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Vorwort 

Die fortgeschrittene Globalisierung und Veränderungen bestimmen das kultu-
relle, gesellschaftliche und wirtschaftliche Geschehen. Vor dem Hintergrund 
dessen, dass dadurch an die Unternehmen ständig neue Anforderungen ge-
stellt werden, wurde die Schriftreihe „Future Management“ begründet. Future 
Management richtet sich auf die innovative, zukunftsorientierte Unternehmens-
führung, Change Management, Personal- und Organisationsentwicklung in der 
Lernenden Organisation und bildet eine wesentliche Grundlage für leistungs-
motivierte Qualität von Produkten, Prozessen und somit eine wesentliche De-
terminante des Unternehmenserfolgs. 

Das Managen von Qualität ist als übergeordnete Managementaufgabe eine 
wesentliche Determinante für die Etablierung von Produkten und Dienstleis-
tungen auf den internationalen Märkten und sichert die langfristige Existenz 
des Unternehmens im globalen Wettbewerb. Die Selektionsmechanismen des 
Marktes sowie die Globalisierungsprozesse verlangen von der Organisation 
und den darin beschäftigten Menschen ein hohes Maß an Anpassungsfähig-
keit an die geänderten Bedingungen. Hierbei sind das Management und die 
Mitarbeiter sind permanent gezwungen zu lernen und sich weiterzubilden um 
den geänderten Anforderungen und dem Fortschritt gerecht zu werden. Inno-
vative Unternehmensführung erstreckt sich darüber hinaus auf die Entwicklung 
und Veränderung von Organisationen und Kulturen als Management des 
Wandels. Future Management, Change Management Personal- und Organisa-
tionsentwicklung in der lernenden Organisation werden immer bedeutender. 
Dies hat auch weit reichende Konsequenzen für das Personalmanagement: 

Aufgrund der gegenwärtigen und auch zukünftigen Situation am Arbeitsmarkt 
sind Flexibilität sowie permanente Umdenkprozesse erforderlich.  

Die Organisationsentwicklung wird zunehmend von Change-Prozessen beglei-
tet. Dies gilt auch für die Personalentwicklung.  

Im Rahmen der Organisations- und Personalentwicklung sind ständig effizien-
tere Maßnahmen gefragt, welche dazu beitragen, die Organisation und die da-
rin wirkenden Menschen – sowohl Mitarbeiter wie auch Führungskräfte, an die 
Veränderungen anzupassen.  

Die Organisations- und Personalentwicklung stellen bedeutende vernetzte 
Elemente des Human Resource Managements dar. Die Unternehmensführung 



Vorwort 

 

steht vor der Aufgabe, einen optimalen Rahmen für die erforderlichen perso-
nellen wie organisatorischen Lernprozesse zu schaffen. Die Lernende Organi-
sation ermöglicht, die Entwicklung von Fachkompetenz, Methodenkompetenz 
sowie sozialer Kompetenz. Da der Unternehmenserfolg von einer Vielzahl von 
Faktoren abhängt, zwischen welchen interdependente, komplexe Beziehun-
gen bestehen, bedarf es eines ganzheitlichen, vernetzten, zukunftsorientierten 
und anpassungsfähigen Führungssystems, aus welchem Erfolgsstrategien für 
die praktische Unternehmensführung abgeleitet werden können. Kenntnisse 
im Future- und Change Management sowie im strategischen Management 
sind heute für jeden Manager unerlässlich.  

Die Management-Lehrbücher der Reihe „Future Management“ vermitteln dem 
Leser Erfolgsstrategien und Visionen für die Realisierung einer ganzheitlichen, 
innovativen Unternehmensführung durch Leistungsmotivation. Dabei wird pri-
mär auf die Anwendbarkeit der Ausführung in der Managementpraxis geach-
tet. Für Studierende der Wirtschaftswissenschaften und anderer Fachrichtun-
gen, Führungsnachwuchskräfte, Bachelor-, Diplom- und Masterstudiengänge 
sowie MBA werden die Lehrbücher neben der wissenschaftlichen Ausrichtung 
vor allem durch die Praxisnähe zum ebenso wertvollen Ratgeber wie für den 
angehenden oder bereits erfolgreichen Manager. Die Erfolgsstrategien im Fu-
ture – und Change Management sowie des Simultan-Managements sind ab-
geleitet aus den Ergebnissen zahlreicher wissenschaftlicher Untersuchungen, 
Analysen und Befragungen, sozusagen aus der Führungspraxis für die Reali-
sierung hoch motivierter Leistungsqualität in der Managementpraxis. Sie be-
rücksichtigen stets, dass im Mittelpunkt des gegenwärtigen wie zukünftigen 
Geschehens im sozio-technischen Systems Unternehmen der Mensch mit 
seinen Stärken, Schwächen, Bedürfnissen, Erwartungen, Wünschen, Ängsten, 
Hoffnungen, (inter-)kulturellen Eigenheiten und seinem ganz persönlichen En-
gagement steht. Er sollte in der Unternehmensführung in seiner Einzigartigkeit 
berücksichtigt werden. Der Mensch darf nicht als „Produktionsfaktor“ behan-
delt werden. Seine Leistungen haben gebührenden Respekt und Anerkennung 
verdient. Der Mensch sucht im Privatleben wie im Unternehmen nach Sinn. 
Die Führungssysteme sollten sich danach ausrichten und mitarbeiterbezogen, 
partizipativ, leistungsanerkennend sowie lernorientiert sein. Die Lehrbuchreihe 
„Future Management“ verfolgt die Vision, hierzu einen wesentlichen Beitrag zu 
leisten. Für eine sinnstiftende, innovationsfreundliche, erfolgreiche, verantwort-
liche und nachhaltige Zukunft der Mitarbeiter, Manager und Organisationen.  

 

Berlin, Juli 2014   Prof. Dr. Dr. h.c. Ulrich Wehrlin 
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