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Vorwort

von Organisationen lernen müssen, um besser mit Füh-
rungsfragen in Organisationen umgehen zu können. 
Dies heißt vor allem, ihre Möglichkeiten gestalterisch zu 
ergreifen und ihre Grenzen zu erkennen – 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 hervorragende 
monoperspektivische, in sich geschlossene Abhandlun-
gen zur Führung praktizieren. Aber natürlich ordne 
ich ein, zeige Verbindungslinien auf, akzentuiere und 
werte. Grundlage hierfür sind wissenschaftliche Studien 
und Texte, Diskussionen mit Wissenschaftlern und Füh-
rungspraktikern sowie eigene Beobachtungen, Eindrü-
cke und Ideen. Meine Absicht ist es letztendlich, jeden bei 
der eigenständigen Auseinandersetzung mit Führungs-
fragen zu unterstützen und dabei zu ermutigen, auch 
unbekanntes Terrain zu erkunden.

Aufbau des Buches
Die Personalführung ist in sechs 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.

Teil A liefert grundlegende Informationen zu Führung 
und ihrer Begründung, stellt die Führungsbeziehung in 
die Mitte des Geschehens und blickt auf die Einbettung 
von Führung in Gruppenprozesse wie in die Organisa-
tion. Teil B widmet sich anregenden Führungstheorien, 
die vor allem die Entstehung von Führung, aber auch die 
Entwicklung von Führungsbeziehungen nachzeichnen. 
Teil C beleuchtet Motivation, Lernen und Entscheiden 
in Führungsbeziehungen. Teil D greift den großen Be-
reich des Führungsverhaltens (Führungsstil), der Füh-
rungsinstrumente sowie das eher selten angesprochene 
Führungs-Controlling auf. Teil E bringt eine Fülle von 
Fragen und Antworten zu ganz aktuellen Themen, von 
denen einige in der Führungspraxis bereits intensiv dis-
kutiert werden. Teil F streicht die besondere Verantwor-
tung von Führenden heraus und gibt Unterstützung 

Führung bewegt Menschen. Menschen zu führen, ist 
eine verantwortungsvolle Aufgabe. In extremen Situ-
ationen entscheidet Führung über Leben und Tod, in 
Organisationen 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, sondern überdies auch das Alltags-
phänomen der spontanen Herausbildung informeller 
Führerschaft in Gruppen von an sich Gleichgestellten 
miteinschließt. Ja, womöglich wird die Bedeutung von 
Führung erst dann erkennbar, wenn man einmal ver-
sucht, gesellschaftliche bzw. soziale Bereiche zu benen-
nen, in denen keine Führung stattfindet und feststellt, 
dass sich solche kaum finden lassen. Dieses Lehr- und 
Handbuch möchte den Stand der wissenschaftlichen Dis-
kussion über Führung kommentierend aufbereiten und 
eine fundierte Grundlage für weitere Diskussionen und 
Anwendungen liefern. Dazu gehört, ihre Potenziale wie 
Schattenseiten mit Blick auf das eigene Führungshan-
deln zu reflektieren und Anregungen für eine positive 
Entwicklung von Führungsbeziehungen aufzuzeigen.

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. 
„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 
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 
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me weiterer Themen hat den Umfang des Buches deutlich 
wachsen lassen, was sich endlich auch im markant er-
weiterten Stichwortverzeichnis widerspiegelt. Das Litera-
turverzeichnis weist 2.797 Quellen aus. Dass man diese 
Erweiterung möglicherweise nicht sofort bemerkt, ist 
dem neuen Layout geschuldet. Unverändert bleibt der 
Anspruch, mit der Personalführung sowohl der histori-
schen Entwicklung, dem Kanon des Faches als auch den 
neuesten oder ein wenig abseitig liegenden Positionen in 
Form eines inhaltsreichen „all in one“ gerecht zu werden. 
Aus einem Guss ist dies gegenwärtig ein Alleinstellungs-
merkmal. Natürlich ist meine Auseinandersetzung mit 
der Führung ein immerwährender Prozess, der im dar-
gestellten Ergebnis Kompromissen unterliegt. 

Danksagungen
Während des Schreibens wurde ich am Lehrstuhl erneut 
vielfältig unterstützt. Eine absolut herausragende Arbeit 
leistete Nadine Schumann. Initiativ und engagiert gestal-
tete sie mit höchster Professionalität das Manuskript. 
Durch ihr kommunikatives wie organisatorisches Ge-
schick verlor sie während des Erstellungsprozesses kei-
nen der von ihr zahlreich aufgenommen Fäden aus den 
Augen. Frau Janine Dorschu verantworte vorbildhaft und 
in technisch hervorstechender Weise die inhaltliche Ge-
samtredaktion. Vertraut mit der Führungsmaterie setzte 
sie zudem umsichtig wertvolle inhaltliche Akzente. Auf-
nehmen in meinen Dank möchte ich Claudia Striewe, die 
an unterschiedlichen Stellen Bereicherndes beisteuerte. 
Dr. Jürgen Deeg, der als einziger bei bislang allen Aufla-
gen eingebunden war, stand mir stets mit seinem heut-
zutage selten anzutreffenden interdisziplinären Wissen 
für impulsgebende Gespräche zu den verschiedensten 
Bereichen der Führung zur Verfügung. Zusammen mit 
Alexander Gussone übernahm er die anspruchsvolle Auf-
gabe der akribischen Schlussdurchsicht. Verlagsseitig 
begleitete mein Lektor, Dennis Brunotte, stets mit fri-
schem Blick, beherzt und mit all seiner Erfahrung die 
3. Auflage der „Personalführung“. Danke dafür.

Über Anmerkungen und Anregungen freue ich mich!

weibler.pf@fernuni-hagen.de

Hagen, Frühjahr 2016� Jürgen Weibler

bei der Praktizierung einer guten und gerechten, weil 
ethisch begründeten Führung.

Im Buch verwende ich die Wir-Form. Sie ist fast immer 
ein didaktisches Wir, das Schreiber und Leser verbinden 
soll. Ich habe damit an der FernUniversität in Hagen, 
wo es ja auch eine Distanz zu überbrücken gilt, sehr 
gute Erfahrungen gemacht, sei es in grundständigen 
Studiengängen oder in der Managementweiterbildung. 
Hier und da verwende ich die Wir-Form der Einheitlich-
keit wegen auch als etwas antiquierten Pluralis Majes-
tatis. Man sehe uns das nach. Zwischen weiblichen und 
männlichen Formulierungen wechsele ich gelegentlich.

Zielgruppen
Das Buch wendet sich an Studierende und Dozenten aller 
Disziplinen, die sich mit Fragen der Personalführung 
(Menschenführung, Mitarbeiterführung, Leadership) 
beschäftigen – dies für alle Qualifikationsstufen (Ba-
chelor, Master, Diplom, Doktorandenkollegs) in grund-
ständigen wie in weiterbildenden Studiengängen. Er-
fahrungsgemäß spielt Führung in den Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften immer eine große Rolle, vor allem 
in der Betriebswirtschaftslehre bzw. Managementlehre 
und der Psychologie; aber auch in der Pädagogik, der 
Soziologie, der Politik- und Geschichtswissenschaft so-
wie der Evolutionsbiologie ist sie von Bedeutung. Wis-
senschaftlern 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 Führungspraktiker sowie an Führungskräf-
tetrainer, Business Coaches, Organisationsentwickler und 
Fachabteilungen, die dieses Werk in gewohnter Manier 
als ihr umfassendes Handbuch zur Führung nutzen 
können. Unter www.vahlen.de finden Leserinnen und 
Leser alle Abbildungen und Tabellen zum Download.

Veränderungen zur Vorauflage
Die Grundstruktur des Werkes habe ich beibehalten. 
Änderungen finden sich im Detail, in ihrer Bedeutung 
jedoch gewichtig. Für Aktualisierungen und sprachliche 
Überarbeitungen wurde viel Zeit verwandt. Die Aufnah-
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