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Leadership 2.0

Zwischen Wunsch und Wirklichkeit:
Der fiihrungsintelligente Leader

Leadership - ein schillernder Managementbegriff und ein weites Feld. Eine
Leadership-Definition lautet: mit Fiihrungsintelligenz und engagierten Mit-
arbeitern erwiinschte Ergebnisse in einem sinnstiftenden Umfeld verwirk-
lichen. Zu den wichtigsten Leadership-Bausteinen zahlen Selbstleadership,
Potenzialentwicklung, Teamcoaching und Performancemanagement.

- | Filhrungsintelligent
. Unternehmensziele erreichen

Leader mit Fihrungs- und Personalver-
antwortung flhren ihre Mitarbeiter mit
Fuhrungsintelligenz zum  Erfolg. Was
genau heiBt das? Wer von Fihrungsin-
telligenz spricht, muss benennen, was
er darunter versteht. Ansonsten bleibt
es eine inhaltsleere Floskel. Der Bezugs-
punkt erfolgreicher Fiihrung liegt in der
Erreichung der Unternehmensziele oder
der Ziele, die in der Abteilung des jewei-
ligen Leaders verabredet worden sind.
Wer als Fihrungspersonlichkeit mit sei-
nen Handlungen und Entscheidungen
nicht substantiell und entscheidend da-
zu beitragt, vereinbarte Ziele zu realisie-
ren, kann und darf nicht als fUhrungsin-
telligent bezeichnet werden.

-» | Potenziale entwickeln

Fihrungspersanlichkeiten bendtigen
fur die Zielerreichung Mitarbeiter, die
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sich engagiert und motiviert mit ,ih-
rem” Unternehmen sowie ,ihren”
Produkten und Dienstleistungen iden-
tifizieren. Die Mitarbeiter kdnnen ih-
rerseits einen existentiellen Beitrag fr
die Verwirklichung der Zielsetzungen
nur dann leisten, wenn sie ihre Poten-
ziale vollstandig ausschopfen.

An dieser Stelle kommt eine weitere
Kompetenz des fuhrungsintelligenten
Leaders ins Spiel: Nach seinem Fih-
rungs-Credo sieht er seine vornehmli-
che Aufgabe darin, die Mitarbeiter bei
ihrer Potenzialentfaltung zu unter-
stiitzen. Dazu geht er gemeinsam mit
ihnen und unter Einsatz von Kompe-
tenzdiagnostiktools auf die Suche
nach unentdeckten und brachliegen-
den Fahigkeiten, sorgt fur die genaue
Passung von Anforderungs- und Qua-
lifikationsprofil und legt mit ihnen
bei Kompetenzliicken Weiterbildungs-
und Entwicklungsprogramme fest,
mit denen sich diese Lucken schlieBen
lassen.

Fihrungskrafte, deren Fokus nicht dar-
auf liegt, die Potenziale der Menschen,
die ihnen anvertraut sind, zu entfalten,
tragen zur Potenzialverschwendung bei.
Sie durfen sich nicht wundern, wenn
Mitarbeiter sich zurtickziehen, in die in-
nere Kandigung fliehen und sich nicht
an das Unternehmen gebunden fihlen.
Die Mitarbeiter suchen sich dann so
rasch wie moglich einen Arbeitgeber,
bei dem sie ihre Fahigkeiten in ihrer
Gesamtheit einsetzen und aufgrund der
intensiven Potenzialférderung auch die
noch nicht vollstandig ausgebildeten
Talente optimieren kénnen.

- selbsterkenntnis als Grundlage

Fihrungsintelligentes Verhalten ist nicht
angeboren, sondern durchaus erlernbar.
Nehmen wir als Beispiele die emotionale
und die soziale Intelligenz. Empathisches
Einfihlungsvermégen und die Fahigkeit,
die eigenen und die Gefiihle und Emoti-
onen der Mitarbeiter einzuschatzen und
zur Grundlage von Entscheidungen und
Handlungen zu machen — dazu gehdrt
emotionale Intelligenz. Das Einfuhlungs-
vermogen hilft, Strukturen und Bezie-
hungen in Gemeinschaften und Grup-
pen zu erkennen und so zu organisieren,
dass aus Einzelindividuen ein schlagkraf-
tiges Team entsteht, das mehr leistet, als
die Summe der Einzelkompetenzen sei-
ner Mitglieder vermuten lasst — das ist
mit sozialer Intelligenz gemeint.

Um seine emotionale und soziale Intel-
ligenz zu entwickeln, ist zunachst ein-
mal der selbstkritische Blick in den
Selbstreflexionsspiegel notwendig. Die
Entwicklung zum fuhrungsintelligenten
Leader fuhrt tber die kritische Selbst-
befragung und die Uberzeugung, dass
wir uns erst einmal selbst erkennen
und unsere eigenen Potenziale entfal-
ten mussen, bevor wir anderen Men-
schen dabei helfend unter die Arme
greifen kénnen.

Nattrlich ist es zielfuhrend, seine Selbst-
erkenntnis mit einem 360-Grad-Feed-
back, einer Personlichkeits- und Leis-
tungspotenzialanalyse mithilfe eines
Tools wie Innermetrix oder den Besuch
eines Assessment-Centers zu untermau-
ern. Grundlage ist und bleibt jedoch
die Selbstbeurteilung der Starken und
Schwichen sowie die Einschatzung des
eigenen Verhaltens.
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- | Entscheidungen und
{ Handlungen managen

Halten wir fest: Fihrungsintelligente Lea-
der sind in der Lage, aufgrund ihrer
Selbsterkenntnis die eigenen Potenziale
und als Folge davon auch die Potenziale
ihrer Mitarbeiter zu aktualisieren. Auf-
grund der umfassenden Potenzialaus-
schépfung wird die Erreichung der Unter-
nehmenspotenziale wahrscheinlicher,
Nun mussen daraus aber auch noch klare
Entscheidungen und Handlungen abge-
leitet werden, die zur Zielerreichung flih-
ren. Und dabei wiederum ist es klug, die
Mitarbeiter zu beteiligen, um ihr Engage-
ment und ihre Motivation zu erhéhen.

Es gibt den Zusammenhang, dass Mitar-
beiter sich engagierter einsetzen, wenn
sie sich beteiligen und einbringen kén-
nen. Fihrungsintelligente Leader nut-
zen diese Wechselwirkung und organi-
sieren eine partizipative FUhrungskultur
nach dem Leitmotiv ,Gemeinsam sind
wir intelligent und stark!"”.

- Das Team als Star

In einer komplexen Arbeitswelt steigt die
Wahrscheinlichkeit, dass nachhaltige Pro-
blemlésungen nicht von Einzelpersonen,
sondern eher von Teams gefunden und
entwickelt werden. Sicherlich mag es im-
mer noch den individuellen groBen Wurf
geben, dies scheint aber die Ausnahme zu
sein. Vielmehr flhren die Kreativitat und
der Einfallsreichtum der Vielen sowie der
Zusammenschluss mehrerer Menschen zu
einem funktionierenden Teamganzen zu
weitreichenden Entwicklungen.

Der angemessene Fihrungsstil dabei ist
der kollaborative, der sich darauf fokus-
siert, eine Anzahl heterogener Persén-
lichkeiten zu einer Einheit zu verschmel-
zen. Es genlgt darum nicht, wenn
fuhrungsintelligente Leader in Vierau-
gengesprachen einzelne Mitarbeiter
motivieren, ihr Bestes zu geben. Das
mussen sie auch leisten — entscheidend
jedoch ist, dass sich der Leader als Inspi-
rator, ldeengeber und Impulsverstarker
begreift, der die Heterogenitat der Per-
sanlichkeiten, Weltbilder, Einstellungen,
Meinungen und Ansichten als Chance
sieht, bessere Arbeitsergebnisse zu er-
zielen. Und damit rlickt die Erreichung
der Unternehmensziele naher. Das be-
deutet: Ergebnisorientierung und Team-

orientierung gehen im fthrungsintelli-
genten Teamcoaching eine fruchtbare
und kreative Allianz ein.

- | Mit Performance die eigenen
i Erwartungen Ubertreffen

Die Basis fur fuhrungsintelligentes Team-
coaching ist das Vertrauen in den Wil-
len und die Kompetenz der Mitarbeiter,
gemeinsam Ldsungen im Sinn der Ziel-
vereinbarungen zu erarbeiten. Der Lea-
der darf nicht Angst vor der eigenen
Courage bekommen und die eigentli-
che Entscheidung dann doch wieder
selbst treffen. Selbstverstandlich gibt es
inhaltliche und zeitliche Grinde, bei
bestimmten Entscheidungen das Team
nicht in den Prozess zu integrieren.
Aber die Zielsetzung sollte schon sein,
Entscheidungswege festzulegen, die
die Beteiligung der Teammitglieder si-
cherstellen.

So lasst sich eine hohe Performance
herbeifihren — sowohl das Team als
auch die einzelnen Mitarbeiter werden
besser und leisten mehr, als sie zuvor
von sich selbst geglaubt haben. Letzt-
endlich sind die Teammitglieder Uber
sich selbst erstaunt, weil sie ihre eige-
nen Erwartungen bei weitem Ubertrof-
fen haben. Gelingt dies, liegt die Ver-
mutung nahe, dass der Leader aufgrund
seiner Flhrungsintelligenz und seiner
Fokussierung auf die Potenzialentwick-
lung Hervorragendes leisten konnte.

- Fiihrungsintelligent
i kommunizieren

Flhrungsintelligente Leader unterschei-
den sich in einigen Punkten von , nor-
malen” Fihrungskraften. Eine Beobach-
tung jedoch gilt fir so gut wie alle
Menschen mit Fithrungs- und Personal-
verantwortung: lhr wirkungsvollstes
Fihrungsinstrument ist die Sprache. Die
fdhrungsintelligente  kommunikative
Kompetenz konzentriert sich darauf,
den Mitarbeiter durch geschickte Frage-
technik zu unterstltzen, seine Potenzia-
le selbst zu entdecken und zu benen-
nen. Im Mitarbeitergesprach fragt der
Leader zum Beispiel: ,Was gelingt lhnen
besonders gut — und warum? Welche
lhrer Starken haben Sie unterstitzt, lhre
Ziele zu erreichen? Gibt es Kompeten-
zen, die Sie haben, aber noch weiter-

entwickelt werden mussen, damit Sie
sie vollstandig nutzen kénnen?"”

Ein Leader ist oft Meister des Qualifikati-
onsgesprachs. Er bespricht mit dem Mit-
arbeiter die Maoglichkeiten der Qualifi-
zierung; gemeinsam eruieren sie den Ist-
Zustand der Potenzialentwicklung und
definieren den Soll-Zustand, der durch
FordermaBBnahmen erreicht werden soll:
. Ich habe mir Gberlegt, wie Sie lhre Fahig-
keiten noch mehr verbessern kénnen. Ich
méchte mit Ihnen besprechen, welche
Aktivitaten wir vereinbaren sollten, um Ih-
re Potenziale und Sie gezielt zu férdern.”

-) Fazit

Fuhrungsintelligentes Leadership heifl3t,
einen substantiellen Beitrag zur Ver-
wirklichung der Unternehmensziele
durch Potenzialentwicklung zu leisten.
Erfolgsentscheidend sind das Selbstre-
flexionsvermégen des Leaders und seine
Kompetenz zur Selbsterkenntnis. Wer
dies leistet, kann die eigenen Potenziale
und die des Teams sowie der Mitarbeiter
zur Entfaltung bringen.
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