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Geleitwort

Immer wieder begegne ich in meiner Zeitmanagement-Arbeit 
dem Denken, das „schneller“ automatisch „mehr“ wäre, und er-
staunlich viele deutsche Führungskräfte scheinen Ihre Arbeits-
leistung an der Anzahl der gearbeiteten Stunden, den Überstun-
den und dem Stress-Pegel zu messen. Vielerorts werden die 
Kollegen mit den wenigsten Überstunden bereits schief ange-
schaut. 

Überstunden, Stress und Übermüdung werden zum Status-
Symbol. Wenn es gut läuft, setzt beim ersten Bandscheibenvor-
fall, Herzinfarkt oder Burnout eines Kollegen dann ein Umden-
ken ein. Oft legen die anderen den Zusammenbruch aber auch 
einfach als Zufall oder Schwäche aus. Abgesehen vom Raub-
bau an der eigenen Gesundheit macht das Ganze aber selbst 
aus kurzfristigen Gesichtspunkten fürs Unternehmensergeb-
nis keinen Sinn (von den langfristigen ganz zu schweigen). Man 
kann von 07:00 bis 23:00 Uhr im Büro sitzen, 150 E-Mails be-
antworten, 8 Besprechungen und 5 Telefonkonferenzen mit an-
deren Kontinenten dazwischen quetschen und trotzdem nichts 
geschafft haben außer Rückfragen und Missverständnisse zu 
produzieren. Was zählt ist nicht, wer am längsten das Licht an 
hat, wie lange wir arbeiten oder wie viel Stress wir haben, wie 
viele Mails und Besprechungen wir hinter uns bringen – son-
dern nur, was am Ende als Ergebnis dabei heraus kommt. 

Das war übrigens schon in der Geschichte mit dem Hase und 
dem Igel so. Nur gerät es gerade heute paradoxer Weise immer 
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mehr in Vergessenheit, weil wir dank moderner Technik immer 
schneller Informationen und Nachrichten bekommen, erstellen, 
verteilen und beantworten können. Sicher gehört auch ein ge-
wisses Tempo zum Arbeiten, „Effizienz“, die Dinge richtig tun – 
wenn Sie endlich 10-Finger-Schreiben lernen, brauchen Sie nur 
noch halb so viel Zeit, Ihre ganzen E-Mails und Berichte zu tip-
pen. Viel wichtiger hingegen ist Effektivität, die richtigen Din-
ge tun. Die Sache mit einem Dialog am Telefon statt einem Ma-
rathon aus 20 Mails klären, den 15 Leute in cc mitlesen müssen. 
Durch eine vernünftige Analyse und Verbesserung der Produkti-
onsprozesse dafür zu sorgen, dass die Fehlerrate auf die Hälfte 
sinkt und dadurch für alle Zukunft automatisch alles schneller 
läuft, ohne dass man andere Parameter ändern oder die Mitar-
beiter hetzen müsste. Das ist gutes Zeitmanagement. Und nach 
der Ebene „Effektivität“ geht es erst richtig los:

Wir in Deutschland arbeiten immer mehr im Bereich Dienst-
leistung und „Informationsarbeit“ – nicht mechanisch immer 
wieder die gleichen Handgriffe ausführen, sondern Informatio-
nen sammeln, filtern, bewerten und aufbereiten. Immer wieder 
neue komplexe Entscheidungen treffen, die morgen anders sind 
als heute und für die es kein Handbuch, keine klare Vorgehens-
weise zum Erfolg gibt. Denken Sie dabei an die Hintergründe für 
bessere Leistung, um die es in der „Performer-Methode“ geht: 
Wer körperlich und mental fit ist, wer ausgeschlafen ist, wer 
sich von den Kollegen, Vorgesetzten (aber auch Mitarbeitern) 
respektiert und wertgeschätzt fühlt, wer mit einer positiven 
Grundhaltung an die Dinge geht und weiß, dass er etwas schaf-
fen kann, wer Verantwortung, Vertrauen und Entscheidungsfä-
higkeit für seinen Aufgabenbereich bekommt und dadurch auch 
eigenständig und flexibel reagieren und handeln kann, wer ei-
nen Sinn in seinem Handeln und auch das große Ganze sieht, 
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der bringt auch hervorragende Leitungen. Und lässt seinen Chef 
klasse aussehen. Der fühlt sich wohl und bleibt dem Unterneh-
men lange treu. Und vor allem pflegt er auch seine Gesundheit 
und seine Seele. 

So wie es im letzten Absatz steht, klingt das Ganze so ein-
fach. Und das ist es sogar. Wenn wir es uns nur nicht unnötig 
schwer machen, sondern den Mut haben, auszubrechen aus dem 
„Schneller – länger – gestresster – Spiel“. Es kostet Mut, es kostet 
Einsatz, und am Anfang sogar Zeit und Nerven. Vor allem geht 
es nicht von heute auf morgen. Doch der Einsatz rentiert sich 
schnell. Trauen Sie sich!

Holger Wöltje, 
Deutschlands führender Experte 

für Zeitmanagement mit Outlook, Blackberry und iPhone



Vorwort

Manche Manager braucht man, 

manche Führungskräfte will man, 

einen Performer will man brauchen.

Peter Buchenau

Wenn mir vorher jemand erzählt hätte, wie anstrengend es 
ist, nebenberuflich ein Buch über ganzheitliche gesunde Füh-
rung zu schreiben, hätte ich es wahrscheinlich nicht geschrie-
ben. Aber heute würde ich es wieder tun. Das Anstrengendste 
war, dass ich so ziemlich alles neben meiner eigentlichen Tätig-
keit als Berater, Interimsmanager und Coach schreiben muss-
te. Jede noch so kleine Aussage musste überprüft, oft genug re-
cherchiert und nachgeschaut werden. Vieles in diesem Buch ist 
selbst erlebt, selbst entdeckt, selbst gelöst. Daher kann ich ru-
higen Gewissens behaupten: Alles wurde überprüft. So ist ein 
Buch entstanden, das einerseits für Nachwuchsführungskräf-
te, Personalverantwortliche aber auch für Top-Manager ge-
schrieben ist und so einfach wie möglich – eben mit gesundem 
Menschenverstand – erklärt, wie ganzheitliche und gesunde 
Führung funktioniert. Die Nachwuchsführungskraft wird mit 
Sicherheit viel Neues entdecken und von diesem Buch sehr pro-
fitieren. Profis benutzen lieber Bilder und lesen sehr selten Bü-
cher. So habe ich ein paar kleine Bilder integriert. Dennoch den-
ke ich, dass auch der eine oder andere gestandene Manager das 
eine oder andere Interessante finden wird. 
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Dieses Buch ist in Zusammenarbeit mit Alexander Hofmann 
entstanden, einem Kollegen, den ich sehr schätze und mit dem 
ich unzählige weltweite Projekte realisiert habe. Viele Praxis-
beispiele kamen aus seiner Feder. Danke Alex.

Nun aber zu den obligatorischen Dankesreden im Vorwort.

Zunächst will ich mich bei Ihnen, dem Leser, bedanken. Einer-
lei, ob Sie das Buch bereits gekauft haben oder noch in der Buch-
handlung sitzen und überlegen. Was wären Bücher ohne Leser!

Dann geht ein großer Dank an alle Manager, gute wie schlech-
te, an Personalverantwortliche, an Unternehmen, an Projektver-
antwortliche, die dazu beitrugen, dieses Buch sehr praxisnah zu 
schreiben. 

Das Kapitel „Respekt“ wurde von Godela Tönnies geschrie-
ben. Frau Tönnies ist eine sehr erfahrene, PMP-zertifizierte Pro-
jektmanagerin und hat u.a. für T-Systems oder Fujitsu erfolg-
reich große internationale Projekte realisiert. Herzlichen Dank 
an Godela. 

Dank auch an meine Lektorin Ulrike Lörcher vom Gabler Ver-
lag, die mit mir so manche Extrarunde drehen musste.

Zum Schluss, Dank auch an meine Lebensgefährtin Bettina, 
welche auf so manche Stunde mit mir verzichten musste.

Am Ende dieses Vorwortes gibt es ein „Zückerchen“: Heben 
Sie bitte den Kassenbon für dieses Buch gut auf! Dieser Kassen-
bon berechtigt den Besitzer zu einem Rabatt von 20% auf die 
Kosten eines beliebigen Trainings, Vortrags oder Workshops bei 

www.peterbuchenau.de

www.stressregulierung.de

Danke, Ihr Peter Buchenau
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Einführung

Die Performer-Methode, die wir Ihnen im vorliegenden Buch 
vorstellen, dient zur Orientierung an neuen und alten Werten. 
Sie ist ein Leitfaden für den langfristigen Erfolg von Mensch 
und Unternehmen. 

„Was, zum Beispiel, macht Erfolg aus?“, „Wie können Mitar-
beiter langfristig leistungsfähig und motiviert bleiben?“, und: 
„Wie kann man ein langfristiges, erfolgsreichsorientiertes Füh-
rungsverhalten erreichen?“.

Diesen und anderen Fragen gehen wir in diesem Buch nach. 
Wenn wir Sie zum Nachdenken anregen und für Veränderungen 
motivieren, dann haben wir viel erreicht. Der erste Schritt liegt 
bei Ihnen. Gehen Sie ihn! Die anderen werden folgen…

Wenn Sie ein reines Managementbuch im klassischen Sinne 
suchen, dann legen Sie dieses Buch am besten gleich beiseite 
und holen sich eines von den vielen, die auf dem Markt zu finden 
sind. Es gibt zahlreiche gut bis schlecht geschriebene Büchern 
zu sehr ähnlichen Themen. Die klassischen Führungsmethoden 
haben sich in den letzten Jahren nicht großartig verändert und 
so verwundert es nicht, dass sich auch in Bezug auf die entspre-
chende Literatur wenig getan hat. 

In diesem Buch lernen Sie Gedanken und Erfahrungsberich-
te unterschiedlicher Führungskräfte kennen. Sicherlich werden 
Sie sich in der einen oder anderen Situation wiedererkennen. 

Wichtig ist, dass Sie bislang überhaupt gehandelt haben und 
sich nicht, wie viele Manager, einfach auf Befehle und Anwei-

P. Buchenau, A. Hofmann, Die Performer-Methode, DOI 10.1007/978-3-8349-6852-4_1,
© Gabler Verlag | Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH 2012
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sungen wartend, hinter ihrem Schreibtisch oder innerhalb einer 
großen Organisation, versteckt haben. „Eh-Da’s“ haben wir in 
den Firmen genug. Es fehlen Unternehmer und Performer. 

Deutschland braucht neue Visionen, unter Berücksichtigung 
traditioneller Werte. Besonders jetzt, nach der Wirtschaftskrise, 
sind Themen wie Glaubwürdigkeit, Vertrauen, Zuverlässigkeit 
oder Loyalität wichtiger denn je. Schreiten Sie zur Tat: Etablie-
ren Sie deutsche Wertarbeit wieder als Qualitätsstandard. Inter-
pretieren und füllen Sie „Made in Germany“ mit neuen Werten. 
In einer globalen Wirtschaft ist nicht mehr der Produktionss-
tandort für die Qualität entscheidend, sondern die Einstellung 
der Führungskräfte und Mitarbeiter, die ein Unternehmen und 
letztendlich auch die Produkte ausmachen. Es gilt in diesem Zu-
sammenhang, Probleme zu lösen und Neues zu schaffen.

Vorliegendes Buch ist praxisnah und verständlich geschrie-
ben. Wir brauchen keine komplizierten Wortgebilde, sondern 
einfache und klare Worte. Die Sprache muss allgemeinverständ-
lich sein. Alle sitzen in einem Boot: Top-Manager, Fließbandar-
beiter, Universitätsprofessoren, Krankenschwestern usw. Es ist 
uns wichtig, dass Sie das Buch mit Freude lesen und Spaß ha-
ben, die vorgestellten Ideen umzusetzen.

In den nächsten 20 Jahren werden sich voraussichtlich die 
folgenden drei Führungsthemen durchsetzen:

Werte werden wichtiger

Haben wir nicht schon genug Vertrauen in unsere Führungs-
elite verloren? Schmiergeldzahlungen, überhöhte Boni, Finanz-
krise, nicht eingehaltene Wahlversprechen begleiteten uns in 
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den letzten Jahren. Laut einer GfK Studie aus dem Jahr 2008 
liegen die Berufsgruppen Manager und Politiker mit 15 bzw. 10 
Vertrauenspunkten weit hinter den Berufsgruppen Feuerwehr 
mit 95 Vertrauenspunkten oder Ärzten mit 87 Vertrauenspunk-
ten. 

Nachwuchsführungskräfte haben den Imageverlust bereits 
erkannt und darauf reagiert. Interessant ist, dass bei der im Jahr 
2009 durchgeführten Führungskräftebefragung der Deutschen 
Wertekommission die Werte Familie, Partnerschaft, Ehrlichkeit 
und Wahrheit mit großem Abstand vor den Werten Geld, Macht, 
Luxus gestellt wurden.

Werte spielen eine wichtige Rolle. Sie sind so individuell wie 
die Menschen, die damit umgehen. Manchmal werden sie posi-
tiv gelebt, manchmal mit Füßen getreten. 

Gesundheit wird zur Chefsache

Stress nimmt nicht nur am Arbeitsplatz zu. Drei von vier Füh-
rungskräften in Deutschland fühlen sich massiv gestresst. Bei 
Frauen in Führungspositionen kommt oft noch eine weitere Be-
lastung durch Familie und Kinder hinzu. Immer mehr Arbeit 
muss von immer weniger Personal bewältigt werden. Die durch 
Stress verursachten Ausfallkosten des Personals belaufen sich 
für Arbeitgeber in Deutschland auf über 80 Milliarden Euro. Die 
Weltgesundheitsorganisation hat Stress zur größten Gesund-
heitsgefahr des 21. Jahrhunderts erklärt. Werksärzte, Perso-
nalverantwortliche, Berufsgenossenschaften, Gewerkschaften 
und Krankenkassen sind mit diesem Problem maßlos überfor-
dert. Die meisten haben keine Ideen, wie sie Mitarbeiter wirk-
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lich schützen können. Von wirksamen Konzepten oder Visionen 
ganz zu schweigen. Hiervon betroffen ist auch die Gesundheits-
politik. Heißt es nicht, vorbeugen ist besser als heilen? 

Die von den Politikern geforderte Selbstverantwortung des 
Menschen, also des Mitarbeiters, ist gut und schön. Allerdings 
in punkto Umsetzung sehr schwierig. Es hat sich über die Jahre 
hinweg gezeigt, dass gerade diese Eigenverantwortung zu den 
größten Herausforderungen menschlichen Daseins gehört. Wir 
sind eben nicht rein vernunftorientiert, sondern werden beglei-
tet von unserem inneren Schweinehund, der unter Umständen 
sehr dominant sein kann. Wir nennen dieses Phänomen kog-
nitive Dissonanz. Dies besagt ganz einfach: Wir denken gerne 

schlau – handeln dann aber blöd.

Wer ein gesundes Leben und ausgewogenes Leben führen 
möchte, muss sich darüber bewusst ein, dass das eigene Leben 
einzigartig und wertvoll ist. Wer etwas verändern möchte, muss 
hierfür den Willen haben und vor allem auch die Disziplin zum 
Durchhalten. Leider fallen viele nur allzu leicht wieder in ihre al-
ten Denk- und Verhaltensmuster zurück.

Führungskräfte können die Verantwortung für ihre Mitarbei-
ter übernehmen und ihnen helfen, sie auf den richtigen Weg zu 
bringen. Dies funktioniert nur über das entsprechende “Vorle-
ben”. 

Eine gesunde Firma braucht gesunde Mitarbeiter!
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Tue Gutes und berichte darüber

Marketing und Public Relation wird immer wichtiger, denn: 
„Ist der Ruf erst einmal ruiniert, lebt sich’s frei und ungeniert“. 
In diesem bekannten Sprichwort steckt viel Wahrheit. Es ist 
sehr schwierig, einen zu Recht oder auch zu Unrecht erhalte-
nen negativen Ruf wieder ins rechte Licht zu rücken. Einige Ma-
nager der deutschen Business-Elite, die immer wieder negativ 
in den Schlagzeilen stehen, werfen auf einen ganzen Berufs-
stamm ein schlechte Licht. Es gibt über Hunderttausend hervor-
ragende Führungskräfte, allein in Deutschland, die sich über-
durchschnittlich engagieren, für ihre Belegschaft da sind, sie 
unterstützen, motivieren und anleiten. Sehr oft sind diese Füh-
rungskräfte mit dem Mitarbeiter sogar sozial stark verbunden. 
Menschen, wie Herr Hoffmann, der im Südwesten Deutschlands 
einen mittelständischen Betrieb mit über 700 Mitarbeitern er-
folgreich führt und jeden einzelnen Mitarbeiter beim Namen 
kennt. Wir waren begeistert, als wir Herrn Hoffmann vor sechs 
Monaten besuchten. Jeder Mitarbeiter, der uns auf dem Weg in 
sein Büro oder anschließend bei der Firmenbesichtigung begeg-
nete, wurde mit Namen angesprochen. Der Mitarbeiter grüß-
te Herrn Hofmann freundlich und mit einem Lächeln auf dem 
Gesicht zurück. Wer möchte nicht gerne für einen solchen Vor-
gesetzten arbeiten? Diese Firma hat weit über den Bezirk Süd-
baden hinaus einen exzellenten Ruf als Arbeitgeber. Warum be-
richtet die Presse nicht einmal über solche Unternehmen? 

Erfolgreiche Unternehmen sollten sich, positiv am Markt 
präsentieren. Sie sichern sich Sympathie und damit ihre Über-
lebungschancen, wenn Sie aufzeigen können, dass sie attraktiv 
sind für die besten Mitarbeiter im Land. Für die Wahrung der At-
traktivität in der Öffentlichkeit ist zum einen ein strategisches 
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PR-Konzept wichtig und zum anderen die richtige Unterneh-
mens- und Personalführung. 

Es muss klar herausgestellt werden, welchen Stellenwert die 
Mitarbeiter und Führungskräfte für ihr Unternehmen haben 
bzw. welche Maßnahmen ergriffen werden, um ihre Leistung 
und ihre Gesundheit zu erhalten. Nicht umsonst ist die Aus-
zeichnung “mitarbeiterfreundlichstes Unternehmen des Jahres” 
so begehrt. Dies schlägt sich natürlich auch positiv auf die Per-
formance der Unternehmen nieder.

Denken Sie daran: Gutes zieht Gutes an, Schlechtes eben nur 

Schlechtes.

Letztendlich ist Performance der Schlüssel zum Erfolg. Denn 
der Weg ist das Ziel! Auf diesem Weg gilt es, das Potenzial der 
Mitarbeiter, Führungskräfte und Unternehmen zu erkennen 
und zu nutzen. Oder, wie Michael Mittermeier so schön formu-
liert hat: „Wir müssen uns von Bremsern trennen“. Man kann 
von Mittermeier halten, was man will, aber an dieser Stelle hat 
er recht. Wir haben zu viele Bremser in Deutschland, wir hören 
immer nur, warum etwas nicht geht oder was uns hindert, etwas 
zu tun. 

Wer sind wir eigentlich? Wo sind die Visionen, wo ist Deutsch-
lands Selbstwertgefühl, das Markenzeichen: „Made in Germa-
ny“, die Werte, für die wir einmal standen? Was macht uns, unser 
Land, unsere Unternehmen und unsere Kultur heute eigentlich 
aus? Sind unsere Werte tatsächlich verschwunden oder müssen 
sie vielleicht neu interpretiert werden?

Die Performer-Methode ist ein Instrument zum Erhalt bzw. 
zur Steigerung der Leistungskraft von Mensch und Unterneh-
men. Sie ist keine klassische Managementmethode, wie sie zum 
Beispiel Malik, Porter oder Lauterburg beschreiben. Es ist viel-


