Firma:

Erfolgsfaktor 3:
Mitarbeiter

Geben Sie sich fir
jedes Handlungsfeld
eine Note. Kreuzen Sie
dazu in jeder Zeile ein
Kastchen an, das lhre
Situation am besten
beschreibt.

Datum:

Handlungsfeld 1
Offen kommunizieren

Handlungsfeld 2
Mitdenker gewinnen

Handlungsfeld 3
Weiterbildung fordern

Handlungsfeld 4
Verantwortung iibertragen

Handlungsfeld 5
Vertretungsfahigkeit
garantieren

Handlungsfeld 6
Mitgenief3en und
Mitbesitzen

Handlungsfeld 7
Mitarbeiter wertschatzen

Anzahl Mitarbeiter:

Name, Vorname:

E-Mail:

Note6___[Notes __INotea _JNote3 JNote2 JNoe1

Es wird nicht kommuniziert.
Misstrauen und Tabus be-
stimmen den Alltag.

Ein betriebliches Verbesse-
rungs- und Vorschlagswesen
existiert nicht. Die Mit-
arbeiter werden nicht als
Problemldser erkannt.

Langjahrige Betriebszuge-
horigkeit gilt als ausreichen-
de Kompetenz. Weiterbil-
dung ist nicht gefragt.

Nur der Chef entscheidet.
Dadurch ist er so stark ins
Tagesgeschaft involviert,
dass fiir strategische Uber-
legungen keine Zeit bleibt.

Jeder arbeitet in vorgege-
benen und abgegrenzten
Funktionsbereichen.

Jeder Mitarbeiter erhalt sein
festes Gehalt. Es gibt keine
Benefits.

Angst und Druck dominieren.
Mitarbeiter werden als
Kostenfaktor gesehen. Dass
aus einem starken Team ein
Wir-Gefiihl und dadurch Bin-
dung an das Unternehmen
entsteht, spielt keine Rolle.

Nur vereinzelt und punk-
tuell erhalten Mitarbeiter
Informationen. Es wird mehr
libereinander als miteinan-
der geredet.

Ein betriebliches Vorschlags-
wesen existiert nicht. Einzelne
Mitarbeiter in verantwort-
lichen Positionen bringen
gelegentlich Vorschldge ein.

Nur die Fiihrungskrafte
besuchen vereinzelt Weiter-
bildungsmafnahmen.

Die gesamte Verantwortung
liegt ausschliefilich bei den
Fiihrungskraften. Mitarbeiter
diirfen nicht selbststandig
entscheiden.

Krankheit von Mitarbeitern
und dhnliche Engpasse
Losen Diskussionen liber
Notwendigkeit von Vertre-
tungsregelungen aus.

Fiihrungskrafte erhalten eine
Erfolgsbeteiligung. Kleinere
Benefits werden sporadisch
angeboten.

Die Unternehmensleitung
erkennt zunehmend, dass
ihre Maschinen besser
gepflegt werden als ihre Mit-
arbeiter. Punktuell werden
teambildende Mafinahmen
durchgefiihrt.

Uber das gesetzlich vorge-
schriebene Maf hinaus wird
nicht kommuniziert.

Ein Verbesserungs- und
Vorschlagswesen existiert.
Mitarbeiter machen vereinzelt
Vorschlage (etwa 0,5 Vor-
schlage pro Mitarbeiter und
Jahr).

Weiterbildung erfolgt
sporadisch und wenig
systematisch.

Mitarbeiter werden bei
der Entscheidungsfindung
punktuell hinzugezogen.

Innerhalb der Abteilung
erwerben die Mitarbeiter
durch Jobrotation weitere
Qualifikationen. Die Organi-
sation wird vom Vorgesetz-
ten iibernommen.

Bei einem besonders guten
Jahresergebnis wird eine
einmalige Pramie an die
Mitarbeiter ausbezahlt. Be-
nefits werden systematisch
angeboten (z. B. kostenlose
Getranke und Obst).

Mitarbeiterbed(irfnisse
werden erfragt und erste
Erkenntnisse umgesetzt. Nur
nach herausragender Leis-
tung erhalten Mitarbeiter
Feedback. Ein Konzept zur
Stérkung des Zusammen-
halts wird entwickelt.

Durch regelmafiige Publika-
tionen und Belegschafts-
versammlungen werden
Mitarbeiter liber zentrale
Entwicklungen informiert.

Ein strukturiertes Verbesse-
rungs- und Vorschlagswesen
ist etabliert (2 bis 3 Vor-
schlage pro Mitarbeiter

und Jahr).

Mitarbeiter werden zuneh-
mend gemaf ihrer Starken
eingesetzt. Weiterbildung
erfolgt gezielt durch
Veranstaltungen, die der
Vorgesetzte aussucht.

Mitarbeitern wird gestattet,
in begrenztem Rahmen
selbststandig Entscheidungen
zu treffen. Fiihrungskrafte
werden in strategische
Entscheidungen mit ein-
bezogen.

Eine 6ffentlich zugangliche
Vertretungsregelung ist
vorhanden und allen Mit-
arbeitern bekannt.

Alle Mitarbeiter erhalten
eine regelmafige Erfolgsbe-
teiligung sowie zahlreiche
Benefits.

Eine Kultur der gegensei-
tigen Wertschatzung wird
praktiziert. Der Chef ist Mut-
macher und Mentor, der den
Prozess des Teambuildings
aktiv begleitet.

Mitarbeiter werden lber
alles informiert. Konflikte
werden besprochen und
Entscheidungen begriindet.

4 bis 7 Vorschlage pro
Mitarbeiter und Jahr.

Die Umsetzungsquote
betragt mindestens zwei
Drittel.

Jeder Mitarbeiter wird
gemaf seiner Starken
eingesetzt. Im Unternehmen
existiert ein systematisches
Weiterbildungsprogramm.

Flihrungskrafte diirfen ihren
Bereich betreffende Entschei-
dungen selbst treffen. Der
Chef hat viel Zeit, sich um die
Zukunft des Unternehmens zu
kiimmern.

Mitarbeiter schulen sich
gegenseitig und stellen ihr
Wissen bereichsiibergreifend
zur Verfiigung.

Zusatzlich zur Erfolgsbetei-
ligung ist eine Kapitalbe-
teiligung moglich. Die Mit-
arbeiter wahlen individuell
Benefits aus.

Die Mitarbeiter stehen im
Mittelpunkt. Eine gemein-
same Wertebasis wurde er-
arbeitet und wird gelebt. Der
Teamzusammenhalt und die
Bindung ans Unternehmen
sind sehr hoch.

Kommunikation total - die
Wirklichkeit ist die Wirklich-
keit (gegenseitige Kritik-
fahigkeit).

Das traditionelle Verbesse-
rungs- und Vorschlagswesen
ist abgeschafft. Alle Mit-
arbeiter suchen taglich nach
Verbesserungen und setzen
sie selbststandig um.

Lebenslanges Lernen gehort
zur Unternehmenskultur
und zum Arbeitsalltag.
Mitarbeiter entscheiden
selbststandig tber ihre
Weiterbildung.

Alle Mitarbeiter diirfen
ihren Bereich betreffende
Entscheidungen selbst-
standig treffen. Das steigert
Verantwortungsbewusstsein,
Effizienz und Motivation.

Engpdsse gibt es nicht, da
Mitarbeiter bereichsiiber-
greifend einsetzbar sind.
Vertretungsregelungen und
Schulungspldne werden
laufend angepasst.

Mitarbeiter werden zu »Mit-
Unternehmern«. Es besteht
das Bewusstsein fiir den
gemeinsamen Erfolg. Die
Kennzahlen fiir das Mitar-
beiterengagement liegen im
Branchenvergleich unter den
Top 10 %.

Das Unternehmen ist ge-
pragt von »Lust an Leistung«.
Die Mitarbeiter finden Sinn
in ihrer Arbeit. Der starke
Teamgeist zieht Talente an,
die Teil dieses Hochleis-
tungsteams sein wollen.
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