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Wozu?

Wertschätzende Führung – ein 
Paradigmenwechsel
Wertschätzende Führung verändert grundle-
gend, wie wir Führung verstehen und leben.
In einer Welt, die von Unsicherheit, Kom-
plexität und Geschwindigkeit geprägt ist – 
oft beschrieben durch die Akronyme VUCA 
(Volatilität, Unsicherheit, Komplexität, Am-
biguität) oder BANI (brüchig, ängstlich, 
nichtlinear, unbegreiflich) –, reicht es längst 
nicht mehr aus, Führung hierarchisch oder 
kontrollierend zu gestalten.
Organisationen und Teams brauchen heu-
te Führungskräfte, die Vertrauen schaffen, 
Sinn vermitteln und positive Energie freiset-
zen. Menschen, die Orientierung geben, oh-
ne starr zu sein, Sicherheit vermitteln, ohne 
Kontrolle zu überdehnen, und andere befä-
higen, über sich hinauszuwachsen (Bennett 
& Lemoine, 2014; Heard, 2020).

Führung in dynamischen Umfeldern
In dieser dynamischen Umgebung eröffnet 
wertschätzende Führung Räume für Poten-
zialentfaltung und Zukunftsgestaltung.
Polykrisen – ob gesellschaftlich, wirtschaft-
lich oder ökologisch – wirken nicht nur als 
Bedrohung, sondern auch als Chance für  
Innovation, Lernen und kollektive Resilienz.
Führungskräfte, die Wertschätzung leben, 
erkennen diese Chancen und fördern Moti-
vation, Kreativität und Anpassungsfähigkeit 
in ihren Teams (Amabile & Kramer, 2011; 
Heifetz et al., 2009).
Ein zentraler Aspekt ist dabei die systemische 
Einladung: Anstatt auf Polarisierung oder 
radikale Tendenzen zu reagieren, schaffen 
wertschätzende Führungskräfte bewusst ein 
Klima des Vertrauens, der Offenheit und der 
Kooperation. Gerald Hüther beschreibt di-
es als liebevollen Gegenentwurf: »Verbes-

sert sich das Klima zwischen den Menschen, 
dann verbessert sich vieles.« (Hüther, 2020)
Psychologische Sicherheit und echte Beteili-
gung bilden die Grundlage dafür, dass Mit-
arbeitende sich einbringen, Verantwortung 
übernehmen und gemeinsam Lösungen ent-
wickeln (Edmondson, 2018).

Gesellschaftliche Transformation
Wertschätzende Führung adressiert auch 
den Wandel gesellschaftlicher Logiken. 
Leistungsgesellschaft, Karrierezwang und 
Effizienzdenken führen oft zu Entfremdung 
und Stress. Ein »Kreis schließen«-Ansatz in-
tegriert wirtschaftliche, kulturelle und so-
ziale Verantwortung – und rückt Sinnstif-
tung, Werteorientierung und nachhaltige 
Wirkung in den Mittelpunkt der Führung 
(Senge, 2006; Abdaal, 2023).
So unterstützen Führungskräfte nicht nur 
individuelle Motivation, sondern auch kol-
lektive Resilienz und Innovationskraft.

Beziehungskultur als Hebel
Beziehungskultur ist ein zentraler Hebel 
wertschätzender Führung: Beziehungen 
sollten offen, neugierig und frei von »Brand-
mauern« sein. Vielfalt wird als Chance gese-
hen, Verständnis als Schlüssel zur Zusam-
menarbeit genutzt.
Teams, die auf Vertrauen, Wertschätzung 
und emotionaler Intelligenz basieren, zei-
gen nachweislich höhere Innovationsfähig-
keit, Engagement und Resilienz (Goleman, 
2006; Maaz, 2019).

Theoretische Wurzeln
Der theoretische Ursprung dieses Ansatzes 
liegt in der Appreciative Inquiry (AI) – einem 
Konzept, das 1987 von David L. Cooperrider 
und Suresh Srivastva entwickelt wurde.
AI zeigt, dass Organisationen nicht primär 
durch Problemanalyse, sondern durch die 
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Entdeckung und Verstärkung ihrer positiven 
Kernelemente transformiert werden.
Wertschätzende Führung folgt genau die-
sem Prinzip:
Sie richtet den Blick auf Stärken, Erfolge und 
Potenziale, fördert Beteiligung und schafft 
ein Umfeld, in dem Menschen Sinn erleben 
und Motivation entwickeln (Cooperrider 
& Srivastva, 1987; Cooperrider & Whitney, 
2005).

Unterstützt durch Positive 
Psychologie
Erkenntnisse der Positiven Psychologie ergän-
zen diesen Ansatz. Forscherinnen und For-
scher wie Emma Seppälä und Kim Cameron 
zeigen, dass Führungskräfte, die als positive 
Energizer wirken, entscheidende Hebel für 
den Erfolg von Teams und Organisationen 
sind.
Sie schaffen ein Klima, in dem Menschen sich 
sicher, anerkannt und inspiriert fühlen – und 
steigern so Engagement, Kreativität und Pro-
blemlösungsfähigkeit (Seppälä & Cameron, 
2015; Cameron, 2012).

Vorteile wertschätzender Führung
Für Menschen:

•	 Sie übernehmen Verantwortung und er-
leben Selbstwirksamkeit.

•	 Sie spüren Zugehörigkeit und Integration 
im Team.

•	 Sie finden Sinn in ihrer Arbeit – was Moti-
vation und Engagement nachhaltig stärkt.

Für Organisationen:

•	 Sie entwickeln Resilienz und werden wi-
derstandsfähiger gegenüber Verände-
rungen.

•	 Sie fördern Innovationskraft und kreative 
Problemlösungen.

•	 Sie sichern langfristigen Erfolg durch en-
gagierte, loyale Teams.

Praxisbeispiel: Der AI-5D-Zyklus
Unternehmen, die Wertschätzung konse-
quent leben, berichten von gesteigerter Mit-
arbeiterzufriedenheit, geringerer Fluktuati-
on, höherer Innovationskraft und stärkerer 
Teamkohäsion (Seppälä & Cameron, 2015; 
HBR, 2020).
Ein anschauliches Beispiel ist die Anwen-
dung des AI-5D-Zyklus (Discover, Dream, 
Design, Destiny, Deliver) in internationalen 
Projektteams.
Durch die strukturierte Nutzung dieses Zy-
klus entstanden nicht nur konkrete Lösungen 
für aktuelle Herausforderungen, sondern 
auch ein starkes Gemeinschaftsgefühl und 
eine gemeinsame Zukunftsvision.
Menschen wurden befähigt, ihre Stärken ein-
zubringen, Erfolge zu feiern und sich aktiv 
für die Organisation einzusetzen (Cooper-
rider & Whitney, 2005). Wer diese Haltung 
lebt, aktiviert positive Energie, stärkt Men-
schen und Organisationen gleichermaßen 
– und macht Führung zu einem kraftvollen 
Hebel für nachhaltige und sinnvolle Verän-
derung (Seligman, 2011; Cameron, 2012).

Wesentliche Bausteine

Haltung, Kompetenzen, Tools
Wertschätzende Führung bedeutet, Men-
schen in ihrer Einzigartigkeit wahrzuneh-
men, sie ernst zu nehmen und ihnen zu-
zuhören. Ziel ist es, Zusammenarbeit so zu 
gestalten, dass sowohl individuelle Potenzi-
ale gefördert als auch gemeinsame Ergeb-
nisse ermöglicht werden. Damit dies gelingt, 
braucht es drei zentrale Dimensionen: Hal-
tung (Mindset), Führungskompetenzen (Skill-
set) und Führungswerkzeuge (Toolset). Erst 
das Zusammenspiel dieser drei Elemente 
führt zu einer Führung, die wirksam, nach-
haltig und zugleich menschenorientiert ist.
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Eine hilfreiche Metapher hierfür ist das Bild 
eines Baumes:
•	 Die Haltung (Mindset) bildet die Wur-

zeln. Sie verankern die Führungskraft 
und prägen, wie sie Mitarbeitende und 
Situationen betrachtet. Forschungen zum 
Growth Mindset zeigen, dass Führungs-
kräfte, die Entwicklungspotenziale beto-
nen, höhere Motivation und Lernbereit-
schaft im Team fördern (Dweck, 2016).

•	 Die Führungskompetenzen (Skillset) sind 
der Stamm. Sie verbinden Haltung mit 
Handeln. Kompetenzen wie aktives Zu-
hören, Empathie oder Konfliktfähigkeit 
sind entscheidend, um Vertrauen aufzu-
bauen und die innere Haltung sichtbar 
werden zu lassen (Goleman, Boyatzis & 
McKee, 2017).

•	 Die Führungswerkzeuge (Toolset) sind 
die Äste und Blätter. Sie zeigen sich nach 
außen und sind für Mitarbeitende unmit-
telbar erfahrbar. Werkzeuge wie struktu-
rierte 1:1-Gespräche, Feedbackmethoden 
oder Reflexionstools machen Führung 
konkret und im Alltag anwendbar (Ama-
bile & Kramer, 2011).

Fehlt eine dieser Dimensionen, verliert Füh-
rung an Wirksamkeit:
•	 Haltung ohne Kompetenzen bleibt Ab-

sicht ohne Wirkung.
•	 Kompetenzen ohne Haltung wirken me-

chanisch.
•	 Werkzeuge ohne Haltung und Kompetenz 

bleiben oberflächlich.
Erst im Zusammenspiel von Wurzeln, Stamm 
und Ästen – also von Mindset, Skillset und 
Toolset – entsteht ein »gesunder Führungs-
baum«. So verstanden ist wertschätzende 
Führung kein einzelnes Instrument, sondern 
ein integriertes Konzept, das Haltung, Fähig-
keiten und Methoden verbindet und damit 
die Basis für Vertrauen, psychologische Si-
cherheit und nachhaltige Zusammenarbeit 
schafft (Edmondson, 2019).

Haltung (Mindset)

Haltung als Fundament 
wertschätzender Führung
Führung wird in der modernen Arbeitswelt 
nicht mehr über Macht, Kontrolle oder starre 
Zielvereinbarungen definiert, sondern über 
die Haltung der Führungskraft.
Haltung beschreibt tief verankerte Überzeu-
gungen, die das Handeln prägen – besonders 
dann, wenn Regeln, Routinen oder Struk-
turen fehlen.
In komplexen Organisationen, die von Un-
sicherheit, Geschwindigkeit und stetigem 
Wandel geprägt sind, wirkt Haltung wie ein 
innerer Kompass: Sie gibt Orientierung, för-
dert Vertrauen und schafft Verbindlichkeit 
jenseits kurzfristiger Vorgaben.
Eine besonders wirksame Form ist die wert-
schätzende Führung, die den Menschen in 
seiner Verantwortung, seinem Bedürfnis 
nach Zugehörigkeit und seiner Suche nach 
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Sinn ernst nimmt. Diese drei Dimensionen 
verbinden zentrale psychologische Grund-
bedürfnisse mit organisationaler Leistungs-
fähigkeit – und bilden das Herzstück nach-
haltiger, menschenorientierter Führung.
Wertschätzende Führung ist damit keine 
»weiche« Zusatzqualität, sondern eine wis-
senschaftlich fundierte Haltung. Sie inte-
griert psychologische Sicherheit, Sinn und 
Bedeutsamkeit, befähigt Mitarbeitende, ihr 
Potenzial zu entfalten, stärkt Teams in ihrer 
Resilienz und trägt dazu bei, Organisationen 
langfristig erfolgreich zu halten – selbst in 
einem Umfeld voller Unsicherheit und Dyna-
mik (Deci & Ryan, 2000; Edmondson, 2019; 
Mercurio, 2022).

Die Haltung als innerer Kompass
Die Haltung einer Führungskraft beeinflusst, 
wie sie mit Herausforderungen umgeht, wie 
sie Mitarbeitende wahrnimmt und Entschei-
dungen trifft.
Eine wertschätzende Haltung basiert auf den 
Prinzipien der Positiven Psychologie und 
umfasst zentrale Elemente:

•	 Stärkenorientierung: Der Fokus liegt auf 
Fähigkeiten und Potenzialen, nicht auf 
Defiziten.

•	 Psychologische Sicherheit: Ein Umfeld, 
in dem Fehler als Lernchancen gelten und 
Ideen angstfrei geteilt werden können.

•	 Dankbarkeit und Anerkennung: Regel-
mäßige Wertschätzung der Beiträge jedes 
Einzelnen.

•	 Positive Emotionen: Förderung von Freu-
de, Begeisterung und Engagement im Ar-
beitsalltag.

Diese Haltung wird durch die Prinzipien der 
Appreciative Inquiry (AI) gestützt, die eine 
positive Grundhaltung gegenüber Verände-
rung fördern und den Blick auf Möglich-
keiten statt auf Probleme lenken (Cooperri-
der & Whitney, 2005).

Die Triade wertschätzender 
Führung
Die Haltung wertschätzender Führung ent-
faltet sich im Dreiklang von Verantwortung, 
Zugehörigkeit und Sinn.

Triade-Dimension Fokus
Beispiele zugeordneten 
Kompetenzen

Rolle der 
Kommunikation

Verantwortung – 
für sich und andere 
einstehen

Eigenverantwortung, 
Selbstführung, 
Entscheidungen 
treffen, Eigeninitiative 
fördern

Gesund führen, coachend 
führen, wertschätzend 
durch Konflikte führen, 
Führen in Krisen

Kommunikation 
ermöglicht klare 
Erwartungen, 
Delegation und 
Transparenz bei 
Entscheidungen.

Zugehörigkeit –  
Sicherheit und 
Wichtigkeit erleben

Psychologische  
Sicherheit, Mattering, 
Teamkohäsion, 
Vertrauen

Führen mit Herz, Führen im 
Dialog, postagile Führung, 
werteorientierte Führung

Kommunikation 
schafft Vertrauen, 
fördert Beteiligung, 
stärkt Rückmeldung 
und Mattering.

Sinn – 
übergeordnetes 
»Warum«

Verbindung zwischen 
individueller Arbeit 
und organisationalem 
Ziel, Motivation, Vision

Führung für Innovation, 
wertschätzender Umgang 
mit KI, Leistung und 
Wohlbefinden, Führen in 
Veränderungsprozessen

Kommunikation 
vermittelt Vision, 
nutzt Storytelling 
und macht Sinn 
erfahrbar.
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Diese drei Dimensionen sind keine isolierten 
Bausteine, sondern ein dynamisches Bezie-
hungsgeflecht. Erst in ihrer Verbindung ent-
steht jene Kraft, die Teams trägt und Indivi-
duen befähigt.

1. Verantwortung – für sich und andere 
einstehen
Verantwortung geht weit über das Erfüllen 
von Aufgaben oder Einhalten von Regeln 
hinaus.
Sie bedeutet, Entscheidungen zu treffen und 
für deren Folgen einzustehen – im Erfolg wie 
im Scheitern.
Gleichzeitig schließt Verantwortung das Tei-
len von Entscheidungsräumen ein: Führung 
heißt, Mitarbeitenden Freiraum für Eigeni-
nitiative zu geben, statt sie zu kontrollieren.
Wertschätzende Führung erkennt an, dass 
Mitarbeitende eine intrinsische Motivation 
besitzen, die in passenden Rahmenbedin-
gungen wirksam wird (Deci & Ryan, 2000).
Sie fördert dies durch klare Erwartungen, 
Vertrauen und gezielte Selbstführung. Ver-
antwortung entsteht, wenn Führungskräfte 
Entscheidungen delegieren, Fehler als Lern-

chancen verstehen und eine Kultur schaffen, 
in der Menschen wachsen dürfen.
Die Harvard Business Review beschreibt die-
sen Ansatz treffend als »Leading through 
Empowerment« (Davenport, 2021).

2. Zugehörigkeit – Sicherheit und 
Wichtigkeit erleben
Zugehörigkeit beschreibt das Gefühl, ein be-
deutsamer Teil eines größeren Ganzen zu 
sein. Sie vermittelt Mitarbeitenden das Er-
leben, dass ihre Stimme zählt und sie nicht 
austauschbar sind.
Psychologische Sicherheit – wie Amy Ed-
mondson (2019) sie beschreibt – ist dafür 
die Grundlage: Nur wenn Menschen ohne 
Angst Fragen stellen, Ideen äußern oder Feh-
ler eingestehen können, entsteht eine Kultur 
der Offenheit und des Lernens.
Zugehörigkeit ist eng verbunden mit dem 
Konzept des Mattering – dem Gefühl, für an-
dere wichtig zu sein und einen Unterschied 
zu machen (Mercurio, 2022).
Wertschätzende Führung macht dies sicht-
bar, indem sie Beiträge anerkennt, Perspek-
tiven integriert und aktiv Gemeinschaft ge-
staltet.
Sie entsteht durch Kommunikation, die Be-
teiligung ermöglicht, Diversität fördert und 
emotionale Sicherheit schafft. So bleiben 
Menschen engagiert, kreativ und verbunden.

3. Sinn – ein übergeordnetes »Warum«
Sinnstiftung geht über kurzfristige Ziele hi-
naus. Sie beantwortet die Frage, wie die ei-
gene Arbeit zu einem größeren Ganzen bei-
trägt.
Menschen wollen verstehen, dass ihr Tun 
Bedeutung hat. Motivation und Engagement 
entstehen, wenn sie die Verbindung zwischen 
individuellen Aufgaben, Teamzielen und der 
strategischen Ausrichtung der Organisation 
erkennen.



24  W e r t s c h ät z e n d e  F ü h r u n g # W e r t s c h ät z e n d e  F ü h r u n g   25

Andrew Carton (2020) zeigt am Beispiel der 
NASA, wie Führungskräfte durch die Ver-
bindung alltäglicher Tätigkeiten mit einem 
übergeordneten Zweck – dem »putting a man 
on the moon« – Engagement und Innovati-
onskraft massiv steigern konnten.
Wertschätzende Führung greift dieses Be-
dürfnis auf, macht das Warum sichtbar und 
unterstützt Mitarbeitende dabei, ihre Arbeit 
im größeren Zusammenhang zu sehen.
Sinn bedeutet nicht individuelle Leiden-
schaft, sondern die kollektive Verbindung 
zwischen Unternehmenszielen und persön-
lichen Beiträgen.
Forschungen zeigen: Organisationen mit 
klarer Sinnorientierung sind resilienter und 
langfristig motivierter (Carton, 2020).
Storytelling und Alltagsrelevanz sind zen-
trale Mittel, um Sinn erfahrbar zu machen. 
Anders als das Ikigai-Modell, das die indivi-
duelle Lebensbalance betont, richtet sich hier 
der Fokus auf die kollektive Sinnstiftung im 
Arbeitskontext.

Die Dynamik der Triade
Die Wirksamkeit wertschätzender Führung 
entsteht im Zusammenspiel von Verantwor-
tung, Zugehörigkeit und Sinn.
Jede Dimension verstärkt die anderen:
•	 Ohne Verantwortung bleibt Sinn abstrakt 

und Zugehörigkeit passiv.
•	 Ohne Zugehörigkeit wird Verantwortung 

zur Last und Sinn zur individuellen Suche.
•	 Ohne Sinn verkommen Verantwortung 

und Zugehörigkeit zu Routine.
Erst ihr Zusammenspiel schafft ein leben-
diges System, das Ergebnisse verbessert, 
Wachstum ermöglicht und Zugehörigkeit 
stärkt.
Führungskräfte gestalten damit Rahmenbe-
dingungen, in denen das gemeinsame Wa-

rum – der Purpose der Arbeit – wirksam 
wird (Sinek, 2011).

Kommunikation als verbindendes 
Element
Kommunikation ist das Bindeglied zwischen 
Haltung, Kompetenz und Handlung in der 
wertschätzenden Führung.
Sie ist weit mehr als Informationsübertra-
gung – sie macht Haltung erfahrbar, baut 
Vertrauen auf, überträgt Verantwortung und 
stiftet Sinn.
In der Verantwortung ermöglicht Kommu-
nikation klare Erwartungen, transparente 
Rollen und sinnvolle Delegation. Sie schafft 
Orientierung, macht Fortschritte sichtbar 
und unterstützt Eigeninitiative ohne Über-
kontrolle.
In der Zugehörigkeit erzeugt Kommunikation 
psychologische Sicherheit und das Gefühl, 
gesehen zu werden. Sie stärkt Vertrauen und 
Mattering durch Transparenz, Feedback und 
aktive Einbindung.
In der Sinnvermittlung verbindet Kommu-
nikation das individuelle Handeln mit dem 
übergeordneten Ziel. Durch Storytelling 
und Visionen wird Sinn erlebbar, Motivati-
on wächst und Menschen erkennen, welchen 
Beitrag sie leisten.
Kommunikation ist damit die Schnittstel-
lenkompetenz, die alle drei Dimensionen 
verbindet. Sie macht Verantwortung hand-
habbar, Zugehörigkeit erfahrbar und Sinn 
lebendig. Ohne sie bleibt Wertschätzung ab-
strakt, Verantwortung diffus und Sinn ver-
borgen.
Sie ist das lebendige Bindeglied, das die Tria-
de in der täglichen Führungspraxis wirksam 
macht – und alle anderen Führungskompe-
tenzen miteinander verknüpft.
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Führungskompetenzen 
(Skillset)

Zwölf Führungskompetenzen 
wertschätzender Führung
Wertschätzende Führung verlangt die Fähig-
keit, Verantwortung zu übernehmen, Zugehö-
rigkeit zu fördern und Sinn zu stiften.
Die folgenden zwölf Kompetenzen lassen 
sich diesen drei Dimensionen zuordnen.
Jede beschreibt zentrale Fähigkeiten, die 
Führungskräfte befähigen, ihr Team wirk-
sam, wertschätzend und zukunftsorientiert 
zu führen.

Verantwortung – für sich und andere 
einstehen
1.	 Gesund führen – die eigene Resilienz, Ba-

lance und psychische Gesundheit sichern, 
um ein stabiles und belastbares Vorbild  
für das Team zu sein.

2.	 Coachend führen – Mitarbeitende indi-
viduell begleiten, Potenziale fördern und 
Eigeninitiative gezielt unterstützen.

3.	 Wertschätzend durch Konflikte führen 
– Konflikte frühzeitig erkennen, konst-
ruktiv angehen und respektvoll lösen, um 
Zusammenarbeit zu stärken.

4.	 Führen in Krisen – Orientierung und Zu-
versicht geben, Sicherheit vermitteln und 
klare Entscheidungen treffen – auch in  
unsicheren oder dynamischen Situati
onen.

Zugehörigkeit – Sicherheit und 
Wichtigkeit erleben
5.	 Führen mit Herz – Empathie zeigen, 

emotionale Verbundenheit herstellen 
und eine vertrauensvolle Beziehung zu 
den Mitarbeitenden aufbauen.

6.	 Führen im Dialog – offene, transparen-
te und wertschätzende Kommunikation 
pflegen, aktiv zuhören und ehrliches Fee-
dback geben.

7.	 Agil und partizipativ führen – Flexibilität 
und Mitgestaltung fördern, damit Teams 
sich in dynamischen oder veränderlichen 
Umfeldern sicher bewegen können.

8.	 Werteorientiert führen – Entscheidungen 
im Einklang mit gemeinsamen Werten 
treffen, Orientierung geben und Sinn er-
lebbar machen.

Sinn – das übergeordnete »Warum«
9.	 Führung für Innovation – Kreativität 

fördern, neue Ideen ermöglichen und 
Rahmenbedingungen für Experimente 
schaffen.

10.	Wertschätzender Umgang mit KI – di-
gitale Technologien und KI bewusst, 
ethisch und menschzentriert einsetzen, 
um Zusammenarbeit und Leistung zu 
stärken.

11.	Leistung und Wohlbefinden balancieren 
– Ergebnisse erzielen, ohne Gesundheit, 
Motivation und Zufriedenheit der Mit-
arbeitenden zu gefährden.

12.	Führen in Veränderungsprozessen – 
Wandel proaktiv gestalten, Orientierung 
geben und Teams sicher durch Transfor-
mationen begleiten.

Diese zwölf Kompetenzen bilden einen pra-
xisnahen Kompass für Führungskräfte.
Sie zeigen, wie Verantwortung gelebt, Zuge-
hörigkeit gefördert und Sinn vermittelt wer-
den kann.
Kommunikation spielt dabei immer eine zen-
trale Rolle: Sie macht Erwartungen, Werte 
und Visionen sichtbar – und schafft Vertrau-
en, Motivation und Orientierung im Team.
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Tools (Toolset)

Wie die Tools der 
wertschätzenden Führung Deine 
Führungskompetenzen entfalten
In einer komplexen und dynamischen Ar-
beitswelt wird es für Dich als Führungskraft 
immer wichtiger, Workshops nicht nur zu 
begleiten, sondern selbst zu konzipieren, zu 
moderieren und durchzuführen. Dabei geht 
es längst nicht nur um große Strategiepro-
zesse oder Veränderungsprojekte. Auch im 
Alltag kannst Du mit Workshops viel bewir-
ken – sei es, um Informationen gezielt wei-
terzugeben, gemeinsame Entscheidungen zu 
treffen, die Zusammenarbeit zu stärken oder 
neue Ideen zu entwickeln.
Workshops geben Dir dafür einen klaren 
Rahmen: Sie sind strukturiert, partizipativ 
und lösungsorientiert. So steigern sie nicht 
nur die Effizienz, sondern auch das Engage-
ment Deiner Mitarbeitenden – weil alle aktiv 
einbezogen werden und Ergebnisse gemein-
sam entstehen.

Die Tools der wertschätzenden Führung 
unterstützen Dich dabei, Deine Führungs-
kompetenzen gezielt zu entfalten: Du lernst, 
aufmerksam zuzuhören, unterschiedliche 
Perspektiven zu integrieren, psychologische 
Sicherheit zu schaffen und die Selbstwirk-
samkeit Deines Teams zu fördern.

Was gute Workshop-Führung 
ausmacht
Wenn Du Workshops leitest, übernimmst Du 
die Rolle eines Facilitators.
Deine Aufgabe ist es, den Prozess so zu ge-
stalten, dass Dein Team sein Potenzial ent-
falten kann. Das bedeutet konkret:
•	 Ziele klar benennen: Alle wissen, worauf 

es ankommt.
•	 Die passende Rolle einnehmen: als Mo-

deratorin, Gastgeber, Impulsgeberin oder 
neutrale Prozessbegleitung.

•	 Teilnehmende aktiv einbinden: Ideen, 
Perspektiven und Erfahrungen werden 
sichtbar.
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•	 Strukturiert und flexibel gestalten: Der 
Ablauf ist klar, lässt aber Raum für Kre-
ativität.

Hilfreiche Leitfragen für Deine Planung:
•	 Was ist das Ziel des Workshops?
•	 Welche Ergebnisse sollen sichtbar und 

nutzbar werden?
•	 Wie viel Zeit steht zur Verfügung – und 

wie lässt sich der Workshop in den Alltag 
integrieren?

•	 Welche Rolle übernimmst Du selbst: aktiv 
moderierend oder rahmensetzend?

Neben der Struktur spielen auch emotionale 
und kulturelle Faktoren eine große Rolle. 
Ein guter Workshop schafft eine offene At-
mosphäre, ermöglicht spielerische Zugänge, 

hinterfragt Hierarchien und gibt dem Team 
neue Energie. Damit förderst Du Zusammen-
halt, Motivation und kreative Potenziale, die 
im Alltag oft verborgen bleiben.

Der 5D-Zyklus – Struktur für 
wirkungsvolle Workshops
Workshops sind ein zentraler Hebel für stra-
tegische Ausrichtung, kreative Zusammen
arbeit und lösungsorientiertes Handeln.  
Damit sie effizient und gleichzeitig flexibel 
sind, brauchst Du einen klaren methodischen 
Rahmen. Der 5D-Workshop-Zyklus bietet ge-
nau das: eine universell einsetzbare Struk-
tur, die sich auf unterschiedlichste Anlässe 
anpassen lässt.
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Die Struktur ist modular: Je nach Anlass, 
Zielsetzung und Zeitrahmen kannst Du die 
Phasen unterschiedlich tief bearbeiten oder 
kombinieren. So entstehen skalierbare Work-
shop-Formate – von kompakten 30-Minu-
ten-Meetings bis hin zu mehrtägigen Stra-
tegieworkshops.
Die in diesem Kapitel vorgestellten Tools sind 
den jeweiligen Phasen zugeordnet. Du kannst 
sie gezielt kombinieren, um maßgeschnei-
derte Workshop-Designs zu entwickeln, die 
sowohl kollaborativ als auch ergebnisorien-
tiert sind. Ziel ist nicht, einem starren Ablauf 
zu folgen, sondern durch bewusste Metho-
denwahl Raum für Klarheit, Kreativität und 
Zusammenarbeit zu schaffen.

Flexibler Einsatz je nach 
Führungsanlass:
•	 eine einzelne Phase vertiefen,
•	 Elemente aus verschiedenen Phasen kom-

binieren,
•	 einen vollständigen Mikrozyklus durch-

führen.

Auch kurze Workshops können hochwirk-
sam sein – vorausgesetzt, sie sind fokussiert 
und methodisch klar strukturiert.

Fazit: Workshops als 
Schlüsselkompetenz moderner 
Führung
Die Fähigkeit, Workshops zu moderieren 
und Prozesse zu begleiten, ist heute eine zen-
trale Kompetenz wirksamer Führung.
Sie ermöglicht:
•	 agile und partizipative Führung,
•	 gestärkte Zusammenarbeit im Team,
•	 höhere Identifikation mit Lösungen,
•	 konkrete Umsetzungsschritte mit geteilter 

Verantwortung.
Workshops sind damit weit mehr als ein or-
ganisatorisches Werkzeug – sie sind ein In-
strument, Deine Führung wirksam, wert-
schätzend und nachhaltig zu gestalten: durch 
Beteiligung, Entwicklung und ergebnisorien-
tiertes Arbeiten.


