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1
1.1  Ein vielschichtiges Themen- und Mienenfeld

Wie viel haben neue Arbeitswelten mit Führung zu tun?
Rückblickend auf 17 Jahre Beratungserfahrung in diesem Themenfeld gibt es 

für mich nur eine Antwort: Alles!
Die Führungskräfte aller Hierarchieebenen sind die Hauptakteure in diesem 

spannenden Film über Macht, Emotionen, Ansehen, Kultur, Leistung und der 
Sinnfrage. Neue Arbeitswelten sind so cross-disziplinär und emotional aufgeladen 
wie kaum ein anderer Veränderungsprozess.

Das ist wohl auch der Grund, warum sich Unternehmen so gerne hinter moder-
nen Design- und Raumkonzepten verstecken. Verstehen Sie mich nicht falsch, gut 
designte und durchdachte Raumlayouts sind wichtig und richtig, aber sie sind die 
letzte Kür, die Spitze des Eisbergs, das Sahnehäubchen, die Früchte, die man ern-
tet, wenn man hart dafür gearbeitet hat.

Es geht um uns selbst – „reduced to the max“. Beinhart um uns, um die Aus-
einandersetzung damit, wie wir arbeiten wollen, müssen, und welchen Part wir 
dabei spielen. Gerade der Führungskraft kommt hier eine besondere Rolle zu, 
denn sie muss sich selbst wahrnehmen, selbstbewusst sein und gleichzeitig die Mit-
arbeitenden in diese neue Welt hineinführen und dort auch am besten erfolgreich 
weitermachen.

1.2  Transformationale Führung in neuen Arbeitswelten

Ich werde immer wieder gefragt, welcher Führungsstil für neue Arbeitswelten und 
New Work am besten geeignet ist. Grundsätzlich halte ich es für enorm wichtig, 
seinen eigenen Stil zu finden und so einen individuellen Mix zusammenzustellen. 
Letztendlich ist Führung die Summe aus Erfahrungen, Einstellung und Persön-
lichkeit.

Man muss sich zuerst fragen, worum es in neuen Arbeitswelten eigentlich geht 
und welchen Prozess sie durchlaufen. Der Erfolg einer Workplace- Change- 
Initiative hängt unter anderem vom Engagement und dem Verständnis der Mit-
arbeitenden ab (Peus et al., 2009). Noch unklar ist jedoch, welcher Führungsstil 
dafür am besten geeignet ist. In den letzten Jahren hat sich ein Führungsstil 
herauskristallisiert, der dies vielleicht leisten kann. Es ist die transformationale 
Führung.

Transformational heißt dieser Führungsstil, weil er das Verhalten von Mit-
arbeitenden verändern kann. Die Erfahrung, die ich gemacht habe und immer 
noch mache, ist eher die, dass man glaubt, die Veränderung käme dadurch zu-
stande, dass Führungsleitlinien, Visions- und Missionsstatements und bunte Bro-
schüren verteilt, Workshops veranstaltet werden und ein schönes Raumdesign für 
viel Geld bezahlt wird. Und dann wundern sich alle, dass zwar eine Veränderung 

2 Kapitel 1 · Führung und Neue Arbeitswelten


