
 

1 

 

 

NEW LEADERSHIP 

Ein Impuls 

 

Steht moderne Führung wirklich vor einem fundamentalen Wandel? Läutet „New Leadership“ ein 
neues Zeitalter der Personalführung ein? Oder ist „New Leadership“ nur ein weitere Buzz-Word das 
aktuell gehypt wird? Mit diesen Themen haben wir uns am 20.10.2025 im Workshop „New 
Leadership“ beschäftigt. Nachstehend unsere wichtigsten Erkenntnisse aus unserer täglichen Arbeit 
in der Personalmanufaktur sowie aus der Veranstaltung. 
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1. Die Evolution des Führungsverständnisses 

Die Entwicklung der Führung lässt sich in fünf Evolutionsstufen unterteilen, die jeweils 
unterschiedliche gesellschaftliche und wirtschaftliche Rahmenbedingungen widerspiegeln. Diese 
Entwicklung zeigt den Wandel von einer rein hierarchischen zu einer kollaborativen und 
beziehungsorientierten Führung. 

▪ Führung 1.0: Klassische Hierarchie: Die traditionelle Führung basierte auf klaren 
Weisungsbefugnissen und starren Hierarchien. Führungskräfte definierten sich primär über 
ihre Position und Macht. Diese Form der Führung war in stabilen, wenig komplexen 
Umgebungen erfolgreich, stößt jedoch in der heutigen VUCA-Welt und Generationenkontext 
an ihre Grenzen. 

▪ Führung 2.0: Coaching-Orientierung: Mit der Erkenntnis, dass intrinsische 
Mitarbeitermotivation entscheidend für den Unternehmenserfolg ist, entwickelte sich die 
Rolle der Führungskraft hin zum Coach und Motivator. Dabei verstehen wir die „Führungskraft 
als Coach“ nicht im direkten Sinne im Rahmen einer Ausbildung, gemeint ist hierbei die 
Fähigkeit Elemente aus dem Coaching wie ressourcenorientierte Fragetechniken anwenden 
zu können. 

▪ Führung 3.0: Haltung und Wirksamkeit: Diese Stufe löst Führung von der reinen 
Positionsmacht und betont die persönliche Wirksamkeit und Haltung der Führungskraft. 
Führung wird als Kompetenz verstanden, die unabhängig von der hierarchischen Position 
ausgeübt werden kann. 

▪ Führung 4.0: Beziehungsqualität und Resonanz: „New Leadership“ beginnt mit Führung 
4.0, die auf der Qualität der Beziehungen basiert. Vertrauen, Wertschätzung und Resonanz 
zwischen Führungskraft und Team stehen im Mittelpunkt. Diese Form der Führung ermöglicht 
es, in komplexen und sich schnell verändernden Umgebungen erfolgreich zu agieren. 

▪ Führung 5.0: Gemeinsame Verantwortung: Die höchste Entwicklungsstufe versteht 
Führung als gemeinsame Aufgabe und Verantwortung aller Beteiligten. Selbstorganisation 
und kollektive Intelligenz werden zu den treibenden Kräften der Organisation. Diese Form 
erfordert eine hohe Reife, sowohl der Führungskräfte als auch der Mitarbeitenden. 

Anpassung an Reifegrad und Kontext 

Wichtig ist die Erkenntnis, dass die Wahl des Führungsstils immer abhängig vom Reifegrad der 
Beteiligten und dem spezifischen Umfeld sein sollte. Eine moderne Führungskraft muss daher fähig 
sein, situativ zwischen allen genannten verschiedenen Führungsansätzen zu wechseln und dabei 
stets die bestmögliche Dynamik im Hinblick auf die Zielorientierung anzustreben. Maßgebend für die 
Wahl des Führungsstils sind 2 Dimensionen: Person (Erfahrung, Kompetenzen, Wollen, Können und 
Dürfen) sowie Situation (Kontext, Zeitdruck, eigenes Know-How etc.) 
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2. Herausforderungen der modernen Arbeitswelt 

Demografische und gesellschaftliche Veränderungen: Die moderne Arbeitswelt ist geprägt von 
fundamentalen Veränderungen, die neue Anforderungen an Führungskräfte stellen. Der 
demografische Wandel führt dazu, dass heute fünf Generationen gleichzeitig am Arbeitsplatz agieren 
- von Baby Boomern bis zur Generation Alpha. 

➔ Generationenmanagement als Führungsaufgabe: Jede Generation bringt unterschiedliche 
Werte, Erwartungen und Arbeitsweisen mit. Während Baby Boomer Stabilität und klare 
Hierarchien schätzen, erwarten Millennials und Generation Z Flexibilität, Sinnhaftigkeit, 
Beteiligung und Work-Life-Balance. Führungskräfte müssen lernen, diese unterschiedlichen 
Bedürfnisse zu erfragen, zu verstehen und dieses Wissen in ihre Führungsarbeit zu integrieren.  

Digitale Transformation und Technologie: Die Digitalisierung verändert nicht nur Arbeitsprozesse, 
sondern auch die Art der Zusammenarbeit. Virtuelle Teams, hybride Arbeitsmodelle und die 
Notwendigkeit kontinuierlicher technologischer Anpassung stellen Führungskräfte vor neue 
Herausforderungen.  

➔ New Work als Führungsaufgabe: New Work-Konzepte entstehen als direkte Reaktion auf diese 
Herausforderungen. Sie umfassen flexible Arbeitszeiten, ortsunabhängiges Arbeiten, 
Selbstbestimmung und eine neue Balance zwischen beruflicher und privater Lebenswelt. 
Führungskräfte müssen lernen, in diesem neuen Kontext zu führen, ohne die direkte Kontrolle zu 
verlieren. 

Gesundheit und Resilienz: Die moderne Arbeitswelt ist geprägt von hoher Komplexität, ständiger 
Veränderung und zunehmender Verdichtung von Arbeit. Gesundheit und psychische 
Widerstandskraft (Resilienz) werden zu zentralen Ressourcen für nachhaltige Leistungsfähigkeit. 

➔ Erhalt der Leistungsfähigkeit als Führungsaufgabe: Führungskräfte tragen hier eine doppelte 
Verantwortung: Zum einen müssen sie auf ihre eigene physische und psychische Gesundheit 
achten, um langfristig handlungsfähig zu bleiben („Self-Care“).  
Zum anderen sind sie gefordert, die Gesundheit ihrer Mitarbeitenden aktiv im Blick zu halten 
(„Staff-Care“). Dies bedeutet, Warnsignale wie Überlastung, Erschöpfung oder häufige 
Fehlzeiten frühzeitig zu erkennen, Gespräche zu führen und gemeinsam Lösungen zu entwickeln. 
Ein gesundheitsförderlicher Führungsstil zeichnet sich durch Wertschätzung, klare 
Kommunikation, realistische Zielsetzungen und die Förderung von Selbstwirksamkeit aus. 
Resiliente Führung bedeutet auch, in Krisen Orientierung zu geben, Vertrauen zu stärken und als 
Vorbild für gesunde Arbeitsweisen zu agieren. 

Wertewandel und Sinnsuche: Ein fundamentaler Wertewandel prägt die moderne Arbeitswelt. 
Arbeit wird zunehmend nicht nur als Mittel zum Zweck (Geld verdienen), sondern als Quelle der 
Selbstverwirklichung und Sinnstiftung verstanden.  

➔ Sinnstiftung als Führungsaufgabe: Führungskräfte müssen in der Lage sein, Sinn zu vermitteln 
und ihre Teams zu inspirieren. Dieser fordert eine klare Vision, die Fähigkeit zur authentischen 
Kommunikation und die Bereitschaft, Mitarbeitende bei ihrer persönlichen Entwicklung zu 
unterstützen. 
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Vielfalt als Haltung: „Diversity, Equity und Inclusion“ sind in vielen Unternehmen in der Strategie 
und Firmenkultur verankert. Neben der Schulung, was die Dimension von Vielfalt ist, braucht es 
Führungskräfte, die diesen Gedanken umsetzen. 

➔ Diversity als Führungsaufgabe: Führungskräfte sollten jeden Menschen in seiner Einzigartigkeit 
sehen, im Sinne der persönlichen Eigenschaften und Fähigkeiten, unabhängig von 
Abgrenzungskriterien im Sinne der AGG-Kriterien. Dies betrifft sowohl die Individualität jedes 
Einzelnen als auch die Gruppendynamik im Team und die teamübergreifende Zusammenarbeit. 
Es gilt einen Ort des Vertrauens zu schaffen, so dass Herausforderungen konstruktiv und 
lösungsorientiert begegnet werden kann.  

Geschwindigkeit als Erfolgsfaktor: Neben einer klaren strategischen Ausrichtung eines 
Unternehmens (Worin liegt unsere Daseinsberechtigung am Markt? Wer sind wir für wen?) braucht 
es Geschwindigkeit und die Fähigkeit, Chancen zu erkennen und umzusetzen. 

➔ Entscheidungsgeschwindigkeit als Führungsaufgabe: Was bleibt sind die Situationen, in 
denen eine Führungskraft Entscheidungen treffen muss und verantwortungsvoll hinter Worten 
und Taten steht. Es gilt Chancen und Risiken im Unternehmenssinn abzuwägen, Projekte 
strukturiert umzusetzen, Kapazitäten einzuplanen und Richtung vorzugeben. Die Marktfähigkeit 
des Unternehmens darf nach wie vor keine untergeordnete Rolle spielen. 

 

Partizipation und Empowerment 

Partizipation beschreibt die aktive Einbindung von Mitarbeitenden in Entscheidungs- und 
Gestaltungsprozesse. Anders als bei der betriebsverfassungsrechtlich geregelten Mitbestimmung 
geht es hier um eine freiwillige, strukturierte Zusammenarbeit, die von Vertrauen und geteilter 
Verantwortung geprägt ist. 

Qualität und Umsetzungsstärke von Entscheidungen: Partizipation führt zu besseren 
Entscheidungen und erhöht deren Umsetzungswahrscheinlichkeit. Mitarbeitende, die in 
Entscheidungsprozesse einbezogen werden, verstehen den Kontext besser und entwickeln ein 
stärkeres Commitment für die Umsetzung. Die Vorteile partizipativer Führung sind: 

▪ Schnellere Umsetzung von Strategien und Plänen 

▪ Reduzierter Kontrollaufwand 

▪ Verbesserte Kommunikation und Zusammenarbeit 

▪ Höhere Mitarbeitermotivation 

▪ Geringerer Krankenstand und niedrigere Fluktuation  

Employee Empowerment: geht über Partizipation hinaus und überträgt Mitarbeitenden mehr 
Autonomie, Autorität und Verantwortung. Dieses Konzept ermöglicht es Beschäftigten, 
Entscheidungen zu treffen, die traditionell dem Management vorbehalten waren. 
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Dimensionen des Empowerments 

 

Quelle: https://troodi.de/agile-fuehrung-vier-prinzipien-einer-agilen-fuehrungskraft/  

 

3. Die vier Rollen einer Führungskraft  
Aus dem Führungsverständnis und den heutigen Herausforderungen an Führung lassen sich 4 Rollen 
für eine Führungskraft ableiten.  
 

 

 

▪ Boss: Richtung vorgeben, Strategie 
vorantreiben, Entscheiden, 
Erwartungen kommunizieren und 
Prioritäten festlegen, Verantwortungen 
klären 

▪ Coach: Eigenverantwortung stärken, 
Lösungsorientierung ermöglichen, 
Eigenständiges Lernen fördern, 
Ressourcen aktivieren 

▪ Befähiger: Eigenes Expertenwissen 
und Erfahrungen teilen, 
Herausforderungen lösen, Beraten 

▪ Partner: Menschen einbinden und 
inspirieren, Diskussionen auf 
Augenhöhe führen, Sparringspartner 
sein 

 

 

New Leadership heißt für uns, ein Rollenverständnis zu entwickeln und jede dieser Rollen situativ 
einsetzen zu können. Hierfür notwendige Führungstools, im Sinne eines Führungsbaukastens, kann 
man lernen. Führung ist und bleibt jedoch etwas Persönliches und frägt nach persönlichen 
Eigenschaften wie: Geduld, Authentizität, Respekt, Disziplin, Vertrauen und gelebte Werte.  

https://troodi.de/agile-fuehrung-vier-prinzipien-einer-agilen-fuehrungskraft/
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4. New Leadership im Praxisbeispiel bei der Volksbank Freiburg  
Die Volksbank Freiburg demonstriert eindrucksvoll, wie New Leadership erfolgreich implementiert 
werden kann. Mit einem Trust-Index von 80% (Great-place-to-Work 2024), einem Kununu-Score von 
4,3 und einer Weiterempfehlungsquote von 90%, zeigt sie messbare Erfolge ihrer Führungskultur-
Transformation. 

Die Erfolgsfaktoren 

Kontinuierliche Entwicklung seit 2010: Der Erfolg basiert auf einem systematischen 
Transformationsprozess, der bereits 2010 begann. Die Bank entwickelte ihr Führungsverständnis 
kontinuierlich weiter und implementierte verschiedene Instrumente zur Führungskräfteentwicklung: 

▪ Führungsschmiede: Systematische Entwicklung von Führungskompetenzen 

▪ Campus Führung 4.0: 1,5-jähriges Entwicklungsprogramm für Potenzialträger mit den 
Elementen: Workshops, Mentoring, Coaching, Kamingespräche, Hospitanzen, 
Projektaufgabe 

▪ 360-Grad-Feedback: Regelmäßige Bewertung des Führungsverhaltens 

▪ Feedbackkultur-Initiative: Etablierung einer offenen und konstruktiven Rückmeldungskultur  

 

Verzahnung von Geschäfts- und Personalstrategie: Ein entscheidender Erfolgsfaktor ist die 
konsequente Verzahnung von Geschäfts- und Personalstrategie. Die Volksbank definiert klare Ziele 
für ihre Führungskultur, die konsequent verfolgt werden, mit dem vollen Commitment der obersten 
Etage: 

▪ Attraktivster Arbeitgeber in der Region werden 

▪ Aufbau von Hochleistungsteams 

▪ Entwicklung einer einzigartigen Unternehmenskultur 

▪ Etablierung von Führung 4.0 auf allen Ebenen 

▪ Förderung der Zukunftsfitness aller Mitarbeitenden  
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Diese Ziele werden durch konkrete Werte und Verhaltensweisen unterstützt: Teamgeist, Sinnstiftung, 
Kollaboration, Partizipation und eine ausgeprägte Feedbackkultur bilden das Fundament der 
Personalstrategie. 

Führungsinstrumente und -prozesse: Die praktische Umsetzung erfolgt durch ein systematisches 
Set von Führungsinstrumenten: 

▪ Planungsdialog: Fokus auf operative Ziele, jährlich mit mindestens einem Check-up 

▪ Zukunftsdialog: Konzentration auf Zukunftsfitness und Personalentwicklung, alle drei Jahre 

▪ Karrieredialog: Optionale Karriereplanung in Zusammenarbeit mit der Personalabteilung 

▪ Führungsdialog: Fokus auf Führungsverhalten, alle zwei Jahre zwischen Führungskraft und 
Vorgesetztem 

Psychologische Sicherheit als Fundament: Psychologische Sicherheit bildet das Fundament 
erfolgreicher New Leadership-Implementierung. Sie beschreibt eine Atmosphäre, in der sich 
Menschen sicher genug fühlen, um Bedenken oder Fragen zu äußern, ohne Risiken oder Strafen 
erwarten zu müssen. Der Aufbau psychologischer Sicherheit erfordert systematisches Vorgehen und 
die aktive Gestaltung der Arbeitsumgebung. 

Amy Edmondson definiert psychologische Sicherheit als die Überzeugung, dass man Ideen, Fragen, 
Bedenken und Fehler zeigen kann, ohne negative Konsequenzen für das Selbstbild, den Status oder 
die Karriere befürchten zu müssen. Diese Sicherheit ist entscheidend für Innovation, Lernen und 
Anpassungsfähigkeit von Teams. 

Der Aufbau psychologischer Sicherheit erfordert systematisches Vorgehen und die aktive Gestaltung 
derArbeitsumgebung : 

▪ Klare Regeln und Grenzen definieren: Klarheit schafft Sicherheit. Führungskräfte müssen 
transparent kommunizieren, welche Regeln und Prozesse die Unternehmenskultur prägen. 
Dies kann von einfachen Vereinbarungen wie "Es ist okay, im Online-Meeting die Kamera 
abzuschalten" bis hin zu fundamentalen Prinzipien wie "Es ist erwünscht, um Hilfe zu bitten" 
reichen. 

▪ Vorbildfunktion leben: Führungskräfte müssen selbst Verletzlichkeit zeigen und Fehler offen 
zugeben. Nur wenn sie authentisch vorleben, dass Unsicherheit und Fehler Teil des 
Lernprozesses sind, werden Mitarbeitende sich ebenfalls öffnen. 

▪ Feedback als Entwicklungsinstrument etablieren: Eine konstruktive Feedbackkultur ist 
essentiell für psychologische Sicherheit. Feedback sollte regelmäßig, spezifisch und 
lösungsorientiert sein. Wichtig ist dabei die Bidirektionalität: Führungskräfte müssen aktiv 
Feedbackeinfordern und zeigen, dass sie bereit sind, sich basierend auf Rückmeldungen zu 
verändern. 
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Kritikfähigkeit: Das Radical Candor Modell 
Die Volksbank Freiburg nutzt das Radical Candor Modell als Basis für ihre Feedbackkultur. Dieses 
Modell basiert auf zwei Dimensionen: Wertschätzung und Aufrichtigkeit. Nur die Kombination aus 
hoher Wertschätzung und hoher Aufrichtigkeit führt zu "wertschätzender Aufrichtigkeit" - dem 
Idealzustand für konstruktives Feedback. Die anderen Kombinationen führen zu problematischen 
Mustern: 

 

 

Führungskultur als kontinuierlicher Prozess 

Die Volksbank Freiburg arbeitet seit 15 Jahren aktiv am Thema Führung. Sie versteht Führung nicht 
als statischen Zustand, sondern als iterativen Prozess der Weiterentwicklung und dem Willen der 
permanenten Verbesserung. Aktuell arbeitet die Volksbank Freiburg an der Feedbackkultur – da im 
Feedback die Chance der Verbesserung steckt.  

Aus diesem Projekt entstand die Feedback Charta: 

 

 

 



 

9 

 

Weitere Bausteine werden entsprechend der Roadmap zur Feedbackkultur folgen: 
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5. Implementierung von New Leadership: eine Transformation 

Die Implementierung von New Leadership erfordert mehr als punktuelle Veränderungen - sie 
benötigt eine umfassende Transformation. Während Change-Management sich auf spezifische, 
zeitlich begrenzte Anpassungen konzentriert, umfasst Transformation eine grundlegende 
Neuausrichtung der Unternehmenskultur und -struktur. Es braucht: 

▪ Tiefgreifende Veränderung der Unternehmenskultur 

▪ Langfristiger, kontinuierlicher Prozess 

▪ Beteiligung aller Organisationsebenen 

▪ Fundamentale Hinterfragung bestehender Annahmen 

▪ Integration von Technologie, Prozessen und Menschen 

Die Transformation zu New Leadership folgt typischerweise 4 Phasen 

1. Vorbereitung und 
Analyse 

2. Strategische 
Planung 

3. Implementierung 4. Verankerung & 
Kontinuität 

In dieser Phase wird 
der 
Transformationsbedarf 
identifiziert und 
umfassend analysiert. 
Stakeholder werden 
identifiziert, 
potenzielle 
Herausforderungen 
erkannt und Chancen 
bewertet. Eine 
ehrliche 
Bestandsaufnahme 
der aktuellen 
Führungskultur bildet 
die Basis. 

Die Entwicklung einer 
konkreten 
Transformationsstrategie 
umfasst die Definition 
von Zielen, die 
Zuweisung von 
Ressourcen und die 
Festlegung von 
Verantwortlichkeiten 
sowie die Planung der 
Kommunikation. 
Meilensteine werden 
definiert und 
Erfolgsmessgrößen 
etabliert. 

Die Umsetzungsphase 
erfordert 
kontinuierliche 
Kommunikation und 
Begleitung. Widerstand 
muss antizipiert und 
konstruktiv bearbeitet 
werden. Schulungen, 
Workshops und 
Coaching-Programme 
unterstützen die 
Entwicklung neuer 
Führungskompetenzen. 

Die nachhaltige 
Verankerung der 
neuen 
Führungskultur in 
Routinen und 
Prozessen ist 
entscheidend für 
den langfristigen 
Erfolg. Feedback-
Schleifen, 
kontinuierliche 
Weiterentwicklung 
und regelmäßige 
Erfolgsmessung 
sichern die 
Nachhaltigkeit. 

 

Erfolgsfaktoren in der Implementierung 

▪ Leadership Commitment: Die Transformation muss von der obersten Führungsebene vorgelebt 
und unterstützt werden. Ohne authentisches Commitment der Geschäftsführung und des 
Managements ist eine erfolgreiche Implementierung von New Leadership nicht möglich. 

▪ Partizipative Herangehensweise: Mitarbeitende müssen von Beginn an in den 
Transformationsprozess einbezogen werden. Ihre Erfahrungen, Bedenken und Ideen sind wertvoll 
für die Gestaltung der neuen Führungskultur. 

▪ Kontinuierliche Kommunikation: Transparente und regelmäßige Kommunikation über Ziele, 
Fortschritte und Herausforderungen der Transformation ist essentiell. Mitarbeitende müssen 
verstehen, warum die Veränderung notwendig ist und wie sie persönlich davon profitieren. 

▪ Geduld, Ausdauer und Disziplin: Kulturwandel benötigt Zeit. Die Volksbank Freiburg zeigt mit 
ihrem 15-jährigen Transformationsprozess, dass nachhaltige Veränderung ein Marathon und kein 
Sprint ist. Führungskräfte müssen bereit sein, langfristig zu investieren und auch Rückschläge zu 
akzeptieren. 
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10 Handlungsempfehlungen für Führungskräfte 

1. Selbstreflexion und Standortbestimmung: Führungskräfte sollten zunächst ihren aktuellen 
Führungsstil kritisch hinterfragen und bewerten, auf welcher Entwicklungsstufe (1.0 bis 5.0) sie 
sich befinden. Eine ehrliche Selbsteinschätzung und die Einholung von 360-Grad-Feedback 
bilden die Grundlage für persönliche Entwicklung. 
 

2. Aufbau einer Feedback-Kultur: Die Etablierung regelmäßiger Feedback-Zyklen ist ein konkreter 
erster Schritt. Sie können folgende Maßnahmen direkt umsetzen: 
▪ Integration kurzer Check-Ins in bestehende Meetings (Schaffen Sie eine Routine) 
▪ Regelmäßige Nachfragen nach dem Wohlbefinden (Herausforderungen, Arbeitslast, Freude 

an der Arbeit, Kollegialität etc. – bauen Sie sich ihr Set!) 

▪ Aktives Einholen von Feedback zur eigenen Führungsarbeit (im Dialog oder durch eine 
anonyme Umfrage zum Start) 
 

3. Schaffung psychologischer Sicherheit: beginnen Sie mit den folgenden Umsetzungsschritten: 

▪ Eigene Fehler und Unsicherheiten offen kommunizieren 

▪ Fragen explizit willkommen heißen und wertschätzen 

▪ Klare Kommunikation darüber, dass Lernen wichtiger ist als Perfektion  
 

4. Unternehmenswerte und Einflussfaktoren greifbar machen: führen Sie im Team regelmäßig 
einen Dialog zu den Unternehmenswerten. Nehmen Sie sich z.B. jedes Quartal einen Wert vor 
und sprechen mit Ihrem Team darüber: Was heißt dieser Wert für uns als Team/Abteilung? Was 
verstehen wir als Team darunter? Wie wird dieser Wert in unserer täglichen Arbeit sichtbar – 
untereinander aber auch in Schnittstellen intern und extern, z.B. in der Kundenbeziehung? 
Schaffen Sie ein gemeinsames Verständnis und klären Sie die Bedeutung der 
Unternehmenswerte für jedes Teammitglied in Arbeitskontext. 
 

5. Partizipation systematisch ausbauen: Übertragen Sie Entscheidungskompetenzen schrittweise 
und weiten diese aus. Beginnen Sie z.B. mit einer eigenverantwortlichen Urlaubsplanung im 
Team und schreiten Sie nur ein, sollte es keine Klärung im Team geben können. Weitere Themen 
könnten die Kapazitätsplanung sein, die Moderation von Teambesprechungen und 
Protokollerstellung, Ausarbeitung von Workshopthemen, Know-How-Transfers im Team etc. 
Wichtig ist, dass Sie als Führungskraft Entscheidungsrahmen und -grenzen vorgeben und klärend 
begleiten sowie die Qualität der Ergebnisse gemeinsam reflektieren. 
 

6. Individuelle Entwicklung fördern: New Leadership bedeutet auch, jeden Mitarbeitenden 
individuell zu betrachten und zu fördern. Beginnen Sie damit regelmäßig (3-4 Mal jährlich) 
Entwicklungsgespräche zu führen, unabhängig von vorgegebenen Formaten wie z.B. dem 
Mitarbeiterjahresgespräch. Identifizieren Sie in diesen Gesprächen individuelle Stärken aber 
auch Grenzen und machen diese sichtbar. Scheuen Sie sich nicht davor auch das anzusprechen, 
was nicht gut läuft, im Sinne der wertschätzenden Aufrichtigkeit nach Kim Scott. Enthalten Sie 
Ihren Mitarbeitenden keine Entwicklungspotentiale vor, nur weil Sie selbst ein Hürde haben 
schwierige Themenstellungen zu adressieren.  
 

7. Vielfalt aktiv integrieren: werden Sie sich über die Vielfalt in Ihrem Team bewusst: 
Generationen, Lebensalter, Arbeitsstile aber auch Herkunft, individuelle Einschränkungen – eben 
alles, was Ihre Teammitglieder einzigartig macht.  
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Auf dieser Basis überlegen Sie sich, welcher Kommunikationsstil und -kanal für welche Person 
passt, welche Anforderungen dadurch an Sie als Führungskraft entstehen können und welche 
Mentoring-Programme und Wissensvernetzung Ihr Team weiterbringen. 
 

8. Sinnstiftung als Führungsaufgabe verstehen: Führungskräfte müssen in der Lage sein, Sinn zu 
vermitteln und ein Commitment zum Unternehmen im Team aufzubauen. Kennen Sie die 
Unternehmensvision und -ziele? Wissen Sie, was das für Sie persönlich und Ihren Bereich heißt? 
Stellen Sie dieses Wissen nicht nur bei sich selbst, sondern auch in Ihrem Team her. Brechen Sie 
Unternehmensziele auf Ihr Team herunter und erarbeiten Sie zusätzlich eigene Ziele im Team, 
z.B. in den Bereichen Prozess-Sicherheit, Effizientes Arbeiten, Eliminieren von Störfaktoren, 
Verbesserung der Feedbackkultur, Sicherstellung von notwendigen neuen Kompetenzen im Team 
etc. Schaffen Sie Raum für die Sinnfindung Ihrer Teammitglieder und Selbstverwirklichung. 

 

9. Leistung erhalten und Überlastung vorbeugen: Achten Sie systematisch auf die 
Leistungsfähigkeit Ihres Teams – nicht nur im Sinne von Zielerreichung, sondern auch im Hinblick 
auf nachhaltige Gesundheit und Motivation. Beginnen Sie mit einer regelmäßigen Reflexion der 
Arbeitslast: Wer ist dauerhaft überlastet? Wo entstehen Engpässe? Welche Aufgaben könnten 
umverteilt oder vereinfacht werden? Etablieren Sie Routinen zur Kapazitätsplanung und 
sprechen Sie offen über Belastungsspitzen und auch Unterforderung. Fördern Sie eine Kultur, in 
der Pausen, Erholung und realistische Zielsetzungen selbstverständlich sind. Leistung entsteht 
nicht durch ständigen Druck, sondern durch ein gesundes Gleichgewicht aus Herausforderung, 
Ressourcen und Anerkennung. 
 

10. Ihr Methodenkoffer: Beschäftigen Sie sich mit Führungsinstrumenten und probieren Sie aus, 
was Sie anspricht. Bewährt haben sich z.B. die Kopfstandmethode für ein Brainstorming, stellen 
Sie die Team-Uhr in Ihrem Team, arbeiten Sie mit der Start-Stop-Keep-Methode oder nutzen Sie 
das Daily. Was auch immer zu Ihrem Kontext und Team passt: Probieren geht über Studieren. 
 

New Leadership ist kein Zustand, sondern ein persönlicher kontinuierlicher Entwicklungsprozess, 
der sehr viel mit Selbstreflexion zu tun hat. Überlegen Sie, welche der 10 Handlungsempfehlungen 
Sie selbst gut umsetzen können und sich sicher in Ihrer Kompetenz fühlen. Suchen Sie sich Formate 
um Wissen- und Verständnislücken zu schließen und finden Sie heraus, was Sie persönlich 
weiterbringt.  

Hilfreiche Formate sind neben der Teilnahme an Weiterbildungen auch der Besuch von 
Netzwerkveranstaltungen, der Austausch mit internen Kollegen, gezielter Erfahrungsaustausch zu 
Fallbeispielen, die Suche nach eigenen Mentoren und die Zusammenarbeit mit einem externen 
Coach. Auch hier gilt: probieren Sie Formate aus und führen Sie fort, was sie weiterbringt. 

Die Personalmanufaktur GmbH hilft Ihnen als Führungskraft mit unseren Formaten weiter: 
Schauen Sie rein, wir bieten Ihnen Netzwerkveranstaltungen, Seminare, Workshopformate sowie 
eine Begleitung als Moderatoren im Rahmen von Teamworkshops oder als ihr persönlicher Coach. 

 

Autorin: Annette Näher 

Freiburg den 23.10.2025 

Sie haben eigene Best Practices oder Feedback zum Inhalt? 

Schreiben Sie mir! An naeher@diepersonalmanufaktur.de  

https://www.diepersonalmanufaktur.de/
mailto:naeher@diepersonalmanufaktur.de

