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Vorwort

Als Executive Search Consultant und Management Coach bin ich im ständigen 
Kontakt mit Führungskräften und beschäftigte mich intensiv mit Laufbahn-
fragen, Führungsfragen und Corporate Governance. Im Rahmen dieser Kon-
takte wird spürbar, dass die Anforderungen an Mitglieder von Aufsichtsor-
ganen, CEOs und andere Vertreter des Managements in den letzten Jahren so 
stark wie stetig angestiegen sind und der kurzfristige Erfolgsdruck auf Unter-
nehmen (speziell börsenkotierte) enorm hoch ist. Aufgrund erhöhter Transpa-
renz bezüglich Managerverhalten und Managerlöhnen ist auch die Reputation 
vieler Unternehmen und von deren Managern unter Druck geraten.

Gegenwärtig wie zukünftig wird noch viel über Erfolg, Misserfolg und 
Gebaren von Aufsichtsorganen und Managern zu hören sein. Die Öffentlich-
keit wird sich über Unehrlichkeit, Intransparenz, Sprunghaftigkeit, Gier, Abzo-
ckermentalität, Machthunger, Inkompetenz und Versagen von Wirtschafts-
führern ärgern. Auf der anderen Seite werden die vielen beachtlichen Erfolge 
der Manager als angenehme Selbstverständlichkeit hin- oder überhaupt nicht 
wahrgenommen.

Bei grossen Teilen unserer Gesellschaft wird man gegenüber der Wirt-
schaft und den verantwortlichen Managern eine weiter erodierende Identifi-
kationsbereitschaft registrieren. Daraus resultieren negative Konsequenzen für 
die Arbeitsmoral vieler Mitarbeitenden/Beschäftigten, speziell in Grossunter-
nehmen, was der Produktivität und Weiterentwicklung unserer Wirtschafts-
standorte kaum förderlich ist.

Dabei stellen sich u. a. folgende Fragen, die unter dem neuen Begriff  
Personal Governance thematisiert werden:
•	 Wie ergeht es den verantwortlichen Persönlichkeiten in diesem Span-

nungsfeld?
•	 Was können sie tun, um für ihr Unternehmen, ihre Familie, Freunde und 

vor allem für sich selbst langfristig leistungsstark zu bleiben?
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•	 Was kann der einzelne Manager tun, um seinen eigenen Bedürfnissen und 
den Bedürfnissen der von seinem Tun Betroffenen gerecht(er) zu werden?

•	 Wer wacht über die nachhaltige Verfügbarkeit, Leistungsfähigkeit und 
Fähigkeit zur Eigenmotivation der Manager?

•	 Wie und von wem wird die Qualität der Manager überprüft und gesi-
chert?

•	 Sind 15-Stunden-Tage und eine fraglose Live to work-Mentalität unum-
gehbar?

•	 Welche Art von Unterstützung kann den verantwortlichen Managern 
helfen, ihre Rolle nachhaltig und wirkungsvoll auszugestalten?

Im persönlichen Umgang mit diesen und ähnlichen Fragen sind viele Führungs-
kräfte unsicher. Wenn überhaupt, hat eine ernsthafte Auseinandersetzung damit 
nur sehr oberflächlich und punktuell stattgefunden.

Ich betrachte es als notwendig, Themen dieser Art in die Corporate- 
Governance-Diskussion einzubeziehen, und es besteht aus meiner Sicht Hand-
lungsbedarf, diese Aspekte auch besser in die Unternehmensführung zu inte-
grieren. Diese Erkenntnisse bildeten die Grundlage für den Begriff und das 
Konzept der Personal Governance1, mit den Personal-Governance-Grundsät-
zen – dem Code of Best Practice for Personal Governance – als Kern.

Das Personal-Governance-Konzept geht davon aus, dass eine bessere 
persönliche Governance von Führungskräften auch zu einer besseren Corpo-
rate Governance führen muss.

In Gesprächen mit Claus D. Eck (Psychologe, Dozent und Management 
Consultant; langjähriger stellv. Direktor am Institut für angewandte Psycho-
logie in Zürich), Prof. Dr. Martin Hilb (Ordinarius für Betriebswirtschaft und 
Geschäftsführender Direktor des Instituts für Führung und Personalmanage-
ment an der Universität St. Gallen sowie Leiter des IFPM Center for Corpo-
rate Governance) und Prof. Dr. med. Felix Gutzwiller (Direktor des Instituts für 
Sozial- und Präventivmedizin der Universität Zürich) wurde ich ermutigt, das 
Thema weiterzubearbeiten und den Personal-Governance-Ansatz zu publizie-
ren.

Dieses Buch richtet sich an alle, die sich für Governance-Themen inter-
essieren. In erster Linie sind das die im Folgenden als Akteure aufgeführten 
Betroffenen und Beteiligten, d. h. Mitglieder von Aufsichtsorganen, CEOs, Füh-
rungskräfte aller Stufen, Human Resources Professionals und Verfasser von 
Corporate-Governance-Richtlinien, in zweiter Linie sind es auch Berater und 
Personen aus Lehre und Politik und nicht zuletzt die Lebenspartnerinnen und 

Vorwort
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Lebenspartner von Führungskräften, die eine massgebliche Rolle in der Gestal-
tung von Personal Governance spielen können.

Den mit Governance – besonders Corporate Governance – beschäftigten 
Personen soll dieses Buch von Nutzen sein, um die zentralen Dimensionen der 
persönlichen Haltung und des persönlichen Verhaltens als kritische Erfolgsfak-
toren einer erfolgreichen Corporate Governance und Unternehmensführung zu 
überdenken.

Mein Dank geht an Claus D. Eck, der mir als Sparring-Partner zur Ver-
fügung stand, das Manuskript kritisch-konstruktiv durchsah und mir wert-
volle Hinweise u. a. bezüglich der Konzeption des Buches und relevanter 
Literatur gab. Er ermutigte mich auch immer wieder, das Buchprojekt zügig 
voranzutreiben. Wertvolle Unterstützung kam auch von Dr. Hans-Rudolf  
Germann (Psychologe, Assessor, Management Consultant, Herrliberg), der 
mich bei der Entwicklung des Personal-Governance-Konzeptes beratend unter-
stützte. Zudem geht mein Dank an Prof. Dr. Martin Hilb für seine wertvollen 
Anregungen zu den Verknüpfungen von Personal und Corporate Governance 
und für seine Ermutigung, diese neue Perspektive im Rahmen von Corporate- 
Governance-Betrachtungen zu publizieren. Danken möchte ich auch dem Ver-
leger Matthias Haupt, der sich spontan für das Thema Personal Governance 
begeistern liess.

Besonderen Dank verdienen meine Frau Renata, meine Tochter Lucy und 
mein Sohn Alex, die über lange Monate viel zu wenig Zeit mit mir verbringen 
konnten und viel Verständnis für meine in dieser Phase ungenügende Personal 
Governance aufbringen mussten.

Stäfa, im November 2006
Fredy Hausammann
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