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Veranderungen begrufien oder Angst haben? »
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Ein klarer Mehrwert fiir Sie, lhre Mitarbeiter*innen unddie
LINZ AG.

Feedback spielt eine entscheidende Rolle sowohl auf individueller als auch auf teamweiter Ebene, um personliches
Wachstum, Leistungssteigerung, effektive Zusammenarbeit, kontinuierliche Verbesserung und Kundenzufriedenheit zu
férdern. Bei der LINZ AG er6ffnet Feedback wertvolle Méglichkeiten, die Mitarbeiterinnen und Teams zu stérken,
Arbeitsprozesse zu optimieren, Fuhrungsverhalten weiterzuentwickeln und langfristigen Erfolg zu gewahrleisten.

Individuelles Feedback ermdglicht es den Mitarbeiter*innen, ihre Starken und Entwicklungsbereiche zu erkennen und ihr
personliches Wachstum gezielt voranzutreiben. Es unterstutzt sie dabei, ihre Fahigkeiten und Kompetenzen auszubauen,
ihre Leistung zu steigern und ihre beruflichen Ziele zu erreichen. Durch konstruktives Feedback kénnen sie auch ihre
Schwéchen identifizieren und daran arbeiten, sie zu Uberwinden.

Auf teamweiter Ebene foérdert Feedback eine effektive Zusammenarbeit und verbessert das Zusammenspiel der
Mitarbeiter*innen. Es ermoglicht den Austausch von Ideen, die Klarung von Erwartungen, die Starkung des Vertrauens
und die Lésung von Konflikten.

Daruber hinaus ist Feedback ein wertvolles Instrument fur die kontinuierliche Verbesserung von Arbeitsprozessen und
Ablaufen. Es liefert wichtige Informationen tUber mogliche Schwachstellen, Engpéasse oder ineffiziente Vorgehensweisen.
Auf dieser Grundlage kénnen Mallnahmen ergriffen werden, um Prozesse zu optimieren, Hindernisse zu beseitigen und
die Effektivitat und Effizienz der Arbeitsablaufe zu steigern.

Ein weiterer Aspekt ist das Feedback zur Fuhrungsentwicklung. Fuhrungskrafte erhalten durch Feedback wertvolle
Einblicke in ihre FUhrungsqualitdten und -praktiken. Es ermdglicht ihnen, ihre Stérken auszubauen und an ihren
Entwicklungsbereichen zu arbeiten. Durch regelmaliges Feedback kénnen sie ihre FUhrungsstrategien anpassen, ihre
Mitarbeiter*innen motivieren und ein inspirierendes Arbeitsumfeld schaffen.

Insgesamt bietet Feedback der LINZ AG eine umfassende Grundlage fur Verbesserungen auf allen Ebenen. Es starkt die
Mitarbeiter*innen, fordert die Zusammenarbeit, optimiert Arbeitsprozesse, entwickelt Fiuhrungskompetenzen und sorgt fur
zufriedene Kund*innen. Indem Feedback aktiv geférdert und umgesetzt wird, kann das Unternehmen langfristig
erfolgreich sein und sich kontinuierlich weiterentwickeln.
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In diesen Team-Modulen haben Teams,
Abteilungen oder andere organisatorische
Einheiten die Méglichkeit, gemeinsam Feedback
zu Themen zu geben, die sie als Gruppe betreffen.

Team-Feedback
Zukunftsfeedback
Konflikt-Feedback

Projekt-Feedback
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Einzel-Module werden verwendet, wenn bestimmte
Personen (z.B. Fuhrungskrafte, Trainees,
Potentialtrager*innen) aus einer vordefinierten
Gruppe Feedback einholen méchten.

Kompass 2.0 BASIC

Kompass 2.0

Kompetenz-Feedback
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Die Eigenreflexionsmodule nutzen psychologische

"Eigen-Feedback-Tools", fur die im Anschluss eine

psychologische Betreuung und Unterstlutzung bei
der Interpretation empfohlen wird.

Fuhrungsfunktionsfeedback

Stress-Feedback
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Stehen Sie und Ihr Team vor oder nach Veréinderungen und
einer Neustrukturierung? Oder sind Sie gerade mitten im
organisatorischen Wandel? Sie legen Wert auf die
Einbeziehung Ihrer Mitarbeiter*innen und méchten ihre
Angste ernst nehmen? Dann ist es der richtige Zeitpunkt, um
Ihre Mitarbeiter*innen zu befragen.

Vor der EinfiGhrung des Wandels: Es kann hilfreich sein, die
Mitarbeiter*innen vor der Implementierung von Veranderungen zu
befragen, um ihre Bedenken, Erwartungen und moglichen Angste zu
verstehen. Dies ermdglicht es dem Unternehmen, eine klare
Kommunikationsstrategie zu entwickeln und gezielte Malnahmen zu
ergreifen, um die Mitarbeiter*innen auf den Wandel vorzubereiten.

Wadhrend des Veréinderungsprozesses: Es ist wichtig, die
Mitarbeiterinnen wahrend des Veranderungsprozesses regelmalig
zu befragen, um ihre Erfahrungen, Rickmeldungen und Bedenken
zu sammeln. Dies ermdéglicht es dem Unternehmen, den Fortschritt
der Veranderungen zu Uberwachen, Schwachstellen zu identifizieren
und gegebenenfalls Anpassungen vorzunehmen, um die Akzeptanz
und den Erfolg des Wandels sicherzustellen.

Nach der Implementierung des Wandels: Nachdem der
Wandel erfolgt ist, ist es wichtig, die Mitarbeiter*innen erneut zu

befragen, um ihre Einschatzungen und Ruckmeldungen zu sammeln.

Dies ermoglicht es dem Unternehmen, den Erfolg des Wandels zu
bewerten, Lernpunkte zu identifizieren und gegebenenfalls weitere
Mafnahmen zu ergreifen, um die Mitarbeiter*innen-Zufriedenheit
und Effektivitat aufrechtzuerhalten.

Es ist zu beachten, dass der Zeitpunkt der Befragung von
verschiedenen Faktoren abhangt, wie beispielsweise der Art und dem
Umfang des Wandels, der Unternehmenskultur und den beteiligten
Mitarbeiter*innen . Es ist wichtig, eine angemessene Balance zu finden,
um die Mitarbeiter*innen frihzeitig einzubeziehen, kontinuierliches
Feedback zu erméglichen und sicherzustellen, dass ihre Stimmen
gehort werden.
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Einbeziehung der Mitarbeiter*innen: Durch die Befragung der
Mitarbeiter“innen werden sie aktiv in den Veranderungsprozess
einbezogen. Dies signalisiert ihnen, dass ihre Meinungen und
Bedenken wertgeschatzt werden und tragt zu einem Gefuhl der
Mitbestimmung bei.

Fruhzeitige Identifizierung von Bedenken und Angsten: Die
Befragung ermaglicht es den Mitarbeiter*innen, ihre Bedenken und
Angste im Zusammenhang mit der Veranderung zu dulern.
Dadurch kénnen potenzielle Hindernisse und Widerstéande frihzeitig
erkannt und angegangen werden, um den Erfolg der Veranderung
zu férdern.

Anpassung der Kommunikationsstrategie: Die
Ruckmeldungen der Mitarbeiter*innen helfen dabei, die
Kommunikationsstrategie wahrend des Veranderungsprozesses
anzupassen. Es ermdglicht eine gezielte und transparente
Kommunikation, um Unsicherheiten zu reduzieren und das
Verstandnis und die Akzeptanz der Veranderung zu verbessern.

Identifizierung von Verbesserungspotenzialen: Die
Befragung der Mitarbeiter*innen liefert wertvolle Einblicke in
bestehende Probleme oder Schwachstellen im Zusammenhang mit
der Veranderung. Dies ermdglicht es dem Unternehmen, gezielte
MaRnahmen zur Verbesserung der Veranderungsprozesse zu
ergreifen und eine bessere Umsetzung zu gewahrleisten.

Férderung des Engagements und der Motivation: Indem die
Mitarbeiter*innen aktiv an der Veranderung beteiligt werden und
ihre Meinungen gehdért werden, fuhlen sie sich starker mit dem
Veranderungsprozess verbunden. Dies kann das Engagement und
die Motivation der Mitarbeiter*innen steigern und ihre Bereitschaft
fordern, die Veranderungen erfolgreich umzusetzen.

Bewertung des Verdnderungsfortschritts: Durch die
Befragung der Mitarbeiter*innen wahrend und nach dem
Veranderungsprozess kann der Fortschritt und der Erfolg der
Veranderung bewertet werden. Es bietet eine Mdglichkeit,
Ruckmeldungen einzuholen und zu analysieren, um den
Veranderungsprozess zu Uberwachen und gegebenenfalls
anzupassen.

| D | Online-Befragung Ihrer Mitarbeiter*innen

Beantwortungsdauer des Fragebogens rund 15 - 20
Minuten

Die Ergebnisse kénnen Sie in einem Reflexionsgesprdch
I:||:||:| oder Kurzworkshop mit Christian Hartl besprechen und
0  bearbeiten, um die Schliisse zu ziehen, die fur die
Verbesserung des Projektmanagements notwendig sind.

Das eingesetzte Zukunftsfeedback ist ein wissenschaftlich fundierter
Fragebogen zur Evaluierung von Veranderungen und deren Auswirkungen
auf die Mitarbeiter*innen.
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MEHR INFORMATIONEN FINDEN SIE AUF
www.analytics-hartl.com/feedbacks
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Um ein LINZ AG ZUKUNFTS-FEEDBACK zu beauftragen, nehmen Sie einfach Kontakt mit lhren Kolleg*innen in der Personalentwicklung auf.
Falls Sie Fragen haben oder weitere Informationen benétigen, kédnnen Sie sich ebenfalls an diese Personen wenden. Christian Hartl, der
Projektverantwortliche, wird sich dann mit Ihnen in Verbindung setzen, um die ndchsten Schritte zu besprechen und zu kldren.

Thomas Manuel Sabine Susanna Christian
REINPRECHT PASCHER HUBER ITTENSAMMER HARTL
Leiter Personalentwicklung Personalentwickler Personalentwicklerin Personalentwicklung Geschaftsfuhrer ANALYTICS
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