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Im Juli hatte die Kooperation im-prove, WIN-COACH und Partner eine Umfrage un-

ter Führungskräften in Krankenkassen und bei Unfallversicherungsträgern gestar-

tet. Insgesamt haben 277 Führungskräfte an der Befragung teilgenommen. 

Ziel war es, die Auswirkungen der gewählten Corona-Maßnahmen auf das Führungsver-

halten zu erkennen. Befragt wurden Führungskräfte aller Hierarchieebenen zu den Pha-

sen vor und während der Corona-Krise sowie zum Führungshandeln im „neuen Normal“.  

Thema Führung ist von großem Interesse 

Aus dem hohen Grad der Beteiligung von Führungskräften aller Hierarchieebenen lässt 

sich schließen, dass das Thema Führung zum Zeitpunkt der Befragung auf sehr großes 

Interesse in den Häusern stößt. 

Die Beteiligung verteilte sich über alle Führungsebenen hinweg. Vom TOP-Management 

über die obere und mittlere Führungsebene bis hin zur unteren Führungsebene.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

IN DIESER AUSGABE 

Agiles Arbeiten:  

ein Allheilmittel für Krankenkassen?  

NEWSLETTER VON                    

IM-PROVE 

VERÄNDERUNG ENTWICKELN 

A U S G A B E  

01/2019 

 

 

Agil ität –  

Definition 

Agilität ist ein Merkmal des 

Managements einer Organisa-

tion (Wirtschaftsunternehmen, 

Non-Profit-Organisation oder 

Behörde), flexibel und darüber 

hinaus proaktiv, antizipativ 

und initiativ zu agieren, um 

notwendige Veränderungen 

einzuführen (Wikipedia). 

Agiltität unterscheidet sich von 

Change und Flexibilität. 

Change ist ein Wandlungspro-

zess hin zu einem definierten 

Ziel, wohingegen Agilität kon-

stanten Wandel beschreibt, 

der kein festgelegtes Ziel 

kennt. Bei Agilität ist die Um-

stellungsfähigkeit die Kern-

kompetenz. 

 

 

Unternehmens- und Führungskultur verändert sich 

 
 

Bei kursiv hervorgehobenem 

Text handelt es sich um        

Zitate von Befragten. 

 

 

Eckpunkte der    

Befragung 

 
 

Befragte: 

Führungskräfte in Kranken-

kassen und bei Unfallver- 

sicherungsträgern 

 

Zeitraum: 

9. Juli 2020 bis                            

9. September 2020 

 

Anzahl: 

277 Führungskräfte 

 

Führungsebenen: 

TOP-Management 

Obere Führungsebene 

Mittlere Führungsebene 

Untere Führungsebene 

AUSGABE 
NEWSLETTER VON 

IM-PROVE 
VERÄNDERUNG ENTWICKELN 2020 

 

FÜHRUNG IN ZEITEN 
VON CORONA 

  
Führungskräftebefragung  

in Körperschaften der  

Kranken- und Unfallversicherung 

10%

24% 24%

42%

TOP-MANAGEMENT OBERE 
FÜHRUNGSEBENE

MITTLERE 
FÜHRUNGSEBENE

UNTERE 
FÜHRUNGSEBENE

Teilnehmende je Führungsebene

- Studienergebnisse 
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Die am häuf igsten genannte 

Veränderung besteht  in  der  

„Führung aus der  Ferne über  

( te i lwe ise neue)  Kommunikat i -

onswege (Te lefon,  Skype fo r  

Bus iness,  Teams,  Zoom usw. ) “  

und g le ichze i t igem Aufentha l t  

v ie ler  Teammitg l ieder  im 

Homeof f ice .  

 

„ I rg e n d wi e  fü h l t  s i ch  a l l e s  n e u  

a n“   

 

 

“Jetzt kommt es auf 

Vertrauen an.“ 

 

 

Corona-Maßnahmen 

der Körperschaften 

verändern das Füh-

rungsverhalten 

 

 

70 % der Führungskräfte 

haben ihr Führungsver-

halten verändert. 

 

In der UV arbeiten wäh-

rend Corona 86 %, in 

der KV 56 % der Füh-

rungskräfte ganz oder 

teilweise im Homeoffice.  

 

 

 

 

Corona-Maßnahmen verändern das Führungsverhalten 

70 Prozent der Befragten – 66 Prozent in Krankenkassen (KV) und 77 Prozent bei Unfallversiche-

rungsträgern (UV) – sagen, dass sich ihr Führungsverhalten durch die Corona-Maßnahme verän-

dert hat. 

Die unterschiedlichen Wahrnehmungen zum veränderten Führungsverhalten bei  KV und UV fin-

den ihre wahrscheinliche Begründung in der Tatsache, dass seit Einführung der Corona-Maßnah-

men in der UV insgesamt 86 Prozent der befragten Führungskräfte ganz oder teilweise aus dem 

Homeoffice arbeiten und führen, während es in der KV lediglich 56 Prozent sind.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gleichzeitig stieg in beiden Branchen die Anzahl der Führungskräfte die mind. 1-2 Tage oder 

mehr im Homeoffice arbeiten stark an. In der KV war dies ein Anstieg von 21 Prozent (vor der 

Krise) auf 64 Prozent (während der Maßnahmen). In der UV stieg der Anteil noch stärker von 17 

Prozent auf 95 Prozent. Die Ergebnisse spiegeln eine tiefgreifende Veränderung in der Führungs-

kultur der Körperschaften wieder, welche es zu bewältigen galt und immer noch gilt. 

Die Kulturveränderung trat nicht nur temporär ein, sondern wird für einen großen Teil der Füh-

rungskräfte zum dauerhaften „neuen Normal“. So sagen 47 % der Führungskräfte in der KV, dass 

56%

86%

44% 14%

KV UV

Arbeiten und führen Sie seit der Corona-Krise aus dem 
Homeoffice ?

Ja, ganz oder
teilweise

Nein
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sie auch im aktuell „neuen Normal“ weiterhin an 1-2 oder mehr Tagen pro Woche im Homeoffice sind. 

In der UV sind dies sogar 67 Prozent. 

Die am häufigsten genannte Veränderung besteht dabei in der Führung auf Distanz, „Führung aus 

der Ferne über (neue) Kommunikationswege (Telefon, Skype for Business, Teams, usw.)“ und 

„neues Führen mit Homeoffice Plätzen“. Aber auch die Veränderungen der eigenen Rolle und die 

Haltung als Führungskraft wurde reflektiert: „Mehr Führung auf Distanz. Mehr Vertrauensarbeitszeit. 

Keine Sichtbarkeit meiner Leitung.“, sowie „Engere Begleitung, stärkere Führung, klarere Anspra-

che.“ waren häufig genannte Punkte. 

Für viele Befragte sind die größten Herausforderungen die Auswirkungen im zwischenmenschlichen 

Bereich: „Kommunikation ist viel geworden. Auch wenn Home-Office viele Vorteile bietet, so besteht 

doch die Gefahr, dass die Zwischenmenschlichkeit auf der Strecke bleibt.“ mit der Folge, dass die 

„Sozialkompetenz noch mehr in den Fokus gerückt!“ ist.  

Veränderungen wirken auf die gesamte Unternehmenskultur 

Die Veränderungen, welche während der Corona-Maßnahmen auf die Führungskräfte einwirken, tref-

fen gleichbedeutend auch die Mitarbeitenden.  

Im Vergleich arbeiteten in der UV bereits vor Corona 85 Prozent der Mitarbeitenden zumindest teil-

weise im Homeoffice. Allerdings steigt während Corona der Anteil der Mitarbeitenden die vollständig 

im Homeoffice arbeiten von 10 auf 77 Prozent an (gesamt 90 Prozent). Dieser sinkt aktuell im „neuen 

Normal“ wieder auf 15 Prozent ab. Gleichzeit steigt der Gesamtanteil der Mitarbeitenden die ganz 

oder teilweise im Homeoffice arbeiten auf 97 Prozent an. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

In der KV stellte es sich anders dar. Waren vor der Krise 44 Prozent der Mitarbeitenden ganz                  

(7 Prozent) oder teilweise (37 Prozent) im Homeoffice, so steigt der Anteil während der Corona-

Maßnahme auf 92 Prozent an. Im „neuen Normal“ hingegen sinkt der Anteil der Mitarbeitenden im 

Homeoffice wieder leicht auf 79 Prozent ab.  

 

10%

77%

15%

75%

23%

82%
85%

90%

97%

VOR DER
CORONA-KRISE

WÄHREND DER
CORONA-KRISE

IN NEUEN
"NORMAL"

MA, die ganz oder teilweise im Homeoffice arbeiten
Unfallversicherung

vollständig teils/teils gesamt

 

 

Sozialkompetenz 

noch mehr im Fokus 

 

 

 

 

 

Unternehmenskultur 

verändert sich 

  

 

 

 

 

 

In der KV arbeiten im 

„neuen Normal“ 79 %,   

in der UV 97 % der Mit-

arbeitenden ganz oder 

teilweise im Homeoffice. 
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In der Gesamtbetrachtung lässt sich daraus rückschließen, dass die Arbeit der Mitarbei-

tenden im Homeoffice in der UV bereits ein fester Bestandteil der Unternehmenskultur 

ist und lediglich in der Häufigkeit der Tage im Homeoffice variiert. In der KV hingegen 

hat der starke Anstieg und die damit verbundenen Veränderungen einen starken Ein-

fluss auf die Unternehmenskultur. 

Führungskräfte können nicht aus Vorerfahrungen schöpfen  

Lediglich 11 Prozent schreiben sich selbst eine weiterreichende Erfahrung mit Führungshan-

deln aus dem Homeoffice zu. 70 Prozent aller Führungskräfte haben wenig (32 Prozent) bis 

keine Erfahrung (38 Prozent). 19 Prozent verneinen die Erfahrung ebenfalls, greifen allerdings 

auf Erfahrungswerte zurück, die sie bereits im Führen ihrer Mitarbeitenden auf Distanz erwor-

ben haben.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7%

34%

17%

37%

58%
62%

44%

92%

79%

VOR DER
CORONA-KRISE

WÄHREND DER
CORONA-KRISE

IN NEUEN
"NORMAL"

MA, die ganz oder teilweise im Homeoffice arbeiten
Krankenversicherung

vollständig teils/teils gesamt

38%

48%

10%

32%

27%

46%

19%
15%

29%

11% 10%

16%

GESAMT KV UV

Erfahrung mit der Führung aus dem Homeoffice

keine wenig keine, jedoch mit
Führung auf Distanz

viel Erfahrung

 

 

“Plötzlich fühlte sich 

alles neu und unbe-

kannt an“ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Schnelle Verände-

rung mit wenig Vor-

erfahrung 

 

 

Nur 11 % der Führungs-

kräfte können auf weite-

reichende Erfahrung mit 

Führung aus dem Home-

office zurückgreifen 
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Fast ein Viertel der 

Führungskräfte    

ist mit dem          

eigenen aktuellen 

Führungshandeln 

unzufrieden 

 

 

 

 

 

 

Kommunikation 

schafft Sicherheit, 

insbesondere über 

vertraute Kommu-

nikationsmittel  

 

32 % kommunizieren 

mit ihren MA häufiger 

als vorher. 7 % sogar 

viel häufiger.  

Allerdings differenziert sich dieses Ergebnis unterschiedlich auf die KV und die UV auf. Hier 

zeigt sich, dass in der UV in der Vergangenheit häufiger aus dem Homeoffice geführt wurde 

bzw. die Mitarbeitenden selbst häufiger im Homeoffice arbeiteten. So schreiben sich in der UV 

nur 10 Prozent keine Erfahrungswerte zu. In der KV hingegen sind es 48 Prozent der Führungs-

kräfte. 

Fast ein Viertel der Führungskräfte ist mit dem eigenen aktuellen Führungs-

handeln unzufrieden 

Derzeit (und zukünftig) muss 

der Großteil der Führungs-

kräfte in KV und UV ihre Rolle 

immer häufiger innerhalb       

der Rahmenbedingungen 

„Führungskraft ist im Home-

office und/oder Führung auf 

Distanz (Mitarbeitende sind im 

Homeoffice)“ ausfüllen.  

Da sie allerdings (noch) nicht über die Erfahrung und die entsprechend angepassten Kompe-

tenzen verfügen, ist es wenig verwunderlich, dass fast ein Viertel der Führungskräfte derzeit mit 

ihrem eigenen Führungshandeln unzufrieden sind. 

Die Arbeitswelt in der KV hat sich in einem höheren Maße als in der UV verändert, hier können 

die Führungskräfte der UV auf mehr Vorerfahrungen zurückgreifen – darin könnte der Grund für 

den geringeren Grad an Unzufriedenheit liegen. 

Der Kompetenzerwerb und der Austausch der Erfahrungen unter den Führungskräften 

wird daher ein Zukunftsthema der Personalentwicklung sein. Hierdurch werden auch die 

bereits begonnenen und künftig anstehenden Kulturentwicklungsprozesse begleitet und 

nachhaltig gestärkt. 

Kommunikationsverhalten hat sich stark verändert 

Fast 40 Prozent aller Führungs-

kräfte kommunizieren häufiger als 

vorher (viel häufiger = 7 Prozent / 

häufiger = 32 Prozent).  

Spannend ist, dass sich dabei ins-

besondere die althergebrachten 

Möglichkeiten einer hohen Beliebt-

heit erfreuen. 

 

Den ersten Platz belegt die E-Mail mit 45 Prozent, gefolgt vom Telefon (einzeln und Konferenz) 

mit 38 Prozent.  

0,00%

15%

46%

32%

7%

viel weniger

weniger

gleich häufig

häufiger

viel häufiger

Wie häufig kommunizieren Sie täglich im 
Vergleich zu Zeiten vor der Corona-Krise?

5% 3% 5%

18%
11%

25%

GESAMT UV KV

(Un-)Zufriedenheit mit der eigenen 
Führung

sehr unzufrieden unzufrieden
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Weit abgeschlagen folgen dann Video (Chat, Telefonie, Konferenz) mit 10 Prozent, Text-Chats 

über interne Systeme, WhatsApp o.ä. (3 Prozent) und dem Austausch über Plattformen im Intranet 

(2 Prozent). 

Über das „häufiger miteinander Reden“ über bekannte Kommunikationsmittel verschaffen 

sich die Führungskräfte Sicherheit, die sie sonst aufgrund der fehlenden Kompetenzen 

noch nicht haben. 

Krisen schweißen zusammen 

Die Zufriedenheit der Führungskräfte mit der Kommunikation im Team untereinander ist fast gleich-

bleibend hoch (92 / 85 / 90 Prozent). Die Anzahl der Führungskräfte, die mit der Kommunikation 

sehr zufrieden sind, ist dabei um 9 Prozent angestiegen (25 auf 34 Prozent).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Krisen schweißen zusammen. Der überwiegende Teil der Führungskräfte beurteilte die Verände-

rungen in der Kommunikation durch die Krise als positiv. So hat die Krise u. a. dazu geführt, dass 

„Das Teamgefüge hat sich durch die Krise verändert, vor allem durch das sehr kurzzeitige Einräu-

men von Homeoffice. Das Miteinander ist wieder besser geworden, man guckt nacheinander“,     

oder auch „Es war ein „Zusammenrücken“ während der Krise spürbar“.  

Weitere, wichtige Erkenntnisse waren auch, dass die „Pandemie schweißt zusammen“ und „Krisen 

schaffen Platz für neue Lösungen“, sowie die Erkenntnis, dass „Gerade in Krisenzeiten ist Führung 

immens wichtig“.  

Führungskommunikation bezogen auf Softskills stellt Herausforderung dar 

Während der Corona-Krise sind 22 Prozent aller Führungskräfte unzufrieden mit ihrer Kommuni-

kation hinsichtlich Sozialverhalten und Motivation. Der Anteil der Zufriedenen sank von 95 Prozent 

auf 78 Prozent ab. 

 

 

 

67%

51%
60%

25%
34%

30%

92%
85%

90%

VOR DER CORONA-KRISE WÄHREND DER CORONA-KRISE IM NEUEN "NORMAL"

Wie zufrieden sind Sie mit der Kommunikation der Mitarbeitenden untereinander 
(teamintern)?

zufrieden sehr zufrieden gesamt

 

 

„Krisen schweißen zu-

sammen!“ 

  

 

 

Führungskräfte sind 

mit der Kommunika-

tion der MA unter-  

einander zufrieden 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

„Das Teamgefüge hat 

sich durch die Krise 

verändert, vor allem 

durch das sehr kurz-

zeitige Einräumen von 

Homeoffice. Das Mit-

einander ist wieder 

besser geworden, 

man guckt nacheinan-

der“ 
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Viele Führungskräfte schildern, dass es ihnen an Ideen und Kompetenzen fehlt, Personalgesprä-

che in der aktuellen Situation der räumlichen Trennung zu führen. Dies gilt besonders für den Be-

reich der Softskills. Dieser Rückschluss wird dadurch untermauert, dass sich im „neuen Normal“ 

die Werte der Zufriedenheit in diesem Bereich wieder auf fast das exakt gleiche Niveau wie vor den 

Corona-Maßnahmen einpendelt. In eben diesem „neuen Normal“ sind die persönlichen Kontakte 

wieder eher möglich, da ein größerer Teil der Mitarbeitenden, zumindest zeit- und tageweise, wie-

der im Büro greif- und sprechbar ist. 

In Personalgesprächen, welche die Fachlichkeit, Prozesse oder Informationsaustausch zum Inhalt 

haben, ist dies nicht der Fall. Waren vor Corona 5 Prozent der Führungskräfte mit ihrer persönlichen 

Führungskommunikation in diesem Bereich unzufrieden, so steigt dies während der Zeit der 

Corona-Maßnahmen zwar auch, aber eher geringer auf lediglich 15 Prozent an. 

Führungs- und Teamproduktivität ist gestiegen 

Ein erstaunliches und für die Krankenkassen und Unfallversicherungsträger sicher beruhigendes 

Ergebnis, verzeichnen die Führungskräfte im Bereich der Produktivität. Während 40 Prozent der 

Führungskräfte die eigene Produktivität als unverändert ansehen, bestätigen insgesamt 43 Prozent 

bei sich eine höhere, bzw. viel höhere Produktivität wahrzunehmen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

1% 2%

16% 16%

40% 40%
37%

41%

6%
2%

MEINE ARBEITS- UND FÜHRUNGSPRODUKTIVITÄT TEAMPRODUKTIVITÄT

Wie schätzen Sie die Produktivität im Homeoffice im Vergleich zur 
Führung-Vor-Ort ein?

viel niedriger niedriger gleich hoch höher viel höher

5%

22%

8%

95%

78%

92%

VOR DER CORONA-KRISE WÄHREND DER CORONA-KRISE IN NEUEN "NORMAL"

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Kommunikation bezogen auf Softskills 
(Motivation, Sozialverhalten, Leistung)

unzufrieden/
sehr unzufrieden

zufrieden/
sehr zufrieden

 

Personalgespräche  

bezogen auf Soft- 

skills stellen die Füh-

rungskräfte vor Her-

ausforderungen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gut durch die Krise 

 

 

 

43 % der Führungskräfte 

bestätigen eine höhere 

Teamproduktivität. Auch 

die persönliche Produkti-

vität ist gestiegen. 
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Im Bereich der Teamproduktivität zeichnet sich das selbe Ergebnis ab. Ebenfalls 40 Prozent be-

scheinigen ihrem Team in der Phase der Corona-Maßnahmen eine gleichhohe Produktivität. 43 

Prozent der Führungskräfte bestätigen ihrem Team eine höhere bzw. viel höhere Produktivität. Le-

diglich 18 Prozent bewerten die Produktivität als niedriger. 

Auf der Basis dieser Ergebnisse ist es sehr wahrscheinlich, dass die Körperschaften aus Sicht 

der Führungskräfte gut durch die Zeit der Corona-Maßnahmen gekommen.  

Allerdings gilt zu beobachten, ob dies nur temporär der Fall ist, da die Befragten in der Gesamtschau 

den sozialen Austausch, den Teamgedanken und den Informationsaustausch als schlechter im 

Homeoffice als Vor-Ort betrachten. Langfristig gilt es für Führungskräfte ein gesondertes Au-

genmerk auf die Kooperation und das Wir-Gefühl ihres Teams zu legen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Unterstützungsangebote durch die Personalentwicklungen sind wertvoll bei 

gleichzeitigem Wunsch nach spezifischeren Angeboten  

59 Prozent der Befragten erhalten von ihrer Personalentwicklung Support/Training zur Nutzung di-

gitaler Tools, 53 Prozent erhalten Training im Bereich Kommunikation und Führung, 33 Prozent 

können sich in Konflikten begleiten lassen und 29 Prozent erhalten die Möglichkeit sich durch 

Coachingangebote in der aktuellen Situation begleiten zu lassen. Weitere Angebotsmöglichkeiten 

(Psychosoziale Beratung, IT-Support, u.a.) erhalten 23 Prozent der Befragten. 

Während sich die KV und UV in den Trainingsangeboten zu „Kommunikation/Digitale Führung“ und 

„Konfliktbegleitung“ nur wenig unterscheiden, ist in den Angeboten „Coaching“ und „Digitale Tools 

ein starker Unterschied zu erkennen. So erhalten in der KV 34 Prozent der Befragten die Möglichkeit 

sich individuell über Coaching begleiten zu lassen. In der UV sind dies nur 17 Prozent. Hingegen 

berichten in der UV 67 Prozent in der Nutzung der digitalen Tools trainiert zu werden, in der KV sind 

dies lediglich 55 Prozent. Die Erklärung findet sich sicherlich in der größeren Vorerfahrung der UV 

mit dem Thema Homeoffice (siehe oben). 

51%
57%

72%

88%

50%
43%

28%

12%

DIE GEGENSEITIGE 
UNTERSTÜTZUNG

DER 
INFORMATIONSAUSTAUSCH

DER TEAMGEDANKE DER SOZIALE AUSTAUSCH 
IM TEAM

Im Vergleich zur Arbeit vor Ort ist im Homeoffice ...

schlechter besser

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Für 88 % der Befragten 

ist der soziale Austausch 

im Team schlechter als 

vor der Krise. 

 

 

 

 

 

 

 

Wertvolle Unterstüt-

zungsangebote der 

Personalentwicklung. 
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Die Führungskräfte der UV bestätigen dies auch in Freitextanmerkungen, in denen oft der Wunsch 

nach individueller und zeitnaher Begleitung über Coaching ausgedrückt wird. 

Insgesamt ist der Wusch an die Personalentwicklungen vorhanden, noch mehr bedarfsgerechte 

Angebote im Bereich Führung im digitalen Zeitalter zu bekommen und dies über individuelle Be-

gleitungen zu stärken. Ebenfalls wird der Erfahrungsaustausch und das Lernen von Anderen (Best 

Practice) innerhalb der Führungsebenen zu diesen Themen vermisst. 

Das gute kommt zum Schluss: Insgesamt sind die Befragten, welche Unterstützungen durch die 

Personalentwicklung erhalten haben mit diesen Angeboten zufrieden. Es ist ein geringer Rückgang 

der Zufriedenheit mit den erhaltenen Maßnahmen von 90 Prozent auf 83 Prozent während Corona 

und gleichbleibend nach den Corona-Maßnahmen zu verzeichnen. Dies lässt den Schluss zu, dass 

die Angebote qualitativ hochwertig sind.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10%
17% 16%

90%
83% 83%

VOR DER CORONA-KRISE WÄHREND DER CORONA-KRISE IM NEUEN "NORMAL"

Falls es Unterstützungen gab oder gibt, wie zufrieden sind Sie 
damit?

unzufrieden/
sehr unzufrieden

zufrieden/
sehr zufrieden

34%

55% 55%

34%

21%
17%

49%

67%

32%
27%

COACHING TRAINING
(KOMMUNIKATION, 
DIGITALE FÜHRUNG, 

O.Ä.)

TRAINING/SUPPORT 
DIGITALE TOOLS

KONFLIKTBEGLEITUNG WEITERE

Welche Unterstützungsleistungen erhalten Sie persönlich von 
Ihrem Unternehmen in der Corona-Krise

Krankenkversicherung Unfallversicherung

 

Wunsch nach indivi-

dueller Begleitung 

und Coaching. 

 

„Wir bekommen wunder-

bare Trainings von unse-

rer PE. Ich merke je-

doch, dass ich in der Zu-

kunft individuellere Her-

ausforderungen habe. 

Hierfür brauche ich indi-

viduellere Lösungen.Da-

her wünsche ich mir 

mehr Möglichkeiten im 

Sinne eines Coachings“ 

 

 

 

83 % der Führungskräfte 

sind, sofern sie Unter-

stützungen erhalten ha-

ben, mit diesen zufrie-

den. 
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Da Homeoffice ein bleibender Bestandteil sein wird, wird dies auch ein relevanter Punkt im 

Bedarf der Führungskräfte sein, welcher durch die Personal- und Organisationsentwicklung 

bedient werden muss.   

 

Welche Erkenntnisse nehmen Führungskräfte aus der Krise mit in das 

„neue Normal“? 

 

Mit Blick auf das „neue Normal“ wurden die Führungskräfte befragt, was sie aus der Phase 

der Corona-Krise mit in die Zukunft nehmen wollen und was sie verändern, bzw. von was sie 

sich verabschieden möchten.  

Vor allem der Wert Vertrauen hat für die Führungskräfte an Bedeutung gewonnen. Ob dies 

das Vertrauen in die Mitarbeitenden ist („Vertrauen schafft Vertrauen“, „Das Vertrauen hat 

mich motiviert“, „Misstrauen produziert Rückzug“) oder in sich selbst und das eigene Füh-

rungshandeln („Mehr Mut für Neuerungen“, “weniger Angst vorm Scheitern“ und „Mitarbei-

tende gehen sorgfältig mit Eigenverantwortung um“). Weitere Werte, die häufig genannt wur-

den, waren Verbindlichkeit, Transparenz, Effektivität, Verständnis und Wertschätzung, die 

auch in der Zukunft bewusst(er) gelebt werden sollen.  

Viele Führungskräfte wünschen sich, die neuen digitalen Möglichkeiten auschöpfen und flexi-

bel einsetzen zu können. Nicht zuletzt, um starre Arbeitszeiten und lange Dienstreisen zu 

vermeiden. Allerdings gilt es, „dem Wildwuchs an Homeoffice mit klaren Regeln zu begegnen“. 

Auch die Herausforderungen von Homeoffice, wie z.B. die Einarbeitung neuer Mitarbeitenden, 

die Betreuung von Auszubildenden und die Frage, wie das Zusammengehörigkeitsgefühl in-

nerhalb der Teams erhalten bleibt, werden gesehen. Hier sind gute Lösungen in der Zukunft 

gefragt. 

Gerade die Frage nach den Auswirkungen von Homeoffice auf das Teamgefüge hat viele 

Führungskräfte beschäftigt. So wünschen sich viele Führungskräfte genügend Zeit, um bei 

persönlichen Treffen eben gerade am Teamgefüge arbeiten zu können, da die sozialen Kon-

takte und der rege Austausch untereinander als sehr wichtig erachtet werden, vor allem weil 

„Aus der Ferne sieht man nicht alle Nöte der Mitarbeitenden.“ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Der Wert „Vertrauen“ 

hat noch mehr Be-

deutung im Füh-

rungshandeln be-

kommen. 
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Kulturentwicklung       

wird zum Zukunfts- 

thema. 

 

Fazit: Antworten für Zukunftsfragen finden 

 

Aus den Ergebnissen der Befragung lassen sich einige Zukunftsfragen ableiten, denen die Kran-

kenkassen und Unfallversicherungsträger ihr Augenmerk schenken sollten, vielleicht sogar müs-

sen. 

• Wie hat sich die Unternehmenskultur durch die Krise verändert und wie wollen wir  diese 

weiterentwickeln?  

o Was soll erhalten bleiben?  

o Welche Werte sollen künftig gelebt werden? 

• Welche Probleme, die vorher unter der Oberfläche verborgen waren, wurden durch die 

Krise stärker sichtbar? Wie können diese als Chance genutzt werden? 

• Wie stabil waren aktuelle Kulturveränderungsprozesse während der Krise?  

• Wie gelingt Führung mit (zukünftig) hybriden Teams (Büro/Homeoffice)? 

• Was brauchen Mitarbeitende, um auch in der Zukunft an ihr Team und ihr Unternehmen 

gebunden zu sein?  

 

„Brauchte es vielleicht gerade diese Krise, um in unserer Kasse 

in eine wirklich nachhaltige Veränderung zu kommen?“ 

Hypothese eines Teilnehmenden an der Befragung 
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