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ERGEBNIS-ONEPAGER

Das finale Gesamtbild zur Bewertung der 7 New Work-Dimensionen und der darin liegenden Handlungsliicken aus
der Differenz von Soll- und Ist-Werten kann in einem geeigneten Format wie einem Ergebnis-Onepager fiir die
nachfolgende Diskussion und Bewertung mit den entscheidenden Stakeholdern strukturiert aufbereitet werden.

Strukturierter Uberblick iiber relevante Er-
gebnisse aus dem New Work-Audit
Ganzheitliches Bild mit Ergebnissen aus Au-
dit-Fragebogen und Audit-Workshop(s)

Sammlung aller Ergebnisse aus dem New
Work-Audit und der gezielten
Nachbefragung

Ubertragung (ausgewihlter) Ergebnisse in

Wenn der Projektumfang mehrere Teams, Ab-
teilungen oder Bereiche umfasst, sollte sicher-
gestellt sein, dass relevante team-, abteilungs-
oder bereichspezifische Erkenntnisse geson-

Aggregierte Sicht als Grundlage zur an-
schlieBenden Diskussion und Auswahl der
relevantesten Handlungsliicken mit den ent-
scheidenden Stakeholdern

Zusammenfassung relevanter Ergebnisse
aus Audit-Fragebogen und Nachbefragung
Grafische Ubersicht iiber alle Soll-/Ist-Werte
und Gaps in den 7 New Work-Dimensionen
Ausgewahlte Detailergebnisse zu einzelnen
New Work-Dimensionen in je einem Ergeb-
nis-Onepager

Ergebnis-Onepager
Zusammenfassung der Erkenntnisse in
Ergebnis-Onepager

Einbettung in erweiterte Ergebnis-
prasentation bei der nachfolgenden
Diskussion und deren Bewertung durch
relevante Stakeholder

dert hervorgehoben werden, da diese in den
aggregierten Daten in der Regel nicht mehr er-

sichtlich sind.

/@Tipp
Bestenfalls konnen die Ergebnis-
Onepager nicht nur fur die zu
untersuchende Abteilung, den Bereich
oder das Unternehmen insgesamt
angefertigt werden, sondern auch fir
einzelne Teams und deren interne
Diskussion und Optimierungsbedarf zur
Verfligung gestellt werden.
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AUDIT ERGEBNISSE

Ausgewaihlte Dimension
(POSITIVE) FOHRUNGS- UND UNTERNEHMENSKULTUR

Kurzzusammenfassung

+ In der Dimengion ,Fuhrunge- und Unternehmenskuttur® wiingchen die Mitarbeitenden sich eine erhohte positive Augpragung
(SOLL-Wert 4), inghegondere in Bezug auf die Wertechatzung aller Mitarbeitenden und Starkung ergebnigorientierten Arbeiteng.

+ Der Statug quo liegt mit einem (ST-Wert von | deutlich unter den Erwartungen, mit beidgeitigen Extremen.

+ Die Verbeggerung der Fuhrunge- und Unternehmengkultur durch gezielte New Work-Ingtrumente igt ein relevantes Handlunggfeld!

Insights SOLL.Werte

Insights IST-Werte

J

o 40

) &m. Abweichung: [ |

Esn 10 ) G&Abweidmng: 23

= Inagesamt begteht hohe Einigkeit bezaglich dee Wungches
nach einer positiveren Fihrungg- und Unternehmengkuttur
(geringe Standardabuweichung).

= Begonders hoch wurden durchechnittlich die Augsagen
»Ergebnisee sollten wichtiger sein ale personliches
Empfinden’, und ,Wertechatzung gegeniber jeder igt mir
wichtig“ bewertet.

= Am wenigsten wichtig iet durchechnittlich der ,flexible Umgang
mit Prozesgen und Strukturen”.

« In der Dickusgion zeigte sich, dage die Werte des
Unternehmeng den meisten Mitarbeitenden nicht gelaufig sind!

= [nggesamt besteht eine geringere Einigkeit beziglich deg
Statug quo in der Fihrunge- und Unternehmengkuttur (mittlere
Standardabweichung).

» Die grofBeren Abweichungen kommen ingbesondere durch die
starke Abhangigkeit des Status quo in dieser Dimengion von
den individuellen Fuhrungskraften und Teamkulturen.

= Einige Teame konnten besonderg hohe ST-Werte erzielen, und
konnen 2o ale ,Begt Practice” dienen — andere waren
begonders niedrig und konnen gomit fur die weitere
Erarbeitung von Losungen fokusgiert betrachtet werden.

« Am zufriedencten waren die Mitarbeitenden durchechnittlich
mit dem ,flexiblen Umgang mit Prozessen und Strukturen”.

« Am geringsten wurden die ,gemeingamen Werte® bewertet.

Tool 10: Ergebnis-Onepager
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Nach dem New Work-Audit und der Finalisie-
rung der Ergebnisse scheint es ein Leichtes zu
sein, die New Work-Dimensionen auszuwahlen,
die die grofiten Handlungsliicken aufweisen.
Doch etwas fehlt noch? Ja, richtig, das obere
Management/die Geschéaftsfiihrung und damit
die Unternehmensperspektive! Denn in den
bisherigen Phasen/Schritten wurden ja aus-
schlieBlich die Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen befragt.

Werden Veranderungsprozesse ausschlieBlich
an den Bedirfnissen der Mitarbeitenden aus-
gerichtet, werden sie von den relevanten Stake-
holdern, die als Unternehmensvertreter agie-
ren, oft nicht unterstitzt. Andersrum gehen die
MaBnahmen wie zuvor beschrieben haufig am
Kern vorbei, wenn sie nur von Unternehmens-
vertretern entschieden werden. Fiir eine tat-
sachliche und nachhaltige Veranderung ist es
also unerlasslich, beide Sichtweisen zu kombi-
nieren: Deshalb werden die Soll- und Ist-Werte
in den 7 New Work-Dimensionen um die Ein-
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driicke entscheidender Stakeholder (entspre-
chend der Definition Phase 1, Schritt 1) als ,,Un-
ternehmenssicht* nochmals mit der ,,Mitarbei-
tendensicht" verglichen.

Neben der Betrachtung der Soll-Ist-Gaps aus
der vorigen Analyse kann daher in einem Sta-
keholder-Workshop (Seite 142) zunachst das
New Work-Audit auch mit den relevanten Un-
ternehmensvertretern durchgefiihrt werden.
Hier genligt es im Normalfall, die Soll-und Ist-
Werte direkt im ,Netzdiagramm?* (siehe Schritt
1) bestimmen zu lassen und die detaillierten
Fragen des Fragebogens lediglich als Backup in
der Diskussion zu verwenden.

Die Audit-Ergebnisse in Form der Netzdia-
gramme und spezifischen Auswertungsdaten
kénnen dann Ulbereinandergelegt werden, um
Abweichungen zwischen Unternehmens- und
Mitarbeitersicht zu identifizieren. So konnen
schlussendlich nicht nur die Dimensionen rele-
vant sein, in denen aus Mitarbeitersicht eine

besonders groBe Differenz zwischen Soll und
Ist besteht, sondern auch Bereiche, in denen es
zu besonders grol3en Ist- oder Soll- Abwei-
chungen zwischen beiden Perspektiven
kommt.

Wenn die Ergebnisse aus dem New Work-Audit
fir Mitarbeitende und entscheidende Stakehol-
der ausreichend diskutiert sind, kann abschlie-
Rend die Auswahl der wichtigsten Handlungs-
licken fir die weitere Bearbeitung erfolgen. Da
diese nicht alle gleichermafRen fiir eine umfang-
reiche Entwicklung relevant sein werden, kann
in einem Action-Plan (Seite 144) abschlieRend
festgelegt werden, welche der Handlungsfelder
in den weiteren Entwicklungsprozess kommen,
welche noch zurilickgestellt werden oder wel-
che etwa in besonders betroffenen Teams, Ab-
teilungen oder Bereichen selbststandig weiter-
bearbeitet werden. Mit diesem Ergebnis kann
es dann in der nachsten Phase auf genaue Ur-
sachenforschung in den definierten Hand-
lungsfeldern gehen.



Der Stakeholder-Workshop muss inhaltlich so vorbereitet werden, dass hier nicht nur die Ergebnisse aus dem New Work-
Audit der Mitarbeitenden prasentiert werden, sondern auch eine Bestimmung der Soll- und Ist-Werte aus Unternehmens-
sicht stattfinden kann, um abschliefend das Gesamtbild zu diskutieren und die relevantesten Handlungsfelder auszuwah-
len.

Im Rahmen des Workshops gilt es, die Entscheider zunachst die Soll- und Ist-Werte fiir die New Work-Dimensionen aus ihrer
Sicht bestimmen zu lassen, bevor die Ergebnisse aus der Befragung der Mitarbeitenden prasentiert und gemeinsam dis-
kutiert werden, um Status quo und Zielbilder zu vergleichen.

Zum Abschluss des Stakeholder-Workshops werden die relevantesten Handlungsfelder im Sinne der grofiten Soll-/Ist-Lu-
cken aus Mitarbeitenden- und Unternehmenssicht definiert. Dabei ist — abhangig von den zugrunde liegenden Informatio-
nen - jeweils festzulegen, ob diese Handlungsfelder fiir die gesamte anfangs definierte Zielgruppe gelten oder nur fiir be-
stimmte Teams/Bereiche, welche diese dann in kleinerem Rahmen selbst bearbeiten kénnen.

Ausgehend von den Entscheidungen im Workshop kénnen die wichtigsten Handlungsfelder und deren Zielgruppen im Ac-
tion-Plan festgehalten und die Zeitraume und Verantwortlichen fiir deren weitere Bearbeitung bestimmt werden. Nicht zu
vernachlassigen ist dabei eine realistische Ressourceneinschatzung des Projektteams, um fiir die identifizierten Hand-
lungsfelder passende New Work-Instrumente entwickeln und auch in die Praxis umsetzen zu kénnen.

Im Anschluss an die Abstimmung mit den entscheidenden Stakeholdern sollten die Ergebnisse und deren. Verwendung op-
timalerweise in die gesamte Organisation kommuniziert werden. Insbesondere und ausfiihrlichiaber natirlich an die Betei-
ligten/Befragten.
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STAKEHOLDER-WORKSHOP (ANALYSE)

Im Workshop mit den relevanten Stakeholdern werden die Soll- und Ist-Werte in den 7 New Work-Dimensionen nochmals aus
Unternehmens- bzw. Managementsicht bewertet, um anschliefend die Ergebnisse zu vergleichen und aus der Gesamtbetrachtung
die wichtigsten Handlungsfelder fiir die Entwicklung neuer New Work-Instrumente abzuleiten.

Definition Status quo (Ist) und Zielbild (Soll)
zu New Work-Dimensionen aus Unterneh-
mensperspektive

Verstandnis Status quo und Zielbild zu New
Work-Dimensionen aus Mitarbeiterperspek-
tive

Auswahl wichtigster zu schliefender Hand-
lungsliicken als Handlungsfelder zur Ent-
wicklung neuer New Work-Instrumente

Bewertete Soll-/Ist-Werte in 7 New Work-Di-
mensionen aus Unternehmenssicht
Definition zu bearbeitender Handlungslii-
cken aus Soll-Soll, Ist-Ist und Soll-/Ist-Ver-
gleichen, jeweils Abgleich aus Unterneh-
mens- und Mitarbeiterperspektive

Auswahl der zu bearbeitenden Handlungsfel-
der in spezifischen Bereichen (Teams, Abtei-
lungen, gesamtes Unternehmen) zur weite-
ren Entwicklung im Projekt

Organisatorische Vorbereitung des
Workshops

Inhaltliche Vorbereitung des Workshops
(Ergebnisse der vorigen Schritte,
Audit-Diagramm, offene Fragen etc.)
Durchfiihrung des Workshops (Diskussion
und Bewertung New Work-Dimensionen
aus Unternehmenssicht, Prasentation und
Diskussion der Ergebnisse aus
Mitarbeitersicht, Abgleich Soll- und
Ist-Werte, Diskussion und Auswahl relevan-
ter Handlungsliicken

Diskussion zur weiteren Bearbeitung,
Entwicklung der Handlungsfelder und
Ubertragung in den Action-Plan
Dokumentation und Kommunikation der
Workshop-Ergebnisse im Unternehmen
und speziell an die Beteiligten

Abhangig vom Projektumfang ist es sinnvoll,
neben den Entscheidern auch weitere Vertreter
einzelner Abteilungen, Teams oder Geschéfts-
einheiten zum Stakeholder-Workshop einzula-
den, um diese bestmdglich in die weitere Ent-
wicklung und Umsetzung miteinzubeziehen.

/ @Tipp \
Wenn es starke Abweichungen
zwischen der Sicht der Mitarbeitenden
und der des Managements gibt, hilft oft
insbesondere der Blick auf die
Aussagen der Nachbefragung, um
Erklarungen dafiir zu finden. Fir eine
offene  Gesprachsatmosphare und
authentische Aussagen ist es daher
meist besser, diese Nachbefragungen
ohne Management und mit
anonymisierter Auswertung anzubieten.

. J




Workshop-Titel
Stakeholder-Workshop zur New Work-Audit-Analyse

Abgchlugg der New Work-Standortbestimmung mit den entscheidenden Stakeholdern
Erarbeitung von Zielbild und Statug quo aug Unternehmenggicht mit den Stakeholdern im Workshop
Diskuseion der Ergebnicee aue Unternehmeng- und Mitarbeitercicht

Finale Auswahl zu bearbeitender Handlungefelder im Sinne von New Work-Dimengionen mit besonders grof3en und
auch aug Unternehmenggicht relevanten, SOLL-/ST-Licken

Virtuell/vor Ort: Stakeholder:
Vorbereitung: Dokumente, siehe Material Projektleitung:
Verpflegung: Projektteam:

. Get together/Intro mit Projektstatus

2. Durchfihrung New Work-Standortbestimmung mit entecheidenden Stakeholdern durch Bewertung von SOLL/IST
in allen Dimengionen (Netzdiagramm) — bei Bedarf mithilfe der spezifiechen Augsagen aug dem New Work-Audit

3. Pragentation & Diskussion der Ergebnisee aug dem New Work-Audit mit Vergleich Selbetbild/Fremdbild
4. Gemeingame Auswahl relevantester Handlungsfelder aug Sicht von Unternehmen und Mitarbeitenden

5. Uberfuhrung der finalen Auswahl in Action-Plan zur Definition der weiteren Bearbeitung

Datum
27022023

Definition Statug quo (IST) und Zielbild (SOLL) zu New Work-
Dimengionen aug Unternehmengpergpektive

Vergtandnig Statug quo (IST) und Zielbild (SOLL) zu New Work-
Dimengionen aug Sicht der Mitarbeitenden

Auswahl wichtigster zu schliefender Handlungslicken als
Handlungefelder zur Entwicklung neuer New Work-Ingtrumente

Offene Digkusgion auf Augenhohe
Storungen vermeiden — Handys/Laptops...
Timekeeper:

Workehopleitung:

New Work-Audit-Fragebogen/Netzdiagramm (Arbeiteuorlage)
New Work-Audit-Ergebnicse fur alle Dimengionen
Action-Plan Vorlage (giehe nachetes Tool)

Gesarntplanung

Tool 11: Stakeholder-Workshop (Analyse)
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ACTION-PLAN

Die Ergebnisse des Stakeholder-Workshops in Form ausgewahlter Handlungsfelder konnen zur Detaillierung und
Verabschiedung der weiteren Bearbeitung in einem Action-Plan festgehalten werden.

Entscheidung beziiglich der zu bearbeiten-
den Handlungsfelder aus Unternehmenssicht
Transparenter Uberblick iiber die geplante
weitere Bearbeitung und Entwicklung der
Handlungsfelder

Grundlage zur Diskussion operativer Aspek-
te wie Zeiten, Verantwortlichkeiten etc.

Ubersichtsdokument mit finalen Soll-/Ist-
Werten aus Unternehmens- und Mitarbeiter-
sicht(ggf. inkl. Abweichung auf Gesamtebene)
Finale Soll-Ist-Gaps als Handlungsliicken
Ubersicht zur geplanten weiteren Bearbei-
tung/Entwicklung ausgewahlter Handlungs-
felder, z.B. als Teil des Entwicklungsprojek-
tes fir gesamtrelevante Handlungsfelder
oder in spezifischen Abteilungen, Teams oder
anderen Bereichen fiir einzelne MalRnahmen
Definition von ,,Quick Wins", welche ohne gro-
Rere Entwicklungsarbeit direkt gelost werden
konnen, um schnelle Erfolge zu zeigen und fiir
die weitere Veranderung zu motivieren

Festlegung und Eintragung finaler Soll-/Ist-
Werte mit dem Management

Finale Auswahl zu bearbeitender Dimen-
sion(en)

Definition der Entwicklung/Umsetzung fiir
die ausgewahlten Dimensionen(W-Fragen)
Identifizierung moéglicher Quick Win-
MaBnahmen auBerhalb des
Entwicklungsprozesses

Definition begleitender MalRnahmen (z. B.
Organisation, Kommunikation)

Freigabe des Action-Plans (mit Aufgaben,
Rollen, Ressourcenverteilung)

Zunachst sollten die New Work-Dimensionen
priorisiert werden, die einen méglichst grofRen
Teil der Mitarbeitenden positiv beeinflussen
kénnen. Wenn der Projektumfang mehrere
Teams/Bereiche umfasst, konnten bestimmte
Handlungsliicken/Dimensionen unter Umstan-
den auch zunachst nur fiir einzelne Teams be-
arbeitet werden.

@ Tiep

Eslohntsich, gleichvon Anfang an Quick Wins, also schnell und leicht zu bewaltigende
Herausforderungen, zu identifizieren, welche ohne grolRere Entwicklungsarbeit
direkt adressiert werden konnen. Mit schnellen sicht- und spiirbaren Erfolgen lassen
sich auch skeptische Stakeholder vom Veranderungsprojekt tiberzeugen.




Bereich

ACTION-PLAN

.. ERGEBNISSE WANN? wWOo? WIE? WER? SONSTIGE AKTIVITATEN
G icht) (Start) (Bereich) (Quick Win/Prozess) (Projektteam) (Kommunikation, Personal,
N . Ressourcen ...)
< Im aktuellen Projekt « In gecarntem Bereich + Entwicklung New Work- | | = Beatehendes 7x7-
(POSITIVE) FOHRUNGS- UND UNTERNEHMENSKULTUR (Marz 2023) (,Privatkunden®) Ingtrumente Projektteam + Kommunikation der Ergebrisce
(SOLL: 42 ] [IST: 18 J (GAP: 2.4 J (5,. Abw: | 6 J « Fokug auf Tearg mit (ST- | | - Check Quick Wing in - Zugatelich: Mitarbeitende und Entecheidungen aue dem New
Wert < 2 fir Quick Wing Teame mit ST < 2 aug Fuhrungekrafteentu. T .
Work-Audit in die Organisation
- Zurickgestellt (akiuell || - Zurtickgestelt (kein Toarn | | - Uberprifung im nacheten | |- / (Projektleiter und Steuerkreie)
(AGILE) ZUSAMMENARBEIT geringe Handlungglicke) mit besonderem Bedarf) Audit = Aufbereitung und Kommunikation
(soLL: 3| J [m; 2 J (GAP: 10 ) (s:. Abw: (O J teamepezificcher Ergebnisge in
die einzelnen Teamg, inkl.
~ Im aktuellen Projekt < In gesarntem Bereich - Entwicklung New Work- | | = Bestehendes 7x7- Workshop zur Digkuseion
(SELBSTSTANDIGES) ARBEITEN (Marz 2023) (,Privatkunden”) Inetrumente Projektteam (Projektteam mit Fuhrungekraften
SOl 39 j [|s-r; 12 J [GAP: 20 J (sg, Abw: ) 7 J - Fokug auf Teame mit (ST- | |+ Check Quick Wing in und HR)
i > i H Wert < 2 fir Quick Wing Teame mit ST <2 - Planung paralle]er
- X J e % teamepezificcher Quick Wing mit
« Zurtckgesteltt (aktuel - Zurickgestellt (kein Team | |- Uberprafung im nacheten |+ / P
O (PERSONLICHE) ENTWICKLUNGSMOGLICHKEITEN geringe Handlungalicke) mit beconderem Bedarf) Audit [dentifikation jewelliger Teame und
. . y ; Koordination mit dortigen
o 30 J IsT: D | ] (GAP. 09 ) (sm Abw: ) 5 J
? ’ 2 ’ Fuhrungekraften und HR, wo
notig
" < Darallel zu aktuellem < Nur in Teame mit - Quick Wine: « Fuhrungekrafte mit N
(INDIVIDUELLE) FLEXIBILITAT Projekt Handlungglicke > 2 teamgpezifiecher Review Unteretiitzung HR + Erhohung der Resourcen fir
(sou.: 3 J [ls'r: 8 ) [G (3 ) (SL A 00 ) der Aufyaben und des Projekttear zur Entwicklung von
’ > ’ > Managemente New Work-Ingtrumenten in 3
’ ; zhiten Handlungefeldern
(FLEXIBLE) WORK-LIFE-BALANCE ’ :’&;‘:‘;@g‘”"“ : :"g:i:m’;i‘ir'ch ’ E’;::}":i‘:f Enliie |{e gffi‘::::g G inkl. Budget (tbd Angebote) fur
® . ’ I e externe Beratung und zwei FTE =
ol 47 J [IST: 25 ) [GAP: 29 J (sa. Abw: |8 ) « Fokue auf Teame mit [ST- | |+ Check Quick Wine in - Zugatzlich: externe Y ) ©
> ? 4 4 Wert < 2 fur Quick Wing Teame mit 18T <2 Beratung zu ,New Pay" aue der Fihrungekrafte- o
entwicklung ale zucatzliche &
(INTRINSISCHE) MOTIVATION « Parallel zu aktuellem < Nur in Teame mit « Quick Wing: - Fuhrungekrafte mit Projektmitarbeitende o
O Drojekt Handlungglicke > 2 ;earfvsgleiifmﬁhe Review Unterstitzung HR (Zucarmenachluc mit Drojekt 13
(S°LL= 34 ] ['S“ 19 J [Gm 15 J (5*- Abwi )8 J N Fuhrung 2025) <
Entwicklunggplanung .
N
i
E
-
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