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Grafik entn. aus: The Future:Project (2024). Die Omnikrise, S. 8f.; s.a. https://thefutureproject.de/; s.a. https://thefutureproject.de/content/die-omnikrise/; 
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▪ Definition und Ursprung: 

▪ Krise, die durch die Verflechtung verschiedener globaler Probleme entsteht. Sie ist geprägt von einer 
kognitiven Dissonanz zwischen den Erwartungen an die Zukunft und der tatsächlichen Realität, die oft 
enttäuschend ist. 

▪ Betrifft verschiedene Bereiche wie Klimawandel, politische Instabilität, wirtschaftliche Unsicherheiten und 
technologische Veränderungen. Sie wird als eine Phase des Epochenübergangs gesehen, die potenziell 
Jahrzehnte dauern kann und tiefgreifende gesellschaftliche Veränderungen mit sich bringt.

DIE OMNIKRISE…
ALS EINE  ( M Ö G L I C H E )  SICHTWEISE AUF DIE AKTUELLE SITUATION

Krisenursachen und -wirkungen greifen weit aus in Raum und Zeit, übertreten die Grenzen von 
Nationalstaaten und sind in ihrem Anfang und Ende kaum definierbar („Creeping Crisis“). Heutige 
Krisen halten sich also wenig an menschengemachte Grenzen (wie besonders deutlich die COVID-
19-Pandemie zeigt) – und sind genau deshalb so schwierig zu managen…
[→ https://leibniz-irs.de/aktuelles/2021/07/krisen-brauchen-mehr-als-management] 
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▪ Definition und Ursprung: 

▪ Krise, die durch die Verflechtung verschiedener globaler Probleme entsteht. Sie ist geprägt von einer 
kognitiven Dissonanz zwischen den Erwartungen an die Zukunft und der tatsächlichen Realität, die oft 
enttäuschend ist. 

▪ Betrifft verschiedene Bereiche wie Klimawandel, politische Instabilität, wirtschaftliche Unsicherheiten und 
technologische Veränderungen. Sie wird als eine Phase des Epochenübergangs gesehen, die potenziell 
Jahrzehnte dauern kann und tiefgreifende gesellschaftliche Veränderungen mit sich bringt.

▪ Psychologische und soziale Aspekte: Bedeutungs- und Erwartungskrise, die durch den Zerfall mentaler Bezüge 
und die Auflösung gemeinsamer Wirklichkeiten verstärkt wird. Dies führt zu einem Gefühl der Verunsicherung 
und Orientierungslosigkeit.

▪ Bewältigungsstrategien: Es wird betont, dass die Bewältigung der Omnikrise Kreativität, Selbstwirksamkeit und 

ein agiles Mindset erfordert. Führungskräfte und Organisationen (jede/jeder einzelne) müssen lernen, mit 
Instabilität und Unsicherheit umzugehen, um erfolgreich durch die Krise zu navigieren. V.a. der Begriff 
der RESILIENZ wird hier häufig genannt.

DIE OMNIKRISE…
ALS EINE  ( M Ö G L I C H E )  SICHTWEISE AUF DIE AKTUELLE SITUATION

https://thefutureproject.de/
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› Eine Krise ist eine schwierige oder gefährliche Situation, die das Potenzial hat, ernsthafte negative Auswirkungen 

zu haben. Sie wird oft als ein Wendepunkt betrachtet, der einen schnellen und entschlossenen Umgang erfordert. 

Krisen haben normalerweise eine negative Konnotation und implizieren eine Bedrohung oder ein Problem, das 

gelöst werden muss. Sie kann schwerwiegende Konsequenzen haben, wenn sie nicht angemessen bewältigt wird.

› Hier soll der Begriff als aktueller Rahmen dienen, mit dem Organisationen insgesamt sowie wir alle individuell 

(mehr oder weniger) umgehen müssen. 

ÜBER WELCHE KRISE(N) SPRECHEN WIR HEUTE?*
 

*Krise: Rosenthal et al. 2001; Boin at al. 2005/2015; Howitt &  Leonard 2007; Ilbert & Harmsen 2022; Disruptive Ereignisse: Christensen 1997; McKinsey Global Institute 2013; s.a. Deutscher 
Bundestag 2024; Prognos AG & Behörden Spiegel 2023; Roth & Lambertin 2023; **PWC  2023



DAUERKRISE VS. NEUE NORMALITÄT

• Krise per Definition zeitlich begrenzt!

• Kann es dann überhaupt Dauerkrisen geben?

• Unterschiede in der Krisenwahrnehmung! 
• Für wen fängt die Krise wann an? 

• Für wen ist es überhaupt eine Krise?

• Was andauert ist auf jeden Fall der 
Krisenmodus, in dem sich viele Menschen 
befinden.



› Eine Krise ist eine schwierige oder gefährliche Situation, die das Potenzial hat, ernsthafte negative Auswirkungen zu haben. Sie wird oft als ein 

Wendepunkt betrachtet, der einen schnellen und entschlossenen Umgang erfordert. Krisen haben normalerweise eine negative Konnotation und 

implizieren eine Bedrohung oder ein Problem, das gelöst werden muss. Sie kann schwerwiegende Konsequenzen haben, wenn sie nicht 

angemessen bewältigt wird.

› Hier soll der Begriff als aktueller Rahmen dienen, mit dem Organisationen insgesamt sowie wir alle individuell (mehr oder weniger) umgehen 

müssen. 

› Unabhängig von Krisenszenarien befinden wir uns in veränderlichen Zeiten und Zeiten enormer 

Transformationen, die nicht immer „nur“ schlecht sind, sondern auch Chancen und Gestaltungsmöglichkeiten 

bieten. Dafür kann auch der Begriff „Disruptive Ereignisse“ genutzt werden.

› Disruptive Ereignisse sind Vorfälle oder Veränderungen, die bestehende Systeme, Prozesse oder Märkte 

erheblich stören. Sie sind mit Wandel und Transformation verbunden und bringen oft Innovationen / 

Innovationsnotwendigkeiten oder neue Paradigmen mit sich. Sie können sowohl positive als auch negative 

Auswirkungen haben.

ÜBER WELCHE KRISE(N) SPRECHEN WIR HEUTE?*
 

*Krise: Rosenthal et al. 2001; Boin at al. 2005/2015; Howitt &  Leonard 2007; Ilbert & Harmsen 2022; Disruptive Ereignisse: Christensen 1997; McKinsey Global Institute 2013; s.a. Deutscher 
Bundestag 2024; Prognos AG & Behörden Spiegel 2023; Roth & Lambertin 2023; **PWC  2023



DIE OMNIKRISE…
HINTERLÄSST SPUREN UND SORGT ZUMINDEST FÜR 
VERUNSICHERUNG… ABER „MAN“ KANN AUCH DAMIT 
UMGEHEN…

„Multiple Krisen begünstigen eine höhere psychische und 
physische Belastung von Beschäftigten. Das Phänomen des 
„Worry Burnout“ beschreibt die Vermengung von beruflicher 
Überforderung und krisenbedingter Zukunftsängste und Sorgen. 

Diese Belastungen führen wiederum zu einer geringeren 
Widerstandfähigkeit in Anbetracht einer ohnehin schon hohen 
Arbeitsbelastung…“ (Roth & Lambertin 2023, S. 88)



DIE OMNIKRISE…
HINTERLÄSST SPUREN UND SORGT ZUMINDEST FÜR 
VERUNSICHERUNG… ABER „MAN“ KANN AUCH DAMIT 
UMGEHEN…

„Die Förderung und Entwicklung der Resilienz 
werden in VUCA- und BANI-Zeiten zu einer Art 
Lebensversicherung für Unternehmen. Nur wer 
sich schnell anpassen kann und proaktiv auf 
Veränderungen reagiert, bleibt wettbewerbsfähig 
oder kann sogar gestärkt aus Rückschlägen 
hervorgehen…“ (Hesselmann & Schuerte 2023, S. 198)



› Eine Krise ist eine schwierige oder gefährliche Situation, die das Potenzial hat, ernsthafte negative Auswirkungen zu haben. Sie wird oft als ein 

Wendepunkt betrachtet, der einen schnellen und entschlossenen Umgang erfordert. Krisen haben normalerweise eine negative Konnotation und 

implizieren eine Bedrohung oder ein Problem, das gelöst werden muss. Sie kann schwerwiegende Konsequenzen haben, wenn sie nicht 

angemessen bewältigt wird.

› Hier soll der Begriff als aktueller Rahmen dienen, mit dem Organisationen insgesamt sowie wir alle individuell (mehr oder weniger) umgehen 

müssen. 

› Unabhängig von Krisenszenarien befinden wir uns in veränderlichen Zeiten und Zeiten enormer Transformationen, die nicht immer „nur“ schlecht 

sind, sondern auch Chancen und Gestaltungsmöglichkeiten bieten. Dafür kann auch der Begriff „Disruptive Ereignisse“ genutzt werden.

›Disruptive Ereignisse sind Vorfälle oder Veränderungen, die bestehende Systeme, Prozesse oder Märkte erheblich stören. 

Sie sind mit Wandel und Transformation verbunden und bringen oft Innovationen / Innovationsnotwendigkeiten oder neue Paradigmen mit sich. 

Sie können sowohl positive als auch negative Auswirkungen haben.

›Beide Punkte benötigen resiliente Organisationen (auch i.S. v. Mitarbeitende) und 

gute Führung!** 

ÜBER WELCHE KRISE(N) SPRECHEN WIR HEUTE?*
 

*Krise: Rosenthal et al. 2001; Boin at al. 2005/2015; Howitt &  Leonard 2007; Ilbert & Harmsen 2022; Disruptive Ereignisse: Christensen 1997; McKinsey Global Institute 2013; s.a. Deutscher 
Bundestag 2024; Prognos AG & Behörden Spiegel 2023; Roth & Lambertin 2023; **PWC  2023



BEI KRISEN UND DISRUPTIVE EREIGNISSE BRAUCHT ES RESILIENTE 
ORGANISATIONEN UND GUTE FÜHRUNG! 

*Hasselmann & Schauerte 2023, S. 195, [Grafik ebd., S. 196]

„Mit der ISO-Norm 22316 aus dem Jahr 2017 wird OR 
als Fähigkeit einer Organisation bezeichnet, etwas 
abzufedern und sich einer sich verändernden 
Umgebung anzupassen, um damit Ziele zu erreichen, 
zu überleben und zu gedeihen […] Resiliente 
Organisationen sind in der Lage, trotz schwer 
kalkulierbarer Veränderungen die Balance zwischen 
dem psychischen Bedürfnis nach Sicherheit sowie der 
Notwendigkeit, flexibel und agil reagieren zu müssen, 
herzustellen…“*



ORGANISATIONALE RESILIENZ ALS HANDLUNGSFELD EINES 
ERWEITERTEN BETRIEBLICHEN GESUNDHEITSMANAGEMENTS 

*Hasselmann & Schauerte 2023, S. 195, [Grafik ebd., S. 196, 198]
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›Es geht also um weit mehr, als „KRISEN-Management“ (z.B. durch PDCA; top-

down, expertokratisch, im kleinen Kreis von Krisenstäben…) 

›Was sind aus Ihrer Sicht die wichtigsten Verhaltensweisen von 

Führungskräften in Krisen bzw. disruptiven Zeiten?

›Bitte nutzen Sie den Chat…

WAS MUSS ICH TUN, UM IN KRISEN- BZW. DISRUPTIVEN 
ZEITEN GUT ZU FÜHREN?  



Befunde zum Führen in Krisen und in 
Veränderungsprozessen



› V.a. bei externen (nicht vorhersehbaren/schwer beeinflussbaren) Krisen sind die 
Führungskräfte als „Beschützer*innen“ für den Schutz und die Orientierung der 
Mitarbeitenden verantwortlich.

› Die Art und Weise, wie Führungskräfte auf eine Krise reagieren (d.h. was sie sagen, 

wie sie es sagen, welche Maßnahmen sie ergreifen und wie schnell sie diese ergreifen), 
beeinflusst die Mitarbeitenden und deren Akzeptanz der Führung auf 
mindestens drei Arten: 

1. signalisiert es die Dringlichkeit der Krise, wenn die Führungskräfte ohne 
Verzögerung kommunizieren (umgehenden, ehrliche Darstellung).

2. beeinflusst es die (positive) Bewertung der Organisation und ihrer Führung 
(Vertrauen), wenn die Führungskräfte offen, ehrlich und klar kommunizieren.

3. zeigt sie, wer für die „Bearbeitung“ der Auswirkungen der Krise 
verantwortlich ist, wenn die Führungskräfte sicherstellen, dass jede*r weiß, 
was sie/er zu tun hat (Klare Verantwortlichkeiten, Rahmen & Raum)

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 1 / 7 

*Collins et al. 2023



› Im Rahmen von Krisen müssen Führungskräfte mit den unterschiedlichsten 
emotionalen Reaktionen der Mitarbeitenden „gut“ umgehen.

› Vor allem Sicherheit und Unterstützung bieten sowie Mitgefühl zeigen sind hier 
wichtig.

› Erkenntnisse deuten beispielsweise darauf hin, dass Führungskräfte, die 
Enttäuschung oder Bedauern über den durch eine Krise verursachten Schaden 
zum Ausdruck bringen, positiver „bewertet“ werden als diejenigen, die Wut und 
Ärger ausdrücken!

› Führungskräfte benötigen hierfür vor allem: 

1. Fähigkeiten in den Bereichen Emotionswahrnehmung, Emotionsverständnis, 
Emotionsregulation und Empathie

2. Selbstführung und Selbstfürsorge, um ihre eigenen Emotionen als Reaktion 
auf eine Krise angemessen regulieren können.

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 2 / 7 

*Collins et al. 2023

„SOFTSKILLS WERDEN ZU HARDSKILLS“ –  

V .A IN DISRUPTIVEN ZEITEN“
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› Führungskräfte, die die Emotionen (die aktuelle „Gefühlswelt“) der 
Mitarbeiter*innen erkennen und ansprechen, nutzen einen wichtigen 
Weg, um Vertrauen aufzubauen bzw. zu stärken

› Hier genügen schon „kleine“ emotionale Aufmerksamkeiten: 

− Z.B . einen nonverbalen emotionalen Hinweis – wie ein Stirnrunzeln oder 
Grinsen – zu bemerken und ihn zu erwähnen. 

− Diese Erwähnung kann eine Frage oder eine Aussage sein, wie z. B. "Du 
siehst verärgert aus" oder "Du wirkst aufgeregt"

› Das Ansprechen wahrgenommener negativer Emotionen wirkt noch 
vertrauensfördernde als das Ansprechen positiver Emotionen

› „Das Schlimmste, was Führungskräfte tun können, wenn es den 
Mitarbeitern schlecht geht, ist, nichts zu tun“ (Alisa Yu) → Lieber „falsch“ 
liegen als nichts sagen!

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 2 / 7 (EXKURS) 

*Yu et al. 2021; s.a. Kinni 2021 (https://www.gsb.stanford.edu/insights/all-feels-why-it-pays-notice-emotions-workplace; Abruf: 15.09.2024; Weitere Ausführungen sowie Studien unter: Open Expression of 
Emotions in the Workplace: Perspectives from Digital Print Media | The Amplifier Magazine (div46amplifier.com)

https://www.gsb.stanford.edu/insights/all-feels-why-it-pays-notice-emotions-workplace
https://div46amplifier.com/2022/06/14/open-expression-of-emotions-in-the-workplace-perspectives-from-digital-print-media/
https://div46amplifier.com/2022/06/14/open-expression-of-emotions-in-the-workplace-perspectives-from-digital-print-media/


› Im Rahmen von Krisen müssen Führungskräfte auch Hoffnung und Inspiration für 
eine breitere Interessengruppe (Kunden/Klienten, Öffentlichkeit…) vermitteln.

› Um dies zu erreichen, sollten Führungskräfte Charisma zeigen, um durch den 
Ausdruck positiver Emotionen zur Erholung zu inspirieren

› Charismatisches Führungshandeln kann erlernt werden:

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 3A / 7

*Collins et al. 2023



› Charismatische Menschen werden nicht nur gemocht, weil sie gute Geschichten erzählen oder 

Reden halten können, sondern auch dafür, weil sich andere in ihrer Gegenwart gut fühlen.

› Präsenz: Zeigt sich darin, dass charismatische Menschen im Moment verweilen, aktiv 
zuhören und auf Gesagtes reagieren. Sie machen ihren Gegenüber zum Zentrum der 
Aufmerksamkeit und interessieren sich ehrlich für sie/ihn.

› Macht: Damit ist nicht unbedingt eine reelle Macht gemeint. Es bedeutet so viel wie, dass 
jemand durch bestimmte Fachkenntnisse und Fähigkeiten oder auch seine Intelligenz eine 
hohe Kompetenz auf einem Gebiet besitzt und dadurch Charisma hat.

› Wärme: Dies erfordert Empathie, Offenheit und eine positive Einstellung anderen 
gegenüber. Charismatische Menschen strahlen Freundlichkeit und Akzeptanz aus und 
geben den anderen ein Gefühl, das sie sonst von engen Vertrauten oder einem 
Familienmitglied kennen.

› Um charismatisch zu sein, muss man aber nicht über alle drei Säulen verfügen. Schon eine Stärke in 
einer der drei Säulen macht einen Menschen charismatisch.

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 3B / 7 

*Collins et al. 2023; zu Charismatischem Führen s.a. Antonakis et al. 2011, 2012, Fox Cabane 2018 



› Wichtige Verhaltensweisen für Führung in der Krise:

▪ Positiv: ruhiges und selbstbewusstes Auftreten, Anpassungsfähigkeit und klare Kommunikation

▪ Negativ: schlechte Kommunikation, egoistisches Verhalten und Mikromanagement schaden der 

Teamleistung.

› Besondere Krisen-Fähigkeiten erfolgreicher Führungskräfte:

▪ Aufbau robuster Teams (psychol. Sicherh. & verlässl. MA) sowie Vorrang des 
Teamerfolgs

▪ Fokussierung auf Rahmen & Raum anstatt enger Kontrolle → Ambiguitätstoleranz

▪ Stellen von gezielten Fragen, um Unsicherheiten zu reduzieren und verschiedene 
Perspektiven einzubeziehen → Empowerment & Partizipation

› Die Autoren empfehlen, dass Führungskräfte durch Übungen und Simulationen auf 
Krisensituationen vorbereitet werden. 

› Effektive „Krisen-Leader“ sind oft auch im Alltag bessere Führungskräfte, da sie Flexibilität, 
Anpassungsfähigkeit und proaktives Handeln gut beherrschen.

› Organisationen sollten die Entwicklung von Krisenführungskompetenzen bei 
Führungskräften fördern, da dies nicht nur auf Krisen vorbereitet, sondern auch die 
allgemeine Resilienz und Leistungsfähigkeit der Organisation stärkt.

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 4 / 7* 

*McNulty et al. 2019; s.a. Marcus et al. 2019



› Gesundheitsorientierte Führung ist bei Krisen für Mitarbeitende 
besonders relevant*

› Positive Effekte für Gesundheit UND Leistung*

› Belastung von Führungskraft → negative Beziehung zwischen Krise 
und Mitarbeiterfürsorge**

› Fürsorge für Mitarbeitende in Krisen → v.a. für belastete 
Führungskräfte herausfordernd.**

› Gesundheitsförderliche Führung nimmt in Krise ab → aber gewinnt 
in Krise an Bedeutung***

› Wenn Health Oriented Leadership umgesetzt wird → ist dies in 
Krisen hilfreich und entlastend für Mitarbeitende***

*Klebe et al. 2021, **Klebe et al. 2022, ***Klebe et al. 2021  

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 5 / 7* 



› Während Führungskräfte gerade in Krisenzeiten wichtig für das Funktionieren 

von Organisationen sind, sind sie auch SELBST mit krisenbedingten 

Anforderungen konfrontiert, die wahrscheinlich Folgen für ihre eigene 

Gesundheit haben

› Notwendigkeit, auch Führungskräfte als spezifische und „verletzliche“ Gruppe 

zu betrachten

› Um psychischen Gesundheitsproblemen bei Führungskräften und allgemein 

bei Mitarbeitenden vorzubeugen, sollten Organisationen Ressourcen 

bereitstellen, insbesondere wenn es schwierig ist, Arbeitsanforderungen zu 

reduzieren oder umzugestalten. 

› Dies ist nicht nur in Krisenzeiten wichtig, sondern auch generell bei 

Veränderungen, da das Management von Veränderungen eine zunehmend 

neue Aufgabe für Führungskräfte selbst in kleinen oder mittelständischen 

Unternehmen darstellt 

›ABER…

*Wittmers & Maier 2023 

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 6A / 7* 



BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 6B / 7* 

*Grafik und Zitat entn. aus: https://www.humanresourcesmanager.de/leadership/fuehrungskraefte-uebersehen-oft-ihre-eigenen-beduerfnisse/; s.a. Boyatzis und McKee 2005 

https://www.humanresourcesmanager.de/leadership/fuehrungskraefte-uebersehen-oft-ihre-eigenen-beduerfnisse/


› Crisis-Induced Changes to Management Control Practices  

› Diese Studie untersucht, wie globale Krisen, wie die COVID-19-Pandemie, die Managementpraktiken beeinflussen und welche 
Verhaltensauswirkungen diese Änderungen auf Führungskräfte haben. Es wird gezeigt, dass Krisen zu erhöhtem Stress führen, 
da Führungskräfte gezwungen sind, ihre Strategien und Kontrollen anzupassen, oft in einem Zustand der Unsicherheit und 
unter hohem Druck.  

› Quelle: Bedford, D. S., Speklé, R. F., Widener, S. K. (2022). Budgeting and employee stress in times of crisis: Evidence from the Covid-19 pandemic. Accounting, 
Organizations and Society. doi: 10.1016/j.aos.2022.101346. 

› Die Rolle von Führungskräften bei der Bewältigung von Krisen  

› …beleuchtet die Bedeutung der Resilienz von Führungskräften in Krisensituationen. Es wird untersucht, wie Führungskräfte 
nicht nur ihre Organisation durch Krisen navigieren, sondern auch, wie sie Krisen als Chancen für Wachstum nutzen können. Der 
Fokus liegt auf den Strategien, die Führungskräfte anwenden, um sowohl die eigene als auch die organisatorische Resilienz zu 
stärken.  

› Quelle: Förster, C., Paparella, C., Duchek, S. et al. (2022). Leading in the Paradoxical World of Crises: How Leaders Navigate Through Crises. Schmalenbach J Bus Res 74, 
S. 631–657

› Stressmanagement von Führungskräften in Krisen  

› In dieser Untersuchung wird der Zusammenhang zwischen der Stressbewältigung von Führungskräften und der 
Krisenbewältigung ihrer Organisationen betrachtet. Sie zeigt, dass emotionale Intelligenz und Anpassungsfähigkeit, klare 
Kommunikation und Transparenz sowie eine gute Selbstführung entscheidend sind, um den Stress der Führungskräfte zu 
reduzieren und die Organisation erfolgreich durch eine Krise zu führen.  

› Quelle: Abrams, Z. (2020). Leadership in times of crisis. Monitor on Psychology, 51(5). https://www.apa.org/monitor/2020/07/leadership-crisis. 

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 7A / 7 ES GIBT NOCH MEHR…

https://www.apa.org/monitor/2020/07/leadership-crisis


› Der Einfluss von Führungsstilen auf die Resilienz in Krisen  

› …analysiert, wie Führung zur Förderung der organisatorischen Resilienz beiträgt, insbesondere wenn die Organisation mit 
einer Krise oder Schwierigkeiten konfrontiert ist. Sie betont, dass die Stärkung des psychologischen Kapitals (PsyCap) sowohl 
für die Führungskräfte selbst als auch für die Untergebenen/Mitarbeitenden von großer Bedeutung ist. Zudem hilft 
transformationale Führung und eine gute Beziehungsgestaltung. Wichtige Kompetenzen hierfür sind Anpassungsfähigkeit und 
soziale Kompetenz 

› Quelle: Istiqaroh, C. R., Usman, I. ., & Harjanti, D. (2022). How Do Leaders Build Organizational Resilience? An Empirical Literature Review. Journal of Theoretical and 
Applied Management, 15 (3), S. 449–462. https://doi.org/10.20473/jmtt.v15i3.37640

› Stressmanagement für Führungskräfte in Krisen  

› …bietet praktische Tipps für Führungskräfte, um Stress während einer Krise zu managen. Es wird hervorgehoben, wie wichtig 
regelmäßige Pausen und Selbstfürsorge sind, um Klarheit zu bewahren und effektiv zu kommunizieren.  

› Quelle: American Psychological Association. (2020). Stress management for leaders responding to a crisis. https://pscentre.org/wp-
content/uploads/2023/04/Calm_stress_management_leaders.pdf 

› Psychologische Grundlagen effektiver Krisenführung  

› Führungskräfte, die empathisch und offen sind, bewältigen nicht nur ihren eigenen Stress, sondern können auch das Vertrauen 
und die Motivation ihrer Mitarbeiter aufrechterhalten. Führungskräfte sollten sowohl institutionell Halt bieten (z.B. durch klare 
Richtlinien und faire Behandlung) als auch zwischenmenschlich (z.B. emotionale Unterstützung und Orientierung)…

› Quelle: Petriglieri, P. (2020). The psychology behind effective crisis leadership. Harvard Business Review. https://hbr.org/2020/04/the-psychology-behind-effective-crisis-
leadership 

BEFUNDE ZUM FÜHREN IN KRISEN 7B / 7 ES GIBT NOCH MEHR…

https://pscentre.org/wp-content/uploads/2023/04/Calm_stress_management_leaders.pdf
https://pscentre.org/wp-content/uploads/2023/04/Calm_stress_management_leaders.pdf
https://hbr.org/2020/04/the-psychology-behind-effective-crisis-leadership
https://hbr.org/2020/04/the-psychology-behind-effective-crisis-leadership
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Gute Führung in der VUCA-Welt ist (auch) gute Selbstführung!

Zeit- und Selbstmanagement WIKRT!

Quelle: Young, A. N., Bourke, A., Foley, S., & Di Blasi, Z (2024). Effects of time management interventions on mental health and wellbeing factors: A protocol for a systematic review. PLoS ONE 
19 (3): e0288887. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0288887; s.a. Claessens et al. 2007; Aeon et al. 2021; Bedi et al. 2022

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0288887


31

➢ Einfluss auf das Wohlbefinden: Zeitmanagement-Interventionen haben signifikant positive 
Auswirkungen auf das Wohlbefinden, insbesondere in Bezug auf die Reduktion von Stress, Burnout 
und Depressionen (!es geht also NICHT nur um „Wirksamkeitssteigerung“!)

➢ Qualität der Interventionen: Es zeigte sich, dass multikomponentige Interventionen, die verschiedene 
Aspekte des Zeitmanagements kombinieren, effektiver sind als solche, die sich nur auf einen 
einzelnen Aspekt konzentrieren. 

➢ Empfohlene Praktiken: Unternehmen und Organisationen könnten durch die Integration solcher 
Zeitmanagement-Programme nicht nur die Produktivität ihrer Mitarbeiter steigern, sondern auch 
deren allgemeine Lebenszufriedenheit erhöhen. 

Schlussfolgerung: 

Diese (und andere) Studie(n) zeigt (zeigen) deutlich, dass Zeitmanagement-Interventionen ein vielversprechendes 
Mittel zur Verbesserung der psychischen Gesundheit und des Wohlbefindens von Arbeitnehmern darstellen. So 
können solche Ansätze auch in „turbulenten Zeiten“ wichtige Beiträge für Wohlbefinden, Zufriedenheit und Leistung 
sein!

Gute Führung in der VUCA-Welt ist (auch) gute Selbstführung!

Zeit- und Selbstmanagement WIKRT!

Quelle: Young, A. N., Bourke, A., Foley, S., & Di Blasi, Z (2024). Effects of time management interventions on mental health and wellbeing factors: A protocol for a systematic review. PLoS ONE 
19 (3): e0288887. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0288887; s.a. Claessens et al. 2007; Aeon et al. 2021; Bedi et al. 2022

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0288887


AUF DEN PUNKT: WAS ES (MEHR) BRAUCHT…*
› Disruptive und zunehmend krisenhafte Zeiten werden uns weiterhin begleiten. Das bringt viele 

Herausforderungen und Belastungen mit: Wir benötigen resiliente Organisationen und gute Führung!

› Humaner Erfolg ist die Basis für organisationalen Erfolg – das betrifft auch (oder heute mehr denn je) den 
gesundheitlichen Aspekt! Dafür müssen Organisationen auch gut für ihre Führungskräfte sorgen**.

› Resiliente Führungskräfte wissen: SHIT HAPPENS*** 

➢ Sie wissen, dass Unsicherheit und schwierige Situationen ein Teil jeder menschlichen Existenz sind. Sie verharren nicht in 
Schockstarre/Schuldzuweisungen, sondern übernehmen Verantwortung und blicken nach vorne! → AMBIGUITÄTSTOLERANZ

› Resiliente Führungskräfte sind wirklich gut darin, ihren Fokus auf das auszurichten, was sie (am besten) unmittelbar 
oder zumindest mittelbar beeinflussen können***. 

➢ Sie haben mehr Optimismus als Pessimismus! Aber einen realistischen Optimismus (s.a. Schneider 2001). Sie können Positives 
wie Negatives in einer sinnvollen Balance halten. Resiliente Menschen verharmlosen nicht das Negative, aber sie haben auch 
einen Weg gefunden, sich auf das Gute einzustimmen. Sie haben eine Dankbarkeit und Demut entwickelt.

› Resiliente Führungskräfte fragen sich in Ruhe: Hilft oder schadet das, was ich tue bzw. tuen will***?

➢ Sie gehen mit einem forschenden Blick an die Probleme heran und reflektieren ihre Entscheidungen. Sie können Fehler 
eingestehen, vernetzen sich mit anderen und tauschen sich aus. Sie sehen flexibles Denken, eine bewusste Ruhe und 
unterschiedliche Meinungen als Chance an [vertiefend: Adam Grant****]

*z.B. PWC 2023; Collins et al. 2023; Roth & Lambertin 2023; McKinsey 2020; Edmondson 2020; Garcia 2006**Marone 2024; Collins et al. 2023; Montano et al. 2023; Unger 2022; Unger et al. 2022; Klebe et al. 2022 / 2021; s.a. Sann 
& Unger i.E. ***3 Erkenntnisse aus der Resilienzforschung für Führungskräfte in Krisensituationen. In Anlehnung an Lucy Hone (https://www.copingwithloss.co/about; sowie Hone, L. (2024). Resilient Grieving: How to Find Your Way 
Through a Devastating Loss. The Experiment Verlag ; Grant, A. (2024). Think Again. Die Kraft des flexiblen Denkens. München: Piper Verlag.

https://www.copingwithloss.co/about
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unmittelbar oder zumindest mittelbar beeinflussen können***. 

➢ Sie haben mehr Optimismus als Pessimismus! Aber einen realistischen Optimismus (s.a. Schneider 2001). Sie können 
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Wenn Führungskräfte in Krisen 
bzw. herausfordernden 
Situationen Zeit in ihr 

Wohlbefinden investieren, 
können sie ihre Wirksamkeit über 

die Wochen und Monate 
aufrechterhalten, die eine Krise 

mit sich bringen kann.

D’Auria & De Smet 2020, S. 5
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Through a Devastating Loss. The Experiment Verlag ; Grant, A. (2024). Think Again. Die Kraft des flexiblen Denkens. München: Piper Verlag.
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Herzlichen Dank 
für Ihre Aufmerksamkeit!

Prof. Dr. Frank Unger

Mail:  Frank.Unger@motivierend -handeln.de

Gerade in unsicheren Zeiten braucht es eine Führung, die erklärt, die zuhört, 
die verbindet, die mitnimmt und die vertraut sowie Vertrauen stärkt…

Dafür ist eine (gesunde) Selbstführung eine bedeutende Grundlage!
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