
Hochfunktionale 
Leistungsträger im 
Arbeitskontext
Stärken, optimale Positionierung 
und Unternehmensvorteile von 
Mitarbeitern
mit hochfunktionaler KPTBS

Es gibt Mitarbeiter, deren innere 
Leistungsfähigkeit und Potenzial weit über 
das Gewöhnliche hinausgeht. 

Diese Menschen sind nicht einfach 
"Hochleister" 3 sie sind Katalysatoren für 
Organisationsentwicklung, wenn sie in den 
richtigen Rollen positioniert werden.
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Charakteristische Stärken 
hochfunktionaler 
Leistungsträger

Außergewöhnliche 
Disziplin
Eiserne Selbstdisziplin unter 
extremem Druck. Sie 
funktionieren in Krisen und 
liefern Ergebnisse, die 
Erwartungen übertreffen.

Hyperfokus & 
Zielorientierung
Konstante Energiequelle für 
hochkonzentrierte Arbeit. 
Komplexe Projekte werden mit 
chirurgischer Genauigkeit 
durchgeführt.

Blitzschnelles Denken
Meister darin, unter Druck schnell Lösungen zu finden und 
innovative Wege zu erkunden. Sie sehen Möglichkeiten, wo andere 
Probleme sehen.

Tiefe Empathie
Ausgeprägte emotionale 
Intelligenz durch intensive 
innere Erfahrung. Großartig 
im Kundenkontakt und als 
authentische Mentoren.

Erhöhte Wachsamkeit
Natürliche Qualitätskontroller 
und Risikoseher. Sie 
entdecken Fehler schnell und 
erkennen Risiken, bevor sie 
zu Krisen werden.

Resiliente Flexibilität
Unverzichtbar in Krisenzeiten und bei Change-Prozessen. Sie sind 
der Ruhepol, wenn andere in Panik verfallen.



Warum diese Leistungsträger 
so sind, wie sie sind
Außergewöhnliche Fähigkeiten, geboren aus extremen 
Erfahrungen

Diese Menschen funktionieren nicht nur... sie überperformen oft. Sie haben 
durch ihre Erfahrungen Fähigkeiten entwickelt, die in der Arbeitswelt Gold wert 
sind:

Außergewöhnliche 
Resilienz
Sie haben gelernt, mit 
extremem Druck wie 
Verlust, körperlicher oder 
psychischer Gewalt 
umzugehen und trotzdem 
zu liefern, weil Überleben 
für sie bedeutete, 
weiterzumachen, egal 
was kommt.

Hyperfokus und 
Zielorientierung
Wenn sie ein Ziel haben, 
verfolgen sie es mit 
beeindruckender 
Konsequenz, da Aufgeben 
für sie nie eine Option war 
und sie gelernt haben, 
dass Durchhalten der 
einzige Weg nach vorn ist.

Schnelle 
Problemlösung
Sie denken oft auf 
mehreren Ebenen 
gleichzeitig und finden 
kreative Lösungen, weil 
sie unter 
Extrembedingungen 
lernen mussten, 
blitzschnell Auswege zu 
finden und um drei Ecken 
zu denken.

Tiefe Empathie
Sie verstehen 
menschliche Kämpfe und 
können andere 
authentisch unterstützen, 
weil sie selbst durch tiefe 
Täler gegangen sind und 
echtes Leiden aus erster 
Hand kennen.

Erhöhte 
Wachsamkeit
Sie erkennen Risiken und 
Fehler, bevor sie zu Krisen 
werden, weil ihre 
Überlebenserfahrung sie 
gelehrt hat, unbekannte 
Gefahren zu erkennen 
und auf kleinste Signale 
zu achten.



Die Schattenseiten 
Die chronische Unterforderung und die erzwungene 
Abhängigkeit von langsamen Arbeitsstrukturen sind für 
hochfunktionale Leistungsträger mit kPTBS extrem 
belastend. Werden Ihre besonderen Ressourcen und ihre 
empfundene Leistungsfähigkeit blockiert, entsteht ein 
Zustand, der zu tiefgreifenden Krisen führen kann.

Die psychologischen Folgen und 
Risiken

Innere Unruhe & Frustration
Chronische Unterforderung führt zu innerer 
Unruhe, Gereiztheit und einem Gefühl der 
Ohnmacht. Das >Gefängnisgefühl< blockiert die 
natürliche Energie und den Antrieb.

Verlust von Motivation & 
Selbstwertgefühl
Das Gefühl, die eigenen Fähigkeiten nicht nutzen 
zu dürfen, untergräbt Motivation, Interesse und 
letztlich das Selbstwertgefühl, was zu 
Antriebslosigkeit führen kann.

Erhöhtes Risiko für Boreout & 
Selbstabwertung
Die ständige innere Spannung und der Frust 
können Erschöpfung, Verstimmungen, 
psychosomatische Beschwerden und emotionale 
Ausbrüche verursachen.

Diese Konstellation ist eine der gravierendsten 
Belastungen. Für Menschen mit kPTBS kann 
dies bestehende Traumamuster verstärken oder 
reaktivieren. Führungskräfte müssen die 
besonderen Potenziale erkennen und fördern.



Das Gefühl, >zu viel zu sein<
Hochfunktionale Leistungsträger erleben oft eine innere Landschaft, die sich 
von der ihrer Umgebung unterscheidet. Dies führt zu tiefgreifenden Gefühlen, 
die ihre Arbeitsweise und ihr Wohlbefinden stark beeinflussen können:

Überwältigung für 
andere
Die eigene Intensität und 
Komplexität überfordert 
andere; man spürt, wie sie 
zurückweichen.

Einsamkeit trotz 
Anwesenheit
Physisch anwesend, doch 
emotional und geistig oft 
allein, da man sich nicht 
verstanden fühlt.

Gefühl der 
Unerreichbarkeit
Andere empfinden einen 
als unnahbar, obwohl man 
sich nach echter 
Verbindung sehnt.

Nicht dazuzugehören
Man passt nicht in 
vorgegebene Strukturen 
oder soziale Normen. Wie 
ein Puzzlestück, das nicht 
ins Bild passt.

Permanente 
Selbstzensur
Ständiges Zurückhalten 
von Gedanken, Emotionen 
und Ideen, um andere 
nicht zu überfordern.

Das Gefühl der 
Andersartigkeit
Das Wissen, "anders" zu 
sein, wird oft als Problem 
und nicht als Stärke 
wahrgenommen.

Innere Zerrissenheit
Spannung zwischen dem Wunsch nach 
Authentizität und der Notwendigkeit, sich 
anzupassen.

Sichtbar & Unsichtbar
Man fällt auf, fühlt sich aber gleichzeitig 
unverstanden und in seiner Tiefe nicht 
gesehen.

Es ist das schmerzhafte Gefühl, in seiner ganzen Tiefe, Intensität und Komplexität für andere "zu 
viel" zu sein und gleichzeitig nie wirklich gesehen, verstanden oder integriert zu werden. Ein 
erlebter Zustand zwischen ständiger Selbstzensur und tieferer Einsamkeit.



Die Wahrheit über Positionierung
Nicht jede gute Position ist die richtige Position

Wenn die Umgebung nicht passt

Bei falscher Positionierung entstehen 
ungenutzte Potenziale 3 eine subtile, aber 
wichtige Herausforderung:

Außergewöhnliche Fähigkeiten bleiben 
ungenutzt

Innere Spannung und Sehnsucht nach 
echter Herausforderung

Frustration über fehlende Komplexität

Inneres Wissen, dass es "mehr geben 
sollte"

Keine Bedrohung 3 Sondern eine 
Chance für Organisationen, echte 
Potenziale freizusetzen. Ein Signal, 
dass dieser Mitarbeiter bereit ist für 
größere, komplexere, sinnvollere 
Aufgaben.

Die Tücke der "zu einfachen" Rollen

Hochfunktionale Leistungsträger denken auf 
anderen Ebenen als durchschnittliche 
Mitarbeiter:

Sie beenden Aufgaben in einem Bruchteil 
der erwarteten Zeit

Sie sehen Komplexitäten, die in der Rolle 
nicht adressiert werden dürfen

Sie arbeiten sich schnell durch Material, das 
für andere eine ganze Karriere ist

Dies ist nicht Unterforderung, sondern innerlich 
wahrgenommene Verschwendung von 
Kapazität. 
Und das schmerzt mehr, als man denkt.

Die Abhängigkeits-Dynamik

Hochfunktionale Leistungsträger arbeiten oft mit Mitarbeitern zusammen, deren 
Denkgeschwindigkeit und Komplexitätsebene grundlegend anders ist. Sie sind abhängig von 
Menschen, die in einer anderen Geschwindigkeit denken. Sie sehen Lösungen, können sie aber 
nicht implementieren. Dies ist eine strukturelle Realität in den meisten Organisationen.

Warum "Teamleitung" nicht für alle Hochleister richtig ist

Nicht alle hochfunktionalen Leistungsträger sind geborene Führungskräfte für "normale" Mitarbeiter. 
Sie stellen die gleichen Anforderungen an ihre Umgebung wie an sich selbst. Dies ist keine 
Arroganz, sondern ein echtes kognitives und emotionales Mismatch. 
Die Lösung: Diese Menschen benötigen andere Formen der Verantwortung.



Das Worst-Case-Szenario

Administrative Routinetätigkeit
Ohne Gestaltungsspielraum und 
strategische Tiefe resultiert eine 
Verschwendung außergewöhnlicher 
Fähigkeiten.

Abhängigkeit von inkompatiblen 
Denkweisen
Von Menschen oder Prozessen abhängig 
zu sein, deren Denkweise ihm grundlegend 
fremd ist.

Teams mit durchschnittlicher 
Kapazität
Das Arbeiten in Teams, die seine 
außergewöhnlichen Anforderungen nicht 
teilen.

Klassische Führungsrollen
Eine Rolle als Teamleiter mit "normalen" 
Mitarbeitern führt zu Frustration auf 
beiden Seiten.

Wichtige Erkenntnisse

Zu "durchschnittlichen" Mitarbeiter: Herausforderung ist nicht die mangelnde Empathie, 
sondern echte kognitiv-emotionale Distanz. Dies ist kein Arroganz oder Überheblichkeit, sondern 
ein strukturelles Mismatch. Die Lösung ist nicht, Anforderungen zu senken. Die Lösung ist, mit 
Menschen zusammenarbeitet, die auf gleicher Ebene sind.

Zu klassischer Teamleitung: Die Stärken liegen nicht in Mitarbeiterentwicklung klassischer Art, 
sondern in Mentoring von Hochleistern, strategischer Leitung komplexer Projekte und 
Krisenbewältigung. Die richtige Rolle ist nicht Befehlsgewalt über durchschnittliche Menschen, 
sondern strategische Verantwortung für komplexe Aufgaben.

Mit der richtigen Position

Mitarbeiter mit hochfunktionaler KPTBS könnten für Organisationen transformativ wirken. Sie 
schaffen schnelle Problemlösungen in Krisen, innovative Ansätze in komplexen Strategien. Sie 
führen Hochleistungsteams und schaffen psychologisch sichere Umgebungen für andere 
Hochleister. So werden sie zu Katalysatoren für echte Organisationsentwicklung.



Optimale Positionierung
Rollen, in denen hochfunktionale Leistungsträger florieren

01

Projektmanagement & 
Strategische 
Komplexitäts-Leitung
Hochfunktionale Mitarbeiter 
lieben Komplexität. 
Je komplexer, desto besser. 
Sie navigieren Projekte mit 
mehreren Ebenen und können 
eigenverantwortlich agieren.
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Krisen- und 
Turnaround-
Management
Sie funktionieren unter Druck 
hervorragend und haben innere 
Ruhe in chaotischen 
Situationen. Sie sind wie 
Feuerwehrleute und lieben 
diese Rolle.

03

Qualitätssicherung & 
Risikomanagement
Ihre natürliche Wachsamkeit 
findet hier optimale 
Anwendung. Sie werden zu 
"Wächtern der Qualität" und 
meistern ihre Rolle in kritischen 
Situationen .

1

Mentoring von Hochleistern
Sie verstehen andere Hochleister und 
können authentisch Überwindung 
weitergeben. Sie werden zum "unsichtbaren 
Rückgrat" der Hochleistungskultur.

2

Spezialisierte Expertise
Sie werden zu "Thought Leaders" in ihrem 
Bereich. Ihre Konzentration ermöglicht 
tiefes, spezialisiertes Wissen.

3

Unternehmertum & Business-
Entwicklung
Natürliche Unternehmer mit kombinierten 
Stärken: Kreativität, Durchhaltevermögen, 
Problemlösung. Sie werden zu 
Wachstumsmotoren.

4

Organisationsentwicklung & 
Transformations-Leadership
Sie werden zu Architekt:innen der 
organisatorischen Zukunft und verstehen 
komplexe Systeme.



Das Hochleistungs-Team
Der natürliche Habitat

Was macht ein 
Hochleistungs-Team aus?

Ein Hochleistungs-Team besteht aus 
Menschen, die:

Ähnlich komplex denken und 
arbeiten

Sich gegenseitig intuitiv 
verstehen

Ähnliche Anforderungen an sich 
selbst stellen

Schnell zusammenarbeiten 
können

Sich gegenseitig inspirieren und 
herausfordern

Warum es der perfekte Habitat ist

In Hochleistungs-Teams können hochfunktionale 
Leistungsträger ihr volles Potenzial ausschöpfen ohne zu 
bremsen, mit Menschen zusammenarbeiten, die sie 
verstehen, und gleichzeitig geben und nehmen.

Sie können atmen 3 psychologisch, emotional 
und kognitiv.

3-5x
Höhere Produktivität

als in normalen Teams

100%
Schnellere Innovation

durch optimale 
Zusammenarbeit

>
Unlösbare Probleme

werden gelöst

Wenn hochfunktionale Leistungsträger in Hochleistungs-Teams arbeiten, 
werden sie zu Katalysatoren für die gesamte Organisation. Sie bleiben in der 
Organisation 3 weil sie endlich "zu Hause" sind.



Konkrete 
Unternehmensvorteile
Bei optimaler Positionierung

Transformative Produktivität
3-5x höhere Produktivität in komplexen Rollen, höhere 
Qualität, weniger Fehler, schnellere Projektabschlüsse und 
bessere Kundenorientierung.

Innovations- und Lösungskraft
Disruptive Verbesserungen von Prozessen, neue Produkte und 
Services, frühzeitige Erkennung von Markttrends und 
Lösungen für "unmögliche" Probleme.

Organisationsstabilität
Schnellere Krisenbewältigung, bessere Entscheidungen unter 
Druck, Stabilität in Krisenzeiten und schnellere 
Wiederherstellung.

Retention von Top-Talenten
Geringere Fluktuation, höhere Return-on-Investment in 
Entwicklung, Kontinuität und Wissen, besseres Talent 
Management.

Anziehung von Top-Talenten
Reputation als Ort für echte Hochleister, bessere Talent-
Akquisition, Netzwerk-Effekte und Employer-Brand-Vorteil.

Wettbewerbsvorteil
Schnellere Innovation, bessere Qualität, resilientere Abläufe und 
strategische Wettbewerbsvorteile im Markt.



Was Organisationen 
konkret tun sollten

Erkennung & Assessment
Strukturierte Identifikation, tiefere 
Gespräche über Stärken und Träume, 360-
Grad-Feedback und externe Assessments.

Strategische Positionierung
Weg von Standard-Rollen, 
maßgeschneidertes Design, bewusste 
Zusammenstellung von Hochleistungs-
Teams.

Entwicklung & Support
Executive Coaching, Peer-Mentoring, 
spezialisierte Trainings und psychologische 
Unterstützung.

Flexible und 
ermächtigte 
Arbeitsmodelle

Hohe Autonomie statt 
Micro-Management

Schnelle 
Entscheidungswege 
und Feedback-
Schleifen

Homeoffice/Remote-
Optionen

Flexible Arbeitszeiten 
für innere Regulation

Kultur der echten 
Wertschätzung

Sichtbarmachung und 
Anerkennung

Transparente 
Laufbahnperspektiven

Partizipative Führung 
und Mitsprache

Authentische 
Würdigung der 
Leistung

Kontinuierliche Überprüfung und Anpassung: 
Regelmäßige Check-ins, Anpassungsfähigkeit, 
Feedback-Kultur und Evolution der Rollen. Diese 
Menschen brauchen Evolution, nicht 
Stagnation.


