
40 personalSCHWEIZ   Februar 2026

FÜHRUNG

also nicht zu weit, wenn wir behaupten, 
dass Führungskräfte damit eine besonde-
re Verantwortung haben, dass ein «Gan-
zes» existiert, dem sich Mitarbeitende 
zugehörig und verpflichtet fühlen. Mit-
arbeitende haben diese Verantwortung 
selbstverständlich auch. Eine gemeinsa-
me Welt ist immer eine Co-Creation.

2. �Kontrolle ist gut,  
Vertrauen ist besser

Die Soziologie definiert Vertrauen als eine 
Form, bei der wir darauf verzichten, uns je-
des Detail genau ansehen zu müssen. Das 
zeigt sich ganz praktisch im Alltag: Nur die 
wenigsten von uns wollen, wenn sie in ein 
Flugzeug steigen, den letzten Wartungs-
bericht lesen oder sämtliche Zertifikate 
der verbauten Ersatzteile prüfen.

Vertrauen schwindet, wenn wir gewohnt 
sind, dass bestimmt Dinge ganz selbstver-
ständlich und geräuschlos ablaufen, dies 
aber nicht mehr geschieht. Folge: Wir se-
hen genau hin und werden misstrauisch.

Misstrauen bedeutet, dass ich mit dem 
Schlimmsten rechne. Zum Beispiel, dass 
ein Problem falsch angegangen wird, 
dass die falschen Partner da sind, dass 
Informationen verfälscht oder zurückge-
halten werden usw. Es kommt zu einer 
Verdachtshaltung «auf Vorrat». 

Vertrauen in die Führungskraft würde 
dagegen bedeuten, die Erfahrung zu 
machen, dass Entscheiderinnen und Ent-
scheider die Dinge im Griff haben. Ein-
her damit geht die Zuschreibung von 
Kompetenz. Dies richtet sich auf eine 
unbekannte Zukunft. Eine Person hat 

hende Entfremdung und das Gefühl 
der Machtlosigkeit führen in der Bevöl-
kerung zu einer grundlegenden Skep-
sis gegenüber denjenigen, die an der 
Spitze stehen.

Die Folgen dieses Vertrauensverlusts sind 
weitreichend. Ohne Vertrauen funktio-
niert keine Demokratie, keine stabile Ge-
sellschaft – und keine effektive Führung. 
Die Führung von Unternehmen, Organisa-
tionen und ganzer Gesellschaften steht vor 
der Herausforderung, Vertrauen in einer 
zunehmend skeptischen Welt zu stärken.

Mehr noch: Ohne eine gemeinsame Sicht 
auf die Realität gibt es kein gemeinsames 
Handeln. Wenn Unternehmen langfris-
tig wettbewerbsfähig bleiben und auch 
künftig relevante Produkte, Lösungen 
und Dienstleistungen anbieten wollen, 
brauchen sie ein gemeinsames Verständ-
nis der Herausforderungen. Dafür ist Ver-
trauen entscheidend: dass Daten stim-
men, Informationen glaubwürdig sind 
und nichts Wesentliches zurückgehalten 
wird. Ohne gemeinsames Handeln wie-
derum ist Kooperation undenkbar – und 
ohne Kooperation nach innen und aussen 
ist unternehmerischer Erfolg schlicht un-
möglich. Wenn heute mehr denn je die 
wichtigste Aufgabe von Führungskräften 
die Sicherstellung und das praktische 
«Organisieren» von Kooperation ist, 
dann braucht es dafür gemeinsame Rea-
litätsbilder, an denen sich alle orientieren. 
Vertrauen ist hierfür gewissermassen der 
«Klebstoff». Wenn alle sich in ihrer eige-
nen «Bubble» bewegen, dann zerbricht 
die Grundlage für gemeinsames Handeln. 
Dann zerbrechen auch Organisationen 
oder ganze Gesellschaften. Wir gehen 

1. �Die Zunahme von Misstrauen: 
Ursachen und Auswirkungen

Das Misstrauen in Institutionen und Füh-
rungspersönlichkeiten hat in den letzten 
Jahren dramatisch zugenommen. Dies lässt 
sich auf mehrere Ursachen zurückführen:

	• Technologische Herausforderun-
gen: Deepfakes, Fake News und KI-
Algorithmen sind zu Werkzeugen 
geworden, die das Vertrauen in die 
Authentizität von Informationen un-
tergraben. Deepfakes können nicht 
nur Politiker und Prominente, sondern 
jeden von uns täuschen und so das Ver-
trauen in die Wahrhaftigkeit und Integ-
rität von Medien und öffentlichen Aus-
sagen verwischen. KI-Algorithmen, die 
zunehmend Entscheidungen treffen, 
werfen Fragen nach Fairness, Transpa-
renz und Verantwortung auf.

	• Gesellschaftliche Polarisierung: Die 
zunehmende Fragmentierung der Ge-
sellschaft durch soziale Medien und po-
litische Extremismen hat das Vertrauen 
in zentrale Institutionen wie die Regie-
rung, die Wissenschaft und die Medien 
weiter erodiert. Statt eines gemeinsa-
men Konsens gibt es zunehmend indi-
viduelle Wahrheitsansprüche, die auf 
unterschiedlichen Interpretationen von 
Informationen beruhen.

	• Mangelnde Wirkung: Mangelnde 
Wirkung vor allem bei der Umsetzung 
notwendiger Massnahmen angesichts 
der globalen Krisen hat das Vertrauen 
der Bevölkerung in gesellschaftliche 
Systeme und insbesondere die Politik 
nachhaltig beschädigt. Die einherge-

Trust-Leadership

Werteorientierte Führung in Zeiten 
von Deepfakes und KI-Entscheidungen
Das Vertrauen in Institutionen und Führung schwindet. Deepfakes, KI-gestützte Entscheidungen 

und wachsendes Misstrauen gegenüber Politik, Wirtschaft und Gesellschaft verschärfen die 

Lage. Umso wichtiger wird Trust-Leadership als Ansatz, um Vertrauen in einem zunehmend 

unsicheren Umfeld aufzubauen und zu erhalten.

Von Dr. Tobias Heisig und Dr. Alexander Wittwer



41personalSCHWEIZ   Februar 2026

FÜHRUNG

mir versprochen, dass etwas Bestimmtes 
passiert  – und dann vertraue ich, dass 
es wahrscheinlich so passieren wird. Ich 
blende die Komplexität aller Eventualitä-
ten aus, die mich zweifeln lassen.

Die Psychologie definiert Vertrauen als die 
Überzeugung oder die Erwartung, dass 
eine andere Person sich wohlwollend, 
verlässlich und kompetent verhält – ins-
besondere in Situationen, in denen man 
selbst verletzlich ist. Zu vertrauen bedeu-
tet, sich bewusst für die eigene Verletz-
lichkeit zu entscheiden. Im Zentrum ste-
hen drei Kernfaktoren:
1.	Kompetenz: Fähigkeit der anderen 

Person
2.	 Wohlwollen: die Wahrnehmung, 

dass die andere Person wohlgesinnt ist
3.	 Integrität: Einschätzung, dass die an-

dere Person ehrlich ist und moralische 
Prinzipien hat

Vertrauen entwickelt sich durch:
	• Wiederholte positive Erfahrungen
	• Emotionale Bindung
	• Normen der jeweiligen Community, die 
diese zusammenhält

3. �Trust-Leadership: Werteorien-
tiertes Leadership als Antwort

In einer grösseren Organisation steht ein 
Strategiewechsel an. Der Vorstand lädt 
zu einer Mitarbeitendenversammlung 
ein, bei der die neue Strategie und deren 
Hintergründe erläutert werden. Da es im 
Unternehmen viele Probleme gibt, ist die 
Erwartungshaltung gross. Zur allgemei-
nen Enttäuschung sind viele Informatio-
nen abstrakt und betreffen die meisten 
Anwesenden nicht wirklich. Nach dem 
Termin passiert … nichts!

FALLBEISPIEL

Trust-Leadership basiert auf den Prin-
zipien der Authentizität, Transparenz, 
Integrität und Empathie. In Zeiten von 
Unsicherheit und Misstrauen muss eine 
Führungskraft vor allem als Vertrauens-
person wahrgenommen werden, die mit 
ihren Entscheidungen und ihrem Ver-
halten zeigt, dass sie das Wohl ihrer Mit-
arbeitenden, ihrer Organisation und der 
Gesellschaft im Blick hat. Und dass sie 
willens und fähig ist, Erfolg und Leistung 
verlässlich zu unterstützen.

3.1 Authentizität und Integrität
Authentizität ist eine der wichtigsten 
Eigenschaften eines erfolgreichen Trust-
Leaders. In einer Welt, in der manipulierte 
Inhalte und die Fälschung von Informa-
tionen alltäglich geworden sind, ist es 
entscheidend, dass Führungskräfte als 
glaubwürdig und echt wahrgenommen 
werden. Authentische Führungskräfte 
zeigen ihren Mitarbeitenden und der Ge-
sellschaft, wer sie sind, und vermitteln 
auf diese Weise ein Gefühl der Sicherheit. 
Nicht zuletzt auch durch die glaubwürdi-
ge Abstrahlung von Fachkompetenz. 

Leider wird der Begriff der Authentizi-
tät oftmals missverstanden und dient 
im schlechtesten Fall als Ausrede für ein 
mangelndes Selbstmanagement. Au-
thentizität heisst nicht, seinen Emotionen 
freien Lauf zu lassen oder ungehemmt 
seinen Impulsen oder Affekten zu fol-
gen. Im Gegenteil. Authentizität meint: 
ehrlich zu sein, Emotionen in geeigneter 
Form auszusprechen, eigene Zweifel zu-
zulassen und auch gegenüber Mitarbei-
tenden auszusprechen, ggf. auch Fehler 
zuzugeben.
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kultur, die von Vertrauen geprägt ist, 
fördert die Zusammenarbeit und die 
gegenseitige Hilfe. Führungskräfte 
sollten eine offene, inklusive Atmo-
sphäre schaffen, in der Mitarbeitende 
ihre Ideen und Bedenken ohne Angst 
vor negativen Konsequenzen äussern 
können.

	• Anerkennung und Wertschätzung: 
Vertrauen wird auch durch Anerken-
nung und Wertschätzung für die Arbeit 
und das Engagement der Mitarbeiten-
den gestärkt. Dies schafft eine positive 
Rückkopplungsschleife, in der die Mit-
arbeitenden wiederum mehr Vertrauen 
in ihre Führungskraft entwickeln.

	• Konsistenz und Verlässlichkeit: Ver-
trauen erfordert Verlässlichkeit. Füh-
rungskräfte, die ihre Zusagen einhalten 
und auch in schwierigen Situationen 
konsistent bleiben, gewinnen langfris-
tig das Vertrauen ihrer Mitarbeitenden.

5. �Fazit: Vertrauen als Grundlage 
für den Erfolg

In Zeiten von Deepfakes, KI-Entscheidun-
gen und einem allgemein wachsenden 
Misstrauen in Institutionen bietet Trust-
Leadership eine wertvolle Orientierung, 
wie Vertrauen auf einer persönlichen 
Ebene aufgebaut und erhalten werden 
kann. Der Schlüssel zum Erfolg liegt da-
rin, als authentische, transparente und 
empathische Führungskraft voranzuge-
hen, die sowohl in ihren Entscheidun-
gen als auch im zwischenmenschlichen 
Umgang Integrität und Verantwortung 
zeigt.

3.3 Empathie und Kommunikation
In einer Welt, in der sich viele Menschen 
unsicher und überfordert fühlen, ist es ent-
scheidend, dass Führungskräfte die emo-
tionalen und psychologischen Bedürfnisse 
ihrer Mitarbeitenden (aber auch Partner, 
Kunden und Lieferanten) verstehen und 
berücksichtigen. Eine empathische Füh-
rungskraft hört zu, entscheidet sich für 
aufrichtiges Interesse, stellt viele Fragen, 
nimmt sich ausreichend Zeit, greift die Be-
denken ihrer Mitarbeitenden auf und zeigt 
Verständnis für deren Ängste und Sorgen.

Kommunikation spielt dabei eine Schlüs-
selrolle. Eine offene und regelmässige 
Kommunikation hilft, Misstrauen abzu-
bauen und eine starke Bindung zwischen 
Führungskraft und Mitarbeitenden auf-
zubauen. Dabei geht es nicht nur um die 
Vermittlung von Informationen, sondern 
auch um das Eingehen auf die emotiona-
len Bedürfnisse der Mitarbeitenden und 
das Fördern eines respektvollen Dialogs.

Zum Fallbeispiel: auch nach der Ankün-
digung braucht es viel Kontakt. Insgesamt 
sollte der Vorstand ein grosses Interesse 
an der Emotionalität der Belegschaft zei-
gen. Insbesondere sollte er Wertschät-
zung und Resonanz zeigen im Hinblick 
auf die grossen Anstrengungen und Leis-
tungen der Menschen in der Vergangen-
heit, die auch heute noch wertvoll sind. 
Ebenso sollte er auch das ansprechen, 
wovon Abschied zu nehmen ist.

4. �Vertrauen im Nahbereich 
stärken: Der Einfluss von 
Trust-Leadership auf die 
Unternehmenskultur

Im Nahbereich, insbesondere in Organi-
sationen und Gemeinschaften, kann Ver-
trauen durch konsequentes werteorien-
tiertes Leadership gestärkt werden. Hier 
sind es vor allem der direkte Kontakt und 
die zwischenmenschliche Interaktion, 
die eine vertrauensvolle Beziehung auf-
bauen. Führungskräfte haben die Mög-
lichkeit, Vertrauen durch ihr tägliches 
Verhalten und ihre Entscheidungen zu 
demonstrieren. Einige praktische Ansät-
ze, wie Vertrauen im Nahbereich gestärkt 
werden kann, umfassen:

	• Förderung von Teamarbeit und Zu-
sammenarbeit: Eine Unternehmens-

Integrität wiederum bedeutet, nach den 
eigenen Werten zu handeln und Ver-
antwortung zu übernehmen – auch in 
schwierigen Zeiten. Eine Führungskraft, 
die ihre Entscheidungen transparent 
macht und ihre Fehler eingesteht, stärkt 
das Vertrauen. Dazu zählt auch, dass sie 
die Probleme ihrer Mitarbeitenden ernst 
nimmt und viel Resonanz gibt. 

Zum Fallbeispiel: als Vorstand mit ein-
facher Sprache auftreten, die eigenen 
Gefühle äussern und eine klare Roadmap 
aufzeigen.

3.2 �Transparenz in  
Entscheidungsprozessen

Besonders in Zeiten, in denen KI-Al-
gorithmen eine zunehmende Rolle 
bei Entscheidungen spielen, muss die 
Führungskraft sicherstellen, dass Ent-
scheidungsprozesse für alle jederzeit 
nachvollziehbar sind. KI-gesteuerte Ent-
scheidungen sind nur dann akzeptabel, 
wenn sie transparent, gerecht und ohne 
Diskriminierung erfolgen. Führungskräf-
te müssen dafür die dahinter liegenden 
Sprachmodelle und Technologien zu-
mindest insoweit durchdringen, dass sie 
deren Ergebnisse auch kritisch infrage 
stellen und im Zweifel auch gegen sie 
entscheiden können.

Führungskräfte sollten also in der Lage 
sein, die Logik hinter Entscheidungen zu 
erklären und den betroffenen Personen 
verständlich zu machen, warum und wie 
bestimmte Entscheidungen getroffen 
wurden. In jedem Fall sollten sie uneinge-
schränkt die Verantwortung für die Aus-
wirkungen und Ergebnisse der mit der 
Hilfe von KI getroffenen Entscheidungen 
übernehmen. Diese Verantwortlichkeit 
ist nicht delegierbar – schon gar nicht an 
KI-Systeme.

Darüber hinaus erfordert Transparenz 
auch, dass Unternehmen und Organi-
sationen ihre internen Entscheidungs-
prozesse und -prämissen offenlegen und 
eine klare Kommunikation pflegen. Dies 
schafft nicht nur Vertrauen, sondern mi-
nimiert auch das Risiko von Missverständ-
nissen oder Manipulationen.

Zum Fallbeispiel: den Mitarbeitenden 
ihre Rolle vermitteln, woran sie beteiligt 
sind und woran nicht.

Dr. Tobias Heisig ist ge-
schäftsführender Gesell-
schafter bei der Circle2 
GmbH (www.circle2.de) 
sowie Experte für Leader-
ship, Change und Vertrieb 
in Tübingen.

Dr. Alexander Wittwer 
ist geschäftsführender Ge-
sellschafter sowie Berater 
und Coach bei der Circle2 
GmbH (www.circle2.de) 
und Experte für Leader-
ship, Change und Vertrieb 
in Tübingen.


