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| Neue Kultur VS. 150 Jahre Tradition

- Input siehe beiliegende Powerpoint

Gruppenarbeit:

Gruppe 1: Welche Aspekte der aktuellen Unternehmenskultur sind nicht zukunftsfahig? Welche sind
hinderlich?

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

Ergebnisse:

Gt
-y

- Zundchst wurde festgestellt, dass die aktuelle Unternehmenskultur im Wesentlichen mit der
zukilnftig erforderlichen Unternehmenkultur tibereinstimmt. Damit ist auch die heutige
Unternehmenskultur weitestgehend zukunftsfahig.

- Zudem konnte festgehalten werden, dass jede Unternehmenskultur einem fortlaufendem
Wandel unterworfen ist. Die Kultur eines Unternehmens ist stéandig in Bewegung, sei es
durch duRere Einfliisse oder interne Anderungen.

- Jede Unternehmenskultur (heute und zukiinftig), darf das Handeln nicht vollstandig
bestimmen, sondern liefert nur die , Leitplanken” und den Rahmen fir alle betriebliche
Handlungen.
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I Gruppenbetreuermodelle

Der Morphologische Kasten ist urpriinglich eine Kreativitdtstechnik aus dem Bereich der
Produktentwicklung. Entwickelt wurde sie vom Schweizer Fritz Zwicky.

Der Morpholgische Kasten bietet aber auch die Méglichkeit, einen umfassenden Losungsraum zu
bilden und unterschiedliche Losungsanséatze zu typologisiseren. Daflir werden fiir eine Grundidee
verschiedene Merkmale gefunden und diese mit unterschiedlichen Auspragungen versehen. Durch
die Kombination der verschiedenen Attribute kann eine passende Losung gefunden werden,
gleichsam ergibt sich darliber eine Typologisierung.

Kombinationen

Attribute/

Parameter definieren

wahlen

Auspragungen finden

Plenumsdiskussion

1. Finden Sie Merkmale, die bei einem Morphologischen Kasten fiir Gruppenbetreuermodelle
von Bedeutung sind!
2. Finden Sie passende Attribute zu den gefunden Merkmalen!

Orientieren Sie sich dabei an den bereits erstellten Kriterienkatalog fiir Gruppenbetreuermodelle!
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Ergebnis:

MIGEMA

Personalfiihrung in Verkehrsunternehmen

=

Morphologischer Kasten -

Funktion der Gruppenbetreuung

Wie viel Zeit wird fiir die Gruppen-
leitung eingesetzt (durch FK)?

Auswahl der Gruppenleitung

Auswahlverfahren

Voraussetzung / Anforderung

Gruppengréfe

Gruppenzuordnung

Budget fiir die Gruppenleitung

Giangige Art Kommunikation
(Schwerpunkt)

Zusitzliches Entgelt fiir den
Gruppenleiter

Zusammengehdrigkeitsgefiihlin der
Gruppe

Gruppensprecher

0-20%

Gewdhltvon der
Gruppe

Informales
Gespréach

Erfahrungals
Fahrer

20 und kleiner

Keine feste
Gruppen

Kein Budget

Keine Regel-
kommunikation

Nein

Niedrig

Koordinator mit
fachlichen
Befugnissen

20-40%

Interne
Ausschreibung

Strukturiertes
Interview

Fahrer mit
Berufsausbildung

20 bis 40

Feste Gruppen
(ohne
Gruppenaktivitat)

Auf Anfrage

Standardisierte
Kommunikaticn
(z. B. regelmaRige
Gruppen-
gespréche)

Gleiche
Entgeltgruppe
plus Zulagen

Mittel

Teamleiter mit
dispositiven
Kompetenzen

40-60%

Bestimmung
durch die GF

Testverfahren

Fachkraftim
Fahrbetrieb

40 bis 60

Feste Gruppen
(mit
Gruppenaktivitat)

Festes Budget

Disziplinarisch
bedingte
Kommunikation
(z. B. Leistungs-
beurteilung)

Wechsel in eine
héhere
Entgeltgruppe

Hoch

Disziplinarischer
Vorgesetzter

60-80%

Assessmentcenter

Verkehrsfachwirt

60 bis 80

1 Entwicklung von Leitsatzen: Finale Version

80-100%

Teamleiterlehr-
gang mit Prafung

80 bis 100 100 bis 120

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

A W N BR

Fiihrung zu ermaoglichen

© N O n

Werte miissen (vor-)gelebt werden

Jeder Kulturwandel braucht Zeit und Ressourcen

Fiihrungsinstrumente und Werte miissen zueinander passen

Humane Grundwerte sind die Basis fiir jede Unternehmenskultur
. Wertschatzung ist die Grundlage fiir
nachhaltige Wertschopfung

. Personliche Werte und Unternehmenskultur miissen zueinander passen, um authentische

Es muss ein einheitliches Verstandnis von Werten und Kultur geben
. Die Auseinandersetzung mit Werten und Kultur muss dauerhaft erfolgen

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

fordern

10. Eine lebendige Kultur braucht die Individualitat jedes einzelnen
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Erlauterungen und Hintergrund zu den oben beschriebenen Leitsdtzen moderner Personalfiihrung

(hinterlegt mit diskutierten Aspekten aus den Arbeitskreisen):

Erste Verdichtung
(Stichworte)

1  Werte miissen (vor-)gelebt
werden

Bisherige Inhalte aus den AKs

Werte und Kulturen funktionieren nur iber 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 ,,Worthtlsen”, sondern missen kon-
kretisiert und — besonders wichtig —auch (vor-)gelebt
werden!

2 Jeder Kulturwandel braucht
Zeit und Ressourcen

Die Umsetzung von Werten Uber Fihrung braucht Zeit.
Kultur / Werte sind nicht von jetzt auf gleich gezielt
steuerbar.

Kulturwandel kann tGber Neueinstellungen und Perso-
nalauswahl forciert werden! Es kdnnte sinnvoll sein,
neue Mitarbeiter/-innen zur wahrgenommenen Unter-
nehmenskultur zu befragen, um eine andere Sichtweise
auf das Unternehmen zu bekommen.

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

3 Fihrungsinstrumente und
Werte miissen zueinander
passen

FUhrungsinstrumente konnen 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 ,,Worthtlsen”, sondern missen kon-
kretisiert und — besonders wichtig — auch (vor-)gelebt
werden!

Die Kontrolle von Fiihrungsinstrumenten hinsichtlich
der Beriicksichtigung bzw. Vermittlung von Werten ist
zwingend notwendig.

4  Personliche Werte und Un-
ternehmenskultur miissen
zu einander passen, um
authentische Fiihrung zu
ermoglichen

Wenn die persénliche Wertehaltung im Gegensatz zur
gelebten Unternehmenskultur steht, dann entsteht fir
die betroffenen Fiihrungskrafte und Mitarbeiter ein
groRes emotionales Spannungsfeld (Dilemma, dass kein
authentisches Verhalten moglich ist).

Die Unternehmenskultur muss emotionale Spannungs-
felder bis zu einem gewissen Punkt auch aushalten kén-
nen, um z. B. Platz fur (personliche) Veranderungspro-
zesse zu schaffen.

5 Es muss ein einheitliches
Verstandnis von Werten
und Kultur geben

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

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

Die Unternehmenskultur wird im Unternehmen unter-
schiedlich wahrgenommen — jeder Beschiftigte bzw. je-
de Abteilung interpretiert die Unternehmenskultur un-
terschiedlich.
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Die Beruicksichtigung der humanen Grundwerte ist eine
unverzichtbare Grundlage. Ziel der Fiihrungsaufgabe ist,
mit den unterschiedlichen Verstandnissen im Unter-
nehmen umzugehen und diese zusammenzufihren.

6 Die Auseinandersetzung mit -
Werten und Kultur
muss dauerhaft erfolgen

Die Beschaftigung mit Unternehmens-/Fihrungskultur
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: Darliber werden Werte, Normen, Struk-
turen verfestigt und tradiert.

Unternehmen sind nicht nur 6konomische, sondern
auch soziale Konstrukte.

7 Humane Grundwerte sind -
die Basis fiir jede Unter-
nehmenskultur

Humane Grundwerte sind lebensphasenunabhangig: zur
Unterstiitzung der Beschaftigten gilt es, MaBnahmen im
Sinne einer lebensphasenunterstiitzenden Personalpoli-
tik anzuwenden.

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

8  Wertschidtzung ist die -
Grundlage fiir nachhaltige
Wertschépfung

Werte wie Anerkennung und Wertschatzung missen
auch bei Routinetatigkeiten

(vor-)gelebt werden.

Wenn Werte ins Spiel kommen, dirfen nicht nur klassi-
sche Anreizmodelle berlicksichtigt werden.

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

Das Potenzial der Mitarbeiter/-innen wird von Fiih-
rungskraften oftmals nicht erkannt.

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

10 Eine lebendige Kultur -
braucht die Individualitat
jedes einzelnen

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

Arne Lehmann, 04.05.2016
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