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Kaum irgendwo hat der Aspekt des „richtigen Führens und Leitens“ 
eine so große Bedeutung wie in der pädagogischen Arbeit. Da sich 
die pädagogische Arbeit immer auch selbst mit Menschen befasst, wo 
das Erreichen von Zielen fast immer einhergeht mit Bezie-
hungsaufbau und -pflege, hat auch das Miteinander zwi-
schen der Führungskraft und dem Mitarbeiter eine große 
Bedeutung.

Führen und Leiten 
– mit Intuition?

 Obwohl auch viele wirtschaftlich ori-

entierte Unternehmen mittlerwei-

le erkannt haben, dass der Mitar-

beiter als Mensch der wichtigste Produk-

tionsfaktor des Unternehmens ist, stehen 

dort häufig noch die Position der Füh-

rungskraft und die Aufgabenerledigung 

im Hinblick auf Effektivität und Gewinn im 

Vordergrund. Hier finden sich auch noch 

der „Patriarchalische Führungsstil“ – Auto-

rität und Herrschaftsanspruch des Führen-

den aufgrund seines Alters-, Wissens- und 

Erfahrungsvorsprungs – oder der „Bürokra-

tische Führungsstil“ – Präzise Beschreibun-
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gen der Stellenbefugnisse und 

Verwaltungsabläufe.

In Institutionen der pädagogi-

schen Arbeit sind diese Formen 

des Führens weniger er-

wünscht. So ist oftmals der „Situative Füh-

rungsstil“ Gegenstand von Seminaren und 

Workshops. Ein Modell für den Situativen 

Führungsstil ist das Reifegradmodell von 

Hersey und Blanchard. Es stellt die Art des 

Führens in Abhängigkeit von der Reife des 

Mitarbeiters dar. Der Reifegrad des jeweili-

gen Mitarbeiters lässt sich anhand seiner 

aufgabenbezogenen Fähigkeit und seiner 

psychologischen Reife bestimmen. Dies 

bedeutet: Der Berufsanfänger, der noch 

wenig Erfahrung in seiner Arbeit sammeln 

konnte, benötigt klarere Anweisungen 

und Aufträge als der langjährige Mitarbei-

ter, dem Aufgaben delegiert werden kön-

nen und ein hohes Maß an selbstständi-

gem Arbeiten zugesprochen wird.

Das bedeutet aber auch, dass von der Füh-

rungskraft erwartet wird, dass 

sie stets den Reifegrad ihrer 

Mitarbeiter im Blick hat, dass 

sie – im Austausch mit dem 

Mitarbeiter – ein Konzept ent-

wickelt, um ihn angemessen in 

der Wahrnehmung seiner Auf-

gaben zu begleiten, zu unter-

stützen und zu führen und 

dass sie dieses Konzept auch 

immer wieder reflektiert, überprüft und 

evaluiert.

Hat hier Intuition Platz? Was bedeutet In-

tuition?

Wir finden viele Definitionen von „Intuiti-

on“, so z.B. in der Psychologie als „die Fä-

higkeit, impulsiv und unbewusst zu ent-

scheiden und zu handeln“ (wiktionary.de). 

Aber passt dies zu der Erwartung an die 
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Führungskraft, ein Konzept zu entwickeln 

und zu verfolgen?

Ich denke ja! Intuition und gutes Führen 

sind kein Widerspruch, sondern gehören 

untrennbar zusammen. Die heutige Ar-

beitswelt ist geprägt von permanenter 

Entwicklung und stetigem Wandel. Auf-

grund komplexer Sachverhalte und der 

Fülle vorliegender Informationen hat die 

Führungskraft nicht immer die Möglich-

keit der umfassenden Informiertheit als 

Grundlage für ihre Entscheidungen. Oft-

mals muss sie schnell und somit spontan 

„aus dem Bauch heraus“ reagieren.

Aber natürlich wird dabei das Verhalten 

stets geprägt von vielen Faktoren – z.B. 

dem situativen Führungsstil. Das heißt, 

die Führungskraft hat ein Bild von der ak-

tuellen Situation und ihrem Mitarbeiter 

und ist im Gespräch mit ihm: Wie sind sei-

ne Leistungen? Wie ist sein Engagement? 

Welche Ziele hat er? Daran orientiert, ent-

wickelt die Führungskraft ein Konzept, wie 

sie in der nächsten Zeit mit dem Mitarbei-

ter umgehen will, mit welchen Aufgaben 

sie ihn betrauen möchte und wie die Art 

des Miteinanders aussehen kann.

„Intuition bedeutet ein spontanes, ganz-

heitliches Erkennen oder Wahrnehmen von 

Situationen, Ereignissen oder Zuständen 

(www.intuition.ch).

Die Intuition erwächst aus den vielfälti-

gen Erfahrungen, die gemacht wurden und 

im Unterbewussten abgespeichert sind. In 

der konkreten Situation dienen sie unbe-

wusst als Entscheidungshilfe. Dabei be-

trachtet die Führungskraft aber nicht nur 

sich in ihrer Rolle als der „Führende“ und 

den Mitarbeiter in der Rolle des „Geführ-

ten“, sondern auch Strukturen und Bezie-

hungen im gesamten Kontext. Dieses sys-

temische Denken erweitert und ergänzt 

das Instrumentarium einer Führungskraft, 

auch in spontanen und unvorhergesehe-

nen Situationen. Sie setzt auch dann auf-

grund ihrer Kompetenz und Persönlichkeit 

stets Prozesse im Hinblick auf Entwick-

lung, Verbesserung von Strukturen und 

Beziehungen in Gang. Dieses wirkt sich ins-

gesamt positiv auf die Kommunikation 

und Interaktion untereinander aus und er-

möglicht effizienteres Arbeiten.

Aber noch weitere Faktoren spielen eine 

Rolle, damit Intuition und Führung sinn-

volle Anwendung finden: gegenseitige 

Wertschätzung und Umgang mit Gefühlen.

Die Führungskraft muss sich ihrer Gefühle 

bewusst sein und diese akzeptieren. Da 

dies je nach persönlicher Erfahrung auch 

zu einer falschen Einschätzung der Situati-

on führen kann, ist eine gute Selbstbeob-

achtung wichtig, in der die eigenen Gefüh-

le erkannt und hinterfragt werden, um 

so intuitiven Fehlschlüssen entgegenzu-

wirken.

Dann aber ermöglicht das Kennen und be-

wusste Umgehen mit den eigenen Gefüh-

len und Bedürfnissen, auch die Gefühle 

und Bedürfnisse seines Gegenübers erken-

nen zu können. So kann die Führungskraft 

die oftmals versteckten Signale im Verhal-

ten ihres Mitarbeiters erkennen und he-

rausfinden, was er braucht oder will. Das 

gibt ihr die Möglichkeit, das Miteinander 

zu gestalten und die Zusammenarbeit rei-

bungsloser und letztlich im Sinne der an-

gestrebten Aufgaben und Ziele zu ge-

stalten.

Da dieser Umgang mit den eigenen und 

den Gefühlen anderer durchaus auch ne-

gativ im Sinne von Manipulation genutzt 

werden kann, sollte die grundsätzliche 

Wertschätzung anderer Menschen eine un-

abdingbare Maxime in der Position der 

Führungskraft sein. Damit ist eine innere 

Haltung gemeint, die eine positive Bewer-

tung eines anderen Menschen in seinem 

gesamten Wesen und unabhängig seiner 

Leistungen bezeichnet. Wertschätzung be-

inhaltet Respekt, eine Zugewandtheit und 

ein grundsätzliches Interesse am Gegen-

über. Dabei haben Menschen, die selbst 

Respekt und Wertschätzung erfahren, 

selbst auch eine größere Wertschätzung 

gegenüber anderen Menschen.

Übt also die Führungskraft ihre Rolle 

verantwortungsvoll aus, ist sie sich ihrer 

eigenen Gedanken, Gefühle und Verhal-

tensweisen bewusst und begegnet sie 

ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 

mit Respekt und einer grundsätzlichen 

Wertschätzung, so gelingt ihr im Rahmen 

des situativen Führungsstils eine ange-

messene und zielführende Mitarbeiterfüh-

rung, in der sich Handlungskonzept und 

intuitives Handeln ergänzen und unter-

stützen.  n
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