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ldeen, die die Welt verandern:
Kann man Innovation lernen?

Innovationen sind der Schlisselfaktor fiir wirtschaftliche Entwicklung und Unternehmenserfolg.

Der Innovationsmanager ist eine noch relativ neue Funktionsbezeichnung und impliziert, wen

Unternehmen heute brauchen, um Veranderungen voranzutreiben.

Er ist visiondr, kommunikationsstark und ri-
sikobereit. «Ein Innovationsmanager soll sein
Unternehmen lieben, sich aber innerlich frei
fuhlen, er soll sensibel und machtbewusst,
aber vor allem positiv verriickt sein», erklart
der bekannte Zukunftsforscher Sven Gabor
Janszky. Vor fast zehn Jahren griindete er den
innovativen Think Tank «2b Ahead». Der Aus-
tausch der Mitglieder zeigt vor allem immer
wieder eines: Gefragt sind Personlichkeiten,
die Innovationsprozesse im Unternehmen an-
schieben, steuern und begleiten. Doch wer
das eigentlich sein soll, ist vielen Unterneh-
men nicht so klar.

Die deutsche Scheelen AG, Institut fur
Managementberatung und Diagnostik, erar-
beitete gemeinsam mit Sven Gabor Janszky
ein Kompetenzmodell fiir Innovations- und
Zukunftsmanager. Viele Unternehmen su-
chen inzwischen nach solchen Innovations-
oder Zukunftsmanagern, doch die wenigsten
von ihnen wissen, was diese Leute eigentlich
kdnnen miussen, sagt Frank M. Scheelen,
Grinder und Vorstand der Scheelen AG.

Der Rule Breaker mit der Lizenz
fir verrickte Ideen

Das neue Modell definiert die erforderlichen
Kompetenzen fiir den Innovationsmanager
(siehe Kasten Seite 41). Scheelen sieht die Posi-
tion des Innovationsmanagers im Unterneh-
men in der Hierarchie weit oben angesiedelt
und direkt mit dem Vorstand verbunden, je-
doch mit den Freiheiten ausgestattet, die es
ihm erlauben, auch einmal verriickte Ideen
und unpopuldre Dinge zu &dussern. Ein Rule
Breaker eben. Oder er hat, wenn man so will,
auch etwas von der Rolle eines Hofnarrs, lacht
Scheelen. Das Kompetenzmodell soll den Un-
ternehmen ermdoglichen, die Kompetenzen
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der Mitarbeiter zielgerichtet auf die strate-
gisch wichtigsten Fahigkeiten und Fertig-
keiten zu analysieren. Es kann fiir Recruiting-
oder Assessmentcenters genauso verwendet

Gefragt sind Personlichkeiten,
die Innovationsprozesse

im Unternehmen anschieben,
steuern und begleiten.

werden wie flr unterjdhrige Kompetenz-
checks oder zielgerichtete Weiterbildung, er-
klart Scheelen.

Auch haben die Experten konkrete Ver-
haltensbeschreibungen und Gesprachsfragen
fur Bewerbungs- und Personalgesprache fir
HR-Manager zusammengestellt. Mit denen
lassen sich Top-Leistungstrdger von durch-
schnittlichen oder schlechten Mitarbeitern
unterscheiden. Dies wdren zum Beispiel fir
die wichtigste Kompetenz, die Veranderungs-
initiative, folgende:

1. Verhalten

- Akzeptiert Anderungen offen und
bereitwillig

« Passt sich schnell an neue oder sich
andernde Umstande an und stellt sich
darauf ein

- Ist bereit, die eigene Arbeitsweise zu
andern, indem neue Methoden oder
Prozesse aufgegriffen werden

« Antizipiert erforderliche Veranderungen

« Fordert aktiv Initiativen fur Verande-
rungen in der Gruppe oder im gesamten
Unternehmen

- Ubernimmt persénlich Verantwortung,

damit die notwendigen Anderungen
beschlossen und effektiv umgesetzt
werden

2. Mégliche Gesprachsfragen

« Schildern Sie zwei Situationen, in denen
Sie personlich die Verantwortung fir eine
wichtige Veranderung in lhrem Unterneh-
men Gbernommen haben.

« Worum ging es?

+Was haben Sie konkret getan?

+ Wie sah das Ergebnis aus?

« Was wiirden Sie beim nachsten Mal anders
machen?

«Firmen, die auf Innovationsmanagement set-
zen und sich bei ihrem Recruiting und ihrer
Personalentwicklung an den beschriebenen
Berufsbildern orientieren, stellen die Wei-
chen flir ein zukunftsorientiertes, strate-
gisches Management», so Scheelen.

Weiterbildung fiir Menschen, die
stets nach neuen Ldsungen suchen

Ein Innovationsmanager entsteht natirlich
nicht Gber Nacht, nur weil er eine solche
Funktionsbezeichnung tragt. Neben Erfah-
rung und bestimmten Personlichkeitsmerk-

Verlosung

Wo stecken die Innovationsmanager in
Ihrem Unternehmen?

Die Scheelen AG verlost eine Analyse fiir zehn
Ihrer Fihrungskrafte mit dem neuen Diagnostik-
Tool «Assess» im Wert von 10 x 500 Franken. Um
an der Verlosung teilzunehmen, schreiben Sie
eine E-Mail an redaktion@hrtoday.ch.
Einsendeschluss ist der 14. Juni 2011.

Weitere Informationen: www.assess-online.ch
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malen wie ein ausgeprdgtes Interesse am Neu-
en, Durchhalte- und Durchsetzungsverméo-
gen, sozialer Kompetenz und der Fahigkeit,
unterschiedliche Sichtweisen zu integrieren,
braucht es idealerweise auch eine gezielte
Weiterbildung. Wie andere Fachhochschulen
in der Schweiz bietet auch die Fachhochschu-
le St.Gallen eine Weiterbildung zum Innova-
tionsmanager an. «Leider konnten wir die ur-
springlich geplante Anzahl Studierende
noch nicht ganz erreichen», sagt Urs Guggen-
biihl vom Innovationszentrum der Fachhoch-
schule St.Gallen. Grinde daflir vermutet er
darin, dass es sich um ein noch relativ un-
klares Berufsbild handelt und um keine ge-
schitzte Berufsbezeichnung. «Viele aufstre-
bende Talente suchen eher eine Qualifizie-
rungsmassnahme mit einem eidgendssisch
anerkannten Titel.»

In der Schweiz sei der Innovationsmana-
ger noch Neuland, die Bedeutung dieser
Funktion werde jedoch in Zukunft steigen,
meint Guggenbuhl. «<Innovation ist ein Schlis-
selfaktor flr Erfolg in der Industrie» Und ge-
rade die Schweiz sei mehr als andere Lander
gezwungen, sich auf die geistigen Ressourcen
zu konzentrieren. «Wir haben in der Schweiz
nicht sehr viele natilrliche Ressourcen. So
bleibt uns nichts, als immer wieder neue
Ideen umzusetzen, Neues zu entwickeln. Es
ist wiinschenswert, dass auch HR-Manager
den Innovationen ein grosseres Gewicht ge-
ben.»

Angesprochen sind Fach- und Fiihrungskréfte
sowie Unternehmer, die in ihrer taglichen Ar-
beit entwicklungsorientiert nach neuen Lo-
sungen (Produkte, Dienstleistungen, Prozesse
und Verfahren) suchen und diese erfolgreich
umsetzen wollen. Als Zielgruppe nennt Gug-
genbiihl Projektleiter/innen, Consultants,
Produktmanager/innen, Ingenieur/innen,
Konstrukteur/innen, Grafikschaffende, Mar-
ketingfachleute, Gestalter/innen und Unter-
nehmer/innen, die nach dem Studiengang
ihre Firma neu ausrichten wollen. Einige der
bisherigen Absolventen griindeten anschlies-
send ans Studium ihr eigenes Unternehmen.
Das sei zwar zu begriissen, aber doch nicht so
im Sinne des Erfinders, denn die innovativen
Kopfe sollen ja auch in den grossen Wirt-
schaftsbetrieben etwas bewegen.

Alle Schritte von der Ideensuche bis
zur erfolgreichen Markteinfiihrung

Bisher war die Unternehmensentwicklung
eher auf Business Administration und Marke-
ting ausgelegt, weniger auf Innovation. Die
klassischen MBAs behandeln Innovation nach
wie vor mehrheitlich auf der Geschéaftsebene
und nicht auf der Entwicklungsebene. Bei
ihnen werden den Teilnehmern zwar grund-
legende betriebswirtschaftliche Kenntnisse
vermittelt, erklart Guggenbihl. Schwerpunkt
sei aber das Innovationssystem und der Inno-
vationsprozess. Die Teilnehmer lernen die
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einzelnen Schritte von der Ideensuche Uber
das Prototyping, die Marktanalyse bis hin
zum Business Planning und zur erfolgreichen
Markteinflihrung. «Es geht hier nicht darum,
disziplindar zum Beispiel nur die technische
Entwicklung voranzutreiben, sondern inter-
disziplindar die technische Entwicklung mit
der gesellschaftlichen Akzeptanz und der
Wirtschaftlichkeit zu kombinieren.»
Innovationen koénnten sich nur im Markt
und in der Gesellschaft durchsetzen, wenn sie
nicht nur internen Koordinations-, Qualitats-
und Kostenanforderungen gentigten, sondern
auch neuartige technologische, 6konomische,
okologische und soziale Anspriiche bezie-
hungsweise Rahmenbedingungen beriick-
sichtigten, so Guggenbiihl. Sabine Schritt

Checkliste: Die wichtigsten Kompetenzen fur Innovationsmanager (gelistet nach Relevanz)

Erste und wichtigste Kompetenz:
Verdnderungsinitiative

Massnahmen ergreifen, um Veranderungen effektiv
voranzutreiben und einzufiihren.

Visionskraft
Langfristige Ziele erkennen und die Einflihrung un-
terschiedlicher oder alternativer Ideen gestalten.

Innovationskraft

Neuartige und kreative Losungen fiir Probleme ent-
wickeln, die in verbesserter Leistung, besseren Er-
gebnissen oder héherer Produktivitat etc. resultie-
ren.

Systematisches Problemldseverhalten

Schwierige Probleme durch umsichtige und syste-
matische Bewertung von Informationen, moglichen
Alternativen und Konsequenzen l6sen.

Geschiftspotenziale in Markt, Technologie und
Gesellschaft erkennen

Unternehmerisches Denken und Handeln
Grundverstandnis flir Geschaftsstrategien und fi-
nanzielle Konzepte haben, die Geschéaftsvorgange
des Unternehmens verstehen und sowohl dieses
Grundverstandnis als auch das spezifische Wissen
nutzen, um effektiv zum Wohl des Unternehmens zu
arbeiten.

Courage
Personlicher Mut, schwierige Themen trotz mog-
lichen Widerstands anzugehen.

Kommunikationsstarke
Klar und effektiv mit Menschen innerhalb und aus-
serhalb des Unternehmens kommunizieren.

Entscheidungsstarke

(Re-)Prasentationsfahigkeiten
Fahigkeit, in jedem Umfeld Zuhorer zu begeistern.

Planungs- und Organisationsfahigkeit

Eine effektive Organisation und Planung gemadss
den Anforderungen des Unternehmens, indem Ziele
definiert und Bedirfnisse und Prioritaten antizipiert
werden.

Motivationskraft

Mit der eigenen starken Begeisterung und tiefen
Leidenschaft eine Aufgabe gut ausliben sowie auch
andere zu Hochstleistung anspornen.

Beziehungsmanagement
Positive Beziehungen mit Menschen ausserhalb des
direkten Arbeitsumfeldes aufbauen und pflegen.

Unternehmenspolitisches Gesplr

Die politischen Zusammenhdnge im Unternehmen
erkennen und verstehen und mit den organisato-
rischen Dynamiken umgehen kénnen, um die eige-
nen und die unternehmerischen Ziele zu erreichen.

Kundenorientierung

Kundenbedirfnisse voraussehen und Produkte und
Dienstleistungen entwickeln, fordern oder unterstit-
zen, die die Kundenerwartungen lbertreffen.

Kontinuierliche Verbesserung

Maoglichkeiten suchen, um aktuelle Prozesse, Sy-
steme und Methoden zu verbessern und um die
Verlasslichkeit, Qualitat und Effektivitat der Ergeb-
nisse zu fordern.

Belastbarkeit

Mit Problemen, Druck und Stress bei der Arbeit in
einer effektiven, professionellen und konstruktiven
Weise umgehen kdnnen.

Interkulturelles Verstandnis
Die Fahigkeit, sensibel mit kulturellen Unterschieden
umzugehen, diese zu verstehen und zu akzeptieren.

Ergebnisorientiertes Handeln
Von sich und dem Unternehmen das Erreichen oder
Ubertreffen vorher festgelegter Ziele einfordern.

Kontinuierliches Lernen

Standig danach streben, das eigene Wissen und die
Fertigkeiten durch Weiterbildung und Training zu er-
weitern und zu vertiefen.

Integritat
Hohe Standards an Fairness und Ethik im taglichen
Miteinander wahren.

Besprechungen/Meetings leiten
Besprechungen effektiv leiten und ein produktives

Ergebnis erzielen.

Quelle: 2b Ahead Think Tank/Scheelen AG
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