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NEW WORK

Von Hierarchie
zu Harmonie

Wie Mitarbeiterinitiativen und abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit eine
Kultur der Wertschdtzung und Innovation geschaffen haben. Ein Projektbericht.

Konnen Sie uns bitte kurz erklédren, was der Kern
des »WEG ISI« Projekts bei Rittal GmbH war und
wie es zu diesem Namen kam?

Der Kern sind die zentralen Werte: Wertschat-
zung, Eigenverantwortung und Gestaltungs-
spielraum, zusammengefasst »WEG«. »ISI« steht
fur Initiieren, Synchronisieren und Inspirieren.
Das sind die Eigenschaften, wie Rittal Mitarbei-
ter diesen Weg bis jetzt gegangen sind. So ent-
stand der Slogan den »WEG ISI« gehen. Diese
haben wir iiber alle Hierarchien hinweg in Képfe,
Herz und Hirn gebracht. Viele New Work Projek-
te scheitern daran, dass die Werte zur Orientie-
rung oft nur Schlagworter auf Hochglanzpapier
an sichtbaren Firmenwanden sind. Ziel war es,
dass jeder Mitarbeiter und auch die Fiihrungs-
krafte bei Rittal die Bedeutung der einzelnen
Werte versteht und sich damit identifiziert.

Welche konkreten Herausforderungen haben die
Rittal GmbH dazu bewogen, dieses New Work
Projekt mit Ihnen zu initiieren?

Hohe Fluktuation, Verbesserung der Vernet-
zung untereinander und effektivere Kommu-
nikation, mehr Empowerment und Proaktivitat
sowie eine sinkende Arbeitgeberattraktivitat,
waren die Themen nach der Pandemie bei Rit-
tal. Mit Rittal verbinde ich eine langjahrige und
vertrauensvolle Geschaftsverbindung, nicht
nur zum Management sondern auch zu vielen
Mitarbeitern.

Wie wiirden Sie die Unternehmenskultur vor
dem Projekt beschreiben?

Die Unternehmenskultur war hierarchisch an-
ordnend und kontrollierend. Viele Mitarbeiter
machten Dienst nach Vorschrift. Die Arbeits-
atmosphdre war Grofiteils kithl und unper-
sonlich. Silodenken und ungleiche Aufgaben-
verteilungen schiirten Unzufriedenheit. Viele
Mitarbeiter und Fiihrungskrafte niitzten Talen-
te nur stellenweise und die Lernkultur definiert
durch konstruktives und ehrliches Feedback
und positive Fehlerkultur, waren ausbaufahig.

Das Projekt basiert auf den Kernwerten Wert-

schdtzung, Eigenverantwortung und Gestal-
tungsspielraum. Wie wurden diese Werte iden-
tifiziert und warum sind sie so zentral?

Die Kernwerte sind bunt und vielfaltig aus den
Wiinschen und Erwartungen der Mitarbeiter
und Fihrungskrafte entstanden. Vor diesem
Projekt wurde Vieles nicht offen angesprochen.
Unter Wertschatzung verstanden die Mitarbei-
ter, dass mehr Vertrauen in sie gesetzt wird und
es ein respektvolleres Miteinander gibt, wie z.
B. Hoflichkeit, Gleichbehandlung und mehr Lob
& Feedback den Arbeitsalltag bestimmt. Es wur-
den klare Spielregeln ausgearbeitet, um besser
entscheiden zu konnen. Mehr konkretere Ziel-
formulierungen, ohne Vorgabe einer genauen
Wegbeschreibung, die noch aus dem hierarchi-
schen Fihrungsstil resultierte. Verantwortung
ubernehmen bedeutet auch Prioritaten setzen,
mit den Vorgesetzten Losungen diskutieren und
Grenzen aufzeigen. Die ausgearbeiteten Kern-
werte sind deswegen zentral, weil sie Hand-
lungsanweisungen sind und gleichzeitig in der
Ausfiihrung Orientierung & Sicherheit, geben.

Kénnen Sie uns mehr iiber die abteilungsiiber-
greifenden Workshops erzdhlen?

Die Gruppenzusammensetzungen waren hier-
archisch und funktionell gemischt, z.B. haben
Fihrungskrafte und Lagermitarbeiter gemein-
sam teilgenommen. Ziel dieser Treffen war es,
die Schwarmintelligenz der Gruppe zu nutzen.
Dies gelang uber ein intensives personliches
Kennenlernen der Starken und Schwachen jedes
Einzelnen sowohl als auch aus der Eigen- und
Kollegenperspektive. Die Gruppen bekamen
die Aufgabe konkrete Kundenanforderungen
zu bearbeiten. Jedoch nicht mit dem Fokus der
Zustandigkeit, sondern unter Einbringung der
jeweiligen Talente. Dies funktionierte insbe-
sondere bei jenen Konstellationen besonders
gut, wo Kenntnisse der Prozesse fehlten. Die
gemeinsam gefundenen und auf ihre tatsach-
liche Praxistauglichkeit diskutierten Losungen
ubertrafen die bisherigen Herangehensweisen
meistens deutlich. Mit den gestdarkten Kom-
petenzen wie Prozessverstandnis, Losungs-



fahigkeit, Freude an der Herausforderung und
Teamspirit, werden nun Kundenprobleme viel
innovativer gelost.

Wie haben Sie es geschafft, die Mitarbeiter von
Anfang an einzubinden und zu motivieren?

Das Besondere in diesem Projekt ist, dass eine
kleine Personengruppe aus dem Mitarbeiter-
kreis die Initialzindung fiir diesen Kulturwan-
del setzten. Doris Hochsteger (Assistent der
Geschaftsfiihrung) hatte bei einem fritheren
Arbeitgeber ein dhnliches Projekt geleitet. Sie
war von Anfang an begeistert und liberzeugt,
dass dieser Weg erfolgreich und notwendig ist.
Ein weiterer Erfolgsfaktor war die Grindung
einer Botschafter Gruppe, die freiwillig, ent-
schieden und verpflichtend, Kollegen und Fiih-
rungskrafte in kleinen Gruppen immer wieder
»up-to-date« gehalten und inhaltlich mitein-
bezogen haben. In regelmafigen Workshops
wurden die weiteren Mafinahmen erarbeitet.
Mit dem Management gab es regelmaflige
Feedback- bzw. Abstimmungsworkshops. Das
Management vertraute dem Prozess und den
handelnden Personen.

Welche messbaren Verdnderungen konnten Sie
durch das Projekt erzielen?

In diesem Projekt haben wir eine Steigerung
der aktiven Arbeitgeberempfehlung durch Mit-

arbeiter um + 300% erreicht. Eine signifikant
verbesserte Arbeitsatmosphare fordert die Zu-
sammenarbeit der Mitarbeiter aus unterschied-
lichen Abteilungen und optimierten Kunden-
l6sungen. Wir hatten in Projektphasen bis zu
19 % Umsatzsteigerungen durch viel groflere
Projekte. Langjahrige Mitarbeiter schopften aus
individuellen Potenzialgesprachen wieder Mo-
tivation, sich mehr zu engagieren. Personen, die
das Unternehmen verlassen hatten, haben sich
wieder neu fir Positionen beworben. Die Fluk-
tuation ist um zwei Drittel gesunken.

Was waren aus Ihrer Sicht die gréfiten Heraus-
forderungen und Learnings?

Dieses Projekt ist ein Prozess und deshalb
musste das Projekt immer »am Leben gehalten«
werden. Doris Hochsteger hat mit ihrer »Liebe
zu diesem Projekt« dieses immer vorangetrie-
ben. Gelebte Wertschiatzung, Verantwortung,
Gestaltung, Talente-Einsatz und Empower-
ment miissen gelebt und verinnerlicht werden.
Das grofdte personliche Learning fir mich war,
dass es flir gewilinschte Veranderungen nur
eine Handvoll von Personen braucht, d.h. jeder
einzelne von uns kann ganz viel bewirken.

Mit diesem Projekt Kulturwandel haben wir
den 2. Platz beim Constantinus Award erreicht,
der Leuchtturm-Projekte in der Beratung aus-
zeichnet.



