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Systemische Organisationsentwicklung mit den 4 

Quadranten 

Das 4-Quadranten-Modell von Ken Wilber bietet in der systemischen Organisationsentwicklung 

eine wertvolle Grundlage, um die Komplexität von Organisationen zu verstehen und Veränderungen 

ganzheitlich und nachhaltig zu gestalten. Es unterstützt dabei, alle relevanten Dimensionen zu 

integrieren und nicht nur auf oberflächliche oder isolierte Lösungen zu setzen. 

 

Anwendungsgebiete 

  Analyse der Organisation auf mehreren Ebenen 

Das Modell teilt die Welt in vier Quadranten auf:  

In der Organisationsentwicklung kann dieses Modell genutzt werden, um alle relevanten Aspekte der 

Organisation zu betrachten und zu verstehen. Es hilft, nicht nur die äußeren Prozesse und Strukturen 

zu betrachten, sondern auch die inneren, oft unsichtbaren Faktoren wie Werte, Haltungen und 

individuelle Wahrnehmungen. 

 Innen-individuell (Ich): Subjektive Erfahrungen und individuelle Wahrnehmungen der Mitarbeitenden. 

 Außen-individuell (Es): Beobachtbare, objektive Aspekte wie Verhaltensweisen, Systeme und Prozesse. 

 Innen-kollektiv (Wir): Gemeinsame Werte, kulturelle Normen und Teamdynamiken. 

 Außen-kollektiv (Sie): Strukturen, Organisationseinheiten und gesellschaftliche Kontexte. 

  Führung und Kulturentwicklung 

In Bezug auf Führung und Kultur ermöglicht das 4-Quadranten-Modell eine tiefere Analyse der 

Art und Weise, wie Führungskräfte sowohl im Innen- als auch im Außenbereich wirken. 

Beispielsweise können Führungskräfte ihre eigene individuelle Perspektive (Innen) und ihr 

Verhalten (Außen) hinterfragen und verstehen, wie sie die kollektiven Werte und die 

organisatorische Kultur (Innen-kollektiv) sowie die strukturellen Aspekte der Organisation 

(Außen-kollektiv) beeinflussen. So wird ein ganzheitlicher Ansatz für Führungskräfteentwicklung 

und Kulturwandel möglich. 

  Integration von verschiedenen Perspektiven 

In der systemischen Arbeit ist es entscheidend, alle relevanten Perspektiven zu berücksichtigen, sei 

es die Sichtweise der Mitarbeitenden, der Führungsebene oder der externen Stakeholder. Das 4-

Quadranten-Modell hilft, diese unterschiedlichen Perspektiven zu integrieren und einen 

umfassenden Entwicklungsplan zu erstellen, der sowohl individuelle als auch kollektive 

Dimensionen anspricht. 
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  Diagnose von Veränderungsprozessen 

Bei der Analyse von Veränderungsprozessen innerhalb einer Organisation kann das Modell dabei 

helfen, zu erkennen, wo der Wandel notwendig ist – sei es auf der individuellen Ebene (z. B. bei 

den inneren Überzeugungen und Haltungen von Mitarbeitenden), der prozessualen Ebene (z. B. bei 

den Arbeitsabläufen und Strukturen), der kulturellen Ebene (z. B. bei den gemeinsamen Werten 

und Normen) oder der systemischen Ebene (z. B. bei der Struktur der Organisation oder der 

Marktstellung). Durch diese ganzheitliche Perspektive lassen sich gezielte und nachhaltige 

Veränderungen anstoßen. 

  Entwicklung von Teams und Zusammenarbeit 

In der Arbeit mit Teams kann das Modell dazu genutzt werden, die verschiedenen Dimensionen der 

Teamarbeit zu beleuchten. Es hilft, sowohl die individuellen Perspektiven der Teammitglieder als 

auch die gemeinsamen Werte und Teamprozesse zu verstehen. Dadurch können Kollaboration 

und Kommunikation innerhalb des Teams besser gefördert und entwickelt werden. 

  Evaluierung und Reflexion 

Während und nach Veränderungsprozessen kann das 4-Quadranten-Modell als Grundlage für die 

Evaluierung dienen. Es ermöglicht, zu prüfen, ob die Veränderungen in allen vier Bereichen 

(individuell, kollektiv, objektiv und subjektiv) berücksichtigt wurden und ob die gewünschten 

Ergebnisse erzielt wurden. 
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Vorgehensweise 

 

 

1. Analyse der Organisation auf mehreren Ebenen 

 Vorgehensweise: 

Bei der Analyse einer Organisation wird jedes der vier Quadranten genutzt, um die verschiedenen 

Dimensionen zu beleuchten. 

o Innen-individuell (Ich): Analyse der subjektiven Wahrnehmung der Mitarbeitenden. Welche 

individuellen Werte, Überzeugungen und Gefühle spielen eine Rolle? Wie nehmen Mitarbeitende 

ihre Arbeitsumgebung und ihre Rolle wahr? 

o Außen-individuell (Es): Untersuchung der objektiven Aspekte wie Arbeitsprozesse, 

Verhaltensweisen und Systeme. Welche Prozesse sind sichtbar und messbar? Welche 

Handlungen und Ergebnisse treten zutage? 

o Innen-kollektiv (Wir): Betrachtung der gemeinsamen Werte, Normen und Teamdynamiken. 

Welche kulturellen Überzeugungen und Teamnormen prägen das Verhalten und die 

Zusammenarbeit innerhalb der Organisation? 

o Außen-kollektiv (Sie): Untersuchung der strukturellen, organisatorischen und sozialen Systeme. 

Wie sind die organisatorischen Strukturen aufgebaut? Welche Systeme und gesellschaftlichen 

Kontexte beeinflussen die Organisation? 
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Das Modell hilft, eine ganzheitliche Sicht auf die Organisation zu entwickeln und nicht nur die 

äußeren, sichtbaren Prozesse zu berücksichtigen, sondern auch die inneren und oft unsichtbaren 

Dimensionen. 

 

2. Führung und Kulturentwicklung 

 Vorgehensweise: 

Führungskräfte können das 4-Quadranten-Modell nutzen, um sowohl ihre individuelle Perspektive als 

auch ihr Verhalten zu reflektieren und zu verstehen: 

o Individuum (Innen): Welche inneren Überzeugungen und Haltungen haben Führungskräfte, die 

ihr Verhalten beeinflussen? Wie ist ihre persönliche Sichtweise auf Führung und Veränderung? 

o Verhalten (Außen): Wie wirken sich die Handlungen der Führungskräfte auf die Organisation 

aus? Welche sichtbaren Veränderungen werden angestoßen? 

o Gemeinschaft (Innen-kollektiv): Welche Werte und kulturellen Normen prägen das Team und 

die Organisation? Wie wird Führung innerhalb der Organisation verstanden und umgesetzt? 

o Strukturen (Außen-kollektiv): Wie wirken sich die organisatorischen Strukturen auf die 

Führung und Kultur aus? Welche institutionellen Rahmenbedingungen beeinflussen den 

Führungsstil? 

So wird ein ganzheitlicher Ansatz zur Führung und Kulturentwicklung geschaffen, der sowohl auf den 

inneren als auch äußeren Aspekten basiert. 

 

3. Integration von verschiedenen Perspektiven 

 Vorgehensweise: 

Das Modell wird genutzt, um unterschiedliche Perspektiven zusammenzuführen: 

o Sichtweisen der Mitarbeitenden (Innen und Außen-individuell) 

o Sichtweisen der Führungsebene (Innen und Außen-individuell) 

o Sichtweisen der externen Stakeholder (Innen und Außen-kollektiv) 

Es hilft, die verschiedenen Perspektiven zu integrieren, um ein vollständiges Verständnis der 

Organisation zu erhalten und eine umfassende Entwicklungsstrategie zu entwickeln. 

 

4. Diagnose von Veränderungsprozessen 

 Vorgehensweise: 

Bei der Analyse von Veränderungsprozessen wird jeder Quadrant betrachtet, um zu erkennen, in 

welchem Bereich Veränderung notwendig ist: 

o Individuelle Ebene (Innen): Welche persönlichen Überzeugungen, Wahrnehmungen oder 

Verhaltensmuster der Mitarbeitenden müssen verändert werden? 

o Prozessuale Ebene (Außen): Welche Arbeitsabläufe, Systeme oder Verhaltensweisen müssen 

optimiert oder geändert werden? 
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o Kulturelle Ebene (Innen-kollektiv): Welche Werte und Normen müssen im Team oder in der 

gesamten Organisation angepasst werden? 

o Systemische Ebene (Außen-kollektiv): Welche strukturellen oder sozialen Systeme erfordern 

Veränderungen, um den Wandel zu unterstützen? 

Das Modell hilft dabei, Veränderungsprozesse ganzheitlich zu betrachten und sicherzustellen, dass alle 

relevanten Aspekte berücksichtigt werden. 

 

5. Entwicklung von Teams und Zusammenarbeit 

 Vorgehensweise: 

Bei der Arbeit mit Teams wird das Modell genutzt, um sowohl die individuellen Perspektiven der 

Teammitglieder als auch die gemeinsamen Werte und Teamprozesse zu erfassen: 

o Individuen (Innen): Was sind die persönlichen Stärken, Werte und Herausforderungen jedes 

Teammitglieds? Wie beeinflussen diese das Team? 

o Verhalten (Außen): Welche Handlungen und Prozesse fördern oder behindern die 

Zusammenarbeit im Team? 

o Kulturelle Werte (Innen-kollektiv): Wie sind die Teamkultur und die gemeinsamen 

Überzeugungen, die das Miteinander prägen? 

o Strukturelle Rahmenbedingungen (Außen-kollektiv): Welche systemischen Faktoren und 

organisatorischen Strukturen fördern oder erschweren die Teamarbeit? 

So können Teamdynamiken gezielt verbessert werden, indem alle Dimensionen der Zusammenarbeit 

beleuchtet werden. 

 

6. Evaluierung und Reflexion 

 Vorgehensweise: 

Während und nach Veränderungsprozessen wird das Modell zur Evaluierung und Reflexion genutzt: 

o Individuell: Haben sich die individuellen Überzeugungen und Verhaltensweisen verändert? 

o Objektiv: Wurden die messbaren Ergebnisse erzielt (z.B. Prozessverbesserungen, 

Produktivitätssteigerung)? 

o Kollektiv: Wurden die kulturellen Werte und Normen der Organisation weiterentwickelt oder 

verändert? 

o Systemisch: Haben sich die Strukturen und sozialen Systeme verändert, um die gewünschten 

Ergebnisse zu unterstützen? 

Diese umfassende Evaluierung stellt sicher, dass alle vier Quadranten berücksichtigt wurden und die 

Veränderung in der Organisation nachhaltig und erfolgreich war. 
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Quellen und Weiterführendes: 

1. "A Theory of Everything: An Integral Vision for Business, Politics, Science, and Spirituality" 

(2000) – In diesem Buch erklärt Ken Wilber seine Integral-Theorie und das 4-Quadranten-Modell, das 

eine umfassende Perspektive auf die Welt und die verschiedenen Dimensionen des menschlichen 

Erlebens und Handelns bietet. 

2. "Integral Psychology: Consciousness, Spirit, Psychology, Therapy" (2000) – Hier vertieft Wilber die 

Anwendung seiner Theorie auf psychologische Konzepte, was auch auf Organisationen und ihre 

Entwicklung übertragbar ist. 

3. "The Integral Vision: A Very Short Introduction to the Integral Approach" (2007) – Ein weiteres 

Buch von Wilber, das eine kompakte Einführung in seine Integral-Theorie gibt und eine gute Grundlage 

für das Verständnis des 4-Quadranten-Modells liefert. 

4. Artikel und wissenschaftliche Publikationen zur Anwendung der Integral-Theorie in der 

Organisationsentwicklung – Es gibt eine Reihe von Fachartikeln und Publikationen, die die Anwendung 

von Wilbers Integral-Theorie und 4-Quadranten-Modell in verschiedenen Bereichen wie Leadership, 

Organisationskultur, Change Management und systemische Ansätze beschreiben. 
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