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Allgemeine, einfuhrende Gedanken

Wir bleiben dran - Verénderungen erfordern Mitverantwortung

Wir haben im mehrsicht.net schon viele Veranderungsprozesse begleitet und wir sind beeindruckt
vom Mut und von den vielen konsequenten Kréaften, welche das BFM wirklich neu bauen wollen.
Die Initiative, eine Kultur der politisierten ichbezogenen Verdnderungsresistenz aufzubrechen und
einen Neubau in Richtung Effizienz, Mitverantwortung und tibergreifende, erstrittene
Zusammenarbeit zu wagen, scheint uns mehr denn je nachvollziehbar.

Wir haben nun einige Monate mit vielen ganz feinen Menschen zusammengearbeitet, durften sie
in schwierigen und lustvollen Momenten begleiten und sie immer wieder einladen, einen Daumen
breit jenseits des Ublichen zu denken und zu handeln. Wir tun unsere Arbeit mit viel Herzblut und
engagieren uns nur dann, wenn wir auch Sinn und Wirkung sehen. Fiir's BFM liegt es uns sehr am
Herzen, dass die aufkeimenden Hoffnungen, die ersten zarten Konturen dieser neuen Idee nicht
durch alte Seilschaften und informelle Kommunikations- und Kréftefliisse zunichte gemacht
werden. - Gerade deshalb bleiben wir gerne mit lhnen noch eine Weile dran.

Es ist unsere Mitverantwortung als Beratende, ganz offen und fadengerade unseren Feedback zur
Verfligung zu stellen, im Engagement dafiir, dass aus Fundament und Rohbau ein neues,
wohnliches BFM-Haus entstehen mdge. Die folgenden Ausfiinrungen haben keinen Anspruch auf
Vollstdndigkeit und schon gar nicht auf Wahrheit. Beides wiirde unserer konstruktivistischen
Grundhaltung widersprechen. Die Ausfiihrungen haben aber Anspruch auf Offenheit, denn dies ist
hier auf jeden Fall zielfiihrend.
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Changeleadership - Steuerungsausschuss

Zielsetzungen & Zlelerrelchung

Die Mitarbeitenden werden weise und sorgsam durch die Phasen der Verunsicherung in die
Neuorientierung gefiihrt.

Wir erachten diese Ziel als erreicht. Wir durften seitens des Steuerungsausschusses viel
Sorgsamkeit und auch Weisheit in Vorgehensweisen und Entscheidungen erfahren. Dass heute
~ immer wieder hintendurch, Gber Medien und andere Kanéle laut und anonym Kritik aufkommt,
kénnte ein Zeichen sein, dass man offensichtlich am r|cht|gen Ort ,Pain” erzeugt hat: Dort wo die
Hintendurchkultur noch lebt.

Die Ubergangsfiihrung fiihrt den Verdanderungsprozess antnznplerend statt nur die
auftretenden Symptome-zu managen.

Wir durften mit einem Steuerungsausschuss arbeiten, der sich grossteils sehr stark und erfolgreich
darum bemiiht hat, vorauszudenken. Da und dort wurde eher voraus entschieden als
vorausgedacht, was uns dann Jewe|ls herausforderte, irgendwie im vorgegebenen Rahmen
bestmdglich zu handeln. -
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Changeleadership - Steuerungsausschuss

Gedanken zum Verlauf - 1

Sinnziel:

Aus den ersten Begegnungen mit der GL und dem Steuerungsausschuss ist eine Art Sinnziel fiir
den gesamten Veranderungsprozess entstanden: Wir wollen Wirkung erzielen und via Bewahren
von Stdrken und mutige Innovation Schwung in die schweizerische Migrationspolitik bringen und
das Fundament fiir die Neuausrichtung legen - und wir bleiben dran!

Dieses Sinnziel hat dem Steuerungsausschuss unserer Meinung nach immer wieder die erwiinschte
Richtung aufgezeigt und hat bei anspruchsvolle Entscheiden Handlungsanweisungen gegeben.

Der Steuerungsausschuss als Team:

Aus einer Gruppe ist im Verlaufe der Zusammenarbeit ein Team entstanden, welches sich immer
wieder am Sinnziel orientiert hat. Die Frage, ob etwas zielfiihrend ist, wurde zentral und es war
dadurch auch méglich, sich auf neue, ungewohnte Wege und Herangehensweisen einzulassen.

Dies hat sich insbesondere im Kaderrekrutierungsprozess gezeigt. Wir erlebten die Zusammenarbeit -
im Steuerungsausschuss vielfach als sehr konstruktiv, sachbezogen und zielorientiert, manchmal
wurde aber auch sicht- und spirbar, dass das gemeinsame Erringen von Lésungen und

Entscheiden ein neuer und auch steiniger Weg ist und sich alte Pfade, des ,ich mach das dann
igendwie auf meine Art" immer wieder als verlockende Versuchung anboten.
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Changeleadership - Steuerungsausschuss

Gedanken zum Verlauf - 2

Uber sich hinaus wachsen:

Frau QB Her-GENEER und viele mehr, wir kdnnen hier nicht alle Menschen benennen, welche in
ihrer Rolle als Mitverantwortliche im Veranderungsprozess oder im Rahmen einer neuen Kaderrolle
Freude, Spass und unglaubliche Motivation entwickelt haben und Uber sich hinaus gewachsen sind.
Sie haben viele unglaublich engagierte Mitarbeitende, welche in diesem Erneuerungsprozess richtig
aufgebliht sind. ,
Wir mdchten weiter erwahnen, wie sehr wir immer wieder die Arbeit von Hr. ([ RIS .
Frau WS (vir finden, Sie waren eine ausserordentlich kompetente, gute

). - - W und Hr QS ocschitzt haben!

Der Sog der alten Krafte:

Naturlich ist die neue Haltung erst am Enstehen. Viele tragen diese Haltung gerne, sie ist aber von
Teilen des Kaders noch nicht tberall bis auf Stufe der Mitarbeitenden vorgedrungen. Umso
wichtiger erscheint es uns, dass die GL auch zukiinftig nahe beisammen steht und das Kader nahe
an sich heran nimmt, damit alle mit Zivilcourage und rollengerechter Mitverantwortung den
eingeschlagenen Weg unterstiitzen kdnnen.
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Changeleadership - Steuerungsausschuss

Gedanken zum Verlauf - 2

GL-Team: °

S0 sinnvoll es organisatorisch erscheint, einen Bereich Migrationspolitik aufzubauen, so risikoreich
ist.dieser Weg auch. Wir nehmen immer wieder wahr, dass der Bereich Migrationspolitik unter der
-von— stark der Versuchung ausgesetzt ist, sich etwas zu verselbstindigen und
sich Gber die gemeinsamen Bewegungen hinweg zu setzen. Wir stellen in diesem Bereich eine
Tendenz zur Beriicksichtigung von altbekannten Seilschaften fest. Herr §jlihat eine
unglaublich anspruchsvolle Aufgabe diesen neuen Bereich zielfiihrend zu positionieren und seine

Crew am Ziigel zu halte%und braucht yiel Unters‘;t[}tzuﬁ'g und Reibung im GL-Team. i
B ¥ _ e
Y

Hr. [

Als |G s Bundesamtes hat Hr. (N vic'c neue Impulse ins BFM gebracht.
Er hat grosse Stdrken, das Team zu moderieren. Dies und die Freude an pragmatischen, einfachen,
nicht perfektionistischen Ansdtzen, welche von Menschen und nicht von Dossiers vertreten
werden, sind wichtige Impulse fir die neue Kultur.

Dazu gehdrt auch eine gréssere Entscheidungsfreude, welche aber so viel Vorsprung zur Kultur
haben sollte, dass die Kultur nachkommt und dass es nicht zu Konflikten fiihrt.
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Changeleadership - Geschiftleitung

Ausblick

Wir-Zonen statt Multibilateralitit )

Es scheint uns extrem wichtig, dass die GL in der Startphase viele Themen gemeinsam dialogisch
entwickelt. Gemeinsame Haltungen, eine zusammenhaltende Gesamtorganisation kann es nur
geben, wenn Hr— es schafft, der Verlockung der Multibilateralitdt (der Fiihrung
via Entscheidungen aus diversen Zweiergesprachen) zu widerstehen und iiber wichtige Themen in
der Wir-Zone der GL zu diskutieren.

In diesem Zusammenhang ist ein Zuteilen der Verantwortungszonen fiir die ndchste Phase ein
zentral wichtiger Schritt.

Themenownerschaft

In der Anfangsphase der neuen Organisation muss die GL aus unserer Sicht unbedingt Owner
wichtiger Themen sein, die spater, wenn sich die Haltung abgeglichen hat, in die Departemente
bzw. Stabsbereiche weitergegeben werden kénnen. Dies ist eine wichtige Massnahme, um die
Initiative weg vom ,Gartchendenken” und bestehenden Seilschaften hin zu einer
Amtsubergreifenden Denkweise und Kultur zu unterstiitzen.

Gesprichskultur in der GL: |
Es sind gute Schritte spiirbar, Reibung erzeugt Wir-Gefiihl und deshalb weiter so:
Meinungsverschiedenheiten noch direkter und offensiver ansprechen und austragen.
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Cockpit - Resonanzdialog |

Zielsetzungen & Zielerreichung

Die Fiihrung erkennt unerwiinschte Bewegungen in den Kapillaren des Bundesamtes
friihzeitig und reagiert rasch und effektiv darauf.
Hier hat die Form des Resonanzdialoges wichtige Impulse gegeben.

Alle laufenden Projekte werden auf einander abgestimmt, so dass Zielkonflikte umgangen
werden. '
Dieses Ziel kam nicht so zum tragen.

Die Fiihrung hat die Ubersicht, iiber den aktuellen Zustand des Veridnderungsprozesses in
Bezug auf weiche Faktoren.

Feedbacks aus dem Resonanzdialog haben Bestétigung, aber auch Fragen aufgeworfen und so
wurde dieses ziel sicher erreicht.
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Cockpit - Resonanzdialog

Gedanken zum Verlauf

Im 1. Resonanzdialog herrschte eine schwere, leicht depressive, resignierte, unzufriedene
Stimmung unter den Teilnehmenden. Es gab eine Tendenz, den Verinderungsprozess zu erleiden,
sich als Opfer zu flihlen.

Im 2. Resonanzdialog veranderten wir das Setting, um den Prozess besser fiihren zu kénnen. Die
Stimmung war reserviert, die Leute arbeiteten aber mit. Durch das neue Setting wurde sichtbar,
dass es (neben den schwierigen Dynamiken) auch Bewegungen in die erwiinschte Richtung gab
und diese auch wahrnehmbar und formulierbar waren.

Im 3. Resonanzdialog war die Stimmung deutlich besser, die Leute waren entspannter, prasenter,
und die Arbeitsatmosphére war engagiert. Die Problembereiche und die positiven Bewegungen
wurden adressiert. Auf die Frage, wie es den Teilnehmenden im Verinderungsprozess geht
(usehr schlecht" bis ,sehr gut") gab es eine iiberraschend positive Antwort: Die meisten
standen im mittleren und positiven Bereich. Solche positive Informationen erscheinen uns fiir
das Departement sehr wichtig, nicht zuletzt auch, um negativen urd einseitigen Schlagzeilen aus
den Medien ein Gegengewicht zu geben.

Im 4. Resonanzdialog herrschte eine ruhige Atmosphire, die Leute waren prasent, es gab schon
fast etwas von Normalitit.
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Cockpit - Resonanzdlalog

Gedanken zum Verlauf

Der direkte Kontakt zwischen den Teilnehmenden und Frauljjj R RNEEENEEN b2 . Herrn 808
W . :hrend der Prasentation der Resultate war immer sehr bedeutungsvoll. Die

Teilnehmenden schétzten die Prdsenz und die Begegnung mit der Direktion sehr

Die Antworten der Flihrungspersonen auf die Prasentationen waren ausserordentlich wichtig und
hatten eine gute Wirkung.
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Cockpit - Resonanzdialog
Ausblick |

Vom Resonanzdialog zum kontinuierlichen Verbesserungsprozess (KVP):

Eine Art Resonanzdialog soll weitergefiihrt werden. Wir finden aber, dass der Name des
Instrumentes sich genau so @ndern soll, wie dessen Ansiedelung. Es geht in Zukunft nicht mehr nur
um Resonanz in einer ausserordentlichen Situation, sondern viel mehr um kontinuierliche
Verbesserung, ein ,normales” Thema einer prozessorientierten Organisation. Der Resonanzdialog
soll Mitarbeitenden aller Hierarchiestufen die Mdglichkeit geben, rollengerecht Mitverantwortung
tbernehmen zu kénnen, indem sie ihre Veranderungs - [Verbesserungsvorschldge ,vornedurch”
einbringen kénnen.

Distanzregulation zwischen den Hierarchiestufen:
Das Geféss soll eine Moglichkeit geben, im kleinen Rahmen in den direkten Austausch mit den GL
Mitglieder zu kommen.

Mehr Amtsdenken - weniger DB-Denken: _
Damit das Denken Gber die DB-Grenzen hinweg geférdert werden kann, befiirworten wir es sehr,
wenn die Teilnehmenden des zukiinftigen Dialoges gemischt werden.

Form: )
Wir glauben dass es nétig ist, Zielsetzungen, Titel, Methoden und Fragestellungen anzupassen.
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- Rollenbesetzung

Zielsetzungen & Zielerreichung

Die Rollen sind mit der Person, mit dem am besten zur neuen Organisation passenden Profil
besetzt.

Dieses Ziel gilt es in ndchster Zeit mal zu Gberpriifen. Im Zielkonflikt mit dem nichsten Ziel unten,
war der Prozess aus unserer Sicht zielfiihrend, aber natiirlich intersubjektiv.

Die internen Ressourcen konnten wirkungsvoll neu eingesetzt werden.
Auch hier geht es um eine Priifung nach der nun folgenden ,Bewéhrungsphase” in den nichsten
Monaten. :

Der Selektionsprozess wurde als fair und nachvollziehbar empfunden.

Messgrosse ware hier sicher die Anzahl von gréberen Krisen und grossen Widerstanden. Bei der
unglaublich grossen Zahl der Verschiebungen ist das Verhiltnis zu den wenigen ,Krisen”" doch sehr
positiv.
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Rollenbesetzung

Zielsetzungen & Zielerreichung

Die Schliisselpersonen tragen Mitverantwortung im Rollenbesetzungsprozess und erzeugen
mit ihren Entscheiden zielfiihrende Wirkung. Die Mitarbeitenden werden weise und sorgsam
durch die Phasen der Verunsicherung in die Neuorientierung gefiihrt. |

Wir haben in diesem Prozess die Mitglieder des Steuerungsausschusses und die Schliisselpersonen
unglaublich stark und sorgsam erlebt. Die Zusammenarbeit war ber weite Strecken sehr
zielfiihrend. Es gab unzéhlige und zum Teil sehr anspruchsvolle Gesprichssituationen. Die
Schlisselpersonen haben diese Situationen, mit einigen Ausnahmen, sehr gut gemeistert.
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Rollenbesetzung Kader

Gedanken zum Verlauf

Die GL hat die offenen Kaderstellen wahrend ausfiihrlichen, offenen, konstruktiven und sehr
sorgsamen Diskussionen gemeinsam besetzt. Der Prozess war aus unserer Sicht pragmatisch,
zielfihrend und 6konomisch.

Wir haben sowohl die ehrlichen, kritischen Ausserungen gegeniiber unseren Vorschlagen geschitzt,
wie auch die Bereitschaft, mutig neue, zielfiihrende Wege zu gehen.

Auswirkungen des Prozesses:

Der Rollenbesetzungsprozess des Kaders hat eine amtibergreifende Denkweise gefordert. Er hat
einen Teambildungsprozess der Schliisselpersonen (der zukiinftigen GL) angestossen. Die
Mitverantwortung in Bezug auf das Sinnziel war Beweggrund fiir faire Verhandlungen und
konstruktive Lésungen. |

Durch die direkten Gespréche zwischen den Direktoren und den Interessenten konnten einige
amtsinterne Schwierigkeiten aufgedeckt und angegangen werden.

Standardisierung versus Beziehungsorientierung:

Der standardisierte Fragebogen, den fast alle Schllisselpersonen verwendet haben, hat das
Fairnessgeflhl der Bewerbenden erhéht und es wurde méglich, die Kandidaten zu vergleichen und
somit die richtige Person an die richtige Stelle zu platzieren. )

Bereits wéhrend dem Kaderselektionsprozess waren alte Selektionsmuster, immer wieder spiirbar.

Dies widerspricht unserer Haltung und ist in keiner uns bekannten Organisation zielfiihrend.
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Rollenbesetzung Mitarbeitende

Gedanken zum Verlauf

Auch der Besetzungsprozess auf Stufe Mitarbeiter wurde unserer Meinung nach sehr sorgfiltig
durchgefihrt und hat bei den Beteiligten einen starken teambildenden Nebeneffekt bewirkt. Dazu
haben insbesondere die kritischen Wortmeldungen, der zweifelnden Kader wahrend den -
Plenumsdiskussionen beigetragen. Wir hatten danach das Gefiihl, dass die Anwesenden

- Mitverantwortung tibernommen haben und die neue Organisation mittragen. An den Gesprichen
in der zweiten Runde wurde deutlich, dass Kaderpersonen, die wihrend der ersten Runde nicht
anwesend sein konnten, noch viel starker im alten Mindset verhaftet blieben, als jene, die aktiv
mitgedacht haben. '

Komplexitat:

Dadurch dass die Mitarbeitenden im Vorfeld ihre Wiinsche anbringen konnten, wurde der Prozess
sehr komplex und barg das Risiko, dass sehr viele Mitarbeitenden vom Entscheid enttiuscht
werden.

Wir haben auch diesen Prozess als sehr pragmatisch, 6konomisch und zielfiihrend
wahrgenommen. Alte Seilschaften konnten aufgebrochen werden und damit neuen Wind in
bestehende Teams gebracht werden.

Es war wunderbar, wie sich das HR und die TP4-Leitung konstruktiv und zielfiihrend, aber auch mit
enormem zeitlichen Engagement in diesem Prozess eingesetzt haben.
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Rollenbesetzung
Ausblick

Dran bleiben - mit dem Mehraugenprinzip

Es ist aus unserer Sicht wichtig, dass mdglichst schnell ein Standardprozess fur die Selektion von
Fihrungskraften und Mitarbeitenden entwickelt wird, welcher die Erfolgsfaktoren des
Rollenbesetzungsprozesses beinhaltet: :

Challanging - Ein Kollege aus einem andern DB (bei Abteilungsleitern), einer andern Abtellung (bei
Sektionschefs) schaut mit mir das Dossier an und gibt mir Feedback.

4-Augen-Prinzip - Im Bewerbungsgesprach ist jemand vom Personaldienst oder jemand von
extern mit anwesend und gibt einen Feedback.

Gespréchsstruktur - Eine grobe Gesprachsstruktur und eine gekonnte Fragetechnik erhéhen die
Qualitat in der Selektion.

Dran bleiben - mit Qualitdtskontrolle

Der Rollenbesetzungsprozess beinhaltet garantiert geW|sse Fehlbesetzungen bzw. Situationen, wo
eine Dynamik entsteht, welche Mitarbeitende und/oder Fiihrungspersonen blockiert oder wo der
Weg zu einem neuen BFM untergraben wird. Hier hilft ein gezielter und wirkungsvoller Einsatz
folgender Flihrungsinstrumente: |

MAG - Die Mitarbeitenden erhalten in einem Mitarbeitergespréch einen klaren Feedback und
kdnnen sich via Zielsetzungen weiterentwickeln.

LSF - Ein Leadership-Feedback misst die Qualitdt der Fihrungspersonen und gibt die Méglichkeit
auch dort via Zielsetzungen oder andere Schritte die Fiihrungsqualitat weiter zu entwickeln.
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Flihrungsentwicklung

Zielsetzungen & Zielerreichung

Die Fiihrungskréfte tragen alle ihren Teil der Verantwortung fiir das Gelingen des
Verinderungsprozesses.

Nun, wir kbnnen heute nicht sagen, wieviele Leute diese Mitverantwortung iibernehmen. Wir
werden dies aber im ndchsten Flihrungsworkshop am 7./8. September bestimmt erfahren.

Die Fiihrungskrifte haben sich Kompetenzen fiir das Fiihren im Verinderungsprozess
angeeignet.

Wir meinen, dass sich die Kompetenz und auch der Mut in der Ubergangsfiihrung sehr wohl
gestdrkt hat. Auch hier geht fiir viele Fiihrungsperson diese Kompetenzentwicklung in der
Zusammenarbeit mit der neuen Crew erst jetzt im September los.

Die Fiihrungskréfte tauschen sich iiber ihre aktuellen, anstehenden Fiihrungsfragen aus und
gewinnen so Sicherheit in ihrer taglichen Fiihrungstatigkeit.

Daran haben wir im ersten Fiihrungsworkshop gearbeitet und wir werden es auch am 7./8.
September tun. '

Die Fiihrungspersonen bekommen gegenseitige und externe Unterstiitzung, um in die neue
Rolle hineinzuwachsen.

Wer Unterstltzung braucht bekommt sie. Die gegenseitige Unterstiitzung ist eine Qualitat, welche
noch wachsen darf. ' “
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Fuhrungsentwicklung

Gedanken zum Verlauf

Ein Anfang:

Die 2x1.5 Tage Fihrungsentwicklung mit dem neuen Kader ist erst ein Anfang eines wichtigen
Prozesses. Es konnte bei einem grossen Teil der Fiihrungskrifte Vertrauen und Lust auf mehr
geweckt werden. Das ist eine gute Grundlage.

Wir werden am 7./8. September Zeit investieren, um Mitverantwortung zu iiben (via
Kommunikation von Sinnziel und Leitsdtzen und via Partizipation an der Gestaltung der
Mitarbeiterveranstaltung vom 29. Oktober.

Gleichschaltung? - Nein, aber gemeinsames Fiihrungsverstiandnis

Wir stellen fest, dass die Fiihrungspersonen von der Erfahrung (und der daraus folgenden
Selbsteinschatzung), der Haltung und des personlichen Fiihrungsstils von Top bis Down sehr
unterschiedlich sind. |

Dass es zwischen der Auspragung: ,Ich mache das so wie ich will, wir sind halt alle anders" und der
Auspragung: ,Wir werden via Fiihrungsentwicklung zur Gleichschaltung gezwungen"” konstruktive
Graustufen gibt, ist fir einige eine Sache, die es noch zu entdecken gilt: ,Wir haben einen gleiche
Grundhaltung und darauf basiert unser individuelles Verhalten"
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Fuhrungsentwicklung

Gedanken zum Verlauf

Der Doktortitel ist kein Fiihrungsausweis

Wir kennen dies von der Arbeit in Spitélern. Dort haben die Arzte lange gemeint, Status bedeute
auch gleich Fihrungskompetenzzuwach im Schiaf. Es féllt niemandem eine Zacke aus der Krone,
wenn er/sie in Sachen Fiihrung lernend ist und bleibt.

Hier gibt es auch im BFM eine grosse Spannweite: Es gibt Flihrungspersonen, welche sich klar als
Lernende verstehen und sehr gerne bereit sind, sich kontinuierlich mit ihrer persénlichen Fiihrung
auseinander zusetzten und andere, die den Sinn einer (gememsamen) Flhrungsentwicklung noch
nicht erkannt haben.

Fiihrung versus Administration

Menschenflihrung ist eine Personlichkeitsgeschichte. Die hohe Anwaltsdichte im BFM nihrt eine
Haltung, dass Fihrung administriert werden kdnnte und Probleme via Rechtsprechung gelést
werden konnten. Die Frage, ,wer hat recht” passt schon zu dieser Kultur. Die Frage, ,was ist
zielflihrend, bzw. was will ich aufgrund meines Verantwortungsbereiches" darf noch etwas gestarkt
werden.

Es war flr uns spannend und herausfordernd, Sie in den letzten Monaten darin zu begleiten und
wir.stellen hier positive Verdnderungen fest.
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FijhrungsentwickIUng
Ausblick

Stufe Amt oder DB

Flihrungsentwicklung ist ein wichtiges Instrument fir die Kulturentwicklung. Es besteht zur Zeit
noch eine Starke Tendenz in die alten, gewohnten Muster zuriickzufallen. Dem kann entgegen
gewirkt werden, indem das Fiihrungsteam auf Stufe BFM, wie auch auf Stufe DB's niher
zusammenrickt und sich gegenseitig unterstiitzt. Wir empfehlen fiir den nichsten Weg jeweils
sorgfaltig abzuschéatzen, ob ein Entwicklungsschritt auf Stufe DB oder auf Stufe Amt gehért.

Zivilcourage und Mitverantwortung

Wir haben den Eindruck, dass die Fiihrungspersonen des BFM in der direkten Fiihrungsbeziehung
noch etwas mutiger und offensiver werden kénnten.

Wenn Fiihrung Status ist (vgl. Ausfiihrungen im Thema Kultur), dann gehért zum Status der
Teppich und je mehr Teppich, desto mehr kann man darunter kehren.

Offene Kommunikationskanéle, der direkte Feedback und der Spass an Auseinandersetzungen in
der direkten Fhrungsbeziehung und auch in der Wir-Zone der gleichen Fiihrungsstufe sind
zentrale, starkende Aspekte eines neuen BFM. Da gibt es viele positive Zeichen und noch viel
Entwicklungspotential. |

Ich-Zonen und Wir-Zonen

Es ist wichtig, auf allen Stufen bald zu definieren, welche Themen zielfiihrend (im Sinne des neuen

BFM) in welcher Zone angesiedelt werden sollen.
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Kulturentwicklung

Zielsetzungen & Zielerreichung

Die Mitarbeitenden kommen in Aufbruchstimmung.
Wenn man an den 3. Resonanzdialog denkt, dann ist dies sehr wohl spiirbar und appelliert an die
-Verantwortungstrdger, diese Stimmung nicht zu enttduschen.

Die Mitarbeitenden wissen, in welche Richtung der Verianderungsprozess geht und kénnen
dadurch mitverantwortlich ihren Teil zum Gelingen beitragen.

Die vielen Mitarbeiterinfos haben sicher dazu beigetragen. Natlrlich ist Info immer zu wenig und/
oder falsch.-An einem néchsten Schritt in diese Richtung wird am 29.10.2010 intensiv gearbeitet.

Im BFM entwickelt sich eine gemeinsame Kultur der Fiihrung, Zusammenarbeit und

Prozessorientierung.
Fundament und Rohbau stehen - Jetzt geht es um die Ausgestaltung.
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Kulturentwicklung

Gedanken zum Verlauf

Statusorientierung

Es war furr uns spannend, die Art der Hierarchisierung des BFM zu erleben: Es handelt sich aus
unserer Sicht nicht um eine klare, rollengerechte Machtstruktur, auch nicht um eine starke
Hierarchie, sondern eher um eine Mischung aus basisdemokratischen Trdumen und grosser
Statusorientierung. ,Ich schimpfe, dass ich mich nicht einbringen kann und getraue mich aber
kaum, etwas zu sagen, wenn die oberste Fiihrung gegen meinen Willen entscheidet”. Die Fiihrung
installiert dann Umwege Uber anwaltstechnische Massnahmen (Mediation, Ombudsstelle etc.) und
tragt damit dazu bei, dass die direkte Kommunikation nicht gelernt werden kann.

Diese Dynamik ist erkannt und es wird ein wichtiger Prozess, die dazugehdrigen Muster aller
Beitragenden zu verandern.

Gesundheit und Krisen

Wir haben in einigen Fallen festgestellt, dass Mitarbeitende in schwierigen Sltuatlonen zum Teil
lange und zum Teil einsam durchbeissen, bis sie dann gesundheitlich oder psychisch
dekompensieren. Hier ware es hilfreich, wenn die Dynamiken friiher entdeckt wiirden. Eine Kultur
der offenen Kommunikation und des vermehrten Feedbacks kénnte hier hilfreich sein. -
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Kulturentwicklung
Ausblick

Fiihrungsbeziehungen - Teams und Wir-Zonen

Im BFM muss vertikal und horizontal die Reibungstoleranz weiter entwickelt werden. Dazu hilft
auch die Mitarbeiterveranstaltung am 29. Oktober. Es muss mit viel Geduld daran gearbeitet
werden, dass einerseits ein bdses Wort nicht gleich einen Mobbingverdacht und eine Untersuchung
ausldst und dass der Widerstand nicht im Versteckten ausgelebt wird oder zu
Hintendurchgeschichten fiihrt.

Die Fiihrungsbeziehungen miissen durchldssig werden. Der Austausch im Team muss als
Bereicherung angesehen werden. |

Gesundheitsmanagement

Die Entwicklung und Einfiihrung eines Gesundheitsmanagements und auch gewisser praventiver
Massnahmen kdnnte die Menschen fiir die feinen Bewegungen sensiblisieren und der Fiihrung ein
Instrument jenseits der Krisenintervention in die Hinde geben.

Fazit: Kommunikation - Kommunikation - Kommunikation... - und dafiir weniger reden. Es gibt
bereits da und dort ganz tolle solche Bestrebungen, es gilt nun, das Gute zu giessen.
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Learnings mehrsicht.net

Das haben wir in der Zusammenarbeit mit lhnen gelernt

Friiher ware einfacher:

Wir hatten uns zum Teil friher, schneller in die Diskussionen einbringen sollen, ein Ideenbuffet
“aufzeigen sollen, um nicht anschliessend gefordert zu sein, aus gemachten Entscheidungen eine
~ optimale Lésung zu finden.

Resonanzdialog:

In einem Verdnderungsprozess ist es wichtig, eine Methode zu wahlen, in der wir von der
Moderation her steuernd eingreifen kdnnen. Es besteht sonst die Gefahr, dass sich die negativen
Gedanken einzelner Personen ausbreiten und auf andere berschwappen.

Wir miissen uns immer wieder ermutigen, so zu sein, wie wir sind:

Wir mussten da und dort mal intern ,resetten”, wenn sich unser System aufgehingt hat: Zum
Beispiel haben wir, die wir sonst sehr prozessorientiert arbeiten, plotzlich gemerkt, dass wir véllig
unzufrieden stundenlang am Vorbereiten einer Kurzsequenz waren. Was hat uns da wohl so
beeindruckt, dass wir von unserem Weg abkamen?

Fiir uns war es dann hilfreich, das BFM wieder in unserem Strauss von Kunden einzubetten und
von uns aus die Sache neu anzugehen.

Unzdhlige spannende und bereichernde Momente:

Es ist einfach unglaublich spannend, mit Ihnen zusammenzuarbeiten!
mehrsicht.net | Hubert Bienz | Sue Liechti | Othmar Loser | Neisa Cuonz 24




Das Wichtigste in Kirze

Ausblick - unbedingt dranbleiben

Ein neues Entwicklungskonzept fiir den Endausbau des neuen BFM

Integration der Migrationspolitik ins neue Gebaude

Die Wir-Zonen intensiv starken

Das Gute giessen

Dran bleiben im Bewusstsein, dass Sie bei all den Baustellen, welche sich heute noch
prasentieren stolz sein kdnnen, liber die bereits getanen Schritte! Wir haben im Bericht
nichts besch6nigt, wollen aber auch im positiven Sinne Klartext reden: Sie haben eine tolle

Crew, eckig, kantig, aber unglaublich engagiert in Richtung des gemeinsamen Zieles:

Wir tragen massgeblich dazu bei, dass die schweizerische
Bevolkerung durch Menschen aus dem Ausland wirtschaftlich,
kulturell und humanitar bereichert wird.
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