Leadership-Evolution

Wie du als KMU-Fiihrungskraft Teamstarken nutzt und gemeinsam wachst — ein umfassender Leitfaden fir
situative Fiihrung, die wirklich funktioniert.



Warum klassische Fithrungsmodelle in KMU
nicht mehr funktionieren

Du kennst das Gefiihl: Du versuchst, dein Team zu motivieren, klare Entscheidungen zu treffen und
gleichzeitig das operative Geschaft am Laufen zu halten. Aber irgendwie kommt deine Botschaft nicht an.
Dein Fihrungsstil schwankt zwischen ,zu weich" und ,zu kontrollierend". Die Prioritaten kollidieren standig.
Und die Work-Life-Balance? Existiert nur auf dem Papier.

/\  Die unbequeme Wahrheit: Die meisten Fiihrungskrafte in Klein- und Mittelstandischen
Unternehmen wurden nie wirklich auf ihre Rolle vorbereitet. Du wurdest befordert, weil du fachlich
gut warst — nicht weil du gelernt hast, Menschen zu fiihren.

Ineffektive Kommunikation Kippende Teamdynamiken

Missverstandnisse gehéren zur Tagesordnung Wenn der Stress zunimmt, brechen

und kosten wertvolle Zeit und Energie. Teamstrukturen auseinander — oft ohne
Vorwarnung.

Stressiibertragung Stagnierende Entwicklung

Stressreaktionen breiten sich wie ein Virus im Das nagende Gefiihl, nie wirklich

Team aus und ldahmen die Produktivitat. voranzukommen — trotz aller Anstrengung.

Dieser Report zeigt dir einen Fiihrungsansatz, der nicht auf starren Modellen basiert, sondern auf
Flexibilitat und Starkenorientierung. Die Methoden basieren auf 36+ Jahren Berufserfahrung, davon 14
Jahren in Fihrungsverantwortung, kombiniert mit modernen Coaching-Ansatzen wie NLP, emTrace und
Neuroleadership.



Was dich in diesem Report erwartet

Kein weiteres generisches Fiihrungs-Handbuch mit oberflachlichen Tipps — sondern praxisnahe Strategien,

die im KMU-Kontext tatsachlich funktionieren.

S8

Wissenschaftlich fundierte Methoden

Bewdhrte Anséatze, die in der KMU-Praxis
funktionieren — nicht nur in der Theorie.

o)

Situative Fithrungsstrategien

Konkrete Strategien fiir situative Fiihrung, die zu dir
und deinem Unternehmen passen.

)

Deep O.C.E.A.N. Methode

Identifikation und gezielter Einsatz von Teamstéarken
durch wissenschaftlich validierte
Personlichkeitsanalyse.

OE

SCARF-Modell

Neurologische Hebel fiir bessere Teamdynamik —
Fihrung, die das Gehirn versteht.

B

Kommunikationstechniken

Praktische Methoden, die sofort umsetzbar sind und
echte Wirkung entfalten.

90-Tage-Roadmap

Eine konkrete Implementierungsstrategie fir die
schrittweise Umsetzung im Alltag.



Der Paradigmenwechsel:
Von starrer zu
evolutionirer Fiihrung

Traditionelle Fiihrungsmodelle wurden fiir eine Welt
entwickelt, die es nicht mehr gibt — eine Welt starrer
Hierarchien, langsamer Informationsfliisse und ausfiihrender
Mitarbeitender. Dein KMU funktioniert nicht so.

Klassische Fithrung Evolutionire Fithrung

e Immer gleich fiihren = e Flexibel anpassen,
Authentizitat Werten treu bleiben

Schwaéchen des e Einzigartige Starken
Teams beheben erkennen und nutzen

Flhrung ist e Neurologisches
Bauchgefiihl Verstandnis und

Alle Probleme selbst Methoden
l6sen ¢ Richtige Fragen stellen,
Team findet L&sungen

© Was bleibt: Deine Grundwerte. Deine Authentizitét.
Deine Integritat. Evolutiondre Fiihrung bedeutet
nicht, dich zu verbiegen — sie bedeutet, die
richtigen Werkzeuge fiir unterschiedliche
Situationen zu nutzen.




Die drei Prinzipien evolutionirer Fiihrung

Prinzip 1: Situative
Flexibilitit statt starrer
Konsistenz

Effektive Fihrung in KMU
bedeutet nicht, immer
gleich zu handeln. Sie
bedeutet, passend zu
handeln. Du passt deinen
Fuhrungsstil an die
Situation, die Person und
den Kontext an — ohne
dabei deine Grundwerte zu
verraten. Wahre
Authentizitat bedeutet,
flexibel auf unterschiedliche
Situationen zu reagieren,
statt eine Rolle starr
durchzuhalten.

Prinzip 2:
Starkenorientierung
statt Defizitfokus

Traditionelle Fiihrung
konzentriert sich oft darauf,
Schwéchen zu beheben.
Evolutionéare Fiihrung dreht
das um: Du erkennst die
individuellen Starken jedes
Teammitglieds und setzt
sie gezielt ein. Nicht jeder
muss in allem gut sein —
aber jeder hat Bereiche, in
denen er brilliert. Wenn du
diese Stérken orchestrierst,
entsteht ein High-
Performance Team.

Prinzip 3:
Neurologische
Intelligenz statt
Bauchgefiihl

Fuhrung wirkt auf
neurologischer Ebene.
Deine Worte, deine
Entscheidungen, deine
Présenz aktivieren
Belohnungs- oder
Bedrohungssysteme im
Gehirn deiner
Teammitglieder. Das
SCARF-Modell zeigt dir
diese neurologischen Hebel
— wenn du sie nutzt, fuhrst
du nicht nur intuitiv,
sondern wissenschaftlich
fundiert.



Situative Fithrung: Das Fundament flexibler
Leadership

Situative Fiihrung ist nicht einfach ,mal so, mal so" zu fiihren. Es ist keine Beliebigkeit. Du erkennst die
spezifischen Anforderungen einer Situation und wahlst bewusst den Fiihrungsansatz, der in diesem
Moment am effektivsten ist.

Trainieren

e 'A

Delegieren

Unterstiitzen

Das urspriingliche Modell von Hersey und Blanchard unterscheidet vier Fiihrungsstile, basierend auf
Aufgabenorientierung und Beziehungsorientierung. Der Schliissel liegt darin, den richtigen Stil zur richtigen
Person in der richtigen Situation zu wahlen.

1. Dirigieren 2. Trainieren

Klare Anweisungen, enge Uberwachung. Fiir Anleitung plus Erklarung des ,Warum". Fir
neue Mitarbeitende oder kritische Situationen Personen mit Grundkenntnissen, die noch
mit Zeitdruck. Sicherheit brauchen.

3. Unterstitzen 4. Delegieren

Wenig Anleitung, viel emotionale Unterstiitzung. Volle Verantwortungsiibergabe. Fiir

Fur kompetente Personen, die Ermutigung hochkompetente, motivierte Personen mit

brauchen. klarem Verantwortungsbereich.



Die drei Diagnosefragen fiir situative Fiihrung

Bevor du deinen Fiihrungsstil wahlst, stelle dir diese drei entscheidenden Fragen — sie sind dein Kompass

fur jede Fihrungssituation.

=

Frage 1: Kompetenz

Wie kompetent ist die Person in
dieser spezifischen Aufgabe?
Nicht generell, sondern konkret.
Ein erfahrener Techniker braucht
vielleicht Anleitung, wenn er zum
ersten Mal ein Team leitet.

passend?

Y

Frage 2: Motivation

Wie motiviert und selbstbewusst
ist die Person gerade? Motivation
schwankt. Jemand, der
normalerweise eigenstandig
arbeitet, braucht nach einem
Riickschlag vielleicht mehr
Unterstlitzung.

Q
Frage 3: Dringlichkeit

Wie dringend und kritisch ist die
Situation? Zeitdruck und Risiko
beeinflussen deinen Fiihrungsstil.
In einer Krise fiihrst du direktiver,
auch wenn dein Team
normalerweise autonom arbeitet.

Praktisches Audit: Denke an drei unterschiedliche Fiihrungssituationen der letzten Woche. Analysiere
jede anhand der drei Diagnosefragen. Welchen Fiihrungsstil hast du angewendet — und war er wirklich



Teamstirken erkennen: Die Deep O.C.E.A.N.
Methode

Deep O.C.E.A.N. basiert auf dem Big-Five-Modell der Persdnlichkeitspsychologie — einem der am besten
erforschten und validierten Personlichkeitsmodelle der Wissenschaft. Es misst fiinf grundlegende
Personlichkeitsdimensionen und liefert die Basis fiir gezielte Starkennutzung im Team.

;oo @ iNnovatiy, ;@ detailorientiert, i@ kommunikativ,
: experimentell : zuverlassig : energetisch

B 5

Conscientiousness @ flexibel, o reflektierend,
Gewissenhaftigkeit spontan Extraversion fokussiert

@ pragmatisch,
. routineorientiert

penness
Offenheit

®
.o empathisch, oo stressempfindlich
; kooperativ

.o direl, %

Agreeableness  gurchset fihi Neuroticism
Vertraglichkeit urehseizingstaid | Neurotizismus

ruhig,
widerstandsfahig

G Die meisten Fiihrungskréfte kennen die Starken ihres Teams nicht wirklich. Ohne klares
Verstandnis der individuellen Starken verschwendest du Potenzial — du setzt Menschen in Rollen
ein, die nicht zu ihnen passen, und libersiehst Talente, die du nutzen kénntest.



Deep O.C.E.A.N. im Fithrungsalltag nutzen

Wenn du die Persénlichkeitsprofile deines Teams kennst, kannst du Rollen gezielt vergeben,

Kommunikation anpassen und Konflikte praventiv |6sen.

Rollenverteilung nach Stirken

Hohe Offenheit: Innovation,
Projektentwicklung, strategisches Denken

Hohe Gewissenhaftigkeit: Qualitatskontrolle,
Planung, Prozessmanagement

Hohe Extraversion: Kundenkontakt,
Teamkoordination, Prasentationen

Hohe Vertraglichkeit: Konfliktmediation,
Teambuilding, Kundenbetreuung

Hohe Stabilitat: Krisensituationen, Zeitdruck,
Unsicherheit

Kommunikation anpassen

Hohe Offenheit: Vision, Méglichkeiten, das
,Big Picture"

Hohe Gewissenhaftigkeit: Klare Struktur,
Details, Checklisten

Hohe Extraversion: Dialog, Team, energetisch

Niedrige Extraversion: Schriftliche Infos, Raum

fur Reflexion

Der Deep O.C.E.A.N. Prozess

1.

Assessment: Jedes Teammitglied fillt den
Test aus (ca. 15-20 Min.)

. Auswertungsgesprache: Individuelle

Besprechung der Ergebnisse — kein
Bewertungs-, sondern ein
Entwicklungsgesprach

. Team-Workshop: Freiwilliges Teilen von

Profilen schafft gegenseitiges Verstandnis

Integration: Kontinuierliche Nutzung fir
Rollenverteilung, Kommunikation und
Entwicklung

(J Viele Teamkonflikte entstehen aus Persénlichkeitsunterschieden, nicht aus béser Absicht. Wenn

du diese Unterschiede transparent machst, verwandeln sich Konflikte in Versténdnis: ,Das ist

nicht personlich — wir ticken einfach unterschiedlich. Und genau deshalb ergéanzen wir uns."



Das SCARF-Modell: Neurologische Hebel fii
bessere Teamdynamik

Fihrung wirkt auf neurologischer Ebene. Dein Verhalten, deine Worte, deine Entscheidungen aktivieren
entweder Belohnungs- oder Bedrohungssysteme im Gehirn deiner Teammitglieder. Das SCARF-Modell,
entwickelt von David Rock, identifiziert finf soziale Faktoren, die diese neurologischen Reaktionen
auslésen.

Status
@ (Relative Bedeutung)
Belohnung: Flihlt sich
Fy Al wertgeschatzt an

Bedrohung: Fiihlt sich

Fairness F herabgestuft an

(Gerechtigkeit) »
Belohnung: Gleiche e

Gewissheit

Behandlung N ;
Bedrohung: SCARF S:I);::lrlizl.’]barken)
UnGBe e MOde" Klare Erwar'tungen
(XX XX/ Bedrohung:
Unvorhersehbarkeit
Verwandtschaft Autonomie
(Zugehdorigkeit) (Kontrollgefiihl)

Belohnung: Entscheidungsfreiheit
Bedrohung: Mikromanagement

Belohnung: Teil einer Gruppe
Bedrohung: Isolation

/N Wenn diese fiinf Faktoren bedroht werden, reagiert das Gehirn wie auf eine physische Bedrohung.
Kreativitat, Kooperation und rationales Denken werden blockiert. Wenn sie gestarkt werden,
steigen Motivation, Kreativitat und Leistung.



Die finf SCARF-Faktoren in der Praxis

S — Status

W Bedrohung: Offentliche Kritik, Vergleiche mit anderen, ignorierte Beitrage.
Starken: Beitrage 6ffentlich anerkennen, Feedback unter vier Augen, individuelle Starken
betonen.

C — Certainty

I8

Bedrohung: Unklare Erwartungen, tiberraschende Verdanderungen, fehlende Informationen.
Starken: Transparent kommunizieren, Entscheidungen erklaren, Routinen schaffen.

A — Autonomy

@ Bedrohung: Mikromanagement, Entscheidungen ohne Beteiligung, tiberméaRige Kontrolle.
Starken: Wahlmaoglichkeiten geben, Entscheidungen delegieren, das ,Warum" erklaren.

R — Relatedness

f Bedrohung: Ausgrenzung, fehlende personliche Verbindung, Isolation im Homeoffice.
Starken: Personliche Verbindungen schaffen, Team-Rituale fordern, echtes Interesse zeigen.

F — Fairness

My Bedrohung: Bevorzugung einzelner, intransparente Entscheidungen, willkirliche Regeln.
Starken: Entscheidungskriterien transparent machen, gleiche Regeln fir alle, konsistentes
Verhalten.



Kommunikation neu denken: Vom Anweisen
zum Aktivieren

Klassische Fiihrungskommunikation erzeugt Abhangigkeit statt Eigenverantwortung. Sie aktiviert
Gehorsam, nicht Mitdenken. In der modernen KMU-Realitat brauchst du aber Mitgestaltende — Menschen,
die mitdenken, Probleme selbst I6sen und Verantwortung tibernehmen.

Anweisung (reaktiv) Aktivierende Frage (proaktiv)

,Du solltest friiher mit der Planung anfangen." »Was wiirde dir helfen, die Planung rechtzeitig

abzuschlieRen?"
Du gibst die Lésung vor. Die Person tibernimmt sie

vielleicht — aber ohne echtes Ownership. Du aktivierst das Denken. Die Person findet ihre

eigene Losung — und setzt sie mit hdherer

Wahrscheinlichkeit um.

Die fiinf Fragetypen fiir aktivierende Fiihrung

Offnende Fragen

d~

»Welche Moglichkeiten siehst du?" — Denken aktivieren und Raum fiir Reflexion 6ffnen.

Vertiefende Fragen

»Was genau meinst du damit?" — Klarheit schaffen und Denken scharfen.

Losungsfokussierte Fragen

,Was hat in ahnlichen Situationen funktioniert?" — Fokus auf Losungen statt Probleme.

Skalierungsfragen

LAuf einer Skala von 1-10, wo stehst du?" — Fortschritt sichtbar und messbar machen.

Perspektivwechsel-Fragen

»Was wiirde dein Team dazu sagen?" — Aus festgefahrenen Denkmustern ausbrechen.



Feedback geben, das ankommt: Die COIN-
Methode

Feedback ist eine der wichtigsten Fiihrungsaufgaben — und eine der am haufigsten verpfuschten. Zu vage,
zu hart, zu spat. Die COIN-Methode strukturiert Feedback so, dass es wirklich ankommt.

Observation

Context

C — Context (Kontext)

Beschreibe die konkrete Situation: ,/m gestrigen
Meeting, als wir (ber das Projekt gesprochen
haben..."- kein vages ,irgendwann mal".

I - Impact (Auswirkung)

Erklare die Konsequenz: ,...das hatte zur Folge,
dass andere ihre Gedanken nicht zu Ende
bringen konnten...”— kein moralisierendes ,Das
war falsch".

Impact Next Steps

O — Observation (Beobachtung)

Beschreibe sachlich, was du beobachtet hast -
ohne Bewertung: ,....habe ich bemerkt, dass du
mehrfach unterbrochen hast...”

N — Next Steps (Néachste Schritte)

Entwickle gemeinsam nachste Schritte: ... wie
kénnten wir das beim ndchsten Mal anders
gestalten?”— Losungsorientierung statt
Schuldzuweisung.

@ COIN + SCARF kombinieren: Gib Feedback unter vier Augen (Status), sei konkret (Certainty),
frage nach Ideen fur nachste Schritte (Autonomy), betone gemeinsames Wachstum

(Relatedness) und gib Feedback konsistent nach gleichen Kriterien (Fairness).



Delegation und Verantwortungsiibergabe:

Wann loslassen, wann fiihren

Viele Fihrungskrafte in KMU delegieren zu wenig — oder falsch. Das Ergebnis: Du bist liberlastet, dein
Team ist unterfordert, und niemand wachst. Um als Fiihrungskraft zu wachsen, musst du loslassen.

Level 4 - Vollstandige

Verantwortung
Gesamter Bereich, nur strategisch.

Level 3 -
Verantwortungsiibergabe
Ziel vorgegeben, Person entscheidet.

- Level 2 - Anleitung

- Ziel vorgegeben, Handlungsspielraum.

A Level 1 - Anweisung
— Exakte Instruktionen, enge Kontrolle.

Y Fehler 1: Zu vage delegieren

,Kimmere dich mal um das Projekt." — Keine
Klarheit Gber Erwartungen, Ziele oder
Ressourcen.

Y Fehler 3: Ohne Ressourcen

Verantwortung geben, aber keine Befugnisse,
kein Budget, keine Zeit. Fiihrt zu Frustration und
Scheitern.

X Fehler 2: Zu eng kontrollieren

Delegieren, aber jeden Schritt kontrollieren.
Zerstort Motivation und verhindert Entwicklung.

Y Fehler 4: Keine Fehlertoleranz

Beim ersten Fehler alles wieder selbst
tbernehmen. Blockiert Entwicklung und
zerstort Vertrauen.



Delegation als Entwicklungsinstrument

Delegation ist nicht nur Arbeitsentlastung — es ist eines der wirksamsten Entwicklungsinstrumente, die du
als Fihrungskraft hast.

Q

Sichtbare Verantwortung

VA

Stretch-Assignments Delegiere Aufgaben, die sichtbar sind und

Gib Aufgaben, die leicht Giber dem aktuellen Wertschéatzung bringen. Das stérkt den Status-
Kompetenzniveau liegen. Nicht so weit, dass Faktor im SCARF-Modell und motiviert
die Person uiberfordert ist — aber weit genug, nachhaltig.

dass sie wachst.

=

(M
=

Reflexion nach Abschluss

Begleitete Autonomie Sprich nach Abschluss Ulber Learnings: ,Was

Gib Freiraum, aber biete Unterstiitzung an: ,Du hast du gelernt? Was wiirdest du beim
entscheidest. Wenn du meine Einschatzung nachsten Mal anders machen?" Entwicklung
willst, bin ich da." Vertrauen und Sicherheit wird bewusst gemacht.

gleichzeitig.

Praxis-Beispiel: Du hast einen Mitarbeiter, der technisch stark ist, aber noch nie ein Team-Meeting
moderiert hat. Du delegierst die Moderation des nachsten Meetings (Stretch-Assignment), besprichst
vorher Struktur und Ziele (Anleitung), bist im Meeting dabei, aber ldsst ihn fihren (begleitete
Autonomie), und reflektiert danach gemeinsam. Das Ergebnis: Die Person wéchst, du entlastest dich,
das Team sieht Leadership-Entwicklung.




Emotionale Blockaden 16sen: Stress als
Fiihrungshemmnis

Du kannst alle Fihrungstechniken der Welt kennen — wenn du emotional blockiert bist, wirst du sie nicht
effektiv anwenden kénnen. Deine emotionalen Blockaden wirken sich direkt auf dein Team aus.

Ebene 1: Akuter Stress Ebene 2: Chronischer Ebene 3: Emotionale

Kurzfristig, situativ. Deadline, Stress Blockaden

Konflikt, Herausforderung. Langfristig, anhaltend. Tief verankert, unbewusst.

Normal und gesund - nutze Permanenter Alarmzustand. Uberproportionale emotionale

ihn als Energie und entspanne Fihrt zu Erschépfung, Reaktionen auf bestimmte

danach bewusst. Gereiztheit, Leistungsabfall. Situationen. Professionelle
Stressoren identifizieren und Begleitung durch Coaching
reduzieren. empfohlen.

Methoden zur nachhaltigen Blockadenl6sung

emTrace EMDR

Emotion Trace ist eine Coaching-Methode zur Eye Movement Desensitization and Reprocessing
schnellen und nachhaltigen Auflésung ist eine wissenschaftlich fundierte Methode zur
emotionaler Blockaden. Sie nutzt bilaterale Verarbeitung belastender Erfahrungen.
Stimulation durch Augenbewegungen, um Urspriinglich fiir Traumatherapie entwickelt, heute
belastende Emotionen neu zu verarbeiten - auch im Coaching eingesetzt.

ahnlich wie im REM-Schlaf.
Hilfreich bei: Pragenden negativen

Hilfreich bei: Triggern, Blockaden in Fuhrungserfahrungen, starken emotionalen
Fuhrungssituationen, Stress der nicht rational Reaktionen, belastenden Konfliktsituationen.

|6sbar ist.




Stressbewiltigung im Fihrungsalltag: Vier

Strategien

©

Strategie 1: Stress-Awareness

Fiihre eine Woche lang ein Stress-
Tagebuch. Wann fiihlst du dich gestresst?
Was sind die Trigger? Wie reagierst du
korperlich und emotional? Du identifizierst
Muster: ,Immer wenn Situation X passiert,
reagiere ich mit ¥."

Strategie 3: Stress-Regulation

Atemtechnik (sofort anwendbar): 4
Sekunden einatmen, 4 Sekunden halten, 6
Sekunden ausatmen — 5 Mal wiederholen.
Langsames Ausatmen aktiviert den
Parasympathikus und beruhigt das
Nervensystem nachweislich.

9,

Strategie 2: Stress-Privention

Baue Puffer ein: Zeitpuffer (nicht jeden Tag
voll planen), Energiemanagement
(energieraubende Aufgaben wenn du frisch
bist), Grenzen setzen (lerne ,Nein" zu sagen
zu unrealistischen Erwartungen und
standiger Erreichbarkeit).

Strategie 4: Stress-Transformation

Wenn Stress chronisch wird, ist
professionelles Coaching der nachhaltigste
Weg. Kombination aus emTrace, NLP-
Techniken, SCARF-basiertem
Stressmanagement und individuellen
Strategien, die zu deiner Personlichkeit
passen.



Work-Life-Balance: Prioritaten setzen ohne
Leistungsverlust

Work-Life-Balance ist keine Frage der Zeit, sondern der Prioritdaten. Es geht nicht darum, mehr Stunden zu
haben, sondern die vorhandenen Stunden bewusster zu nutzen.

Professionelle Effektivitat

Klar, effektiv und wirkungsvoll
in der Fihrungsrolle. Ziele
erreichen, Team fihren,
Geschéft vorantreiben.

Sinn und Erfillung

Dinge tun, die Freude machen
und erfiillen — Gber Arbeit
hinaus. Hobbys,
Leidenschaften, personliches
Wachstum.

Personliches
Wohlbefinden

Koérperlich und emotional gut
fihlen. Energie haben,
ausgeglichen sein, gut
schlafen.

Beziehungen

Wichtige Beziehungen pflegen
— Familie, Freunde, Partner.
Prasent sein, nicht nur
physisch anwesend.

© Zeit-Blocking als Schliissel: Blocke wéchentlich 2—4 Stunden fiir strategische Arbeit (Quadrant
2), taglich 1-2 Stunden fiir Deep Work, regelmaRige Zeiten fiir 1:1-Gesprache — und
Regenerations-Blécke fiir Sport und Hobbys als nicht verschiebbare Termine. Behandle diese

Blocke wie Meetings mit deinem wichtigsten Kunden: dir selbst.

36+

Jahre Berufserfahrung

Davon 14 Jahre in direkter
Flihrungsverantwortung — die

Basis fiir praxisnahe Methoden.

20

Tage Roadmap

Eine konkrete
Implementierungsstrategie fiir
die schrittweise Umsetzung aller
Methoden im Alltag.

5

SCARF-Faktoren

Neurologische Hebel, die du
sofort nutzen kannst, um
Teamdynamik positiv zu

beeinflussen.



