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Ergebnisse des 4. MIGEMA-Arbeitskreises 

„Kultur | Gruppenbetreuung| Thesen“ 

 

Ort VDV-Akademie, Kamekestraße 37-39, 50672 Köln 

Termin 26. April 2016, 11:00 - 16:00 Uhr 

Teilnehmer  Werner Gut (Stuttgarter Straßenbahnen AG) 

 Inge Heydt (Bremer Straßenbahn AG) 

 Bernd Krebsstadt (Verkehrsgesellschaft Ennepe Ruhr GmbH) 

 Uwe Niederstraßer (Dresdner Verkehrsbetriebe AG) 

 Michael Schober (Verkehrsgesellschaft Ennepe Ruhr GmbH) 

 Lars Seiffert (Dresdner Verkehrsbetriebe AG) 

 Tanja Stiegeler (Stadtwerke Osnabrück AG) 

 Sebastian Brandt (Hamburger Hochbahn AG) 

 Kuno Weber 

 Vanessa Potzolli (VDV-Akademie e. V.) 

 Bianca Gaden (VDV-Akademie e. V.) 

 Prof. Dr. Thomas Langhoff (Prospektiv GmbH) 

 Arne Lehmann (Prospektiv GmbH) 
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I  Neue Kultur VS. 150 Jahre Tradition 

 Input siehe beiliegende Powerpoint 

Gruppenarbeit: 

Gruppe 1:  Welche Aspekte der aktuellen Unternehmenskultur sind nicht zukunftsfähig? Welche sind 

 hinderlich? 

Gruppe 2:  Wie sieht die ideale Soll-Kultur aus? Welche Aspekte müssen sich in ihr wiederfinden? 

Ergebnisse: 

 

- Zunächst wurde festgestellt, dass die aktuelle Unternehmenskultur im Wesentlichen mit der 

zukünftig erforderlichen Unternehmenkultur übereinstimmt. Damit ist auch die heutige 

Unternehmenskultur weitestgehend zukunftsfähig. 

- Zudem konnte festgehalten werden, dass jede Unternehmenskultur einem fortlaufendem 

Wandel unterworfen ist. Die Kultur eines Unternehmens ist ständig in Bewegung, sei es 

durch äußere Einflüsse oder interne Änderungen. 

- Jede Unternehmenskultur (heute und zukünftig), darf das Handeln nicht vollständig 

bestimmen, sondern liefert nur die „Leitplanken“ und den Rahmen für alle betriebliche 

Handlungen. 
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II  Gruppenbetreuermodelle 

Der Morphologische Kasten ist urprünglich eine Kreativitätstechnik aus dem Bereich der 

Produktentwicklung. Entwickelt wurde sie vom Schweizer Fritz Zwicky.  

Der Morpholgische Kasten bietet aber auch die Möglichkeit, einen umfassenden Lösungsraum zu 

bilden und unterschiedliche Lösungsansätze zu typologisiseren. Dafür werden für eine Grundidee 

verschiedene Merkmale gefunden und diese mit unterschiedlichen Ausprägungen versehen. Durch 

die Kombination der verschiedenen Attribute kann eine passende Lösung gefunden werden, 

gleichsam ergibt sich darüber eine Typologisierung.  

 

 

Plenumsdiskussion 

1. Finden Sie Merkmale, die bei einem Morphologischen Kasten für Gruppenbetreuermodelle 

von Bedeutung sind! 

2. Finden Sie passende Attribute zu den gefunden Merkmalen! 

Orientieren Sie sich dabei an den bereits erstellten Kriterienkatalog für Gruppenbetreuermodelle! 

 

   

 

 

 

 

 

 

Parameter definieren 
Attribute/ 

Ausprägungen finden 
Kombinationen 

wählen 
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Ergebnis: 

 

 

III Entwicklung von Leitsätzen: Finale Version 

Die folgenden zehn Leitsätze sind als ein zentrales Ergebnis des Arbeitskreises festgehalten worden: 

1. Werte müssen (vor-)gelebt werden 

2. Jeder Kulturwandel braucht Zeit und Ressourcen 

3. Führungsinstrumente und Werte  müssen zueinander passen 

4. Persönliche Werte und Unternehmenskultur müssen zueinander passen, um authentische 

Führung zu ermöglichen 

5. Es muss ein einheitliches Verständnis von Werten und Kultur geben 

6. Die Auseinandersetzung mit Werten und Kultur  muss dauerhaft erfolgen 

7. Humane Grundwerte sind die Basis für jede Unternehmenskultur 

8. Wertschätzung ist die Grundlage für  

nachhaltige Wertschöpfung 

9. Aufgabe von Führungskräften ist es, bei den Mitarbeitenden Talente zu entdecken und zu 

fördern 

10. Eine lebendige Kultur braucht die Individualität jedes einzelnen 

 



– 

   5 

Erläuterungen und Hintergrund zu den oben beschriebenen Leitsätzen moderner Personalführung 

(hinterlegt mit diskutierten Aspekten aus den Arbeitskreisen): 

 Erste Verdichtung  
(Stichworte) 

Bisherige Inhalte aus den AKs 

1 Werte müssen (vor-)gelebt 
werden 

- Werte und Kulturen funktionieren nur über das Tun, das 
Handeln, die Wiederholung und die Routine. 

- Eine werteorientierte Unternehmenskultur ist immer 
eine „Top-Down-Aufgabe“.  

- Werte sind immer eine „lohnenswerte Sache“ – Sie sind 
aber weit mehr als „Worthülsen“, sondern müssen kon-
kretisiert und – besonders wichtig – auch (vor-)gelebt 
werden! 

2 Jeder Kulturwandel braucht 
Zeit und Ressourcen 
 

- Die Umsetzung von Werten über Führung braucht Zeit. 
- Kultur / Werte sind nicht von jetzt auf gleich gezielt 

steuerbar. 
- Kulturwandel kann über Neueinstellungen und Perso-

nalauswahl forciert werden!  Es könnte sinnvoll sein, 
neue Mitarbeiter/-innen zur wahrgenommenen Unter-
nehmenskultur zu befragen, um eine andere Sichtweise 
auf das Unternehmen zu bekommen. 

- Kultur ändert sich immer (z. B. durch gesellschaftlichen 
Wandel, neue Mitarbeiter/-innen) und dies oftmals un-
bemerkt. 

3 Führungsinstrumente und  
Werte müssen zueinander 
passen  

- Führungsinstrumente können immer Werte transportie-
ren. Dazu ist aber erforderlich, die Werte zu konkretisie-
ren und zu operationalisieren. 

- Werte sind immer eine „lohnenswerte Sache“ – Sie sind 
aber weit mehr als „Worthülsen“, sondern müssen kon-
kretisiert und – besonders wichtig – auch (vor-)gelebt 
werden! 

- Die Kontrolle von Führungsinstrumenten hinsichtlich 
der Berücksichtigung bzw. Vermittlung von Werten ist 
zwingend notwendig. 

4 Persönliche Werte und Un-
ternehmenskultur müssen 
zu einander passen, um 
authentische Führung zu 
ermöglichen  

- Wenn die persönliche Wertehaltung im Gegensatz zur 
gelebten Unternehmenskultur steht, dann entsteht für 
die betroffenen Führungskräfte und Mitarbeiter ein 
großes emotionales Spannungsfeld (Dilemma, dass kein 
authentisches Verhalten möglich ist). 

- Die Unternehmenskultur muss emotionale Spannungs-
felder bis zu einem gewissen Punkt auch aushalten kön-
nen, um z. B. Platz für (persönliche) Veränderungspro-
zesse zu schaffen. 

5 Es muss ein einheitliches 
Verständnis von Werten 
und Kultur geben 

- Humane und funktionale Grundwerte sowie die daraus 
abgeleiteten (Verhaltens-)Normen müssen stringent 
sein. 

- Es muss ein einheitliches Verständnis von Werten, Nor-
men und Kultur geschaffen werden. 

- Die Unternehmenskultur wird im Unternehmen unter-
schiedlich wahrgenommen – jeder Beschäftigte bzw. je-
de Abteilung interpretiert die Unternehmenskultur un-
terschiedlich. 
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- Die Berücksichtigung der humanen Grundwerte ist eine 
unverzichtbare Grundlage. Ziel der Führungsaufgabe ist, 
mit den unterschiedlichen Verständnissen im Unter-
nehmen umzugehen und diese zusammenzuführen. 
 

6 Die Auseinandersetzung mit 
Werten und Kultur  
muss dauerhaft erfolgen 

- Die Beschäftigung mit Unternehmens-/Führungskultur 
und Werten ist essenzieller Bestandteil der strategi-
schen Ausrichtung. 

- Die Unternehmenskultur ist immer da – jedes Unter-
nehmen hat sie. Sie soll aktiv mitgestaltet werden, an-
sonsten entwickelt sie sich unkontrolliert. 

- Die Unternehmenskultur ist gleichsam die DNA eines 
Unternehmens: Darüber werden Werte, Normen, Struk-
turen verfestigt und tradiert. 

- Unternehmen sind nicht nur ökonomische, sondern 
auch soziale Konstrukte. 

7 Humane Grundwerte sind 
die Basis für jede Unter-
nehmenskultur  

- Humane Grundwerte sind lebensphasenunabhängig: zur 
Unterstützung der Beschäftigten gilt es, Maßnahmen im 
Sinne einer lebensphasenunterstützenden Personalpoli-
tik anzuwenden. 

- Die Berücksichtigung der humanen Grundwerte ist eine 
unverzichtbare Grundlage. Gleichwohl sind diese Werte 
oftmals sehr schwer im Betrieblichen Alltag umzuset-
zen, da darüber teilweise ein unterschiedliches Ver-
ständnis vorliegt. 

8 Wertschätzung ist die 
Grundlage für nachhaltige 
Wertschöpfung 
 
 

- Werte wie Anerkennung und Wertschätzung müssen 
auch bei Routinetätigkeiten  
(vor-)gelebt werden.   

- Wenn Werte ins Spiel kommen, dürfen nicht nur klassi-
sche Anreizmodelle berücksichtigt werden. 

9 Aufgabe von Führungskräf-
ten ist es, bei den Mitarbei-
tenden Talente zu entde-
cken und zu fördern  

- Das Potenzial der Mitarbeiter/-innen wird von Füh-
rungskräften oftmals nicht erkannt. 

- Die Anonymität, vor allem in der Fahrerschaft muss auf-
gebrochen werden.  

10 Eine lebendige Kultur 
braucht die Individualität 
jedes einzelnen 

- Eine Unternehmenskultur bietet Leitplanken für das un-
ternehmerische Handeln und darf nicht zu einer Verein-
heitlichung der individuellen Charaktere führen.  

 

Arne Lehmann, 04.05.2016 


