1 Einleitung - Die grof3e Leerstelle

Synopsis:

Dieses einfiihrende Kapitel macht deutlich, warum die Diskus-
sion um zukiinftige Arbeitskompetenzen eine Leerstelle enthilt:
den psychologischen Unterbau. Obwohl viele Zukunftsstudien
von »Soft Skills« sprechen, bleiben deren Entstehungsbedingun-
gen oft unreflektiert. Die Einleitung etabliert auch den Begriff
der »mentalen Okonomie« als analytisches Fundament und
offnet den Blick auf die kognitive Transformation der
Arbeitswelt.

Manchmal ist das, was fehlt, nicht das, was man nicht sieht -
sondern das, woriiber man zu oft zu schnell hinweggeht. Die Zu-
kunft der Arbeit ist lingst ein dominantes Thema geworden. Sie
wird beschworen in Strategiepapieren, durchdekliniert in Think-
Tank-Szenarien, visualisiert in Trend-Grafiken mit prazise ge-
schliffenen Vokabeln. »Future Skills«, »Resilienz«, »Agilitit,
»Emotionale Intelligenz« - die Schlagworte klingen verheifSungs-
voll, sie suggerieren Fortschritt, Anpassung, Modernitat.

Doch wer die Debatte aufmerksam verfolgt, spiirt rasch ein ei-
gentiimliches Vakuum hinter all dem rhetorischen Glanz. Etwas
fehlt. Etwas Grundsitzliches.

Denn wir sprechen tiber Kompetenzen, ohne ihre Herkunft zu
verstehen. Wir entwerfen Kompetenzmodelle, ohne den psycho-
logischen Boden zu betrachten, auf dem sie iiberhaupt erst
entstehen und wachsen kénnen. Wir investieren in Trainingspro-
gramme, obwohl das Eigentliche gar nicht so unmittelbar
trainierbar ist. Die grofle Leerstelle der Zukunftsdebatte ist psy-
chologischer Natur - nicht, weil sie unbekannt wire, sondern
weil sie systematisch ausgeblendet wird.
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Denn sobald wir anerkennen, dass die Fahigkeiten, die in Zukunft
tiber Erfolg und Misserfolg entscheiden werden, nicht einfach
vermittelt werden kénnen, sondern das Resultat innerer Zustin-
de und Entwicklungen sind, geraten die bisherigen Bildungs- und
Organisationslogiken ins Wanken. Dann miissen wir aufhoren,
mentale Kompetenzen wie Software zu behandeln, die sich durch
ein Update aufspielen lésst. Stattdessen miissen wir beginnen, das
Innere des Menschen als den eigentlichen Ort der Arbeitsfahig-
keit zu begreifen — mit allem, was dazugehort: Selbstwahrneh-
mung, emotionale Integration, biografische Reflexion, Sinnbezug.

Die zentrale Frage ist daher nicht linger, welche Kompetenzen
Menschen benétigen, um in der Zukunft erfolgreich zu sein -
sondern welche psychologischen Bedingungen erfiillt sein miis-
sen, damit diese Kompetenzen iiberhaupt entstehen konnen.
Solange diese Frage unbeantwortet bleibt, bleibt auch jede Trans-
formationsrhetorik oberfldchlich. Denn ohne ein Verstidndnis der
inneren Prozesse, die Resilienz, Kreativitit oder Selbststeuerung
erst ermoglichen, bleibt jeder Versuch der Kompetenzentwick-
lung ein mechanisches Missverstandnis.

Wir tun so, als konne man emotionale Intelligenz in Modulen
vermitteln, als lieflen sich Reflexionsfahigkeit oder intrinsische
Motivation durch kurze Impulse aktivieren. Aber all das sind kei-
ne Inhalte - es sind Ausdrucksformen eines gereiften inneren
Systems. Und dieses System entsteht nicht durch Instruktion,
sondern durch Erfahrung, durch Beziehung, durch Auseinander-
setzung mit sich selbst.

Wenn wir also iiber die Zukunft der Arbeit sprechen, miissen wir
die Perspektive wechseln: von der reinen Fahigkeit zum dahinter-
liegenden Zustand. Von der Oberfléche zur inneren Struktur. Von
der Frage nach dem »Was kann jemand?« zur dahinterliegenden
Frage: »In welchem inneren Zustand befindet sich dieser
Mensch - und was braucht er, um arbeitsfihig, beziehungsfihig
und sinnorientiert handeln zu kénnen?« Das ist kein methodi-
scher Feinschliff, sondern es ist eine grundlegende Verschiebung



Die Form ohne Substanz

der Perspektive. Und sie beginnt mit dem Mut, den psychologi-
schen Untergrund unserer Arbeitsfihigkeit endlich ernst zu
nehmen. Nicht als individuelles Privatthema, sondern als strategi-
sches Fundament einer Arbeitswelt, die mehr will als nur Effizienz.

Die Form ohne Substanz

Dieser Irrtum hat Folgen - nicht nur fiir die Qualitit von Weiter-
bildungsangeboten, sondern fiir das gesamte Verstandnis von Ar-
beit und Entwicklung. Denn wenn wir psychologische Zustinde
mit funktionalen Fertigkeiten verwechseln, behandeln wir Men-
schen wie Maschinen, die nur das richtige Update bendtigen.
Doch Menschen funktionieren nicht auf Befehl, nicht linear, nicht
voraussetzungslos. Thre Arbeitsfiahigkeit ist kein blof3es Ergebnis
von Schulung, sondern in erster Linie Ausdruck ihrer inneren
Verfasstheit.

Ein Mensch, der unter chronischem Druck steht, dessen emotio-
nale Grundsicherheit untergraben ist, wird auch mit den besten
Trainingsprogrammen keine Resilienz entwickeln. Eine Fithrungs-
kraft, die sich selbst nicht reflektieren kann, wird in komplexen Si-
tuationen keine wirksame Selbststeuerung etablieren — ganz gleich,
wie viele Methoden sie kennt; ganz gleich, wie viele Informationen
ihr hochentwickelte KI-Tools aufbereiten. Und ein Team, das in ei-
ner Atmosphire gegenseitiger Vorsicht und verdeckter Angst
agiert, wird keine echte Kreativitit hervorbringen - auch wenn es
mit Innovationsprozessen tiberzogen wird.

Was wir also benoétigen, ist ein neues Verstindnis davon, wie
Kompetenzen entstehen - nicht als funktionale Module, sondern
als psychologische Resultate. Die entscheidenden Fahigkeiten der
Zukunft erwachsen nicht aus reiner Wissensaneignung. Sie sind
die Folge eines gelungenen Zusammenspiels innerer Prozesse:
emotionaler Regulation, mentaler Klarheit, affektiver Resonanz,
biografischer Integration. Kurz: Sie sind Ausdruck eines psy-
chisch gut abgestimmten Systems. Soft Skills werden zu Hard
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Skills, wenn die gesamte Wissensokonomie durch immer weiter
entwickelte kiinstliche Intelligenz verwandelt wird - Wissen wird
nicht mehr das Nadelohr sein, sehr wohl aber dessen Kuratierung
und Interpretation; beides hochpsychologische Fertigkeiten.

Diese Erkenntnis fithrt zu einer simplen, aber weitreichenden
Konsequenz:

Wenn wir schon heute wirklich zukunftsrelevante Kompetenzen
fordern wollen, miissen wir konkrete psychologische Rdiume
schaffen.

Réume, in denen innere Arbeit moglich ist. Rdume, in denen
Menschen in Beziehung zu sich selbst treten konnen. Rdume, in
denen das, was in der inneren Welt wirkt, nicht nur erlaubt, son-
dern erwiinscht ist. Ohne diese Raume bleibt jede Kompetenz-
entwicklung kiinstlich - eine Simulation von Entwicklung, ohne
ihr Fundament zu legen.

Die Verschiebung der Wertschopfung

Der Wandel der Arbeitswelt ist somit kein blofler Strukturwandel —
er ist in erster Linie ein psychologischer Wandel. Und solange wir
diesen Zusammenhang nicht ernst nehmen, werden wir mit neu-
en Begriffen alte Probleme verwalten. Dann wird Resilienz zur
individualisierten Anpassungsforderung, Selbstorganisation zur
stillen Uberforderung und Agilitit zur hektischen Betriebsamkeit.
Erst wenn wir beginnen, Zustdnde nicht nur zu benennen, son-
dern auch als gestaltbare Realititen zu verstehen, entsteht das
Potenzial fiir echte Transformation. Denn die Arbeitswelt von
morgen wird nicht mehr durch technische Prozesse, duflere Steue-
rung oder reine Funktionalitit bestimmt. Sie entsteht in der Qua-
litat jener inneren Zustiande, aus denen Menschen handeln. Damit
verschiebt sich der Ort der Wertschopfung fundamental - von
auflen nach innen.



Die Verschiebung der Wertschopfung

Die Wirtschaft der Zukunft ist nicht mehr primér von physischen
Ressourcen, Infrastruktur oder maschineller Arbeitskraft abhin-
gig, sondern von immateriellen Faktoren, die im Menschen selbst
liegen. In einer zunehmend digitalisierten, vernetzten und durch
kiinstliche Intelligenz gestiitzten Arbeitswelt riickt eine neue
Form des Kapitals in den Mittelpunkt: das mentale Kapital - also
die Gesamtheit der mentalen, emotionalen und imaginativen
Ressourcen eines Individuums oder einer Organisation.’

Diese Ressourcen sind nicht beliebig verfiigbar. Sie sind weder
unbegrenzt noch jederzeit abrufbar, sondern unterliegen (wie
jede andere 6konomische Ressource auch) Regeln der Verfiigbar-
keit, der Erschopfung, der Regeneration. Aufmerksamkeit kann
sich nicht endlos aufsplitten. Emotionale Regulation verbraucht
Energie. Vorstellungskraft braucht weitreichende mentale Frei-
rdume. Denkflexibilitit erfordert psychologische Sicherheit. All
diese Fihigkeiten operieren nicht im luftleeren Raum. Sie hidngen
ab von psychologischen Voraussetzungen, die bisher im Schatten
okonomischer Modelle lagen.

Der klassische Dreiklang der Produktionsfaktoren — Boden, Ar-
beit, Kapital - reicht langst nicht mehr aus, um 6konomische
Prozesse im 21. Jahrhundert angemessen zu erfassen. Denn was
heute iiber den Erfolg von Organisationen entscheidet, ist nicht
mehr vorrangig der Zugriff auf materielle Ressourcen, sondern
der Zugang zu inneren Ressourcen: Die Fahigkeit zu reflektieren,
zu fiihlen, zu verbinden, zu antizipieren.” Diese Fahigkeiten sind
kein » Add-on« zur fachlichen Qualifikation. Sie sind die Voraus-
setzung fiir jede zukunftsfihige Handlungskompetenz. Sie sind
nicht das Sahnehédubchen, sondern das Fundament. Und genau
deshalb stellt sich die entscheidende Frage nicht mehr nur in
Form von Kompetenzkatalogen oder Skill-Strategien, sondern als
tiefere Gestaltungsaufgabe:

Wie schaffen wir die psychologischen Bedingungen, unter de-
nen diese inneren Ressourcen gepflegt, genutzt und entwickelt
werden konnen?
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Nur wenn wir diese Dimension ins Zentrum der Debatte riicken,
beginnt die Diskussion iiber Future Skills substanziell zu werden.
Denn es geht nicht mehr darum, Menschen fiir duflere Systeme fit
zu machen - sondern darum, die inneren Systeme der Menschen
so zu gestalten, dass sie in einer unvorhersehbaren Welt orientie-
rungsfihig, beziehungsfahig und entscheidungsfahig bleiben.’

Die Frage nach der Zukunft der Arbeit ist daher vor allem eine
Frage nach der Beschaffenheit des Innenlebens:

o Wie Kklar, wie verbunden, wie bewusst sind die Menschen, die in
ihr wirken?

» Welche inneren Zustande fordern Kreativitit und Bildung - und
welche verhindern sie?

o Wie gestalten wir Organisationen, die emotionale Sicherheit
bieten, ohne Kontrolle auszuiiben?

o Wie etablieren wir Strukturen, in denen nicht nur Informatio-
nen flieflen, sondern vielmehr Bedeutung entsteht?

Die Antwort auf all diese Fragen liefert dieses Buch - es beginnt
mit einem Perspektivwechsel:

Weg vom Menschen als Ressource. Hin zum Menschen als Trd-
ger psychischer Okonomie.

Und genau hier liegt das transformative Potenzial:

« Nicht die Kompetenzen entscheiden - sondern die Zustinde,
aus denen sie hervorgehen.

o Nicht die Methoden machen den Unterschied — sondern die in-
nere Prézision, mit der sie angewendet werden.

« Nicht das Wissen allein gestaltet die Zukunft — sondern die Fa-
higkeit, mit sich selbst in Resonanz zu sein.

Die 6konomische Relevanz des Psychologischen ist damit kein
Nebenschauplatz, vielmehr der Kern der kiinftigen Wertschop-
fung. Und wer das erkennt, erkennt auch: Die Zukunft der Arbeit
entsteht dort, wo wir lernen, das Innere als strategisches Kapital
zu begreifen.



Der Mensch als mentales 6konomisches System

Der Mensch als mentales 6konomisches System:
Eine neue Architektur fiir die Arbeitswelt der Zukunft

Die eigentliche Transformation der Arbeitswelt ist keine techno-
logische, keine rein strukturelle und auch keine kulturelle Revo-
lution. Sie ist in ihrem Kern psychologischer Natur. Und genau
deshalb bleibt sie im System der klassischen Organisation so
schwer greifbar. Denn was sich nicht unmittelbar messen, opti-
mieren oder operationalisieren ldsst, fillt schnell durch das Ras-
ter strategischer Aufmerksamkeit. Innerlichkeit oder mentale
Selbstklarung haben meist keinen Platz in der Arbeitswelt. Doch
gerade dort, im Inneren der Beteiligten, entscheidet sich, ob Ver-

anderung gelingt oder nur inszeniert wird.

Viele Organisationen setzen weiterhin auf Prozesse, Rollen, Tools.
Sie investieren in neue Fithrungsmodelle, agile Strukturen oder
digitale Kollaborationsplattformen und iibersehen dabei, dass all
diese Elemente nur so wirksam sind wie der psychische Zustand
der Menschen, die mit ihnen arbeiten. Eine neue Strategie bleibt
wirkungslos, wenn die Beteiligten erschopft, fragmentiert oder
innerlich distanziert sind. Eine noch so durchdachte Struktur

scheitert, wenn emotionale Sicherheit fehlt.

Was stattdessen gebraucht wird, ist ein radikaler Perspektivwech-
sel: weg von der Vorstellung, dass Menschen durch duflere Impulse
in die Wertschopfung von morgen integriert werden konnen - hin
zur Einsicht, dass nachhaltige Entwicklung nur aus innerer Bewe-
gung heraus moglich ist. Das gilt fiir Individuen, fiir Teams und fiir

ganze Organisationen.

Denn der Mensch ist kein funktionales Output-Wesen - er ist ein
komplexes, psychodynamisches System. Ein innerer Akteur mit
begrenzten, aber entwickelbaren Ressourcen. Ein mentaler Orga-
nismus, der stindig bewertet, reguliert, kompensiert — und dabei
einem inneren 6konomischen Gesetz folgt: der bewussten Allo-

kation psychischer Ressourcen.
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Denn: Auch mentale Ressourcen sind knapp, aber steuerbar.

Mentale Ressourcen umfassen jene psychischen Kapazititen, die es
Menschen ermdglichen, Informationen zu verarbeiten, Entschei-
dungen zu treffen, Emotionen zu regulieren, sich zu motivieren
und kreative Losungen zu entwickeln. Dazu zahlen Aufmerksam-
keit, Arbeitsgeddchtnis, Affektsteuerung, Selbstreflexion, Vorstel-
lungskraft und Sinnbindung.*

Doch all diese Ressourcen sind (wie jede ckonomische Grofie)
nicht unbegrenzt verfiigbar. Sie sind erschopfbar, verknappt, kon-
textabhdngig. Aufmerksamkeit kann sich verteilen, aber nicht
vervielfiltigen. Emotionale Energie kann sich aufbrauchen. Kog-
nitive Bandbreite kann blockieren oder sich regenerieren; je
nachdem, wie bewusst sie eingesetzt wird.

Die Forschung belegt diesen Zusammenhang eindriicklich:
Selbstkontrolle, Empathie und kognitive Leistungsfihigkeit las-
sen nach, wenn Menschen dauerhaft iiberlastet sind oder unter
chronischer Reiziiberflutung leiden.” In einer Arbeitswelt, die
durch stindige Unterbrechungen, digitale Dauerkommunikation
und komplexe Entscheidungsarchitekturen gepragt ist, fithrt ge-
nau das zu einem unsichtbaren, aber strategisch hochrelevanten
Effekt: dem Verlust innerer Steuerungsfahigkeit.

Dieser Verlust ist nicht nur ein individuelles Problem; er ist ein
strukturelles Risiko. Denn die Qualitdt von Entscheidungen, In-
teraktionen und Innovationsprozessen hingt direkt vom Zustand
des inneren Systems ab. Wer gestresst ist, denkt weniger flexibel.
Wer innerlich fragmentiert ist, verliert soziale Resonanz. Wer un-
ter mentaler Erschopfung leidet, reagiert statt zu gestalten.®

Mentale Ressourcen folgen, dhnlich wie materielle Ressourcen,
bestimmten 6konomischen Prinzipien: Knappheit, Nutzung,
Verschwendung und strategische Allokation. Sie lassen sich nicht
beliebig steigern — aber sie lassen sich gezielt schiitzen, kultivie-
ren und vermehren. Wer etwa Zeit und Energie in mentales



Mentales Kapital und die stille Revolution des Inneren

Training, in Selbstreflexion oder in imaginative Vorausschau
investiert, gewinnt langfristig kognitive Flexibilitit, emotionale
Stabilitat und Handlungssicherheit.”

Umgekehrt fithrt mentale Verschwendung (durch Multitasking,
stindige Erreichbarkeit, fragmentierte Informationsfliisse) zu
einem schleichenden Verfall der inneren Infrastruktur. Die Op-
portunititskosten des Denkens, also die Kosten, die durch das
Nicht-Denken alternativer Optionen entstehen, sind ein kaum
beachteter, aber entscheidender Faktor psychologischer Effizienz.

In dieser Perspektive wird der mentale Haushalt zur eigentlichen
Fithrungsaufgabe. Aufmerksamkeit wird zu einem strategischen
Wirtschaftsgut. Und Organisationen, die die psychologischen
Voraussetzungen von Leistung ernst nehmen, gewinnen damit
einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil: Sie optimieren nicht
nur Prozesse, sondern sie gestalten mentale Infrastruktur.

Das bedeutet vor allem:

o Klare Kommunikationsarchitekturen statt Dauerinput.

« Rituale der Fokussierung statt stindiger Reizwechsel.

« Réiume fiir mentales Recharging statt dauerhafter Erreichbarkeit.

o Schutz vor systemischer Uberforderung statt Selbstverantwor-
tungsrhetorik.

Mentales Kapital und die stille Revolution des Inneren:
Warum psychische Zustande zur zentralen Ressource der
Arbeitswelt werden

Die Arbeit der Zukunft beginnt im Inneren — dort, wo Entschei-
dungen nicht nur getroffen, sondern auch in ihren Konsequenzen
individuell getragen werden. Wo nicht nur gedacht, sondern auch
interpretiert und kombiniert wird. Dieser innere Ort ist kein
Gegenpol zur dufSeren Welt, aber ihr Ursprung. Und genau dort



22

1 Einleitung - Die grof3e Leerstelle

vollzieht sich gegenwirtig eine oft iibersehene, aber umfassende
Transformation: eine Revolution des Inneren.

Denn die zentrale Herausforderung der kommenden Jahre liegt
nicht darin, bestehende Prozesse zu beschleunigen oder neue
Tools zu implementieren. Sie liegt darin, Menschen in die Lage
zu versetzen, sich selbst als Teil eines psychisch komplexen, in-
nerlich regulierten Systems zu verstehen und zu lernen, dieses
System zu pflegen, zu fithren und mit sich selbst in Ubereinstim-
mung zu bringen. Das erfordert mehr als technische Kompetenz.
Es erfordert psychologische Reife, emotionale Intelligenz und
die Fahigkeit zur Selbstbeobachtung. Nicht nur Strategie, son-
dern Selbstverantwortung.®

Diese neue Arbeitsrealitit bedeutet daher, dass Arbeit weniger
von auflen gesteuert und mehr von innen getragen werden wird.
Entscheidungen entstehen nicht allein auf Basis von Daten, son-
dern durch die Qualitdt innerer Deutung. Fithrung basiert nicht
langer auf formaler Autoritit, sondern auf psychischer Prisenz.
Entwicklung wird nicht als Aufstieg entlang vorgezeichneter Kar-
rierepfade verstanden, sondern als innerer Prozess der Kldrung,
Integration und Selbstverortung.

In dieser Logik ergibt sich auch ein neues Verstindnis von Profes-
sionalitat:

Professionell ist nicht, wer immer funktioniert - sondern wer
sich selbst fiihren kann.

Auch unter Druck. Auch in Ambivalenz. Auch dann, wenn es kei-
ne einfache Antwort gibt. Diese innere Souverdnitit ist keine wei-
che Kompetenz. Sie ist eine strategische Ressource. In einer Welt,
die zunehmend von Volatilitit, Unsicherheit, Komplexitit und
Ambiguitit gepréagt ist, wird sie zur entscheidenden Tragsdule
organisationaler Zukunftsfiahigkeit.
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In der positiven Organisationspsychologie wird dieses psycholo-
gische Fundament unter dem Begrift des psychologischen Kapi-
tals gefasst.” Es umfasst vier zentrale Ressourcen:

« Hoffnung, die Fahigkeit, auf eine gestaltbare Zukunft hin zu
denken,

o Selbstwirksamkeit, das Vertrauen in die eigene Einflusskraft,

o Resilienz, die innere Flexibilitat im Umgang mit Belastungen,

o Optimismus, die konstruktive Grundhaltung gegeniiber
Ungewissheit.

Diese Ressourcen sind nicht wie Fachwissen vermittelbar. Aber
sie sind entwickelbar unter den richtigen Bedingungen. Und ge-
nau hier liegt die neue Verantwortung moderner Organisationen:
nicht nur Technologien zu steuern, aber auch Denk- und Ge-
fithlssysteme und deren mentale Zustinde zu ermdglichen und
zu entwickeln. Und Rédume zu gestalten, in denen psychologische
Prozesse bewusst stattfinden diirfen. Damit entsteht auch eine
neue Definition von Effizienz - eine, die nicht linger auf reine
Produktivitdt zielt, vielmehr auf die Qualitét psychischer Zustin-
de, aus denen Produktivitat iiberhaupt erst moglich wird. Nicht
Output pro Zeiteinheit, sondern Qualitat pro Zustand.

Der Mensch der Zukunft ist nicht nur Umsetzer, aber mentaler
Architekt. Er lenkt seine Aufmerksamkeit, reguliert seine Emoti-
onen, strukturiert seine Gedanken und schafft Bedeutung inmit-
ten von Ungewissheit. Und Organisationen der Zukunft sind keine
reinen Prozessmaschinen mehr, sondern psychologische Systeme
mit innerer Infrastruktur. Thre Wettbewerbsfahigkeit wird sich
nicht mehr allein an Innovationsraten oder Effizienzkennzahlen
bemessen lassen, sondern an der Klarheit, Kohirenz und Verbun-
denheit, mit der sie denken, fithlen und handeln.

In einer solchen Perspektive wird die mentale Okonomie des
Menschen zum strategischen Kompass. Sie hilft zu verstehen, wa-
rum bestimmte Zustidnde produktiv sind und andere destruktiv.
Sie macht sichtbar, wo innere Ressourcen flieflen und wo sie
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blockiert sind. Sie ermdglicht eine neue Form von Steuerung:
eine, die auf Resonanz, Prasenz und psychischer Integritit basiert.

Und damit verschiebt sich auch der Begriff von Wertschopfung.
Nicht mehr allein das, was Menschen tun, entscheidet — sondern
aus welchem inneren Zustand heraus sie es tun. Wer diese Logik
begreift, erkennt:

Die Zukunft der Arbeit entsteht nicht durch technische Innova-
tion, sondern durch psychologische Integration.

Die Zukunft beginnt im Inneren.

Dieses Buch versteht sich als Anleitung zu genau diesem Kom-
pass. Es will keine fertigen Losungen liefern, keine neue Methode
verkaufen, keine weitere Kompetenzliste fiillen. Es will einen
Denkraum eroffnen — einen Raum, in dem Arbeit, Menschsein
und psychologische Realitdt nicht mehr getrennt, sondern zu-
sammen gedacht werden.

Denn genau dort beginnt die Zukunft: bei einer Arbeitsrealitit,
die das Innere nicht langer als Randthema behandelt, aber als das,
was sie im Kern zusammenhilt. Als das, woran sie sich messen
lassen muss.

Und als das, worin ihr zukiinftiges Potenzial liegt.



