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Führungskultur, Weiterentwicklung und Innovation
Beschreibung der Dimension 
Den Führungskräften und ihrem Verhalten kommt eine besondere Bedeutung zu. Sie wirken direkt durch ihren Kontakt mit den Mitarbeitenden (Personalführung) und indirekt durch das Gestalten von Strukturen und Prozessen. Sie prägen die Unternehmenskultur und haben grossen Einfluss auf das Arbeitsklima, die Zufriedenheit der Mitarbeitenden und die Attraktivität als Arbeitgeber. In kollegial geführten Unternehmen wird diese Führungsarbeit dezentral verteilt - beziehungsweise geteilt (B. Oesterreich, 2017).
Mit Innovation sind die Einführung und die Verbreitung neuer, dem Fortschritt zugeschriebener Ideen, Produkte, Methoden, Prozesse, Verfahren, Führungs- und Organisationsformen gemeint. Innovation in Organisationen ist eng verknüpft mit der Unternehmenskultur. Gerade im Kontext agilen Organisationsdesigns werden hier neue Arbeitsformate wie Barcamps, Slackdays oder Pitchdays genutzt (Oestereich, 2020).
Massnahmen
In der Folge finden Sie eine Liste mit Massnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität in der Dimension «Führung, Weiterentwicklung und Innovation».
Die Liste soll Sie im Betrieb dabei unterstützen, sich einerseits darüber klar zu werden, was Sie schon erfolgreich anbieten und umsetzen. Andererseits soll sie Ihnen dazu dienen, geeignete Massnahmen zu identifizieren, mit denen Sie sinn- und wirkungsvoll Ihre Attraktivität als Arbeitgeber steigern können. Grundsätzlich geht es darum, dass diese Massnahmen nicht nur punktuell, sondern systematisch eingesetzt werden. Meistens ist es sinnvoll, sich auf ausgewählte und überlegt kombinierte Massnahmen zu konzentrieren, um nicht durch eine Fülle von Massnahmen den Betrieb zu «überhitzen».
Es kann hilfreich sein, diese Liste von Mitarbeitenden unterschiedlicher Hierarchieebenen und Abteilungen separat ausfüllen zu lassen, um dann in einer Diskussion Schwerpunkte herauszuarbeiten.	









	Massnahmen
	Das bieten
wir bereits
	Das wäre sehr sinn- und 
wirkungsvoll
	Das ist bei uns wenig sinnvoll oder bringt uns nicht weiter

	Mitarbeitende erleben Führungspersonen als glaubwürdig, emotional präsent und erreichbar (Leadership).

	☐
	☐
	☐

	Mitarbeitende erleben Führungspersonen als sinnschaffend. Sie geben Mitarbeitenden Orientierung auf Fragen wie:
Was ist unser Beitrag zum grösseren Ganzen? 
Was macht unsere Identität aus? 
Welche Werte leiten uns?

	☐
	☐
	☐

	Führungspersonen fordern Engagement und Eigenverantwortung der Mitarbeitenden. Diese werden frühzeitig informiert, in Entscheidungen einbezogen, und ihr Beitrag zum Ganzen wird deutlich hervorgehoben (Leadership).

	☐
	☐
	☐

	Mitarbeitenden erleben, dass die Führungspersonen als Team handeln 
(Leadership).

	☐
	☐
	☐

	Die Führungspersonen überzeugen durch ihre Vorbildfunktion.

	☐
	☐
	☐

	Internes und externes Führungscoaching werden überlegt genutzt.

	☐
	☐
	☐

	Die Führung fordert nicht nur zu einer fruchtbaren Zusammenarbeit innerhalb, sondern auch ausserhalb des Unternehmens auf (Behörden, Angehörige usw.).

	☐
	☐
	☐

	Die Führung nutzt zeitgemässe Instrumente wie Mitarbeitendengespräche oder Mitarbeitendenbefragungen, z.B. 360-Grad-Feedback.

	☐
	☐
	☐

	Mitarbeitendenbeteiligung
Mitarbeitende
werden in die Unternehmensentwicklung einbezogen (Betriebsrat),
werden transparent in Entscheidungen einbezogen (klare Informationen, echte Feedback-Optionen, Ideen geben und beraten können, mitentscheiden nach transparenten Verfahren),
werden an der Erarbeitung und Weiterentwicklung von Arbeits- und Dienstplänen beteiligt.
	☐
	☐
	☐

	Kommunikation
Es herrscht eine offene und respektvolle Gesprächskultur durch: 
Einbringen von Ideen 
Teilen von Feedback 
Besprechung von Fehlern  
Auseinandersetzung mit Kritik
Umgang mit Konflikten
	☐
	☐
	☐

	Offenheit auch für persönliche oder private Themen der Mitarbeitenden
	☐
	☐
	☐

	Gerechtes und transparentes Führungshandeln
	☐
	☐
	☐

	Zeitnahe, transparente Kommunikation (7/24-Schichtbetrieb), z.B. mithilfe einer Kommunikationsapp
	☐
	☐
	☐

	Wertschätzung und deutliche Anerkennung von Leistungen prägen den Umgang.
	☐
	☐
	☐

	Der Betrieb entwickelt sich kontinuierlich, ohne zu «überhitzen».
	☐
	☐
	☐

	Die Vielfalt der Mitarbeitenden wird anerkannt und für den Unternehmenszweck fruchtbar gemacht («Diversity Management»).
	☐
	☐
	☐

	Qualitätszirkel, kontinuierlicher Verbesserungsprozess
	☐
	☐
	☐

	Sinnvolle Job-Rotation und Austauschprogramme mit anderen Unternehmen
	☐
	☐
	☐

	Ideenmanagement pflegen, gezielt gefördertes Vorschlagswesen
	☐
	☐
	☐

	Es gibt Trainings, z.B. zu kreativem Problemlösen oder neuen Formen der Entscheidungsfindung.
	☐
	☐
	☐

	Es gelingt, Prozesse der Selbstmotivation bzw. Demotivation der Mitarbeitenden zu fördern bzw. zu verhindern.
	☐
	☐
	☐

	Führungsarbeit ist Bestandteil der Arbeit aller Mitarbeitenden und nicht nur der Führungskräfte.
	☐
	☐
	☐

	Das Unternehmen engagiert sich nicht nur für die eigenen Interessen, sondern auch für das Gemeinwohl.
	☐
	☐
	☐


		
Beispiel 
In einem Unternehmen wurden sowohl die Mitarbeitendenbefragungen als auch die Mitarbeitendengespräche von der Mehrzahl der Beteiligten als eher sinn- und nutzlose Routinen wahrgenommen. Auf die immer gleichen Fragen wurden zum immer gleichen Zeitpunkt im Jahr die Antworten eher «abgespult», ohne dass neue Erkenntnisse oder Impulse entstanden wären. Während für die leistungsstarken Mitarbeitenden die Mitarbeitendengespräche nichts «Neues» erbrachten, meinten jüngere, dass die Form eher steif, undialogisch und unzeitgemäss sei.
In einer Arbeitsgruppe wurden für die Mitarbeitendengespräche einerseits die Leistungsbeurteilungen vereinfacht und nur noch drei Optionen zur Auswahl gestellt (erfolgreiche Zusammenarbeit, notwendige Veränderungen, ungenügende Arbeitsleistung). Das Hauptaugenmerk wurde auf Themen gesetzt, über die ein offener Austausch stattfinden sollte. Eines dieser Themen war die Identifikation mit dem Unternehmen und seinen Werten. Lohngespräche wurden von den Mitarbeitendengesprächen separiert.
Zudem wurden Mitarbeitendenbefragungen im Unterschied zu früher häufiger und spezifischer eingesetzt, um einerseits den Erfolg getroffener Massnahmen zu überprüfen und andererseits vor wichtigen Entscheidungen Stimmungsbilder und Ideen aus dem Betrieb einzuholen. Auch erhielten die Mitarbeitenden durch die Nutzung von Online-Tools zeitnah Rückmeldungen. Da deutlich wurde, dass auch bei den neuen Mitarbeitendenbefragungen nur zum Teil offene Einschätzungen seitens der Mitarbeitenden erfolgten, wurden bei einzelnen Themen ergänzend zu den Befragungen «World-Cafés» als Austauschmöglichkeit eingeführt.
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