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Vorwort 
 

 
 
 
 
 

Als „globale Währung des 21. Jahrhunderts“ (Gurria 2012, S. 3) gewin-
nen Kompetenzen in der Arbeitswelt an Bedeutung, so dass der Sieges-
zug des Kompetenzdenkens unaufhaltsam scheint (Erpenbeck/Sauter 
2013, S. 191). Nahezu alle großen Unternehmen verfügen über ein in ih-
rer Personalauswahl und -entwicklung verankertes Kompetenzmodell 
(Erpenbeck/Von Rosenstiel/Grote 2013) und auch in kleinen und mittel-
ständischen Unternehmen wird dieser Gedanke zunehmend interessant 
(Geldermann 2011, S. 11 und 55). Im Fokus aller Kompetenzbemühun-
gen steht die Akquise kompetenter Mitarbeiter vom externen Arbeits-
markt, das Ausschöpfen bereits vorhandener Kompetenzpotenziale und 
der Aufbau fehlender Kompetenzen durch geeignete Personalentwick-
lungsmaßnahmen. In diesem Kontext drängt sich die Frage auf, inwieweit 
das Kompetenzmanagement auch den überfachlichen Kompetenzen den 
Stellenwert beimisst, den sie in einer sich wandelnden Unternehmenswelt 
verdienen. Vor diesem Hintergrund initiierte der Fachbereich der Ma-
nagementkompetenzen an der Europäischen Fachhochschule das For-
schungsprojekt „Soft Skills und ihre Bedeutung“.  

Zahlreiche Unternehmensvertreter unterstützten das Projekt durch 
ihre engagierte Teilnahme an einer online-Befragung und die sich daran 
anschließenden Interviews. Dafür möchte ich mich an dieser Stelle noch 
einmal ausdrücklich bedanken. Die wertvollen Hinweise und Anregungen 
vermittelten mir einen sehr guten Einblick in ihre Unternehmenspraxis. 
Weiterhin gilt mein Dank der Initiative Great place to work, die ihre Ko-
operationspartner zur Mitwirkung an der Studie aufgerufen hat. So konnte 
die Anzahl der Unternehmen, die sich an der online-Befragung beteilig-
ten, deutlich erhöht werden. 

Dieses Buch wäre nicht ohne die wertvolle Mitarbeit einer Vielzahl 
weiterer Personen entstanden, denen ich meinen herzlichen Dank schul-
de. Besonders möchte ich mich bei Carina Berg vom Springer-Verlag be-
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danken, die das Forschungs- und Buchprojekt gleich interessant fand 
und einen Markt dafür gesehen hat. Auch Miriam List, meiner Lektorin 
beim Springer-Verlag, danke ich für die wertvollen Tipps und Anregun-
gen, die sie mir bei der Erstellung des Buches gegeben hat.  

Wie bei jeder meiner Veröffentlichungen kümmerte sich Liane Metz-
ler um die Professionalisierung der Abbildungen. Ohne Deine Unterstüt-
zung wäre das Buch nur halb so schön. Ebenso bin ich Thorsten 
Schomann sowie Verena Köhn zu Dank verpflichtet, die mir mit ihrer 
Fachkompetenz bei der Erstellung des Fragebogens zur quantitativen 
und qualitativen Befragung zur Seite standen. Verena Köhn entlastete 
mich zudem bei der Auswertung der Umfrageergebnisse. Auch die Un-
terstützung von Kathrin Hessling, Katja Meyer-Wegner, Jens Nesper und 
Julie Zenner im Rahmen des Pretests hat zum guten Gelingen des Pro-
jektes beitragen. Nicht zuletzt gilt mein besonderer Dank Charlotte Wo-
dak und Lara Dingendorf, die in mühevoller Kleinstarbeit die durchgeführ-
ten Interviews transkribierten. Ohne Euch hätte ich das nicht geschafft! 
Danke dafür! 

 
Köln, 05.03.2018 Michaela Moser 

 
P.S.:  
„Sich selbst darf man nicht für so göttlich halten, dass man seine eigenen 
Werke nicht gelegentlich verbessern könnte.“ (Ludwig van Beethoven) 
Deshalb meine persönliche Bitte an Sie: Geben Sie mir Feedback zu die-
sem Buch. Sie erreichen mich per E-Mail: m.moser@evitura.de. Wenn 
Sie darüber hinaus weitere, relevante Sachverhalte und Beispiele zu die-
sem Thema mit mir diskutieren möchten, teilen Sie mir diese bitte mit. 
Nur so kann ich das Buch verbessern und wirksamer für andere an dem 
Kompetenzthema Interessierte aufbereiten, wenn es zu einer zweiten 
Auflage kommen sollte. Ich verspreche zu antworten und freue mich auf 
einen regen Kontakt und Gedankenaustausch. Selbstverständlich werden 
Ihre Aussagen, Meinungen und Fallbeschreibungen streng vertraulich 
behandelt.  

Lassen Sie mich an dieser Stelle noch betonen, dass ich im Rahmen 
der besseren Lesbarkeit des Textes ausschließlich von der männlichen 
Form ausgehe. Selbstverständlich meine ich immer beide Geschlechter.  



 

Die Autorin 
Prof. Dr. Michaela Moser 

 
 
 
 
 

 
 
 
Prof. Dr. Michaela Moser ist Geschäftsführerin der Personal- und Mana-
gementberatung evitura GmbH. Als Spezialistin für die Themen „Ma-
nagementkompetenzen“ und „Demokratisierung von Unternehmen“ be-
schäftigt sie sich ausgiebig mit Strategien zur Mitarbeiterpartizipation, 
neuen Führungsansätzen und dem Training sozialer Kompetenzen.  

Michaela Moser begleitet Unternehmen bei der Einführung eines ko-
operativen Miteinanders und lädt zu neuen Perspektiven ein. Als zertifi-
zierter Coach begleitet sie Fach- und Führungskräfte mit gezielten Coa-
chings bei Change-Prozessen im Zusammenhang mit der Abflachung 
von Hierarchien und dem damit verbundenen Findungsprozess einer 
neuen Rolle. Als geprüfte Mediatorin hilft sie bei der Auflösung von 
Stresssituationen, die durch Konflikte am Arbeitsplatz und im Unterneh-
mensumfeld entstehen. 

Die promovierte Diplom-Kauffrau verfügt über langjährige Manage-
ment-Erfahrung in diversen international tätigen Konzernen, unter ande-
rem als obere Führungskraft eines international tätigen Baukonzerns so-
wie als Geschäftsführerin einer Konzerngesellschaft. In diesen Funktio-
nen konzentrierte sie sich auf den Aufbau und die Gestaltung von Orga-
nisationsstrukturen und -prozessen. Aufgrund dieser Tätigkeiten sind ihr 
die politischen Probleme in einem Großkonzern und die konstruktive 
Konfliktlösung im Rahmen hierarchischer Wirtschaftsstrukturen sowie 
Change-Management-Prozesse bestens vertraut.  

Michaela Moser ist zudem Professorin für den Bereich „Manage-
mentkompetenzen“ an der Europäischen Fachhochschule und Leiterin 
des Instituts für Persönlichkeits- und Kompetenzentwicklung. Ihre For-
schungsschwerpunkte liegen in neuen Ansätzen der Mitarbeiterführung 
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und dem Aufbau von Selbstorganisationsfähigkeiten. Die Kombination 
aus wissenschaftlichen Erkenntnissen mit praktischen Erfahrungen sowie 
die analytische, innovative und lösungsorientierte Herangehensweise an 
Beratungsprojekte zeichnen sie aus. 
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