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Chapter 1: Einleitung: Das Ego-Unternehmen

	In einem Geschäftsumfeld, in dem Innovation und Teamdynamik entscheidend für den Erfolg sind, verstecken sich oft unsichtbare Parasiten. Diese Parasiten sind nicht biologischer Natur, sondern manifestieren sich in Form von narzisstischen Führungspersönlichkeiten, deren überdimensioniertes Ego fatale Folgen für Unternehmen haben kann. In diesem Kapitel erläutern wir die grundlegenden Konzepte des Buches, beleuchten die Herausforderungen, die narzisstisches Verhalten mit sich bringt, und zeigen auf, warum eine neue Herangehensweise an die Unternehmensführung unerlässlich ist.

	Die Bedrohung durch narzisstische Führungskräfte

	Narzisstische Führungskräfte können für Unternehmen wie Parasiten wirken, die sich durch die Unternehmenskultur fressen. Diese Führungspersönlichkeiten haben oft ein übersteigertes Selbstwertgefühl, was zu irrationalen Entscheidungen führt. In diesem Abschnitt beleuchten wir die typischen Merkmale narzisstischer CEOs und die Risiken, die sie für das Unternehmen darstellen.

	Merkmale narzisstischer Führungskräfte

	Narzisstische Führungskräfte zeichnen sich durch ein übersteigertes Selbstwertgefühl und ein starkes Bedürfnis nach Anerkennung aus. Diese Führungspersönlichkeiten sehen sich oft als überlegene Individuen, die besonderen Schutz und Bewunderung verdienen. Zu den typischen Merkmalen zählen ein starkes Bedürfnis nach Kontrolle, eine geringe Empathiefähigkeit und ein stark ausgeprägtes Konkurrenzdenken.

	Oft haben sie wenig Geduld für die Entwicklung anderer Menschen und neigen dazu, Mitarbeiter zu manipulieren, um ihre eigenen Ziele zu erreichen. Diese Eigenschaften führen häufig zu einer toxischen Unternehmenskultur, in der Teamarbeit und Kollaboration behindert werden. Die narzisstische Führungskraft fokussiert sich auf persönliches Ansehen und Erfolg, wodurch das Wohl des Unternehmens in den Hintergrund gedrängt wird.

	Die Auswirkungen auf die Teamdynamik

	Narzisstische Führungskräfte können die Teamdynamik erheblich negativ beeinflussen. Ihr Verhalten führt oft zu einem Klima der Angst und Unsicherheit, in dem Mitarbeiter zögern, ihre Meinungen offen zu äußern. Der Mangel an psychologischer Sicherheit erstickt Kreativität und Innovationsgeist, wodurch Teams stagnieren.

	Darüber hinaus verursachen sie eine hohe Fluktuation, da talentierte Mitarbeiter in eine Umgebung, die nicht wertschätzend ist, nicht bleiben wollen. Anstatt ein kohärentes Team zu bilden, verursachen sie Konflikte und Spannungen, die das kollektive Engagement und die Effizienz verringern. Die Teammitglieder fühlen sich nicht gehört und sind oft emotional überfordert, was zu einer Abnahme der Gesamtproduktivität führt.

	Fehlentscheidungen aufgrund von Ego

	Das Ego narzisstischer Führungspersönlichkeiten führt häufig zu gravierenden Fehlentscheidungen. Ihre Überzeugung, immer recht zu haben, verhindert kritisches Denken und die Berücksichtigung alternativer Perspektiven. Sie ignorieren oft wertvolle Rückmeldungen von Mitarbeitern und setzen stattdessen auf eigene, oft irrational gefärbte Lösungen.

	Diese Entscheidungen können nicht nur innerhalb des Unternehmens, sondern auch auf dem Markt katastrophale Folgen haben. Innovationsprojekte werden aus egoistischen Motiven unsinnig gewichtet, und es entstehen finanzielle Verluste, die das Unternehmen in eine schwierige Lage bringen können. In der Konsequenz wird das Unternehmen nicht nur wirtschaftlich geschädigt, sondern leidet auch unter einem Verlust des Ansehens bei Stakeholdern und Kunden.

	Die Abwertung von Kritik

	Narzisstische Führungskräfte lehnen Kritik oft vehement ab und werten diese ab, was zu einer toxischen Kommunikationskultur führt. Sie fühlen sich durch jede Art von Rückmeldung bedroht, die ihre Selbstwahrnehmung infrage stellt, und bestrafen oft diejenigen, die es wagen, unangenehme Wahrheiten anzusprechen.

	Diese Abwertung von Kritik kann ernsthafte Auswirkungen auf das Lernen und die Entwicklung innerhalb des Unternehmens haben. Eine offene Fehlerkultur wird untergraben, sodass Mitarbeiter aus Angst vor Repressalien nicht mehr bereit sind, Risiken einzugehen oder innovative Ideen vorzuschlagen. Die Stagnation und Rückwärtsentwicklung in der Unternehmenskultur sind direkte Folgen dieser Abwertung, die die Wachstumsmöglichkeiten eines Unternehmens erheblich hemmen.

	Beispiele aus der Praxis

	Zur Veranschaulichung der genannten Probleme können wir auf zahlreiche Unternehmen blicken, in denen narzisstische Führungspersönlichkeiten an der Spitze standen. Ein bekanntes Beispiel ist das eines großen Technologieunternehmens, wo der CEO in der Öffentlichkeit stets als genialer Visionär gefeiert wurde, aber hinter den Kulissen Mitarbeitende unter Druck setzte und ihre Stimmen ignorierte.

	Die Folge waren hohe Kündigungsraten und ein Rückgang der Innovationen. In einem anderen Fall eines börsennotierten Unternehmens führten die Entscheidungen eines narzisstischen Geschäftsführers zu kostspieligen Fehlinvestitionen, die letztlich zu einem signifikanten Wertverlust der Aktien führten. Diese realen Beispiele verdeutlichen die weitreichenden und oft verheerenden Auswirkungen, die das überdimensionierte Ego einzelner Führungspersönlichkeiten auf die Gesamtstruktur und den Erfolg eines Unternehmens haben kann.

	Emotionale Abhängigkeit im Büro

	Emotionale Abhängigkeit zwischen Führungskräften und Mitarbeitern kann zu einer toxischen Unternehmenskultur führen. Dieses Ungleichgewicht in der Beziehung verstärkt oft das narzisstische Verhalten. In diesem Abschnitt untersuchen wir, wie emotionale Abhängigkeiten entstehen und welche Folgen sie für die gesamte Struktur eines Unternehmens haben können.

	Ursachen emotionaler Abhängigkeit

	Emotionale Abhängigkeit im Büro entsteht oft durch ein Ungleichgewicht in der Machtverteilung zwischen Führungskräften und Mitarbeitern. Dieses Ungleichgewicht wird häufig durch narzisstische Persönlichkeiten verstärkt, die emotionalen Druck auf ihre Teams ausüben. Führungskräfte, die sich ihrer eigenen Unsicherheiten nicht bewusst sind, neigen dazu, ihre Mitarbeiter zu manipulieren, um Bestätigung für ihr eigenes Selbstwertgefühl zu erhalten.

	Darüber hinaus können mangelnde Kommunikation und Transparenz innerhalb des Unternehmens zu einem Atmosphäre der Unsicherheit führen. Mitarbeiter fühlen sich möglicherweise gezwungen, ihre Meinungen zu unterdrücken oder sich übermäßig anzupassen, um die Zustimmung ihres Vorgesetzten zu erlangen. Dies schafft ein toxisches Umfeld, in dem Angst vor Repressalien die freie Meinungsäußerung behindert und emotionale Bindungen unnötigerweise verstärkt werden.

	Die Rolle von Unsicherheit und Angst

	Unsicherheit und Angst sind zentrale Faktoren, die emotionale Abhängigkeit in der Unternehmensdynamik fördern. Wenn Führungskräfte ein klima der Angst schaffen, in dem Fehler bestraft werden, fühlen sich Mitarbeiter gezwungen, ihre Bedenken zu verbergen. Solche Bedingungen führen dazu, dass Mitarbeiter nicht nur in ihrer Arbeit, sondern auch emotional stark eingeschränkt werden.

	Diese Bedrohung kann dazu führen, dass Mitarbeiter eine übermäßige Abhängigkeit von ihren Vorgesetzten entwickeln, um soziale Bestätigung zu suchen. In Unternehmen, in denen der Leader sein eigenes Ego über das Team stellt, korreliert die Existenz dieser Ängste direkt mit einer verringerten Kreativität und Innovation. Die psychologische Sicherheit ist minimal, und das Vertrauen zwischen Führungskraft und Team wird permanent beschädigt.

	Auswirkungen auf kreative Prozesse

	Emotionale Abhängigkeit kann verheerende Folgen auf die Kreativität haben. Wenn Mitarbeiter unter dem Druck stehen, aktuelle Vorschläge oder Ideen nicht zu äußern, wird die Innovationskraft einer Organisation erheblich gehemmt. Diejenigen, die sich in einem emotional abhängigen Umfeld bewegen, zögern oft, Risiken einzugehen, weil sie befürchten, dass diese gewagt werden könnten.

	Darüber hinaus neigen Teams, die sich in einer solchen Kultur bewegen, dazu, sich auf konventionelle Denkweisen zurückzuziehen, um die Anerkennung ihrer Führungskraft zu vermeiden. Statt mutig neue Ideen zu erkunden, wird eine Konformität gefördert, die zu stagnierendem Wachstum und der Verlangsamung von Prozessen führt. Das Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten der Mitarbeiter wird untergraben, was letztlich die gesamte Unternehmenskultur negativ beeinflusst.

	Beispielhafte Szenarien im Unternehmensalltag

	In der Praxis manifestiert sich emotionale Abhängigkeit häufig in Form von Gruppen, die nicht bereit sind, kritisches Feedback zu geben. Ein Beispiel könnte ein Team sein, das regelmäßig an Meetings teilnimmt, aber offensichtlich zögert, abweichende Meinungen zu äußern. Dieser stille Widerstand verdeutlicht nicht nur die vorherrschende Angst, sondern auch die Abhängigkeit von der Genehmigung des Führungsstils.

	Ein weiteres Beispiel ist die ungleiche Verteilung von Lob. Wenn nur bestimmte Mitarbeiter für Erfolge anerkannt werden, stärkt das das Gefühl, dass Anerkennung von der Laune der Führungskraft abhängt. Diese Dynamik führt zu ungesunden Wettbewerb unter den Mitarbeitern, was die Teamkooperation und -kreativität weiter untergräbt.

	Strategien zur Überwindung emotionaler Abhängigkeiten

	Um emotionale Abhängigkeiten in Unternehmen zu überwinden, müssen Führungskräfte eine psychologisch sichere Umgebung schaffen, in der offenes Feedback gefördert wird. Dies kann durch die Einführung von regelmäßigen, anonymen Umfragen geschehen, in denen Mitarbeiter ehrlich ihre Meinungen kundtun können, ohne Furcht vor negativen Konsequenzen.

	Zusätzlich sollten Schulungsprogramme zur Förderung emotionaler Intelligenz integriert werden, die sowohl Führungskräfte als auch Mitarbeiter ansprechen. Solche Programme helfen, das Bewusstsein für Persönlichkeitsmerkmale zu schärfen, die emotionale Abhängigkeiten fördern. Schließlich sollten Transparenz und offene Kommunikation zu den Kernwerten des Unternehmens erklärt werden, was langfristig zu einer gesünderen Unternehmenskultur führen kann.

	Psychologische Sicherheit als Schlüssel zu Innovation

	Psychologische Sicherheit ist eine essentielle Voraussetzung für eine thriving Unternehmensumgebung, in der Innovation und Kreativität gedeihen können. In diesem Abschnitt erläutern wir die Bedeutung psychologischer Sicherheit und wie sie erreicht werden kann, um die negativen Effekte narzisstischer Führung zu minimieren.

	Was ist psychologische Sicherheit?

	Psychologische Sicherheit beschreibt das Gefühl der Vertrauens und der Freiheit, Risiken einzugehen, ohne negative Konsequenzen fürchten zu müssen. In einer Umgebung mit psychologischer Sicherheit dürfen Mitarbeiter ihre Gedanken, Ideen und Bedenken offen äußern, ohne Angst vor Verurteilung oder Bestrafung. Diese Sicherheit fördert kreative Problemlösungen und Innovationsgeist, da sich die Mitarbeiter ungehindert austauschen können.

	Darüber hinaus ermöglicht psychologische Sicherheit auch das Lernen aus Fehlern. Statt Fehler als Versagen zu betrachten, werden sie als Chancen zur Weiterentwicklung angesehen. In der heutigen schnelllebigen Geschäftswelt ist dies unerlässlich, um Anpassungsfähigkeit und Resilienz zu stärken. Um psychologische Sicherheit zu garantieren, müssen Führungskräfte eine Kultur des Respekts und der Offenheit schaffen, in der Jeder wertgeschätzt wird.

	Die Rolle von Feedback und offener Kommunikation

	Feedback ist ein entscheidendes Element zur Schaffung psychologischer Sicherheit. Offene Kommunikation funktioniert dann optimal, wenn Mitarbeiter bereit sind, konstruktives Feedback zu geben und zu empfangen. Ein regelmäßiger Austausch über Leistung und Entwicklung fördert das Vertrauen im Team und schafft eine Atmosphäre, in der unsicherheiten und Fragen geäußert werden können.

	Führungskräfte müssen Feedback als Werkzeug nutzen, um nicht nur die Leistung zu verbessern, sondern auch das Vertrauen im Team zu stärken. Durch das Etablieren regelmäßiger Feedback-Runden und offener Dialogformate können Unternehmen sicherstellen, dass jeder Mitarbeiter gehört wird und aktiv zur Innovationskultur beiträgt. So entsteht ein dynamischer Kreislauf von Lernen und Wachstum.

	Auswirkungen auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter

	In einer Umgebung, die psychologische Sicherheit bietet, erleben Mitarbeiter ein höheres Wohlbefinden. Wenn Individuen das Gefühl haben, dass ihre Stimme zählt und sie sich in ihren Rollen entfalten können, führt dies zu höherer Zufriedenheit und Motivation. Diese positive Stimmung wirkt sich direkt auf die Produktivität aus, da engagierte Mitarbeiter eher bereit sind, innovative Ideen zu entwickeln und umzusetzen.

	Das Fehlen von psychologischer Sicherheit kann hingegen zu Stress und Burnout führen. Mitarbeiter, die Angst haben, ihre Meinung zu äußern, neigen dazu, sich zurückzuziehen, was die Teamdynamik schwächt. Unternehmen mit einer offenen, unterstützenden Kultur fördern das Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter, was sich langfristig in niedrigeren Fluktuationsraten und höheren Unternehmensergebnissen niederschlägt.

	Erfolgreiche Unternehmen und psychologische Sicherheit

	Erfolgreiche Unternehmen zeichnen sich häufig durch eine ausgeprägte psychologische Sicherheit aus. Beispiele wie Google zeigen, dass Firmen, die eine Kultur des Vertrauens und der Offenheit fördern, nicht nur innovationsfreudiger sind, sondern auch leistungsstärker. Projekte werden effizienter und kreativer umgesetzt, was in einer höheren Marktstellung resultiert.

	Unternehmen, die die Bedeutung der psychologischen Sicherheit erkennen, investieren in Schulungen und Workshops, um diese Kultur aktiv zu fördern. Indem sie ihren Führungskräften beibringen, wie man ein unterstützendes Umfeld schafft, legen sie den Grundstein für nachhaltigen Erfolg. Der iterative Prozess des Lernens und der Anpassung wird Hauptbestandteil der Unternehmenskultur.

	Implementierung von sicheren Kommunikationstechniken

	Um psychologische Sicherheit zu gewährleisten, müssen Unternehmen sichere Kommunikationstechniken implementieren, die den Dialog fördern. Dazu gehört die Nutzung von regelmäßigen Check-ins, Team-Meetings, und anonymen Umfragen, um ehrliches Feedback zu sammeln. Diese Methoden ermöglichen einen sicheren Raum, in dem Mitarbeiter sich unbesorgt äußern können.

	Darüber hinaus sollten Führungskräfte aktiv zuhören und empathisch auf die geäußerten Bedenken reagieren. Schulungen in aktives Zuhören und konstruktiven Konfliktlösungsstrategien sind unerlässlich, um ein Klima des Vertrauens zu schaffen. Wenn Mitarbeiter sehen, dass ihr Feedback geschätzt und gehandelt wird, wächst das Vertrauen in die Führung und die gesamte Organisation.

	Die Fehlerkultur in Unternehmen

	Eine positive Fehlerkultur ist notwendig, um aus Fehlern zu lernen und kontinuierliche Verbesserungen zu fördern. Diese Kultur wird jedoch häufig durch narzisstisches Verhalten untergraben. In diesem Abschnitt betrachten wir, wie Unternehmen eine konstruktive Fehlerkultur entwickeln können, die Innovation und Risikobereitschaft fördert.

	Merkmale einer positiven Fehlerkultur

	Eine positive Fehlerkultur ist durch Offenheit, Transparenz und eine konstruktive Herangehensweise an Fehler gekennzeichnet. Sie fördert das Lernen aus Misserfolgen und erlaubt es Teammitgliedern, ohne Angst vor Bestrafung neue Ideen auszuprobieren. In solchen Umgebungen wird Fehlern nicht mit Schuldzuweisungen begegnet, sondern diese werden als wertvolle Chancen für persönliches und kollektives Wachstum betrachtet.

	Ein zentrales Merkmal dieser Kultur ist die Wertschätzung von Feedback. Führungskräfte, die aktiv um Rückmeldungen bitten und diese im Team ermutigen, schaffen ein Umfeld, in dem Mitarbeiter ehrlich und konstruktiv ihre Gedanken zu den Abläufen und Herausforderungen äußern können. Zudem sollte die Kommunikation innerhalb der Organisation transparent gestaltet sein, sodass Informationen schnell und zuverlässig geteilt werden und alle Beteiligten in den Lernprozess eingebunden sind.

	Die Reaktion auf Fehler und deren Konsequenzen

	Die Reaktion auf Fehler ist entscheidend für die Entwicklung einer positiven Fehlerkultur. Unternehmen, die Fehler als Teil des Innovationsprozesses akzeptieren, instrumentalisieren diese oft, um kontinuierliche Verbesserungen voranzutreiben. Anstatt Fehler zu verbergen, werden sie analysiert, um die Ursachen zu identifizieren und zukünftigen Problemen vorzubeugen. Diese proaktive Herangehensweise minimiert die Angst und fördert die Risikobereitschaft der Mitarbeiter.

	Negative Reaktionen auf Fehler führen hingegen zu einer Kultur des Schweigens, in der Mitarbeiter ihre Bedenken nicht äußern und wichtige Verbesserungsvorschläge unterdrückt werden. Um dies zu vermeiden, sollten Unternehmen klare Protokolle und Prozesse festlegen, die es den Mitarbeitern ermöglichen, Fehler zu melden, ohne negative Konsequenzen fürchten zu müssen. Das Vertrauen in diesen Prozess stellt sicher, dass langfristige Lernerfahrungen entstehen.

	Beispiele für Unternehmen mit starker Fehlerkultur

	Es gibt zahlreiche Unternehmen, die eine starke Fehlerkultur etabliert haben und diesen Ansatz zum Vorteil ihrer Innovationskraft und Wettbewerbsfähigkeit nutzen. Zum Beispiel ist Google bekannt für seine „20-Prozent-Regel“, die es Mitarbeitern ermöglicht, einen Teil ihrer Zeit für persönliche Projekte zu nutzen. Dies fördert nicht nur Kreativität, sondern ermutigt auch dazu, Risiken einzugehen und aus den daraus resultierenden Fehlern zu lernen.

	Ein weiteres Beispiel ist das Unternehmen Toyota, das eine „Kaizen“-Philosophie verfolgt, bei der ständige Verbesserung an erster Stelle steht. Fehler werden als Lernmöglichkeiten betrachtet, und jeder Mitarbeiter hat die Befugnis, Veränderungen vorzuschlagen oder Probleme anzusprechen. Diese Herangehensweise hat Toyota in der Automobilindustrie einen entscheidenden Vorteil verschafft und ihre Qualität stetig verbessert.

	Schritte zur Verbesserung der Fehlerkultur

	Um die Fehlerkultur in einem Unternehmen nachhaltig zu verbessern, sind verschiedene Schritte erforderlich. Zunächst sollten Führungskräfte dazu ermutigt werden, selbst eine Vorbildfunktion einzunehmen, indem sie offen über ihre eigenen Fehler sprechen und diese als Lerngelegenheiten präsentieren. Ein regelmäßiges Feedback-System, in dem Mitarbeiter ihre Gedanken und Erfahrungen ohne Angst vor Repressalien äußern können, ist ebenfalls unerlässlich.

	Außerdem ist die Implementierung von Schulungsprogrammen wichtig, um Teammitglieder über die Bedeutung von Fehlern und das Lernen aus ihnen zu sensibilisieren. Workshops und Diskussionen über vergangene Misserfolge, deren Ursachen und die daraus gezogenen Lehren können den Wissensaustausch im Team fördern und zur Schaffung einer positiven Fehlerkultur beitragen.

	Die Rolle der Führungskräfte in der Fehlerkultur

	Führungskräfte spielen eine entscheidende Rolle in der Schaffung und Aufrechterhaltung einer positiven Fehlerkultur. Ihre Haltung und Reaktionen auf Fehler prägen die Unternehmenskultur maßgeblich. Sie sollten nicht nur auf Fehler reagieren, sondern auch bewusst eine Atmosphäre schaffen, in der Fehler diskutiert werden können. Dies erfordert emotionale Intelligenz und die Fähigkeit, sowohl Feedback zu geben als auch zu empfangen.

	Darüber hinaus sollten Führungskräfte die Wichtigkeit von Fehlern im Kontext von Innovation und Verbesserung kommunizieren. Die Unterstützung von Veränderungsprozessen und die Anerkennung von Mitarbeitern, die Risiken eingehen, trägt dazu bei, das Vertrauen in die Fehlerkultur zu stärken. Langfristig sollte die Führungsstrategie darauf abzielen, eine echte Partnerschaft zwischen Teams und Führungsetage zu fördern und die gesamte Organisation in den Lernprozess einzubeziehen.

	 


Chapter 2: Das narzisstische Führungsverhalten verstehen

	Narzissmus in Führungsetagen ist weit verbreitet und oft schwer zu erkennen. Dieses Kapitel widmet sich der Psychologie hinter narzisstischem Verhalten, definiert die Merkmale von narzisstischen CEOs und analysiert, wie diese Eigenschaften die Unternehmenskultur und Teamdynamik beeinflussen. Wir werden untersuchen, wie Ego und emotionale Abhängigkeit die Entscheidungsfindung in Unternehmen verzerren können.

	Grundlagen des narzisstischen Führungsverhaltens

	Narzissmus in der Führungspsychologie beschreibt ein Verhaltensmuster, das häufig in Unternehmen vorkommt. Führungskräfte mit narzisstischen Zügen suchen oft nach Bestätigung und Anerkennung, was ihre Entscheidungen und das Klima im Unternehmen beeinflussen kann. In diesem Abschnitt betrachten wir die Grundzüge des narzisstischen Verhaltens und deren Auswirkungen auf die Unternehmensführung.

	Psychologische Merkmale von Narzissten

	Narzissmus in Führungsetagen zeichnet sich durch spezifische psychologische Merkmale aus, die sich signifikant von nicht-narzisstischen Verhaltensweisen unterscheiden. Narzissten besitzen oft ein übersteigertes Selbstbild, das sie zur Entwicklung einer starken Bedürftigkeit nach Bewunderung und Zustimmung treibt. Diese Suche nach äußerer Bestätigung beeinflusst jedoch nicht nur ihre Entscheidungen, sondern auch die Wahrnehmung ihrer Fähigkeit zur Selbstreflexion.

	Ein zentrales Merkmal ist das mangelnde Einfühlungsvermögen. Narzisstische Führungskräfte neigen dazu, die Bedürfnisse anderer zu ignorieren oder zu unterschätzen, was das Arbeitsklima negativ beeinflussen kann. Häufig geht mit diesem Verhalten auch eine hohe Emotionalität einher, die sich in schnellen Wechseln zwischen Euphorie und Enttäuschung äußert. Die ständige Fokussierung auf das eigene Wohlbefinden führt dazu, dass die langfristigen Unternehmensziele oft nicht auf die Agenda gelangen, was schließlich in ineffizienten Entscheidungsprozessen resultiert.

	Narzisstische Führung und Entscheidungsprozess

	Narzisstische CEOs haben einen einzigartigen Einfluss auf Entscheidungsprozesse innerhalb eines Unternehmens. Ihre Tendenz, Informationen selektiv zu wählen und nur die Daten zu berücksichtigen, die ihre eigenen Überzeugungen stützen, kann zu einem verzerrten Bild der Realität führen. Dies wird häufig als Bestätigungsfehler bezeichnet und schafft eine gefährliche Umgebung, in der kritische Rückmeldungen und alternative Perspektiven nicht gewünscht sind.

	Diese Dynamik führt zu einer Reihe von kryptischen Abläufen, in denen Entscheidungen oft impulsiv und ohne fundierte Analyse getroffen werden. Innovative Ideen und kreative Lösungen werden somit häufig abgelehnt, vor allem wenn sie nicht dem persönlichen Ego des Führers schmeicheln. Das Resultat ist ein stagnierendes Unternehmen, das den Zugang zu wertvollen Märkten und Möglichkeiten verpasst, während das ego-gesteuerte Führungsverhalten weiter vorherrscht.

	Einfluss auf Teamdynamik und Unternehmenskultur

	Der Einfluss von narzisstischen CEOs auf die Teamdynamik ist tiefgreifend und oft negativ. Eine von Narzissmus geprägte Unternehmenskultur fördert eine Atmosphäre der Angst und Unsicherheit, in der Mitarbeiter zögern, Kritik zu äußern oder innovative Vorschläge zu machen. Dies führt zu einer stagnierenden Kreativität und reduziert die Mitarbeitermotivation erheblich.

	Teams entwickeln ein defensives Verhalten, was die Zusammenarbeit und den offenen Austausch von Ideen stark einschränkt.
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