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Vorwort
Gut geführte Unternehmen sind leistungsfähiger. Weshalb ist das so? Der
Grund liegt in einem Führungsverständnis, welches die Talente und Prä‐
gungen der Mitarbeitenden konsequent für das Erreichen der Unterneh‐
mensziele einsetzt. Auf den ersten Blick erscheint das nicht sonderlich
kompliziert.

Betrachtet man die Realität, bietet sich jedoch ein anderes Bild: Länder-
und branchenübergreifend nutzt die Mehrzahl der Unternehmenslenker –
bewusst oder unbewusst – nur einen Teil der produktiven Möglichkeiten
der eigenen Organisation. Gründe hierfür können machtpolitische Überle‐
gungen, die eigene Persönlichkeitsstruktur oder schlicht eine mangelnde
Kenntnis der Zusammenhänge zwischen Führungsstil und abrufbarer Leis‐
tung der Mitarbeitenden sein. Die Aussicht auf eine stabile Position an
der Spitze im relevanten Markt ist damit zumindest gefährdet, wenn nicht
unmöglich.

An dieser Stelle kommt der Begriff Leadership ins Spiel. Auf den
nachfolgenden Seiten wird Leadership aus unterschiedlichen Perspektiven
betrachtet. In Form von Fragen und den zugehörigen praxisorientierten
Antworten erfahren Leserinnen und Leser, weshalb effizientes Management
im klassischen Sinne nicht mehr ausreicht, um nachhaltig Spitzenleistungen
zu erzeugen. In Märkten mit hoher Wettbewerbsintensität kann Leadership
den entscheidenden Vorteil darstellen, um die Marktführerschaft zu errei‐
chen oder zu halten. Gleiches gilt für die langfristig angelegte Erzielung
überdurchschnittlicher Erträge, die Bindung wertvoller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie die nachhaltige Steigerung der Produktivität.

Somit wird Leadership immer mehr zum entscheidenen Wettbewerbsfak‐
tor, nicht zuletzt vor dem Hintergrund des zunehmenden Fachkräftemangels
und der Neujustierung der Balance von Arbeit und Freizeit durch die jüngere
Generation. Das Kräfteverhältnis auf dem Arbeitsmarkt verschiebt sich,
und das erfordert ein Umdenken in den Unternehmen. Leadership ist ein
wesentliches Element, wenn es um Antworten auf diese Herausforderung
geht.





Was die verwendeten Symbole bedeuten

 
Toni verrät dir spannende Literaturtipps,  YouTube-Seiten und
Blogs im World Wide Web.

 
Die Glühbirne zeigt eine Schlüsselfrage an. Das ist eine der Fragen zum
Thema, deren Antwort du unbedingt lessen solltest.

 
Die Lupe weist dich auf eine Expertenfrage hin. Hier geht die Antwort
ziemlich in die Tiefe. Sie richtet sich an alle, die es ganz genau wissen
wollen.

→  Wichtige Begriffe sind mit einem Pfeil gekennzeichnet und werden im
Glossar erklärt.



Was eine gute Führungskraft ausmacht 1)

Leadership und Realität

Aus-
sprechen 
von Wert-
schätzungregelmäßiges 

und ehrliches 
Feedback Überlassen von 

Verantwortung

Was von einer Führungskraft erwartet wird 2)

Offenheit

Loyalität
Ermöglichung 
von Flexibilität


