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Uber Wertschitzung in der Fithrung

Definierte Unternehmenswerte kon- - Die Unternehmensorganisation kann

nen Orientierung und Hilfestellung in
Verhaltensfragen geben, sie konnen
aber nicht die innere Haltung eines
Menschen verandern.
Wertschatzendes  Verhalten  wird
hauptsachlich von der inneren Hal-
tung der Menschen in einer Interak-
tion gepragt. Dies lasst sich in der In-
teraktion kaum verbergen — entweder
wirkt man authentisch oder das Ver-
halten wirkt «gespielt».

Verschiedene  Personlichkeitstypen
interpretieren wertschatzendes Ver-
halten unter Umstanden unterschied-
lich, deshalb sind personliche Zuwen-
dung und Aufmerksamkeit Schlissel-
komponenten der Wertschatzung.
Ritualisierte Formen der Wertschat-
zung werden von Mitarbeitenden nicht
nachhaltig wahrgenommen, anders

personlichen Dialog unterstitzen
oder erschweren.

Ein kontinuierlicher Austausch zwi-
schen Fihrungskraften und Mitarbei-
tenden sorgt fir Orientierung und
Klarheit.

Wertschéatzendes Verhalten unterliegt
auch einem gesellschaftlichen Wan-
del, der Interaktionsweisen beein-
flusst.

Stress kann wertschatzendes Verhal-
ten unterminieren. Stress sollte be-
wusst in der Kommunikation themati-
siert werden.

Kommunikation tiber Kommunikation:
Kommunikation zum Gegenstand ge-
genseitigen Feedback zu machen,

«Unser Selbstbild spiegelt unsere

Personlichkeit nur zum Teil

wider. Beim Selbstbild handelt
sich um eine Propaganda-Version

der eigenen Existenz, und zu

dieser Version gehort heute der

Begriff Wertschatzung.»

Prof. Allan Guggenbuhl

gibt die Maglichkeit zu reflektieren, ob
Informationsfluss und Signale der ge-
genseitigen Wertschatzung zufrie-
denstellend sind.

als persénliche Signale der Wert- Erfolgsfaktoren und Instrumente der Konfliktpravention

schatzung. — Grundsatze der Zusammenarbeit klar formu- = Konfliktfallanalysen im Rahmen der Team-

«Voraussetzung der Wert-
schatzung ist wahrzu-

nehmen, wo und was unsere

Mitmenschen fiir uns leisten.

Das Problem ist, dass wir

oft nicht realisieren, wem wir

etwas zu verdanken haben.»

Prof. Allan Guggenbuhl

lieren und einfordern. Dazu gehoren beispiels-

weise:

+ Klaren, wie, wann und in welcher Form Ziele
definiert und kommuniziert werden

- Vorgehensweisen und Methoden abstim-
men, dokumentieren und einfordern

- Klarung, welche Ressourcen fir die Ziel-
erreichung zur Verfligung gestellt werden
und warum

+ Aufgaben und Rollen kldaren und nachvoll-
ziehbar gestalten

— Instrumente zur Verfligung stellen, die Kom-

munikation, Dokumentation und Feedback
fordern (Kollaborationstools, agile Meeting-
Methoden, Feedback-Routinen u.a.)

und Organisationsentwicklung vornehmen

- Konfliktpravention im Leitbild verankern und

Vertrauenspersonen, Ombudspersonen, Kon-
fliktlotsen als Ansprechpartner definieren

— Konfliktmanagement-Kompetenzen unter Fiih-

rungskraften und Mitarbeitenden fordern,
beispielsweise durch Verhandlungstrainings
sowie Coaching oder Ausbildung interner Me-
diatoren

- In anhaltenden Konfliktfallen externe, neut-

rale Projektmanager und im Eskalationsfall
externe Mediatoren oder Mediatorinnen hin-
zuziehen.
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