Psychologische Sicherheit als Schlussel fur wirksame
Fuhrung

In einer von Wandel, Unsicherheit und Komplexitat gepragten VUCA-Welt wird psychologische Sicherheit zur essenziellen FUhrungsaufgabe
und zur Superkraft erfolgreicher Teams.

"Psychologische Sicherheit ist das Vertrauen darauf, dass innerhalb eines Teams Risiken eingegangen werden kdnnen, ohne Angst vor
negativen Konsequenzen wie Zuruckweisung, Blo3stellung oder Bestrafung haben zu mussen" (Edmondson, 1999, S. 354).
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Was macht psychologische Sicherheit so
bedeutsam?

Forschung und Praxis Kerneffekte

Studien wie Googles "Project Aristotle" belegen, dass nicht e Forderung von Lernbereitschaft und Mitarbeiterengagement
individuelle Brillanz, sondern das Klima im Team entscheidend fur Erméglichung konstruktiver Konflikte und echter

Innovation und Leistung ist. )
Zusammenarbeit

e \Verbesserte Innovationskraft durch angstfreie Kormmunikation

e Grundlage fur Transformation und Resilienz

Psychologische Sicherheit bildet das Fundament fur Offenheit, Fehlerfreundlichkeit und Respekt. Sie ist nachweislich der starkste Hebel
far Innovation, High Performance und nachhaltigen Unternehmenserfolg (Edmondson & Lel, 2014).



Die "Aristotle"-Studie von Google

Das Projekt "Project Aristotle" untersuchte 180 Teams und identifizierte funf Erfolgsfaktoren fur High Performance — der wichtigste:

psychologische Sicherheit.

Erfolgsfaktor

Psychologische Sicherheit

Verlasslichkeit

Struktur & Klarheit

Sinnhaftigkeit

Wirkung

Bedeutung

Offene Kommunikation & Fehlerfreundlichkeit

Zuverlassige Leistungszusagen

Klare Rollen und Ziele

Gemeinsames Zielverstandnis

Wahrnehmung eines sinnvollen Beitrags
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Leadership beginnt mit Selbstfuhrung

Selbstreflexion als Hebel

Wirksame FUhrungskrafte pragen das
Teamklima mafgeblich durch ihr eigenes
Vorbild und ihre Haltung. Innere
Veranderung ist der Hebel fur aul3ere
Entwicklung, der beeinflusst, wie offen und
sicher Teams agieren kdnnen.

Offenheit und Feedback

Als FUhrungskraft sollten Sie offen Zweifel
und Fehler zeigen, Austausch auf
Augenhohe fordern und transparent sowie
lernbereit mit Feedback umgehen. Diese
Praxis starkt die psychologische Sicherheit
im Team.

Praxisbeispiel

In einem Produktionsunternehmen
berichtete eine FUhrungskraft erstmals im
Teammeeting offen von einer
Fehlentscheidung. Die positive Resonanz
war so grof3, dass kurze Zeit spater weitere
Teammitglieder eigene Unsicherheiten
einbrachten.



Leadership Coaching Challenge (LCC): Veranderung

in Circles

Vertraulichkeit

"Vegas-Regel": Was im Circle passiert,
bleibt im Circle

Peer-Coaching

Lernen in wertschatzender,
hierarchieubergreifender Gruppe

Iterative Entwicklung

Selbst-Bewusstheit,
Selbstverantwortung, Selbstvertrauen

Diversitat

Vielfaltige Perspektiven fur nachhaltigen
Mindset-Change

Teilnehmer:innen berichten von mehr Eigenverantwortung, Mut zu echter Kollaboration und gesteigerter Wirksamkeit auf personlicher

wie organisationaler Ebene (Langer, 2023).
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Vorbildfunktion als Funhdament

FUhrungskrafte pragen psychologische Sicherheit durch ihr Verhalten. Offenheit fur Fehler, Unsicherheit und Wertschatzung schafft
Vertrauen.

-

Fehler offen kommunizieren Unbequeme Meinungen Lernorientierte Rituale etablieren

einfordern Rituale zur Fehlerreflexion fordern.

Eigene Fehler offen in Meetings
thematisieren. Aktives Einfordern von ehrlichem

Feedback.



Fehler- und Feedbackkultur als Lernmotor

| . e

"Fehler des Monats"-Formate Wochentliche Feedbackrunden

Regelmafige Besprechung von Fehlern als Lernchance, nicht Kurze, regelmaflige Feedbacks etablieren eine Kultur des
als Anlass fur Sanktionen kontinuierlichen Lernens

Feedback-Duschen Fehleranalyse statt Sanktion

Zwei Minuten positives Feedback ohne Unterbrechung zur Fehler werden systematisch analysiert, nicht individualisiert
Starkung des Selbstvertrauens sanktioniert

Praxisbeispiel: Ein Industriebetrieb fUhrte die "Fehler des Monats"-Runde ein, in der Mitarbeitende freiwillig Uber einen selbst
verursachten Fehler und ihre Learnings sprachen. Einmal gewann sogar ein Azubi mit seinem Beitrag — die Folge: deutlich mehr
Kolleg:innen trauten sich, experimentelle Losungsansatze zu wagen.
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Kommunikation, Diversitat und Inklusion gezielt
gestalten

Offene und transparente Informationspolitik, gezielte Forderung von Vielfalt und inklusive Kommmunikationsstandards sind

entscheidend fur psychologische Sicherheit.

[N N .

Offene Kommunikation Gezielte Diversitat Inklusive Interaktion

Durch transparente Informationspolitik Die bewusste Zusammenstellung Vertrauenslandkartierungen im Team
und aktives Zuhéren schaffen vielfaltiger Teams mit unterschiedlichen konnen Bindungen und

FUhrungskrafte ein Klima, in dem sich alle Perspektiven und Hintergrunden Integrationspotenziale sichtbar machen,
Teammitglieder sicher fuhlen, ihre bereichert die Diskussionen und fordert um gezielt MalBnahmen zur Starkung der
Gedanken zu aufBern und offene Fragen zu  innovative Losungsansatze. Zusammengehorigkeit und Inklusion zu

stellen. ergreifen.



Herausforderungen und
Grenzen psychologischer
Sicherheit

Hierarchie

Strukturelle Hierarchien erschweren offenen Austausch. Flache Hierarchien,
Austauschformate und Zugang zu Fuhrung sind wichtig.

Leistungsdruck

Nur die Kombination aus Leistungsorientierung und Sicherheit ermaoglicht
Innovation. Balance ist entscheidend.

Kulturelle Unterschiede

Interkulturelle Koommunikation erfordert Sensibilisierung und spezifische

Trainings.

Technologische Uberwachung

Technologische Tools (z.B. Kl) durfen kein Klima des Misstrauens schaffen.

Transparenz und Datenschutz sind essenziell.




gemeinsamen Lerne

Fazit

Psychologische Sicherheit ist kein "Nice-to-have", sondern der SchlUssel fur
nachhaltige FUhrung, Innovation und High Performance. Veranderung im
Auf3en entsteht durch innere Entwicklung.

FUhrungskrafte, die psychologische Sicherheit in ihrem eigenen Verhalten
und in Teams systematisch verankern, sind wesentliche Hebel fur

Transformation.
Bereit fur den nachsten Schritt?

Erleben Sie, wie nachhaltige Veranderung im Kreis beginnt — vereinbaren Sie
ein personliches Erstgesprach zur Leadership Coaching Challenge oder zur

gezielten Férderung psychologischer Sicherheit.
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https://lacobe.de/terminbuchung-volkmar-langer/
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