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A K T U E L L E S

DIE WISSENSCHAFT
 
Der Frage, wie Führungskräfte trotz dieser 
veränderten Situation durch die Coronapan-
demie die Leistungsfähigkeit und ‑bereitschaft 
ihrer Mitarbeitenden erhalten können, gin-
gen zwei Arbeitsgruppen von der Universität 
Hohenheim in Stuttgart und der Ludwig-Ma-
ximilians-Universität München nach (Bartsch 
et  al. 2020). Die Forscherinnen befragten 
206 Mitarbeitende aus den Bereichen Medi-
en, Versicherungen, Beratung und Bildung, 
die aufgrund der Coronakrise im vergange-
nen Jahr ins Homeoffice wechselten. Sie woll-
ten wissen, wie sich in Krisenzeiten das Ver-
halten der Führungskräfte auf die Leistungs-
fähigkeit und ‑bereitschaft der Mitarbeiten-
den in einer digitalen Arbeitsumgebung 
auswirkt. Dabei konzentrierten sie sich auf 
zwei scheinbar gegensätzliche Führungsstile: 
das aufgabenorientierte und das beziehungs-
orientierte Führungsverhalten. Während die 
aufgabenorientierte Führung auf das Errei-
chen von Unternehmenszielen fokussiert ist 
und dabei Aufgaben zuteilt, zum Teil die Ar-
beitsprozesse kontrolliert, konzentriert sich die 
beziehungsorientierte Führung auf eine ver-
besserte Zusammenarbeit zwischen den Team-
mitgliedern, auf die Förderung von Eigenver-
antwortung und die Schaffung eines koope-
rativen und unterstützenden Arbeitsklimas.

E V I D E N Z  T O  G O

Führen in der Krise
                   Warum sich Empathie (nicht) lohnt
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        DAS PROBLEM 

Mehr als die Hälfte der Führungskräfte emp-
findet laut Umfrage den Umgang mit „Dis-
tance Leadership“ in Zeiten von Corona als 
die größte Herausforderung (Atreus 2021). 
Fast 60 Prozent der Führungskräfte fühlen 
sich am Ende des Arbeitstags erschöpft und 
ausgebrannt (DDI 2021). Zu der Frage, wie 
sich die Coronapandemie auf die Führung in 
Unternehmen auswirkt, ergibt sich zwar an-
hand von Untersuchungen kein einheitliches 
Bild. Einige kommen jedoch zu dem Schluss, 
dass sich die Führungskultur in den Organi-
sationen durch die Pandemie nicht wirklich 

veränderte, obwohl Führungsbezie-
hungen vermehrt digital 

existieren (vgl. 
Bruch / Mei-

fert 2020).
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Die Wissenschaftlerinnen kommen zu 
dem Schluss, dass es in Krisenzeiten auf 
beide Führungsstile ankommt, um die 
Arbeitsleistung in einer virtuellen Um-
gebung hochzuhalten. Gerade wenn es 
noch keine virtuellen Teamstrukturen 
gibt und die Mitarbeitenden verunsi-
chert sind – etwa aufgrund von famili-
ären Verpflichtungen –, kann das auf-
gabenorientierte Führungsverhalten für 
Koordination sorgen, Struktur geben 
und so den Zusammenhalt im Team 
stärken (Bartsch et al. 2020). Je gefes-
tigter das Team und die Zusammenar-
beit jedoch sind, desto mehr tritt der 
beziehungsorientierte Stil in den Vor-
dergrund. Denn in der Regel legen die 
Mitarbeitenden gleichzeitig viel Wert 
auf Autonomie und Flexibilität. Beides 
fördert der beziehungsorientierte Füh-
rungsstil, der ebenfalls auf den Team-
zusammenhalt einzahlt. Die Forscherin-
nen schreiben dem beziehungsorientier-
ten Stil letztlich eine größere Bedeutung 
zu, weil die aufgabenorientierte Führung 
die empfundene Autonomie der Mitar-
beitenden einschränken kann, was sich 
negativ auf die Leistung auswirkt (Bartsch 
et al. 2020). 
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Als im März 2020 zahlreiche Mitarbeitende aufgrund von Corona ins Homeoffice wech
selten, veränderte sich die Art der Zusammenarbeit über Nacht. Für viele Führungskräfte 
war und ist das eine enorme Herausforderung. Welches Führungsverhalten braucht es  
in Zeiten eines krisenbedingten Wandels, damit Mitarbeitende weiterhin produktiv sind?
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Um Arbeitsbeziehungen sowohl in 
Krisenzeiten als auch im Rahmen des 
virtuellen Arbeitens positiv zu gestal-
ten, gehört zudem die Fähigkeit zur 
Empathie von Führungskräften. Al-
lerdings: Zu viel Einfühlungsvermö-
gen kann dem Unternehmen in Kri-
sensituationen auch schaden (König 
et  al. 2020). Beispielsweise teilen 
Fachkräfte ihr Wissen eher mit ei-
nem oder einer Vorgesetzten, die oder 
der empathisch ist. Dieser fehle in 
Krisensituationen aber oft der kühle 
Kopf, um die Informationen nüch-
tern auszuwerten (König et al. 2020).

Zusammenfassend betrachtet, haben 
eine beziehungsorientierte Führung 
und ein empathisches Führungsver-
halten in Zeiten eines krisenbeding-
ten Wandels ausgesprochen positive 
Auswirkungen, auch wenn nicht in 
jeder Führungssituation Einfühlungs-
vermögen gefragt ist. Beziehungs-
kompetenz lässt sich trainieren. Ein 
zeitliches und monetäres Investment 
in die Führungskräfteentwicklung 
lohnt sich insbesondere in Krisenzei-
ten. •
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