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1  Die neue (Arbeits-)Welt – wie stelle ich 
mich auf?

Heute ist nicht alles anders. Morgen wird es das auch nicht sein. Einige Veränderun-
gen sind jedoch besonders spürbar und schreiten zunehmend schneller voran.

Entscheidungen werden zunehmend komplex und fachübergreifend. Gleichzeitig 
können Unmengen an Informationen und Daten zurate gezogen werden, während 
noch ein Auge auf sich herausbildende Trends zu richten ist. Veränderung passiert 
schnell und mitunter tiefgreifend, was die Disruption ganzer Geschäftsfelder zur 
 Folge hat.

Wer auf dem Markt bestehen will, muss einfache und individualisierbare Lösun-
gen für komplexe Probleme finden. Dies lässt sich nicht von Einzelnen »oben« in 
der Organisation bewältigen, und auch die Notwendigkeit von innovativen Ideen 
und Kreativität erfordert den Einbezug vieler Köpfe. Es braucht viele Perspektiven 
und Diversität, um Anforderungen zu verstehen und Herausforderungen kreativ 
zu begegnen. Zugleich geht es um Geschwindigkeit: Lieber schon mal den ersten 
Schritt gehen, bevor der zweite geplant wird. Abkürzungen finden. Für Hierarchie 
und Bürokratie ist eigentlich keine Zeit mehr – Entscheidungen müssen schnell ge-
troffen und umgesetzt werden, dort, wo sie einen Einfluss haben, an den Ecken der 
 Organisation.

Die Arbeitswelt der Zukunft hat ausreichend Maschinen. Den Menschen braucht sie 
daher nicht als lebendige Maschine, sondern als lebendige Person, die ihre Indivi-
dualität zum Mehrwert für die Organisation macht, die gestaltet.

Die Arbeitswelt der Zukunft bedient sich zunehmend künstlicher Intelligenz. Der 
Mensch muss daher nicht alles auswendig lernen, nicht alles wissen, aber lernen 
können. Und Kontexte verstehen. Wir brauchen mehr Um-die-Ecke-Blicken und 
Außerhalb-der-  (oder Ohne-die-) Box-Denken, das Musterbrechen, das Selbstden-
ken. Das Selbstführen.

Solche Gegebenheiten brauchen eine Form der Zusammenarbeit und ein Arbeits-
umfeld, in dem Einzelne und Teams Herausforderungen annehmen, Chancen 
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ergreifen und Verantwortung übernehmen und sich und ihre Arbeit ständig weiter-
entwickeln. Dies gilt für die Zusammenarbeit an sich, aber auch für Prozesse und 
Methoden. Führung darf dabei nicht zur Bremse werden, darf der schnellen Ziel-
erreichung nicht im Wege stehen. Traditionelle Führung zielt allerdings auf Bewah-
rung und Sicherung des Erfolgs und mit ihm der Prozesse ab, setzt mithin auf den 
Erhalt des Status quo.

Moderne Führung ist dagegen zukunftsgewandt. Sie versteht, dass das Zukunfts-
potenzial der Organisation in ihren Menschen liegt. Sie managt keine menschli-
chen Ressourcen. Sie inspiriert und befähigt Menschen und Teams, ihr Potenzial 
zu entdecken, zu entfalten und einzusetzen. Moderne Führung ermöglicht Selbst-
führung.

Die Welt der Arbeit verändert sich und wird dies weiter tun, mit oder ohne uns. War-
um also nicht durch uns, von uns? Die Zukunft braucht uns. Und gibt uns eine Chance 
für persönliches Wachstum.

Diese Chance liegt in unserer Kreativität, unserer sozialen Intelligenz und Empathie, 
in der Fähigkeit, kritisch zu denken und klug zu entscheiden. In unserer Gabe, Verän-
derungen wahrzunehmen, Strategien anzupassen, Chancen zu ergreifen, Probleme 
zu bewältigen. Im Lernen. So wachsen wir.

Um unser Zukunftspotenzial voll zu entfalten, bedarf es der Entwicklung in fünf Be-
reichen:
1. Persönlichkeit entwickeln, Stärken und Potenziale (er)kennen, Wachstum er-

möglichen
Unser Potenzial gewinnbringend einzusetzen, wird zunehmend möglich und 
notwendig. Hierfür müssen wir Potenzial und Stärken erkennen und persönli-
ches Wachstum systematisch ermöglichen. Bei uns selbst und bei anderen.
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2. Zukunftskompetenzen gezielt aufbauen
Kompetenzaufbau: Erkennen, welche unserer Eigenschaften wichtige Stärken 
für die Zukunft darstellen, Aufbau und gezielte Förderung dieser Zukunftskom-
petenzen.

3. Eigene Ziele setzen, entscheiden lernen, wirksam werden
Aktiv gestalten und (sich) selbst führen: Der Schlüssel zu einem erfüllten Leben 
liegt in der Selbstbestimmung. Hierfür gilt es herauszufinden, was uns wichtig 
ist, wofür wir stehen und was wir wollen. Von dort entwickeln wir die Kompetenz, 
Entscheidungen treffen zu können und (uns) selbst zu führen. So werden wir zum 
Zukunftsantrieb.

4. Das Umfeld verstehen und emotional intelligent handeln
Moderne Führung funktioniert nicht mehr über Positionsmacht. Es geht viel-
mehr darum, als Mensch auf andere zu wirken und mit anderen etwas zu bewir-
ken. Hierfür braucht es Investitionen in soziale und emotionale Intelligenz sowie 
Teamfähigkeit.

5. Psychologische Fallen umgehen, Methodenkompetenz erwerben
Handwerkszeug: hilfreiche Methoden lernen und wichtige Zusammenhänge ver-
stehen. Hier helfen Blicke in den Methodenkoffer der Agilität und Exkurse in die 
Psychologie. Fallstricke der neuen Arbeitswelt werden ergänzend aufgezeigt 
und persönliche Risikofaktoren identifiziert.
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2  (Selbst-)Entwicklung für die Zukunft

Organisationen, die wettbewerbsfähig bleiben wollen, müssen sich wandeln und – 
was noch wichtiger ist – wandlungsfähig werden und bleiben. Dies gilt auch für die 
Menschen in der Organisation.

2.1  Persönlichkeit verstehen

Kern der persönlichen Entwicklung ist – das ist keine Tautologie – die Entwicklung 
unserer Persönlichkeit. Persönlichkeit bezeichnet all das, was uns im Fühlen, Den-
ken und Verhalten von anderen unterscheidet, die Gesamtheit unserer charakteris-
tischen Eigenschaften.

Dabei sind wir so komplex und vielschichtig, dass kein Eigenschaftsmodell und kei-
ne Typologie unserer Individualität gerecht werden kann. Modelle und Typologien 
helfen aber, die wesentlichen Züge der Persönlichkeit zu beschreiben und uns und 
andere Menschen besser einordnen und damit verstehen zu können.

2 (Selbst-)Entwicklung für die Zukunft
2 (Selbst-)Entwicklung für die Zukunft

2.1 Persönlichkeit verstehen



2 (Selbst-)Entwicklung für die Zukunft

20

Die Big Five
In der Psychologie gibt es verschiedene Modelle, die Persönlichkeit zu erklären und 
zu beschreiben versuchen. In der Wissenschaft hat sich dabei das Fünf-Faktoren-
Modell (McCrea & Costa, 1987) durchgesetzt, es gilt als das bestuntersuchte Modell. 
Nach ihm kann man Menschen anhand von fünf Eigenschaften zuverlässig voneinan-
der unterscheiden. Diese sogenannten Big Five sind: Emotionale Stabilität, Extraver-
sion, Verträglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Offenheit für Erfahrungen.

Jede Eigenschaft bildet ein Kontinuum. Je nachdem, wie stark die einzelne Eigen-
schaft bei uns ausgeprägt ist bzw. wo wir uns auf dem Kontinuum befinden, ergibt 
sich das individuelle Muster unserer Persönlichkeit.

Wo stehen Sie auf dem Kontinuum?
Reflektieren Sie die eigene Persönlichkeit entlang der folgenden Grafik. Kreuzen Sie 
an, wo Sie sich auf dem Kontinuum am ehesten sehen.

Übung: Was bringt meine Persönlichkeit mit, was nicht?

Schauen Sie auf die Skalen. Setzen Sie sich damit auseinander, welche Stärken 
mit demjenigen Pol einhergehen, dem Sie näher sind, und welche Aspekte des 
anderen Pols Sie gern stärker entwickeln würden. Schreiben Sie Ihre Gedanken 
auf, um sie später wieder aufzugreifen.
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Übung: Extreme und moderate Eigenschaften

Am Rande des Kontinuums, die »extreme Eigenschaft«

Identifizieren Sie sich recht stark mit einem der beiden Charaktere pro Eigen-
schaft, so befinden Sie sich recht weit außen auf dem Kontinuum der Eigen-
schaft (Sie sind zum Beispiel extravertierter als die meisten). Entsprechend sitzt 
mindestens eines Ihrer Kreuze vermutlich recht weit außen auf der Skala. Sie 
zeigen einige Eigenschaften sehr deutlich – die entsprechenden Stärken sind 
bei Ihnen sehr sichtbar. Andere Eigenschaften sucht man bei Ihnen eher vergeb-
lich – sind diese im aktuellen Kontext wichtig, werden sie als Schwächen sicht-
bar.

 y Wählen Sie einen eher schwachen Bereich (einen Pol, der weit weg vom 
Kreuzchen liegt), in dem Sie sich entwickeln möchten, der in Ihrer aktuellen 
Situation erfolgsrelevant ist.
Beginnen Sie damit, aufzuschreiben, welche Verhaltensweisen mit der zu 
fördernden Eigenschaft verbunden sind und wo diese Ihnen konkret helfen 
können.
Booster: Blicken Sie auf die Facetten. Gibt es eine Facette innerhalb der 
Eigenschaft, die doch etwas höher ausgeprägt ist? Wie können Sie diese 
breiter einsetzen?

In der Mitte des Kontinuums, die »moderate Eigenschaft«

Treffen Sätze zu beiden Charakteren auf Sie zu, haben Sie eine eher mittlere 
Ausprägung. Mindestens eines Ihrer Kreuze liegt vermutlich in der Mitte der 
Skala. Ihre Eigenschaft in dieser Dimension ist eher durchschnittlich stark aus-
geprägt und Sie verfügen wahrscheinlich entlang des Kontinuums über eine 
größere Bandbreite in Ihrem Verhalten.

 y Wählen Sie eine eher durchschnittlich ausgeprägte Eigenschaft, die in Ihrer 
aktuellen Situation jedoch besonders erfolgsrelevant ist. Welche Aspekte 
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möchten Sie stärken? Welche damit verknüpften Verhaltensweisen wollen 
Sie stärker oder häufiger zeigen? Womit wollen Sie sich hervortun?
Booster: Gibt es eine Facette innerhalb der Eigenschaft, bei der das Kreuz 
weiter links oder weiter rechts steht? Mit welcher Stärke ist diese verbun-
den? Wie können Sie diese sichtbarer machen?

2.2  Andere Menschen besser verstehen

Persönlichkeitseigenschaften sind normalverteilt. Das bedeutet, dass die meisten 
von uns rund um die Mitte des Kontinuums liegen. Finden Sie sich am Ende eines 
Pols wieder, bedeutet dies, dass die Mehrzahl der Menschen eine weniger extreme 
Ausprägung dieser Eigenschaft hat (sich näher als Sie am anderen Pol befinden).

Sind Sie zum Beispiel stets offen für neue Erfahrungen und jagen ständig einer neuen 
Idee hinterher, fahren Sie das Risiko, die Mehrzahl anderer abzuhängen, die eher an 
der Umsetzung interessiert sind oder das Bestehende wertschätzen. Sind Sie sehr 
introvertiert, vergessen Sie vielleicht, dass den meisten Menschen ein Grußwort und 
ein kurzer Austausch am Morgen wichtig ist.

Sich das ganze Spektrum der Persönlichkeit bewusst zu machen, hilft nicht nur, eige-
ne, vielfältigere Anteile in sich zu entdecken und bei Bedarf gezielt zu fördern. Es 
hilft auch, sich bewusst zu machen, dass Menschen unterschiedlich denken, unter-
schiedlich an Dinge herangehen und unterschiedliche Bedürfnisse haben. Dabei gibt 
es kein Besser oder Schlechter, nur ein Anders. Die Kunst der Teamführung oder der 
erfolgreichen Zusammenarbeit im Team ist, auf die Vielfältigkeit der Personen ge-
zielt einzugehen. Dazu später mehr.

Im Folgenden sind die extremen Ausprägungen für die fünf Eigenschaften illustriert.

2.2 Andere Menschen besser verstehen
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Es ist nicht überraschend, dass das Thema Persönlichkeit zu jeder guten Führungs-
kräfteweiterbildung gehört. Wir lernen, Mitarbeitende zu verstehen und angemes-
sen zu reagieren. So motiviert es den einen, über eine Vision zu sprechen, während 
eine andere Teilnehmerin Tatendrang entwickelt, wenn die Details der Umsetzung 
besprochen werden. Manche Mitarbeitende blühen förmlich auf, wenn sie Lob und 
Anerkennung vor anderen bekommen, anderen ist das eher unangenehm. Manche 
wünschen sich eine Führungskraft, die mit ihnen über Gefühle spricht, wenn sie ge-
rade Schwierigkeiten haben. Andere wünschen sich eher konkrete Unterstützung. 
Introvertierten Mitarbeitenden reicht seltener Kontakt, aber dann in einem längeren 


