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weiten Teilen nicht an einen bestimmten Organisations-
typ oder eine bestimmte Organisationsform gebunden. 
Es gilt im Übrigen trotz des eindeutigen Bezugspunktes 
Organisation, dass wir viel über die Führung außerhalb 
von Organisationen lernen müssen, um besser mit Füh-
rungsfragen in Organisationen umgehen zu können – 
Grenzen von und Alternativen zur Führung inbegriffen.

Vielfalt statt Einfalt
Das Buch beansprucht nicht, die immense Vielfalt von 
Positionen und Zugängen zur Führung abschließend 
darzustellen. Ich habe jedoch Wert darauf gelegt, Füh-
rung umfassend und differenziert zu diskutieren. Theorie 
und Empirie finden gleichermaßen Eingang. Ausdrück-
lich wird nicht eine einzige Sichtweise auf Führungs-
phänomene angelegt, so wie es manche monoperspekti-
vische, in sich geschlossene Abhandlungen zur Führung vische, in sich geschlossene Abhandlungen zur Führung vische, in sich geschlossene Abhandlungen zur Führung 
hervorragend praktizieren. Aber natürlich ordne ich ein, hervorragend praktizieren. Aber natürlich ordne ich ein, hervorragend praktizieren. Aber natürlich ordne ich ein, hervorragend praktizieren. Aber natürlich ordne ich ein, 
zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und werte. zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und werte. zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und werte. zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und werte. zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und werte. 
GrundlageGrundlageGrundlage hierfür sind wissenschaftliche Studien und  hierfür sind wissenschaftliche Studien und  hierfür sind wissenschaftliche Studien und  hierfür sind wissenschaftliche Studien und  hierfür sind wissenschaftliche Studien und 
Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-Texte, Diskussionen mit Forschenden und Führungs-
praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und praktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrücke und 
Ideen. Ideen. Ideen. Ideen. Meine AbsichtMeine AbsichtMeine AbsichtMeine AbsichtMeine AbsichtMeine AbsichtMeine Absicht ist es letztendlich, jeden und jede  ist es letztendlich, jeden und jede  ist es letztendlich, jeden und jede  ist es letztendlich, jeden und jede 
bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-bei der eigenständigen Auseinandersetzung mit Füh-
rungsfragen zu unterstützen und dabei zu ermutigen, 
auch unbekanntes Terrain zu erkunden.

Aufbau des Buches
Die „Personalführung“ ist in sieben Bereiche unterteilt. 
Deren Abfolge ist nicht zufällig gewählt. Dennoch steht 
jeder Bereich auch für sich selbst. Innerhalb der Bereiche 
finden sich vielfach geschlossene Abhandlungen. Eine 
Verweisstruktur erleichtert das Hin- und Herspringen. 
Ein ausgebautes Stichwortverzeichnis lässt so manches 
leicht finden.

• Teil A liefert grundlegende Informationen zu Füh-
rung und ihrer Begründung, stellt die Führungsbe-
ziehung in die Mitte des Geschehens und blickt auf 
die Einbettung von Führung in Gruppenprozesse wie 
in die Organisation.

• Teil B widmet sich anregenden Führungstheorien, 
die vor allem die Entstehung von Führung, aber auch 
die Entwicklung von Führungsbeziehungen nach-
zeichnen.

• Teil C beleuchtet Motivation, Lernen und Entscheiden 
in Führungsbeziehungen.

Führung bewegt Menschen. Menschen zu führen, ist eine 
verantwortungsvolle Aufgabe. In extremen Situationen 
entscheidet Führung über Leben und Tod, in Organisati-
onen sind zumindest Wohl und Wehe mit ihr verknüpft. 
Führung macht also einen Unterschied, manchmal den 
entscheidenden. John D. Rockefeller soll einmal gesagt 
haben, dass er für die Gabe des Umgangs mit Menschen 
mehr zahlen würde als für jede andere Gabe unter der 
Sonne. Und vermutlich hatte er dabei vor allem die Gabe 
zur Führung von Menschen im Sinn.

Sämtliche Bereiche unseres Lebens sind von Führung 
durchdrungen. Einmal sind wir Führende, ein anderes 
Mal Geführte. Deutlich wird dies, wenn man bedenkt, 
dass die soziale Tatsache Führung längst nicht nur auf die 
formale Führung in all unseren Organisationen und In-
stitutionen verweist, dauerhaft oder temporär, sondern 
überdies auch die spontane Herausbildung informeller 
Führerschaft von an sich Gleichgestellten miteinschließt. 
Ja, womöglich wird die Bedeutung von Führung erst Ja, womöglich wird die Bedeutung von Führung erst Ja, womöglich wird die Bedeutung von Führung erst Ja, womöglich wird die Bedeutung von Führung erst Ja, womöglich wird die Bedeutung von Führung erst 
dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-dann erkennbar, wenn man einmal versucht, gesell-
schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen schaftliche bzw. soziale Bereiche zu benennen, in denen 
keine Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche  Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche  Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche  Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche  Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche  Führung stattfindet und feststellt, dass sich solche 
kaum finden lassen.

Dieses Lehr- und Handbuch möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis- möchte den Stand der wis-
senschaftlichen Diskussion über Führung kommentie-
rend aufbereiten sowie eine fundierte Grundlage für 
weitere Diskussionen und Anwendungen liefern. Es 
möchte weiterhin die Bereitschaft zur Übernahme von 
Führungsverantwortung stärken und die Potenziale der 
Führung wie ihre Schattenseiten mit Blick auf das eige-
ne Führungshandeln reflektieren. Nicht zuletzt sollen 
Anregungen für eine positive Gestaltung und Entwick-
lung von (lebendigen) Führungsbeziehungen gegeben 
werden.

Führung in Organisationen
Im Mittelpunkt dieses Buches steht die Führung in Or-
ganisationen. Der Begriff der „Personalführung“ drückt 
diese Fokussierung im Sprachgebrauch eingängig aus 
und wird deshalb titelgebend eingesetzt. Nur „deshalb“ 
darf man präzisieren, da er mit Blick auf das, was vor 
uns liegt, leicht in die Irre führt und den Kern der Füh-
rung, die lebendige Führungsbeziehung, nahezu verdeckt. Führungsbeziehung, nahezu verdeckt. Führungsbeziehung
„Führung“ und „Leadership“ sind als Bezeichnungen 
wesentlich offener. Unternehmen sind sicherlich der 
am intensivsten beforschte Organisationstypus, doch 
ist Führungswissen und damit auch dieses Werk in sehr 
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nisationsentwickler und Fachabteilungen, die dieses Werk 
als ihr umfassendes Nachschlagewerk zur Führung nut-
zen können. Neben handfestem Führungswissen gibt 
es Orientierung und ermöglicht gedankliche Ruhe zur 
eigenen Beurteilung von Führungssituationen in einer 
durch unzulässige Simplifizierungen, Mythen und Mo-
den zu oft vereinseitigten Arbeits- wie Medienwelt. Mir 
kommt es darauf an, das jeweilige eigene Führungsver-
mögen zu vergrößern, aber niemanden seine oder ihre 
Entscheidungen abzunehmen. Wozu wäre man auch 
sonst Führungskraft? Unter www.vahlen.de finden sich 
alle Abbildungen und Tabellen zum Download.

Veränderungen zur Vorauflage
Die Grundstruktur des Werkes habe ich beibehalten. 
Allerdings wurde angesichts der Entwicklungen in der 
Führungspraxis (Digitalisierung, New Work) ein um-
fänglicher weiterer Teil (neu: F) samt damit korrespon-
dierender Führung hinzugefügt (u. a. plurale Führung, 
digitale Führung). Der jetzige Teil G (Führungsethik) 
wurde als Ganzes grundsätzlich überarbeitet, um wei-
tere Perspektiven einbeziehen zu können. Auch tere Perspektiven einbeziehen zu können. Auch tere Perspektiven einbeziehen zu können. Auch anderswo
(z. B. in (z. B. in (z. B. in E) finden sich zudem neuartige (u. a. ästhetische  finden sich zudem neuartige (u. a. ästhetische 
wie integrale Führung) oder wie in wie integrale Führung) oder wie in wie integrale Führung) oder wie in wie integrale Führung) oder wie in wie integrale Führung) oder wie in D vertiefende Ergän-
zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort zungen (z. B. bei den Führungsinstrumenten, u. a. dort 
Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die Digitales Coaching), daneben Änderungen im Detail, die 
in ihrer Bedeutung oftmals gewichtig sind. in ihrer Bedeutung oftmals gewichtig sind. 

Für Für Für AktualisierungenAktualisierungenAktualisierungenAktualisierungenAktualisierungenAktualisierungenAktualisierungen und  und sprachliche Überarbeitungen
wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend wurde viel Zeit verwandt. Dazu wurden über tausend 
Quellen (Grundlage: Journals diverser Disziplinen, 
Fachmedien, Bücher, Internet, Zeitungen, Korrespon-
denzen) herangezogen und Diskussionen hinsichtlich 
aufgeworfener Themen verfolgt. Die Aufnahme neu-
er Themen hat den Umfang des Buches unvermeidlich 
wachsen lassen, was sich auch im markant erweiterten 
Stichwortverzeichnis widerspiegelt. Das Literaturverzeich-
nis weist inzwischen 3.932 Quellen aus. Das Layout des 
Textes hat sich leicht verändert. Unverändert bleibt hin-
gegen der Anspruch, mit der Personalführung sowohl 
der historischen Entwicklung, dem Kanon des Faches 
als auch den neuesten oder ein wenig abseitig liegen-
den Positionen in Form eines inhaltsreichen „all in one“ 
gerecht zu werden. Aus einem Guss verfasst ist dies in 
dieser Breite gegenwärtig ein Alleinstellungsmerkmal. Na-
türlich ist meine Auseinandersetzung mit der Führung 
ein immerwährender Prozess, der im dargestellten Er-
gebnis Kompromissen unterliegt. 

Neues Buchcover
Die immensen Neuerungen in dieser Auflage des Stan-
dardwerkes sollten gleich auf den ersten Blick sichtbar 
sein. Deshalb war klar, auch das Cover neu gestalten zu 

• Teil D greift den großen Bereich des Führungsverhal-
tens (Führungsstils), der Führungsinstrumente sowie 
das eher selten angesprochene Führungs-Controlling 
auf. 

• Teil E hebt aktuelle Ansätze, von denen einige in der 
Führungspraxis bereits intensiv diskutiert werden, 
hervor (z. B. emotionssensible Führung) und liefert 
zusätzliche Perspektiven (z. B. Genderblick auf Füh-
rung).

• Teil F analysiert zentrale neuere Einflüsse des Füh-
rungskontextes (Digitalisierung, New Work) in ihrer 
Ausprägung wie Bedeutung für die Führung und die 
Führungsbeziehungen.

• Teil G streicht die besondere Verantwortung von 
Führenden heraus und gibt Unterstützung für das 
Verständnis und die Praktizierung einer ethischen 
Führung.

Im Buch verwende ich die Wir-Form. Sie ist fast immer 
ein didaktisches Wir, das Schreiber und Leserschaft ver-
binden soll. Ich habe damit an der FernUniversität in Ha-
gen, wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr , wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr , wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr , wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr , wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr 
gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen 
Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. 
Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-
keit wegen auch als etwas antiquierten Pluralis Majesta-
tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine tis. Man sehe mir das nach. Bemüht wird sich um eine 
geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung geschlechtergerechte Sprache, u. a. durch die Benutzung 
mehrgeschlechtlicher und neutraler Formulierungen.

Zielgruppen
Das Buch wendet sich an Studierende und Dozierende
aller Disziplinen, die sich mit Fragen der Führung (Men-
schenführung, Mitarbeiterführung, Personalführung, 
Leadership) beschäftigen – dies für alle Qualifikations-
stufen (Bachelor, Master/Diplom, Doktorstufe) in grund-
ständigen wie in weiterbildenden Studiengängen. Er-
fahrungsgemäß spielt Führung in den Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften schon immer eine große Rolle, vor 
allem in der Betriebswirtschaftslehre bzw. Management-
lehre und der Psychologie; aber auch in der Pädagogik, 
der Soziologie, der Politik- und Geschichtswissenschaft 
sowie der Evolutionsbiologie ist sie von Bedeutung. For-
schenden möchte ich Bezugspunkte und Anregungen 
für eigene Studien geben. Führung muss, so meine feste 
Überzeugung, nicht nur in verschiedenen Disziplinen 
erforscht, sondern auch interdisziplinär, besser noch 
transdisziplinär, betrachtet werden, um weitere Fort-
schritte zu erzielen. Das Buch richtet sich ausdrücklich 
aber auch an Geschäftsführungen, Führungspraktiker so-
wie an Führungskräftetrainerinnen, Business Coaches, Orga-
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Hagen, im Frühjahr 2023 Jürgen Weibler

müssen. Und hier fiel die Wahl auf eine Fotografie einer 
Ausstellung von Jose Dávila, die mit Balance, Spannun-
gen und fragilem Gleichgewicht unter Nutzung von Stei-
nen und anderen Materialien spielt. Personalführung 
hat sehr viel mit Balance und zu haltenden, manchmal 
auch schöpferisch zu zerstörenden, dann (gemeinsam) 
wiederaufzubauenden Gleichgewichten  (von Werten, 
Zielen, Interessen, Bedürfnissen, Anforderungen usw.) 
zu tun. Letztendlich auch mit Maß halten, Ausgleich 
finden, Festigkeit zeigen und immerzu fundiert und 
spielerisch neue Konstruktionen zu (er)finden und 
mit ihnen umzugehen. Und wo sind die Menschen? 
Ich finde, es würde ihrer Vielfalt nicht gerecht, hätten 
wir hier die üblichen Stereotype gezeigt. Deshalb ist 
ein in dieser Hinsicht leerer Raum gewählt worden, 
über den Peter Brook einst sinngemäß schrieb, dass er Peter Brook einst sinngemäß schrieb, dass er Peter Brook
Potenzialität besitze, dass er magisch sei, weil in ihm so 
viel passieren kann. Führung entfaltet sich in solchen 
Räumen, entwickelt sich und wächst, ist nie vollständig 
kontrollierbar, sondern wird in ihnen ko-kreiert und 
nimmt eine ihrer möglichen Formen an, mal dauerhaft, 
mal temporär ausgelegt, mal durch viele, mal durch 
wenige verkörpert. Überlegen Sie doch mit anderen, wie wenige verkörpert. Überlegen Sie doch mit anderen, wie wenige verkörpert. Überlegen Sie doch mit anderen, wie 
Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht Sie Ihren Führungsraum gestalten möchten – vielleicht 
mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-mit einer lebendigen Idee, die sich intellektuell, emotio-
nal und ästhetisch vermittelt?
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