“Du bist nie allein”

Der Offentliche Sektor - Forschungsmemoranden

Unternehmenskultur als regionaler Faktor

1. Einleitung: Was ist Kultur?

Der Begriff ,,Kultur* hat viele verschiedene Bedeu-
tungen und findet seinen Ursprung in der
Erforschung (der westeuropéischen Welt) ,,fremder*
Kulturen, ihrer Lebensformen und der dahinter
liegenden Denkmuster. Kultur bezieht sich in diesem
Sinne auf die Werte einer bestimmten Gruppe, die
Normen, die ihre Mitglieder befolgen und die
materiellen Giiter, die sie hervorbringen. Die Verhal-
tensweisen und zugrunde liegenden Werte jedes
einzelnen Individuums bilden den ,,Charakter* einer
Kultur und koénnen je nach den gesellschaftlichen
Werten und Normen zum Teil erhebliche Unter-
schiede aufweisen.!)

Kulturelle Muster dienen als Orientierungssysteme,
Interpretationsschemata und Prob-lemldsungsmech-
anismen und erfiillen damit wichtige Funktionen.
Kultur ist nicht starr, sondern verdndert sich mit den
sich ebenfalls wandelnden dufleren und inneren
Anforde-rungen, wobei das Ausmal} der Anpas-
sungsfahigkeit selbst wieder von in der Kultur ver-
ankerten Normen abhingt. Neue Entwicklungen und
externe Verdnderungen treffen auf bewihrte Tradi-
tionen und Vertrautes. Daraus entsteht eine wichtige
Basis fiir unterneh-merisches Wirken. Kultur beein-
flusst inbesondere die wirtschaftliche Entwicklung
einer Region, u.a. durch Lern- und Verédnderungs-
bereitschaft, Toleranz?), Vertrauen, Risikobe-
reitschaft (vgl. Florida 2004). Regionen und
Unternehmen beeinflussen sich dabei wechsel-seit-
ig. Unternehmen beeinflussen mit ihrer sektoralen
Ausrichtung, ihrem Arbeitskréfte-bedarf und ihre
Innovationskaft regionale Entwicklungen.

Den Rahmen dieses kulturellen Wandels bilden
gesellschaftliche und 6konomische Trends sowie
Instrumente der regionalen und nationalen Politik.
Die Einflussfaktoren, werden druch formelle und
informelle Kommunikation zwischen den regionalen
und nationalen Akteurlnnen in Wirtschaft und
Gesellschaft vermittelt.
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Im folgenden werden ausgehend von dem Begriff
der Unternehmenskultur konkrete inner-betriebliche
Handlungsfelder abgeleitet und deren Zusammen-
hang zur Gegstaltung geziel-ter regionaler Forder-
mafnahmen erlédutert.

2. Unternehmenskultur

Was fiir den Begriff ,,Kultur ganz allgemein gilt,
lasst sich auch fiir den Begriff ,,Unter-nehmenskul-
tur” bemerken, der seit den 80er-Jahren des vorigen
Jahrhunderts zuneh-mend an Bedeutung gewonnen
hat. In diesem Zusammenhang entstand eine Reihe
von Publikationen, die, abgesehen von den jeweils
damit verbundenen Erkenntnis- und Ver-wertungsin-
teressen, aufgrund der Komplexitit des Phinomens
verschiedenste Definitionen liefern.

Mitte der 80er Jahre hat Edgar Schein ein theoretis-
ches Konzept zur Organisations- und Unternehmen-
skultur entworfen, worin er Kultur definiert als:

,,a pattern of shared basic assumptions that the group
learned as it solved its problems of external adaption
and internal integration that has worked well enough
to be considered valid and, therefore, to be taught to
new members as the correct way to perceive, think
and feel in relation to those problems.”3)

Organisationskultur besteht laut Schein nicht nur aus
den “sichtbaren” Erscheinungen, abfragbaren
Werten oder beobachtbaren Verhaltensweisen einer
Gruppe, sondern auch — und insbesondere — aus den
ihnen zugrunde liegenden “basic assumptions”, die
sich im Verlauf des Umgangs mit inneren und
duleren Einfllissen herauskristallisiert haben, und
die quasi als ,,Selbstverstidndlichkeiten” unbewusst
wirken und deshalb von den Mitgliedern nicht mehr
hinterfragt werden. Dazwischen konnen ,,espoused
values“4  eingeordnet werden, d.h. “bewusste
Werte”, Prinzipien und Ziele, die von den Mit-
gliedern einer Gruppe geteilt und als wichtig
erachtet werden. Sie legen feinen Handlungrahmnen
fest, wie mit Problemen und neuen Anforderungen
umzugehen ist. Darunter fillt etwa die Frage, ob
bzw. in welcher Form Kritik geiibt werden darf, wie
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wichtig informelle Treffen beispiels-weise auch
nach der Arbeit sind oder ob Scherzen am Arbeit-
splatz als unpassend empfun-den wird.

Schein analysiert Kultur demzufolge auf drei Ebe-
nen:

Abbildung 1: Drei Ebenen-Modell von Kultur (nach
Schein, 1992)

Artefakte

bewusste
Werte

unbewusste
Annahmen

2.1. Dimensionen einer innovations-
forderlichen Unternehmenskultur

,Innovation® wird in einem Umfeld, das durch
zunehmende Mobilitdt, wachsende Konkur-renz auf
internationalen Arbeits-, Absatz- und Kapitalmérk-
ten und dynamische technologi-sche Entwicklungen
gekennzeichnet ist, immer wieder als der Schliissel
zum Erfolg propa-giert. Wihrend das klassische
Wettbewerbskonzept den Focus auf die harten Fak-
toren der Produktion legt, gewinnen so genannte
,weiche* Faktoren heute zunehmend an Bedeu-tung:
Die Verkiirzung der Entwicklungszyklen technischer
Produkte erfordert auch eine Verkiirzung der Zyklen
von Produktions- und Dienstleistungsprozessen, was
insbesondere Prozesse der Arbeitsorganisation,
Weiterbildung und Kompetenzentwicklung betrifft.
Un-ternehmen stehen im Veridnderungsprozess vor
einer doppelten Aufgabe: Sie miissen einer-seits
Wandlungs- und Lernfahigkeit ermoglichen, ander-
erseits aber auch Sicherheit und Stabilitét vermitteln.
An die Beschiftigten wird die Anforderung gestellt,
flexibel und lern-fahig zu sein. Dazu bedarf es neben
Lernmoglichkeiten auch eines hinreichend stabilen
Umfeldes, in dem sie ihre Fahigkeiten und Kreativ-
itdt entfalten konnen.

Mit der steigenden Bedeutung von Information und
Wissen riickt der ,,Faktor Mensch als deren Trager
immer stirker ins Blickfeld, und ,,Humankapital*
kristallisiert sich als we-sentliches Kapital eines
Unternehmens heraus.

Eine der wesentlichen Grundhaltungen, die ein inno-
vationsforderliches Klima kennzeich-nen, ist laut
Schein die Uberzeugung, das eigene Umfeld in
einem gewissen Maf3e planen und gestalten zu kon-

Sichtbare Strukturen und
Prozessein der Organisation
(schwer zu entschllisseln)

Strategien, Ziele, Philosophien
(hewusste Einstellung)

unbewusste, als selbstversténdlich
angesehene Glaubenssétze, Sichtweisen,
Gedanken und Gefiihle

(eigentliche Quelle von Werten und Aktionen)

nen, was eine permanente Auseinandersetzung mit
den spezifischen Gegebenheiten und einen zuver-
sichtlichen Blick in die Zukunft voraussetzt. Ein
klares Leit-bild, konkret formulierte Ziele, die in
absehbarer Zeit erreicht werden sollen, und eine pos-
itive Vision spiegeln diese Grundhaltung wider. Fiir
die Umsetzung der im Leitbild verankerten Ziele
miissen entsprechende Strukturen und Prozesse im
Unternehmen vorhanden sein bzw. geschaffen wer-
den. Ein weiterer genannter Punkt ist ein positives
Menschenbild. Es ermdglicht ein grundsatzliches
Vertrauen, offene Kommunikation, einen respek-
tvollen Umgang miteinander, der gleichzeitig ohne
streng hierarchische Strukturen auskommen kann.
Die Uberzeugung, dass sich Menschen weiteren-
twickeln (konnen), bildet die Basis fiir eine
Unternehmenskultur, in der Wert auf MitarbeiterIn-
nenqualifizierung in einem sehr umfassenden Ver-
stindnis gelegt wird und einen kon-struktiven
Umgang mit Fehlern. Die  prinzipielle
Aufgeschlossenheit gegeniiber Neuem bzw. vom
Altbekannten und Erprobten Abweichenden, die
ebenfalls von Schein genannt wird, ermdglicht
Kreativitdt und offene Beziehungen zu (6konomis-
chen, politischen, wis-senschaftlichen...) PartnerIn-
nen, die fiir wechselseitige Austauschprozesse
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(Ressourcen, Know-how etc.) genutzt werden kon-
nen. Diese setzten sowohl im Inneren eines
Betriebes als auch fiir die Kooperation mit dem
Umfeld viele, mehrschichtige Kanéle fiir den Infor-
mations- und Wissensaustausch voraus. In einem
Umfeld, das wie das heutige durch zu-nehmende
Komplexitdt und Beschleunigung gekennzeichnet
ist, tritt nach Schein die Be-zichungsebene in den
Vordergrund. Partizipation und Kooperation im
Unternehmen sowie eine verstirkte Zusammenarbeit
mit und Orientierung an den KundInnen sind in
diesem Sinne als wesentliche Kennzeichen einer
Innovationskultur zu benennen.
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fiir eine offene Unternehmenskultur, die einen
proaktiven und nutzbringenden Umgang mit inneren
und duBeren Verdnderungen und damit ein Klima,
das die Entste-hung von Innovationen begiinstigt,
ermodglichen. Grundvoraussetzung ist, dass diese
objek-tiven Parameter auch in den ,tieferen Schicht-
en” der Unternehmenskultur verankert sind. Fehlt in
einem Unternehmen beispielsweise die prinzipielle
Uberzeugung, dass es wichtig und notwendig ist,
Verdnderungen in der Zukunft selbst mitzugestalten,
werden an der Oberfliche gesetzte MaBnahmen
keine bzw. nur kurzfristige Wirkung zeigen. Auch
wird die Einfiilhrung von MitarbeiterInnenbe-
sprechungen kaum qualitative Auswirkungen auf das

Betriebsklima zeigen, wenn die
Unternehmensfithrung (nach wie vor) von
Abbildung 2: Faktoren einer innovationsfre- autoritdren Strukturen iiberzeugt ist.
undlichen Unternehmenskultur © convelop
A
variabel Kooperationen Strategische Strukturen
& Netzwerke Verankerung & Prozesse
- - Zusammenarbeit
Kundinnen Weiterbildung & Einbindung
grundlegende
Werte
fix @

Die als innovationsforderlich herausgearbeiteten
Punkte bzw. Grundhaltungen bediirfen forderlicher
Rahmenbedingungen und finden ihren Niederschlag
in den von Schein als Ar-tefakte bezeichneten sicht-
baren  Strukturen und  Prozessen  eines
Unternehmens: Klarheit und Transparenz im Organ-
isationsaufbau, de facto vorhandene Weiterbildungs-
und Auf-stiegsmoglichkeiten, offene Information-
sstrukturen sowie klare Zustindigkeiten fiir Kon-
takte zu PartnerInnen, das Vorhandensein von
Ansprechpersonen bei neuen Ideen und
Verbesserungsvorschldgen, festgesetzte Teambe-
sprechungen etc. dienen als messbare Indi-katoren

Fir die Gestaltung innovationsforderlicher
Unternehmenskulturen in den Betrieben be-deutet
dies, dass, sofern die entsprechenden Werte und Nor-
men nicht in der Unterneh-menskultur verankert
sind, einzelne Maflnahmen auf der Ebene der ,,Arte-
fakte* zu kurz greifen. Die angestrebten (objektiven)
Veranderungen miissen durch (subjektive) Verhal-
tens- und Einstellungsédnderungen — beginnend auf
der Fiithrungsebene — begleitet und damit die Voraus-
setzung geschaffen werden, dass kiinftige Heraus-
forderungen auch in Eigenregie bewéltigt werden
konnen. An dieser Stelle ist auf die bedeutende Rolle
der Un-ternehmensfiihrung bei der Gestaltung einer
innovationsforderlichen  Kultur  hinzuweisen:
Fithrungskrifte setzen wesentliche Rahmenbedin-
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gungen fiir das Handeln der Beschiftigten und
wirken damit als zentrale Kulturtrdger und -gestal-
ter.) Es liegt an den Fiihrungs-kriften,

m klare Verantwortlichkeiten wund Entschei-
dungsspielrdume, die die Eigenverantwortung der
MitarbeiterInnen stirken, festzulegen,

m kooperative Arbeitsstrukturen sowie Ergebnis-
und Ldsungsorientierung in den Mittel-punkt zu
riicken, und

m Beteiligungsstrukturen zu schaffen sowie

m das Personalmanagement so zu gestalten, dass die
individuelle Innovationsfahigkeit der Mitarbeit-
erlnnen gefordert und gefordert werden.

So ist es fiir Personen in Fiihrungspositionen unabd-
ingbare Voraussetzung, die eigenen Grundhaltungen
zu reflektieren sowie initiatives, kooperatives Ver-
halten seiner/ihrer Mit-arbeiterInnen zu honorieren.
In diesem Sinne gilt es, Fiihrungskrifte in
Beratungsgespri-chen mit gezielten Coachings und
Trainings zu unterstiitzen und ein Bewusstsein fiir
die oben dargestellten Zusammenhénge zu schaffen.
Erst auf dieser Basis konnen durch die Implemen-
tierung konkreter MaBnahmen, etwa die
Verbesserung von Organisationsstruk-turen und
Prozessen, der Ausbau von Netzwerken und
KundInnenkontakten etc., langfris-tige Wirkungen —
im Sinne der gesteigerten Fahigkeit eines
Unternehmens, interne und externe Wandlung-
sprozesse zum eigenen Nutzen zu gestalten — erzielt
werden. Innerbe-triebliche Gestaltungsfelder liegen
— mit unterschiedlichen Zielsetzungen (Produktinno-
va-tionen, Prozessinnovationen, Strategie- und
Marktinnovationen sowie Personal- und Sozial-
innovationen) — etwa in den Bereichen Personal,
Technik- und Organisationsentwicklung und/oder
der Unternehmensstrategie, wobei zur Unterstiitzung
der jeweils angestrebten Entwicklung vielfaltige
Methoden (etwa Workshops, Trainings, Beratung
und Coaching) eingesetzt werden konnen.

2.2 Die besondere Bedeutung von
betrieblichen Wachstumsphasen

Der liberwiegende Anteil europdischer Unternehmen
sind Klein- und Mittelbetriebe, insbe-sondere Klein-
stbetriebe. Betriebliche Wachstumsphasen stellen
eine besondere Herausfor-derung dar. Je nach GroB3e
bzw. Wachstumssprung kdnnen dabei spezifische
Anforderun-gen differenziert werden, die mit beson-
deren Fithrungsanforderungen und damit auch mit-
der Notwendigkeit der Weiterentwicklung der

Unternehmenskultur verbunden sind [9-14 Mitarbei-
terlnnen: Uberwindung des Teamcharakters, 15-50
Mitarbeiterlnnen: Differenzie-rungsbedarf, 51-250
MitarbeiterInnen: Prozessoptimierung].

Entscheidend fiir den Unternehmenserfolg ist die
Anpassung von Strukturen, Prozes-sen und Kompe-
tenzen an die Entwicklungsphasen des
Unternehmens. Damit ver-bunden sind haufig fol-
gende kritische Erfolgsbereiche:

Integration von neuen Mitarbeiterlnnen in eine
Stammbelegschaft: Wenn Entwick-lungsphasen
eines Unternechmens gemeinsam gemeistert werden,
so entsteht eine spezifi-sche Kultur und eine starkere
Bindung zwischen den Personen. Viele Dinge wer-
den nicht mehr explizit ausgesprochen. Fiir neue
Kolleglnnen koénnen versteckte Erwartungen, un-
klare Zusténdigkeiten und starke interne Bindungen
grofle Barrieren darstellen, es ent-steht die Gefahr
der Bildung von Subgruppen. Hinzu kommt, dass es
fiir die Einarbei-tungsphase oft an Planung und Ein-
satz der notwendigen Ressourcen mangelt.
Schlechte Einschulung und mangelnde Integration
fithren zu mangelnder Effizienz und im schlimms-
ten Fall zu hoher Fluktuation. Stabilitét in der Per-
sonalstruktur und eine gute Personal-entwicklung
sind jedoch essentiell fiir die Arbeitszufriedenheit
und damit den wirtschaftli-chen Erfolg eines
Unternehmens.

Die Verdnderung von Strukturen fiihrt in Wachstum-
sphasen dazu, dass Mitarbeite-rlnnen mit
Fiihrungsaufgaben betraut werden, auf die sie haufig
nicht vorbereitet sind und welche ein neues Ver-
stdndnis der Zusammenarbeit erfordern. Ohne gute
Planung ent-stehen hier hohe Konfliktpotenziale und
Reibungsverluste.

Die Einfiihrung neuer Prozesse und Instrumente
erfordert neue Formen der Kom-munikation, welche
hiufig zu wenig beachtet werden. Wenn es an Zeit
fiir Erprobung und Umsetzung mangelt, werden
Verbesserungen nicht umgesetzt. Es entsteht eine
Spirale aus Uberlastung und Frustration, die schwer
zu durchbrechen ist und wesentliche Auswirkun-gen
auf das Betriebsklima hat.

Ein ausgewogenes Verhéltnis von kreativen Freirdu-
men und formalisiertem In-novationsmanagement
ist wesentlich fiir den Erfolg. Wiahrend diese
Freirdume in klei-nen Unternehmen auf Grund von
Uberlastung durch mangelnde Adaption verloren
gehen und erst durch strategische Planung, Entwick-
lung von passenden Strukturen und Prozes-sen
wieder gewonnen werden, besteht in grofen
Unternehmen die Gefahr der Uberregulie-rung.
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Achtsamkeit gegeniiber diesen Entwicklungsphasen
und den damit verbundenen unterschiedlichen
Anforderungen an Struktur sowie das Zusammen-
spiel von Fithrung und Belegschaft erleichtert die
Bewiltigung kritischer Phaseniibergéinge.

Instrumente der strategischen Planung und des Inno-
vationsmanagements sind in vielen Unternehmen
nicht im Einsatz; sie werden nicht immer als relevant
angesehen. Innovationen beruhen stirker auf exter-
nen Impulsen (insbesondere KundInnen) als auf
strategischer Planung. Dies kann bei einer bes-
timmten Unternehmensgrofe oder speziellen Markt-
nischen durchaus ausreichend sein. Damit verbun-
den ist jedoch das Risiko, wesentliche Trends zu
iibersehen und einer eigengesteuerten Weiteren-
twicklung zu wenig Wert bei zu messen, wodurch
langfristig Wettbewerbsvorteile verloren gehen.

Die systematische Einbindung unterschiedlicher
Gruppen von MitarbeiterInnen in den Innovation-
sprozess ist selten ein Planungsziel.

Weiterbildungsangebote (inhouse oder extern) spie-
len oft eine untergeordnete Rolle. ,,Learning by
doing* steht vor allem bei kleinen Unternehmen oft
im Vordergrund. Dies kann im Hinblick auf die
Erweiterung von Fachkompetenzen durchaus ein
moglicher Weg sein, da hier vorhandenes Wissen im
Selbststudium und durch die berufliche Praxis er-
gidnzt werden kann. Im Bezug auf soziale und
Fithrungskompetenzen stellt sich diese Herange-
hensweise jedoch als problematisch heraus.
Fithrungsaufgaben werden héufig von Personen
wahrgenommen, deren Ausbildung im technisch-
naturwissenschaftlichen oder gewerblichen Fach-
bereich liegt. Methoden und Instrumente fiir
Fiihrungs- und Kommuni-kationsaufgaben werden
daher eher ,,im Selbststudium* erarbeitet. Bei dieser
Vorgehens-weise mangelt es jedoch an den in guten
Weiterbildungsangeboten und Coachings gebote-nen
»Experimentierriumen®, um Fiithrungskompetenzen
zu erproben. Durch das Erproben ausserhalb des
Unternehmens entsteht erst die Mdglichkeit der
sicheren Anwendung bzw. tatséichlichen Anderung
im Fiihrungsverhalten, um damit auch Organisation
und Beleg-schaft weiterzuentwickeln.

Das Betriebsklima kann als Kernaspekt einer inno-
vationsfreundlichen Unternehmens-kultur betrachtet
werden, wird jedoch auch mafigeblich von einer
erfolgreichen Gestaltung der Rahmenbedingungen
beeinflullt. Diesem Zusammenwirken sollte beson-
dere Beachtung geschenkt werden.
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2.3 Zur MeBRbarkeit
Unternehmenskultur

der

Zur Messung der Unternehmenskultur koénnen
prinzipiell zwei unterschiedliche Zugénge gewéhlt
werden:

1 standardisierte Instrumente welche von Dien-
stleistungsunternehmen angeboten wer-den und
den Vorteil bieten, ein spezifisches Unternehmen
mit gréen und branchen-spezifischen ,,Stan-
dards* vergleichen zu kénnen.o)

2 Tiefeninterviews und Fokusgruppen?), welche es
erlauben, auf die betrieblichen Beson-derheiten
detailliert einzugehen und entsprechend spezifis-
che MafBnahmen abzuleiten.

Auf regionaler Ebene kann die Differenzierung dhn-
lich vorgenommen werden:

1 Makrodkonomische Indikatoren konnen erste
Hinweise bzgl. relevanter Standortfakto-ren
geben (bspw. Studierende in einer region, unter
besondere Beriicksichtigung aus-ldndischer
Studierender, betriebliche Forschungsquoten etc.)

2 Dokumentenanalysen sowie Interviews und
Fokusgruppen und Diskussionsforen er-
moglichen eine differenzierte Beurteilung rele-
vanter Handlungsspielrdume sowie einen Dialog
der regionalen Institutionen mit den
Unternechmen, um spezifische MaBlnahmen zu
gestalten.

3. Impulse fiir FordermafRnah-
men seitens der Politik

Die Gestaltung der Unternehmenskultur ist ein zen-
traler Faktor fiir den wirtschaftlichen Erfolg, d.h. den
wirtschaftliche Erfolg jedes einzelnen
Unternehmens und damit der gesam-ten Region.
Besonders kritisch sind dabei Phasen der Verin-
derung und des Wachstums, in der die zeitlichen
Ressourcen knapp sind, aber gleichzeitig der Bedarf
an Neuorientierung und aktive Gestaltung besonders
hoch ist. Hier konnen Fordermafinahmen gezielte
Impul-se setzen. Potenzielle Férdermafnahmen im
Kontext einer wirtschaftlich relevanten kultu-rellen
Entwicklung konnen in drei strategische Bereiche
gegliedert werden:

1 Unterstiitzung der innerbetrieblichen Entwick-
lung, insbesondere in Wachstumsphasen®)
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2 Unterstiitzung der Vernetzung mit anderen
Unternehmen und Organisationen

3 Gestaltung von Rahmenbedingungen und Stan-
dortfaktoren

Fiir jeden der strategischen Bereiche konnen Hand-
lungsbereiche und Potenziale zur Ges-taltung durch
den Einsatz zielgerichteter Forderungen definiert
werden:

1. Unterstiitzung der innerbetrieblichen Entwick-
lung, insbesondere in Wachs-tumsphasen

1.1. Initiierung innerbetrieblicher Lernprozesse zur
Forderung eines ,,wertschiatzen-den Umgangs*
und von Diversitidt (Breite Beteiligung der
Belegschaft bspw. im Innovationsprozess bei
Ideengenerierung und Umsetzung)

1.2. Gestaltung spezieller Weiterbildungsangebote
fiir soziale Kompetenzen (Coa-ching, Training zu
Verhaltensdnderungen fiir MitarbeiterInnen und
Fiihrungs-krifte)

1.3. Verbesserung von Organisationsstrukturen
(Adaptierung an gednderte Rah-menbedingungen,
Erhohung der Transparenz, Rollenklarheit und
Aufgaben-beschreibungen etc.)

1.4. Verbesserung der Kommunikation (Prozesse,
aber auch Offenheit in der Kom-munikation,
Umgang mit Informationen)

1.5. Optimierung des KundInnenkontaktes
(Zufriedenheitsanalysen, Riickkoppel-ung von
KundInnenfeedback in Entwicklungs- und Pro-
duktionsprozesse)

1.6. Forderung der langfristigen Umsetzung innerbe-
trieblicher ~Maflnahmen in Zeiten der
Ressourcenknappheit (bspw. durch AssistentIn-
nen, Management auf Zeit)

2. Ad 2 Unterstiitzung bei der Vernetzung mit
anderen Unternehmen

2.1. Unterstiitzung bei der Entwicklung regionaler
und internationaler Kooperationen und Netzw-
erke sowie beim Einstieg in internationale Mark-
te. (Fiir innovierende Betriebe sind héufig inter-
nationale = Kontakte und Zugénge zu
iiber—regionalen/inter-nationalen Partner—Innen
wesentlicher als regionale Netzwerke?).

2.2.Forderung des Erfahrungsaustausches betref-
fend Fiithrung, strategischer Planung, Innova-
tions-Management etc. durch Schaffung von
Anreizmechanismen zur Wei-tergabe von

Erfahrungen  zwischen = KMUs  (dieser
Erfahrungsaustausch kann auch die International-
isierung betreffen)

3. Sicherstellung innovationsforderlicher regionaler
Rahmenbedingungen

3.1. Bewusstseinsbildung fiir die Bedeutung der
Unternehmenskultur und der Be-wiltigung von
Phaseniibergdngen durch  Veranstaltungen,
Zeitungsartikel, Forde-rung von ,,Unternechmen-
skulturchecks* etc.

3.2. Schaffung eines ,kreativen Milieus, in dem
Diversitdt willkommen ist, Orte des Austausches
und der Kreativitdt geschaffen werden, Bildung
und Diskurs einen hohen Stellenwert haben, um
so die Anziehungskraft fiir ,,junge Talente® zu
stei-gern.

3.3. Berticksichtigung von Kunst und Kultur sowie
regionaler Besonderheiten als iden-titétstiftende
MaBnahmen, Standortmarketing und Raumpla-
nung.

3.4. Zusammenarbeit ~ der  unterschiedlichen
Zustandigkeitsbereiche in Politik und Verwaltung
hinsichtlich, um ein optimales Zusammenwirken
aller Faktoren zu ermdglichen und Transparenz
bzgl. aller Impulse und FérdermaBinahmen zu er-
wirken.
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