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„Wunder gibt es viele. Der Wunder größtes 
aber ist der Mensch.“ Was dieses Zitat von 
Aristoteles mit Zukunftskompetenzen von 
Führungskräften zu tun hat, darauf gehen 
die body LIFE-Autoren Marina Kunz und 
Karl Drack im 4. Teil der Artikelserie ein. 

Fach- bzw. Führungskräften. „Kompeten-
zen sind Fähigkeiten einer Person zum 
selbstorganisierten, kreativen Handeln 
in für sie bisher neuen Situationen 
(Selbstorganisationsdispositionen). 
Diese Fähigkeiten können natürlich 
auch in bestimmten Persönlichkeitsei-
genschaften und Talenten begründet 
sein.“ (Heyse et. al, 2010, S. 15). Nach 

Gesundheit & Führung        
im Wandel der Zeit

Bereits in unserem 3. Teil der Serie 
haben wir über Führungskompe-
tenzen berichtet. Doch was sind 

„Kompetenzen“ eigentlich und was ver-
raten sie über unsere Persönlichkeit? 

Der Begri� „Kompetenzen“ ist mehr 
denn je in aller Munde. Kompetenzent-
wicklung oder Kompetenzanalysen wer-
den Instrumente zur Generierung von 
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Heyse & Erpenbeck (2009) können Kom-
petenzen in Personale Kompetenz, Akti-
vitäts- und Handlungskompetenz, sozi-
al-kommunikative Kompetenz und  
Fach- und Methodenkompetenz einge-
teilt werden. Jede dieser vier Grundkom-
petenzen wird in weitere 16 Teilkompe-
tenzen differenziert. Insgesamt ergeben 
sich demnach in diesem Kompetenzmo-
dell 64 abgeleitete Teil- bzw. Schlüssel-
kompetenzen. Davon kann jede analy-
siert und je nach strategischer und ope-
rativer Anforderung des jeweiligen 
Unternehmens gezielt im Mitarbeiter- 
und Führungsbereich weiterentwickelt 
werden (siehe Abbildung 1, Seite 98). 

Es kann davon ausgegangen werden, 
dass Kompetenzen in ihren Ausprägun-
gen erlernbar sind und sich über die 
Lebenszeit verändern und auch entwi-
ckeln lassen. 

Arbeitswelt 4.0
Die Arbeitswelt ist im Umbruch. Wie be-
reits im 3. Teil der Serie erwähnt, wird 
der Begriff „digitale Transformation“ im-
mer bedeutender, denn sie übt eine tief-
greifende Veränderung auf gesellschaft-
licher, wirtschaftlicher und sogar politi-
scher Ebene aus. Schlagworte wie 
„demografischer Wandel“, „Automatisie-
rung“ oder „Digitalisierung“ sind täglich 
in diversen Zeitungen präsent. Denn das 
sind die Treiber dafür, dass die Zukunft 
der sogenannten Arbeit 4.0 anders orga-
nisiert und gestaltet werden sollte als in 
der Vergangenheit. 

Wie sieht die Arbeitswelt der Zukunft 
aus? Und welche Kompetenzen sollten 
besondere Wichtigkeit und Bedeutung 
erfahren? Nach Heyse (2014, S. 14) „fun-
dieren Kompetenzen auf Werten und 
werden durch Erfahrungen konsolidiert. 
Werte werden erst wirksam, Erfahrungen 
erst relevant, wenn sie als Emotionen 
und Motivationen verinnerlicht sind“. 

Das heißt, dass das reine theoretische 
Wissen und gute Fachkenntnisse keine 
Indizien dafür sind, in bestimmten Situ-
ationen nicht dennoch überfordert zu 
sein. In puncto Zukunft werden folgende 
Kompetenzen in der Studie „HR Future 
Trend 2016“ als unumgänglich und sehr 
wichtig bewertet (auf die drei erstge-
nannten werden wir im Folgenden noch 
näher eingehen): 
W    Fähigkeit, mit unterschiedlichen 

Menschen zu arbeiten (permanente 
Lernbereitschaft),

W    Veränderungsbereitschaft (Offenheit 
für Veränderungen),

W    geistige/mentale Flexibilität und 
Kompetenz (Belastbarkeit/Resilienz), 

W    Querdenken,
W    interkulturelle Kompetenz und
W    Kommunikationsfähigkeit. 

Und was heißt das nun für die Unter-
nehmen? Das Bewusstsein, dass die per-
manente Veränderung voranschreitet 
und sich diese Geschwindigkeit stets 
erhöht, hat die meisten Führungskräfte 
und Mitarbeiter erreicht. Im eigenen und 
im Interesse des Arbeitgebers gilt es, an 
den Zukunftskompetenzen zu arbeiten.

Becker und Gracht haben in ihrer 
Studie vom Jahr 2014 „Lernen im Jahr 
2030“ eine interessante und zukunftsre-
levante Aussage getroffen: „Wir brau-
chen für die deutschen Unternehmen, 
wenn sie im internationalen Wettbe-
werb dauerhaft mithalten wollen, ein 
neues Verständnis von Bildung. Es wird 
mehr darum gehen, die Kompetenzen 
der Mitarbeiter lebenslang weiterzuent-
wickeln und diese auf deren individuel-
le Ansprüche und die des Unterneh-
mens selbst auszurichten.“

Permanente Lernbereitschaft
Wer, beruflich gesehen, Erfolge verbu-
chen will, kommt an dieser bedeutenden 
Zukunftskompetenz nicht vorbei. Die Fä-
higkeit, gern und erfolgreich zu lernen, 
ist Voraussetzung für ein ständiges Vor-
ankommen. Durch entsprechende Wei-
terbildungsmaßnahmen können fehlen-
des fachliches Wissen oder tätigkeits-
spezifische Qualifikationen erworben 
werden. In Zeiten der Digitalisierung 
könnte eine Weiterbildungsmaßnahme 
beispielsweise „der richtige Umgang mit 
Social Media“ oder „Digital Leadership 
– was gibt es für Neuerungen?“ lauten. 
Dabei ist die Weiterbildungsbereitschaft 
Teil der Lernbereitschaft, da es durch die 

sich ständig ändernden Anforderungen 
gefordert wird, sich dementsprechend 
anzupassen. Das Lernen im sozialen 
Umfeld sowie zum Beispiel innerhalb 
der Familie wird hierbei ebenfalls nicht 
ausgeschlossen. Heyse et al. (2010) deu-
ten den Kompetenzbegriff der Lernbe-
reitschaft folgendermaßen: 
W    Offenheit gegenüber Neuem, aktives 

Interesse für Erfahrungen anderer,
W    hohe Entwicklungsbereitschaft wäh-

rend des Lernvorgangs,
W    große Selbstmotivation,
W    unaufgefordertes und selbst organi-

siertes Lernen; freiwilliges Durchfüh-
ren von Weiterbildungsmaßnahmen,

W    informelles Lernen in der Arbeit, im 
sozialen Umfeld und in der Freizeit

 Treffen diese Punkte zumindest teil-
weise auf Sie selbst zu? 

Offenheit für Veränderungen
Summa summarum besitzt jeder von 
uns die Fähigkeit, sich in bestimmten 
Situationen anzupassen bzw. zu verän-
dern. Bestenfalls wird diese Verände-
rung von einem selbst gesteuert, denn 
wenn sie fremdgesteuert aufgezwungen 
wird, führt dies zu Stress. Gewisserma-
ßen ist jede neue Handlungssituation 
mit Stress oder Unsicherheit verbunden 
– mit entsprechender Offenheit ist die-
ser Stress jedoch auszuhalten und quasi 
ein Handlungserfolg. 

Trainieren kann man diese Kompe-
tenz speziell, wenn man sich immer wie-
der freiwillig neuen Situationen stellt. 
Sprichwörtlich gesagt: über den Teller-
rand schauen und die eigenen Grenzen 
testen. Denn aus Erfahrungen lernt man 
schließlich am besten. Heyse et al. 
(2010) charakterisieren die Kompetenz, 
Veränderungen als Lernsituationen zu 
verstehen, wie folgt:
W    Informelle Lernbereitschaft; Entwick-

lung der Persönlichkeit durch neue 
Anforderungen.

W    Situationen, in denen Veränderungen 
passieren, sind eine Chance, kreative 
Lösungen zu entwickeln.

W    Stress wird positiv und mit hoher psy-
chischer Stabilität verarbeitet.
Um ebenfalls die Aktualität dieser 

Kompetenz zu unterstreichen, kann man 
wieder das Thema der digitalen Transfor-
mation heranziehen. Kaum ein Unterneh-
men wird in der Zukunft eine Chance ha-
ben, wenn es sich nicht auf das Thema 
„Digitalisierung“ vorbereitet bzw. bereits 

Teil 4: Zukunftskompetenzen

Überblick über die 5-teilige Serie

Teil 1: Ausgangslage

Teil 2: Unternehmenskultur

Teil 3: Führung & Co

Teil 5: Gesunde Bilanzen

Gesundheit & Führung        
im Wandel der Zeit
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mitten im Wandel steckt. Das Voran-
schreiten der Digitalisierung zwingt Un-
ternehmen dazu, die Kunden- und Ge-
schäftsbedürfnisse zu verstehen und dar-
aus bedarfsorientierte Produkte zu 
entwickeln. Dabei müssen diese den digi-
talen Kommunikationskanälen des Kun-
den entsprechen und – noch wichtiger – 
ihm einen Nutzen oder einen Mehrwert 
bieten. Fast alles, was früher einmal per-
sönlich oder in Prospekten verhandelt 
wurde, ist heute schneller und vor allem 
preisgünstiger digital möglich. 

Oft tun sich besonders kleine Unter-
nehmen schwer, die zu erwartende Än-
derung in der Arbeitswelt rechtzeitig zu 
erkennen und angemessen darauf zu 
reagieren. O�en gegenüber Verände-
rungen sein, um auch in Zukunft erfolg-
reich zu bleiben, lautet die Devise. 

W    Zurückliegende kritische Bewäh-
rungssituationen sind persönliche 
Entwicklungs- und Reifeimpulse.
Bei der Entwicklung der Resilienz ist 

die persönliche Grundhaltung entschei-
dend. Möglicherweise sind Aspekte wie  
zum Beispiel Selbstbewusstsein, menta-
le Stärke, emotionale Balance, Freund-
schaft zum Körper oder Sinn- und Werte-
verständnis der Grund für das (Nicht-)
Vorhandensein Ihrer Resilienz. 

Was sind Ihre Stärken und 
Schwächen?
Nutzen Sie die vorhandenen Ressourcen 
und ergreifen Chancen, wenn es sich er-
gibt? Abbildung 2 (siehe Seite 99) zeigt 
Ihnen die sieben Säulen der Resilienz 
nach Reivich & Shatté. Wie viele „Säu-
len“ tre�en auf Sie zu – wie resilient sind 
Sie? Wie bedeutend Resilienz in der heu-
tigen Zeit ist, zeigt der Buchtitel von De-
nis Mourlane „Resilienz. Die unentdeck-
te Fähigkeit der wirklich Erfolgreichen“. 

Möchten Sie an Ihrer Resilienz arbei-
ten? Wellensiek (2016) beschreibt in 
zehn Schritten, wie Sie Ihre Resilienz för-
dern und trainieren können. Diese 
Schritte klingen zwar zunächst einfach, 
können Ihnen aber zu einer Erhöhung 
Ihrer Belastbarkeit/Resilienz verhelfen. 

Legen Sie den Human-Balance-Kom-
pass (siehe Abbildung 3, Seite 99) vor 
sich und verstehen Sie somit besser, wie 
vielfältig jedes Individuum sein kann. 
01.  Innehalten – die Kunst der kleinen 

Pause
02.  Standortbestimmung und Rollener-

klärung (nur wenn man selbst weiß, 
wo man ist, kann man klare Schritte 
setzen) 

03.  Sorgfältige Pflege des persönlichen 
Energiehaushalts (Freundschaft zu 
sich selbst schließen) 

04.  Lebensrucksack entlasten 
05.  Immer den eigenen inneren Antrei-

ber ausbalancieren 
06.  Grenzen setzen – wahren – ö�nen 

(Konsequenz ist hier gefragt) 
07.  Konflikte aktiv angehen
08.  Konsequente Ausrichtung auf Hand-

lungsspielräume (Chancen nutzen) 
09.  Halt im Netzwerk (wichtige Bezie-

hungen pflegen)
10.  Verankerung in der eigenen Kraft und 

Ruhe 
Arbeiten Sie an sich und den Kompe-

tenzen, die in Zukunft immer wichtiger 
werden. Ziehen Sie Ihren Arbeitgeber 

Belastbarkeit/Resilienz
Wie belastbar sind Sie und was heißt es 
überhaupt, resilient zu sein? Orientieren 
Sie sich an den wesentlichen Identifika-
tionsmerkmalen nach Heyse et al. (2010) 
zur Teilkompetenz „Belastbarkeit“ im 
KODE-Modell und bewerten Sie sich an-
schließend selbst:
W    Organisiert sich bei Unbestimmthei-

ten, Schwierigkeiten, Widerständen 
und unter Stress. 

W    Auch unter komplizierten Bedingun-
gen werden Vorhaben realisiert; er-
höhte Anforderungen werden als He-
rausforderungen angesehen.

W    Anderen Mut machen durch das eige-
ne Verhalten, stellt sich Belastungen 
und sieht dies als Herausforderung 
für die eigene oder die Persönlichkeit 
anderer.

P  Personalkompetenz A  Aktivitäts- und Handlungskompetenz
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S  Sozial-kommunikative Kompetenz F  Fach- und Methodenkompetenz
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P/S P/F A/S A/F

P/S S/A F/P F/A

FF/SS/FS

Abb. 1: Kompetenzen können in Personale Kompetenz, Aktivitäts- und Handlungskompetenz, sozial-kommu-
nikative Kompetenz und Fach- und Methodenkompetenz eingeteilt werden. Jede dieser vier Grundkompeten-
zen wird in weitere 16 Teilkompetenzen diff erenziert (Eigene Darstellung von Karl Drack)
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heran und fordern Sie Weiterbildungs-
maßnahmen oder eine Kompetenzana-
lyse bzw. -beratung. Gerne stehen wir 
Ihnen hierbei zur Verfügung und freuen 
uns, wenn wir mit diesem Artikel Ihr In-
teresse wecken können. Vergessen Sie 
nicht: „Wer sich mit der Zukunft beschäf-
tigt, wird eine gute haben.“ (Laotse) 

Marina Kunz/Karl Drack
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Karl Drack I Wirtschafts- und So-
zialwissenschaftler, ist langjähri-
ger Geschäftsleiter und hat seit 
1998 knapp 70 Unternehmens-
beratungsprojekte und ca. 450 
Einzelcoachings durchgeführt. 
Seit 1998 ist er Dozent und Prü-
fer an der BSA und DHfPG. Infos: 
www.drack.com

Marina Kunz I BSc Sportmanage-
ment und BSc Gesundheits- und 

Leistungssport (UNI Innsbruck). Analystin & 
Beraterin (KODE©) für Kompetenzentwick-
lung. Projektmitarbeiterin von Erfolgsma-
nagement Karl Drack.

Abb. 2: Anhand der sieben Säulen der Resilienz nach Reivich & Shatté können Sie ableiten,  
wie resilient Sie sind (Eigene Darstellung von Karl Drack)

Abb. 3: Der Human-Balance-Kompass verdeutlicht, wie vielfältig jedes Individuum sein kann 
(Wellensiek, 2016, S.13)

Faktor Beschreibung

Emotions- 
steuerung

Fähigkeit, destruktive Gefühle mit innerer Distanz wahrzunehmen und zu 
 neutralisieren

Impuls-
kontrolle

Fähigkeit, das eigene Verhaltung in Krisensituationen zu steuern und 
sich nicht von den  eigenen langfristigen Zielen abbringen zu lassen

Kausalanalyse Fähigkeit, einen Misserfolg gründlich und nüchtern zu analysieren, um dar-
aus für das  nächste Mal zu lernen und den Fehler nicht zu wiederholen

Selbstwirk-
samkeit

Überzeugung, das eigene Geschick selbst beeinflussen zu können und 
den  anstehenden Herausforderungen gewachsen zu sein

Realistischer  
Optimismus

Überzeugung, das die eigenen Ziele erreicht werden können, obgleich sich 
 Probleme auf dem Weg auftun werden, die gemeistert werden müssen

Empathie Fähigkeit, die Gefühle einer anderen Person nachzuvollziehen und sich 
in die Lage dieser Person zu versetzen

Reaching Out
Wille, sich unabhängig von der Meinung anderer zu entwickeln und sich 
aus  eigenem  Antrieb Ziele zu setzen um diese konsequent zu verfolgen 
und schließlich auch zu ereichen

W    Gesundheit/ 
Psychosomatik

W    Leistungsfähigkeit
W    Stressmanagement
W    Fitness/Koordination
W    Freude am Körper/ 

Sinnlichkeit

W    Werte/Sinn
W    Glaube/Spiritalität
W    Sehnsucht
W    Scheitern/Ohnmacht
W    Berufung/Erfüllung
W    Transzendenz

W    Lernen/Entwicklung
W    Beruf/Karriere
W    Kreativität
W    Soziales Engagement
W    Gesellschaft

W    Beziehungen zu Eltern, 
Kindern, zum Partner, 
zu Freunden sowie 
 berufliche Kontakte

Bewusstsein

Se
ele
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                 Verstand                        
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Veranstalter

Immer die neuesten Informationen
und Online-Anmeldung:

www.aufstiegskongress.de

Save the date!
Sichern Sie sich neuen Input für Ihre berufliche 
Karriere, knüpfen Sie neue Kontakte und tauschen 
Sie sich mit Kollegen aus. Melden Sie sich schon 
heute für den diesjährigen Aufstiegskongress am 
06./07. Oktober 2017 im m:con Congress Center 
Rosengarten in Mannheim an. Hauptthema in 
2017: Fit for the future

• Top Vorträge
• Hochkarätige Referenten
• Mehrere Fach-Foren
• Partner-Ausstellung
• Kongress-Lounge
• ... und vieles mehr
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