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V

Vorwort zur 2. Auflage

Vier Jahre nach der Veröffentlichung der ersten Auflage, in denen wir bei zahlrei-
chen Führungsseminaren das Buch zur Nachbereitung des Lehrstoffes eingesetzt 
haben, können wir sagen: Die Mühe der Zusammenstellung der einzelnen Beiträge 
hat sich gelohnt. Unsere Seminarteilnehmer berichten immer wieder, dass das Buch 
eine gute Balance zwischen Wissenschaftlichkeit und Praxisorientierung hält und 
damit das selbständige Erarbeiten der Inhalte erleichtert. Auch die Fragen zur 
Selbstreflexion, die den Transfer in die Praxis unterstützen, fielen auf fruchtbaren 
Boden. Diese Fragen helfen dabei, sich nochmals in Ruhe kritisch mit den Inhalten 
und dem Gelernten, aber auch mit der eigenen Einstellung und dem eigenen Ver-
halten auseinander zu setzen. Diese Rückmeldungen haben uns ermutigt, eine 
überarbeitete zweite Auflage in Angriff zu nehmen. 

Einige der Praxisbeiträge aus der ersten Auflage haben wir nicht in die zweite 
Auflage aufgenommen, um Platz für neue Beiträge zu schaffen. Der Beitrag zur digi-
talisierten Führung ist einer dieser neuen Beiträge. Es gibt viele Meinungen und 
Empfehlungen zu diesem Thema, aber nur wenige belastbare empirische Befunde. 
Ein Überblick darüber, was digitale Führung ausmacht und wie der Stand der For-
schung ist, bietet der neue Beitrag A.3 E-Leadership und Führung auf Distanz – 
Erfolgreiche Führung in digitalen und virtuellen Arbeitswelten, ergänzt durch den 
Praktikerbeitrag A.7 Aus der Praxis: Digitale Führung – Neue Herausforderungen für 
die Führungskraft 4.0. 

Immer wieder stellen wir bei unseren Seminaren, Vorlesungen und den Berich-
ten unserer Teilnehmer fest, dass eine Ursache, aber auch ein Teil der Eskalation von 
Konflikten, die misslungene Kommunikation zwischen Führungskräften und ihren 
Mitarbeitern ist. Daher haben wir auch zu diesem Thema einen neuen Beitrag in 
das Buch aufgenommen. Im Abschnitt B.7 Aus der Praxis: Kommunikation als Er -
folgsfaktor der Führung schildern die beiden Autoren ihre Erfahrungen als Coaches 
und Trainer und stellen ein anwendungsorientiertes und vielfach in der Praxis an -
gewandtes Gesprächsmodell für Mitarbeitergespräche vor. 

Ein weiteres immer wieder von den Teilnehmern in den Führungsseminaren auf-
geworfenes Thema ist die Führung in Zeiten andauernder Veränderungen. Kein 
Unternehmen bleibt verschont und keine Führungskraft kann sich den Herausfor-
derungen entziehen, Mitarbeiter in Zeiten von Veränderungen zu begleiten, ihnen 
die Angst zu nehmen und sie zu motivieren, den Wandel positiv zu betrachten oder 
wenigstens zu akzeptieren. In Abschnitt C.2 Führung und Veränderungen – Mitar-
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beiter durch unruhige Zeiten führen werden Herausforderungen einer Führungskraft 
im Change Management Prozess exemplarisch beschrieben.

Zielgruppe dieses Buches sind nicht nur Manager, die an Führungsseminaren 
teilgenommen haben und anschließend ihre Erkenntnisse vertiefen und nachberei-
ten wollen, sondern auch Studierende an Hochschulen im Bachelor- und Masterstu-
dium, die Human Resource Management oder Wirtschaftspsychologie studieren 
und eine praxisnahe und zugleich wissenschaftlich fundierte Lektüre suchen. 
Zusätzlich wendet sich das Buch an Führungskräfte, die sich in neue Themen ein-
lesen möchten und im Eigenstudium ihr Führungswissen erweitern wollen oder 
aktuelle Literatur zu speziellen Führungsaspekten suchen.

Das Buch ist modular aufgebaut, so dass jeder Beitrag in sich abgeschlossen ist 
und einzeln gelesen werden kann. Dennoch sind die einzelnen Beiträge miteinan-
der verzahnt und so strukturiert, dass sowohl eine angehende Führungskraft in die 
erste Führungsrolle begleitet wird, als auch erfahrene Führungskräfte Tipps erhal-
ten, wie sie in speziellen Führungssituationen agieren können. Die kommentierten 
und praxisorientierten Literaturempfehlungen am Ende eines jeden Kapitels unter-
stützen den Leser, sich weitergehend mit der jeweiligen Thematik zu befassen.

Unserer Meinung nach hat Mitarbeiterführung wenig mit unüberlegtem Aktio-
nismus und viel mit Selbstreflexion zu tun. In diesem Sinne wünschen wir uns, dass 
dieses Buch viele Leser zum Nachdenken anregt und sie inspiriert an ihrem Füh-
rungsverhalten zu arbeiten und ihr Führungsrepertoire weiter auszubauen.

Schloss Gracht und Hannover, im September 2017
Karin Häring und Sven Litzcke
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Führung ist ein Dauerthema. Das gilt für die Forschung ebenso wie für die Praxis. 
Warum ist das so? Wer gut führt, hat zufriedene und leistungsstarke Mitarbeiter. 
Gute Führung trägt daher unmittelbar zum Unternehmenserfolg bei. Führung ist 
zwar nicht der einzige Einflussfaktor auf den Unternehmenserfolg, aber derjenige 
Faktor, der am stärksten von einzelnen Menschen beeinflusst werden kann. Wie 
eine Führungskraft führt hat sie in weiten Teilen selbst in der Hand.

Um gut zu führen, muss man wissen, was gute Führung ist und wie man gute 
Führung im Alltag umsetzen kann. Jede Führungskraft muss ihre eigenen Stärken 
und Schwächen, Werte und Fähigkeiten kennen. Die Ausbildung in den Universitä-
ten stärkt zwar die Fachkompetenzen, aber für die Sozialkompetenz wird noch 
immer zu wenig getan. Viele angehende Führungskräfte sind daher fachlich auf 
dem neusten Stand, kommen aber eher unvorbereitet in die erste Führungsaufgabe. 
Dieses Problem wurde am Universitätsseminar der Wirtschaft (USW) in Schloss 
Gracht, heute in die ESMT European School of Management and Technology integ-
riert, früh erkannt. Bereits 1973 entschloss man sich in Ergänzung zur Fachausbil-
dung an Universitäten, Führungsseminare anzubieten; damit war das USW damals 
Vorreiter in Deutschland. 1978 unterrichtete ich zum ersten Mal in diesem Seminar 
die psychologischen Grundlagen der Motivation von Mitarbeitern – noch immer ein 
interessantes Thema für Führungskräfte. 1982 wurde ich schließlich Leiter des Füh-
rungsseminars und gestaltete das Programm bis 2008 nach den Bedürfnissen der 
Führungskräfte und der Personalentwickler. Dabei sind Themen wie Gesprächsfüh-
rung, Teamführung, Konfliktmanagement oder Work-Life-Balance heute wie damals 
spannende Herausforderungen für Manager. 

Natürlich haben sich die Hierarchieebenen in vielen Firmen in den letzten Jah-
ren deutlich reduziert und damit sind die Führungsspannen größer geworden. 
Gleichzeitig wird unsere Welt kurzlebiger und die Veränderungsprozesse immer 
schneller aufeinanderfolgend. All das führte zu neuen, interessanten Themen wie 
Dynaxität – der Umgang mit Dynamik und Komplexität in Unternehmen, die Füh-
rung leistungsschwacher Mitarbeiter oder die Bindung von Mitarbeitern durch Füh-
rung als Identitätsmanagement. 

Gleichzeitig werden Führungskräfte im Durchschnitt immer jünger, wenn sie 
ihre erste Führungsrolle einnehmen. Daher empfehle ich angehenden Führungs-
kräften, sich erst einmal selbst zu hinterfragen, ob sie bereits die für eine Führungs-
aufgabe nötigen Fähigkeiten besitzen und die damit verbundenen Herausforderun-
gen auch annehmen wollen. Sie sollten sich zunächst im Klaren sein, welche 
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Kompetenzen noch erworben werden müssen, ob ihre Persönlichkeit ihnen einen 
Führungsjob erleichtert und ihre Karriereanker auch dementsprechend ausgeprägt 
sind, um sowohl Führungs- als auch Managementtätigkeiten in einer gegebenen 
Unternehmenskultur zu übernehmen. 

Eine kritische Selbstreflexion ist unerlässlich, um sich selbst besser kennen zu 
lernen, aber auch, um Optimierungspotenzial für eine Führungsaufgabe zu erken-
nen. Dann kann ein Einstieg in die erste Führungsrolle gelingen. Im ersten Füh-
rungsjob werden Themen wie Emotionen und Führung, rechtliche Rahmenbedin-
gungen und den eigenen Führungsstil zu finden im Fokus stehen. Wenn Sie dies 
alles gemeistert haben, steht einer äußerlich wie innerlichen beruflichen Karriere 
nichts mehr im Wege. Sie können danach noch Ihre Führungskompetenz gezielt 
weiter entwickeln, indem Sie lernen, wie Sie Mitarbeiter individuell motivieren, 
Teams leistungsorientiert führen und mit Konflikten und Widerständen gelassen 
umgehen und wie Sie sich auf den Sprung ins Management vorbereiten.

Führungskräfte können Fehler machen, müssen jedoch nicht jeden Fehler selbst 
machen. Besser ist es, sich auf die erste Führungsaufgabe sorgfältig vorzubereiten. 
Dabei hilft Ihnen dieses Buch. Sie erhalten in den Hauptkapiteln eine Übersicht über 
psychologische, juristische und praktische Fragen der Führung:
1. Führung – Eine Aufgabe für mich?
2. Die erste Führungsaufgabe – Was kommt auf mich zu?
3. Der Aufstieg ins Management – Wie geht es weiter?

In jedem Hauptkapitel finden Sie Ausführungen zu den wissenschaftlichen Fakten 
und zur praktischen Umsetzung. Die Autoren stammen sowohl aus der Wissenschaft 
als auch aus der Praxis. Damit wird der Anschluss an die aktuelle Forschung wie 
auch an die praktische Anwendung gesichert. Jeder Beitrag wird mit Reflexionsfra-
gen abgerundet, die Ihnen die Übertragung des Gelesenen in Ihren Alltag erleichtern. 

Ich wünsche Ihnen viel Spaß beim Lesen dieser hilfreichen Lektüre. Ich hoffe, 
Ihnen macht die Bewältigung der Herausforderungen, die mit jeder Führungsauf-
gabe verbunden sind, genauso viel Freude wie sie mir immer gemacht hat. Ich wün-
sche Ihnen viel Erfolg in Ihrer ersten Führungsrolle und bei Ihrem weiteren Aufstieg 
im Unternehmen!

München, im März 2013 Ihr 
 Lutz von Rosenstiel
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