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Resiliente und lernende Führung 
Grundverständnis 
Resiliente Führung bedeutet, dass Führungskrä;e in der Lage sind, unter Druck, 
Veränderung und Unsicherheit stabil und handlungsfähig zu bleiben – und dabei auch ihr 
Team stabilisieren. 
 
Lernende Führung beschreibt eine Haltung, bei der konGnuierliches Lernen, Reflexion und 
Anpassungsfähigkeit fester Bestandteil ist. 
 
Beide Konzepte greifen ineinander: 

> Nur wer lernfähig bleibt, kann langfrisGg resilient führen. 
> Nur wer resilient ist, kann in komplexen SituaGonen überhaupt weiter lernen. 

 

Aktuelle Treiber für resiliente und lernende Führung 
 
Dauerha3e Veränderung: 
KI, hybride Arbeit, geopoliGsche Untersicherheiten, volaGle Märkte – Führungskrä;e 
operieren im „permanenten Wandel“! 
 
Komplexität & Informa?onsflut: 
Entscheidungen müssen schneller und mit unvollständigen Daten getroffen werden. 
 
Psychische Belastung: 
Burnout-Raten unter Führungskrä;en steigen, gleichzeiGg wird emoGonale Stabilität zu 
einem Erfolgsfaktor 
 
Erwartungshaltung der Mitarbeitenden: 
Mitarbeitende wünschen sich authenGsche, reflekGerte und empathische 
Führungspersonen. 
 

Zentrale Prinzipien resilienter Führung 
 

Prinzip Beschreibung Praxisbeispiel 
Selbstregula+on EmoGonen, Energie und 

Aufmerksamkeit bewusst 
steuern 

Atemübungen, Achtsamkeit, 
Micro-Breaks, digitale Detox-
Zeiten 

Sinnorien+erung Fokus auf „Warum“ – klare 
innere Haltung gibt Stabilität 

Regelmäßige Reflexion: „Was 
ist der Zweck meiner 
Führung?“ 
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Systemisches Denken Zusammenhänge erkennen 
sta_ Symptome behandeln 

Ursachenanalyse bei 
OrganisaGons-, Team-, 
Gruppenproblemen sta_ Ad-
hoc-ReakGonen 

Akzeptanz und Anpassung Veränderung als 
Normalzustand verstehen 
und nicht als Ausnahme 

„ExperimenGeren sta_ 
perfekGonieren“ – iteraGves 
Vorgehen 

Beziehungsorien+erung Empathie, Vertrauen und 
psychologische Sicherheit 
akGv fördern 

1 :1 Gespräche, 
Feedbackkultur, offenes 
Fehlermangement. 

 

Zentrale Prinzipien lernender Führung 
 

Prinzip Beschreibung Praxisbeispiel 
Reflexion vor Ak+on Erst verstehen, dann 

handeln 
Führungskrä;e führen nach 
jedem Projekt eine kurze 
Lessons-Learned-Session 
durch. 

Fehlerfreundlichkeit Fehler als 
Entwicklungschance 
verstehen 

Etablieren einer Fail-
Forward-Kultur* mit 
periodischen (z.B.: 
monatlich) Team Review 

Feedbacksysteme Feedback akGv einholen – 
von oben, von unten, von 
der Seite 

360° Feedback, kollegiale 
Beratung, Reverse 
Mentoring** 

Neugier & Experimen+eren Mut zum Ausprobieren 
neuer (Führungs-)Wege 

„Leadership Lab“: z.B.: 10 % 
der Arbeitszeit für 
InnovaGonsideen 

Wissensaustausch und Co-
Learning 

Lernen ist sozial – in 
Netzwerken, CommuniGes 
und Tandems 

Interne LerncommuniGes, 
Peer-Coaching – gegensei&ge 
Unterstützung der KollegInnen auf 
Augenhöhe,  
Shadowing – jemanden bei der 
Arbeit zu begleiten, zu beobachten 
um Aufgaben, Abläufe und 
Fähigkeiten aus der Praxis zu lernen 

 
* Eine Fail-Forward-Kultur ist eine Unternehmenskultur, die es Mitarbeitern erlaubt, Fehler zu machen, daraus zu lernen und sich 
weiterzuentwickeln. In einer Fail-Forward-Kultur werden Fehler nicht bestra>, sondern als Teil des Lernprozesses angesehen. Mitarbeiter 
werden ermuCgt, neue Ideen auszuprobieren und Risiken einzugehen, auch wenn das bedeutet, dass sie dabei scheitern könnten. Wenn ein 
Fehler passiert, wird gemeinsam analysiert, was schief gelaufen ist, um daraus zu lernen und es beim nächsten Mal besser zu machen. 
Durch diese offene und lernorienCerte Einstellung können Unternehmen innovaCver und agiler werden. 
** Reverse Mentoring ist ein Konzept, bei dem jüngere oder weniger erfahrene Mitarbeiter älteren oder erfahreneren Mitarbeitern helfen 
und sie in besCmmten Bereichen unterstützen. Jüngere Mitarbeiter können beispielsweise älteren Mitarbeitern helfen, sich mit neuen 
Technologien vertraut zu machen oder ihnen Einblicke in die Denkweise und PerspekCve der jüngeren GeneraCon geben. Durch den 
Austausch von Wissen und Erfahrungen auf beiden Seiten können beide Parteien voneinander lernen und sich weiterentwickeln. Reverse 
Mentoring fördert die Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitern unterschiedlicher Altersgruppen und kann dazu beitragen, innovaCve Ideen 
und Lösungsansätze zu entwickeln. 
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Prak<sche Umsetzungsansätze 
 

A) Individuelle Ebene 
a. Führungskrä;e-Coaching oder Supervision als konGnuierlicher Reflexionsraum 
b. Persönliches Energie-Management (z.B.: Journaling – regelmäßiges 

Aufschreiben von Gedanken, Erlebnissen oder Gefühlen zur Selbstreflexion 
und Klarheit; Schlaf; Bewegung; Digital Balance, …) 

c. Learning Goals sta_ nur Performance Goals 
B) Team- und Organisa?onsebene 

a. Teams befähigen selbst lernende Systeme zu werden (z.B.: 
Wissensaustauschformate, …) 

b. Führungskrä;eentwicklung als „Journey“: Lernen über längere Zeit mit 
Reflexion und Feedback 

c. Führungskrä;e sollten Lernverhalten vorleben – z.B.: offen über eigene Fehler 
und Learnings sprechen. 

C) Kulturelle Ebene 
a. „Learning Culture“ in der OrganisaGon verankern: Lernen ist Teil des Alltags 
b. Misserfolge werden reflekGert und daraus gelernt -> hohes 

EntwicklungspotenGal 
c. Führung wird als Entwicklungssystem verstanden – nicht als Status    

 

Beispiel: „“Resilienz- & Lernführungsmodell“ (4 R-Ansatz) 
 

Säule Fokus LeiSrage 
Reflexion Wahrnehmen und verstehen „Was passiert gerade – bei 

mir, im Team, im System?“ 
Regula+on Stabilisieren und priorisieren „Was brauche ich, um klar zu 

bleiben?“ 
Reak+on Handeln und lernen „Was kann ich heute konkret 

ausprobieren?“ 
Resonanz Verbinden und inspirieren „Wie schaffe ich 

Verbundenheit und Sinn für 
meine MitarbeiterInnen 
oder Andere?“ 

 

Zusammenfassung 
 
Resiliente und lernende Führung ist die Fähigkeit aus Veränderungsdruck, herrschendem 
Stress und Fehlern zu wachsen und dabei die Organisa?on, das Team und andere 
mitzunehmen und dabei als Führungskra3 über einen langen Zeitraum mo?viert und 
arbeitsfähig zu bleiben. 
 


