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Proaktivität – Können Sie als Führungskraft 

Eigeninitiative Ihrer Mitarbeiter fördern? 

Proaktivität wirkt sich positiv auf den Unternehmenserfolg aus und wird daher zunehmend von 

Mitarbeitern erwartet. Im Folgenden finden Sie drei praktische Tipps, wie Sie als Führungskraft 

proaktives Verhalten bei Ihren Mitarbeitern fördern können.

Stellen Sie sich folgende Situation vor: Sie haben ein 

wichtiges Meeting vor sich und Ihre Sekretärin er-

stellt ohne Aufforderung ein Dokument mit allen 

wichtigen Unterlagen für Sie, damit Sie einen Kurz-

überblick haben und nichts vergessen. Oder: Denken 

Sie an einen Mitarbeiter im Fertigungsbereich, der 

eine Änderung im Fertigungsprozess vorschlägt, so-

dass sich die Durchlaufzeiten verringern und somit 

Kosten für die gesamte Firma eingespart werden 

können. Den geschilderten Situationen ist eins ge-

meinsam: Beide Mitarbeiter versuchen, zukünftige 

Probleme, Gelegenheiten bzw. Veränderungen zu 

antizipieren und sich durch frühzeitige Eigeninitiati-

ve auf diese einzustellen. Beide reagieren nicht nur 

auf ihre Umwelt, sondern versuchen proaktiv etwas 

zu bewirken. In der organisationspsychologischen 

Literatur wird solch eigeninitiiertes, veränderungs- 

und zukunftsorientiertes Verhalten als proaktives 

Verhalten bezeichnet [1,2,3].  

 

Warum ist Proaktivität heutzutage 

wichtig? 

In heutigen Zeiten des globalen Wandels entstehen 

durch steigende Dynamik und Dezentralisierungen 

immer komplexer werdende Strukturen, wodurch 

Unternehmen stets vor neue Herausforderungen 

gestellt werden. Damit Ihre Firma wettbewerbsfähig 

bleiben und langfristig erfolgreich sein kann, sind 

auch Sie stark von solchen Mitarbeitern abhängig, die 

ein dynamisches Aufgabenverständnis und Eigenini-

tiative zeigen, Verantwortung übernehmen und zu-

kunftsorientiert Einfluss auf sich selbst und ihre 

Umwelt nehmen [4].  

Doch sind proaktiv handelnde Mitarbeiter wirklich 

unerlässlich für eine Firma? Wirken sich proaktive 

Verhaltensweisen im Unternehmenskontext immer 

nur positiv aus?  
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Wie wirkt sich proaktives Verhal-

ten eines Mitarbeiters aus? 

Da Proaktivität als aktive Perspektive auf das Verhal-

ten von Mitarbeitern in der beruflichen Praxis als 

eine Kernkompetenz in den Fokus gerückt ist, findet 

diese folgerichtig auch in der Forschung zunehmend 

Beachtung. In zwei Metaanalysen (quantitative, sta-

tistische Zusammenfassung von Primärstudien) 

konnte dabei inzwischen bestätigt werden, dass pro-

aktives Handeln von Mitarbeitern nicht ohne Grund 

als kritische Determinante für Wettbewerbsvorteile 

und Unternehmenserfolg erachtet wird. Denn Proak-

tivität führt nachweislich zu verbesserten Arbeitsleis-

tungen der einzelnen Mitarbeiter, zu erhöhter Effek-

tivität im Team und zu gesteigerter Innovationstätig-

keit in der gesamten Organisation (jeweils mittel-

starke Effekte) [1,2]. Proaktive Mitarbeiter sind er-

folgreicher und zufriedener mit ihrer Arbeit als ihre 

nicht-proaktiven Kollegen (geringer bis mittlerer 

Effekt) und empfinden darüber hinaus eine größere 

Verbundenheit zu ihrer Firma (starker Effekt) [1,2].  

Alles in allem scheint Proaktivität also die Antwort 

auf alle möglichen Probleme in Unternehmen zu sein. 

Ist das wirklich so oder kann sie auch negative Kon-

sequenzen nach sich ziehen?  

Kann sich Proaktivität auch negativ 

auswirken? 

Proaktives Verhalten im Sinne von Veränderungsori-

entierung bedeutet, dass Mitarbeiter oftmals kon-

struktiv-kritische Äußerungen vorbringen. Dies kann 

unter Kollegen oder Vorgesetzten auch negative Re-

aktionen hervorrufen, insbesondere dann, wenn die 

proaktiven Initiativen vorwiegend eigennützig und 

nicht konform mit den Werten und Interessen der 

Organisation sind [5]. Doch genau an dieser Stelle 

können Sie als Führungskraft einen positiven Einfluss 

auf Ihre Mitarbeiter ausüben und proaktive Verhal-

tensweisen, welche begünstigend für Ihre gesamte 

Firma sind, fördern – z.B. indem Sie als Vorbild agie-

ren.  

Proaktives Handeln hängt – wie die meisten Verhal-

tensweisen – sowohl von persönlichen als auch von 

situativen Faktoren ab [4]. Sind diese Faktoren ge-

zielt positiv beeinflussbar und wenn ja, wie?  

 

Wie können Sie als Führungskraft 

proaktives Verhalten Ihrer Mitar-

beiter nun konkret fördern? 

Sie können proaktives Handeln einerseits im Rahmen 

von Auswahlprozessen durch die Einstellung von 

Personen mit einer proaktiven Persönlichkeit (durch 

psychologische Tests erfassbares Persönlichkeits-

merkmal, das in der Forschung bereits mehrfach als 

Voraussetzung für proaktives Verhalten nachgewie-

sen wurde; [1,2]) begünstigen. Doch viel wichtiger 

noch: Sie können außerdem ein Arbeitsumfeld schaf-

fen, welches proaktives Handeln fördert. Indem Sie 

Ihren Mitarbeitern Autonomie und Freiheiten bei 

verschiedenen Entscheidungen ihrer Arbeitstätigkeit 

einräumen, können Sie Ihre Mitarbeiter zu proakti-

vem Handeln ermutigen. Beispielsweise können Sie 

Ihren Mitarbeitern, wenn möglich, die Zeiteinteilung 

zur Erledigung ihrer Aufgaben überlassen. Oder: 

Wenn Sie Ziele bzw. verschiedene Aufgaben zwar 

vorgeben, Ihre Mitarbeiter jedoch die Entscheidung 

für einen konkreten Lösungsweg selbst treffen lassen. 

Durch solche Handlungs- und Entscheidungsspiel-

räume vermitteln Sie Ihren Mitarbeitern Vertrauen in 

deren Fähigkeiten und erhöhen gleichzeitig deren 

Überzeugung, erfolgreich Einfluss auf ihre Ar-

beitsumwelt nehmen zu können. Darüber hinaus 

sollten Sie Ihre Mitarbeiter bei der Initiierung von 

konstruktiv-kritischen Vorschlägen durch ein offenes 

Klima unterstützen, d.h. veränderungsorientierten 

Ideen prinzipiell offen und aufgeschlossen gegen-

übertreten.  

Um proaktive Verhaltensweisen herbeizuführen, 

welche im Einklang mit den Unternehmenszielen und 

-werten stehen, ist ein sogenannter transformationa-

ler Führungsstil förderlich. Dieser zeichnet sich 

dadurch aus, dass Sie Ihren Mitarbeitern die Bedeut-

samkeit der Arbeitsaufgaben aufzeigen, sie intellek-

tuell stimulieren und dadurch motivieren sowie Un-

ternehmenswerte vermitteln [6]. Insbesondere durch 

das Aufzeigen und die Vermittlung von visionären 

Denkmustern, die zumeist direkt in Verbindung mit 

Proaktivität stehen, können Sie eine Vorbildfunktion 

für Ihre Mitarbeiter einnehmen [7]. Sie könnten da-

her beispielsweise die Vision Ihrer Abteilung bzw. 

der gesamten Firma regelmäßig in Teammeetings mit 

Ihren Mitarbeitern aufgreifen. Auf diese Weise kön-

nen Sie als Führungskraft proaktive Verhaltenswei-

sen Ihrer Mitarbeiter fördern. Alle genannten Fakto-

ren eines transformationalen Führungsstils wirken 

sich dabei positiv dahingehend aus, dass das gezeigte 

proaktive Verhalten in Übereinstimmung mit den 

Unternehmenszielen ist. 
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Geben Sie Ihren Mitarbeitern 

Handlungs- und Entschei-

dungsspielräume! 

Seien Sie offen für neue Vor-

schläge Ihrer Mitarbeiter! 

Vermitteln Sie Ihren Mitarbei-

tern eine Vision! 

Autonomie und Freiheiten bei Entscheidungen signali-

sieren Vertrauen in Ihre Mitarbeiter und erhöhen die 

wahrgenommene Selbstwirksamkeit, welche sich posi-

tiv auf proaktives Handeln auswirkt. 

Unterstützen Sie ein proaktives Klima, indem Sie ein 

offenes Ohr für Veränderungen haben. 

Dadurch können Sie nicht nur als Vorbild agieren, son-

dern Ihre Mitarbeiter auch direkt zu proaktiven Verhal-

tensweisen motivieren, welche im Einklang mit den 

Organisationszielen stehen. 

Abbildung 1:  Drei praktische Tipps, wie Sie als Führungskraft proaktives Handeln bei Ihren Mitarbeitern 

fördern können 
 

Fazit 

Gewähren Sie Ihren Mitarbeitern also verschiedene 

Freiräume und bringen Sie Ihnen Vertrauen entge-

gen, um somit ein Gefühl von Selbstwirksamkeit zu 

etablieren, welches bei den Mitarbeitern die Wahr-

nehmung im Hinblick auf eine erfolgreiche Verände-

rung der eigenen Arbeitsumwelt fördert. Treten Sie 

Ihren Mitarbeitern aufgeschlossen und wertschät-

zend gegenüber, wenn diese Veränderungsvorschläge 

einbringen und vermitteln Sie visionäre, mitreißende 

Denkmuster, um Ihre Mitarbeiter zusätzlich zu moti-

vieren. Mithilfe dieser praktischen Tipps, welche in 

Abbildung 1 zusammenfassend dargestellt sind, kön-

nen Sie proaktives Verhalten unter Ihren Mitarbei-

tern fördern und damit einen wertvollen Beitrag zur 

Sicherung von Wettbewerbsvorteilen und Steigerung 

des Erfolgs für Ihre Firma leisten.  
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