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Zum Geleit
Was bedeutet Unternehmensführung? Es bedeutet vor allem eines: Men-
schen zu führen – zum Erfolg aber auch zum Glück. Folglich muss es ein 
Ziel geben, wohin wir führen müssen und führen wollen. Und schon bin 
ich als Managementtrainer aus Leidenschaft mittendrin in meinem lieb 
gewonnenen beruflichen Terrain innerhalb eines Unternehmens, dem 
großen Bereich der Führung. Und ich frage mich darüber hinaus: Was 
braucht eine gute Führungskraft heute? Eine Frage, die wesentlich ist für 
aktuelle Personalentscheidungen und sinnvolle Weiterbildungsmaßnah-
men. Zugleich aber ist es auch eine Frage, die sehr gut zum Management 
im generellen passt. Denn die Antwort lautet: »Was sie braucht ist ein 
gesundes Selbstwertgefühl. Oder anders ausgedrückt: Einen gesunden 
Menschenverstand.« Dann, und nur dann, besteht die Möglichkeit, dass 
dieser Menschenverstand auch im Unternehmen gelebt und praktiziert 
wird. Begeisterte Führungskräfte tragen so ihre Begeisterung für das 
Unternehmensziel in das Unternehmen hinein und werden damit zu Vor-
bildern. Und wir alle wissen: Vorbild sein ist nicht etwa eine Möglichkeit, 
Menschen zu führen. Es ist die einzige.

Eine weitere Frage, dieses Mal direkt an uns selbst gerichtet, gerät 
dabei in das Blickfeld: Was sind Mitarbeiter für uns? Sehr oberflächlich 
wird vielerorts darüber diskutiert und nicht selten enden diese Diskussio-
nen darin, zu sagen: Menschen sind in erster Linie Kostenfaktoren. Ganz 
schlimm wird es dann, wenn dabei das Wort ‚Unkosten‘ ins Spiel kommt, 
ein Unwort, wie ich meine. Denn Menschen, die in einem Unternehmen 
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arbeiten, sind etwas ganz anderes. Immer wieder ist es deshalb sinnvoll 
und wichtig, darüber nachzudenken, wie wir unsere Mitarbeiter im Un-
ternehmen sehen und sehen müssen. Wir müssen, können und dürfen sie 
als ganz großen Wert sehen. So sind Menschen, die wir als Mitarbeiter be-
zeichnen, nicht Arbeitskraft, sondern Persönlichkeit. Nicht Arbeitnehmer, 
sondern Eigentümer des Humankapitals. Nicht Befehlsempfänger, son-
dern Unternehmer im Unternehmen. Nicht Kostenverursacher, sondern 
Gewinnproduzenten und somit das Maß aller Dinge im Unternehmen. 

Warum ich mir diese Gedanken rund um den Wert von Mitarbeitern 
zum Thema meines Geleitwortes gemacht habe? Weil ich der Überzeugung 
bin, dass faires Management hier seine Wurzeln hat: Im wertschätzenden 
und ethisch-korrekten Umgang mit den Menschen.

Ein letzter Gedanke sei mir gestattet, bevor Prof. Siebenbrock und 
seine Ko-Autoren ihre bemerkenswerte Methodenkompetenz für faires 
Management entfalten: Die Frage nach der Führung meiner Mitarbeiter 
stand für mich stets im Mittelpunkt meines beruflichen Tuns. So entstand 
mein Ethikkodex, der zugleich zum roten Faden für meine Mitarbeiter 
und mich wurde. Wie ernst es mir damit war, zeigt die Tatsache, dass ich 
diesen Ethikkodex auch einem Notar vorgelegt habe. Meine Worte dabei: 
»Ich versichere an Eidesstatt, mich so und niemals anders zu verhalten.« 
Ein Versprechen, das ich bis an den heutigen Tag eingehalten habe und 
das mir wesentlich dabei geholfen hat, meine Mitarbeiter zu führen – zum 
Erfolg und zum Glück.

Oktober 2015 
Josef Schmidt 

Gründer SchmidtColleg
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Vorwort der Autoren
Ja, es gibt beide Möglichkeiten: Sie können den Erfolg durch Druck und 
Angst erzwingen, Sie können ihn aber auch durch Vertrauen und Koopera-
tion erreichen. Sie können sich gegen Ihre Mitarbeiter stellen, Sie können 
sich aber auch, je nach Notwendigkeit, hinter oder vor Ihre Mitarbeiter 
stellen. Oder noch besser: Stellen Sie sich zu Ihren Mitarbeitern!

Warum gehen so viele Vorgesetzte, Unternehmer und Manager einen 
rabiaten Weg? Sicher ist: Der Weg des fairen Managements bereichert das 
Leben eines jeden Vorgesetzten. Dunkles Management hingegen führt 
über kurz oder lang in Depression und Selbstzerstörung. Warum, noch 
einmal, beschreiten so viele Menschen diesen Weg?

Werner Rügemer und Elmar Wigand nennen in ihrem Buch »Die Fer-
tigmacher« nicht nur Ross und Reiter, sondern auch ihre Steigbügelhalter 
namentlich.1 Es befinden sich zahlreiche Bosse renommierter, internati-
onal erfolgreicher Unternehmen sowie ihre Helfershelfer, Anwälte und 
Berater namhafter Consulter und Kanzleien darunter. Markus Brauck 
spricht in seinem Spiegel-Leitartikel davon, dass in den »Managementzen-
tralen die Menschenverachtung regiert.«2 Und Paul Babiak und Robert D. 
Hare identifizieren sogar »Menschenschinder« unter den Managern.3 Eine 
Forschergruppe um die Psychologin Ana Guinote vom University College 
London hat erst kürzlich in vier Experimenten auf einen erstaunlichen Zu-
sammenhang hingewiesen: Je höher eine Person gestellt ist, desto weniger 
hilfsbereit und mitfühlend ist sie.4 Anders ausgedrückt: Mit steigendem 
Sozialstatus nimmt die Sozialkompetenz ab. Dass dies nicht so sein muss, 
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beweisen allerdings mittlerweile zahlreiche Unternehmer und Manager, 
wie zum Beispiel Ricardo Semler, Götz Werner und Detlef Lohmann, die 
Sie aus Band 1 von »Führen Sie schon oder herrschen Sie noch? Eine 
Anleitung zum fairen Management« bereits kennen. 

Diese in Ko-Autorenschaft entstandene Fortsetzung greift unter 
anderem auf die Forschungsergebnisse eines Masterstudienganges der 
Hochschule Bochum im Wintersemester 2014/2015 zurück und liefert im 
letzten Kapitel weitere Beispiele und Ansätze für faires Management. Zuvor 
wollen wir dem Leser zeigen, mit welchen außergewöhnlichen Methoden 
die Kompetenz zum fairen Management gesteigert werden kann. Diese 
Methoden wurden im genannten Masterstudiengang sowie in diversen Se-
minaren für Führungskräfte evaluiert und in ihrer Wirksamkeit bestätigt. 
Die in diesem Buch vorgenommenen Darstellungen können den Besuch 
derartiger Seminare wohl nicht ersetzen. Sie bieten dem interessierten 
Leser jedoch völlig neue Perspektiven, mit denen wir über den Tellerrand 
der Wirtschaftswissenschaften weit hinausschauen werden.

Dieses Buch wendet sich allein an solche Führungskräfte und Perso-
nalfachleute, die von dem Willen geprägt sind, fair zu führen bzw. sich 
für faire Führung einzusetzen. Und davon gibt es immer mehr! Eine 
Befragung von 400 Vorgesetzten der Initiative »Neue Qualität der Arbeit« 
ergab, dass 75 % der Führungskräfte davon überzeugt sind, dass sich die 
Führungskultur ändern muss: »So, wie wir im Moment arbeiten, geht 
es nicht weiter. Linienhierarchie, in der alles auf Befehl und Gehorsam 
beruht, und Management nach Zahlen helfen in einer unübersichtlicher 
werdenden Welt nicht mehr«, schreibt Catherine Hoffmann von der Süd-
deutschen Zeitung: »Die klassische Linienhierarchie wird von den Chefs 
klar abgelehnt und geradezu als Gegenentwurf von guter Führung gesehen. 
Über die Hälfte der Interviewten geht davon aus, dass das Prinzip Koope-
ration an Bedeutung gewinnt. Die Chefs glauben, dass die motivierende 
Wirkung von Geld tendenziell abnimmt. Entscheidungsfreiräume und 
Eigenverantwortung würden dagegen wichtiger (…).«5

Zwar lassen sich die in der »Anleitung zum fairen Management« 
(Band 1 dieses Werkes) ausführlich behandelten Führungsinstrumente, 
aus denen wir für dieses Buch vor allem das Teamgespräch und das Jah-
resgespräch ausgewählt haben, sowohl von dunklen als auch von fairen 
Managern einsetzen. Die an dieser Stelle vorzustellenden drei Bausteine 


