Kurzbericht Gber ein Projekt zur Mitarbeiterbefragung und
Unternehmensentwicklung mit der DNLA PWA — Personalwirtschaftliche Analyse

Von Erhard Jersch, Jersch&Team GmbH, 95365 Rugendorf im Lkr. Kulmbach

Unternehmen wachsen, haben mit Krisen zu kampfen, schaffen den Turnaround oder aber ganz einfach:
sie verandern sich.

Da Unternehmen aus Menschen bestehen, sind diese in allen Verdanderungsprozessen immer dabei — ob
sie wollen oder nicht. Und nicht alle kommen in gleicher Weise damit klar. Daher sollte man (in diesem
Fall also die Geschaftsfiihrung) da regelmaRig einmal genauer hinschauen.

Das mittelstandische Unternehmen von dem wir hier berichten, ein Produktionsbetrieb mit iber 30
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus Oberfranken, mit dem Geschéaftsfiihrer und seinem Team wollte
das tun.

Zum Einsatz fir diese Betrachtung sollte die Personalwirtschaftliche Analyse PWA kommen. Aber wie
vorgehen?

Gestartet ist die Fihrungs-Crew im Januar 2021 — nach einem kurzen Kennenlernen und Vorstellen der
DNLA-Systematik per Videokonferenz - mit zwei anderen Analysen aus dem DNLA-Portfolio: ESK und MM
(Sozial- und Managementkompetenz). Das wird dabei helfen, in der spateren Umsetzungsphase die
Flihrungsmannschaft incl. des Geschaftsfiihrers zu unterstitzen. Die sonst Ublichen Vorgesprache mit
diesem Kreis konnten somit entfallen und in den Einzelgesprachen (zu dritt) wurde die Einschatzung aus
Sicht der Flihrungskrafte und der Geschaftsfihrung besprochen. Ein personlicher Handlungsplan wurde
zwischen dem Geschéftsfiihrer und jeder ihm direkt unterstellten Flihrungskraft auf Grundlage der ESK-
und MM-Gutachten individuell vereinbart. Er wird helfen, die Nachhaltigkeit des Projektes sicher zu
stellen, da jede/r aus dem Fuhrungskreis jetzt weiR, was im Rahmen des Projektes nach den einzelnen
Schritten von ihr bzw. ihm gefordert ist.

In einer kurzen Betriebsversammlung — wir haben dafir nur ca. 30 Minuten benétigt — wurden alle
Mitarbeitenden Gber Ziel und Vorgehensweise informiert. Die Termine fiir das gesamte Projekt wurden
vorgestellt. Die TAN fir die Befragung wurden, aufgeteilt in 4 Bereiche des Unternehmens, anonym
verteilt. Lediglich die Flihrungskrafte waren ,,gesetzt”; das ist notig, um in den Auswertungen die
Sichtweisen ,,Mitarbeiter — Fihrung” interpretieren zu kénnen.

KOMMUNIKATION

Kommunikation wird als wichtigste Verkniipfung aller betrieblichen Organe in einer bewusst flach gehaltenen
Hierarchie als Informations-Management verstanden. Dazu gehort der Austausch von Erfolgserfahrungen
ebenso, wie die Analyse von Fehlern. Die Weitergabe aller erforderlichen Informationen wird von den
Mitarbeitern als Bringschuld angesehen, um eine Optimierung von Arbeitsablauf und Organisation im
Zusammenspiel zwischen internen Lieferanten und Kunden zu erméglichen. Konsequent wird der Abbau von
Informations- und Kommunikationsbarrieren betrieben.
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37.5% der nachgeordneten Mitarbeiter ist nicht in der Lage, die notwendigen Kemmunikationsstrukturen aufzubauen

oder zu unterhalten. Die Informationsweitergabe wird von vielen als Helschuld, statt als Bringschuld verstanden und
Fuh rungskréfte Ml'tarbeiter vielfach ganzlich vernachldssigt. Man erkennt nicht, wie wichtig Kommunikation fir die eigene Leistung oder die
Teampgesamtleistung ist.



Obwohl die Teilnahme freiwillig war, haben nur finf Mitarbeiter nicht mitgemacht — fast alle aus
gesundheitlichen Griinden (das heif’t sie waren wegen Krankheit im Befragungszeitraum nicht im Betrieb
anwesend).

Nach der Befragung aller wurden zunachst die Auswertungen der Personalwirtschaftlichen Analyse (PWA)
erstellt. Es gab dabei zwei verschiedene Auswertungen: Eine fiir das Gesamtunternehmen und eine fiir
jeden der vier Bereiche mit Details.

Im zweiten Schritt wurde die Auswertung fir das Gesamtunternehmen im Fiihrungskreis besprochen. Auf
die Einzelauswertung der Teams wurde hier bewusst noch nicht zugegriffen, da das die Teams zunachst
jeweils selbst teamintern analysieren sollten.

Diese erste Gesamtschau zeigte auch schon direkt Punkte, bei denen im Unternehmen Handlungsbedarf
bestand und an denen Unterstiitzung noétig sein wiirde. Die ,,Dellen” (um im Branchenjargon zu bleiben)
fanden sich da, wo sie sich erfahrungsgemaR auch in vielen anderen Unternehmen oft befinden: bei
Kommunikation und Kooperation, bei der Mitarbeiterzufriedenheit und in Puncto fehlender Klarheit von
Zielen. Hier zeigt sich also das Phdnomen, dass die alte ,,Sender-Empfanger-Theorie” immer noch
Gultigkeit besitzt und in der Praxis ihre Wirkung zeigt.

Hier der Handlungsplan, der mit den Beteiligten erarbeitet wurde:
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Die Flihrungskrafte erhielten am Ende des halbtdgigen Workshops im Flihrungskreis die Auswertung fiir
Ihr Team.

In diesem nun folgenden dritten Schritt, den Workshops in den einzelnen Teams, durfte ich die
Flhrungskrafte mit Vertretern aus lhrem Team begleiten. Insgesamt fanden dazu vier halbtagige
Workshops auf Teamebene — jeweils einer pro Team — statt. Hier ging es darum, das Ergebnis zu
interpretieren, die wichtigen Punkte zu notieren und in einem Handlungsplan mit Anregungen zu
erganzen. Wichtig war es uns, dabei moglichst alle Mitarbeitenden einzubinden.

Hier wurden erste wichtige Ansatze fiir eine Umsetzung im Unternehmen sichtbar. Zwar hérte man die
eine oder andere Stimme ,,...das habe ich schon immer gesagt...“, aber jetzt waren wir in der Lage, auch
wirklich konkrete MaBRnahmen daraus abzuleiten. Und diese MaRnahmen, die ja liberwiegend aus dem
Kreis der Mitarbeitenden angestofRen wurden, haben einen ganz entscheidenden Vorteil: Sie genieBen
eine ganz andere Akzeptanz und haben eine viel grolere Bindungswirkung. Und damit ist die Chance
relativ gro8, dass sie wirklich auch gut umgesetzt werden.

Das detaillierte Herausarbeiten der gesammelten MaRnahmen geschah im vierten Schritt in der
Flhrungsrunde. 100 Ergebnisse aus 12 Bereichen von vier Gruppen waren zu sortieren und zu gewichten.
Das haben wir mit einer entsprechenden Methode in 4 % Stunden geschafft.

Die sechs wichtigsten Projekte und MaRnahmen waren herausgearbeitet, die Verantwortlichen und die
nachsten Schritte sowie der Terminplan zur Umsetzung wurden festgelegt.



Geplant ist nun, in ca. einem Jahr die Befragung und die DNLA-Analysen mit dem Fiihrungsteam zu
wiederholen (Jahres-Erfolgs-Check); denn dadurch kénnen wir messen, wie sich das Unternehmen
weiterentwickelt hat. Wir freuen uns schon darauf.

Die Umsetzung darf ich als ,Sparringspartner” im Hintergrund begleiten. Da wo nétig und/oder sinnvoll,
bringe ich Anregungen zur methodischen Vorgehensweise oder passende ,,Werkzeuge” zum Umsetzen
ein. Die eigentliche Umsetzung muss aus dem Unternehmen kommen — davon bin ich iberzeugt. Und ein
externer Partner kann und sollte nur als ,,Scout” fungieren, wenn sich Unternehmer auf fiir sie
methodisch neues Terrain begeben.

Ein konkretes Beispiel? Im Handlungsplan war das Thema ,,Vision und Unternehmensziele” zunachst auf
Rang 4 gesetzt; nach einigem Uberlegen war es dem Geschaftsfiihrer wichtig, zundchst diesen Uberbau
fir das Unternehmen zu schaffen und auch fiir sich selbst Klarheit zur kiinftigen Ausrichtung zu erhalten.
Hier sind wir die ndchsten Schritte durchgegangen, haben notwendige Analysen besprochen (z.B. die
Folgenden, im Bild zu Sehenden)...
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...und abgestimmt, wie in diesem Prozess Flihrungskrafte und Mitarbeitende einzubinden sind (um die
Akzeptanz zu erhéhen und die Nachhaltigkeit zu sichern).

Ein weiterer Schritt ist das Herausarbeiten der USP (Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens)
Analyse der Branchen-Erfolgsfaktoren >>> usp (Alleinstellungsmerkmale)
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und den Leitplanken des Unternehmens, den Werten; hier sehen Sie die Stoffsammlung und ,Klumpung”
von Werten:
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Die werden die Grundlage fir ein kiinftiges Leitbild. Die Einbindung einer Werbeagentur zum ,Feintuning”
wird derzeit noch diskutiert.



Die weitere Vorgehensweise mit einem moglichen Ablaufplan wurde entwickelt (siehe unten).
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Nach Abschluss dieses Projektes werden die anderen Themen aus den Handlungsfeldern systematisch
unter Einbeziehung des Fiihrungsteams und den Mitarbeitenden angepackt.

Gerne werde ich nach einem Jahr wieder berichten, welche Wirkung diese Vorgehensweise erzielt hat.
Und dann wird vielleicht auch das Unternehmen bereit sein, sich mit Namen vorzustellen.

Einige Stimmen der Beteiligten und ein erstes Resiimee durch die Firma (Stand April 2021, nach drei
Monaten) darf ich ihnen hier aber schon mitgeben:

Wie haben Sie das Projekt erlebt?
>>> positiv, die Leute haben sich einbezogen gefiihlt. Die partielle Begleitung bei den folgenden Schritten
finde ich gut, da wir hier passgenau Impulse bekommen.

Was nimmt die Fihrungsmannschaft aus den Einzelgesprachen mit?
>>> Die Klarheit und die nachvollziehbare Vorgehensweise hat allen gefallen. Es wurde durch die
persénlichen Handlungsplédne verbindlicher.

Was war besonders gut an der Vorgehensweise?
>>> die Offenheit und das Fragen der Mitarbeiter; vor allem in den Kurzworkshops mit den Teams kamen
alle zu Wort und konnten sich einbringen. Diese Dinge finden wir im Handlungsplan wieder.

Wie wurde der , Externe” in der Firma akzeptiert?
>>> Dadurch, dass er aus der Region kam (angeblich sollen Franken anders ,ticken“, Anm. von E.Jersch),
war er nah dran an den Mitarbeitern und hat , Ihre Sprache” gesprochen.

Welche Veranderungen kdnnen Sie jetzt schon sehen?
>>> Die Stimmung ist anders geworden. Alle merken, dass sich was éndern soll und wird.



