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Zusammenfassung

Die Digitalisierung und Globalisierung haben die Arbeitswelt nachhal�g und �efgrei-

fend verändert. Als Reak�on auf diesen Wandel etabliert das Konzept New Work 

eine neue Art des Arbeitens. Dieser im Rahmen des Masterstudiengangs „Digitale 

Transforma�on der Informa�ons- und Medienwirtscha�“ entstandene Beitrag be-

leuchtet, wie sich die Rolle der Führungskra� im Kontext von New Work verändert 

und welche Prinzipien diesen Wandel prägen. Auf Basis einer umfassenden Litera-

turrecherche wird zunächst 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 

Führungskrä�e heute beeinflussen. Anschließend wird das Konzept New Leadership 

als zentrale Säule von New Work untersucht. Da bislang eine einheitliche Defini�on 

dieser neuen Art der Arbeit fehlt, exis�eren zahlreiche unterschiedliche Ansätze. In 

diesem Ar�kel werden diese Konzepte systema�sch gegenübergestellt und kri�sch 

reflek�ert sowie im weiteren Verlauf klassischen Führungsansätzen gegenüberge-

stellt. Ziel dieser Arbeit ist es, eine fundierte Analyse der neuen Führungsansätze zu 

liefern und deren Potenzial für eine moderne Arbeitswelt herauszuarbeiten.
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Leadership in Transi�on
How New Work is redefining the role of the manager

Abstract

Digitalisa�on and globalisa�on 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 ar�cle, wri�en as part of the master’s programme ‘Digitale 

Transforma�on der Informa�ons- und Medienwirtscha�’, 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-realisa�on 

and purpose. It analyses how these values influence employees’ expecta�ons 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 defini�on of 

this new way of working is s�ll lacking, there are numerous different approaches. In 

this ar�cle, these concepts are systema�cally compared and cri�cally reflected upon 

and then contrasted with tradi�onal leadership approaches. The aim of this paper is 

to provide a well-founded analysis of the new leadership approaches and to work 

out their poten�al for a modern working environment.

Keywords: Digitalisa�on, New Work, New Leadership
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1 Einleitung

Laut dem Gallup Report 2024 sinkt das Wohlbefinden vor allem bei jüngeren Mitar-

beitenden, während gleichzei�g die höchsten je gemessenen Stresswerte bei Be-

schä�igten zu verzeichnen sind (Gallup 2024, S. 1). Dies führt dazu, dass sogar 39 % 

der Deutschen über einen Jobwechsel nachdenken (Gallup 2024, S. 118). Mehr denn 

je erfordert dies eine Neuausrichtung der Führung sowie Führungskrä�e, die in der 

Lage sind, ihre Mitarbeitenden gezielt zu unterstützen und ihr Engagement nachhal-

�g zu fördern (Cli�on 2024). Dies soll durch New Leadership möglich sein – die neue 

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

Wenn man sich mit der Defini�on von New Work und New Leadership auseinander-

setzt, wird schnell klar, dass es keine einheitliche Defini�on 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 gesellscha�liche und unternehmerische Veränderung 

getrieben wird. Nicht zuletzt muss sich auch die Führung diesem Wandel unterzie-

hen und die Rolle der Führungskra� neu definiert werden (Hackl et al. 2017, S. 1f., 

42). Obwohl es zahlreiche Bücher und Fachar�kel zum Thema Führung gibt, ist das 

Konzept von New Leadership noch nicht klar erforscht.

Das Ziel dieses Ar�kels ist es, darzustellen, wie New Leadership in der aktuellen 

Literatur definiert und erforscht wird. Dabei sollen die folgenden Forschungsfragen 

beantwortet werden:

1) Wie verändert New Work die Art der Führung und wie kann man  

 New Leadership definieren?

2) Wie unterscheidet sich New Leadership zu tradi�oneller   

 Führung?

Zunächst werden die theore�schen Grundlagen von New Work und New Leadership 

aus der Literatur aufgearbeitet. Auf dieser Basis wird analysiert, wie sich die Rolle 

der Führung verändert hat und wie sich New Leadership von tradi�oneller Führung 

unterscheidet. Zuletzt werden die Erfolgsfaktoren von New Leadership ausgearbei-

tet. Dieser Überblick bildet die Grundlage für den Diskussionsteil, in dem die aufge-

zeigten Konzepte kri�sch beleuchtet werden. Die für diese Untersuchung gewählte 

Methodik ist eine reine Literaturrecherche. Ziel dieser Methode war es, den aktuel-

len Stand der Forschung systema�sch zu erfassen, zu analysieren und kri�sch zu 

bewerten. Die Literaturrecherche ermöglicht eine fundierte theore�sche Grundlage 

und bietet eine umfassende Übersicht über bestehende Erkenntnisse und For-

schungslücken.
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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 o.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 Erwerbstätigkeit, das den Fokus auf die 

Freiheit legt. Dabei versteht Bergmann Freiheit nicht als die Wahl zwischen verschie-

denen Optionen, sondern als die Fähigkeit, Tätigkeiten auszuüben, die als wirklich 

bedeutungsvoll erachtet werden und mit den eigenen Überzeugungen übereinstim-

men (Helmold 2022, S. 2). Demnach soll die klassische Lohnarbeit durch zwei Kom-

ponenten ergänzt werden: erstrebenswerte Arbeit sowie eine Kombination aus 

intelligentem Konsumverhalten und technologiebasierter Selbstversorgung (Bendel 

2021). New Work war somit ursprünglich eine Reaktion Bergmanns auf das frühkapi-

talistische System, das unzeitgemäße 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, gehören 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 

prägen aktuelle Debatten über moderne Arbeitskonzepte.

2.2 Wie wird New Work heute angewandt?

Während Bergmann New Work ursprünglich 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.). Spätestens seit der 

COVID-19-Pandemie waren Unternehmen gezwungen, neue Arbeitsweisen zu im-

plemen�eren und sich intensiver mit New Work auseinanderzusetzen (Helmold 

2022, S. V; Zukun�sins�tut 2023). Der Begriff fungiert dabei sowohl als theore�scher 

Abb. 1: Elemente von New Work (Quelle: Helmold 2022, S.2)
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Ansatz als auch als Bewegung, um auf grundlegende gesellscha�liche und unterneh-

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

Weise erkennen Unternehmen allgemeine Trends und perspek�vische Entwicklun-

gen und nutzen New Work gezielt als strategischen Vorteil (Hackl et al. 2017, S. 45). 

Darüber hinaus umfasst der Ansatz zentrale Themen wie Flexibilität, beispielsweise 

durch individuelle Arbeitszeiten oder agile Strukturen, aber auch vielfäl�ge Karriere-

wege und den Wissenstransfer durch interdisziplinäre Projekte (Helmold 2022, S. 5). 

Gemäß der „4S-Perspek�ve 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 übergeordnete Ziel von New Work besteht 

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

den langfris�g 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 benö�gt auch einen Wandel der Führungstheorien, die 

den Anforderungen disrup�ver Innova�onen und der Globalisierung gerecht werden 

(Benmira und Agboola 2021, S. 4). Sucht man nach einer allgemeingül�gen Defini�-

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

einheitlichen Defini�on fehlt (Helmold et al. 2023, S. 49). In der einschlägigen Litera-

tur wird die neue Art der Führung unter verschiedenen Konzepten beschrieben. Für 

einen übersichtlichen Vergleich werden die Defini�onen der aus der Literatur iden-

�fizierten Konzepte Digital Leadership, Liquid Leadership, Agile Leadership und Ser-

vant Leadership in Tabelle 1 gegenübergestellt.

Die Analyse zeigt, dass die verschiedenen Leadership-Konzepte zwar gemeinsame 

Kernprinzipien aufweisen, sich jedoch in ihren spezifischen Schwerpunkten unter-

scheiden. Alle Ansätze betonen die Menschzentrierung, Flexibilität und die Anpas-

sung an eine dynamische Arbeitswelt. Dennoch setzen sie unterschiedliche Akzente: 

Während Digital Leadership die Integra�on technologischer Innova�onen und die 

digitale Transforma�on in den Fokus rückt, liegt bei Agile Leadership die Priorität auf 

der Fähigkeit, sich schnell an Veränderungen anzupassen (Ehmann 2019, S. 2). Ser-

vant Leadership hingegen konzentriert sich auf die Unterstützung und Weiterent-

wicklung der Mitarbeitenden, um deren volles Potenzial zu en�alten, während Li-

quid Leadership die Bedeutung flacher Hierarchien und die Förderung der Zusam-

menarbeit in Netzwerken hervorhebt. Diese Konzepte spiegeln die Anforderungen 

der modernen Arbeitswelt wider, indem sie tradi�onelle, hierarchische Führungs-

modelle durch agile, kollabora�ve und technologieorien�erte Ansätze ersetzen. 

Auffällig ist jedoch, dass in der Literatur häufig mehrere Leadership-Konzepte syn-

onym verwendet oder miteinander vermischt werden. So beschreibt Ehmann (2019, 

S. 1ff.) Digital Leadership als Synonym für Führung in einer agilen Welt. Ebenso 

thema�sieren 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 o� ineinandergreifen und sich ergänzen, sodass eine klare Abgrenzung 

in der wissenscha�lichen Literatur häufig nicht gegeben ist.

Tab. 1: Gegenüberstellung der iden�fizierten Leadership-Konzepte (eigene Darstellung)

3.2  Die Transforma�on der Führungsrolle

New Leadership und die darunterfallenden Konzepte markieren einen grundlegen-

den Wandel in der Führung und unterscheiden sich deutlich von tradi�onellen 

Führungsmodellen. Tabelle 2 stellt die tradi�onelle und die moderne Führung ge-

genüber und hebt die wesentlichen Unterschiede klar hervor. New Leadership löst 

sich von tradi�onellen Ansätzen, die Führung als einen hierarchischen und einsei�-

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

Work stellt den Menschen in das Zentrum und findet einen Kompromiss aus dem 

Führen und dem Vertrauen auf die Eigenverantwortung von Mitarbeitenden, wobei 

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

Somit zielt New Leadership nicht auf einen autoritären Führungss�l ab, bei dem eine 

einzelne Person Kontrolle über die Organisa�on ausübt und alleinige Entscheidun-

gen tri� (Czechowski 2023). Sta�dessen sollen Führungskrä�e ihren Mitarbeiten-

den mit Empathie begegnen, sie befähigen und mo�vieren (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.). Darüber 

hinaus zeigen neue Arbeitsmodelle wie Homeoffice oder Worka�on, dass sich Orga-

nisa�onsstrukturen zunehmend flexibilisieren und sich Führung an diese veränder-

Prinzip Defini�on

Digital 
Leadership

„Digital Leadership bedeutet, die Vorteile der Digitalisierung zu nutzen, um 
effizienter und innova�ver zu arbeiten, eine offene und transparente 
Kommunika�on zu fördern und einen Raum für ständiges Lernen und 
Weiterentwicklung zu schaffen.“ (New Work Hub 2023)

Liquid 
Leadership

„Führungskrä�e müssen sich einstellen auf das Mindset der Liquid Youth – 
und ihr eigenes Denken und Handeln hinterfragen“ (Zukun�sins�tut 2024)

„Es soll als Fähigkeit vernetzter, selbstorganisierter und autonomer Teams 
[…] prak�ziert werden.“ (Slogar und Jochem 2024, S. 31)

Agile 
Leadership

„Mitarbeiter organisieren sich in einem vorgegebenen Kodex selbst; 
Führungskra� ist Coach, Mentor, Facilitator (sorgt dafür, dass jeder 
fokussiert an seinem Thema arbeiten kann).“ (Ehmann 2019, S. 9)

Servant 
Leadership

„Servant leadership is a holis�c leadership approach that engages followers 
in mul�ple dimensions (e. g., rela�onal, ethical, emo�onal, spiritual), such 
that they are empowered to grow into what they are capable of becoming.“ 
(Eva et al. 2019, S. 111)
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ten Bedingungen anpassen muss (Czechowski 2023; Deloi�e 2022, S. 5, S. 24f.).

New Leadership verändert die Rolle der Führung nachhal�g und erfordert eine 

Veränderung etablierter Führungsmodelle. Ein in der Wissenscha� weit verbreitetes 

Modell zur Kategorisierung von Führungsrollen und -verhalten ist das in den 1980er-

Jahren von Quinn und Rohrbaugh entwickelte Compe�ng Values Framework (CVF). 

Dieses Modell basiert auf zwei zentralen Dimensionen, die die unterschiedlichen 

und teils widersprüchlichen Anforderungen an Führungskrä�e verdeutlichen: Flexi-

bilität vs. Kontrolle sowie Personen- vs. Organisa�onsfokus (Quinn und Rohrbaugh 

1981, S. 135). Innerhalb dieses Rahmens wurden acht Führungsrollen iden�fiziert, 

die entlang dieser Dimensionen eingeordnet werden können (Quinn 1988, zi�ert 

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

der Arbeitswelt durch New Work wurde das Modell von Weber et al. (2022) weiter-

entwickelt, um die veränderten Anforderungen an moderne Führung zu berücksich-

�gen. Abbildung 2 zeigt die sieben Führungsrollen nach Weber et al., die sich nun 

innerhalb der beiden Dimensionen Fokus und Orien�erung verorten lassen.

Der Networker baut und pflegt interdisziplinäre Netzwerke, um den Austausch rele-

vanter Informa�onen zu fördern und eine effiziente Problemlösung zu ermöglichen 

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

rungsprozesse voran, indem sie innova�ve Ansätze und digitale Lösungen gezielt 

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

beitenden dabei, sich ak�v einzubringen, neue Ideen auszuprobieren und persönlich 

sowie beruflich zu wachsen (Weber et al. 2022, S. 9). Abschließend übernehmen 

Manager und Digitale Mentees eine koordinierende Rolle in der Transforma�on, 

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 Führung im 

Kontext von New Work eine dynamische und flexible Rolle einnimmt. Führungskrä�e 

sollten demnach in der Lage sein, alle sieben Rollen zu verstehen, flexibel zwischen 

ihnen zu wechseln und je nach Situa�on gezielt einzusetzen (Weber et al. 2022, 

S. 16).

Tradi�onelle Führung New Leadership

Hierarchie Eigenverantwortung

Autorität und Kontrolle Empathie und Koopera�on

Bes�mmung Befähigung

Entscheider Vorbild

Starre Strukturen Flexible Strukturen

Tab. 2: Gegenüberstellung der tradi�onellen und neuen Führung (eigene Darstellung)
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Abb. 2: Compe�ng Values Framework (CVF) der modernen Führung (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 für eine moderne Führung definiert, die den Anforderungen einer 

New-Work-orien�erten Unternehmenskultur entsprechen. Führungskrä�e müssen 

eine klare Orien�erung schaffen, indem sie gemeinsame Ziele definieren und Trans-

parenz über Leistungskennzahlen für alle Mitarbeitenden gewährleisten. Darüber 

hinaus liegt ihre Aufgabe darin, ihr Team zu befähigen, Verantwortung zu überneh-

men und Entscheidungsprozesse zu dezentralisieren, während sie gleichzei�g eine 

flexible Führungsrolle einnehmen. Führungspersonen sollten zudem als Coaches 

agieren, die ihre Mitarbeitenden gezielt fördern und Weiterbildungsmaßnahmen 

ini�ieren. Ein weiterer zentraler Aspekt ist der Einsatz agiler Managementmethoden 

sowie die Entwicklung geeigneter Strategien zur Konfliktlösung. Abschließend erfor-

dert New Leadership eine Transforma�on hin zu schlanken Hierarchien und schnel-

len, adap�ven Entscheidungsprozessen, um die Herausforderungen der modernen 

Arbeitswelt erfolgreich zu bewäl�gen.

Abb. 3: Erfolgskriterien für eine moderne Führung (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 Führung erfordert, um den steigenden Anforderungen der digita-

len Transforma�on gerecht zu werden (Benmira und Agboola 2021, S. 4). Zudem 

zeigt der Forschungsstand, dass diese neue Art der Führung durch eine Vielzahl von 

Konzepten beschrieben wird, darunter Digital Leadership, Liquid Leadership, Agile 

Leadership und Servant Leadership. Während diese Konzepte gemeinsame Kernprin-

zipien wie Menschzentrierung, Flexibilität und Anpassungsfähigkeit verfolgen, set-

zen sie dennoch unterschiedliche Schwerpunkte. Auffällig ist jedoch, dass in der 

wissenscha�lichen Literatur o� keine klaren Abgrenzungen zwischen den Konzepten 

exis�eren und sie teilweise synonym verwendet werden. So wird beispielsweise 

Digital Leadership von Helmold et al. (2023, S. 8ff.) als Synonym für New Leadership

beschrieben, ohne eine präzise Differenzierung vorzunehmen. Ein weiteres Problem 

besteht darin, dass der Forschungsstand zu New Leadership noch stark fragmen�ert 

ist. Einheitliche Defini�onen und eine systema�sche Differenzierung der Ansätze 

fehlen weitgehend, was es für Führungskrä�e schwierig macht, die verschiedenen 

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

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

fundierte empirische Forschung gestützt, sondern beruhen häufig auf populärwis-

senscha�lichen Interpreta�onen, was die wissenscha�liche Validität einschränkt 

(Wirtscha�spsychologische Gesellscha� o.D.-a). Trotz dieser Herausforderungen 

bieten die unterschiedlichen Ansätze wertvolle Orien�erungshilfen für moderne 

Führung. Sie reflek�eren die Anforderungen einer zunehmend dynamischen Ar-

beitswelt und liefern Führungskrä�en Impulse für die Gestaltung zeitgemäßer Füh-

rungss�le. Gleichzei�g besteht ein klarer Bedarf an einer stärkeren systema�schen 

Strukturierung und wissenscha�lichen Fundierung, um die prak�sche Anwendbar-

keit weiter zu verbessern. Zukün�ige Forschung sollte sich darauf konzentrieren, 

eine präzisere Abgrenzung der Leadership-Konzepte vorzunehmen und ihre Wirk-

samkeit in unterschiedlichen organisa�onalen Kontexten empirisch zu untersuchen.

Ein zentrales Ergebnis der Literaturrecherche ist die Transforma�on der Führungsrol-

le und die Art und Weise, wie sich New Leadership von den tradi�onellen Führungs-

modellen löst (Czechowski 2023). Hierarchien und starre Strukturen, geprägt von 

einem autoritären Führungss�l, sind in der neuen Führung nicht mehr zeitgemäß. 

Sta�dessen agieren Führungskrä�e als Coaches und Vorbilder, die ihre Mitarbeiten-

den mo�vieren, befähigen und unterstützen (Helmold et al. 2023, S. 8f.). In der 

Forschung konnten unterschiedliche Führungsrollen iden�fiziert werden. In dieser 

Arbeit wurde insbesondere die Transforma�on des Compe�ng Values Framework 

(CVF) beleuchtet, das die moderne Führung in sieben Schlüsselrollen unterteilt: 

Networker, Innovator, Digitaler Pionier, Enabler, Mentor, Manager und Digitale Men-

tee. Führungskrä�e, die als New Leader agieren, sollten demnach in der Lage sein, 

flexibel zwischen diesen Rollen zu wechseln und sie situa�v zu kombinieren (Weber 

et al. 2022, S. 16). Dies verdeutlicht, dass Führungskrä�e über die notwendigen 
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Kompetenzen verfügen müssen, um die Anforderungen aller Rollen zu erfüllen. 

Folgend sind daher eine darauf zugeschni�ene Ausbildung und Weiterentwicklung 

unerlässlich, um den komplexen Anforderungen von New Leadership gerecht zu 

werden und eine effek�ve Führung in einer dynamischen Arbeitswelt sicherzustellen 

(Helmold 2022, S. 10f.).

Die Ergebnisse entsprechen weitgehend den Erwartungen, da Leadership seit jeher 

ein zentrales Thema in der Organisa�onsforschung ist und sich in Zeiten des Wandels 

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

S. 3). Außerdem spiegelt die Vielzahl an Konzepten die zunehmende Komplexität 

moderner Führung wider, die sich nicht mehr durch universelle Ansätze abdecken 

lässt. Überraschend ist jedoch das hohe Maß an Überschneidungen zwischen den 

Führungskonzepten, was auf eine fehlende Trennung in der Literatur hindeutet. 

Dieses Problem zeigt sich bereits im aktuellen Verständnis von New Work, das in der 

wissenscha�lichen Literatur keine einheitliche Defini�on aufweist (Hackl et al. 2017, 

S. 5f.). Insbesondere seit der COVID-19-Pandemie setzen viele Unternehmen auf 

New Work, ohne es rich�g zu verstehen (Helmold 2022, S. 3f.). Die Vielzahl an 

Leadership-Konzepten und Überschneidungen lässt sich durch die dynamische Natur 

von Führung erklären, die stark von den spezifischen Herausforderungen eines Un-

ternehmens oder einer Branche geprägt ist (Wirtscha�spsychologische Gesellscha� 

o.D.-b). Die Ergebnisse sind daher nur bedingt generalisierbar, da die Wirksamkeit 

der verschiedenen Konzepte stark vom organisa�onalen Kontext abhängt. Schließ-

lich bleibt eine zentrale Herausforderung die Entwicklung allgemeingül�ger Hand-

lungsempfehlungen, da die Anforderungen an Führung je nach Branche, Unterneh-

menskultur und regionalen Gegebenheiten erheblich variieren können.

5 Fazit

Der aktuelle Forschungsstand zu New Leadership verdeutlicht, dass moderne Füh-

rung sich in einem komplexen Spannungsfeld zwischen tradi�onellen Führungsan-

sätzen und den Anforderungen der digitalen und globalisierten Arbeitswelt befindet. 

Um den Herausforderungen der Transforma�on zu begegnen, bedarf es einer kon-

�nuierlichen Weiterentwicklung von Führungskonzepten. Folglich müssen Füh-

rungskrä�e heute mehr denn je als Coaches agieren, ihre Mitarbeitenden gezielt 

unterstützen und langfris�g ihr Engagement stärken. Zudem hat die zunehmende 

Verbreitung von New Work die Arbeitswelt nachhal�g verändert, wodurch auch die 

Anforderungen an Führung neu definiert werden müssen. Dennoch mangelt es 

sowohl bei New Work als auch bei New Leadership an einer einheitlichen Defini�on 

und klaren wissenscha�lichen Abgrenzungen. Zukün�ige Forschung sollte daher 

bestehende Leadership-Konzepte systema�sch strukturieren und differenzieren, um 

konkrete Leitlinien für die prak�sche 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 theore�-
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sches Konstrukt bleiben, sondern muss eine �efgreifende Transforma�on der Füh-

rungskultur bewirken, die sowohl wissenscha�lich fundiert als auch prak�sch um-

setzbar ist.

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

12

DOI: 10.15460/apimagazin.2025.6.2.247

Juli 2025 | Bd. 6 Nr. 2 | Artikel 2Publiziert von Hamburg University Press

Literatur 

BENDEL, Oliver, 2021. New Work [online]. Wiesbaden: Springer Gabler, 13.07.2021 

[Zugriff am: 10.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://wirtscha�slexikon.gabler.de/de-

fini�on/new-work-122470

BENMIRA, Sihame und AGBOOLA, Moyosolu, 2021. Evolu�on of leadership theory. 

In: BMJ Leader [online], 5(1), S. 3–5. Verfügbar unter: DOI: 10.1136/leader-2020-

000296

BRUCH, Heike und LEE, Paul, 2023. Die erschöp�e Führungskra� [online]. Freiburg: 

Haufe, 26.10.2023 [Zugriff am: 13.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://www.haufe.

de/personal/hr-management/die-erschoep�e-fuehrungskra�_80_606774.html

CLIFTON, Jon, 2024. Economic growth is slowing: How should leaders respond?

[online]. Washington, D.C.: Gallup, 15.12.2020 [Zugriff am: 13.01.2025]. Verfügbar 

unter: h�ps://www.gallup.com/workplace/506825/economic-growth-slowing-lea-

ders-respond.aspx

CZECHOWSKI, Patryk, 2023. New Leadership – Defini�on, Prinzipien & Fähigkeiten

[online]. Potsdam: Ins�tut für Managementberatung, 20.09.2023 [Zugriff am: 

28.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://ifm-business.de/aktuelles/business-news/

new-leadership-defini�on-prinzipien-faehigkeiten.html

DELOITTE CONSULTING GMBH (Deloi�e), 2022. Arbeit im Wandel: Hybrid Work, 

Worka�on und das Büro der Zukun� [online]. Flexible Working Studie 2022. Deloi�e 

Consul�ng GmbH. Verfügbar unter: h�ps://ao-psy.univie.ac.at/fileadmin/user_up-

load/p_ao_psy/files/Flexible_Working_Studie_2022.pdf

EHMANN, Brigi�e, 2019. Quick Guide Agile Methoden für Personaler: So gelingt der 

Wandel in die agile Unternehmenskultur. Wiesbaden: Springer Gabler

EVA, Nathan et al., 2019. Servant Leadership: A systema�c review and call for future 

research. In: The Leadership Quarterly [online], 30(1), S. 111–132. Science Direct. 

ISSN 1048-9843. Verfügbar unter: DOI: 10.1016/j.leaqua.2018.07.004

GALLUP, 2024. State of the Global Workplace: 2024 Report. Washington, D.C.: Gallup

HACKL, Benedikt et al., 2017. New Work: Auf dem Weg zur neuen Arbeitswelt: 

Management-Impulse, Praxisbeispiele, Studien. Wiesbaden: Springer Gabler

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

13

DOI: 10.15460/apimagazin.2025.6.2.247

Juli 2025 | Bd. 6 Nr. 2 | Artikel 2Publiziert von Hamburg University Press

HAUFE AKADEMIE, o.D. New Work - Bedeutung, Chancen und Herausforderungen. 

Freiburg: Haufe Akademie [Zugriff am: 24.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://www.

haufe-akademie.de/new-work

HELMOLD, Marc, 2022. New Work, transformatorische und virtuelle Führung: Was 

wir aus aktuellen Krisen lernen können. Wiesbaden: Springer Gabler

HELMOLD, Marc et al., 2023. New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Präsenz: 

Konzepte und Werkzeuge zu innova�ver, agiler und moderner Führung. Wiesbaden: 

Springer Gabler

NEW WORK HUB, 2023. Führung und New Work: Wie sich Leadership verändert 

[online]. Barleben‬: New Work Hub [Zugriff am: 24.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps:/

/newworkhub.de/blog/fuhrung-new-work-leadership

QUINN, Robert E. und ROHRBAUGH, John, 1981. A compe�ng values approach to 

organiza�onal effec�veness. In: Public Produc�vity Review, 5(2), S. 122–140. ISSN 

0361-6681

SLOGAR, Andreas und JOCHEM, Lukas C., 2024. Liquid Leadership: Management-

handbuch für selbstorganisierte Zusammenarbeit. Stu�gart: Schäffer-Poeschel

WEBER, Ellen, KREHL, Eva-Helen und BÜTTGEN, Marion, 2022. The Digital Transfor-

ma�on Leadership Framework: Conceptual and Empirical Insights into Leadership 

Roles in Technology-Driven Business Environments. In: Journal of Leadership Studies

[online], 16(1), S. 6–22. Verfügbar unter: DOI: 10.1002/jls.21810

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGISCHE GESELLSCHAFT, o.D.-a. Führung von Mitarbeitern: 

Einleitung [online]. Neubiberg: Wirtscha�spsychologische Gesellscha�. Verfügbar 

unter: h�ps://wpgs.de/fachtexte/fuehrung-von-mitarbeitern/

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGISCHE GESELLSCHAFT, o.D.-b. Führung: Defini�on und Per-

spek�ven [online]. Neubiberg: Wirtscha�spsychologische Gesellscha� [Zugriff am: 

08.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://wpgs.de/fachtexte/fuehrung-von-mitarbei-

tern/fuehrung-defini�on-und-perspek�ven/

ZUKUNFTSINSTITUT, 2024. Das Arbeits-Mindset der Zukun� [online]. Frankfurt am 

Main: Zukun�sins�tut, 08.04.2024 [Zugriff am: 07.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps:/

/www.zukun�sins�tut.de/zukun�sthemen/das-arbeits-mindset-der-zukun�

ZUKUNFTSINSTITUT, 2023. Megatrend New Work [online]. Frankfurt am Main: Zu-

kun�sins�tut [Zugriff am: 25.01.2025]. Verfügbar unter: h�ps://www.zukun�sin-

s�tut.de/zukun�sthemen/megatrend-new-work

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

	1 Einleitung
	2 Theoretische Grundlagen von New Work
	2.1 Was ist New Work?
	2.2 Wie wird New Work heute angewandt?
	3 Die Bedeutung und Kernprinzipien von New Leadership
	3.1  Definition von New Leadership
	3.2  Die Transformation der Führungsrolle
	3.3 Die Erfolgskriterien von New Leadership
	4 Diskussion
	5 Fazit
	Literatur

