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Vorwort

Die Umfeldbedingungen fiir die Kreditwirtschaft verandern sich
in ebenso raschem Tempo wie die internen Strukturen. Bedeu-
tende Vermogensumschichtungen, erhéhte Kundenanspriiche,
verscharfter Wettbewerb und die strukturellen Folgen von Auto-
matisierung und Informationstechnologie seien hier als Stich-
worte genannt. Ist auf der einen Seite eine fortschreitende
UJberantwortung standardisierter Bankprodukte in die Eigenregie
der Kunden zu erwarten, so steht dem bei interessanten Zielgrup-
pen ein wachsender Bedarf an hochqualifizierter und individuali-
sierter Beratung gegeniiber. Mit betrichtlichem personlichem
Einsatz erbrachte Leistungen von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern, die eine hohe Produktivitit mit einem genauso hohen
Qualitdtsniveau zu verbinden wissen, werden in Zukunft wettbe-
werbsentscheidend sein. Die Potentiale, die hier freizusetzen
sind, liegen bei den Menschen, in ihren Fahigkeiten und Ent-
wicklungsmoglichkeiten.

Damit sind auch Fiithrung und Zusammenarbeit in den Unter-
nehmen erhohten Anforderungen und Erwartungen ausgese(zt,
die sich mit den traditionellen, oft wenig reflektierten Instrumen-
ten und Verhaltensweisen nicht mehr beantworten lassen.

Diese Publikation stellt eine Methodik der Einfiihrung und
Umsetzung einer ganzheitlichen Fithrungskonzeption vor, die
ebenso durch Praxisbeispiele belegt wie systematisch durchdacht
ist.

Mit dem Begriff »ganzheitlich« wird ein Signal gesetzt:
Fithrung ist nicht mehr eindimensional als subjektives oder situa-
tives Verhaltensmuster zu sehen, sondern Fiithrung ist ein System
aus Mafnahmen, Instrumenten, Kommunikationsstrategien und
Medien, in dem Riickkopplungseffekte und Selbstorganisations-
krifte wirken und das seinerseits wiederum im Gesamtsystem Un-
ternehmen wesentliche Funktionen wahrnimmt. Isolierte Einzel-
mafnahmen laufen immer Gefahr, im Alltagsgetriebe unterzuge-
hen. Sie werden kontraproduktiv, wenn einmal geweckte
Erwartungen mangels Konsistenz in Umsetzung und Kommuni-
kation zu Enttduschung und MiBtrauen fithren. Genauso drohen



Mafnahmen ohne Riickkoppelung zu den Betroffenen, Zielset-
zungen ohne Zielerreichungskontrolle ins Leere zu laufen, zumal
in einer Gesamtsituation, die ochnehin durch neue Instrumente
und Managementmethoden iiberfrachtet ist (Lean Management,
Prozelloptimierung ...).

Eine ganzheitliche Fiihrungskonzeption, deren Elemente sich
gegenseitig verstarken (und nicht etwa behindern), vermag hier
Einheit zu stiften und ist als eine Qualitdtsdimension auch fiir die
Kundenorientierung des Unternehmens fruchtbar zu machen.

Bonn und Hannover, Hans-Michael Heitmiiller
im Mirz 1995 Professor Dr. Klaus Linneweh
Peter Pdchnatz
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