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Hintergrund und Ziel der Studie

Das Thema ,Demographischer Wandel” beschéaftigt
die deutsche Offentlichkeit und deutsche Unternehmen
bereits seit den 1990er Jahren. Eine Vielzahl von
Untersuchungen wurde angestof3en und publiziert und
eine Reihe von Initiativen (wie bspw. Das
Demographie Netzwerk ddn oder die Bertelsmann
Stiftung) beschéftigt sich intensiv mit dem Thema.

Auch in der Assekuranz werden die Folgen des
demographischen Wandels immer deutlicher abseh-
bar. Die Warnungen innerhalb der Branche werden
lauter und auch Verbande wie der AGV haben sich
dieses Themas angenommen.

Diese Studie zeigt den teilnehmenden Versicherern,
wo sie im Vergleich zur Branche stehen: Welche
MaBnahmen werden als zweckmalig erachtet und wo
stent man mit deren Umsetzung? Der Versicherer
erfahrt somit, wie weit als allgemein effektiv
eingeschatzte MaBnahmen entwickelt sind und wo er
sich im Vergleich zum Wettbewerb befindet. Denn
wenn die (jungen) Talente weniger werden, muissen
die Ressourcen des Unternehmens effizienter genutzt
werden.

Die MaBnahmen zum Management des demogra-
phischen Wandels lassen sich den Bereichen

» Gesundheitsmanagement

« Personalentwicklung & Weiterbildung
+  Wissensmanagement und

*  Fdhrung

zuordnen.

Dementsprechend werden im Hauptteil der Studie die
Zweckmagigkeit und der Umsetzungsstatus der zuzu-
ordnenden MaBnahmen aus Sicht der teilnehmenden
Versicherer dargestellt. An einigen Stellen werden
zudem Subgruppenunterschiede diskutiert.
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Management des demographischen Wandels vermeidet erhebliche Risiken

DEMOGRAPHISCHER WANDEL: ANALYSE UND UMSETZUNG

Analyse

Umsetzung >

Risiko fiir Unternehmen ohne
Management des
demographischen Wandels

» Verlust von (implizitem)
Wissen

» Mangel an erfahrenen Mitar-
beitern und an qualifizierten
Nachwuchskréften

» Anstieg altersbedingter
Fehlzeiten

» Geringere Zufriedenheit wg.
nicht-altersgerechter Fiihrung

» Geringere Bindung wg. feh-
lender Entwicklungsmaéglich-
keiten

» Reduzierte Leistung bei
- Innovationsentwicklung
- Produktivitatssteigerung
- Veranderungsprozessen

v
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Demographischer Wandel >>

Profil zum Management des demographischen

_-

Wandels

Befragung von Personalverantwortlichen und

Mitarbeitern

»

O

| s & organomics

Messung des Status Quo

Vergleich mit typischen Werten anderer
Unternehmen

Anwendbar auch innerhalb

Mitarbeiterbefragung oder anlassbezogen

Ergénzend: Qualifiizierte

Altersstrukturanalyse mit Business Case

Fiithrung

Altersgerechte Fiihrung
und Teammanagement
Teambuilding
Kulturrevision zur
Altersdiversitét

Gesundheits-
management

» Systematische
Sensibilisierung und
Pravention

» Messung der Effektivitat
und Effizienz von
Gesundheitsprogrammen

Wissensmanagement

Systematischer
Wissenstransfer
Dokumentation des
impliziten Wissens

Personalentwick-
lung & Weiterbildung

» Umsetzung einer
ausgewogenen
Mitarbeiteraltersstruktur

» Entwicklung von Perspek-
tiven fur &ltere Mitarbeiter

» Altersgerechte Weiter-

bildung
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Das heterogene Teilnehmerfeld der Studie spiegelt die gesamte Bandbreite
und steht fur mehr als die Halfte der deutschen Versicherungswirtschaft

Wie viele Mitarbeiter beschaftigt Ihr
Versicherungsunternehmen?

mehr als

5.000 bis 10.000;
unter 14%

10.000; .
11% 1 bis unter
500; 30%

2.000 bis _
unter 500 bis

5.000; Uil

220/ 1 .OOO;
22%

1.000 bis
unter
2.000; 3%

Das Thema ,Demographischer Wandel® interes-
siert die deutschen Versicherer sehr stark.
Immerhin haben sich 37 Unternehmen an unserer
Studie beteiligt.

Die Anzahl der Mitarbeiter der an der Studie
teilnehmenden Versicherer — also die in diesem
Kontext relevante Dimension — reicht von unter
500 bis Uber 10.000.

Gemessen an der Anzahl der Mitarbeiter
reprasentiert diese Untersuchung mehr als die
Halfte der Angestellien in der deutschen
Versicherungswirtschaft.

Es sind sowohl ,Vollsortimenter® als auch
Branchenspezialisten vertreten. Auch die Kunden
der Versicherer reichen von Privat Gber Gewerbe
bis zur Industrie. SchlieBlich spiegeln auch die
erfassten verdienten Brutto-Pramien die komplette
Bandbreite der deutschen Assekuranz.
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Besonders Nachwuchsmangel und Uberalterung erscheinen als Probleme

des demographischen Wandels

Welche Probleme erwarten Sie durch den
demographischen Wandel?
(Mehrfachantwort)

Probleme des demographischen Wandels

Nachwuchsmangel 86%
Uberalterung der Belegschaft

Hohere Fluktuation durch Abwerbung
En-bloc-Ausstieg alterer Mitarbeiter
Hoherer Krankenstand
Innovationsnachteil

Sonstiges

0%  20%

40%

60% 80% 100%

Unter ,Sonstiges” wurden genannt: Kostensteigerung, Know-how-
Verlust beim Ausscheiden alterer Mitarbeiter, , Teures Rekrutieren®.

Vor allem das Thema ,Nach-
wuchsmangel® beschaftigt die
Versicherer im Zusammenhang
mit dem  demographischen
Wandel. Damit geht auch das
Problem der ,Uberalterung der
Belegschaft" einher. Also
muissen andere Wege gefunden
werden, um die Leistungsfahig-
keit der Mitarbeiter auf einem
hohen Niveau zu halten. Hier
bieten sich insbesondere die
MaBnahmen des Gesundheits-
managements und der Perso-
nalentwicklung & Weiterbildung
an (s.u.). Diese beugen - ge-
meinsam mit der FUhrungsarbeit
— auch der Gefahr durch Abwer-
bung vor. Ein Ausscheiden al-
terer Mitarbeiter en bloc kann
schlieBlich durch ein systemati-
sches Wissensmanagement ab-
gemildert werden.
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Kritische Personalliicke wird vor allem in der IT und im Aktuariat gesehen

Welche Bereiche / Funktionen dirften in den Dieses Ergebnis ist nicht wirk-
nachsten 10 Jahren besonders unter dem lich Gberraschend. Der Mangel
Fachkraftemangel leiden? an IT-Kapazitaten findet sich bei
(Mehrfachantwort) jedem Versicherer — unabhan-

gig von dessen GrbBe, Pro-
duktportfolio etc. In jedem Pro-
jekt ist IT das knappste aller
Gulter. Zudem beschéaftigen die

Abteilungen mit Fachkraftemangel-Prognose
Unternehmen ganze ,Heer-

T 61% scharen“ von IT-Beratern. Die

Aktuariat % aktuelle Situation und die kinf-

Vertrieb tige Zunahme des Mangels

Schaden / Leistung dirfte die Abhangigkeit von
Betrieb externem Know-how noch wei-

Steuerung (Controlling etc.) ter erhGhen.

Interne Serviceabteilungen
Vertriebsunterstitzung / Marketing

Auch die Warnung vor einem
Mangel an Aktuaren ging schon
mehrfach durch die Fachpresse.

Vorstand

Sonstige | 0% Um das Problem der Personal-
o . . licke in den Griff zu bekommen,
0% 20% 40% 60% 80% dirfte der Schwerpunkt vor

allem auf Personalentwicklung
& Weiterbildung liegen.
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Die Mehrheit der Versicherer beschaftigt sich erst seit einem bis funf
Jahren mit dem demographischen Wandel ihrer Belegschaften

Seit wie vielen Jahren beschéftigt sich Ihr
Versicherer mit der demographischen
Entwicklung innerhalb der Mitarbeiterschaft
und deren Konsequenzen?

6-10 J<h1
Jahre; anr;
16% = 1%

In den letzten zehn Jahren konnten die Versich-
erer eine Reihe von MaBnahmen auf den Weg
bringen, die Herausforderungen des demographi-
schen Wandels anzupacken und in die ,richtigen
Bahnen® zu lenken. Fur die Gberwiegende Mehr-
heit ist das Thema allerdings relativ neu.

Der Vorteil der Erfahrung liegt in der Anwendungs-
maoglichkeit diverser Ldsungsansatze: Wer sich
schon seit langerem mit der Frage des demogra-
phischen Wandels beschaftigt, verflgt inzwischen
Uber ein ausgewogenes Instrumentarium, das
kontinuierlich im Einsatz ist und bereits erste
Erfolge gezeigt haben drfte.

Die Datenanalyse stitzt diese Vermutung. Und
zudem sind gréBere Versicherer — die allerdings
nicht zwangslaufig zu den Pionieren gehéren —
signifikant weiter in der Umsetzung von Maf-
nahmen zum Umgang mit dem demographischen
Wandel als kleinere Unternehmen.
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Die Personalabteilung tragt haufig die Verantwortung, wenn es um die

Analyse und Bearbeitung des Themas geht

Wo wird das Thema ,Demographischer
Wandel“ schwerpunktmalig analysiert und
bearbeitet?

(Mehrfachantwort)

Themenverantwortung

Allg. Personalabteilung 78%

Personal-/Orga.entw.
Geschéftsleitung/Vorstand
Unternehmensentwicklung

Sonstige

Spezielle Abt.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sonstige = Personalcontrolling, Holding

Zwar liegt es ,naturgemal” in den
Handen der Personaler, Themen
zu bearbeiten, die sich mit der
Gewinnung und Férderung von Ar-
beitnehmern beschaftigen. Der
demographische Wandel hat je-
doch neben der zentralen Bedeu-
tung flr die Leistungsbereitschaft
der Unternehmen in den kommen-
den Jahren auch eine so hohe
thematische Wirksamkeit, dass
auch weitere planende oder stra-
tegische Abteilungen in die Pflicht
genommen werden.

Dies Dbetrifft vor allem die
Personal- und Organisationsent-
wicklung,  soweit  vorhanden.
Gerade die groBen Versicherer
beschaftigen sich eher dort mit
diesem Thema. Und sie machen
es darlber hinaus Uberpropor-
tional haufig zur Chefsache.
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Die Vernetzung mit Verbanden oder anderen Versicherern wird
grundsatzlich genutzt

Nutzen Sie beim Thema ,Strategien zur Bewéltigung des Der demographische Wandel betrifft
demographischen Wandels* die Angebote der Verbinde (AGV, GDV, alle Versicherer gleichermafB3en. Die
Berufsbildungswerk)? Problemstellung lasst sich somit

zentral bzw. gemeinsam bearbeiten.
Arbeiten Sie beim Thema ,Strategien zur Bewaltigung des Zwar gibt es einen mtetlswen Wett-
demographischen Wandels“ auch mit anderen Versicherern direkt bewerb zvylsphen den Hausern, aber
zusammen? gerade bei diesen ,weichen” Themen

ist eine Zusammenarbeit in einem
wohldefinierten Umfang vorstellbar.
Zumindest Impulse kénnen von den

mJa mNein Verbdnden ausgehen. Insofern ist
auch ein Wert von 54% noch aus-
baufahig.

Immerhin gut ein Viertel der befrag-
ten Versicherer arbeiten auch direkt
mit anderen Unternehmen der
Branche zusammen, um von deren
Erfahrungen zu profitieren.

Angebote der Verbande

GroBere Versicherer nutzen Ubrigens
beide Mdglichkeiten des Austauschs
intensiver als kleinere Versicherer.

Andere Versicherer

© Organomics GmbH A :
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Haufig macht die GroBe den Unterschied

Ein relevantes Differenzierungskriterium von Versiche-
rern ist auch in der Personalarbeit die GréBe des
Unternehmens. Aufgrund der Thematik haben wir als
Unterscheidungskriterium in dieser Studie die Anzahl
der Mitarbeiter gewahlt (diese korreliert gleichwonhl
sehr hoch mit den verdienten Brutto-Pramien).
Wahrend die ZweckmaBigkeit der hier diskutierten
MaBnahmen aus den Bereichen Gesundheits-
management, Personalentwicklung & Weiterbildung,
Wissensmanagement und Flhrung weitgehend unab-
hangig von der UnternehmensgréBBe beurteilt wird,
ergeben sich beim Umsetzungsstatus teilweise deut-
liche, gréBenabhangige Unterschiede.

Eine systematische Work-Life-Balance-Planung oder
die gezielte Einstellung und Personalentwicklung von
Frauen wird eher von groBeren Versicherern als
zweckmanBig beurteilt.

Die deutlichsten Unterschiede bei der Umsetzung
finden sich bei dem Angebot zur Erndhrungsberatung,
der Durchfihrung von Mentorenprogrammen sowie
der Prognose zur kinftigen Altersstruktur in den
Bereichen und Abteilungen, wo die groBen Unter-
nehmen weiter sind.

Wahrend der demographische Wandel — relativ be-
trachtet — alle Versicherer gleichermal3en berlhrt,

kénnen sich gréBere Einheiten auch die Investition
in ,ungewohnliche“ oder aufwandigere MalBnahmen
leisten, die dann ggf. einer kleineren Auswahl von
Mitarbeitern zuteil wird. Letztendlich gilt aber auch
hier: ,Unter dem Strich muss es sich rechnen®.

Und genau bei diesem Punkt wird es schwierig: Den
monetaren Effekt aller MaBnahmen wie in einem
Business Case zu bestimmen, scheitert haufig. Zum
einen sind viele MaBnahmen neu und ihre Wirkung
gleichzeitig langfristiger Natur. Zum anderen ist die
Kausalitdt personaltechnischer MaBnahmen zu
Leistungs- oder UmsatzgréBen plausibel, aber auf-
grund der Mittelbarkeit kaum zu messen. Es bedarf
daher anderer Messgro3en wie Mitarbeiterbindung
und —zufriedenheit oder dynamischer Potenzial-
maBe wie Organomic Synergy, um die Effekte
greifbar zu machen und ein effektives Portfolio von
MaBnahmen zusammen zu stellen.

Grundsatzlich existiert eine Vielzahl mdglicher
ManagementmaBnahmen des demographischen
Wandels. Im folgenden Abschnitt werden die
Bewertungsergebnisse der Versicherer bezlglich
ZweckmaBigkeit und  Umsetzungsstatus dieser
MaBnahmen dargestellt.
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: Gesundheitsmanagement (1)

Was zweckmaBig erscheint, wird haufig auch umgesetzt. Die ergonomische Beratung hat sich inzwischen allgemein
durchgesetzt. Kritisch sind die Versicherer vor allem bei regelméaBigen medizinischen Untersuchungen und der
altersgerechten Gesundheitsvorsorge / -férderung.

mzweckmaBig mteils/teils nicht zweckmanig mnicht geplant mgeplant mteilw. umges. mumgesetzt

In sich abgestimmtes Programm

zum Gesundheitsmanagement S

1% 41%

|

|||ilf

Altersgerechte

Gesundheitsvorsorge/-férderung S o 1% 5%]

Motivation zur individuellen

Gesundheitsférderung 83%

8% 33%

RegelmaBige medizinische
Untersuchungen

62% 16% 3% 38%

Ergonomische Beratung am

Arbeitsplatz 65%
Angebot zur Rickenschule 3% 65%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: Gesundheitsmanagement (2)

Betriebssport ist anerkannt und wird allgemein praktiziert. Ebenso stark ist die Umsetzung gesundheitsférdernder
Mahlzeiten oder Entspannungsprogramme. Auffallend ist die Umsetzungslicke bei der systematischen Work-Life-
Balance-Planung. Untersuchungen zeigen jedoch, dass gerade dieser Punkt fir Nachwuchs-Mitarbeiter immer
wichtiger wird.

mzweckmaBig mteils/teils = nicht zweckmaBig = nicht geplant mgeplant m=teilw. umges. ®umgesetzt
Betriebssportaktivitaten 86% 3% 84%

Angebot zur Erndhrungsberatung 62% 8% 32%

Angebot von

O,
Entspannungsprogrammen 6%

J cyo 1 4°/o 49°/o

m |
W
I | I | I t

Gesundheitsfordernde Mahlzeiten

in der Kantine 83% 3% 67%

Systematische Work-Life-Balance-
Planung

%o

i

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Unter ,Sonstiges” wurde genannt: Psycho-soziale Beratung, Schulung
der FUhrungskrafte zum ,gesunden Fuhren® und zielgruppen-spezi-
fische Programme fur FUhrungskrafte, Mitarbeiter und Auszubildende.
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: PE & Weiterbildung (1)

Vor allem die altersgerechte Arbeitszeitgestaltung und die Programme fir Arbeitnehmer mit auBergewdhnlichem
Potenzial werden als zweckmaBig erachtet. Bei der Umsetzung sind die Versicherer hier auch schon am weitesten
fortgeschritten. Die systematische Neueinstellung alterer Arbeithnehmer sieht man allerdings eher kritisch.

mzweckmafBig =teils/teils = nicht zweckmahBig mnicht geplant mgeplant mteilw. umges. ®mumgesetzt

Férderung Qualifizierung alterer

Altersgerechte Fort- und

Weiterbildung 22%

43%

|

Altersgerechte

Arbeitszeitgestaltung 8% 19%

739

o
o

Anpassung Arbeitsbedingungen an

altere Arbeitnehmer 11% 8%

49%

|\ |

Programme fur MA mit auBergew.

Entwicklungspotenzial 83% > 14% A

Systematische Neueinstellung

alterer Arbeitnehmner M
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: PE & Weiterbildung (2)

.Karrieremachen” heif3t heute nicht mehr unbedingt, Mitarbeiter fuhren ,zu mussen®. Fachspezialisten sollen gebunden
werden und ihr Know-how effektiv einsetzen. Dabei helfen auch Weiterbildungen, die unabhéangig vom Alter genutzt
werden konnen. Diskussionswirdig erscheint die Ablehnung der Motivation zur langeren Erwerbstatigkeit.

mzweckmaBig mteils/teils = nicht zweckmaBig mnicht geplant mgeplant mteilw. umges. mumgesetzt

Gezielte Einstellung und PE von

Frauen 17% 9%

E

Schaffen von vertikalen u. ° o o
horizontalen Entw.perspektiven deie el ik
Motivationsprogramm fir langere

Erwerbstatigkeit 17%

39%

Flexible, lebenszyklusorientierte

Arbeitszeitmodelle 73%

16% 27%

Anreize fachliche und persénliche,
altersunabhangige Weiterbildung

(e}
oo

4% % 3% 56%

(‘I

Karriereberatung 43% . 5% 16%

Mentorenprogramme 3% 19% 24%

|

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Unter ,Sonstiges” wurde genannt: Innovatives Bewerber-
marketing; z.B. Rekrutierungsprogramm fiir Rlckkehrer
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: Wissensmanagement

Wenn die Pensionierung der Wissenstrager ansteht, wird versucht, deren Know-how an andere zu Ubertragen bzw.
zu konservieren. Im Vergleich zu den anderen MalBBnahmen dieses Bereichs sind die Versicherer hier schon etwas
weiter. Auffallend ist jedoch, dass das Thema Wissensmanagement insgesamt bei den meisten Unternehmen noch
mitten in der Umsetzung oder Planung ist.

mzweckmaBig mteils/teils = nicht zweckmaBig mnicht geplant mgeplant mteilw. umges. mumgesetzt

e et D : s
Vertanron s stadargsirer
pubss Bty e
Pattoren . ormele” TR WSS

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Arbeitsfelder des demographischen Wandels: Fihrung

Aktuelle Forschungsergebnisse zeigen, dass altersgemischte Teams nur dann gute Leistungen erbringen, wenn auch
altersgerecht gefuhrt wird. Insofern verwundern die hohen Werte der Nicht-Planung bei den entsprechenden
Punkten. Es ist jedoch vorstellbar, dass einigen Unternehmen einfach noch die Erfahrung bzw. die Perspektive fehlt.

mzweckmaBig = teils/teils nicht zweckmaBig = nicht geplant mgeplant m®teilw. umges. ®umgesetzt
Durchihnung
Altersstrukturanalysen 11% 51%

Prognose kiinftige Altersstruktur in o 5 o
Abteilungen / Bereichen 89% 19% 38%
Planung Personaleinstellung im

Voraus 91%

14% 43%

Erstellung von

6%
Nachfolgeregelungen

16% 30%

HIE

Weiterbildung von Fihrungskréften o o °
zur altersgerechten Fiihrung Gt g% < 2ile
Coaching von Fuhrungskréften 579, 16% 14% 6%

altersheterogener Teams

Aufbau Wertschatzungskultur ggu.

|

alteren, erfahrenen MA 1 15% 6%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
© Organomics GmbH A '
In Kooperation mit Prof. Dr. Jérg Felfe —_— O rga NOMICS

Helmut-Schmidt-Universitat, Hamburg Seite 16



FAZIT

Gefahr erkannt — Gefahr gebannt? Mitnichten!

Zwar nehmen alle befragten Versicherer die
Bedrohung durch den demographischen Wandel und
die damit einhergehenden Probleme wahr. Ein Patent-
rezept zwecks Problembewaltigung gibt es jedoch
nicht. Viele MaBnahmen aus den Bereichen
Gesundheitsmanagement, Personalentwicklung &
Weiterbildung, Wissensmanagement sowie Fuhrung
werden getestet. Bezlglich ihrer Wirksamkeit gibt es
jedoch keine einhellige Meinung. Die Erfahrungen
bzw. die Annahme der MaBnahmen durch die Arbeit-
nehmer (bzw. deren Bewertung in Mitarbeiter-
befragungen) kdnnen nur erste Hinweise liefern.

Der erfolgversprechende Ansatz muss ein integrativer
sein: Basierend auf der Status-quo-Leistungsfahigkeit,
die empirisch zu bestimmen ist, kénnen Stellenprofile
angefertigt werden, die mit Altersstrukturanalysen
verknlipft, kiinftige Bedarfe darstellen.  Uber
Personalentwicklung & Weiterbildung werden die
Mitarbeiter (mit gréBerer Berlcksichtigung von Frauen
und alteren Mitarbeitern) in die Stellenprofile ent-
wickelt. Im Sinne einer Ubertragbarkeit muss das
Wissen der Stelleninhaber verwertbar konserviert

werden und ihm Rahmen von Weiterbildungen an
die (nachrickenden) Mitarbeiter weitergegeben
werden.

Das Ganze wird flankiert durch eine mitarbeiter-
orientierte FUhrung, wie sie sich bspw. in der trans-
formationalen oder (als deren Vorstufe) in der
transaktionalen Fihrung ergibt.

Dem Fuhren altersgemischter Teams ist besondere
Aufmerksamkeit zu widmen, da sich hier schnell
.Fehler® einschleichen, die zu Minderleistungen
fihren.

Das Gesundheitsmanagement unterstlitzt dabei, die
berufliche Leistungsfahigkeit zu erhalten, wenn nicht
sogar zu steigern.

Der demographische Wandel tragt schlieBlich dazu
bei, dass die Bedeutung von Personal-, HR- oder
PE-Abteilungen wachst. Um die Wettbewerbs-
fahigkeit der Versicherer zu erhalten bzw. zu
erhdhen, sind abgestimmte HR-MaBnahmen not-
wendig, deren effektiver Einsatz die Existenz der
wichtigsten Ressource der Versicherers absichert.
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Die Initiatoren der Studie stellen sich vor:

A

Organomics

Organomics GmbH — Ausschnitt des Produktportfolios

P P v il Prof. Dr. JOorg Felfe
oo Helmut-Schmidt-Universitat
Forschungsschwerpunkte
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Kernansatz Organomic Synergy beschreibt den Grad des aktivierten Poten-
tials und den Grad der Gleichgerichtetheit von Organisationseinheiten

GRUNDLAGEN ORGANOMIC SYNERGY

e Zufriedenheit

mit friheren
Erfolgen

e \Verringertes
Aktivitatsniveau;
gemeinsame Ziele

h-

Messung durch |
Befragung

IC

Zufriedene Lethargie

Ad

Konstruktive Synergie

L

Grad der Gle
gerichtetheit

® Geringe Aktivitat
sowie Distanzierung
e Verringerte

Passives Unbehagen

AY

Destruktive Dynamik

\

Wachsamkeit gg.
externen und
internen Signalen

Grad des aktivierten Potentials

A Organomic
—_— Synergy
e Starke positive Emotionen,
hohes Aktivitatsniveau

e Hoher Zustimmungsgrad und
Umsetzung gemeinsamer Ziele

Resultat:

Mit Organomic Synergy
liegt ein Messkonzept
vor, das Potenziale dort
misst, wo sie ihre
Wirkung entfalten: In
Organisationseinheiten.

e Emotionale Spannungen,
Konflikte und Mikropolitik
innerhalb von Arbeitsgruppen
und zwischen Abteilungen

* Hohes, jedoch im Ergebnis
destruktives Aktivitatsniveau

© Organomics GmbH
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Durch die Einbeziehung der Mitarbeiter bei der Diaghose und Berucksichtigung
von Fuhrungsthemen wird hohe Nachhaltigkeit sichergestelit

ZENTRALE UND DEZENTRALE MASSNAHMENERARBEITUNG

= L] Abschluss des

i _ — PrOZGSSeS

Frihe Diskussion und «  Kommunikation der
Festlegung im zentralen und

K askadiorond Flihrungskreis auf dezentralen
Kas a Ie'rkerl' e 5 sichtbare zentrale MaBnahmen
ommunikation der MaBnahmen «  Gemeinsame
Ergebnisse mittels (rdi
Wrdigung des
* Reports '
Erreichten

« Dashboard

Fortlaufende
Kommunikation tber
* Umsetzung der

« Aufplanung der
notwendigen

Train-the-Trainer )
Interventionen

Progranifie zentralen O
o . MaBnahmen
Workshops mit Mitarbeitern . Eortschritt

* Durchgehen der
Gruppenergebnisse

« Vergleich mit anderen
Werten im Unternehmen
oder typischen Werten

» Diskussion Ursachen

Umsetzung der
Interventionen

Gesamtprozess

Zusammenfahren der
EinzelmalBnahmen und
Bewertung nach

Aufstellen d I Einsatz gezielter * Realisierbarkeit und
) listel enidezemtra’e FUhrungstrainings « Potential zur Steigerung OS
MaBnahmenplanung
© Organomics GmbH A '
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Kontaktinformationen

,Mit Organomic Synergy kénnen jetzt komplette
Organisationseinheiten effizient gemessen und be-

wertet werden. Die Ursachen flr Leistungsbarrieren
werden erkannt und wirksam reduziert.”

Dr. Thomas Bittner

Geschaftsfuhrender Gesellschafter Vorschlag fiir ein Gesprach (45 min.):
Organomics GmbH  Vorstellung des Konzeptes der
Franzstr. 31 Organomics GmbH.

50931 KaIn « Darstellung von Anwendungs-

Fon: + 49221998 792 42 beispielen.

Mobil: + 49 170 248 8637 - Diskussion Ihrer aktuellen

thomas.bittner@organomics.de Fragesteliungen.

Die Organomics GmbH berat Unternehmen bei der Messung von Organomic Synergy, MAB und
in Change-Management-Prozessen. Unsere Partner und Mitarbeiter waren zuvor als Flhrungs-
krafte bei internationalen Unternehmensberatungen, Marktforschungsunternehmen oder
universitaren Forschungsinstituten tatig. Dr. Bittner war acht Jahre lang Vorstand der
psychonomics AG, einem fiihrenden Marktforschungs- und Beratungshaus, Lizenznehmer von
,Great Place to Work“ in Deutschland und Osterreich.
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Forschungsthemen von Prof. Dr. Jorg Felfe
Lehrstuhl fur Organisationspsychologie
Helmut-Schmidt-Universitat, Hamburg

Transformationale Fihrung und Flhrungskrafteentwicklung

+ Betriebliche Gesundheitsférderung und gesundheitsférderliche

FUhrung
« Commitment und Identifikation: Hebel und Konsequenzen
* Fuhrungsmotivation: Chancen und Barrieren
* Frauen in FUhrungspositionen

* Innovation: Fihrung und Kompetenz

Kontakt:

Prof. Dr. Jorg Felfe

Lehrstuhl f. Organisationspsychologie
Helmut-Schmidt-Universitat
Holstenhofweg 85

22043 Hamburg

Tel.: 040 6541-2575

E-Mail: felfe@hsu-hh.de
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