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1. Einleitung 

1.1 Problemstellung und Relevanz des Themas 

In der heutigen Arbeitswelt, die zunehmend durch die Dynamiken der sogenannten 
VUCA-Welt (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) geprägt ist, stehen Unternehmen 
und ihre Führungskräfte vor nie dagewesenen Herausforderungen. Der steigende 
Innovationsdruck, die sich rasant wandelnden Marktanforderungen sowie der demografische 
Wandel stellen Organisationen vor die Aufgabe, stabil und gleichzeitig adaptiv zu agieren 
(Lenz, 2019). Klassische Führungsansätze stoßen in dieser Komplexität oft an ihre Grenzen, 
da sie häufig auf linearen Ursache-Wirkungs-Beziehungen basieren und wenig flexibel auf 
dynamische Veränderungen eingehen können (Pinnow, 2011). 

Zugleich wird die Bedeutung von Resilienz – sowohl auf individueller als auch auf 
organisatorischer Ebene – zunehmend erkannt. Resilienz beschreibt die Fähigkeit, auf 
externe und interne Herausforderungen adaptiv und widerstandsfähig zu reagieren, ohne die 
Leistungsfähigkeit zu beeinträchtigen (Hübenthal, 2023). Ein resilientes Team kann Krisen 
nicht nur bewältigen, sondern auch gestärkt aus ihnen hervorgehen. Vor diesem Hintergrund 
gewinnt systemische Führung als Ansatz, der Wechselwirkungen innerhalb von Teams 
erkennt und fördert, stark an Bedeutung. Sie bietet Werkzeuge und Methoden, die es 
ermöglichen, dynamische Beziehungen zu managen und Resilienz sowie nachhaltige 
Leistung zu fördern (Lazar, 2022). 

1.2 Zielsetzung der Arbeit 

Die vorliegende Arbeit untersucht, wie systemische Führung die Resilienz und nachhaltige 
Leistung von Teams fördern kann. Ziel ist es, die grundlegenden Prinzipien der 
Systemtheorie auf die moderne Führungsarbeit zu übertragen und die Rolle der 
Wechselwirkungen innerhalb von Teams zu beleuchten. Im Fokus steht dabei die Frage, wie 
Führungskräfte als Moderatoren solcher Wechselwirkungen agieren können, um langfristige 
Stabilität und Adaptivität sicherzustellen. 

Darüber hinaus soll die Arbeit aufzeigen, wie systemische Interventionen in der Praxis 
angewendet werden können, um resiliente und leistungsfähige Teams zu schaffen. Mithilfe 
eines theoretischen Fundaments sowie empirischer Befunde werden die Wechselwirkungen 
zwischen systemischer Führung, Teamdynamiken und organisationaler Resilienz analysiert. 
Die Arbeit richtet sich dabei sowohl an Wissenschaftler:innen, die den theoretischen 
Hintergrund vertiefen möchten, als auch an Praktiker:innen, die die gewonnenen 
Erkenntnisse anwenden können. 
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2. Grundlagen der Systemtheorie 

2.1 Ursprung und Entwicklung der Systemtheorie 

Die Systemtheorie entstand in der Mitte des 20. Jahrhunderts als interdisziplinärer Ansatz, 
um komplexe Wechselwirkungen innerhalb von Systemen zu analysieren. Sie wurde 
maßgeblich durch Ludwig von Bertalanffy geprägt, der die „Allgemeine Systemtheorie“ als 
Grundlage entwickelte, um biologische, technische und soziale Systeme zu untersuchen 
(Bertalanffy, 1968). Bertalanffys Ansatz zielte darauf ab, über die Grenzen einzelner 
Disziplinen hinwegzusehen und Prinzipien zu identifizieren, die auf alle Arten von Systemen 
anwendbar sind. 

Im Laufe der Zeit fand die Systemtheorie Anwendung in unterschiedlichen Bereichen. Niklas 
Luhmann adaptierte die Theorie für soziale Systeme, indem er Organisationen, Familien und 
Gesellschaften als autopoietische Systeme betrachtete, die sich selbst reproduzieren und 
durch Kommunikation steuern (Luhmann, 1996). Parallel dazu entwickelte sich die 
Kybernetik, die sich auf die Steuerung und Rückkopplung in Systemen konzentriert, weiter 
und beeinflusste die systemische Führung nachhaltig. 

Ein wesentlicher Durchbruch war die Erkenntnis, dass Systeme nicht linear funktionieren, 
sondern durch dynamische Interaktionen geprägt sind, die Rückkopplungen und komplexe 
Muster erzeugen können. Dies legte die Grundlage für die heutige Anwendung der 
Systemtheorie in Führung und Management. 

2.2 Kernelemente der Systemtheorie 

2.2.1 Autopoiesis 

Ein zentrales Konzept der Systemtheorie ist die Autopoiesis, also die Fähigkeit eines 
Systems, sich selbst zu erzeugen und zu erhalten. Nach Luhmann (1995) bestehen soziale 
Systeme aus Kommunikationen, die sich selbst reproduzieren. Führungskräfte müssen 
verstehen, dass Organisationen durch kontinuierliche Interaktionen zwischen ihren 
Elementen bestehen und dass diese Interaktionen entscheidend für die Stabilität und 
Weiterentwicklung des Systems sind. 

2.2.2 Kybernetik und Feedback 

Die Kybernetik untersucht die Steuerung und Regelung von Systemen, wobei 
Feedbackschleifen eine zentrale Rolle spielen. Positive Rückkopplungen verstärken 
Veränderungen, während negative Rückkopplungen stabilisierend wirken. In Teams können 
Feedbackschleifen entscheidend sein, um Herausforderungen zu bewältigen und 
Anpassungsprozesse zu steuern. 
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2.2.3 Systemgrenzen und Wechselwirkungen 

Systeme definieren sich durch ihre Grenzen, die bestimmen, welche Elemente zur Interaktion 
gehören und welche nicht. Diese Grenzen sind jedoch nicht starr, sondern dynamisch und 
werden durch die Wechselwirkungen zwischen den Systemelementen und ihrer Umwelt 
ständig neu definiert. In Organisationen ist es entscheidend, die relevanten Systemgrenzen 
zu erkennen und gezielt zu gestalten, um produktive Wechselwirkungen zu fördern. 

2.3 Bedeutung der Systemtheorie für soziale und 
organisationale Systeme 

Die Systemtheorie bietet eine wertvolle Perspektive, um soziale und organisationale 
Systeme zu analysieren und zu steuern. Sie hilft, Komplexität zu verstehen und mit 
Unsicherheiten umzugehen. Luhmanns Ansatz betont, dass Organisationen nicht als bloße 
Ansammlung von Individuen betrachtet werden sollten, sondern als Netzwerke von 
Kommunikation, die sich durch Interaktionen und Rückkopplungen entwickeln. 

Für Führungskräfte bedeutet dies, dass sie keine einfachen Lösungen für komplexe 
Probleme anbieten können. Stattdessen sollten sie den Fokus auf die Gestaltung von 
Wechselwirkungen legen, um die Selbstorganisation von Teams zu fördern (Pinnow, 2011). 
Die Fähigkeit, das System als Ganzes zu betrachten und zirkuläre Kausalitäten zu 
berücksichtigen, ist ein entscheidender Vorteil systemischer Führung. 

Die Systemtheorie liefert zudem Werkzeuge, um Veränderungen zu initiieren, ohne die 
Stabilität eines Systems zu gefährden. Dies ist besonders wichtig in der heutigen VUCA-Welt, 
in der Organisationen flexibel und anpassungsfähig bleiben müssen (Hübenthal, 2023). 

3. Resilienz und Leistung aus systemischer 
Perspektive 

3.1 Definition von Resilienz in Teams 

Resilienz beschreibt die Fähigkeit eines Systems, externen Stress oder Veränderungen zu 
bewältigen, sich anzupassen und gestärkt daraus hervorzugehen. In einem organisationalen 
Kontext bezieht sich Resilienz auf die Kapazität eines Teams, flexibel, belastbar und effektiv 
auf Herausforderungen zu reagieren (Hübenthal, 2023). Resiliente Teams zeigen Merkmale 
wie ein hohes Maß an Selbstorganisation, klare Kommunikationsstrukturen und die 
Fähigkeit, aus Fehlern zu lernen. 

Ein systemischer Ansatz versteht Resilienz nicht als isolierte Eigenschaft einzelner 
Teammitglieder, sondern als emergentes Phänomen, das aus den Wechselwirkungen 
innerhalb des Teams entsteht. Diese Wechselwirkungen werden durch Kommunikation, 
Vertrauen und eine offene Fehlerkultur gefördert (Lazar, 2022). Resilienz in Teams kann so 
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als ein dynamischer Prozess betrachtet werden, der durch das Zusammenspiel individueller 
und kollektiver Ressourcen entsteht. 

3.2 Zusammenhang zwischen Resilienz und nachhaltiger 
Leistung 

Resilienz ist ein entscheidender Faktor für die langfristige Leistung eines Teams. 
Nachhaltige Leistung beschreibt die Fähigkeit eines Teams, nicht nur kurzfristige Ziele zu 
erreichen, sondern auch über einen längeren Zeitraum hinweg produktiv und stabil zu 
bleiben. Laut Hübenthal (2023) sind resiliente Teams besonders in der Lage, mit 
Unsicherheiten und Komplexität umzugehen, was in der VUCA-Welt zunehmend 
entscheidend wird. 

Systemische Führung kann die Resilienz und damit die nachhaltige Leistung fördern, indem 
sie die Aufmerksamkeit auf die Beziehungen und Interaktionen innerhalb des Teams lenkt. 
Zentral hierbei sind Feedbackschleifen, die dazu beitragen, dass das Team kontinuierlich 
lernt und sich an veränderte Bedingungen anpasst (Pinnow, 2011). Forschung zeigt, dass 
Teams, die sich auf systemische Prinzipien stützen, höhere Zufriedenheit, weniger Konflikte 
und eine stärkere Identifikation mit den gemeinsamen Zielen aufweisen (Luhmann, 1996). 

3.3 Systemische Wechselwirkungen als Resilienzfaktoren 

3.3.1 Bedeutung von Feedbackschleifen 

Ein wesentliches Merkmal systemischer Führung ist der Einsatz von Feedbackschleifen, um 
Resilienz zu stärken. Positive Rückkopplungen können Innovationsprozesse fördern, indem 
sie neue Ideen und Anpassungen verstärken. Negative Rückkopplungen hingegen dienen der 
Stabilisierung, indem sie sicherstellen, dass das System nicht durch übermäßige 
Veränderungen destabilisiert wird. 

In Teams können regelmäßige Feedbackschleifen dazu beitragen, frühzeitig Probleme zu 
erkennen, Handlungsmöglichkeiten zu entwickeln und das gemeinsame Lernen zu fördern. 
Führungskräfte spielen dabei eine zentrale Rolle, indem sie eine offene Feedbackkultur 
etablieren und darauf achten, dass Kritik und Rückmeldungen konstruktiv genutzt werden. 

3.3.2 Rolle von Systemstabilität und Adaptivität 

Resilienz erfordert ein Gleichgewicht zwischen Stabilität und Adaptivität. Stabilität gibt dem 
Team Orientierung und Sicherheit, während Adaptivität die Fähigkeit beschreibt, flexibel auf 
Veränderungen zu reagieren. Systemische Führung setzt hier an, indem sie stabile 
Rahmenbedingungen schafft, die gleichzeitig Raum für Innovation und Anpassung lassen 
(Hübenthal, 2023). 

Die systemische Perspektive hebt hervor, dass Stabilität nicht durch Kontrolle, sondern durch 
Selbstorganisation erreicht wird. Führungskräfte agieren als Moderatoren, die das Team 
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dazu befähigen, eigene Lösungen zu entwickeln und so die kollektive Widerstandsfähigkeit 
zu stärken (Lazar, 2022). 

4. Systemische Führung und ihre Prinzipien 

4.1 Grundsätze systemischer Führung 

Systemische Führung unterscheidet sich grundlegend von klassischen Führungsansätzen, 
da sie sich nicht auf Hierarchie und Kontrolle, sondern auf Beziehungen und 
Wechselwirkungen innerhalb von Systemen fokussiert. Sie basiert auf den Prinzipien der 
Systemtheorie und setzt gezielt auf Selbstorganisation, Relationalität und eine 
ressourcenorientierte Perspektive. 

4.1.1 Fokus auf Beziehungen und Relationalität 

Systemische Führung versteht Führung als Beziehungsphänomen. Führungskräfte sind keine 
autoritären Entscheidungsträger, sondern aktive Gestalter von Interaktionen und 
Beziehungen (Lazar, 2022). Eine erfolgreiche systemische Führungskraft erkennt, dass die 
Qualität der Beziehungen innerhalb eines Teams entscheidend für dessen Leistungsfähigkeit 
und Resilienz ist. Dieses relational-orientierte Führungsverständnis betont die Bedeutung 
von Vertrauen, Wertschätzung und einer offenen Kommunikationskultur. 

4.1.2 Förderung von Selbstorganisation 

Ein weiteres Kernelement der systemischen Führung ist die Förderung der 
Selbstorganisation. Teams werden ermutigt, eigenständig Entscheidungen zu treffen, 
Verantwortung zu übernehmen und Lösungen für Probleme zu entwickeln. Diese Form der 
Führung basiert auf dem Verständnis, dass Teams als dynamische Systeme ihre besten 
Ergebnisse erzielen, wenn sie selbstorganisiert und adaptiv agieren (Pinnow, 2011). 

Systemische Führungskräfte schaffen hierfür die notwendigen Rahmenbedingungen, wie 
klare Ziele, transparente Strukturen und die Bereitstellung von Ressourcen. Sie greifen nur 
moderierend ein, um den Prozess zu unterstützen, anstatt direkte Vorgaben zu machen. 

4.2 Rolle von Führungskräften als Gestalter von 
Wechselwirkungen 

Führungskräfte agieren als Moderatoren und Impulsgeber, die gezielt Wechselwirkungen 
innerhalb des Teams gestalten. Sie identifizieren produktive Dynamiken und unterstützen 
das Team dabei, destruktive Muster zu erkennen und zu überwinden. Dabei wird besonderes 
Augenmerk auf das Verstehen systemischer Zusammenhänge gelegt, um langfristige 
Stabilität und Innovationskraft zu fördern (Luhmann, 1996). 

4.2.1 Förderung konstruktiver Wechselwirkungen 
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Konstruktive Wechselwirkungen werden durch gezielte Interventionen wie systemische 
Fragen oder zirkuläre Perspektiven gefördert. Führungskräfte ermutigen das Team, 
eigenständig Lösungen zu entwickeln, wodurch nicht nur die Selbstorganisation, sondern 
auch die Problemlösungsfähigkeit und Kreativität gestärkt werden (Lazar, 2022). 

4.2.2 Umgang mit Spannungen und Konflikten 

Spannungen und Konflikte werden in der systemischen Führung als Chancen betrachtet, 
notwendige Veränderungen zu initiieren. Führungskräfte schaffen sichere Räume für offene 
Kommunikation und moderieren zirkuläre Gespräche, die auf eine konstruktive Lösung 
abzielen. Dies stärkt das Vertrauen und die Resilienz innerhalb des Teams (Pinnow, 2011). 

4.3 Systemische Führung in der Praxis 

Der Fokus dieses Abschnitts liegt auf der praktischen Umsetzung systemischer Prinzipien. 
Führungskräfte nutzen gezielte Tools und Methoden, um Wechselwirkungen zu gestalten 
und den Teamzusammenhalt zu fördern. 

4.3.1 Tools und Methoden 

●​ Systemische Fragen: Offene Fragen wie „Was würde passieren, wenn wir X ändern?“ 
fördern Reflexion und eröffnen neue Perspektiven. Sie sind besonders hilfreich, um 
Denkmuster und Blockaden zu überwinden (Achouri, 2011). 

●​ Zirkularität: Die Betrachtung von Wechselwirkungen in einem Team als dynamisches 
Zusammenspiel ermöglicht es, systemische Zusammenhänge zu verstehen. 
Führungskräfte nutzen zirkuläre Gespräche, um Verhaltensmuster im Team zu 
reflektieren und anzupassen (Lazar, 2022). 

●​ Feedback-Kultur: Regelmäßiges und wertschätzendes Feedback stärkt die Resilienz 
des Teams und fördert die kontinuierliche Weiterentwicklung (Hübenthal, 2023). 

4.3.2 Beispiele aus der Praxis 

Ein Praxisbeispiel für systemische Führung ist der Einsatz von regelmäßigen Retrospektiven 
in Teams. Diese Sitzungen ermöglichen es, Muster in der Zusammenarbeit zu erkennen und 
gezielt Anpassungen vorzunehmen. Weitere Methoden umfassen Team-Coaching-Ansätze, 
bei denen die Dynamiken im Team systematisch analysiert und verbessert werden 
(Cronenberg, 2020). 

5. Teamdynamiken und Wechselwirkungen 

5.1 Bedeutung von Wechselwirkungen in Teams 

Teams bestehen aus dynamischen und interdependenten Beziehungen, die sich aus den 
Interaktionen ihrer Mitglieder entwickeln. Diese Wechselwirkungen sind entscheidend für die 
Arbeitsweise und die Ergebnisse eines Teams. Laut systemischer Theorie entstehen 
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Resilienz und Leistung nicht durch die Summe individueller Fähigkeiten, sondern durch die 
Qualität der Beziehungen und den Umgang mit Interdependenzen innerhalb des Teams 
(Luhmann, 1996). 

Wechselwirkungen in Teams können sowohl förderlich als auch hinderlich sein. Konstruktive 
Dynamiken fördern Vertrauen, Zusammenarbeit und kollektives Lernen, während destruktive 
Muster, wie Konflikte oder Machtkämpfe, die Teamleistung beeinträchtigen können 
(Cronenberg, 2020). Eine systemische Perspektive hilft, diese Muster zu erkennen und 
gezielt zu steuern. 

5.2 Einfluss systemischer Dynamiken auf Zusammenarbeit und 
Produktivität 

Systemische Dynamiken sind in Teams allgegenwärtig und beeinflussen die Art und Weise, 
wie Entscheidungen getroffen, Aufgaben verteilt und Konflikte gelöst werden. Eine zentrale 
Rolle spielen hierbei zirkuläre Kausalitäten, bei denen sich Handlungen und Reaktionen 
gegenseitig beeinflussen. Dieses Konzept zeigt, dass kein Teammitglied isoliert agiert, 
sondern immer Teil eines größeren Systems ist (Ameln, 2018). 

5.2.1 Positive Dynamiken 

Positive Wechselwirkungen zeichnen sich durch Vertrauen, offene Kommunikation und 
gegenseitige Unterstützung aus. Diese Merkmale fördern die Produktivität, da 
Teammitglieder sich sicher fühlen, ihre Meinungen zu äußern und gemeinsam innovative 
Lösungen zu entwickeln. Studien zeigen, dass Teams, die solche positiven Muster pflegen, 
höhere Leistung und Zufriedenheit aufweisen (Braak & Elle, 2019). 

5.2.2 Negative Dynamiken 

Destruktive Muster, wie Mikropolitik oder unklare Rollenzuweisungen, können hingegen die 
Zusammenarbeit erheblich beeinträchtigen. Konflikte, die nicht angesprochen werden, 
führen oft zu Misstrauen und einer sinkenden Arbeitsmoral. Systemische Führung kann hier 
eingreifen, indem sie destruktive Muster erkennt und durch gezielte Interventionen ersetzt 
(Achouri, 2011). 

5.3 Führung als Moderator von Teamdynamiken 

Führungskräfte spielen eine Schlüsselrolle als Moderatoren von Teamdynamiken. Ihre 
Hauptaufgabe besteht darin, Muster in der Zusammenarbeit zu erkennen und so zu 
gestalten, dass das Team seine Ziele effektiv erreichen kann. 

5.3.1 Identifikation und Steuerung von Mustern 

Systemische Führungskräfte beobachten Wechselwirkungen und identifizieren sowohl 
förderliche als auch hinderliche Muster. Mithilfe von Instrumenten wie systemischen Fragen 
oder Team-Reflexionen können sie dazu beitragen, die Dynamiken bewusst zu machen und 
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Anpassungen vorzunehmen (Lazar, 2022). Beispielsweise könnte eine Führungskraft durch 
gezielte Fragen wie „Wie beeinflussen unsere Entscheidungen die Zusammenarbeit im Team?" 
Muster sichtbar machen. 

5.3.2 Umgang mit Konflikten und Spannungen 

Konflikte sind ein natürlicher Bestandteil von Teams und können, wenn sie konstruktiv 
behandelt werden, zu Wachstum und Innovation führen. Systemische Führungskräfte 
schaffen eine Umgebung, in der Konflikte offen angesprochen und bearbeitet werden 
können. Sie nutzen zirkuläre Kommunikation, um verschiedene Perspektiven zu integrieren 
und Lösungen zu finden, die das gesamte Team unterstützen (Cronenberg, 2020). 

5.3.3 Förderung von Resilienz durch Steuerung von Dynamiken 

Indem Führungskräfte Wechselwirkungen bewusst gestalten, tragen sie zur Resilienz des 
Teams bei. Sie helfen, Unsicherheiten zu bewältigen und adaptive Verhaltensweisen zu 
fördern. Ein Beispiel hierfür ist die Schaffung stabiler Rahmenbedingungen, die es dem Team 
ermöglichen, flexibel auf Veränderungen zu reagieren (Hübenthal, 2023). 

6. Praktische Ansätze zur Förderung von Resilienz 
und Leistung 

6.1 Einsatz systemischer Interventionen in der Führung 

Systemische Interventionen bieten praktische Werkzeuge, um Teams bei der Bewältigung 
komplexer Herausforderungen zu unterstützen. Diese Ansätze fördern nicht nur die 
Selbstorganisation, sondern schaffen auch eine Grundlage für kollektives Lernen und 
langfristige Leistungsfähigkeit. 

6.1.1 Systemische Fragen 

Systemische Fragen eröffnen neue Perspektiven und erweitern den Handlungsspielraum von 
Teams. Sie regen Reflexion und Diskussion an, indem sie Hypothesen aufstellen und 
verschiedene Sichtweisen integrieren (Achouri, 2011). 

6.1.2 Retrospektiven und Feedbackschleifen 

Retrospektiven schaffen Strukturen, in denen Teams ihre Arbeit systematisch analysieren 
und Verbesserungspotenziale identifizieren. Feedbackschleifen helfen, den Lernprozess zu 
stärken und Entscheidungen datenbasiert anzupassen (Cronenberg, 2020). 

6.1.3 Lösungsorientierte Kommunikation 
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Diese Intervention lenkt den Fokus weg von Problemen hin zu den Ressourcen und Stärken 
des Teams. Führungskräfte nutzen gezielte Fragen, um den Blick auf erfolgreiche Strategien 
zu lenken, die auf neue Herausforderungen übertragen werden können (Hübenthal, 2023). 

6.2 Beispiele erfolgreicher Anwendungen in Teams 

Systemische Interventionen haben sich in verschiedenen Kontexten bewährt, insbesondere 
in der Teamentwicklung und Konfliktbewältigung. Hier sind zwei exemplarische 
Anwendungsbeispiele: 

6.2.1 Fallbeispiel 1: Verbesserung der Teamkommunikation 

In einem mittelständischen Unternehmen führte ein systemischer Coach regelmäßige 
Feedback-Runden ein, bei denen die Teammitglieder ihre Wahrnehmungen und Erwartungen 
miteinander teilten. Durch diese Intervention verbesserten sich die Kommunikationskultur 
und das Vertrauen innerhalb des Teams deutlich. Die Teammitglieder berichteten, dass sie 
sich stärker eingebunden und wertgeschätzt fühlen, was sich positiv auf ihre Leistung 
auswirkte (Lazar, 2022). 

6.2.2 Fallbeispiel 2: Umgang mit Konflikten 

Ein weiteres Beispiel stammt aus einem internationalen Projektteam, das mit kulturellen und 
sprachlichen Barrieren zu kämpfen hatte. Durch die Einführung zirkulärer Fragen konnte der 
systemische Coach den Teammitgliedern helfen, ihre unterschiedlichen Perspektiven besser 
zu verstehen und gemeinsame Lösungen zu finden. Dies führte nicht nur zu einer besseren 
Zusammenarbeit, sondern auch zu einer höheren Resilienz des Teams bei zukünftigen 
Herausforderungen (Achouri, 2011). 

6.3 Grenzen und Herausforderungen systemischer Führung 

Obwohl systemische Interventionen viele Vorteile bieten, gibt es auch Herausforderungen 
und Grenzen bei ihrer Umsetzung: 

6.3.1 Komplexität der Systeme 

Die Dynamiken in sozialen Systemen sind oft schwer vorhersehbar, und nicht jede 
Intervention führt sofort zu sichtbaren Ergebnissen. Führungskräfte müssen lernen, mit 
Unsicherheiten umzugehen und Geduld zu haben, da systemische Veränderungen Zeit 
benötigen (Ameln, 2018). 

6.3.2 Widerstand gegen Veränderungen 

In einigen Teams kann es zu Widerständen kommen, wenn eingefahrene Muster hinterfragt 
werden. Systemische Führungskräfte müssen in der Lage sein, diesem Widerstand 
konstruktiv zu begegnen, indem sie den Nutzen der Veränderung klar kommunizieren und die 
Betroffenen aktiv in den Prozess einbinden (Hübenthal, 2023). 
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6.3.3 Grenzen der Selbstorganisation 

Nicht alle Teams sind in der Lage, von Beginn an vollständig selbstorganisiert zu arbeiten. 
Hier müssen Führungskräfte flexibel agieren und anfangs mehr Struktur und Unterstützung 
bieten, bevor sie die Autonomie schrittweise erhöhen (Achouri, 2011). 

7. Fazit und Ausblick 

7.1 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse 

Die vorliegende Arbeit hat die Bedeutung systemischer Führung für die Förderung von 
Resilienz und nachhaltiger Leistung in Teams beleuchtet. Ausgehend von den theoretischen 
Grundlagen der Systemtheorie wurde gezeigt, dass Wechselwirkungen innerhalb von Teams 
eine zentrale Rolle spielen. Die Fähigkeit von Teams, sich selbst zu organisieren und 
dynamisch auf Herausforderungen zu reagieren, bildet die Grundlage für Resilienz, die 
wiederum entscheidend für langfristige Leistungsfähigkeit ist. 

Systemische Führung bietet hierbei einen modernen Ansatz, der über traditionelle 
Führungsmodelle hinausgeht. Sie stellt Beziehungen und Interaktionen in den Mittelpunkt 
und nutzt Werkzeuge wie zirkuläre Kommunikation, systemische Fragen und 
Feedbackschleifen, um Teams zu stärken. Zudem wurde deutlich, dass eine bewusste 
Gestaltung von Teamdynamiken durch systemische Interventionen sowohl die 
Zusammenarbeit als auch die Innovationsfähigkeit verbessert. 

7.2 Bedeutung der systemischen Führung in zukünftigen 
Arbeitswelten 

Die Arbeitswelt wird zunehmend von Komplexität, Unsicherheit und Wandel geprägt. Vor 
diesem Hintergrund wird die Bedeutung von systemischer Führung weiter zunehmen. 
Führungskräfte müssen in der Lage sein, nicht nur Stabilität zu bieten, sondern auch 
Flexibilität und Adaptivität zu fördern. Dies erfordert ein tiefes Verständnis von 
Systemdynamiken und die Fähigkeit, Teams in ihrer Selbstorganisation zu unterstützen. 

Ein zukunftsorientiertes Führungsmodell, das auf systemischen Prinzipien basiert, 
ermöglicht es Unternehmen, widerstandsfähige und leistungsfähige Teams zu entwickeln. 
Resilienz wird dabei nicht nur als Reaktion auf Krisen verstanden, sondern als fortlaufender 
Prozess, der Teams und Organisationen befähigt, aktiv auf Veränderungen zu reagieren und 
sich kontinuierlich weiterzuentwickeln. 
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