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Der Identitdtsdialog, das neue Selbstverstandnis auf dem Weg zur

verbindlichen Fiihrungskultur

Fachkraftemangel, falsche Anreize in der Mitarbeiterbindung, Wertschatzung als
Worthiilse benutzen und Geschéftsleitungen, die Offenheit und Flexibilitat von
Mitarbeitenden einfordern, sich selbst jedoch davon ausschliessen, sind storende
und aufféllige Ungereimtheiten. Es ist Zeit, sich damit auseinanderzusetzen, damit
die Verwirklichung der Firmenidentitat zuganglicher wird.

Jeder kennt in der Arbeitswelt die vielen Formen von Mitarbeiterbeurteilungen (MBU), in
denen die Leistungen nur numerisch gemessen, bewertet und mitgeteilt werden. Diese
Ergebnisse bewirken eine monetdre Erwartungshaltung deren Erfillungsgrad einzig in der
Hand des Beurteilenden liegt. Damit entsteht Druck, also Fiihrung Uber Konditionierung
und nicht tiber Identitét. So kann kein Raum fiir einen offenen Dialog entstehen, der auch
libergeordnete Einfliisse orten und beriicksichtigen kann. Vorgesetzte erfillen somit
lediglich die Aufgabe des Aburteilens und pflegen den viel zitierten «Delfinariumeffekt»:

«In freier Wildbahn springen Delphine sehr héufig und aus eigenem Antrieb.
Im Delphinarium springen sie signifikant seltener, machen ihre Sprungkaskaden
nur mehr dann, wenn ihnen ein Fisch hingehalten wird.»

Der Zeitgeist lasst andere, vielversprechende Tendenzen erkennen. Keine Schulnoten mehr,
sondern individuelle Beurteilung — Sinngebendes Sozialverhalten, statt geistige Unifor-
mierung — Firmenzweck verstehen lernen, statt visuelle «Corporate Identity» zu erdulden
— Selbstverantwortung und Selbstermachtigung erlauben, statt auf starren Detailvor-
gaben zu beharren - Verbindlichkeit einfordern, statt Giberzeichnete Selbstdarstellung in
allen Hierarchiestufen zu pflegen.

Es geht neu darum, Mitarbeitende an die Firmenidentitdt heranzufiihren, sodass Giber die
personliche Identitat der eigenen Haltung und Fahigkeiten eine produktive Sinnbindung
entstehen kann.

Die 5 Saulen der

Identitat der Unternehmenskultur
(nach Hassig & Stoff)

Firmeneigentiimer

Sinn & Zweck Produkt, Artund Weise Geschichte, Humane
der Dienstleistung, = Erfolge, Prioritaten
Unternehmung Nutzniesser Wertehaltung in  entwickelte und
den Handlungen gepflegte

Tugenden

Identitatsfrage: | Identitatsfrage: | Identitatsfrage:

Gewinnorientiert Was und fiir wen Wie machen wir
oder arbeiten wir? es?
Gemeinniitzig?

Identitatsfrage: | Identitatsfrage:

Passt unser/e
Fiihrungsstil und
Fehlerkultur?

Leben wir unsere
Einzigartigkeit?

Mitarbietende, Kunden, Lieferanten, Markt

Es sind Lernprozesse, die sich nach den Bediirfnissen der Beteiligten kontinuierlich ausrichten
miissen. Die Antworten auf die Identitatsfragen (siehe Graphik «Die 5 Saulen der Identitat»)
legen unverkennbar die Erkennungsmerkmale der Identitat einer Organisation offen.
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«Das Privileg deines Lebens ist es,
zu werden, wer du wirklich bist.»
Carl Gustav Jung




Der personliche Identitidtsdialog (PID)

Eine Methode dazu ist der Persénliche Identitatsdialog PID. Er verfolgt die Bewusst-
seinsbildung und Forderung von Loyalitat und Integritdt in Organisationen. Der Dialog
bezweckt, die Werte der Firma, festgehalten in Vision, Strategie, Leitbild und Fiihrungs-
grundsdtzen, mit den persdnlichen Werten des Mitarbeitenden zu vergleichen, um darin
Ubereinstimmungen zu erkennen und zu festigen.

WAS WIR HGREN, IST OFT NUR EINE MEINUNG, KEIN FAKT.
WWAS WIR SEHEN, IST EINE PERSPEKTIVE, NICHT DIE WAHRHEIT.

Das Dialogschema
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Die Selbstverantwortung der Mitarbeitenden
In der Vereinbarkeit der personlichen Werte mit den
Firmenwerten

Inkongruenzen bilden die Grundlage, sich
liber die unterschiedliche Wertehaltung aus-
einanderzusetzen und daraus Schlussfolge-
rungen zu ziehen.

Die Grundanforderungen fiir die Ausiibung
der Funktion werden nicht beurteilt, sondern
als gegeben angesehen.

Qualitative Mankos sollen jeweils sofort
bereinigt werden.

Dem Mitarbeitenden dienen die Erkenntnis-
se aus dem personlichen Identitatsdialog in
erster Linie zur Selbstbestatigung in seiner
Funktion. Sie gibt ihm Sicherheit und festigt
seine Selbstverantwortung.

In zweiter Linie dienen die Resultate als
Anhaltspunkte fiir seine individuellen Po-
tentiale, die er erschliessen kann.

Und schlussendlich geht es um das Enga-
gement und die Freude an der Ausiibung
der Arbeit und dem Verwirklichen der
ibergeordneten Ziele in der Gemeinschaft.
Damit entsteht Verbindlichkeit in der Fiih-

- iiber die Funktion rungskultur.

- iber Aufgabe und Kompetenzen

Dem Arbeitgebenden dienen die Erkenntnisse aus dem PID dazu, die Wertehaltung des
Mitarbeitenden in Zusammenhang mit seiner Funktion und seiner personlichen Haltung
sichtbar zu machen. Er setzt dieses Bild in Bezug zu den Firmenwerten, um {iber Gemein-
samkeiten die Identitdt im Sinne von Loyalitat und Integritat zu pflegen.

Was ist Haltung? Unter Haltung werden die inneren Grundeinstellungen einer Person
verstanden, die ihr Denken und ihr Handeln stark beeinflussen. Sie ist eng verkniipft
mit biografischen Erfahrungen. Die eigene Haltung ist wie ein innerer Kompass, der
Stabilitat bietet.

Dieser Prozess verbindet die Anspriiche der Organisation mit dem Umsetzungsvermdgen
(Fachlichen Fahigkeiten) und den natiirlichen ethischen Werten (Personliche Werte-
bedirfnisse) der Mitarbeitenden. Es entsteht ein Umfeld, gepragt von Erkenntnis iiber
Einsicht, Verbindlichkeit Uber Nachvollziehbarkeit und sinngebende Identitat iiber ein
Identitatsverstandnis.

Entsprechende reife Sozialkompetenz ist flir Vorgesetzte hierzu unabdingbar, wenn die
neue, verbindliche Fiihrungskultur erfahrbar werden soll.

Unternehmenskultur zweckorientiert.
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Die Basis fiir den langfristigen Erfolg

Kultur ist Chefsache und die
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nicht delegiert werden kann.
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«lch bin nicht das, was mir
passiert ist. Ich bin, was ich
beschliesse zu werden.»
Carl Gustav Jung

Der Identititsdialog, als bewusst eingesetzter «Haltungs-Check», dffnet den Weg zu einem neuen firmenbezogenen
Selbstverstindnis. Es ist die Grundlage Ihrer Firmen - Identitdit fiir Ihre Mitarbeitenden und beeinflusst die
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