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Zusammenfassung

Die Digitalisierung und Globalisierung haben die Arbeitswelt nachhaltig und tiefgrei-
fend verdndert. Als Reaktion auf diesen Wandel etabliert das Konzept New Work
eine neue Art des Arbeitens. Dieser im Rahmen des Masterstudiengangs ,Digitale
Transformation der Informations- und Medienwirtschaft” entstandene Beitrag be-
leuchtet, wie sich die Rolle der Fiihrungskraft im Kontext von New Work verdandert
und welche Prinzipien diesen Wandel pragen. Auf Basis einer umfassenden Litera-
turrecherche wird zunachst das Konzept New Work vorgestellt, das auf den Kernwer-
ten Freiheit, Selbstverwirklichung und Sinn basiert. Dabei wird analysiert, wie diese
Werte die Erwartungen von Mitarbeitenden an ihre Arbeitsumgebung und ihre
FUhrungskrafte heute beeinflussen. AnschlieBend wird das Konzept New Leadership
als zentrale Sdule von New Work untersucht. Da bislang eine einheitliche Definition
dieser neuen Art der Arbeit fehlt, existieren zahlreiche unterschiedliche Ansatze. In
diesem Artikel werden diese Konzepte systematisch gegentibergestellt und kritisch
reflektiert sowie im weiteren Verlauf klassischen Fiihrungsansatzen gegeniiberge-
stellt. Ziel dieser Arbeit ist es, eine fundierte Analyse der neuen Filhrungsansétze zu

liefern und deren Potenzial flir eine moderne Arbeitswelt herauszuarbeiten.

Schlagwérter: Digitalisierung, New Work, New Leadership
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Leadership in Transition
How New Work is redefining the role of the manager

Abstract

Digitalisation and globalisation have profoundly and permanently changed the world
of work. In response to this change, the concept of New Work is establishing a new
way of working. This article, written as part of the master’s programme ‘Digitale
Transformation der Informations- und Medienwirtschaft’, examines how the role of
the manager is changing in the context of New Work and which principles characte-
rise this change. Based on a comprehensive literature review, the concept of New
Work is first presented, which is based on the core values of freedom, self-realisation
and purpose. It analyses how these values influence employees’ expectations of
their working environment and their managers today. The concept of New Leader-
ship is then analysed as a central pillar of New Work. As a standardised definition of
this new way of working is still lacking, there are numerous different approaches. In
this article, these concepts are systematically compared and critically reflected upon
and then contrasted with traditional leadership approaches. The aim of this paper is
to provide a well-founded analysis of the new leadership approaches and to work

out their potential for a modern working environment.

Keywords: Digitalisation, New Work, New Leadership
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1 Einleitung

Laut dem Gallup Report 2024 sinkt das Wohlbefinden vor allem bei jingeren Mitar-
beitenden, wahrend gleichzeitig die héchsten je gemessenen Stresswerte bei Be-
schaftigten zu verzeichnen sind (Gallup 2024, S. 1). Dies fuhrt dazu, dass sogar 39 %
der Deutschen Uber einen Jobwechsel nachdenken (Gallup 2024, S. 118). Mehr denn
je erfordert dies eine Neuausrichtung der Fihrung sowie Fihrungskrafte, die in der
Lage sind, ihre Mitarbeitenden gezielt zu unterstiitzen und ihr Engagement nachhal-
tig zu fordern (Clifton 2024). Dies soll durch New Leadership moglich sein — die neue

Art des Fihrens im Kontext von New Work (Czechowski 2023).

Wenn man sich mit der Definition von New Work und New Leadership auseinander-
setzt, wird schnell klar, dass es keine einheitliche Definition und Leitlinien gibt. Dies
verdeutlicht, dass der Forschungsstand in diesem Themengebiet noch nicht weit
entwickelt ist und die empirische Datenlage keine klare Aussage erlaubt (Hackl et al.
2017, S. 1). Aber es wird dennoch deutlich, dass sich die Arbeitswelt in einem
Wandel befindet, der durch gesellschaftliche und unternehmerische Verdnderung
getrieben wird. Nicht zuletzt muss sich auch die Fiihrung diesem Wandel unterzie-
hen und die Rolle der Fihrungskraft neu definiert werden (Hackl et al. 2017, S. 1f,,
42). Obwohl es zahlreiche Blcher und Fachartikel zum Thema Fihrung gibt, ist das

Konzept von New Leadership noch nicht klar erforscht.

Das Ziel dieses Artikels ist es, darzustellen, wie New Leadership in der aktuellen
Literatur definiert und erforscht wird. Dabei sollen die folgenden Forschungsfragen

beantwortet werden:

1) Wie verandert New Work die Art der Fiihrung und wie kann man
New Leadership definieren?
2) Wie unterscheidet sich New Leadership zu traditioneller

Fihrung?

Zunachst werden die theoretischen Grundlagen von New Work und New Leadership
aus der Literatur aufgearbeitet. Auf dieser Basis wird analysiert, wie sich die Rolle
der Fihrung verandert hat und wie sich New Leadership von traditioneller Fiihrung
unterscheidet. Zuletzt werden die Erfolgsfaktoren von New Leadership ausgearbei-
tet. Dieser Uberblick bildet die Grundlage fiir den Diskussionsteil, in dem die aufge-
zeigten Konzepte kritisch beleuchtet werden. Die fur diese Untersuchung gewahlte
Methodik ist eine reine Literaturrecherche. Ziel dieser Methode war es, den aktuel-
len Stand der Forschung systematisch zu erfassen, zu analysieren und kritisch zu
bewerten. Die Literaturrecherche ermoglicht eine fundierte theoretische Grundlage
und bietet eine umfassende Ubersicht liber bestehende Erkenntnisse und For-

schungsliicken.
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2  Theoretische Grundlagen von New Work

2.1  Was ist New Work?

Mit dem Begriff New Work wird der Wandel der Arbeitswelt im heutigen globalen
und digitalen Zeitalter beschrieben (Haufe Akademie 0.D.; Helmold et al. 2023, S. 1).

Dieser Ansatz wurde erstmals in den 1980er Jahren von dem Sozialphilosophen
Frithjof Bergmann entwickelt (Helmold et al. 2023, S. 1). Mit New Work schuf Berg-

mann ein alternatives Modell zur klassischen Erwerbstatigkeit, das den Fokus auf die
Freiheit legt. Dabei versteht Bergmann Freiheit nicht als die Wahl zwischen verschie-
denen Optionen, sondern als die Fahigkeit, Tatigkeiten auszuiiben, die als wirklich
bedeutungsvoll erachtet werden und mit den eigenen Uberzeugungen iibereinstim-
men (Helmold 2022, S. 2). Demnach soll die klassische Lohnarbeit durch zwei Kom-
ponenten ergdnzt werden: erstrebenswerte Arbeit sowie eine Kombination aus
intelligentem Konsumverhalten und technologiebasierter Selbstversorgung (Bendel
2021). New Work war somit urspriinglich eine Reaktion Bergmanns auf das friihkapi-
talistische System, das unzeitgemafRe Arbeitsmodelle reformieren und an eine neue
Definition von Arbeit anpassen sollte (Bergmann 2019, zitiert nach Helmold 2022,
S. 2f.). In seiner Forschung identifiziert Helmold acht zentrale Elemente von New

Work, die Bergmann in seiner Arbeit beschrieben hat (Helmold et al. 2023). Wie in

Abbildung 1 ersichtlich, gehdren zu diesen wesentlichen Elementen neben der be-
reits genannten Freiheit insbesondere Partizipation und Selbstverwirklichung. Diese
Prinzipien finden sich auch heute unter dem Oberbegriff New Work wieder und

pragen aktuelle Debatten liber moderne Arbeitskonzepte.

Partzipation

m seetens

New Work

Soziale e :
L

Entwicklung Selbst-
verantwortung

Abb. 1: Elemente von New Work (Quelle: Helmold 2022, S.2)

2.2 Wie wird New Work heute angewandt?

Wiéahrend Bergmann New Work urspriinglich als ein spezifisches Arbeitsmodell defi-
nierte, wird der Begriff heute eher allgemein verwendet und umfasst verschiedene
Konzepte der modernen Arbeitswelt (Hackl et al. 2017, S. 5f.). Spatestens seit der
COVID-19-Pandemie waren Unternehmen gezwungen, neue Arbeitsweisen zu im-
plementieren und sich intensiver mit New Work auseinanderzusetzen (Helmold
2022, S. V; Zukunftsinstitut 2023). Der Begriff fungiert dabei sowohl als theoretischer
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Ansatz als auch als Bewegung, um auf grundlegende gesellschaftliche und unterneh-

merische Veranderungsprozesse zu reagieren (Hackl et al. 2017, S. 44). Auf diese

Weise erkennen Unternehmen allgemeine Trends und perspektivische Entwicklun-
gen und nutzen New Work gezielt als strategischen Vorteil (Hackl et al. 2017, S. 45).
Dariiber hinaus umfasst der Ansatz zentrale Themen wie Flexibilitdt, beispielsweise
durch individuelle Arbeitszeiten oder agile Strukturen, aber auch vielfaltige Karriere-
wege und den Wissenstransfer durch interdisziplinare Projekte (Helmold 2022, S. 5).
GemaR der ,,4S-Perspektive der neuen Arbeit” von Hackl et al. (2017) sollte Arbeit
vier wesentliche Aspekte umfassen: Selbstverwirklichung, Sicherheit, Sinn und Sozi-

alleben (Hackl et al. 2017, S. 38). Das libergeordnete Ziel von New Work besteht

daher darin, all diese Aspekte zu integrieren, um die Zufriedenheit der Mitarbeiten-

den langfristig zu steigern (Hackl et al. 2017, S. 49).

3  Die Bedeutung und Kernprinzipien von New Leadership

3.1 Definition von New Leadership

Dieser Wandel der Arbeit bendtigt auch einen Wandel der Flihrungstheorien, die
den Anforderungen disruptiver Innovationen und der Globalisierung gerecht werden

(Benmira und Agboola 2021, S. 4). Sucht man nach einer allgemeingtltigen Definiti-

on von New Leadership, zeigt sich schnell, dass es ahnlich wie bei New Work an einer

einheitlichen Definition fehlt (Helmold et al. 2023, S. 49). In der einschladgigen Litera-

tur wird die neue Art der Fiihrung unter verschiedenen Konzepten beschrieben. Fir
einen Ubersichtlichen Vergleich werden die Definitionen der aus der Literatur iden-
tifizierten Konzepte Digital Leadership, Liquid Leadership, Agile Leadership und Ser-

vant Leadership in Tabelle 1 gegeniibergestellt.

Die Analyse zeigt, dass die verschiedenen Leadership-Konzepte zwar gemeinsame
Kernprinzipien aufweisen, sich jedoch in ihren spezifischen Schwerpunkten unter-
scheiden. Alle Ansatze betonen die Menschzentrierung, Flexibilitdt und die Anpas-
sung an eine dynamische Arbeitswelt. Dennoch setzen sie unterschiedliche Akzente:
Wihrend Digital Leadership die Integration technologischer Innovationen und die
digitale Transformation in den Fokus riickt, liegt bei Agile Leadership die Prioritat auf
der Fahigkeit, sich schnell an Veranderungen anzupassen (Ehmann 2019, S. 2). Ser-
vant Leadership hingegen konzentriert sich auf die Unterstiitzung und Weiterent-
wicklung der Mitarbeitenden, um deren volles Potenzial zu entfalten, wéahrend Li-
quid Leadership die Bedeutung flacher Hierarchien und die Forderung der Zusam-
menarbeit in Netzwerken hervorhebt. Diese Konzepte spiegeln die Anforderungen
der modernen Arbeitswelt wider, indem sie traditionelle, hierarchische Flihrungs-
modelle durch agile, kollaborative und technologieorientierte Ansatze ersetzen.
Auffallig ist jedoch, dass in der Literatur hdufig mehrere Leadership-Konzepte syn-
onym verwendet oder miteinander vermischt werden. So beschreibt Ehmann (2019,
S. 1ff.) Digital Leadership als Synonym fiir Fihrung in einer agilen Welt. Ebenso
thematisieren Slogar und Jochem (2024, S. 17) in ihrem Ratgeber zu Liquid Leader-
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ship auch Aspekte von Agile Mentors und Servant Leaders. Dies verdeutlicht, dass
die Konzepte oft ineinandergreifen und sich ergdnzen, sodass eine klare Abgrenzung

in der wissenschaftlichen Literatur haufig nicht gegeben ist.

Tab. 1: Gegendliberstellung der identifizierten Leadership-Konzepte (eigene Darstellung)

Prinzip Definition

,Digital Leadership bedeutet, die Vorteile der Digitalisierung zu nutzen, um
Digital effizienter und innovativer zu arbeiten, eine offene und transparente
Leadership  Kommunikation zu férdern und einen Raum fiir standiges Lernen und
Weiterentwicklung zu schaffen.” (New Work Hub 2023)

,Fuhrungskrafte missen sich einstellen auf das Mindset der Liquid Youth —
und ihr eigenes Denken und Handeln hinterfragen” (Zukunftsinstitut 2024)

Liquid
Leadership ,Es soll als Fahigkeit vernetzter, selbstorganisierter und autonomer Teams
[...] praktiziert werden.” (Slogar und Jochem 2024, S. 31)
. ,Mitarbeiter organisieren sich in einem vorgegebenen Kodex selbst;
Agile N . S . .
. Fihrungskraft ist Coach, Mentor, Facilitator (sorgt dafir, dass jeder
Leadership

fokussiert an seinem Thema arbeiten kann).“ (Ehmann 2019, S. 9)

,Servant leadership is a holistic leadership approach that engages followers
Servant in multiple dimensions (e. g., relational, ethical, emotional, spiritual), such
Leadership that they are empowered to grow into what they are capable of becoming.”
(Eva et al. 2019, S. 111)

3.2 Die Transformation der Fiihrungsrolle

New Leadership und die darunterfallenden Konzepte markieren einen grundlegen-
den Wandel in der Flihrung und unterscheiden sich deutlich von traditionellen
Flihrungsmodellen. Tabelle 2 stellt die traditionelle und die moderne Fiihrung ge-
geniiber und hebt die wesentlichen Unterschiede klar hervor. New Leadership 16st
sich von traditionellen Ansatzen, die Flihrung als einen hierarchischen und einseiti-

gen Prozess definieren (Czechowski 2023). Moderne Fiihrung in Zeiten von New

Work stellt den Menschen in das Zentrum und findet einen Kompromiss aus dem
Fihren und dem Vertrauen auf die Eigenverantwortung von Mitarbeitenden, wobei

man stets auf Augenhohe interagiert (Helmold et al. 2023, S. 8, Czechowski 2023).

Somit zielt New Leadership nicht auf einen autoritdren Fiihrungsstil ab, bei dem eine
einzelne Person Kontrolle (iber die Organisation austibt und alleinige Entscheidun-

gen trifft (Czechowski 2023). Stattdessen sollen Fiihrungskrafte ihren Mitarbeiten-

den mit Empathie begegnen, sie befdhigen und motivieren (Helmold et al. 2023,

S. 50). Ein Leader wird somit nicht mehr als alleiniger Entscheider verstanden, son-
dern vielmehr als Moderator und Vorbild (Helmold et al. 2023, S. 49f.). Dariber

hinaus zeigen neue Arbeitsmodelle wie Homeoffice oder Workation, dass sich Orga-

nisationsstrukturen zunehmend flexibilisieren und sich Fiihrung an diese verander-
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ten Bedingungen anpassen muss (Czechowski 2023; Deloitte 2022, S. 5, S. 24f.).

Tab. 2: Gegendliberstellung der traditionellen und neuen Fiihrung (eigene Darstellung)

Traditionelle Fiihrung New Leadership
Hierarchie Eigenverantwortung
Autoritdt und Kontrolle Empathie und Kooperation
Bestimmung Befdhigung

Entscheider Vorbild

Starre Strukturen Flexible Strukturen

New Leadership verandert die Rolle der Fiihrung nachhaltig und erfordert eine
Veranderung etablierter Fiihrungsmodelle. Ein in der Wissenschaft weit verbreitetes
Modell zur Kategorisierung von Flthrungsrollen und -verhalten ist das in den 1980er-
Jahren von Quinn und Rohrbaugh entwickelte Competing Values Framework (CVF).
Dieses Modell basiert auf zwei zentralen Dimensionen, die die unterschiedlichen
und teils widerspriichlichen Anforderungen an Fiihrungskrafte verdeutlichen: Flexi-

bilitat vs. Kontrolle sowie Personen- vs. Organisationsfokus (Quinn und Rohrbaugh

1981, S. 135). Innerhalb dieses Rahmens wurden acht Fiihrungsrollen identifiziert,
die entlang dieser Dimensionen eingeordnet werden konnen (Quinn 1988, zitiert

nach Weber et al. 2022, S. 8). Im Zuge der digitalen Transformation und des Wandels

der Arbeitswelt durch New Work wurde das Modell von Weber et al. (2022) weiter-
entwickelt, um die veranderten Anforderungen an moderne Fihrung zu berlicksich-
tigen. Abbildung 2 zeigt die sieben Fiihrungsrollen nach Weber et al., die sich nun

innerhalb der beiden Dimensionen Fokus und Orientierung verorten lassen.

Der Networker baut und pflegt interdisziplindre Netzwerke, um den Austausch rele-
vanter Informationen zu férdern und eine effiziente Problemldsung zu ermoglichen

(Weber et al. 2022, S. 9). Der Innovator und der Digitale Pionier treiben Verande-

rungsprozesse voran, indem sie innovative Ansatze und digitale Losungen gezielt

einsetzen (Weber et al. 2022, S. 9f.). Enabler und Mentoren unterstitzen die Mitar-

beitenden dabei, sich aktiv einzubringen, neue Ideen auszuprobieren und personlich

sowie beruflich zu wachsen (Weber et al. 2022, S. 9). AbschlieBend libernehmen

Manager und Digitale Mentees eine koordinierende Rolle in der Transformation,
wobei insbesondere die Digitalen Mentees ihr Wissen gezielt mit den Mitarbeiten-

den teilen und durch diesen Austausch weiterentwickeln (Weber et al. 2022, S. 9ff,,

S. 15). Der Ansatz von Weber et al. (2022) verdeutlicht, dass moderne Fiihrung im
Kontext von New Work eine dynamische und flexible Rolle einnimmt. Flihrungskrafte
sollten demnach in der Lage sein, alle sieben Rollen zu verstehen, flexibel zwischen
ihnen zu wechseln und je nach Situation gezielt einzusetzen (Weber et al. 2022,
S. 16).
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Abb. 2: Competing Values Framework (CVF) der modernen Fiihrung (Quelle: Weber et al. 2020, S. 15)

3.3 Die Erfolgskriterien von New Leadership

Helmold et al. (2023) haben in ihrer Forschung die in Abbildung 3 dargestellten
Erfolgskriterien fiir eine moderne Fihrung definiert, die den Anforderungen einer
New-Work-orientierten Unternehmenskultur entsprechen. Flihrungskrafte missen
eine klare Orientierung schaffen, indem sie gemeinsame Ziele definieren und Trans-
parenz Uber Leistungskennzahlen fiir alle Mitarbeitenden gewdhrleisten. Dariiber
hinaus liegt ihre Aufgabe darin, ihr Team zu befahigen, Verantwortung zu iberneh-
men und Entscheidungsprozesse zu dezentralisieren, wahrend sie gleichzeitig eine
flexible FUhrungsrolle einnehmen. Flhrungspersonen sollten zudem als Coaches
agieren, die ihre Mitarbeitenden gezielt fordern und WeiterbildungsmalRnahmen
initiieren. Ein weiterer zentraler Aspekt ist der Einsatz agiler Managementmethoden
sowie die Entwicklung geeigneter Strategien zur Konfliktlosung. AbschlieRend erfor-
dert New Leadership eine Transformation hin zu schlanken Hierarchien und schnel-
len, adaptiven Entscheidungsprozessen, um die Herausforderungen der modernen

Arbeitswelt erfolgreich zu bewaltigen.

Aktives Coaching Transparenz bei KP|
und Training fiir und Zielen fir alle
Mitarbeiter Mitarbeiter

Integration von flexiblen
Rollenmodellen

Dynamisches und
agiles Management

Empowerment und
Delegation der
Entscheidungsbefugnis
auf die Basis

Schlanke Hierarchien
und effiziente

Entscheidungswege

Strategien fiir
Kenfiikisituationen

Orientierung durch Erfolgskriterien
gemeinsame Ziele New Work

Abb. 3: Erfolgskriterien fiir eine moderne Fiihrung (Quelle: Helmold et al. 2023, S. 8)
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4 Diskussion

Die Untersuchung verdeutlicht, dass der Wandel der Arbeitswelt eine entsprechen-
de Anpassung der Fihrung erfordert, um den steigenden Anforderungen der digita-

len Transformation gerecht zu werden (Benmira und Agboola 2021, S. 4). Zudem

zeigt der Forschungsstand, dass diese neue Art der Fiihrung durch eine Vielzahl von
Konzepten beschrieben wird, darunter Digital Leadership, Liquid Leadership, Agile
Leadership und Servant Leadership. Wahrend diese Konzepte gemeinsame Kernprin-
zipien wie Menschzentrierung, Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit verfolgen, set-
zen sie dennoch unterschiedliche Schwerpunkte. Auffallig ist jedoch, dass in der
wissenschaftlichen Literatur oft keine klaren Abgrenzungen zwischen den Konzepten
existieren und sie teilweise synonym verwendet werden. So wird beispielsweise
Digital Leadership von Helmold et al. (2023, S. 8ff.) als Synonym fiir New Leadership
beschrieben, ohne eine prazise Differenzierung vorzunehmen. Ein weiteres Problem
besteht darin, dass der Forschungsstand zu New Leadership noch stark fragmentiert
ist. Einheitliche Definitionen und eine systematische Differenzierung der Ansitze
fehlen weitgehend, was es fiir Fihrungskrafte schwierig macht, die verschiedenen

Konzepte zu lberblicken und gezielt in der Praxis anzuwenden (Helmold et al. 2023,

S. 49; Bruch und Lee 2023). Darliber hinaus sind viele dieser Konzepte nicht durch

fundierte empirische Forschung gestiitzt, sondern beruhen haufig auf populadrwis-
senschaftlichen Interpretationen, was die wissenschaftliche Validitat einschrankt

(Wirtschaftspsychologische Gesellschaft 0.D.-a). Trotz dieser Herausforderungen

bieten die unterschiedlichen Ansatze wertvolle Orientierungshilfen fir moderne
Fihrung. Sie reflektieren die Anforderungen einer zunehmend dynamischen Ar-
beitswelt und liefern Flihrungskraften Impulse fiir die Gestaltung zeitgeméaRer Fiih-
rungsstile. Gleichzeitig besteht ein klarer Bedarf an einer starkeren systematischen
Strukturierung und wissenschaftlichen Fundierung, um die praktische Anwendbar-
keit weiter zu verbessern. Zukiinftige Forschung sollte sich darauf konzentrieren,
eine prazisere Abgrenzung der Leadership-Konzepte vorzunehmen und ihre Wirk-
samkeit in unterschiedlichen organisationalen Kontexten empirisch zu untersuchen.
Ein zentrales Ergebnis der Literaturrecherche ist die Transformation der Flihrungsrol-
le und die Art und Weise, wie sich New Leadership von den traditionellen Fihrungs-

modellen 16st (Czechowski 2023). Hierarchien und starre Strukturen, gepragt von

einem autoritdren Fihrungsstil, sind in der neuen Flhrung nicht mehr zeitgemaR.
Stattdessen agieren Fihrungskréfte als Coaches und Vorbilder, die ihre Mitarbeiten-

den motivieren, befdhigen und unterstiitzen (Helmold et al. 2023, S. 8f.). In der

Forschung konnten unterschiedliche Fiihrungsrollen identifiziert werden. In dieser
Arbeit wurde insbesondere die Transformation des Competing Values Framework
(CVF) beleuchtet, das die moderne Fuhrung in sieben Schlisselrollen unterteilt:
Networker, Innovator, Digitaler Pionier, Enabler, Mentor, Manager und Digitale Men-
tee. Fihrungskrafte, die als New Leader agieren, sollten demnach in der Lage sein,
flexibel zwischen diesen Rollen zu wechseln und sie situativ zu kombinieren (Weber

et al. 2022, S. 16). Dies verdeutlicht, dass Fuhrungskrafte Gber die notwendigen
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Kompetenzen verfligen missen, um die Anforderungen aller Rollen zu erfillen.
Folgend sind daher eine darauf zugeschnittene Ausbildung und Weiterentwicklung
unerlasslich, um den komplexen Anforderungen von New Leadership gerecht zu
werden und eine effektive Fihrung in einer dynamischen Arbeitswelt sicherzustellen
(Helmold 2022, S. 10f.).

Die Ergebnisse entsprechen weitgehend den Erwartungen, da Leadership seit jeher
ein zentrales Thema in der Organisationsforschung ist und sich in Zeiten des Wandels

verstarkt auf neue Herausforderungen einstellen muss (Benmira und Agboola 2021,

S. 3). AuRerdem spiegelt die Vielzahl an Konzepten die zunehmende Komplexitat
moderner Flihrung wider, die sich nicht mehr durch universelle Ansatze abdecken
lasst. Uberraschend ist jedoch das hohe MaR an Uberschneidungen zwischen den
Fihrungskonzepten, was auf eine fehlende Trennung in der Literatur hindeutet.
Dieses Problem zeigt sich bereits im aktuellen Verstandnis von New Work, das in der
wissenschaftlichen Literatur keine einheitliche Definition aufweist (Hackl et al. 2017,
S. 5f.). Insbesondere seit der COVID-19-Pandemie setzen viele Unternehmen auf
New Work, ohne es richtig zu verstehen (Helmold 2022, S. 3f.). Die Vielzahl an
Leadership-Konzepten und Uberschneidungen l3sst sich durch die dynamische Natur
von Fahrung erklaren, die stark von den spezifischen Herausforderungen eines Un-

ternehmens oder einer Branche gepragt ist (Wirtschaftspsychologische Gesellschaft

0.D.-b). Die Ergebnisse sind daher nur bedingt generalisierbar, da die Wirksamkeit
der verschiedenen Konzepte stark vom organisationalen Kontext abhangt. SchlieR-
lich bleibt eine zentrale Herausforderung die Entwicklung allgemeingiltiger Hand-
lungsempfehlungen, da die Anforderungen an Fiihrung je nach Branche, Unterneh-

menskultur und regionalen Gegebenheiten erheblich variieren kdnnen.

5 Fazit

Der aktuelle Forschungsstand zu New Leadership verdeutlicht, dass moderne Fiih-
rung sich in einem komplexen Spannungsfeld zwischen traditionellen Flihrungsan-
satzen und den Anforderungen der digitalen und globalisierten Arbeitswelt befindet.
Um den Herausforderungen der Transformation zu begegnen, bedarf es einer kon-
tinuierlichen Weiterentwicklung von Fihrungskonzepten. Folglich missen Fiih-
rungskrafte heute mehr denn je als Coaches agieren, ihre Mitarbeitenden gezielt
unterstiitzen und langfristig ihr Engagement starken. Zudem hat die zunehmende
Verbreitung von New Work die Arbeitswelt nachhaltig verandert, wodurch auch die
Anforderungen an Fiihrung neu definiert werden missen. Dennoch mangelt es
sowohl bei New Work als auch bei New Leadership an einer einheitlichen Definition
und klaren wissenschaftlichen Abgrenzungen. Zukiinftige Forschung sollte daher
bestehende Leadership-Konzepte systematisch strukturieren und differenzieren, um
konkrete Leitlinien fur die praktische Umsetzung zu entwickeln. Schlussendlich
bricht New Leadership mit hierarchischen Strukturen und setzt auf eine Kultur des

Vertrauens und der Eigenverantwortung. Allerdings darf es nicht nur ein theoreti-

Publiziert von Hamburg University Press

10 Juli 2025 | Bd. 6 Nr. 2 | Artikel 2


http://www.api-magazin.de
https://doi.org/10.15460/apimagazin.2025.6.2.247
https://hup.sub.uni-hamburg.de/oa-pub

API| — Studentisches Magazin der HAW Hamburg DOI: 10.15460/apimagazin.2025.6.2.247

sches Konstrukt bleiben, sondern muss eine tiefgreifende Transformation der Fiih-
rungskultur bewirken, die sowohl wissenschaftlich fundiert als auch praktisch um-

setzbar ist.
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