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Wertebasierte Führung schafft den Raum, in dem Visionen entstehen
 
"Wir alle erleben gegenwärtig geopolitische Umbrüche und internationale
Konflikte. Für viele geht dies mit wachsender Verunsicherung und dem Gefühl
einher, dass bisherige Orientierungspunkte verloren gehen. In solchen Phasen
zeigt sich, wie wichtig unsere freiheitlich-demokratischen Werte sind – für
Gesellschaft, Politik und für Unternehmen.
Gerade die Unternehmen der deutschen Automobilindustrie stehen zusätzlich
unter hohem Veränderungsdruck. Die Transformation auf dem Weg zur
klimaneutralen und digitalen Mobilität der Zukunft, intensiver Wettbewerb und
geopolitische Unsicherheiten stellen die Branche vor große Herausforderungen.
Umso wichtiger ist Führung, die Orientierung gibt und Verantwortung übernimmt,
damit die Transformationsaufgabe gelingt. Wir wollen dadurch eine positive
Zukunftserzählung für die Beschäftigten der Automobilindustrie schaffen. 

Wertegeleitete Führung bedeutet für mich persönlich, offen über die
Herausforderungen unserer Zeit zu sprechen und zugleich Wege aufzuzeigen, wie
Wandel erfolgreich gestaltet werden kann. Die wirtschaftliche Leistungsfähigkeit
von Unternehmen wächst dort, wo Offenheit und klare Werte
zusammenkommen. Wo jeder Einzelne weiß, dass sein Beitrag einen Unterschied
macht. Das Netzwerk „Christen in der Automobilindustrie e.V.“ (CAI) leistet mit
seiner Arbeit hierbei einen entscheidenden Beitrag.

Denn Fakt ist: Innovation entsteht dort, wo mutig an Lösungen für die Zukunft
gearbeitet wird; nicht dort, wo Unsicherheit und Angst vor Veränderung
dominieren. Wertebasierte Führung schafft den Raum, in dem Visionen
entstehen. Die deutsche Automobilindustrie investiert auch deshalb bis 2030 
320 Mrd. € in Forschung und Entwicklung und 220 Mrd. € in Sachinvestitionen, um
unsere mutigen Visionen Wirklichkeit werden zu lassen."

Hildegard Müller 
Präsidentin des Verbandes
der Automobilindustrie (VDA)

Vorwort
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Zu dieser Umfrage
WARUM DIESE UMFRAGE?
Wir erleben es täglich in unserer Arbeit mit Unternehmen: Viele Führungskräfte

spüren, dass sich etwas verändern muss – aber wissen nicht genau, wo sie

ansetzen sollen.

Begriffe wie „New Work“, „Werte“, „Leadership“ oder „Transformation“ sind

allgegenwärtig. Doch was bedeuten sie im betrieblichen Alltag konkret? Was

funktioniert wirklich – und was ist bloß Rhetorik?

Diese Umfrage wurde als Pro-Bono-Projekt entwickelt und dem Netzwerk Christen

in der Automobilindustrie e.V (CAI) zur Verfügung gestellt. Ziel ist es einen

ehrlichen und möglichst breiten Einblick in die kulturellen Spannungsfelder der

Branche zu ermöglichen, sowie aus der Branche heraus Impulse für Veränderung

zu geben – jenseits von Buzzwords.

WORUM GEHT ES?
Wir haben Menschen aus der Automotive-Branche befragt:

Wie erleben sie ihren Arbeitsalltag? Was läuft gut? Wo hakt es? Und was müsste

sich ändern, damit Kultur, Führung und Zukunftsfähigkeit keine Parolen bleiben,

sondern Realität werden?

Die Antworten sind ehrlich, vielschichtig und stellenweise unbequem – aber

gerade deshalb wertvoll.

WER STECKT DAHINTER?
Das Projekt ist eine gemeinsame Initiative von drei Partnern, die sich aus

unterschiedlichen Perspektiven mit Transformation beschäftigen:

CorpoRatio GmbH – Strategie und Führung mit Werten

just be GmbH – Beratung für Strategie, Kultur & Kommunikation 

mugs GmbH – technologische Produkt- und Plattformentwicklung
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Technologie, Kultur, Haltung und strategische Wirksamkeit werden hier zusammengedacht

– in echten Projekten, mit echtem Veränderungswillen.



Die Umfrage wurde rund um die IAA Mobility 2025 und die NUFAM 2025 vom

01.09.2025 bis zum 31.10.2025 durchgeführt – in sechs Sprachen, vollständig

anonym und zugänglich für alle Mitarbeitenden der Branche. Adressaten waren

Mitarbeitende in der Automotive-Branche. 

Die Umfrage umfasste 13 inhaltliche Fragen und 6 Fragen zu Angaben zu

Person und beruflichen Verortung. 

Das Tool Questlytics (mugs GmbH) ermöglichte eine intelligente

Datenauswertung, semantisches Clustering und tiefergehende Analysen.

Die Interpretation, Ableitung und redaktionelle Aufbereitung erfolgte durch

just be, mugs und CorpoRatio – mit Fokus auf strategische Relevanz,

Führungsimplikationen und ob und wie kulturelle Hebel Wertschöpfung

beeinflussen.

Die hier dargestellten Ergebnisse sind ein Zwischenstand vom 31.10.2025 mit

227 eingegangenen Antworten zu der Umfrage.

WAS HABEN WIR GEMACHT?

ZIEL UND NUTZEN DER UMFRAGE
Die Auswertung verfolgt keinen Selbstzweck – sie soll Unternehmen helfen, sich

selbst zu reflektieren und strategisch weiterzuentwickeln:

Sichtbar machen, was wirklich zählt: Werte, Reibung, Führung, Haltung

Anstoß zur Selbstreflexion in Organisationen – auf allen Ebenen

Strategischer Ausgangspunkt für Kulturprozesse und Leadership-Dialoge

Grundlage für Workshops, HR-Strategien und Transformationsarchitekturen

Werte zwischen Anspruch und Alltag



Dieses Booklet ist kein Hochglanzbericht. Es ist ein Spiegel.
Ein Spiegel für das, was Menschen in Unternehmen – insbesondere,
aber nicht ausschließlich, in der Automobilindustrie – denken,
erleben und hoffen. Jenseits von Leitbildern, PR-Strategien und
wohlklingenden Absichtserklärungen.

Es geht um radikale Fragen wie:
Was blockiert ehrliche, menschenfreundliche Zusammenarbeit?
Warum scheitert Transformation trotz Strategie, Budget und
Absicht?
Was passiert, wenn Führung, Kultur und Werte nicht
zusammenpassen?
Kann Wertschöpfung ohne gelebte Werte überhaupt noch
funktionieren?

Und es gibt ebenso klare Antworten – direkt aus der Praxis:
Die Stimmen stammen von Menschen mit echter Erfahrung –
aus Werkhallen, Projektbüros, Entwicklungszentren und
Führungsrunden.
Sie sprechen über Misstrauen, Machtspiele, fehlende Visionen –
aber auch über Sehnsucht nach Sinn, Mut, Verantwortung und
Haltung.
Sie zeigen, was fehlt, was schmerzt – und was möglich wäre,
wenn Organisationen ihren Kurs neu justieren.

Ein Plädoyer dafür, Unternehmenskultur nicht länger als „weiches
Thema“ zu behandeln – sondern als zentralen Hebel für
Zukunftsfähigkeit.
Und ein Impuls für alle, die wissen: Transformation gelingt nur dann,
wenn Menschen mitgehen.
Mit Kopf, mit Herz – und mit Überzeugung.

Was erwartet Sie in
diesem Booklet?

Werte zwischen Anspruch und Alltag

Dieses Booklet ist ein Zwischenruf. Keine Studie im
klassischen Sinn. Sondern ein Stimmungsbild.



Mit Blick auf die Rollenverteilung zeigt sich ein

Schwerpunkt bei Mitarbeitenden ohne

Führungsverantwortung sowie im Team- und

mittleren Management. Dies erlaubt Einblicke in die

Wahrnehmung und Erwartungen jener, die häufig im

operativen Tagesgeschäft stehen. Zugleich

beteiligten sich auch Führungskräfte, externe

Partner:innen und Nachwuchskräfte – ein breites

Meinungsbild also, das verschiedene Perspektiven

vereint, sich aber bewußt auf die Automotive-

Branche konzentriert.

Die Ergebnisse dieser Befragung basieren auf den Rückmeldungen von insgesamt 227

Teilnehmenden aus der Automobil- und Mobilitätsbranche. Die größte Gruppe stammt aus

dem Bereich Entwicklung/Engineering, gefolgt von Teilnehmenden aus den Feldern

Geschäftsführung/Strategie, externe Beratung/Dienstleistung, Produktion/Fertigung sowie

weiteren zentralen Unternehmensfunktionen. Die Mehrheit arbeitet in Deutschland, ergänzt

durch einzelne Stimmen aus Europa, Nordamerika und Asien.

Informationen zu den Teilnehmenden aus
den allgemeinen Fragen zur Person und
beruflichen Verortung.
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Die Umfrage wurde nicht im Auftrag eines

Unternehmens durchgeführt, sondern entstand

honorarfrei und auf Eigeninitiative der beteiligten

Personen und Unternehmen – angestoßen durch das

Netzwerk Christen in der Automobilindustrie e.V..

(CAI). Dadurch war sie unabhängig von

Arbeitgeberinteressen und ermöglichte eine freie,

offene Formulierung der Fragen – ohne strategische,

politische oder wirtschaftliche Einflussnahme.
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Besonders hervorzuheben ist der

qualitative Charakter der Erhebung: Ein

großer Teil der Teilnehmenden nutzte die

Möglichkeit, sich in ausführlichen

Freitextantworten zu äußern – oft sehr

konkret, differenziert und mit hohem

Reflexionsgrad. Diese Tiefenschärfe verleiht

der Umfrage – trotz begrenzter

quantitativer Reichweite – eine hohe

Aussagekraft. Sie erlaubt einen wertvollen

Einblick in Einstellungen, Bedürfnisse und

Veränderungswünsche, wie sie im

regulären Unternehmensalltag oft ungehört

bleiben.

Die Umfrage wurde nicht im Auftrag eines Unternehmens durchgeführt, sondern entstand

honorarfrei und auf Eigeninitiative der beteiligten Personen und Unternehmen – angestoßen

durch das Netzwerk Christen in der Automobilindustrie e.V. (CAI). Dadurch war sie unabhängig

von Arbeitgeberinteressen und ermöglichte eine freie, offene Formulierung der Fragen – ohne

strategische, politische oder wirtschaftliche Einflussnahme.

Informationen zu den Teilnehmenden aus
den allgemeinen Fragen zur Person und
beruflichen Verortung.
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Fazit:

Die demografische Struktur dieser Umfrage liefert eine belastbare Grundlage für die

nachfolgende Analyse. Die Ergebnisse repräsentieren sowohl erfahrene Mitarbeitende aus

Schlüsselbereichen der Industrie als auch Führungskräfte verschiedener Ebenen. Sie

vereinen operative Nähe mit strategischem Weitblick – und geben damit wertvolle Einblicke

in die gelebte Realität, Erwartungen und Veränderungswünsche einer zentralen

industriellen Zielgruppe.



Werte
und

Haltung
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Attraktive Karriereperspektiven

Begeisterung für Technik und Innovation

Gesellschaftliche Relevanz

Gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Hohes Ansehen des Unternehmens

Sinnstiftende Aufgaben

Wirtschaftliche Sicherheit

Zufall / Quereinstieg

18.1%

67.0%

14.1%

33.5%

24.2%

23.4%

43.6%

17.2%

Warum arbeiten Sie im
Bereich Automotive?
Die zentrale Motivation vieler Beschäftigter in der Automobilbranche ist klar: Begeisterung für

Technik und Innovation. Rund 70 % der Befragten gaben diesen Aspekt an – mit weitem

Abstand vor allen anderen Antwortmöglichkeiten. Diese starke emotionale Bindung an

technologische Entwicklung und Innovationskraft ist ein wesentliches kulturelles Kapital der

Branche. Sie prägt Selbstverständnis, Stolz und Leistungsbereitschaft vieler Fach- und

Führungskräfte.

Frage 1

Werte und Haltung

Auf Platz zwei folgt ein sehr pragmatischer Faktor: die wirtschaftliche Sicherheit. Etwa 44 % der

Teilnehmenden sehen hierin einen entscheidenden Grund für ihre Berufswahl. Dieses Ergebnis

deutet auf ein Spannungsfeld zwischen intrinsischer Motivation und äußeren

Rahmenbedingungen hin: Innovation und Stabilität scheinen sich nicht zu widersprechen – sie

bedingen sich im aktuellen Selbstbild der Branche sogar gegenseitig.



Ebenfalls bedeutsam ist das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie – rund 34 % nennen

dies als Grund für ihre Tätigkeit. Interessant: Aspekte wie gesellschaftliche Relevanz,

sinnstiftende Aufgaben oder attraktive Karriereperspektiven rangieren hingegen deutlich

weiter hinten. Das zeigt: Viele Beschäftigte erleben ihre Arbeit nicht primär als gesellschaftlich

wirksam oder sinnerfüllt – auch wenn genau das in Leitbildern oder Employer-Branding-

Kampagnen oft behauptet wird.

Die Nennung von Zufall oder Quereinstieg ist bemerkenswert: Jeder zehnte Beitrag signalisiert

eine eher ungeplante Branchenbindung – ein Hinweis auf potenzielle Reibung mit dem

dominanten Selbstbild von Innovation und Technikbegeisterung.

Interpretation & Implikationen

Kulturelle Verankerung über Technik: Die Branche zieht weiterhin über ihre technologische
Exzellenz. Doch das reicht allein nicht mehr aus, um langfristige Bindung, Sinn und
Zukunftssicherheit zu stiften.
Widerspruch zur Außenkommunikation: Begriffe wie „gesellschaftliche Verantwortung“
oder „Sinnstiftung“ werden deutlich seltener als reale Motivation genannt. Das könnte ein
Glaubwürdigkeitsproblem für Marken und HR-Initiativen darstellen.
Chancen für Transformation: Die hohe Bedeutung von Vereinbarkeit zeigt, dass
Lebensrealitäten eine zentrale Rolle spielen – dies kann ein Hebel für kulturelle Veränderung
sein, wenn sie ernst genommen und konsequent gestaltet wird.
Gefahr der funktionalen Entkopplung: Wer nur aus Sicherheitsmotiven oder „aus Versehen“
in der Branche ist, könnte bei zunehmendem Wandel zum Risiko für Transformation und
kulturelle Entwicklung werden.

Handlungsempfehlungen für Unternehmen

1.Technik mit Sinn verknüpfen: Die Begeisterung für Innovation bietet eine starke kulturelle

Ressource. Kombinieren Sie diese gezielt mit den Themen Zukunftsfähigkeit, Gemeinwohl

oder angemessene Nachhaltigkeit.

2.Glaubwürdigkeit prüfen: Stimmen Selbstbild und Außendarstellung (z. B. Employer

Branding, Recruiting-Kampagnen) wirklich mit den realen Motivlagen überein?

3.Vereinbarkeit als Standortvorteil stärken: Gestalten Sie lebensphasenorientierte

Arbeitsmodelle nicht als Bonus – sondern als strategisches Element für Mitarbeiterbindung

und kulturelle Modernisierung.

4.Zufallsrekrutierungen kultursensibel integrieren: Wer nicht aus Begeisterung kommt,

braucht Orientierung, Haltung und gute Führung, um Teil der Veränderung zu werden.

Werte und Haltung



Was können andere Branchen daraus
mitnehmen?

Innovationskultur als Bindungskraft

Der hohe Stellenwert von Technik und Innovation zeigt, wie stark eine

Branche kulturell über ihre inhaltliche Identität binden kann. Andere

Branchen – z. B. Energie, Logistik oder Gesundheit – können hiervon lernen:

Wo Innovation greifbar wird, entsteht Identifikation. Die Kunst liegt darin,

diese Innovationskraft nicht nur als technisches Merkmal zu denken,

sondern kulturell aufzuladen.

Lebensrealitäten ernst nehmen

Die starke Bedeutung von Vereinbarkeit zeigt branchenübergreifend, dass

Work-Life-Integration kein „weiches“ Thema mehr ist – sondern

strategischer Erfolgsfaktor. Organisationen, die dies ernst nehmen,

schaffen nicht nur Mitarbeiterbindung, sondern auch Wandlungsfähigkeit.

Sicherheitsmotiv nicht unterschätzen

Gerade in Zeiten von Unsicherheit ist Stabilität ein relevanter Anker.

Branchen, die keinen „Innovationsglanz“ bieten, können sich bewusst über

andere Werte wie Verlässlichkeit, klare Strukturen oder soziale Sicherheit

positionieren – auch das schafft Vertrauen.

Mit Sinn nicht inflationär umgehen

„Sinn“ ist nur dann attraktiv, wenn er echt und erlebbar ist. Wer diesen

Begriff nutzt, sollte sicherstellen, dass er nicht zur leeren Hülse verkommt.

Sinnstiftung braucht Raum, Dialog und gelebte Werte – sonst wird sie zur

Belastung statt zur Begeisterung.

Werte und Haltung
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Mut zur Vergebung

Verantwortung gegenüber dem Unternehmen

Die Werte meines religiösen Glaubens

Verantwortung gegenüber Mitarbeitenden

Bereitschaft, aus Fehlern zu lernen

Wahrhaftigkeit nach innen und außen

Hilfsbereitschaft untereinander

Fairness und Gerechtigkeit

Gegenseitiges respektvolles Verhalten

Ehrlichkeit im Miteinander

10.0%

19.7%

31.9%

32.3%

33.2%

35.8%

41.5%

45.9%

55.5%

68.6%

Frage 2:
Welche Werte und positiven
Eigenschaften sind Ihnen in Ihrem
beruflichen Alltag besonders wichtig?

Was lässt sich daraus ableiten?
Die Antworten beschreiben einen klaren kulturellen Erwartungshorizont: Menschen wollen in

Umfeldern arbeiten, in denen Offenheit, Wertschätzung, Lernbereitschaft und Verantwortung

gelebt werden – nicht als Anspruch, sondern als Erfahrung.

Zugleich zeigen die Ergebnisse einen Kontrast zur Realität, der sich durch die gesamte

Umfrage zieht: Viele der genannten Werte werden offenbar nicht in ausreichendem Maß

erlebt, sonst müssten sie nicht so häufig eingefordert werden.

Auffällig ist auch: Es sind nicht vordergründige „Trendy Values“, die genannt wurden, sondern

Grundwerte einer gesunden Zusammenarbeit – sie sind damit ein verlässlicher Kompass für

jeden Kulturprozess.

Was zeigt die Auswertung?
Die Befragten haben mit großer Deutlichkeit benannt, was sie sich im täglichen Miteinander
wünschen – und was ihnen im Arbeitsalltag am meisten bedeutet:
An der Spitze steht Ehrlichkeit im Miteinander, gefolgt von gegenseitigem Respekt,
Fehlerfreundlichkeit und dem Mut zur Vergebung.

Auch Verantwortung gegenüber Mitarbeitenden wurde vielfach genannt – und zeigt damit: Es
geht den Befragten nicht nur um persönliche Sicherheit, sondern um gelebte Verantwortung
auf Führungsebene und darüber hinaus.

Werte und Haltung



Was bedeutet das für Führung und Organisation?
Diese Werte sind keine Feelgood-Zutat, sondern Fundament wirksamer Zusammenarbeit.

Führungskräfte müssen sich daran messen lassen, ob sie diese Haltungen verkörpern – und ob

sie ein Umfeld schaffen, in dem sie selbstverständlich werden.

Besonders die hohe Relevanz von Fehlerfreundlichkeit und Mut zur Vergebung deutet auf eine

tieferliegende Kulturfrage: Wie gehen wir mit Unsicherheit, Scheitern und Entwicklung um –

individuell und systemisch?

Was können andere Branchen daraus lernen?
Kultur ist kein Nebenschauplatz. Die zentralen Werte, die hier genannt werden, sind

branchenübergreifend gültig – egal ob Automotive, Gesundheitswesen oder öffentliche

Verwaltung.

Was zählt wirklich? – Die Top 5 Werte im Arbeitsalltag
Diese fünf Werte sind den Befragten besonders wichtig:

1.Ehrlichkeit im Miteinander
2.Gegenseitiges respektvolles Verhalten
3.Bereitschaft, aus Fehlern zu lernen
4.Mut zur Vergebung
5.Verantwortung gegenüber Mitarbeitenden

Was Unternehmen daraus ableiten können:
Diese Werte sind kein Nice-to-have – sie sind Ausdruck eines klaren kulturellen Anspruchs. Wer
sie ignoriert, riskiert nicht nur Demotivation und innere Kündigung, sondern verspielt auch das
Potenzial echter Zusammenarbeit.

Wer sie ernst nimmt, schafft die Grundlage für Vertrauen, Engagement und damit
nachhaltige Wertschöpfung.
Gerade in Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit zeigt sich:
Werte sind kein weicher Faktor – sondern ein harter Erfolgsfaktor. Sie bestimmen, ob Teams
resilient bleiben, Innovation entsteht und Kundenbeziehungen tragen.
Oder eben nicht.

Werte und Haltung



Inwieweit beeinflussen Ihre
persönlichen Werte und ethischen
Überzeugungen Ihre beruflichen
Entscheidungen?

Frage 3

Implikationen für Unternehmen und Führung
Wenn persönliche Werte einen so hohen Stellenwert für Entscheidungen haben, ergibt sich

daraus eine klare Führungsaufgabe: Rahmenbedingungen schaffen, in denen

werteorientiertes Handeln möglich, sichtbar und gewünscht ist. Wer Führung nur über Ziele

und Zahlen steuert, ignoriert einen zentralen Motivationskern seiner Mitarbeitenden.

Unternehmen, die heute Orientierung bieten wollen, brauchen eine gemeinsame Wertebasis,

die nicht nur in Leitbildern auftaucht, sondern in Entscheidungen, Konflikten und Prioritäten

spürbar wird. Führungskräfte stehen dabei vor der Aufgabe, ethische Dilemmata nicht zu

vermeiden, sondern offen zu adressieren – und als Lernräume zu nutzen.
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Einordnung der Ergebnisse
Das Ergebnis spricht eine klare Sprache: Rund

50 % der Befragten geben an, dass ihre

persönlichen Werte und ethischen

Überzeugungen sie sehr stark beeinflussen.

Weitere knapp 45 % antworten mit eher stark.

Nur ein sehr kleiner Anteil (unter 5 %) sieht kaum

oder keinen Einfluss, und „weiß nicht“-Antworten

sind praktisch nicht vorhanden.

Damit wird deutlich: Werteorientierung ist kein

Randthema, sondern prägt spürbar das

Handeln in der täglichen Arbeit. Die Branche ist

von Menschen durchzogen, die sich nicht nur als

Fachkräfte, sondern auch als Verantwortungs-

Träger:innen begreifen – und deren berufliche

Entscheidungen mit ihrer persönlichen Haltung

eng verwoben sind.

Werte und Haltung



Was andere Branchen daraus
mitnehmen können
Der hohe Stellenwert persönlicher Werte ist kein branchenspezifisches

Phänomen – aber die konsequente Verknüpfung mit

Entscheidungsprozessen wird im Automotive-Bereich besonders sichtbar.

Andere Branchen können daraus lernen, wie zentral es ist, ethische

Reflexionsräume im Alltag zu verankern – etwa in der Projektarbeit, im

Umgang mit Zielkonflikten oder bei strategischen Weichenstellungen.

Denn wo Werte in die Organisation eingebettet sind, entsteht Vertrauen –

und das ist in jeder Branche die härteste Währung für Zukunftsfähigkeit.

Verbindung zu Wertschöpfung

Gerade in einer Phase wirtschaftlicher Anspannung wird oft suggeriert,

Werte müssten hinter Effizienz zurückstehen. Diese Auswertung zeigt das

Gegenteil: Wertegetriebene Entscheidungen sind die Basis langfristiger

Wertschöpfung. Wer persönliche Überzeugungen mit Unternehmenszielen

verbinden kann, handelt nicht langsamer – sondern nachhaltiger. Und

genau das entscheidet über Resilienz, Innovationskraft und

Arbeitgeberattraktivität.

Werte und Haltung
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Wie menschenfreundlich
erleben Sie die Branche heute?

Frage 4

Einordnung der Ergebnisse
Das Bild ist deutlich: Die Hälfte der Befragten (ca. 51 %) empfindet die Branche als „weniger

menschenfreundlich“, weitere 33 % sehen sie als „eher menschenfreundlich“. Nur ein sehr

geringer Anteil bewertet die Branche als „sehr menschenfreundlich“, etwa 7 % empfinden sie

sogar als „überhaupt nicht menschenfreundlich“.

Die Antwortverteilung deutet auf ein kritisches Stimmungsbild hin. Zwar ist ein Drittel der

Befragten noch moderat positiv gestimmt, doch die überwiegende Mehrheit bringt Skepsis

bis Enttäuschung zum Ausdruck. Ein klares Signal: Menschlichkeit wird in der Branche als

Mangelware erlebt.

Implikationen für Unternehmen und Führung
Die Ergebnisse sollten Führungskräfte wachrütteln. Menschenfreundlichkeit ist keine
Wohlfühlkategorie, sondern ein harter Wettbewerbsfaktor – insbesondere in Zeiten von
Fachkräftemangel, Sinnsuche und hoher innerer Kündigung. Wo Mitarbeitende sich nicht
gesehen fühlen, sinkt nicht nur die Motivation, sondern auch die Leistungsbereitschaft und
Innovationskraft.
Statt auf Imagekampagnen zu setzen, braucht es spürbare Veränderungen im Führungsstil,
in der Kommunikationskultur und in der Gestaltung von Arbeit. Es geht um Haltung, nicht um
Hochglanz. Menschlichkeit zeigt sich in Entscheidungswegen, Reaktionszeiten,
Konfliktbearbeitung und Teilhabe – nicht im Employer Branding.

Werte und Haltung



Was andere Branchen mitnehmen können
Auch außerhalb der Automotive-Branche lohnt ein Blick auf diese Ergebnisse:  Der Begriff

Menschlichkeit hat sowohl positive als auch negative Implikationen, wir meinen ja etwas

Positives, welcher Ausdruck paßt hier? ist heute ein Maßstab für Zukunftsfähigkeit –

branchenübergreifend. Andere Sektoren können daraus ableiten, wie wichtig es ist, aktiv

Räume zu schaffen, in denen psychologische Sicherheit, Wertschätzung und partizipative

Strukturen kein Lippenbekenntnis sind. Denn Menschlichkeit entscheidet mit darüber, ob

Wandel gelingt.

Verbindung zu Wertschöpfung

Ein menschenfreundliches Umfeld ist kein Luxus – es ist eine Bedingung für nachhaltige
Leistung. Wertschöpfung entsteht dort, wo Menschen ihr Potenzial entfalten können, ohne
Angst, ohne Zynismus, ohne ständige Überforderung. Wer das erkennt, macht Menschlichkeit
zum Teil seiner Strategie – und legt damit die Grundlage für echte Resilienz und
Innovationskraft.

Werte und Haltung
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Frage 5:
Wie gut oder schlecht repräsentiert
Ihr aktuelles Unternehmen Ihre
persönlichen Werte?

Insgesamt lässt sich sagen: Nur ein gutes Drittel fühlt sich durch das Unternehmen in seinen
persönlichen Überzeugungen wirklich repräsentiert – eine Zahl, die zu denken gibt. Die
„neutral“ Antwort ist dabei nicht beruhigend, sondern als Risikosignal zu werten: Sie zeigt
fehlende Identifikation, ein potenzielles Frühwarnzeichen für innere Kündigung oder
Wechselbereitschaft.

Einordnung der Ergebnisse
Die Einschätzungen zur Passung zwischen persönlichen Werten und Unternehmensrealität
fallen gemischt aus:

Rund 37 % der Befragten empfinden ihr Unternehmen als „eher gut“ passend zu ihren
Werten.
Etwa 30 % wählen die Antwort „neutral“ – ein Hinweis auf Unsicherheit, Gleichgültigkeit oder
ein Fehlen sichtbarer Werteorientierung.
24 % empfinden die Übereinstimmung als „eher schlecht“.
Nur ein kleiner Anteil äußert sich klar positiv („sehr gut“) oder klar negativ („sehr schlecht“).

Werte und Haltung



Implikationen für Unternehmen 
Der Werte-Fit ist ein zentraler Hebel für Bindung, Motivation und

Engagement. Wenn Mitarbeitende das Gefühl haben, dass ihre

Grundüberzeugungen im Unternehmen nicht gelebt werden – oder gar im

Widerspruch zu den gelebten Praktiken stehen –, entsteht Reibung,

Zynismus oder Rückzug. Organisationen tun gut daran, den

„Werteabgleich“ nicht nur im Recruiting zu thematisieren, sondern

regelmäßig im Alltag zu reflektieren:

Wie sichtbar sind unsere Werte im Verhalten von Führungskräften?

Werden Entscheidungen wertekonform und transparent getroffen?

Gibt es Räume für kritische Reflexion und Dialog?

Was andere Branchen mitnehmen können
 Die Automotive-Branche ist traditionell technologie- und

leistungsorientiert – aber das Bedürfnis nach wertebasierter Arbeit ist

überall spürbar. Auch andere Branchen sollten prüfen: Wie klar sind

unsere kulturellen Leitplanken? Wie konsistent ist das Verhalten im

Alltag? Wird der Wert „Wertschätzung“ wirklich praktiziert – oder nur

plakatiert?

Verbindung zu Wertschöpfung
Werteorientierung ist nicht nur Haltung, sondern wirtschaftlicher Faktor.

Wer als Unternehmen kulturell anschlussfähig bleibt – also echte

Resonanz mit den Werten seiner Mitarbeitenden herstellt –, sichert sich

Engagement, Loyalität und Innovationsbereitschaft. Das wiederum stärkt

die Resilienz in Krisenzeiten und erhöht die Qualität von Entscheidungen,

Zusammenarbeit und Führung.

Werteorientierung ist damit kein Soft Skill – sondern Teil harter

Wertschöpfung.

Werte und Haltung
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Was braucht es Ihrer Meinung nach,
dass sich ein neues Mindset in Ihrem
Unternehmen wirklich durchsetzt?

Die Frage zielte auf die zentralen Hebel für kulturellen Wandel und Veränderungsbereitschaft.

Dabei zeichnen sich folgende Top-Prioritäten aus Sicht der Befragten ab:

Frage 6

Auffällig ist: Die am häufigsten gewählte Antwort ist der Wunsch nach besserer Führung und

authentischen Vorbildern. Das zeigt: Menschen orientieren sich an Verhalten – nicht an

Leitbildern. Ohne erlebbare Integrität und Führung, die Wandel vorlebt statt nur ankündigt,

bleibt Veränderung abstrakt.

Ebenfalls hoch gewichtet ist der Wunsch nach klarer Orientierung durch Ziele und

Planbarkeit. Veränderung braucht Verlässlichkeit – nicht im Sinne von Starrheit, sondern als

stabiler Rahmen in bewegten Zeiten. Unsicherheit ohne Richtung lähmt.

Auch die dritthäufigste Antwort – Mut zur Kulturveränderung – verweist auf ein zentrales

Spannungsfeld: Kulturveränderung wird als notwendig erkannt, aber oft tabuisiert oder nicht

konsequent betrieben. Viele Unternehmen bleiben im Sprachmodus, statt reale Kulturkonflikte

zu bearbeiten.

1.Bessere Führung und Vorbilder
2.Transparente Ziele und Planbarkeit
3.Mut zur Kulturveränderung
4.Anreize zur Veränderung
5.Mehr Beteiligungsmöglichkeiten

Werte und Haltung



Implikationen für Unternehmen und Führung
Veränderung beginnt nicht beim Mindset der Mitarbeitenden, sondern bei den Bedingungen,
unter denen Neues überhaupt möglich wird. Die Ergebnisse liefern drei klare Hinweise:

Führung ist Dreh- und Angelpunkt: Mitarbeitende brauchen Vorbilder, die Entscheidungen,
Kommunikation und Verhalten in Einklang bringen.
Orientierung zählt: Wer Wandel gestalten will, muss auch den Weg skizzieren – mit
messbaren Zielen, transparenter Kommunikation und nachvollziehbaren Entscheidungen.
Kulturarbeit muss konkret werden: Mut zur Kulturveränderung heißt, Spannungen
anzusprechen, neue Narrative zuzulassen und auch strukturelle Machtfragen zu stellen.

Was andere Branchen mitnehmen können
Diese Ergebnisse lassen sich problemlos auf andere Sektoren übertragen – insbesondere
solche, die sich in Transformation befinden (Logistik, Energie, Verwaltung, Gesundheit). Der
zentrale Befund: Ohne kulturelle und strukturelle Voraussetzungen bleibt jeder Appell an
Mindset-Veränderung folgenlos.
Wer also von „Wandel“ spricht, muss Führung, Klarheit und psychologische Sicherheit in den
Mittelpunkt stellen. Nur so entsteht ein echter Möglichkeitsraum für neue Haltungen und
Verhalten.

Verbindung zu Wertschöpfung
Ein stabiles, anpassungsfähiges Mindset im Unternehmen ist keine weiche Komponente –
sondern ein strategischer Vermögenswert. Es beeinflusst Innovationskraft, Krisenresilienz,
Kundenorientierung und interne Effizienz. Unternehmen, die hier gezielt investieren – über
Führung, Beteiligung und Sinnstiftung – erhöhen ihr Wertschöpfungspotenzial messbar. Denn
Menschen, die sich einbringen dürfen und können, leisten mehr, denken weiter – und bleiben
länger.
Im Anschluss werden noch die Verteilungen auf die erste, zweite und dritte (von oben nach
unten) Antwort gezeigt:
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Ergänzende Analyse zur Verteilung nach

Antwortreihenfolge
Die Grafik macht deutlich, dass „Bessere Führung und Vorbilder“ nicht nur

die häufigste Antwort ist, sondern auch mit großem Abstand am

häufigsten als erste Priorität genannt wurde. Das ist ein starkes Signal:

Es geht nicht nur darum, was wünschenswert wäre – sondern was aus

Sicht der Befragten zuerst angegangen werden muss, damit ein neues

Mindset überhaupt Fuß fassen kann.

Ebenso zeigt sich:

Transparente Ziele und Planbarkeit sind in der zweiten Priorität stark

vertreten. Das deutet darauf hin, dass sie als stützendes Element

gesehen werden: Wenn Führung verbessert wird, muss sie auch

zielgerichtet und nachvollziehbar kommunizieren.

Mut zur Kulturveränderung ist in allen drei Rängen präsent – ein

Zeichen dafür, dass es ein querliegendes Thema ist, das nicht isoliert,

sondern systemisch mitgedacht werden muss.

Interpretation der Antwort-Typik
Die unterschiedlichen Antwortreihenfolgen geben Aufschluss über

implizite Reihenfolgen im Wandel:

1.Führung als initialer Hebel

2.Struktur und Kommunikation als Orientierung

3.Kulturwandel als Folge und Verstärker

4.Anreize und Beteiligung als Verstetigungselemente

Diese Logik ist auch für andere Branchen übertragbar, besonders wenn

diese sich in kulturellen oder strategischen Neuausrichtungen befinden.

Werte und Haltung



Handlungsempfehlung auf dieser Basis
1. Prioritäten klar setzen:

Veränderungskommunikation sollte sich nicht verzetteln, sondern gezielt

auf Führung und Orientierung fokussieren – beides sind laut Befragung

die Kernbedingungen für Veränderung.

2. Führungsarbeit als Kulturarbeit verstehen:

 Statt Führung isoliert als Rolle oder Hierarchieebene zu betrachten, sollten

Unternehmen sie als kulturelles Leitsystem denken – inklusive

Vorbildfunktion, Integrität, Fehlertoleranz und Konfliktfähigkeit.

3. Klarheit in der Umsetzung schaffen:

Ziele, Zeiträume, Verantwortlichkeiten und Spielräume müssen transparent

sein – das schafft Sicherheit und beugt Zynismus vor. Gerade in der

Automotive-Branche, die stark von Planbarkeit und Produktionslogik

geprägt ist, ist Zielklarheit ein kultureller Vertrauensfaktor.

4. Kulturveränderung systemisch verankern:

Wandel gelingt nicht über Appelle, sondern über gemeinsame

Erzählungen, Beteiligung und konkrete Rituale. Kulturveränderung muss

strukturell mitgedacht werden – in HR, in Führungskräfteentwicklung, in

Entscheidungsprozessen.

Verbindung zu Wertschöpfung:
Klar priorisierte und systemisch gedachte Veränderung schafft nicht nur

mehr innere Stabilität, sondern erhöht auch die Resilienz,

Innovationskraft und Produktivität von Organisationen.

Wenn Führung wirkt, Kultur Vertrauen schafft und Orientierung vorhanden

ist, können Menschen nicht nur mitarbeiten – sondern mitdenken,

mitgestalten und mitverantworten. Genau das ist in der aktuellen

Wirtschaftslage ein zentraler Faktor für nachhaltige Wertschöpfung.

Werte und Haltung
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Was sind Ihrer Meinung nach die größten
Herausforderungen für die Automotive-
Branche in den nächsten 5 Jahren?

Was sagen die Daten?

Bessere Führung und Vorbilder wurde von rund 85 % der Teilnehmenden genannt – damit

sind sie die mit Abstand dominierende Herausforderung.

Auf Platz zwei: Transparente Ziele und Planbarkeit mit etwa 58 %.

Anreize zur Veränderung und Mehr Beteiligungsmöglichkeiten folgen mit jeweils ca. 42

bis 30 % – relevant, aber klar nachgeordnet.

Frage 1

Chancen und Zukunftsfähigkeit

Diese Frage zielt darauf ab, die zukünftigen Spannungsfelder und Handlungsbedarfe in der

Branche zu identifizieren. Die Teilnehmenden konnten bis zu vier Herausforderungen benennen,

die sie in den nächsten fünf Jahren als besonders kritisch einschätzen. Die Auswahl umfasste:

Anreize zur Veränderung

Klare und konsequente Regulierung

Mehr Beteiligungsmöglichkeiten

Transparente Ziele und Planbarkeit



 

Was ist daraus zu

schließen?
Diese Antworten zeigen ein tiefes
strukturelles Spannungsfeld:
 Die Branche bewegt sich in einem
komplexen, teilweise widersprüchlichen
Umfeld – geprägt von regulatorischen
Anforderungen, technologischen
Sprüngen und kulturellen Umbrüchen.
Dabei wird Regulierung nicht nur als
äußere Herausforderung gesehen,
sondern als zentrales Hindernis oder
Hebel – je nachdem, wie konsequent, klar
und praxistauglich sie gestaltet ist.

Zugleich wird Planbarkeit als elementar
empfunden – in einem Umfeld, das
zunehmend von Volatilität,
geopolitischen Krisen und
technologischen Umbrüchen geprägt
ist.

Ein bemerkenswerter Befund: Obwohl Beteiligung und Anreize auch genannt werden,
dominieren Struktur, Orientierung und Führung von außen die Debatte. Das lässt auf eine tiefe
Verunsicherung und eine hohe Sehnsucht nach Klarheit und Richtung schließen.

Was können andere Branchen daraus mitnehmen?
Auch in Branchen jenseits der Automotive-Industrie zeigt sich:
In Zeiten der Transformation braucht es mehr als Agilität – es braucht verlässliche
Rahmenbedingungen, klare Rollenverständnisse und eine Kultur der Orientierung statt
Überforderung.
Besonders für regulierte, komplexe oder technologiegetriebene Sektoren (Gesundheitswesen,
Energie, Bildung, Logistik, öffentliche Verwaltung) ist dieser Befund übertragbar:
Transformation gelingt nicht durch Appelle, sondern durch Systemintelligenz. Wer Wandel
will, muss Führung systemisch denken – und Strukturen so gestalten, dass Menschen darin
wirksam handeln können.

Was bedeutet das für

Unternehmen?
Unternehmen sind gut beraten, nicht auf eine
stabilisierende Umwelt zu hoffen, sondern ihre eigene
Regelfestigkeit, Orientierungskraft und
Beteiligungsfähigkeit zu stärken.

Strategische Navigation statt reaktives
Management: Die Fähigkeit, mit Unsicherheit
umzugehen, wird zum Wettbewerbsvorteil. Das
braucht klare Entscheidungslogiken,
Werteorientierung und robuste Szenarien.
Interne Regulatorik bewusst gestalten:
Unternehmen sollten nicht nur externe Vorgaben
umsetzen, sondern eigene „innere Leitplanken“
entwickeln – im Sinne von Prinzipien,
Verantwortungsmodellen und kultureller Klarheit.
Planbarkeit durch Transparenz ersetzen: In
volatilen Märkten ist klassische Planbarkeit selten
realistisch. Umso wichtiger sind transparente
Annahmen, iterative Steuerung und gelebte
Kommunikation.

Chancen und Zukunftsfähigkeit



Verbindung zu Wert & Wertschöpfung
Wenn Regulierungsdichte, Unsicherheit und Komplexität steigen, sinkt die

produktive Energie im Unternehmen – es sei denn, Führung schafft

Verständnis, Verlässlichkeit und Sinn.

Klarheit und Orientierung sind daher nicht bloß weiche Kulturthemen,

sondern direkt wertschöpfungsrelevant – sie erhöhen die

Entscheidungsqualität, reduzieren Reibungsverluste und stärken die

Bindung kluger Köpfe in unsicheren Zeiten.

Werte zwischen Anspruch und Alltag
Chancen und Zukunftsfähigkeit
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Welche Aspekte sind Ihrer Meinung
nach entscheidend für die Zukunft
Ihres Unternehmens in der
Automotive-Branche?

Zukunftsfragen der Branche: Was entscheidet über den Erfolg?
Top-Themen aus Sicht der Teilnehmenden

Die Grafik zeigt, welche Aspekte für die Zukunftsfähigkeit der Unternehmen in den blau

gefärbten Balken aus Sicht der Befragten eine entscheidende Rolle spielen. Wenig

überraschend und dennoch bemerkenswert: Die Bewertungen gehen weit über rein

technologische oder kostenbezogene Kriterien hinaus.

Frage 2

Chancen und Zukunftsfähigkeit



Die fünf relevantesten Aspekte 
(nach Häufigkeit der Nennungen je Teilnehmende):

1. Größere Kundenorientierung

Kundenzentrierung wird als Schlüssel gesehen – nicht nur technisch, sondern auch kulturell:

Mehr Nähe zu echten Bedarfen, weniger Produktdenken aus Ingenieursperspektive.

2. Werteorientiertes Handeln aller Beteiligten

Der Wunsch nach wertegeleitetem Verhalten – gerade im Umgang mit Mitarbeitenden, Partnern

und Gesellschaft – ist ein deutliches Signal. Werte werden zunehmend als Wettbewerbsfaktor

verstanden.

3. Mehr Innovationsbereitschaft

Innovation wird nicht nur technologisch gedacht, sondern als Haltung. Es braucht Freiräume,

mutige Führung und Lust auf Neues.

4. Mehr Transparenz und bessere Kommunikation innerhalb des Unternehmens

Interne Klarheit und Informationsfluss werden als Engpässe identifiziert – mit hohem Potenzial

für Effizienz, Vertrauen und Agilität.

5. Bessere Qualität der Produkte

Trotz der Vielzahl neuer Themen bleibt Produktqualität ein zentrales Erfolgskriterium – verbunden

mit der Erwartung an langfristige Markenbindung.

Weitere bemerkenswerte Aspekte:

Verantwortungsvolle Automatisierung durch KI
Wird als relevante Entwicklung wahrgenommen – allerdings differenziert: Nicht
technikgetrieben, sondern mit Blick auf Verantwortung, ethische Standards und
gesellschaftliche Auswirkungen.

Mehr soziale Verantwortung gegenüber Mitarbeitenden
Knüpft direkt an die Themen Führung, Kultur und Purpose an – insbesondere im Kontext von
Transformation, Unsicherheit und Fachkräftemangel.

Der Einsatz für mehr Nachhaltigkeit
Ökologische Nachhaltigkeit bleibt ein Schlüsselthema – wird aber nicht isoliert gesehen,
sondern eingebettet in eine ganzheitliche Unternehmensverantwortung. 

Chancen und Zukunftsfähigkeit



Impulse zur Interpretation:
Die Antworten zeigen ein stark erweitertes Zukunftsverständnis: Nicht die nächste
Antriebstechnologie entscheidet allein über den Erfolg – sondern das Maß, in dem
Unternehmen Kultur, Haltung und Kommunikation aktiv gestalten . 
Wirtschaftlicher Erfolg wird zunehmend als Ergebnis von kultureller Stärke, strategischer
Innovationsfähigkeit und ethischer Orientierung verstanden.

Handlungsempfehlung:

Führungskräfte und Entscheider sollten die strategische Bedeutung von Kultur, Werten und
Kommunikation anerkennen und gezielt ausbauen.

Investitionen in Technologie, KI oder Nachhaltigkeit entfalten ihre Wirkung nur dann vollständig,
wenn sie durch Klarheit im Innenverhältnis, vertrauensvolle Zusammenarbeit und gelebte
Orientierung an gemeinsamen Werten begleitet werden.

Chancen und Zukunftsfähigkeit
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Was verhindert aktuell eine ehrliche
und menschenfreundliche
Zusammenarbeit in der Branche? 

Frage 3

Einordnung & Relevanz der Fragestellung
Diese Frage zielt auf strukturelle, kulturelle und organisationale Blockaden – und ist damit ein
zentraler Indikator für Vertrauensdynamiken, Veränderungsbereitschaft und Wertekonflikte in
der Automotive-Branche. Besonders relevant wird sie vor dem Hintergrund des aktuellen
Transformationsdrucks, bei dem Menschenfreundlichkeit und Kooperation als
Wertschöpfungsfaktoren zunehmend an Bedeutung gewinnen.

Kontext und Ergebnis:
Die große Mehrheit der Befragten benennt strukturelle und kulturelle Faktoren als
Haupthindernisse für eine menschenfreundliche Zusammenarbeit in der Automotive-Branche.
Mit Abstand an der Spitze stehen Hierarchien und Silodenken sowie kurzfristige
Gewinnorientierung. Es folgen fehlende Vision, Angst vor Veränderung und ein Mangel an
Diversität und Dialog. Bemerkenswert: Über 30 Teilnehmende nutzten das Freifeld „Sonstiges“,
um persönliche, sehr konkrete Einwände zu formulieren – von Politik über Egoismus bis zur
gezielten Überlastung motivierter Mitarbeitender.

Chancen und Zukunftsfähigkeit



Deutung und Einordnung:
Die Ergebnisse zeigen ein klares Bild: Strukturen, Denkweisen und Prioritäten, die auf kurzfristige
Performance und Machtlogiken ausgerichtet sind, blockieren echte Kooperation. Offenbar fehlt
es weniger an Tools oder Wissen – sondern an Haltung, Transparenz und vertrauensbasiertem
Miteinander. Viele Organisationen sind intern durch Rivalitäten, Intransparenz und
Eigeninteressen zersplittert. Das hat direkte Auswirkungen auf Innovationskraft, Change-
Fähigkeit und kulturelle Attraktivität.

Reibungspunkte und kulturelle Dissonanzen:
Führungskräfte verfolgen persönliche Ziele statt kollektiver Verantwortung
Politik, Machtspiele und Egoismus werden offenkundig als normale Realität erlebt
Der Ruf nach mehr Dialogfähigkeit, Offenheit und Verantwortungsbewusstsein bleibt
ungehört
Es fehlt an einem gemeinsamen Verständnis von „Erfolg“ – über den Aktienkurs hinaus

Strategische Ableitung für Unternehmen:
Wer Menschenfreundlichkeit, Kooperation und Wandelfähigkeit stärken will, muss die kulturellen
Blockaden ernst nehmen – und gezielt abbauen. Das bedeutet:

Machtstrukturen und Entscheidungswege hinterfragen
Silos abbauen und bereichsübergreifende Ziele schaffen
Raum für Dialog, Fehlerkultur und ehrliches Feedback schaffen
Führungskräfte zu Kulturverantwortlichen entwickeln  – nicht zu reinen Performancetreibern

Impuls für die Branche:
Wenn die Branche sich als Transformationsmotor begreift, darf sie sich nicht mit hierarchisch
geprägten Führungsmodellen, Einwegkommunikation und egozentrischer Zielorientierung
zufriedengeben. Menschlichkeit, Sinnorientierung und Verantwortung sind keine „weichen“
Themen – sie sind strategisch relevant und grundlegend für langfristige Wertschöpfung.

Was können andere Branchen daraus lernen?
 Diese Auswertung bietet eine Blaupause für alle, die den Kulturwandel ernst nehmen:

Wertschöpfung entsteht nicht allein durch Prozesse, sondern durch Haltung
Ohne systemische Dialog- und Reflexionsräume bleibt Zusammenarbeit oberflächlich
Die Menschenfreundlichkeit einer Organisation ist ein realer Wettbewerbsfaktor – sowohl
in der Bindung von Mitarbeitenden als auch in der Attraktivität für neue Talente
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Nachfolgend die Verteilung auf die erste, zweite und dritte Antwort:
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Kernaussagen aus der Gesamtverteilung
In der Gesamtbetrachtung der Erst-, Zweit- und Drittantworten zeigen sich drei dominante 
Hemmnisse:

Hierarchien und Silodenken
Am häufigsten als erste Antwort gewählt
Durch alle Ränge hinweg stark vertreten

 → Deutlicher Hinweis auf strukturelle Trennung und fehlende Vernetzung

Kurzfristige Gewinnorientierung
Ebenfalls häufig an erster Stelle, zusätzlich oft an zweiter Stelle

 → Ökonomische Ziele dominieren das Handeln – zulasten von Dialog, Zeit & Miteinander

Angst vor Veränderung
Häufig genannt: Fast die Hälfte markiert "Angst vor Veränderung" als dritte Antwort.

Auffällige Muster in den Freitextantworten:

Egoismus & persönliche Vorteilnahme
Wiederholte Nennungen: „eigene Interessen“, „jeder denkt zuerst an sich“, „Gier und
Egoismus“, „persönlicher Erfolg im Fokus“

 → Interpretation: Ein ausgeprägter Eindruck von Eigeninteressen auf Kosten des Gemeinwohls.

Das erschwert vertrauensvolle Zusammenarbeit massiv – insbesondere in hierarchischen oder
krisengeprägten Systemen.

Machtspiele & Intransparenz
 „Politics“, „keine klaren Entscheidungen“, „intransparente Vorgaben“, „fehlender Weitblick“

 → Interpretation: Fehlende Klarheit in Führung & Strategie wird offenbar als strukturelle
Blockade erlebt – ein Hinweis auf kulturelle Intransparenz und ein Mangel an Sinnvermittlung.
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Erschöpfung & Überlastung

 „Verschleiß motivierter Mitarbeitender“, „Bürokratie“, „Zentralbereiche“,

„Teilzeitmodelle“

Interpretation: Es geht nicht nur um Führung und Systeme – sondern

auch um fehlende Fürsorge und gesunde Arbeitsbedingungen. Hier klingt

eine Wertedissonanz zwischen individueller Belastbarkeit und

organisationalem Anspruch an.

Mangel an emotionaler Verbindung

 „Mitgefühl“, „Begeisterungsfähigkeit“, „Vereinbarkeit mit Familie“

 Interpretation: Die emotionale Qualität von Führung, Zusammenarbeit

und Arbeitsbeziehungen wird vermisst – ein klarer Auftrag an kulturelle

und menschenzentrierte Führung.

Was daraus folgt (Handlungsperspektive):
Nicht nur Strukturen, sondern auch Haltungen und Motive blockieren

echte Kooperation. Das heißt:

Kulturarbeit darf nicht bei Werten stehenbleiben, sondern muss in

Führungslogiken, Anreizsystemen und Entscheidungsstrukturen

verankert werden.

Machtverhältnisse, Egoismen und kurzfristige Ziele gehören offen

adressiert – als Teil eines nachhaltigen Kulturwandels.

Emotionale Führungskompetenz, Empathie, Sinnvermittlung und

Balance von Leistung & Fürsorge sind zentrale Hebel für

menschenfreundlichere Zusammenarbeit – gerade in einer Branche

im Umbau.
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Mut 
zur

Ehrlichkeit 

Werte zwischen Anspruch und Alltag



Kritik an Führung und Management
(Fehler, Fehlentscheidungen,

Machtstrukturen, Kritik wird nicht
erwünscht)

22.5%

Umgang mit Innovation,
Strategie, Prozesse und

Strukturreformen
14.1%

Politische Themen,
Ideologien, Gender und
Diversität, Mainstream

13.4%

Sonstige spezifische
Themen,

Einzelbeobachtungen
11.3%

Arbeitsbelastung,
ungleiche Verteilung,
Leistung, Arbeitsweise

9.9%

Fehlerkultur, Umgang
mit Fehlern, Offenheit

9.2%

Themen können offen
angesprochen werden
(positive Ausnahmen)

8.5%

Glauben, christliche Werte/
Überzeugungen,

Sinnfragen
6.3%

Was dürfen Sie in Ihrem
Unternehmen nicht offen ansprechen
– obwohl es dringend nötig wäre?

Frage 1

Mut zur Ehrlichkeit

Büroktatie,
Verwaltung,
Overhead

 4.9%

Einordnung & Relevanz der Fragestellung

Diese Frage bringt ans Licht, wo Schweigekulturen, Tabus und implizite Machtverhältnisse in
Organisationen wirken – gerade dort, wo Wandel nötig wäre. Sie ist besonders relevant für
Branchen im Umbruch wie die Automotive-Industrie, in der Veränderung von strategischer
Kommunikation, Führungskultur und Werteverständnis abhängt. Freie Meinungsäußerung ist
ein zentraler Indikator für Vertrauenskultur, Innovationsfähigkeit und Resilienz – und gleichzeitig
häufig der wunde Punkt.



In einer Branche im tiefgreifenden Wandel ist psychologische Sicherheit ein Schlüsselfaktor für
Innovationsfähigkeit, Mitarbeiterbindung und glaubwürdige Transformation. Wenn bestimmte
Themen nicht offen diskutiert werden dürfen, ist das ein starkes Signal für fehlende
Vertrauenskultur, Machtasymmetrien oder überholte Führungssysteme.

Kontext & Ergebnis
Mit Abstand am häufigsten genannt wurde „Kritik an Führung und Management“ – sowohl in
der geschlossenen Auswahl als auch im Freitext. Ebenfalls häufig genannt: Fehlerkultur,
politische Themen (inkl. Gender, Diversität, Ideologie), sowie strategische und strukturelle
Themen wie Innovation und Veränderung.

Bemerkenswert:
Viele Freitextantworten bestätigen das Bild – mit teils drastischen Formulierungen zu
Machtmissbrauch, politischer Überkorrektheit, strukturellem Reformstau und einer Kultur des
Schweigens.
Mehrere Beiträge zeigen: Nicht die formale Erlaubnis fehlt, sondern die Wirkungslosigkeit
oder Sanktionierung von Kritik ist das Problem.

Deutung & Einordnung
Vier zentrale Deutungsmuster lassen sich ableiten:

1. Führung als Tabu:
Führungskräfte und Managemententscheidungen stehen unter einem Schweigekodex.
Fehlentscheidungen, Egoismus, Machtspielchen, aber auch unqualifizierte Besetzungen oder
strategische Fehler dürfen laut vielen Teilnehmenden nicht angesprochen werden. Das erzeugt
eine toxische Mischung aus Ohnmacht und Zynismus.

2. Politische Überkorrektheit und Mainstreamdruck:
Hier ist zu differenzieren: Gemeint ist, dass Ideologische Haltungen, Gender und Diversität
inerhalb des Unternehmens nicht infrage gestellt oder thematisiert werden dürfen, weil sie
gängige Meinung sein sollen, andererseits aber Glaube der Einzelnen und Gruppen im
Gegensatz zu Ideologischen Haltungen hübsch draußen bleiben sollen, weil sie nicht so chic
und angeblich gesellschaftsfähig konsensfähig sind. 
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3. Reformbedarf bei Strategie & Struktur:
Viele Beiträge zeigen Frust über veraltete Prozesse, fehlende Innovationsoffenheit und eine
Kultur der Machterhaltung statt Weiterentwicklung. Auch hier fehlt nicht die Möglichkeit zur
Kritik – sondern die Bereitschaft zuzuhören und zu reagieren.

4. Werte- und Sinnfragen sind unsichtbar:
Insbesondere Glauben, christliche Werte oder gesellschaftliche Verantwortung bleiben
unsichtbare Dimensionen, obwohl sie für viele Mitarbeitende hohe persönliche Relevanz
haben.

Reibungspunkte & kulturelle Dissonanzen
„Kritik wird nicht gehört – oder führt zu Nachteilen“
„Management bleibt folgenlos, selbst bei klaren Fehlentscheidungen“
„Mainstream statt Meinungsvielfalt“
„Verantwortung nach unten, Macht nach oben“
„Ideologie schlägt fachliche Substanz“

Strategische Ableitung für Unternehmen
Offenheit ist kein Nice-to-have – sondern Grundlage für Vertrauen, Innovation und Resilienz.
Unternehmen müssen Räume schaffen, in denen auch Unbequemes gesagt und bearbeitet
werden kann.

 Das bedeutet konkret:
Feedbacksysteme etablieren, die über reine Zufriedenheitsabfragen hinausgehen
Kritikfähigkeit zur Führungskompetenz machen
Strategische Kommunikation nicht nur auf Hochglanzthemen ausrichten, sondern echte
Konflikte moderieren
 Meinungsvielfalt zulassen, auch jenseits des politisch korrekten Rahmens
Vertrauensräume und Dialogräume gestalten, z. B. durch Sounding Boards,
Transformationsbegleitung oder externe Moderation
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Impuls für die Branche
Eine Branche, die sich „transformation ready“ nennen will, braucht mehr als technologische
Innovationskraft.
Sie braucht eine andere Diskussionskultur – radikal offener, vielfältiger und
dialogorientierter.
Denn: Was nicht angesprochen werden darf, kann nicht gelöst werden. 
Und was nicht gelöst wird, bleibt ein Risiko für die Wertschöpfung.

Was können andere Branchen daraus lernen?
Vertrauen wird zur Schlüsselressource der Zukunft.
Und Vertrauen entsteht dort, wo Kritik willkommen, Meinung respektiert und Verantwortung
geteilt wird.
Die Automotive-Branche zeigt: Tabus töten Veränderung. Offenheit aktiviert Wertschöpfung.

Einordnung & Relevanz der Freitext-Antworten
Diese Frage geht über formale Kommunikationsprozesse hinaus und zielt auf die
unausgesprochenen Wahrheiten, blinden Flecken und informellen Machtstrukturen in
Unternehmen. Sie ist besonders relevant für Organisationen im Wandel – gerade in der
Automotive-Branche, wo kulturelle Offenheit, Innovationsfähigkeit und Wertedialog zunehmend
erfolgskritisch werden.
Was nicht gesagt werden darf, blockiert Entwicklung. Diese Frage legt offen, wo Vertrauen fehlt,
Wandel gebremst wird und strategische Themen ignoriert bleiben.

Mut zur Ehrlichkeit



Kontext und Ergebnis
Sämtliche Freitextantworten wurden in neun thematischen Clustern zugeordnet. Die größten
Themenfelder:

Kritik an Führung & Management
Umgang mit Innovation, Strategie und Struktur
Politische Themen, Diversität, Mainstream
Fehlerkultur & Offenheit
Arbeitsbelastung & Leistung

Bemerkenswert:
8% gaben an, offen sprechen zu können – oft jedoch mit Einschränkungen.
Konkrete Aussagen zu Glauben, Sinn, Bürokratie, Rollenverteilung und strukturellen
Altlasten zeigen die Tiefe des Unausgesprochenen.
Mehrere Stimmen berichten, dass Offenheit geduldet, aber folgenlos bleibe – ein zentrales
Zeichen für symbolische Beteiligungskultur.

Deutung und Einordnung
Die Antworten zeichnen das Bild einer stark regulierten, selektiven Kommunikationskultur, in
der Kritik häufig unerwünscht ist – besonders wenn sie Führung, Machtverhältnisse oder
strategische Weichenstellungen betrifft.
Tabus entstehen dort, wo Wandel gefährlich für bestehende Positionen wird. Besonders
heikel: Themen wie Fehler, Managemententscheidungen, Diversität oder politische Ideologie.
Hier zeigen sich massive kulturelle Spannungen – zwischen alter Ordnung und neuem
Anspruch.

Reibungspunkte und kulturelle Dissonanzen
Führungskräfte sind nicht kritikfähig – Fehler oder Fehlbesetzungen werden nicht
aufgearbeitet
Fehlende Dialogräume zu gesellschaftlichen und ideologischen Themen – z. B. Diversität,
Gender, Elektromobilität, Religion
Innovationsimpulse versanden in Prozessen oder werden politisch geblockt
Strukturelle Überlastung und Intransparenz führen zu Misstrauen, Rückzug und
Einzelkämpfertum
Symbolische Kommunikation ersetzt echten Wandel – es wird gesprochen, aber nicht
gehandelt
Veraltete Strukturen, Bürokratie und ideologische Grabenkämpfe blockieren die
strategische Weiterentwicklung
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Strategische Ableitung für Unternehmen
Offenheit kann man nicht verordnen – man muss sie ermöglichen, absichern und belohnen.
Wer die kollektive Intelligenz seiner Organisation heben will, muss gezielt die „No-Go-Zonen“ der
Kommunikation abbauen:

Tabuthemen identifizieren und aktiv in Führungsgremien adressieren
Feedbacksysteme etablieren, die Konsequenzen ermöglichen, nicht nur Beteiligung
simulieren
Kritikkompetenz als Führungsfähigkeit verankern
Strategiearbeit transparent und partizipativ gestalten
Kulturelle Diversität ernst nehmen – jenseits von Symbolik
Räume für Sinnfragen, Wertedialog und Zukunftsvisionen öffnen

Impuls für die Branche
In einer Branche, die sich kulturell, technologisch und gesellschaftlich neu erfinden muss, ist
Mut zur Wahrheit eine strategische Ressource.
Was nicht angesprochen werden darf, kann auch nicht verbessert werden. Die Zukunft
gehört den Organisationen, die Widerspruch nicht nur aushalten, sondern aktiv einfordern.

Was können andere Branchen daraus lernen?
Diese Ergebnisse liefern ein wertvolles Frühwarnsystem für kulturelle Verkrustungen und
stillschweigende Konflikte:

Tabuthemen entziehen sich der Kontrolle – sie wirken dennoch
Echte Kommunikation braucht Risiko – und Schutzräume
Kritik, Sinnsuche und gesellschaftliche Fragen sind keine Störfaktoren – sie sind Teil
organisationaler Reife.
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Wo erleben Sie aktuell die größten
kulturellen Defizite in Ihrem
Arbeitsumfeld? 

Frage 2
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Einordnung & Relevanz der Fragestellung
Diese Frage beleuchtet zentrale kulturelle Schwachstellen im Arbeitsalltag – insbesondere in
Bezug auf Vertrauen, Partizipation und menschliche Zusammenarbeit. Gerade in Zeiten von
Transformation und Fachkräftemangel ist die kulturelle Substanz eines Unternehmens ein
kritischer Wettbewerbsfaktor. Die Antworten geben Hinweise darauf, wo kulturelle „blinde
Flecken“ liegen und wo akuter Handlungsbedarf besteht.

Kontext und Ergebnis
Insgesamt zeigen die Ergebnisse ein deutliches Bild:
Am häufigsten genannt werden Machtspiele und interne Politik – mit weitem Abstand. Darauf
folgen Angstkultur / fehlende Fehlerkultur, mangelnde Wertschätzung und Mangel an
Transparenz. Deutlich seltener, aber dennoch relevant: fehlende
Mitgestaltungsmöglichkeiten.
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Deutung und Einordnung
Die dominanten Themen Machtspiele, Intransparenz und Angst deuten auf strukturell
verfestigte kulturelle Defizite hin. Besonders auffällig:

Psychologische Sicherheit scheint vielerorts nicht gegeben – Mitarbeitende erleben Angst,
politische Spielchen und fehlende Fehlerkultur.
Wertschätzung wird als mangelhaft empfunden – ein zentrales Kriterium für Bindung und
Motivation.
Transparenz und Mitgestaltung bleiben oft Lippenbekenntnisse statt gelebter Praxis.

Diese Ergebnisse stehen in enger Verbindung mit anderen Fragen der Erhebung (z. B. „Was darf
nicht offen angesprochen werden?“) – und verdichten sich zu einem Gesamtbild:
Viele Organisationen kämpfen mit einem toxischen Mix aus Misstrauen, interner Konkurrenz und
kultureller Erosion.

Reibungspunkte und kulturelle Dissonanzen
Politik statt Klarheit: Interne Machtspiele ersetzen strategische Orientierung.
Angst vor Sanktionen: Fehler dürfen nicht passieren – oder werden verschwiegen.
Wertschätzung wird zur Ausnahme: Anerkennung ist kein selbstverständlicher Teil der
Führung.
Transparenz bleibt selektiv: Informationen fließen ungleich oder strategisch gesteuert.
Mitgestaltung ist oft Alibi: Beteiligung endet bei der Illusion von Mitsprache.

Strategische Ableitung für Unternehmen
Wer kulturell zukunftsfähig bleiben will, muss gerade hier ansetzen:

Vertrauen fördern: durch konsequente Transparenz und klares Rollenverständnis
Fehler als Lernchance etablieren: eine psychologisch sichere Kultur ist Voraussetzung für
Innovation
Wertschätzung in Führung verankern: jenseits von Boni und Benefits
Politikfreie Räume schaffen: durch strukturelle Entmachtung von „Hidden Agendas“
Mitgestaltung ernst meinen: mit echten Beteiligungsformaten, nicht nur Symbolik

Mut zur Ehrlichkeit



Werte zwischen Anspruch und Alltag

Impuls für die Branche
Die Ergebnisse zeigen: Viele der heute propagierten Kulturwerte – Offenheit,
Feedback, Lernkultur – sind noch nicht gelebte Realität. Stattdessen
dominieren alte Muster.
Die Automobilbranche steht an einem Wendepunkt: Wer Wandel ernst
meint, muss bei der Kultur beginnen. Nicht nur durch Programme, sondern
durch konsequentes, gelebtes Verhalten auf allen Ebenen.

Was können andere Branchen daraus

lernen?
Kultureller Wandel ist kein Nebenprojekt, sondern Kern von
Transformation.
Ohne Vertrauen und psychologische Sicherheit bleibt jede
Veränderung brüchig.
Führung ist Kulturarbeit – nicht nur Ergebnisverantwortung.
Wo Mitgestaltung fehlt, entsteht innere Kündigung.
Der Umgang mit Fehlern ist der ehrlichste Indikator für den Reifegrad
einer Unternehmenskultur.

Verteilungen auf die erste, zweite und dritte Antwort:
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Kontext und Ergebnis
Die Top 3 Nennungen (über alle drei Antwortstufen hinweg) sind:

Angstkultur / fehlende Fehlerkultur
Machtspiele und interne Politik
Mangelnde Wertschätzung

Dabei zeigt die erste Nennung (Antwort 1) besonders deutlich, was aus Sicht der Befragten den
zentralsten Engpass bildet:

Angstkultur/fehlende Fehlerkultur ist mit Abstand die häufigste erste Nennung.
Machtspiele und interne Politik folgt knapp dahinter – jedoch häufiger in der zweiten
Nennung.
Mangelnde Wertschätzung zeigt eine eher gleichmäßige Verteilung über Antwort 1–3
hinweg, wird aber nicht am häufigsten „on top“ genannt.

Reibungspunkte & kulturelle Dissonanzen
Furcht vor Fehlern verhindert Lernen, Beteiligung und Innovation
Machtspiele unterminieren Vertrauen – statt echter Zusammenarbeit dominieren
strategisches Taktieren und Positionsdenken
Wertschätzung fehlt – ein emotionales Grundbedürfnis wird nicht erfüllt
Transparenzlücken erzeugen Unsicherheit und fördern Gerüchte statt Klarheit
Mitgestaltung wird vielerorts nicht aktiv ermöglicht, was Demotivation fördert

Strategische Ableitung für Unternehmen
Wer den kulturellen Wandel ernst meint, muss…

Fehlerfreundlichkeit und psychologische Sicherheit gezielt aufbauen (z. B. durch
Führungstrainings, Safe Spaces, Reflexionsräume)
Politikspielräume verringern – klare Verantwortlichkeiten und gemeinsame Ziele schaffen
Wertschätzung sichtbar und systematisch verankern – nicht als „Soft Skill“, sondern als
Führungsinstrument
Transparente Kommunikation stärken – gerade in unsicheren Zeiten
Beteiligung aktiv fördern – durch echte Mitgestaltungsmöglichkeiten im Alltag
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Impuls für die Branche
In einer Branche, die von Wandel, technologischer Disruption und sozialem Umbruch geprägt
ist, wird Kultur zum entscheidenden Erfolgsfaktor. Angst, Taktik und Egoismus sind Gift für
jedes zukunftsfähige System. Gefragt sind:

mutige Führung, die zuhört
Kulturarbeit, die Strukturen verändert
Unternehmen, die Lernräume statt Angstzonen schaffen

Was andere Branchen daraus lernen können
Diese Verteilung zeigt exemplarisch:
Was nicht angesprochen werden kann, wird nicht verändert.

Eine innovationsfähige Organisation braucht eine Kultur, in der alles gesagt werden darf –
auch Kritik, Zweifel und unbequeme Wahrheiten.
Nur wer bereit ist, Machtmuster und Fehler offen zu diskutieren, kann nachhaltig Vertrauen
und Leistungsfähigkeit entwickeln.
Transparenz, Sicherheit und Mitgestaltung sind keine Wohlfühlfaktoren – sie sind
produktivitätsrelevant. 

Kontext und Ergebnis
Die Top 3 Defizite mit der größten Häufung in den Erstnennungen sind:
1.      Angstkultur / fehlende Fehlerkultur (73× als erste Nennung)
2.     Machtspiele und interne Politik (63×)
3.     Mangel an Transparenz (50×)

Dabei zeigt die Verteilung über die Erst-, Zweit- und Drittnennung, dass diese Themen nicht
nur als Hauptproblem empfunden werden, sondern sich breit durch alle
Wahrnehmungsebenen ziehen.

Ebenfalls relevant:
Mangelnde Wertschätzung ist insbesondere in Zweit- und Drittnennungen sehr präsent –
ein Hinweis darauf, dass sie zwar diffus spürbar, aber oft nicht explizit thematisiert wird.
Mitgestaltungsmöglichkeiten werden seltener benannt – vermutlich, weil sie bereits als
„nicht erwartbar“ abgehakt wurden.
Der Block „Sonstiges“ zeigt überraschend emotionale Einzelbeobachtungen – von Zynismus
bis zur Einschätzung, dass zentrale Entscheidungen willkürlich erscheinen.
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Deutung und Einordnung
Die Analyse zeigt deutlich: Vertrauensdefizite und politische Spiele sind tief in der Arbeitskultur
verankert. Besonders kritisch sind folgende Muster:

Angst und Fehlervermeidung dominieren über Lernorientierung
Politik und Selbstdarstellung überlagern Sachargumente
Fehlende Transparenz nährt Misstrauen
Wertschätzung wird vermisst, aber selten eingefordert

Freitextbeiträge unter „Sonstiges“ verstärken diesen Eindruck:
Sie sprechen von Zynismus, fehlendem Zuhören, technikferner Führung, zentralistischem
Durchregieren und einem Gefühl des „Abgeschottet-Werdens“ von der Realität. Einige
Kommentare kritisieren auch die Überheblichkeit der Branche im internationalen Vergleich.

Reibungspunkte und kulturelle Dissonanzen
Fehler sind tabuisiert, statt als Lernchance gesehen zu werden
Kritik und Mitgestaltung gelten als riskant – man spielt „auf Sicherheit“
Politische Spielchen statt offener Diskurs
Führung wird als abgekoppelt von Menschen und Technik erlebt
Zentrale Steuerung statt echter Verantwortung

Strategische Ableitung für Unternehmen
Wer den Kulturwandel ernst meint, sollte:

Vertrauensräume schaffen – durch Dialog, Fehlerakzeptanz und transparente
Entscheidungen
Politische Machtspiele aktiv adressieren – z. B. durch Kulturzirkel, Peer-Coaching und
Konfliktmoderation
Führung in echte Verantwortung bringen – nicht nur Ergebnisverantwortung, sondern
Kulturverantwortung
Zuhören als Führungsinstrument etablieren – inkl. strukturierter Feedbackformate und
regelmäßiger Resonanzräume

Mut zur Ehrlichkeit



Impuls für die Branche
Die Branche kann nicht länger mit kulturellen Altlasten arbeiten, wenn sie zukunftsfähig bleiben
will. Es braucht:

Klarheit statt Taktik
Mut zur kritischen Selbstreflexion
Fehlerkultur als Innovationsmotor
Führung, die zuhört, statt durchzuregieren

Besonderer Hinweis: Sonstige Nennungen
Einige Einträge verdienen besondere Aufmerksamkeit:

„Hoffnungslosigkeit & Zynismus“ ist ein ernstzunehmender kultureller Alarmruf
„Keine Zeit zuzuhören und zu reflektieren“ verweist auf operative Überlastung bei
gleichzeitiger Entkopplung
„Unüberlegte zentrale Entscheidungen“ zeigen einen Vertrauensverlust in Steuerung und
Governance
„Abkoppeln von China“, „Rendite“, „Überheblichkeit Europas“ deuten eine kritische
Selbstsicht an, die selten offen besprochen wird – aber zentral für strategische
Kurskorrekturen ist.

Fazit
 
Diese kulturellen Defizite sind kein Randphänomen – sie wirken täglich auf die
Zusammenarbeit, Innovationskraft und Attraktivität als Arbeitgeber. Wer Wandel gestalten will,
muss hier ansetzen: mutig, systematisch und gemeinsam.

Mut zur Ehrlichkeit



Führung & Leadership,
Empowerment/Servant

Leadership, Qualifikation
20.9%

Wertschätzung,
Vertrauen, Ehrlichkeit,
Unternehmenskultur

16.2%

Transparenz, offene
Kommunikation,
Informationsfluss

14.2% Bürokratie, schlanke
Prozesse, Reduzierung

Verwaltung
13.5%

Arbeitsbedingungen,
Motivation,
Teamarbeit

10.1%
Christliche Werte,

Spiritualität
4.7%

Wenn Sie etwas ändern dürften: Was
wäre das?

Frage 3

Technologieoffenheit,
Produktstrategie,

Innovation
9.4%

Sonstiges
10.8%

Einordnung & Relevanz der Fragestellung
Diese Frage liefert zentrale Hinweise darauf, was Mitarbeitende als größte Hebel für
Veränderung in ihrem Umfeld sehen – jenseits operativer Ziele oder politischer Forderungen.
Sie gibt Aufschluss darüber, welche kulturellen, strukturellen und zwischenmenschlichen
Faktoren als strategisch relevant empfunden werden – und was aus Sicht der Beteiligten
notwendig wäre, um Vertrauen, Motivation und Zukunftsfähigkeit zu stärken.

Kontext und Ergebnis
Die mit Abstand häufigsten Nennungen betreffen Führung & Leadership (31) sowie
Wertschätzung, Vertrauen & Ehrlichkeit (24) – deutlich vor strukturellen oder technischen
Themen. Beide Cluster verdeutlichen, dass nicht Tools oder Prozesse als größtes Defizit gesehen
werden – sondern das menschliche Miteinander, Haltung und Führungsverantwortung.

Mut zur Ehrlichkeit



Zentrale Wünsche:
Kultur der Ehrlichkeit und Wertschätzung auf Augenhöhe
Führungskräfte mit Vision, Verantwortungsbewusstsein und Demut
Weniger Bürokratie, mehr Eigenverantwortung
Echte Beteiligung, transparente Kommunikation, Feedbackkultur

Auffällig ist auch:
Die zahlreichen Rückmeldungen fordern eine klare strategische Vision, Technologieoffenheit
und  eine Abkehr von politischen/ideologischen Narrativen.
In vielen Kommentaren spiegelt sich eine tiefe Frustration mit Mikromanagement,
politischen Machtspielen, Managementtourismus und fehlender Konsequenz in Führung
und Kommunikation.

Deutung und Einordnung
Die Ergebnisse zeigen deutlich: Es herrscht eine tiefe Sehnsucht nach Sinn, Zugehörigkeit und
ernstgemeinter Mitgestaltung. Gleichzeitig wird Führung als entscheidender Flaschenhals
wahrgenommen – sowohl im positiven wie im negativen Sinn. Gefordert ist ein Kulturwandel,
der bei Haltung und Führung beginnt, nicht bei weiteren Change-Programmen.

Drei besonders markante Aussagen aus den Freitextfeldern:
„Wenn du ‚Du‘ sagst, musst du auch ‚Du‘ meinen.“
„Dinge werden unüberlegt zentral aufgedrückt.“
„Wertschätzung anders ausdrücken als durch Gehalt.“

Brennpunkte & kulturelle Dissonanzen
Führung: Hierarchie statt Haltung, Manager ohne Rückgrat oder Nähe

Kultur: Fehlende Ehrlichkeit, fehlendes „Wir-Gefühl“

Bürokratie: Prozesse lähmen – statt zu unterstützen

Transparenz: Prozesse lähmen – statt zu unterstützen

Religion & Sinn: Ruf nach Spiritualität, christlichen Werten, Sinnstiftung

Beteiligung: Mitarbeitende fühlen sich ungehört, unterfordert oder instrumentalisiert

Mut zur Ehrlichkeit



Strategische Ableitungen für Unternehmen
Wer auf Zukunftsfähigkeit, Bindung und Innovationskraft setzt, sollte folgende Punkte
priorisieren:

Kulturelle Führungskompetenz stärken (Empathie, Verantwortung, Vision)
Fehlerkultur & Offenheit ermöglichen – nicht nur predigen
Komplexität und Overhead abbauen – Teams stärken
Feedback- & Beteiligungsformate institutionalisieren
Werte- und Kulturarbeit ernst nehmen – auch jenseits von Kampagnen

Impuls für die Branche
Es reicht nicht, Transformation mit neuen Tools oder noch mehr Reporting zu „steuern“. Der
kulturelle Wandel beginnt mit radikaler Ehrlichkeit, Mut zur Selbstkritik – und dem echten
Willen, Führung neu zu denken.

Was können andere Branchen daraus lernen?
Echte Führung ist kein Titel – sondern Haltung.
Sinn und Zugehörigkeit sind zentrale Motivatoren in komplexen Systemen.
Kulturelle Defizite lassen sich nicht delegieren. Sie müssen bewusst adressiert und auf allen
Ebenen bearbeitet werden.

„Wertschöpfung beginnt mit Wertschätzung.“

Diese Aussage fasst viele Rückmeldungen auf den Punkt zusammen

– und verweist auf eine Haltung, die der Branche derzeit oft fehlt.

Mut zur Ehrlichkeit



0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Mitarbeitende ermutigen, Werte zu leben

Langfristige Perspektiven gemeinsam entwickeln

Mitarbeitende mehr einbeziehen

Unternehmenswerte umsetzen

Qualität vor Kosten setzen

Unternehmensbeteiligung mit Stimmrecht ermöglichen

Diversität fördern

Soziale Projekte stärker unterstützen

Inklusion fördern

Ökologische Projekte stärker unterstützen

56.4%

53.7%

41.0%

38.3%

33.0%

13.7%

9.7%

9.3%

5.7%

5.7%

Welche drei Maßnahmen sollte Ihr
Unternehmen ergreifen, um Ihre
Werte besser zur Geltung zu bringen? 

Kontext und Ergebnis
Die Top 3 Maßnahmen aus Sicht der Teilnehmenden:

1.      Mitarbeitende ermutigen, Werte zu leben (über 50 % der Teilnehmenden)

2.     Langfristige Perspektiven gemeinsam entwickeln (ebenfalls über 50 %)

3.     Mitarbeitende mehr einbeziehen (rund 40 %)

Bemerkenswert: Weniger relevant wurden Diversität fördern oder Unternehmensbeteiligung

mit Stimmrecht eingeschätzt – obwohl sie in vielen Strategien als Trendthemen erscheinen.

Hier zeigt sich ein klarer Wunsch nach Substanz statt Symbolik.

Frage 4

Einordnung & Relevanz der Fragestellung
Diese Frage beleuchtet, wie Unternehmen konkrete strukturelle und kulturelle Maßnahmen
ergreifen können, um ihre Werte nicht nur zu formulieren, sondern auch wirksam zu leben. Sie
zielt auf die Brücke zwischen Anspruch und Realität – also auf den Umsetzungsteil des
Kulturwandels. Besonders relevant ist das im Kontext von Vertrauensverlust, Fachkräftemangel
und wachsender Skepsis gegenüber rein ökonomisch motivierten Entscheidungen

Mut zur Ehrlichkeit



Einordnung
Werte stehen in nahezu jedem Leitbild. Doch unter Transformationsdruck zeigt sich, ob sie
tragen – oder nur formuliert wurden. Diese Fragestellung zielt auf den entscheidenden Punkt im
Kulturwandel:
Wie gelingt die Umsetzung?
Was braucht es strukturell und kulturell, damit Werte im Alltag wirksam werden?
Gerade in einer Branche, die mit Disruption, Unsicherheit und Legitimationsdruck konfrontiert ist,
wird diese Frage strategisch relevant.

Mut zur Ehrlichkeit

Was das wirklich bedeutet
Die Branche verlangt weniger Symbolik – und mehr Orientierung.

Drei Signale sind besonders deutlich:
1. Zukunftssicherheit ist der zentrale Wunsch.
Der höchste Zustimmungswert entfällt auf das gemeinsame Entwickeln langfristiger
Perspektiven. Das zeigt: Mitarbeitende suchen strategische Klarheit – nicht nur operative
Steuerung.
2. Werte müssen im Verhalten sichtbar werden.
„Mitarbeitende ermutigen, Werte zu leben“ ist kein Kommunikationsauftrag. Es ist ein
Führungsauftrag.
Wertearbeit entscheidet sich im Alltag – in Entscheidungen, Prioritäten, Zielkonflikten.
3. Beteiligung ist der Umsetzungshebel.
Einbindung wird klar eingefordert. Nicht informiert werden – sondern mitgestalten dürfen.
Programme allein reichen nicht.
Was fehlt, ist strukturelle Verankerung.

Impuls für die Branche
Die Ergebnisse zeigen:
Der größte Hebel liegt nicht in neuen Initiativen – sondern in strategischer Orientierung,
glaubwürdiger Führung und echter Einbindung.
Werte wirken dort, wo Menschen Entscheidungen treffen.
Wenn Mitarbeitende keine Mitverantwortung erleben, bleiben Werte abstrakt.
Transformation ohne Orientierung erzeugt Unsicherheit.
Orientierung ohne Beteiligung erzeugt Zynismus.
Beides untergräbt Vertrauen.



Erwartung Erlebte Realität

Langfristige Orientierung Operative Getriebenheit

Wertebasierte Führung Kosten- und Effizienzlogik dominiert

Beteiligung Begrenzte Entscheidungsräume

Strategische Klarheit Kommunikation ohne verbindliche Perspektive

Die eigentliche Spannung

Hier entsteht kulturelle Reibung.
Und genau hier entscheidet sich Glaubwürdigkeit.

Strategische Konsequenz
Wer Werte glaubwürdig verankern will, muss:

Zukunftsbilder transparent und gemeinsam entwickeln
Führungskräfte befähigen, Werte aktiv vorzuleben
Beteiligung strukturell ermöglichen
Entscheidungen konsequent an Qualität und Langfristigkeit ausrichten

Werte sind kein Kommunikationsprojekt.
Sie sind eine strategische Architekturfrage.

Mut zur Ehrlichkeit

Übertragbarkeit
Auch jenseits der Automobilbranche gilt:

Langfristigkeit schafft Vertrauen.
Führung entscheidet über Wertewirksamkeit.
Beteiligung ist kein „Soft Skill“, sondern Wettbewerbsfaktor.
Symbolpolitik ersetzt keine strategische Klarheit.

Werte entfalten erst dann Wirkung, wenn sie Orientierung geben – und Handlungsspielräume
eröffnen.



Management Summary

Werte zwischen Anspruch und Alltag

Werte schaffen Wert – oder wie Unternehmen zukunftsfähig

bleiben
Diese Umfrage zeigt mit eindrucksvoller Klarheit: Wer den Erfolg von Organisationen sichern will,
muss über Werte sprechen – und sie leben. In einer Zeit globaler Verunsicherung, digitaler
Transformation und wachsender Anforderungen an Geschwindigkeit, Effizienz und
Innovationsfähigkeit richten die Teilnehmenden den Blick nicht primär auf Technik oder Kosten,
sondern auf Haltung, Kultur und Führung.

Drei zentrale Botschaften stechen hervor:
1. Werteorientiertes Handeln ist kein weiches Thema – sondern ein harter Erfolgsfaktor.
Kundenzentrierung, gelebte Verantwortung und Zusammenarbeit auf Augenhöhe wurden
häufiger genannt als Einsparungen oder KI. Das zeigt: Nur wer kulturell investiert, kann
dauerhaft wirtschaftlich bestehen.

2. Innovation braucht eine Kultur, die Unsicherheit aushält.
Die Innovationsfähigkeit von Unternehmen wird nicht nur über Technologie entschieden,
sondern über Führungsverhalten, Entscheidungswege und den Mut zur Veränderung – auch
gegen etablierte Routinen.

3. Verantwortung, Transparenz und Beteiligung zählen – mehr denn je.
Die Teilnehmenden fordern Mitsprache, Klarheit und echte Kommunikation. Strategien, die nicht
vermittelt, diskutiert und mitgetragen werden, verlieren an Bindungskraft.

Wertschöpfung ohne Werte? 

Kurzfristig vielleicht. Langfristig nicht.
Diese Ergebnisse verdeutlichen: Es braucht einen neuen Gleichklang von wirtschaftlichem
Denken und kultureller Klarheit. Nur dort, wo Werte strategisch ernst genommen werden –
sichtbar in Führung, Entscheidungen und Strukturen – entstehen Vertrauen, Innovationskraft
und nachhaltiger Erfolg.

Empfehlung an das Management:
 Stellen Sie sich drei radikale Fragen:

Welche Werte bestimmen unser Handeln wirklich – und wer spürt das?
Welche Kultur brauchen wir, um Zukunft gestalten zu können?
Sind wir bereit, Kontrolle zu teilen, Verantwortung zu ermöglichen und Beteiligung zu leben?



Werte sind mehr als Haltung – sie sind ökonomisches Potenzial.

In einem Umfeld permanenter Transformation sichern sie Orientierung,

Vertrauen und Leistungsfähigkeit.

Wenn Sie auf die Fragen dieser Ausarbeitung nicht nur reagieren, sondern

sie aktiv zur Grundlage Ihrer Unternehmensstrategie machen, entsteht

mehr als Transformation: Dann entsteht Zukunftsfähigkeit mit Haltung. 

Lust auf Umsetzung?

Ob Impulsvortrag, Werte-Kompass, Umfrage, Sparring, Strategie- oder KI-

Workshop:

Wir begleiten Sie mit klarem Blick, Umfragen und KI-Tools.

Kontakt:

Peer-Detlev Schladebusch | CorpoRatio GmbH

✉ pdschladebusch@corporatio.org

☎ +49 (0) 173 861 68 02

🌐 www.corporatio.org

Heike Bartels | just be GmbH

✉ bartels@just-be-agency.com

☎ +49 (0) 171 1974 139

🌐 www.just-be-agency.com

Axel Rörig | mugs GmbH

✉ contact@mugs.de

☎ +49 (0) 531 61 49 12 85

🌐 www.mugs.de

Werte zwischen Anspruch und Alltag

Fazit
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