
Woran liegt es nur, dass Mitarbeiter
so oft unzufrieden sind? Das Mei-
nungsforschungsinstitut Gallup

berichtet jedes Jahr, welche finanziellen
Schäden „schlechte Chefs“ mit ihrem Füh-
rungsgebaren verursachen. Ein Großteil
der Arbeitnehmer fühlt sich emotional nicht
ans Unternehmen gebunden, viele befinden
sich im Status der inneren Kündigung. Das
Marktforschungsunternehmen Towards Ma-
turity findet in einer groß anlegten Studie

mit immerhin 6.000 Arbeitnehmern heraus,
dass die Mitarbeiter unzufrieden sind mit
den Lernangeboten, die ihnen von ihren
Unternehmen angeboten werden. Sie wün-
schen sich Weiterbildungen, die sie in ihrer
Karriere wirklich voranbringen. Und es gibt
zahlreiche Arbeitnehmer – so wiederum eine
Untersuchung des Management- und IT-Be-
ratungsunternehmens Capgemini und des
Berufsnetzwerks LinkedIn –, die den Arbeit-
geber wechseln wollen, um bessere Weiter-
bildungsangebote zu erhalten, vor allem im

digitalen Bereich. Diese Mitarbeiter würden
sogar Geld und Freizeit investieren, um ihre
Fähigkeiten zu optimieren.

Deutschlands Unternehmenslandschaft –
ein einziger riesiger Potenzial-Friedhof?

Notwendiger Potenzial-
entwicklungs-Ruck

Genug der Klagen. Es gibt Studien, die 
belegen, dass und wie Unternehmen die 
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„WIR BRAUCHEN EIN NEUES 
POTENZIAL-BEWUSSTSEIN!“
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In Sonntagsreden und Hochglanzbroschüren wird „der Mitarbeiter“
als das wichtigste Kapital gefeiert, das Unternehmen zur Verfügung steht. 
Warum aber werden dann die Mitarbeiter-
potenziale so oft vergeudet?



Potenziale ihrer Mitarbeiter aktiv fördern.
Und das ist in Zeiten des Fachkräftemangels
und des demografischen Wandels allein aus
Selbsterhaltungsgründen auch dringend not-
wendig. Aber es gibt sie eben, die dunkle
Seite der Potenzialentwicklung, auf der Un -
ternehmen es fahrlässig versäumen, brach-
liegende Fähigkeiten aufzubauen, Schwächen
abzumildern und auszumerzen, Stärken zu
fördern und Kompetenzen zu entwickeln.
Und leider haben diese Kompetenzverküm-
merungstendenzen oft genug mit miserabler
Führung zu tun.

Notwendig ist darum ein Potenzialentwick-
lungs-Ruck, der durch die Unternehmen ge-
hen muss, ein neues Potenzial-Bewusstsein,
das die Forderung propagiert, dass sich das
Überleben am Markt am besten und nach-
haltig sichern lässt, wenn alle Potenziale der
Menschen konsequent genutzt werden.

Dornröschenschlaf beenden
und Feuer legen

Wie lässt sich die Entwicklung vom Poten-
zial-Friedhof zum Potenzial-Paradies bewerk-
stelligen? Jenseits aller erforderlichen kon-
kreten Maßnahmen: Entscheidend ist, dass
Geschäftsleitung, Management und Füh-
rungskräfte endlich aus dem Potenzial-Dorn-
röschenschlaf erwachen und ein mitreißendes
Potenzialentwicklungs-Feuer entfachen. Und
zwar, indem sie die umfassende Entfesselung
möglichst aller Potenziale möglichst aller

Mitarbeiter zur Chefsache erheben. Top-
down wird die Aktualisierung der Potenziale
zur Vision und Mission des Unternehmens
erklärt und in der Unternehmensphilosophie
und in den Unternehmensleit- und -grund-
sätzen als verbindliches Ziel festgeschrieben.
Das Management nimmt die entscheidenden
Stabsstellen, also die Personalentwicklung
und die Weiterbildung, in die Pflicht, um-
setzungsorientierte Ideen und Konzepte zu
kreieren, um einen unwiderstehlichen Po-
tenzialentwicklungssog zu erzeugen.

Programme zur Kompetenz -
entwicklung umsetzen

Angesichts der allgegenwärtigen Potenzial-
verschwendung sollte die Geschäftsführung
die Überlegung anstellen, ob es zielführend
ist, einen PE-Manager zu installieren. Da-
hinter verbirgt sich nicht der klassische Per-
sonalentwicklungs-Manager, sondern der
Potenzialentwicklungs-Manager. Der neue
PE-Manager schürt das innovative Poten -
zial-Bewusstsein auf allen Entscheidungs-
ebenen und hat die Befugnis, von den ein-
zelnen Abteilungen entsprechende Vorschlä-
ge einzufordern. Zudem ist er verantwortlich
für ein unternehmensweites Entwicklungs-
programm, in dessen Rahmen bei jedem
Mitarbeiter und für jede Position ein Ab-
gleich erfolgt zwischen den erforderlichen
und den vorhandenen Kompetenzen. So
schlägt er mit einer Initiative gleich zwei Po-
tenzial-Fliegen: Vorhandene, aber ungenutzte
Potenziale werden aufgedeckt, Kompetenz-
lücken benannt und mithilfe geeigneter
Maßnahmen geschlossen.

Potenzialentfaltung braucht 
gute Führungskräfte

Die Vergeudung ungenutzter Potenziale hat
einiges mit dem Unvermögen der Führungs-
kräfte zu tun, die Golden Nuggets der Kom-
petenzen ihrer Mitarbeiter zu nutzen. Das
belegen die Ergebnisse der genannten Stu-
dien, insbesondere die deprimierenden Zah-
len des Meinungsforschungsinstituts Gallup.
Die Führungsschwächen fallen umso mehr
ins Gewicht, als dass die Macht der hoch
qualifizierten Mitarbeiter zugenommen hat.
Denn diese können sich unter mehreren at-
traktiven Jobangeboten oft das interessan-
teste herauspicken. Während in früheren

Zeiten selbst Topleute bei gravierenden Pro-
blemen mit ihrer Führungskraft aus Mangel
an Alternativen in ihren Jobs ausharren mus-
sten, wechseln sie heute rasch und beden-
kenlos den Arbeitgeber.

Darum gilt: Unternehmen, die den Ruf auf-
gebaut haben, ein Arbeitsumfeld mit moti-
vierendem Betriebsklima und mitarbeiter-
orientierten Führungskräften zu bieten, die
ein eigenverantwortliches und eigenständiges
Arbeiten erlauben, erhöhen deutlich ihre
Chancen, gute Mitarbeiter anzuziehen, zu
gewinnen und langfristig zu binden. Wem
es gelingt, den Anspruch nach außen zu
kommunizieren, Mitarbeiter mit allen denk-
baren Aktivitäten bei der Potenzialentwick-
lung zu unterstützen, steigert seine Arbeit-
geberattraktivität.

Führen mit Führungsintelligenz

Freilich muss jener Anspruch legitimiert
sein: Darum ist die Potenzialentwicklung
aufseiten der Mitarbeiter nur denkbar bei
entsprechender Führungskräfte-Qualifika-
tion. Die Unternehmen brauchen Führungs-
persönlichkeiten mit hohem Selbstreflexions-
grad, die ihr Denken und Handeln ständig
hinterfragen und verbessern wollen und fä-
hig sind, zu Mitarbeitern auch emotional
geprägte und wertschätzende Vertrauensbe-
ziehungen aufzubauen. Dazu ist Führungs-
intelligenz nötig.

Was heißt das? Führungsintelligente Füh-
rungspersönlichkeiten verfolgen zwei Ziele:
Zum einen wollen sie einen wertvollen Bei-
trag zur Erreichung der Unternehmensziele
leisten. Und zum anderen wollen sie die
Mitarbeiter dabei unterstützen, ihre Poten-
ziale vollumfänglich zu aktualisieren. Diese
zwei Zielsetzungen hängen eng miteinander
zusammen: Denn die Verwirklichung der
Unternehmensziele ist nur mithilfe eben je-
ner Potenziale möglich.
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• Schritt 1: Fokussierung hin zur Potenzial-
entwicklung – und weg von der Potenzial-
verschleuderung
• Schritt 2: Potenzialentwicklung zum Unter-
nehmensziel erklären und in Unternehmens-
grundsätzen verankern
• Schritt 3: Potenzialentwicklungs-Manager
etablieren
• Schritt 4: Nach Kompetenzanalyse und
Feststellung der Kompetenzgaps Entwick-
lungsprogramme auflegen
• Schritt 5: Führungsintelligenz der Führungs-
persönlichkeiten stärken
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