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Wandel gestalten und sich selbst wandeln
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Digitalisierung ist die erste Transformation, 
die mehr Identität schafft als zerstört. 
Nicht menschliches Wirken wird ersetzt, 
sondern das, was unproduktiv ist und 
keinen Mehrwert stiftet. Digitalisierung er-
möglicht Menschen und Organisationen, ein 
klareres Selbstbild zu entwickeln: Was tun 
wir wirklich gut? Wofür wollen wir stehen? 
Wie erzielen wir Wirkung? In diesem Sinne  
ist Digitalisierung Chance und Motor für  
Veränderung.
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Digitalisierung beschleunigt Geschäfts-
modelle, verändert Wertschöpfungs-
ketten und zwingt Organisationen, 

sich technisch, strukturell und kulturell neu 
aufzustellen (Kraus et al. 2022, 2 f.; Verhoef 
et al. 2021, 891 f.). Dabei beschränkt sich 
Digitalisierung nicht auf eine bloße Tech-
nologieeinführung, sie löst vielmehr einen 
tiefgreifenden Wandlungsprozess aus, der 
die grundlegende Architektur und das Selbst-
verständnis einer Organisation verändert 
(Kane et al. 2015, 4 ff.; Schilirò 2024, 71 f.).

Es ist daher nicht verwunderlich, dass Di-
gitalisierung und die damit verbundene 
Transformation oft mit Befürchtungen 
einhergehen. Doch diese Sicht greift zu 
kurz: Digitalisierung wirkt nicht primär 
zerstörerisch, sondern eröffnet neue Mög-
lichkeiten und Gestaltungsspielräume. Sie 
ist die tiefgreifendste Umwälzung seit der 
Industrialisierung, weil sie Organisationen 
nicht nur beschleunigt, sondern grundlegend 
neu denkt (Brynjolfsson / McAfee 2014, 
7 ff.). Wer sie aktiv gestaltet, prägt die 
Regeln von morgen; wer sie aufschiebt, 
verliert die Fähigkeit, überhaupt noch mit-
zusteuern.

Wenn Abläufe automatisiert werden, ver-
schwindet nicht der Mensch, sondern das 
Nebensächliche. Routine wird digitalisiert, 
Wertschöpfung erhält ein neues Profil, und 
Rollen werden nicht kleiner, sondern fo-
kussierter und wirkungsstärker. Organisa-
tionen erkennen plötzlich, wofür sie wirk-
lich stehen und wofür nicht. Aus Daten 
entsteht ein nie dagewesenes Selbstbild. 
Digitale Transformation schafft einen or-
ganisationalen Spiegel, der ein ehrlicheres 
Bild liefert als jede interne Befragung oder 

externe Beratung. Digitalisierung führt 
nicht zu Identitätsverlust, sondern zu Iden-
titätsdifferenzierung: Jede Person und jede 
Einheit werden klarer in ihrem Beitrag, 
prägnanter in ihrer Wirkung. Dieser Prozess 
stiftet mehr kollektive Identität, nicht we-
niger.

Warum Leadership für  
Transformation entscheidend ist

Transformation durch Digitalisierung rückt 
Führung in den Fokus, da Digitalisierung 
das Betriebssystem einer Organisation ver-
ändert: Sie verändert, wie Organisationen 
denken, entscheiden, wirken und sich selbst 
verstehen. Da die eigentliche Herausforde-
rung nicht die Technologie ist, sondern die 
Veränderung, die sie im Inneren der Orga-
nisation auslöst, spielt Führung eine Schlüs-
selrolle (Bonnet / Westerman 2021, 83 f.). 
Der Erfolg der Transformation hängt mithin 
davon ab, Teams durch die Komplexität und 
Unsicherheit dieses Veränderungsprozesses 
zu leiten (Sacavém et al. 2025, 3).

Führungskräfte müssen erkennen, dass sie 
ihre Organisation nicht durch einzelne 
Experimente oder Inselprojekte weiterbrin-
gen, sondern eine Neuausrichtung ihrer 
Strategie sowie des gesamten Denk- und 
Arbeitsmodells erforderlich ist (AlNuaimi 
et al. 2022, 636 f.). Entscheidend ist, das 
Grundverständnis des eigenen Geschäfts 
weiterzuentwickeln, weg von vereinzelten 
Technologieversuchen, hin zu einer integ-
rierten, strategischen Gestaltung von Struk-
turen, Prozessen und Rollen. Es geht darum, 
Digitalisierung nicht als Zusatz, sondern 
als konsequenten Transformationspfad zu 
begreifen.

Erfolgreiche Führung zeigt sich darin, ein 
überzeugendes Zukunftsbild zu entwerfen, 
die wirklich entscheidenden Transforma-
tionsimpulse zu setzen und die Mitarbei-
tenden zu aktivieren, die Vision zu konkre-
tisieren und umzusetzen (Westerman et al. 
2014, 14). Daraus entstehen vier moderne 
Führungsaufgaben, die weit über klassische 
Steuerung hinausgehen:
\	 Visionäre Zukunftsbilder entwerfen: 

Transformation durch Digitalisierung 
braucht einen visionären Zukunftsentwurf, 
der nicht nur erklärt, wohin die Organi-
sation geht, sondern Menschen so inspi-
riert, dass sie sich mit auf den Weg machen.

\	 Energie orchestrieren: Fortschritt entsteht 
dort, wo Führung Kräfte bündelt – Ta-
lente, Ideen, Initiativen. Gute Führungs-
kräfte sind „Dynamikgestalter“; sie er-
kennen, wo Momentum entsteht, wo 
Blockaden sitzen und wie man kollekti-
ve Bewegung erzeugt.

\	 Experimentierräume schaffen: Transfor-
mation ist nicht linear. Sie entsteht durch 
Ausprobieren, Lernen und Kurskorrektur. 
Führung eröffnet Räume, in denen Neu-
es gewagt werden kann – geschützt, fo-
kussiert, vorwärtsgerichtet.

\	 Wirkung kuratieren und sichtbar machen: 
Führung zeigt unmissverständlich auf, 
was Fortschritt erzeugt, und macht 
genau das zum Maßstab für die Orga-
nisation.

Transformation durch Digitalisierung 
gelingt dort, wo Führung selbst zum 
Transformationsmotor wird, mit Vision, 
Dynamik, Mut und Wirkungsfokus. 
Führung ist damit nicht Begleiterin der 
Digitalisierung, sie ist deren entscheiden-
der Treiber.

Routine wird digitalisiert, Wertschöpfung erhält ein neues Profil,  
und Rollen werden nicht kleiner, sondern fokussierter und wirkungsstärker.  
Organisationen erkennen plötzlich, wofür sie wirklich stehen und wofür nicht.
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Schlüsselkompetenzen  
in der digitalen Welt

Digitale Transformation verändert die 
Anforderungen an Führungskräfte und 
Mitarbeitende grundlegend. Zwar unter-
scheiden sich die Kompetenzanforderungen 
deutlich, doch im Zusammenspiel beider 
Rollen entsteht jene organisationale Adap-
tivität, die digitale Transformation benötigt 
(Abb.). Transformation durch Digitalisierung 
entfaltet ihre Wirkung dort, wo Menschen 
bereit sind, Neues zu lernen und Perspek-
tiven gemeinsam zu erweitern. Sie gelingt 
dann, wenn Führungskräfte wie auch Mit
arbeitende über die richtigen Kompetenzen 
verfügen und diese aktiv in Veränderungs-
prozesse einbringen.

Kompetenzen für eine erfolgreiche Trans-
formation durch Digitalisierung entstehen 
nicht durch Schulungen allein, wenngleich 
diese nach wie vor einen wichtigen Stellen-
wert haben. Sie entwickeln sich in Lern-
räumen, die Experimentieren ermöglichen, 
Reflexion fördern und echte Wertschöpfung 
erlebbar machen. Genau hier kommt HR 
ins Spiel: als Architektin einer Lernland-
schaft, die Menschen befähigt, Transfor-
mation nicht zu erdulden, sondern zu ge-
stalten.

Lernen als integraler Bestandteil 
des Arbeitsalltags

Kompetenzaneignung beginnt mit einem 
Perspektivwechsel: Lernen ist kein Zusatz 
zum Arbeitsalltag, sondern dessen integraler 
Bestandteil. In dynamischen Umfeldern 
werden Teams nicht kompetent, bevor sie 
handeln; sie werden kompetent im Prozess 

des Handelns. HR muss daher Formate schaf-
fen, die Lernen in den Arbeitsfluss integrieren. 
Beispielhaft seien folgende Formate genannt:
\	 On-the-Job Learning Loops: gezielte 

Lernschleifen, die in reale Arbeitsprozes-
se eingebaut sind (z.B. kurze Reflexion 
nach Meetings oder Projektschritten);

\	 Shadowing & Reverse Shadowing: Be-
gleiten einer Kollegin oder eines Kollegen 
im Tagesgeschäft und umgekehrt – er-
gänzt durch die Reverse-Variante in Form 
des Lernens von jüngeren, digitalaffinen 
Mitarbeitenden;

\	 Digital Nudges for Learning: kleine digi
tale Impulse (z.B. Erinnerungen, Micro-
Challenges oder kurze Wissens-Snippets), 
die im Arbeitsalltag eingeblendet werden.

So wird Lernen nicht zum Aufwand, son-
dern zur Arbeitsmethode.

Wichtig ist überdies das Lernen im Netz-
werk. Digitale Transformation ist zu kom-
plex, um von Einzelnen getragen zu werden. 
HR kann dazu beitragen, solche Netzwer-
ke, zu etablieren, zum Beispiel:
\	 Learning Sprints: zeitlich begrenzte, fo-

kussierte Lernphasen, in denen sich Teams 
innerhalb weniger Tage oder Wochen 
intensiv mit einem spezifischen Thema 
(etwa „KI-Tools im Alltag testen“) auseinan
dersetzen;

\	 Competence Circles: kleine, selbstorgani
sierte Lerngruppen, in denen Mitarbei-
tende regelmäßig zusammenkommen, 
um Herausforderungen zu diskutieren 
und voneinander zu lernen;

\	 Communities of Practice: offene, oft 
bereichsübergreifende Netzwerke, die 
sich um ein gemeinsames Fachthema 
oder Interesse gruppieren.

Diese Netzwerke dienen nicht nur dem 
Wissensaustausch, sondern fördern kollek-
tive Intelligenz, die wertvollste Ressource 
einer digitalen Organisation.

Auch das Erlebnislernen gewinnt an Be-
deutung. Menschen entwickeln Zukunfts-
kompetenzen, wenn sie mit realen Herausfor
derungen arbeiten, nicht mit Fallbeispielen. 
HR kann Experimentierräume schaffen, 
in denen Mitarbeitende Neues testen kön-
nen. Hackathons, Innovation Labs oder 
„Safe-to-Fail“-Projekte, also kleine, risi-
koarme Projekte, die so aufgebaut sind, dass 
ein Scheitern keine negativen Folgen hat, 
bieten genau das: Räume, in denen Mut 
und Kreativität wachsen, weil Fehler Teil 
des Lernsystems sind.

Überdies kann HR die Möglichkeiten di-
gitaler Transparenz nutzen, um Entwicklung 
nicht zufällig entstehen zu lassen, sondern 
bewusst zu gestalten. Daten ermöglichen 
einen präzisen Blick darauf, wie gearbeitet 
wird, wo Entwicklungspotenziale liegen 
und welche Kompetenzen tatsächlich Wir-
kung zeigen. Diese Transparenz schafft die 
Grundlage, individuelle Lernwege passge-
nau auszurichten und Mitarbeitende dort 
zu stärken, wo es für die Transformation 
am meisten zählt. So entsteht ein kontinu-
ierlicher, evidenzbasierter Entwicklungs-
prozess, der nicht auf Vermutungen beruht, 
sondern auf realen Mustern, Erfolgsfakto-
ren und tatsächlicher Wirksamkeit.

Ferner braucht moderne Kompetenzaneig-
nung eine kulturelle Verankerung. Menschen 
lernen schneller, wenn sie verstehen, warum 
es relevant ist und welchen Beitrag es zum 
Ganzen leistet. HR trägt dazu bei, indem es 

Hackathons, Innovation Labs oder „Safe-to-Fail“-Projekte, also kleine,  
risikoarme Projekte, bei denen ein Scheitern keine negativen Folgen hat,  
lassen Mut und Kreativität wachsen.

Kompetenzen für eine erfolgreiche Transformation entwickeln sich in Lernräumen, 
die Experimentieren ermöglichen, Reflexion fördern und Wertschöpfung  

erlebbar machen. Hier kommt HR ins Spiel: als Architektin einer Lernlandschaft.
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Strukturen etabliert, die Lernen erleichtern, 
und eine Kultur fördert, in der Fragen und 
Experimente Wert besitzen.

Kompetenzaneignung in der digitalen Welt 
ist kein Programm, sondern eine Haltung. 
HR hat die Chance, diese Haltung zu 
gestalten, indem es Lernräume öffnet, neue 
Lernformate etabliert, Daten klug nutzt 
und dazu beiträgt, die Lernkultur der Or-
ganisation zu erneuern. Dadurch entsteht 
aus Weiterbildung echte Transformations-
kraft, die Organisationen dabei unterstützt, 
im Wandel nicht nur zu bestehen, sondern 
aufzublühen.

Best Practice –  
Wie HR sich selbst transformiert

HR ist nicht nur Architektin einer Lern-
landschaft, die Menschen befähigt, Trans-
formation nicht zu erdulden, sondern aktiv 
zu gestalten. HR ist zugleich selbst ein 
Akteur, der durch Digitalisierung tiefgreifend 
verändert wird – in seinen Rollen, Prozessen 
und Wirkungen. Kaum ein Bereich einer 
Organisation vereint so viel Transaktion, so 
viel Mensch und so viel strategische Be
deutung wie HR. Genau deshalb eignet sich 
HR in besonderem Maße dafür, Transfor-
mation durch Digitalisierung aktiv zu leben.

Ein zentraler Grund dafür liegt im Mas-
sengeschäft und der hohen Compliance-
Anforderung. HR verarbeitet täglich große 
Mengen standardisierter Vorgänge, vom 
Recruiting über die Personalentwicklung 
bis hin zur Entgeltabrechnung. Fehlerfrei-
heit, Nachvollziehbarkeit und rechtliche 
Sicherheit sind dabei nicht optional, sondern 
zwingend. Digitale Ende-zu-Ende-Prozes-

se reduzieren Fehlerquellen, senken Durch-
laufzeiten, stärken Compliance und entlas-
ten spürbar. Digitalisierung schafft hier 
Effizienz und Freiräume.

Ein weiterer Grund ist in der Employee & 
Candidate Experience verortet. Mitarbei-
tende und Bewerbende haben heutzutage 
hohe Erwartungen, was Service und Er-
reichbarkeit angeht: schnelle Reaktion, 
klare Informationen, hohe Transparenz und 
einfache Nutzbarkeit. HR kann durch 
digitale Services unmittelbaren Wert er-
zeugen – für Zufriedenheit, Bindung und 
Attraktivität als Arbeitgeber. Digitale HR-
Prozesse sind somit nicht nur interne Ab-
läufe, sondern strategische Touchpoints.

Überdies eröffnet Digitalisierung HR neue 
Möglichkeiten im Bereich von People Ana-
lytics und Steuerungsfähigkeit. Durch die 
Verknüpfung von Daten, unter anderem 
zu Belegschaft, Skills, Produktivität und 
Mobilität, entstehen Möglichkeiten, die 
weit über ein Reporting hinausgehen: Fluk-
tuationsprognosen, Kompetenzanalysen, 
Szenarioplanungen für künftigen Personal-
bedarf et cetera. HR kann damit nicht nur 
reagieren, sondern vorausschauend steuern 
und sich einen massiven strategischen Mehr-
wert erschließen.

Wie diese Potenziale der Selbsttransforma-
tion konkret aussehen, zeigen drei Best-
Practice-Beispiele:
\	 Automatisierung von HR-Prozessen: 

Digitale Transformation beginnt dort, wo 
Massenprozesse wie Einstellungsverfahren 
automatisiert werden können, ohne Qua-
lität oder Rechtssicherheit zu gefährden. 
Wiederkehrende und regelbasierte Auf-

gaben, also Routinevorgänge, können 
damit effizient abgewickelt werden. Er-
kennen, Auslesen und Zuordnen einge-
reichter Unterlagen passieren automatisiert. 
Plausibilitätsregeln sowie Frist- und Voll
ständigkeitsprüfungen laufen im Hinter-
grund automatisch ab und unterstützen 
HR, indem sie frühzeitig auf Abweichun-
gen, fehlende Informationen oder Fristver
säumnisse hinweisen. So werden HR-Mit
arbeitende von zeitaufwendigen Routi-
nearbeiten entlastet und gewinnen Frei-
raum für Aufgaben, die echte Expertise 
und Urteilsvermögen erfordern. Dadurch 
können sie sich stärker auf individuelle 
Betreuung, Beratung sowie strategische 
und konzeptionelle Fragen konzentrieren. 
Hierdurch entsteht Effizienz, aber auch 
ein Mehr an Qualität, da HR wertvolle 
Zeit für das Wesentliche gewinnt. 

\	 KI-gestützte Self-Service-HR-Plattform: 
Moderne Organisationen setzen zuneh-
mend auf intelligente, KI-gestützte Self-
Service-Plattformen, die Mitarbeitende 
sicher und komfortabel durch Personal-
anliegen führen. Die Plattformen erken-
nen automatisch, welche Schritte erfor-
derlich sind, stellen passende Formulare, 
Daten und Nachweise bereit und füllen 
Eingaben kontextbasiert vor. Plausibilitäts
prüfungen sichern die Korrektheit, ohne 
dass Mitarbeitende juristische Verantwor
tung übernehmen müssen. Das Ergebnis 
ist ein völlig neues Nutzererlebnis. Mit-
arbeitende handeln selbstbestimmt, HR 
wird entlastet, und gleichzeitig bleibt die 
Rechtskonformität jederzeit gewährleis-
tet. Diese Art von Self Services sind nicht 
bloß Effizienzwerkzeuge; sie sind ein 
Ausdruck moderner Arbeitskultur, die 
Autonomie fördert und Barrieren abbaut.

Kaum ein Bereich einer Organisation vereint so viel Transaktion, so viel  
Mensch und so viel strategische Bedeutung wie HR. Genau deshalb eignet sich 
HR hervorragend dafür, Transformation durch Digitalisierung aktiv zu leben.
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\	 KI-basiertes HR-Analytics-System für 
Entscheidungs- und Planungssimula
tionen: Die Zukunft von HR liegt in der 
Fähigkeit, Daten strategisch zu nutzen. 
Moderne KI-basierte Analytics-Systeme 
verknüpfen Informationen aus Personal
vorgängen, Qualifikationsprofilen, Leis
tungsdaten und Mobilitätsmustern. Darauf 
aufbauend lassen sich vorausschauende 
Szenarien simulieren, die beispielsweise 
folgende Fragen beantworten: Welche 
Skills fehlen uns perspektivisch, wenn 
wir unsere strategischen Ziele erreichen 
wollen? Welche Trends zeigen unsere 
Leistungsdaten, und wie wirken sie sich 
langfristig auf Arbeitsqualität und Zieler-
reichung aus? Welche Teams müssen wir 
aufbauen und welche Rollen moderni-
sieren, um in fünf Jahren leistungsfähig 
zu sein? Diese Simulationen erhöhen die 
Qualität von Entscheidungen und er-
möglichen eine präzise, zukunftsorien-
tierte Personalplanung. HR wird damit 
von einer administrativen zu einer stra-
tegisch gestaltenden Einheit, die Orga-
nisationen steuerungsfähig macht und 
Veränderung aktiv vorbereitet. HR zeigt 
exemplarisch, wie digitale Transformation 
Mehrwert schafft: durch Automatisie-
rung, durch ein neues Serviceverständnis 
und durch datenbasierte Steuerungsfä-
higkeit.

Der Weg in die Zukunft

Transformation durch Digitalisierung ist 
kein optionaler Modernisierungsschritt, 
sondern eine Wegmarke, die zeigt, wie gut 
eine Organisation in der Lage ist, zu lernen, 
sich anzupassen und sich weiterzuentwi-
ckeln. Sie zwingt dazu, Gewohntes zu 

hinterfragen, Überflüssiges loszulassen und 
den eigenen Kern neu zu definieren. Digi-
talisierung ist zentral für Zukunftsfähigkeit, 
doch was sie bewirkt, entscheidet die Or-
ganisation selbst durch ihre Art der Um-
setzung. Wer die Chance zur aktiven Ge-
staltung verpasst, wird später zum Getrie-
benen des digitalen Wandels.

Transformation durch Digitalisierung ist kein 
rein technologischer Fortschritt, sondern ein 
tiefgreifender Veränderungsprozess, der Or-
ganisationen auf grundlegender Ebene neu 
ausrichtet. Und genau deshalb entscheidet 
nicht die Technik über Erfolg oder Scheitern, 
sondern die Fähigkeit der Menschen, diesen 
Wandel aktiv zu gestalten. Führung wird 
dabei zum zentralen Hebel: Sie formuliert 
die Zukunftsvision, orchestriert das Trans-
formationsmomentum, schafft den Raum 
für Innovation und erzeugt Wirkung.

Führungskräfte wie auch Mitarbeitende 
benötigen Kompetenzen, um die digitale 
Transformation zum Erfolg zu führen. 
Kompetenzen werden zu einem strategischen 
Entwicklungsfaktor. Organisationen, die 
diesen Kompetenzaufbau vernachlässigen, 
riskieren, im digitalen Wandel ins Abseits 
zu geraten. Gerade eine Transformation 
durch Digitalisierung zeigt schonungslos 
auf, ob eine Organisation über die Kom-
petenzen verfügt, die sie für ihren Erfolg 
braucht.

Transformation durch Digitalisierung ent-
scheidet über die Zukunftsfähigkeit der 
Organisation, aber HR entscheidet, ob 
dieser Wandel gelingt. HR ist nicht nur 
Architektin einer Lernlandschaft, die Men-
schen befähigt, Transformation aktiv zu 

gestalten. HR ist zugleich ein Bereich, der 
durch Digitalisierung selbst einen tiefgrei-
fenden Wandel seiner Rollen, Prozesse und 
Wirkungsweisen erlebt. Gerade diese Dop-
pelrolle verleiht HR besondere Wirkungs-
kraft: HR gestaltet Transformation nach 
außen und lebt sie zugleich im eigenen 
Bereich vor. Hieraus erwächst für HR die 
einzigartige Verantwortung, den Wandel 
nicht nur zu ermöglichen, sondern ihn selbst 
exemplarisch umzusetzen. So wird HR zur 
Keimzelle organisationaler Transformation 
und zum Prüfstein dafür, ob der Wandel 
der Organisation wirklich gelingt.
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Bereich vor. Aus dieser Doppelrolle erwächst die einzigartige Verantwortung, 

den Wandel nicht nur zu ermöglichen, sondern ihn selbst exemplarisch  
umzusetzen. So wird HR zur Keimzelle organisationaler Transformation.

Führung wird zum zentralen Hebel: Sie formuliert die Zukunftsvision,  
orchestriert das Transformationsmomentum, schafft den Raum für  
Innovation und erzeugt Wirkung.
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Schlüsselkompetenz für Führungskräfte für Mitarbeitende

Adaptives Lernen stärkt die Fähigkeit, in dynamischen Transformations
prozessen handlungsfähig zu bleiben und Entscheidun-
gen laufend zu justieren. Hierdurch wird Wandel nicht  
nur begleitet, sondern aktiv gestaltet.

schafft die Grundlage, neue Arbeitsweisen souverän  
zu nutzen und eigenes Wissen kontinuierlich weiter- 
zuentwickeln, um im digitalen Wandel wirksam und 
anschlussfähig zu bleiben.

Ambiguitäts- und Un-
sicherheitskompetenz

befähigt, auch ohne vollständige Informationen Orientie-
rung zu geben und Stabilität zu vermitteln. Sie hilft, mutige 
Entscheidungen in unklaren Situationen zu treffen.

ermöglicht, in offenen, noch ungeformten Arbeits- 
umfeldern souverän zu handeln, ohne sich von  
Veränderungen überrollt zu fühlen.

Digitale Kompetenz erlaubt, technologische Entwicklungen richtig einzu-
ordnen und strategisch nutzbar zu machen, um digitale 
Initiativen entschlossen voranbringen zu können.

befähigt, Werkzeuge effektiv einzusetzen und eigene 
Prozesse zu optimieren. Sie stärkt Unabhängigkeit  
und Professionalität im digitalen Alltag.

Gestaltungswille spornt an, Transformation nicht zu verwalten, sondern  
aktiv Richtung zu geben und mutige Impulse zu setzen.

unterstützt dabei, sich aktiv einzubringen und  
Entwicklungsschritte mitzuprägen.  
So wandelt sich Zurückhaltung in Beteiligung.

Kollaboration und 
Netzwerkfähigkeit

ermöglichen es, Silos zu überwinden, Wissen zu  
verknüpfen und Teams zu gemeinsamer Wirkung  
zu führen. Netzwerke werden zu Katalysatoren  
für Transformation.

erlauben es, Wissen über Teamgrenzen hinweg zu  
verknüpfen und dadurch Lösungen zu entwickeln,  
die allein nicht erreicht werden können, wodurch ein  
Arbeitsumfeld entsteht, in dem kollektive Intelligenz  
zum Beschleuniger von Qualität und Innovation wird.

Kommunikation  
und Storytelling

machen es möglich, komplexe Veränderungen  
verständlich und inspirierend zu vermitteln.  
Gute Geschichten schaffen Richtung und Vertrauen.

tragen dazu bei, eigene Ideen klar einzubringen  
und Veränderungen konstruktiv mitzugestalten.  
Kommunikation stärkt Sichtbarkeit und Wirkung.

Kreatives Denken und 
Innovationsfähigkeit

helfen, starre Muster aufzubrechen und Innovationsräume 
zu schaffen. Kreativität wird zur strategischen Ressource.

befähigen dazu, Probleme anders zu denken  
und mutige Lösungen zu entwickeln.  
So entsteht Innovationskraft im Alltag.

Kundenzentrierung  
und Service-Mindset

sorgen dafür, dass digitale Transformation echten Nutzen 
schafft und nicht in Selbstoptimierung stecken bleibt. 
Hierdurch werden Entscheidungen konsequent am Mehr-
wert ausgerichtet.

helfen, Bedarfe besser zu verstehen und die eigene  
Arbeit wirksamer auszurichten. Kundennähe stärkt  
Professionalität und Ergebnisqualität.

Was Führungskräfte und Mitarbeitende mitbringen sollten

Führungskräfte sollten lernen, komplexe Veränderungen verständlich und  
inspirierend zu vermitteln. Gute Geschichten schaffen Orientierung und Vertrauen.
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Abb. | Quelle: eigene Darstellung

Schlüsselkompetenz für Führungskräfte für Mitarbeitende

Mut und Experimen
tierfreude

eröffnen Räume für Innovationen und setzen Impulse,  
die Gewohntes hinterfragen. Mut ermöglicht Fortschritt.

sind Grundlage dafür, sich zu trauen, Neues  
auszuprobieren und eigene Ideen einzubringen.  
Man wird zu einem aktiven Gestalter des Wandels.

Problemlösungs-
fähigkeit

lässt Muster hinter Problemen erkennen und  
ermöglicht es, Teams zu nachhaltigen Lösungen  
zu führen. Das stärkt strategische Wirksamkeit.

hilft, Lösungen voranzutreiben, statt nur Probleme  
zu diskutieren. Das unterstützt die operative Stabilität  
in dynamischen Zeiten.

Sinnorientierung und 
Purpose-Kompetenz

vermitteln, welchen Beitrag der Einzelne für das große  
Ganze leistet und warum die eigene Arbeit wichtig ist,  
und schaffen Orientierung in Zeiten des Umbruchs.  
Hierdurch werden Motivation und Identifikation gesteigert.

geben Klarheit über die eigene Rolle und ermöglichen 
es, den Beitrag im größeren Zusammenhang zu sehen, 
wodurch man Veränderungen besser einordnen kann.

Strukturierungs- und 
Modellierungsfähigkeit

erlaubt, Komplexität zu ordnen und klare Entscheidungs
grundlagen zu schaffen. Struktur macht Wandel steuerbar.

ermöglicht es, Aufgaben und Informationen  
effizient zu be- und zu verarbeiten.

Systemisches und  
kontextuelles Denken

sind Voraussetzung dafür, Wechselwirkungen zu  
verstehen und informiert auf Basis des Gesamtsystems  
zu entscheiden. Das verhindert blinde Flecken in  
Transformationsprozessen.

unterstützen dabei, Zusammenhänge in der eigenen  
Arbeit zu erkennen und diese in Einklang mit dem  
großen Ganzen zu bringen.

Veränderungs- 
bereitschaft

erlaubt, neue Entwicklungen frühzeitig aufzugreifen  
und in strategische Entscheidungen zu übersetzen,  
wodurch ein Umfeld geschaffen wird, in dem Wandel  
möglich und gestaltbar wird.

hilft, neue Entwicklungen nicht als Belastung,  
sondern als Chance zur Verbesserung wahrzunehmen.  
So können Veränderungen aktiv begleitet und der  
Arbeitsalltag positiv mitgestaltet werden.

Zukunfts- und  
Möglichkeitsdenken

richtet die Organisation auf Chancen statt auf Risiken  
aus und eröffnet neue strategische Perspektiven,  
um die Organisation zukunftsgerichtet aufzustellen.

trägt dazu bei, Potenziale im Arbeitsumfeld zu  
erkennen und Verbesserungsvorschläge zu formulieren.

Mitarbeitende benötigen Problemlösungsfähigkeit,  
um Lösungen voranzutreiben, statt nur Probleme zu diskutieren.  

Das unterstützt die operative Stabilität in dynamischen Zeiten.

Zukunfts- und Möglichkeitsdenken richtet die Organisation auf Chancen aus. 
Das eröffnet neue strategische Perspektiven und hilft, Potenziale im Arbeits
umfeld zu erkennen.


