
KOLUMNE 

Fü h r u n g s k r ä f t e 
müssen sicher-
stellen, dass ihr 
Bereich seinen 
Beitrag zum Errei-

chen der Unternehmensziele 
leistet. Das ist ihre zentrale 
Aufgabe. Daran hat sich in den 
zurückliegenden Jahrzehnten 
nichts geändert. Radikal ge-
wandelt haben sich aber die 
Rahmenbedingungen, unter 
denen Führungskräfte diese 
Aufgabe wahrnehmen - auf-
grund der Veränderungen in 
den Unternehmen und in de-
ren Umfeld. 

Und die Rahmenbedingun-
gen werden sich künftig in 
noch kürzeren Zeitabstän-
den ändern. Deshalb brau-
chen die Führungskräfte in 
den Unternehmen meines 
Erachtens ein dynamischeres 
Führungs(selbst-)verständnis. 
Sie müssen künftig - wie ihre 
Mitarbeiter - regelmäßig re-
flektieren, inwieweit ihr (Führungs-)Verhalten noch 
zielführend ist. Das heißt, sie müssen danach streben, 
ihre Wirksamkeit in der Organisation kontinuierlich 
zu erhöhen. Das setzt seitens der Führungskräfte ein 
gewandeltes Selbstverständnis und Verhalten auf 
drei Ebenen voraus: 
• Selbstführung und -entwicklung 
• Mitarbeiterführung und -entwicklung und 
• Teamführung und -entwicklung. 

Im Kontakt mit Führungskräften stellt man oft fest: Sie 
stellen an ihre Mitarbeiter Forderungen, die sie selbst 
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nur bedingt erfüllen. Eine 
dieser Forderungen lautet: 
Die Mitarbeiter sollen ihre 
Arbeit effektiv organisieren -
also so, dass möglichst wenig 
Zeit und Geld verschwendet 
wird. Eine Weitere: Die Mit-
arbeiter sollen sich als Ler-
nende verstehen und regel-
mäßig reflektieren, inwieweit 
ihr Vorgehen und Verhalten 
noch zielführend ist. 

Analysiert man jedoch das 
Verhalten der Führungs-
kräfte, dann registriert man 
oft: Ihre eigene Fähigkeit 
und Bereitschaft, ihr Ver-
halten zu reflektieren und 
optimieren, ist eher gering. 
Nur selten fragen sie sich 
zum Beispiel: „Trage ich mit 
meinem Verhalten dazu bei, 
dass meine Mitarbeiter 
• nicht das gewünschte 

Arbeitsverhalten und En-
gagement zeigen, 

• unselbständig agieren, 
• bei ihrer Arbeit nicht die übergeordneten Ziele 

vor Augen haben? 

Viele Führungskräfte fordern zudem von ihren Mit-
arbeitern, bei Bedarf Denk- und Verhaltensroutinen 
über Bord zu werfen, sie selbst verstehen sich je-
doch nicht als Lernende. Dabei wäre dies nicht nur 
nötig, um die eigene Performance zu steigern, son-
dern auch um ein entsprechendes Verhalten bei den 
Mitarbeitern auszulösen. Denn nach wie vor haben 
Führungskräfte eine Vorbildfunktion für ihre Mitar-
beiter. • 
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