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Was bietet Ihnen dieses Buch?

Hier geben wir Ihnen einen kurzen Überblick über den Aufbau und die Inhalte 
des Buches.

Die richtige Vorgehensweise
Hier erfahren Sie, wie Sie generell Schritt für Schritt vorgehen, wenn Ihre Mit-
arbeiter nicht die geforderte Leistung bringen.

Typische Fälle aus der Praxis
Hier beschreiben wir 22 typische Fälle aus dem betrieblichen Alltag. Diese Über-
sicht fungiert als erste Orientierung und Lesehilfe: Suchen Sie Ihre konkrete Si-
tuation heraus ‒ wir ordnen sie dann einem der hinteren Kapitel 1 bis 8 zu. Dort 
können Sie weiterlesen, welcher Grundkonflikt Ihrem Fall zu Grunde liegt und 
welche Lösungsmöglichkeiten Sie haben.

Die wichtigsten Führungsinstrumente
Wir zeigen Ihnen die 15 wichtigsten Führungsinstrumente. So erhalten Sie einen 
schnellen Überblick über alle Maßnahmen, die Sie im Umgang mit schwierigen 
Mitarbeitern prinzipiell ergreifen können. Deren Anwendung am konkreten Fall 
zeigen wir dann wiederum in den hinteren Kapiteln 1 bis 8.

So durchschauen Sie psychologische Spiele Ihrer Mitarbeiter
Hier lernen Sie typische psychologische Spiele Ihrer Mitarbeiter kennen und er-
fahren, wie Sie sich in festgefahrenen Gesprächssituationen geschickt verhal-
ten.

Arbeitsrechtliche Grundlagen
In der Personalarbeit und besonders beim Einsatz der Führungsinstrumente 
Abmahnung und Kündigung müssen Sie viele arbeitsrechtliche Regelungen be-
achten. Deswegen haben wir den acht Hauptkapiteln ein Kapitel zu den arbeits-
rechtlichen Grundlagen vorangestellt. Hier werden typische rechtliche Fehler im 
Umgang mit schwierigen Mitarbeitern beschrieben und arbeitsrechtliche Grund-
begriffe, wie Leistungspflicht, Schlechtleistung und Direktionsrecht, erläutert.

Kapitel 1 bis 8: Acht Grundkonflikte mit schwierigen Mitarbeitern
Die Kapiteln 1 bis 8 bilden die Hauptkapitel des Buches. Hier werden acht Grund-
konflikte im Umgang mit schwierigen Mitarbeitern dargestellt. Ausgehend von 
einem längeren Fallbeispiel erfahren Sie, wie Sie vorgehen und welche Führungs-
kompetenzen jeweils besonders gefordert sind. Jedes Kapitel enthält Hinweise 
zu arbeitsrechtlichen Problemen. Abschließend nehmen wir die weiteren, im 
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»Schnelleinstieg 2: Typische Fälle« aufgelisteten Situationen noch einmal auf 
und stellen einen Leitfaden für die Lösung vor.

Das Buch bietet Ihnen konkrete praktische Unterstützung …
 ▪ durch zahlreiche Checklisten zur Diagnose der individuellen Ursachen für die 

Minderleistung des Mitarbeiters,
 ▪ durch konkrete Schritt-für-Schritt-Anleitungen für die häufigsten, schwieri-

gen Situationen,
 ▪ durch die intensive Bearbeitung von typischen Praxisfällen mit konkreten 

Lösungsvorschlägen,
 ▪ durch fundierte psychologische Hintergrundinformationen, mit deren Hilfe 

Sie das Verhalten des Mitarbeiters besser verstehen können,
 ▪ durch praxisorientierte Übersichten zu den wesentlichen arbeitsrechtlichen 

Grundlagen
 ▪ durch verschiedene arbeitsrechtliche Musterschreiben
 ▪ durch die Darstellung der wichtigsten Führungsinstrumente

Sie können dieses Buch nutzen, wenn …
 ▪ Sie ganz gezielt Anregungen und Lösungsvorschläge für einzelne Praxisfälle 

suchen
 ▪ Sie Ihr Repertoire im Umgang mit schwierigen Mitarbeitern grundlegend ver-

breitern wollen
 ▪ Sie Ihr bisheriges Vorgehen überprüfen und verbessern möchten
 ▪ Sie Ideen für verschiedene Führungsinstrumente für Ihr Unternehmen su-

chen.
 ▪ Sie Ihre Kompetenzen in der Unterstützung und im Coaching von Führungs-

kräften weiterentwickeln wollen.
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Schnelleinstieg ins Thema

Die richtige Vorgehensweise

Führungskräfte verwenden viel Energie auf die Fragestellung, wie das Leistungs-
potenzial ihrer Mitarbeiter verbessert werden kann. Die größte Herausforderung 
stellt insbesondere die Auseinandersetzung mit schwierigen Mitarbeitern oder 
auch Low Performern dar. Hier sind sowohl psychologisches Geschick wie auch 
individuelle Führungskompetenz im besonderen Maße gefragt. Je schlechter die 
Leistungen der Mitarbeiter sind, desto anspruchsvoller ist die Führungsarbeit. 
Steigendes Arbeitspensum und zunehmende Rationalisierungen in den Unter-
nehmen haben dazu geführt, dass Schlecht- oder Minderleister heute viel stär-
ker ins Gewicht fallen.

Nach wie vor werden Führungskräfte an den erreichten Ergebnissen des ge-
samten Teams gemessen und auch hier sind die Vorgaben für Führungskräfte 
eher noch gestiegen. Dabei wird selten berücksichtigt, wie leistungsstark oder 
leistungsschwach einzelne Mitarbeiter sind. Zudem führen die wachsenden An-
forderungen und schnellen Veränderungen im Unternehmen dazu, dass immer 
mehr Mitarbeiter in ihren Leistungen zurückfallen.

In drei Schritten das Leistungspotenzial der Mitarbeiter 
verbessern

Wenn Sie das Leistungspotenzial ihrer Mitarbeiter verbessern wollen, empfehlen 
wir Ihnen ein dreistufiges Vorgehen:

1. Schritt Analyse im Vorfeld

2. Schritt Erfassen der Sichtweise des Mitarbeiters

3. Schritt Entwicklung eines gemeinsamen Verständnisses bzw. einer 
 Zielvorgabe mit verbindlicher Vereinbarung

Methodisches Vorgehen
Innerhalb jedes dieser drei Schritte gehen Sie wiederum in vier Teilschritten vor:
1. Sie beschreiben das Problem.
2. Sie erstellen eine Hypothese bzw. eine genaue Diagnose.
3. Sie formulieren das Ziel.
4. Sie definieren die Vorgehensweise.

Führungskräfte 
 werden an den 
Leistungen ihrer 
 Mitarbeiter  
gemessen


