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1 Einleitung 
1.1 Zielsetzung der Diplomarbeit 

Ziel dieser Diplomarbeit ist es, den direkten Bezug zwischen den An-

forderungen an Führungskräfte und den gesellschaftlichen Werten 

und ihren Veränderungen zu analysieren und darzustellen. Darauf 

aufbauend werden Schritte zur Weiterentwicklung der Führungskraft 

aufgezeigt, die sich an den veränderten Anforderungen orientieren. Es 

ist die Chance für die Führungskraft als Person und für das Unter-

nehmen als Organisation, die veränderten Anforderungen aufzuneh-

men und diese als Erfolgsfaktor in das Unternehmen zu integrieren. 

Die Diskussion in Wissenschaft und Praxis zeigt die Wertstellung im 

Wirtschaftsleben. Demzufolge hat die Bedeutung der Führungskraft 

als Persönlichkeit an Wert und Aufmerksamkeit gewonnen. 

Im Zeitalter der Globalisierung, des Wandels zur Dienstleistungsge-

sellschaft und der Individualisierung kann sich ein Unternehmen nicht 

alleine auf die Kundenzufriedenheit oder betriebswirtschaftlich positive 

Zahlen konzentrieren.1 Menschen in allen Lebenssituationen ent-

scheiden sich für oder gegen etwas aufgrund bewusster und unbe-

wusster Werte. Daraus leitet sich eine ganzheitliche Unternehmens-

sicht ab, die ihre Aufmerksamkeit auf folgende vier Anspruchsgruppen 

legt:

� Kundenzufriedenheit 

� Mitarbeiterzufriedenheit 

� Mitwelt-/Umweltzufriedenheit2

� Eigentümerzufriedenheit 

Alle vier Anspruchsgruppen haben folgende Gemeinsamkeiten: 

Hinter jeder dieser Anspruchsgruppen und ihrer Zufriedenheit stehen 

immer ein oder mehrere Menschen, die in ihrem Umfeld leben und 

durch dieses beeinflusst werden. 

1 Vgl. Giordano, Christian (Wertkonflikte und Wertewandel, 2002), S. 151 ff 
2 Vgl. Hilb, Martin Hilb, (Integriertes Personal-Management, 2005), S.8 
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Die Führungskraft steht vor der Herausforderung, im Umgang mit ih-

ren Mitarbeitern nicht nur die individuellen Bedürfnisse zu berücksich-

tigen, sondern muss die Sichtweisen auf alle Anspruchsgruppen ver-

innerlichen und vermitteln. Während die Führungskraft im beruflichen 

Alltag authentisch als Vorbild fungieren soll, muss sie sich gleichzeitig 

in die Rollen der anderen Anspruchsgruppen hineinversetzen, um die-

se gezielt zu erreichen und ihnen gerecht zu werden. Voraussetzun-

gen liegen in ausgeprägter Form in: 

� Soft Skills 

� Intuitivem Denken und Handeln 

� Emotionaler Intelligenz3

Diese Diplomarbeit wird die wechselnden Bedingungen herausarbei-

ten, die zwischen den bisherigen Anforderungen an eine Führungs-

kraft und den veränderten künftigen Herausforderungen liegen. Das 

Wertebild einer Gesellschaft ist eine Grundlage dieser Veränderun-

gen. Es werden sowohl unterstützende Maßnahmen für das unter-

nehmerische Umfeld als auch für die Führungskraft aufgezeigt, die für 

die erfolgreiche Umsetzung dieses Wandels eingesetzt werden kön-

nen.

Schließlich soll durch die Erhöhung der Fähigkeiten der Führungskräf-

te auch der innere Wert des Unternehmens erhöht werden. Die Füh-

rungskräfte von heute müssen sich ihrer gesellschaftlichen Verantwor-

tung von morgen bewusst sein, um dauerhaften Erfolg zu erzielen.4

In der gesamten Diplomarbeit steht die Führungskraft als Teil des Un-

ternehmens im Mittelpunkt. Alle relevanten Analysedaten stammen 

aus der Branche Gastronomie und Hotellerie, die als Vorreiter der 

Dienstleistungsgesellschaft zu sehen ist. Führungskräfteentwicklung 

ist in der Hotellerie ein integrierter Bestandteil der Unternehmenssteu-

erung. Dazu kommt der persönliche Bezug der Autorin zu diesem 

Sektor.

3 Vgl. Goleman, Daniel (Emotionale Intelligenz, 1998), S. 31 ff 
4 Vgl. http://www.hdvnet.de/docs/depesche/HDV_51.pdf 
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Das Ergebnis wird im Fazit auf mögliche andere Bereiche übertragend 

erörtert.

1.2 Begründung der Themenwahl 
Im Wirtschaftsleben der heutigen Zeit wird die Frage nach der richti-

gen Führungskraft und deren Charakter intensiv diskutiert.5 Die Be-

deutung der Diskussion über die Negativfolgen kurzfristiger Unter-

nehmenssteuerung bis zur Offenlegung von Manager-Gehältern ist 

gleichbleibend hoch. 

Der Ruf nach der nötigen Transparenz und nach Führungskräften, die 

diese wirtschaftlich herausfordernden Zeiten mit viel Übersicht, Per-

sönlichkeit, Engagement und Wissen meistern, ist stärker ausgeprägt 

denn je.

Aus diesem Grund wird in der Diplomarbeit untersucht, in welcher 

Weise die persönlichen und gesellschaftlichen Werte der Führungs-

kräfte auf Basis des erzielten Wohlstandes eine Veränderung durch-

laufen haben. Inwiefern sich aber gerade diese Faktoren als Erfolgs-

faktoren erweisen, werden die Untersuchung und die daraus resultie-

renden Antworten ergeben. Daraus sollen entsprechende Handlungs-

weisen zur konkreten Verbesserung aufgezeigt werden. 

1.3 Aufbau und Methode der Diplomarbeit 
Die Ausgangssituation für die heutigen Führungskräfte und der histo-

rische Verlauf sind der Einstieg in die Thematik. Allgemeine Definitio-

nen sollen die Basis schaffen. Es werden die gesellschaftlichen Werte 

heute und früher dargestellt und diese beiden Faktoren verglichen. 

Besonders verdeutlicht wird dies am speziellen Beispiel der Branche 

Gastronomie und Hotellerie, die, wie unter Punkt 1.1 bereits erwähnt, 

als Vorreiter der Dienstleistungsbranche zu sehen ist.  

Zu diesem Zweck wurde eine schriftliche Meinungsumfrage (siehe An-

lage III, Abbildung 22) unter Führungskräften in Vier- und Fünf-Sterne 

Hotels durchgeführt, die die in dieser Diplomarbeit getroffenen Aussa-

gen aktuell und anschaulich machen und darüber hinaus verstärken 

5 Vgl. Noé, Martin (Die 50 Mächtigsten, in: managermagazin, 05/05), S. 40 ff 


