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Viele Unternehmen stehen vor der 
Herausforderung eines sich verschär-

fenden Fachkräftemangels.1 Darüber hi-
naus hat der jüngste Engagement-Index 
2021 von Gallup aufgezeigt, dass auch 
die Mitarbeiterbindung während der 
Pandemie weiter gesunken ist: 69% der 
Befragten nannten wenig bis gar keine 

emotionale Bindung zu ihrem Unterneh-
men, und 40% der Befragten beabsich-
tigten das Unternehmen binnen Jahres-
frist zu verlassen.2 Gleichzeitig wurde 
erhoben, dass zwei Drittel aller Mitarbei-
tenden über ihren Lebenssinn nachden-
ken und die Hälfte aller Mitarbeitenden 
ihre Arbeit neu bewerten.3 In diesem Zu-

sammenhang zeigte der Job-Stress-Index 
2022 auf: Jeder Dritte der Erwerbstätigen 
in der Schweiz fühlt sich emotional er-
schöpft und nimmt überdurchschnittlich 
mehr arbeitsbezogene Belastungen als 
Ressourcen wahr.4 Neben dem gros sen 
emotionalen Leid der Betroffenen ge-
hen damit auch Produktivitätsverluste 

Signaturstärken identifizieren und anwenden

Mit Stärkenorientierung und  
Purpose Mitarbeitende gewinnen
Gute Mitarbeitende zu finden, ist zunehmend härter geworden, und sie zu halten, ist immer her-

aus fordernder. Umso wichtiger ist es, dass Unternehmen zielführende Massnahmen ergreifen, um  

ihre Attraktivität als Arbeitgeber zu steigern. Zu den grössten Erfolgsfaktoren zählt ein stärken-

orientierter Führungsstil mit einem gelebten Purpose.

Von Katharina Chicherio

Mitarbeitende, deren Arbeitsanforderungen mit den persönlichen Stärken übereinstimmen, haben mehr Spass und Freude bei der Arbeit, sind moti-

vierter, erleben ihre Arbeit als sinnvoll und sind zufriedener mit ihrem Beruf. Dies gilt insbesondere für den Einsatz der sogenannten Signaturstärken.
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mit einem ökonomischen Potenzial von 
CHF 6,5 Mrd. einher.

Berufliches Engagement fördern

Diese Ergebnisse zeigen, wie wichtig es 
ist, dass Unternehmen mit zielführenden 
Massnahmen alle Hebel in Bewegung 
setzen, um diesen Dynamiken entge-
genzuwirken. Zielführende Massnahmen 
sind dabei all jene, die das berufliche En-
gagement der Mitarbeitenden fördern. 
Unter beruflichem Engagement wird ein 
positiver arbeitsbezogener Geisteszu-
stand verstanden, der sich durch die drei 
Dimensionen Vitalität (hohe Belastbarkeit 
und Ausdauer), Hingabe (hohes Sinner-
leben bei der Arbeit) und Absorption 
(unentwegte Freude an der Arbeit) bei 
den Mitarbeitenden ausdrückt.5 Wissen-
schaftliche Untersuchungen zeigen, dass 
engagierte Mitarbeitende produktiver 
und gesünder sind. Zudem verhalten 
sie sich loyaler gegenüber ihren Arbeit-
gebenden und sind weniger gewillt, das 
Unternehmen zu verlassen.6 Dies wirkt 
sich positiv auf die Arbeitgeberattrakti-
vität aus.

Stärkenorientierte Führung

Wie kann das berufliche Engagement ge-
fördert werden? Die Forschungsresultate 
der Positiven Psychologie haben aufge-
zeigt, dass zu den grössten Erfolgsfakto-
ren ein moderner Führungsstil gehört, der 
eine stärkenorientierte Unternehmens-
kultur mit einem gelebten Purpose för-
dert. Beispielsweise wurde wissenschaft-
lich nachgewiesen, dass Mitarbeitende, 
deren Arbeitsanforderungen mit den per-
sönlichen Stärken übereinstimmen, mehr 
Spass und Freude bei der Arbeit haben, 

motivierter sind, ihre Arbeit als sinnvoll 
erleben und zufriedener mit ihrem Beruf 
sind.7 Diese Befunde beziehen sich insbe-
sondere auf den Einsatz der sogenannten 
Signaturstärken. Dies sind Stärken, die 
besonders typisch für eine Person sind 
und ein Gefühl im Sinne von «Das bin 
wirklich ich!» auslösen.8 Folglich sollten 
Führungskräfte stärken orientiert führen, 
um die Anwendung der persönlichen Si-
gnaturstärken in den Arbeitstätigkeiten 
zu verbessern. Dafür ist es in einem ers-
ten Schritt wichtig, sich als Führungskraft 
selbst in der Nutzung der persönlichen 
Signaturstärken zu üben. Sie erhalten 
auf der nächsten Seite eine Übungsan-
leitung, wie Sie dies trainieren können. 
Dieses Training ist ganz wesentlich dafür, 
um in einem nächsten Schritt die Stärken 
bei den Mitarbeitenden zu erkennen und 
sie bei der häufigeren Anwendung ihrer 
persönlichen Signaturstärken zu unter-
stützen.

Purpose – Sinnerleben  
bei der Arbeit

Ein stärkenorientierter Führungsstil för-
dert ein hohes Sinnerleben bei der Ar-
beit. Einerseits durch die Anwendung der 
persönlichen Stärken. Darüber hinaus 
durch die klare Vermittlung eines Pur-
pose, d.h. eines klaren Sinn und Zwecks. 
Denn Mitarbeitende wollen wissen, wo-
zu sie etwas tun. Nur wenn sie den Grund 
in ihrem Tun sehen, haben sie auch die 
Kraft und Energie für ihr Tun. Wenn sie 
den Sinn in ihrem Tun nicht mehr se-
hen, müssen sie viel Energie aufwenden. 
Und mit der Zeit verlieren sie die Freude 
an der Arbeit, werden unglücklich und 
schlimmstenfalls krank. Führen mit Sinn 
bedeutet in einem ersten Schritt, sich 

selbst den Sinn klarzumachen. Dazu ist 
es wichtig, die folgenden Fragen zu be-
antworten.

 • Nehmen Sie sich Zeit für Ihre Mitar-
beitenden, um den Sinn und Zweck – 
«the reason why» – aufzuzeigen 
und zu besprechen: auf Ebene des 
Unternehmens und auf Ebene der ein-
zelnen Tätigkeiten.

 • Stellen Sie den persönlichen Kontakt 
zwischen den Mitarbeitenden und 
den Empfängern ihrer Arbeit her.

 • Geben Sie Ihren Mitarbeitenden Feed-
back zur geleisteten Arbeit.

 • Verbringen Sie Zeit im Team, um 
über den Einfluss des Unternehmens 
auf die Gesellschaft und die Kunden 
nachzudenken.

 • Führen Sie einen regelmässigen Aus-
tausch zwischen den einzelnen Abtei-
lungen durch («Wozu brauchen wir 
das von euch, was passiert damit?»).

 • Ermöglichen Sie das gemeinsame 
Ausarbeiten von Zielen.

 • Reflektieren Sie im Team: Worin liegen 
unsere Stärken? Wie bringen wir un-
sere Stärken gemeinsam in das Unter-
nehmen ein? Was können wir besser 
als andere, und woraus folgt daher 
unsere Überlegenheit?

 • Geben Sie Ihren Mitarbeitenden 
 Gestaltungsmöglichkeiten, die sinn-
stiftend sind.

 • Unterstützen Sie Ihre Mitarbeitenden, 
die eigenen Stärken in die Arbeit ein-
zubringen.

 • Geben Sie Handlungsfreiraum, indem 
Sie Herausforderungen bieten und 
Verantwortung abgeben.

10 PRAXISTIPPS, UM  
HOHES SINNERLEBEN  
ZU SCHAFFEN
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1. Was ist der Sinn und Zweck unseres 
Unternehmens?

2. Wofür bezahlen uns unsere Kunden 
wirklich?

3. Welcher Sinn leitet sich daraus für 
mich und mein Team ab? 

Anschliessend wollen Sie Ihren Mitarbeiten-
den diesen Sinn und Zweck weitergeben. 
Einige Impulse, wie Sie dabei vorgehen 
können, finden Sie auf der vorhergehen-
den Seite.

Fazit

Die aktuellen Entwicklungen im Arbeits-
umfeld verlangen vor allem eins: han-
deln. Zukunftsweisende Unternehmen, 
die langfristig erfolgreich sein wollen, 
brauchen einen stärkenorientierten Füh-
rungsstil mit einem gelebten Purpose. 
Damit steigern Sie das berufliche Enga-
gement Ihrer Mitarbeitenden nachhaltig, 
fördern die emotionale Bindung an das 
Unternehmen und positionieren sich als 

attraktiver Arbeitgeber für hart umwor-
bene Talente.

Katharina Chicherio ist 
Geschäftsführerin der Celo 
Institut GmbH. Mit Leiden-
schaft für Menschen und 
Expertise in Coaching 
 (Dipl.), Psychologie (BSc) 
und Betriebswirtschaft 
(MSc) coacht sie Unterneh-

mer und Führungskräfte, leitet Workshops 
und gibt Impulsreferate.

Führen ist ein Kinderspiel
7.45 Uhr Teamsitzung. Anja trinkt Kaffee und ist sehr positiv, selbst­
sicher und zielbezogen. Ihre Chefin Bea bindet sie bewusst in Sitzun­
gen bei strittigen Themen ein. Arno ist heute irgendwie aggressiv und 
provozierend. Bea bleibt stets ruhig, lässt sich nicht auf Streitgesprä­
che ein. Ihre Stellvertretung, Maja, ist eine Besserwisserin. Sie behaup­
tet viel und stellt gerne andere bloss. Bea arbeitet dann bevorzugt mit 
geschlossenen Fragen und lässt das Team dazu Stellung beziehen. 
Udo, der Sales­Mitarbeiter, ist redselig und stellt sich gerne selbst dar. 
Bea gibt ihm immer eine klare Redezeit vor. Sie unterbricht taktvoll 
und nutzt geschlossene Fragen. Die Lernende Eva ist sehr schüchtern 
und zurückhaltend. Bea stärkt Evas Selbstvertrauen durch leichte und 
direkte Fragen. Petra, die Älteste im Team, zeigt sich oft ablehnend 
und geht in die Opposition. Bea schätzt sie und weckt ihren Ehrgeiz, 
indem sie sie nach ihren Erfahrungen fragt.

Völlig überzeichnet – so ein Team gibt’s nicht
Finden Sie, ich hätte diese Teamcharaktere völlig überzeichnet? Hat­
ten Sie vielleicht sogar kurz Mitleid mit Bea? Sie schütteln heftig 

den Kopf und denken: «Bestimmt nicht, schliesslich hat Bea diese 
Führungsposition aus eigenem Antrieb gesucht. Also muss sie auch 
schauen, wie sie zurechtkommt.» 

Vielleicht. Aber auf jeden Fall ist bei dieser Mannschaft das situa­
tive Führen gefragt. Dieses stammt aus der sogenannten Kontingenz­
theorie, in der das optimale Zusammenspiel zwischen Führungsstil 
und der jeweiligen Führungssituation beschrieben wird. Die Kritiker 
dieses Führungsstils bemängeln, dass es sehr schwer ist, aufgaben­
orientiertes und beziehungsorientiertes Führen klar voneinander zu 
trennen. Oft geht beides Hand in Hand. 

Trotzdem: Ich ziehe den Hut vor Bea.
 

Diana Roths HR-Welt erscheint in jeder zweiten Ausgabe  
von personalSCHWEIZ.

Diana Roth ist HR-Fachfrau mit eidg. FA, Erwachse-
nenbildnerin HF und Systemischer Businesscoach 
Uni of A.Sciences. Die HerzBlutPersonalerin arbeitet 
seit 1987 als aktive Personalleiterin, HR-Dozentin/
Trainerin und HR-Fachbuchautorin in Bern und 
 Basel. Sie bildet HR-Fachleute aus, ist anerkannte 
Prüfungsexpertin beim Schweizerischen HR-Ver-
band (HRSE). www.dianarothcoaching.com

Diana Roths HR-Welt
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Schritt 1: Füllen Sie unter https://charakterstaerken.org den Fragebogen VIA-IS zur Identifika-
tion Ihrer Stärken aus. Die Teilnahme ist kostenlos. Wenn Sie den Fragebogen  erfolgreich 
abgeschlossen haben, erhalten Sie Ihre persönliche Auswertung mit den 24 Stärken. Die 
Forschung zeigt, dass es sich bei den obersten drei bis sieben Stärken um die persönlichen 
Signaturstärken handelt.8

Schritt 2: Überprüfen Sie für die ersten sieben Stärken auf Ihrem Auswertungsblatt, ob 
diese ein Gefühl des Besitzes und der Authentizität im Sinne von «das bin wirklich ich» 
auslösen. Lesen Sie dazu die kurze Beschreibung der Stärke auf dem Auswertungsblatt. 
Wenn Sie sagen «das bin wirklich ich», machen Sie ein «S» für Signaturstärke hinter diese 
Charakterstärke.

Schritt 3: Beobachten Sie während der nächsten vierzehn Tage, wie häufig Sie Ihre 
Signatur stärken im Berufsalltag einsetzen. Anschliessend fügen Sie jeder Signaturstärke  
die beobachtete Häufigkeit des Einsatzes hinzu (6 = sehr häufig, d.h. sehr oft täglich;  
5 = häufig, d.h. mehrmals täglich; 4 = manchmal, d.h. 1- bis 2-mal täglich; 3 = selten, d.h. 
mehrmals wöchentlich; 2 = sehr selten, d.h. mehrmals monatlich oder jährlich; 1 = nie).

Schritt 4: Für alle Signaturstärken, die Sie noch nicht sehr häufig (6) oder häufig (5) anwenden, 
überlegen Sie sich, welche konkreten Möglichkeiten Sie haben, um diese Signaturstärke(n) 
noch häufiger in Ihrem Berufsalltag anzuwenden. Notieren Sie sich  konkrete Ziele, die Sie in 
Ihrem Alltag umsetzen wollen.

ÜBUNGSANLEITUNG ZUR IDENTIFIKATION  
UND ZUR  ANWENDUNG VON SIGNATURSTÄRKEN9
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Wie profitieren Arbeitgeber  
vom Case Management?
Es ist eine grosse Entlastung für Unterneh-
men. Indem wir die arbeitsunfähige Person 
betreuen und die Massnahmen koordinie-
ren, nehmen wir ihnen viel Aufwand ab, 
aber auch die Unsicherheiten, die jeder Ar-
beitsausfall mit sich bringt. Case Manage-
ment sichert zudem den Geschäftserfolg. 
Denn eine schnellere Reintegration spart 
Kosten und vermeidet den Verlust von 
Know-how.

Was sind die Vorteile für Führungs-
kräfte?
Sie haben stets eine Fachperson zur  Seite – 
eine Arbeitsunfähigkeit löst Fragen aus: 
Wann kommt die Person zurück? Was 
braucht sie für die Genesung? Wie reagie-
ren und mit der Person umgehen?

Klappt es immer mit einer  
Reinte gration?
Nein, manchmal ist es für die Person so-
gar besser, wenn sie sich neu orientiert. 
Zudem muss nicht nur der Mitarbeitende 
zur Reintegration bereit sein: Auch der 

Arbeitgebende trägt diese mit. Die Ein-
stellung «Mach meinen Mitarbeitenden 
wieder einsatzfähig» funktioniert nicht. 
Am Anfang ist nicht die Produktivität das 
Ziel, sondern im Arbeitsprozess zu bleiben. 
Natürlich ist das je nach wirtschaftlicher 
Situation eine echte Herausforderung, die 
sich am Ende aber für alle bezahlt macht.

Sandra Hauser, wann ist ein  
Case Mana gement nötig?
Je nach Situation lohnt sich eine erste Ab-
klärung mit der Case Managerin oder dem 
Case Manager bereits zu Beginn der Ar-
beitsunfähigkeit.

Eine Fallbetreuung nach einer Woche 
Absenz – ist das nicht voreilig?
Es kommt auf das Krankheitsbild an. Nach 
einer Knieoperation weiss man, wie lange 
die Erholungsphase im Normalfall dauert. 
Aber was passiert, wenn die Heilung nicht 
wie geplant verläuft oder es sich um ei-
ne Krankheiten mit ungewissem Verlauf 
handelt? Hier ist Zeit ein wichtiger Faktor. 
Lieber einmal zu früh reagieren.

Warum ist Früherkennung so wichtig?
Je länger eine Person nicht arbeiten kann, 
desto schwieriger wird der Wiedereinstieg. 
Schon nach 30 Tagen ist das Risiko für eine 
Chronifizierung, also eine dauerhafte Ar-
beitsunfähigkeit, doppelt so hoch wie an-
fangs. Der Weg zurück in die Arbeitswelt 
wird immer schwieriger. 

Wer meldet den Bedarf für ein Case 
Management an? Das Unternehmen?
Das wäre der schnellste Weg. Oft ist es 
jedoch so, dass wir als Versicherungspart-
nerin aufgrund der Taggeldanmeldung 
vom Fall erfahren und Potenzial für ein 
Case Management sehen. Dann nehmen 
wir Kontakt mit der oder dem erkrankten 
Mitarbeitenden auf.

Um was geht es in einem ersten Schritt? 
Die Person mit ihren Bedürfnissen und 
der aktuellen Situation kennenzulernen. 
Wie geht es ihr? Wo steht sie gerade? Es 
geht dabei nicht nur um die medizinischen 
Fakten und die berufliche Situation. Auch 
private Belastungen beeinflussen die Ge-
nesung, etwa Geldsorgen, familiäre Prob-
leme oder andere Konflikte. Was nützen 
Therapien, wenn die Auslöser und Einfluss-
faktoren nicht angegangen werden? 

Was ist das Ziel bei diesem 
 Erstgespräch?
Wenn die Patientin, der Patient, nicht ak-
tiv mitwirkt, bringen auch die allerbesten 

Massnahmen nichts. Die Menschen zu 
motivieren, ist das erste Ziel – und das 
schwierigste. 

Warum ist das so schwierig?
Betroffene stecken oft in einem negativen 
Bild fest: Das geht nicht, jenes geht nicht. 
Deshalb müssen wir sie aus dem Krank-

modus herausholen. Wir sehen stets das 
Potenzial einer Person, nicht ihre Defizite. 
Wo liegen ihre Stärken? Welche Ressour-
cen bringt sie mit, und wie können diese 
aktiviert werden? Was kann sie momentan 
leisten? Und ganz wichtig: Krank sein ist 
kein Versagen! 

Welche Rolle hat die Case Managerin?
Ein Case Manager koordiniert sämtliche 
Massnahmen, die es für den Weg zurück 
in den Job braucht. So kann sich die er-
krankte Person auf die Genesung und den 
Wiedereinstieg konzentrieren. Wenn der 
Auslöser oder Verstärker für eine Arbeits-
unfähigkeit im Arbeitsumfeld liegt, können 
wir als Media toren oder Vermittler agieren 
und zur Konfliktlösung beitragen. Nur das 
Medizinische zu klären, reicht nicht. Es 
braucht kreative, situative Lösungen und 
eine gemeinsame Sicht auf das Ziel. Dafür 
setzen wir uns ein.

«Lieber einmal zu früh reagieren»
Eine längere Arbeitsunfähigkeit belastet alle Betroffenen und verursacht hohe Kosten. Mit einem 

frühzeitigen Case Management finden erkrankte oder verunfallte Mitarbeitende schneller zurück 

in den Job. Wie eine erfolgreiche Wiedereingliederung gelingt, und wo der Fokus liegt, erklärt 

Sandra Hauser, Expertin für Case Management bei Helsana.

Wir sehen stets das Potenzial einer Person,  
nicht ihre Defizite.

Sandra Hauser, Leiterin Fachführung   

Leistungen für das Unternehmensgeschäft

helsana.ch/case-management


