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Rechtsanwalt, Personalleiter der Stegmann Emmentaler Kasereien

Lesen Sie nicht weiter, wenn Sie in
dem vorliegenden Beitrag eine
Wiederholung der einschlagigen Inter-
netseiten unserer Unternehmen zu
Kultur, Mitarbeiterfihrung und ver-
meintlich gelebten Unternehmenswer-
ten erwarten. Lesen Sie nicht weiter,
wenn Sie auf eine fuBnotenangerei-
cherte wissenschaftliche Abhandlung
hoffen. Lesen Sie weiter, wenn Sie
sich als Geschaftsflhrer oder Perso-
nalleiter schon 6fters die folgende Fra-
ge gestellt haben, diese aber nicht zu-
friedenstellend beantworten konnten:
,Wie schaffe ich es, in meinem Unter-
nehmen — bei stetig steigendem Wett-
bewerbsdruck und sténdigen Perso-
nalanpassungsmaBnahmen - eine
Kultur des zielfihrenden und vertrau-
ensvollen Miteinanders aufrechtzuer-
halten?” Eine abschlieBende Antwort
werden Sie nicht erhalten. Hoffentlich
aber um einige Anregungen reicher
sein. Ich werde am Beispiel der Steg-
mann Emmentaler Késereien aufzu-
zeigen versuchen, wie wir mit dieser
Fragestellung umgehen.

Portrait der Stegmann
Emmentaler Kasereien,
Kempten / Allgéau —

die Hintergrinde

Die Stegmann Emmentaler Kése-
reien GmbH ist aus einer Kooperation
der beiden traditionsreichen Allg4uer
Késereien Stegmann & Roth OHG in
Altusried und Adolf Stegmann OHG in
Gorisried entstanden. Die Adolf Steg-
mann OHG in Gorisried wurde im
Jahr 1906 gegriindet, bereits ab 1910
konzentrierte man sich im Ostallgau
auf die Herstellung von Emmentaler.

Etwa zur gleichen Zeit kam der

Firmengriinder Adolf Stegmann und Mitarbeiter

Schweizer Emmentaler-Kaser Rudolf
Roth ins Oberallgdu und grindete
mehrere kleine Sennereien in und um
Altusried. Nach der Heirat seiner
Tochter Hilda mit Adolf Stegmann
wurde die Stegmann & Roth OHG mit
Sitz in Altusried gegriindet. Mit jeweils
25 Sennereien entwickelten sich die
Emmentaler und Butter produzieren-
den Betriebe zu Unternehmen be-
achtlicher GréBe, so dass man sich
1960 entschied, die Kaseproduktion
in Gorisried und Altusried zu zentrali-
sieren. Dort wurden moderne Produk-
tions- und Abpackbetriebe aufge-
baut. Zu dieser Zeit beschéaftigte jeder
Betrieb ca. 150 Mitarbeiter in der Pro-
duktion und im Verwaltungsbereich.

ltur und
N der Mitarbeiter-
Isen oder Realitat?

Der Gorisrieder Betrieb wurde in-
zwischen von Anton Stegmann, Vater
des heutigen Geschéftsfihrers, Hu-
bert Stegmann, geleitet. Nach dessen
Tod im Jahre 1968 ubernahm Antons
altester Sohn Adolf die Geschéftsfih-
rung. Sein Bruder Hubert Stegmann
ist seit 1970 im Unternehmen tatig.

Im Jahr 1986 Ubernahm die Steg-
mann & Roth OHG die Firther Stadt-
molkerei Miederer und baute auf der
grinen Wiese vor den Toren der Stadt
eine neue Késerei, die seitdem als
Tochterunternehmen gefiihrt wurde.

Die Adolf Stegmann OHG in Goris-
ried vergréBerte sich in den neunziger
Jahren durch die Ubernahme der
ehemaligen Késerei der Kraft Cheese
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Erganzendes Aufeinanderzugehen

Company im oberbayerischen Rei-
chertshausen nérdlich von Minchen
und durch den Erwerb der Molkerei
Reutte in Tirol.

Firmenpolitisch wurden die Wei-
chen neu gestellt, als die franzésische
Entremont-Alliance 1996 zun&chst
den Betrieb in Altusried und 1997
dann auch das Gérisrieder Unterneh-
men Ubernahm. Das 1948 gegriinde-
te Familienunternehmen mit Sitz in
Annecy ist spezialisiert auf die Her-
stellung von Hartkdse und gehort zu
den weltweit gréBten Emmentaler-
Herstellern. Auf diese Art und Weise
verknipft sich die lange Tradition der
Allgduer Emmentalerproduktion mit
dem Savoyer Kasereihandwerk.

Um den Herausforderungen des
Marktes gerecht zu werden, wurde im
Sommer 2000 in Altusried eine neue
Késerei mit modernster Technik in Be-
trieb genommen. Im Jahr 2005 wur-
den dariber hinaus mit einem hohen
Investitionsvolumen die Abpacklinien
in der Altusrieder Packerei moderni-
siert.

Seit dem Jahr 2002 sind aufgrund
des verstarkten branchenspezifi-
schen Wettbewerbdruckes umfang-
reiche RestrukturierungsmaBnahmen
vorgenommen worden. Durch die
SchlieBung der Betriebsstatte in Go-
risried und den Verkauf der Késerei in
Furth wurde die Zahl der Mitarbeiter
von 370 auf 250 reduziert.

Heute produzieren die Stegmann
Emmentaler Kasereien mit der in
Kempten zentralisierten Verwaltung
in drei Betriebsstatten (Altusried, Rei-
chertshausen und Reutte/Tirol) mit
den genannten 250 Mitarbeitern mehr
als 30.000 Tonnen Emmentaler pro
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Jahr, die als Riegel, Portionen und
Scheiben sowie gerieben im In- und
Ausland vertrieben werden.

Portrait der Stegmann
Emmentaler Kasereien,
Kempten / Allgéau —

die Menschen

Wie kann vor dem beschriebenen
Hintergrund der veranderten Firmen-
struktur und der sich dndernden wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen ei-
ne Kultur des zielfihrenden und ver-
trauensvollen Miteinanders aufrecht-
erhalten werden? Dies ist zweifellos
schwierig, wenn Mitarbeiter um ihre
Arbeitsplatze furchten. Aber nicht un-
mdglich. Und sogar zwingende Vor-
aussetzung fir die erfolgreiche unter-
nehmerische Tatigkeit.

Wir haben im Jahr 2002 nicht nur
die nétigen Strukturverdnderungen
eingeléutet, sondern ebenso die lange
—und noch langst nicht abgeschlosse-
ne — Reise zu einem Bewusstseins-
wandel begonnen. In der urspringlich
inhabergefuhrten und mittelstandisch
gepragten Késerei, die mittlerweile in
einen international agierenden Hart-
kasekonzern eingebunden war, hatte
ein Fuhrungswechsel eingesetzt. Die
Mitarbeiter waren zum Teil verunsi-
chert. Es sind vermehrt neue Fuh-
rungskrafte eingestellt worden und in
den FUhrungsebenen gab es so inner-
halb einer recht kurzen Zeit eine ver-
anderte Zusammensetzung von lang-
jahrig erfahrenen FUhrungskréaften
und neuen, relativ jungen Kollegen. Es
gab auBerdem vermehrte Kontakte
zur franzodsischen Konzernmutter, so
dass eine franzosische Sprach- und
Kulturkompetenz  immer  wichtiger
wurde. Durch die Zentralisierung der
Verwaltung in Kempten und die Zu-
sammenfihrung der zuvor getrennt
arbeitenden  Verwaltungsmitarbeiter
waren darlber hinaus neue Arbeits-
weisen und ein neues Kennenlernen
gefragt.

High-Rope

Um das ,Zueinanderfinden® zu-
nachst der Flhrungsebene zu er-
leichtern, hat die Geschéftsfihrung in
einem ersten Schritt zu einem soge-
nannten ,High-Rope-Training“ einge-

Vertrauen im Team

laden. Die erste Flhrungsebene hat
sich fur zwei Tage zu einem Teamtrai-
ning zurlickgezogen. Dabei haben wir
mit professioneller Trainerbegleitung
erfahren und im Sinne des Wortes ,er-
lebt”, was es heiBt, ,ergénzend auf-
einander zuzugehen®. Wer jemals in
10 Meter Hohe auf einem diinnen Seil
gestanden hat, kann dieses Gefuhl
nachempfinden. Wer in dieser Héhe
auf freischwingenden Baumstammen
einen Abgrund Uberqueren soll, freut
sich Uber jede Hilfe. Wer dann erlebt,
dass eine Gruppe von im Arbeitsleben
zusammenwirkenden Individuen
langsam zu so etwas wie einem Team
zusammenwachst, der wird nicht
mehr so schnell die Sinnhaftigkeit von
Erlebnistrainings in Frage stellen.

“Du” oder “Sie”?

Uber die Angemessenheit einer
Kultur des sogenannten ,Duzens®
kann man geteilter Meinung sein. Je-
denfalls erleichtert sie die Form der
Kommunikation. Den Einwand, man
kénne in der distanzierteren Form des
~Siezens” besser und sachlicher z.B.
Kritik anbringen, weise ich entschie-
den zurick. Ich bin fur meine Rolle als
Personalleiter zuerst bei Schwedens
gréBtem Méobeleinzelhéndler soziali-
siert worden. Dort duzt der Lagerar-
beiter den Firmengriinder Ingvar
Kamprad. Das ,Duzen” Gber alle Hier-
archien hinweg ist Firmenkultur. Und
dennoch wird Feedback in der Regel
sehr klar in der Sache kommuniziert.

Eine Fuhrungskraft muss aller-
dings sehr gut sein, wenn die Kom-
munikationsform des ,Du“ benutzt
wird. Denn auf den ersten Blick
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schafft diese persénliche Anrede eine
gewisse Né&he, von der man sich zu-
weilen abgrenzen muss. Und die Ab-
grenzung erfolgt nicht automatisch
Uber die distanzierte Sie-Form. Und
diese noétige Abgrenzung erfordert
Klarheit bei der Fihrungskraft, denn
sie kann sich nicht hinter althergeb-
rachten sprachlichen Konventionen
verstecken.

Bei Stegmann nutzen wir zumin-
dest unter den Fuhrungskréften seit
dem High-Rope-Training diese Du-
Form. Das hat sich auf dem Seminar
angeboten, ging von der Geschéfts-
fihrung aus und ist authentisch. Wir
hatten es als seltsam empfunden,
wenn wir uns bei der Reflexion des
sogenannten ,Blind-Walk® in der Sie-
Form ausgetauscht hatten. Bei dem
,Blind-Walk“ werden in einem Zweier-
team einer Person die Augen verbun-
den und die andere Person fuhrt allein
durch vorher abgestimmte BerUhrun-
gen ausschlieBlich nonverbal. Sie
lasst den Geflhrten seine Umgebung
erfihlen.

ZugegebenermalBen ist in der Du-
Form die Gefahr des Missverstand-
nisses gréBer, aber die Kommunika-
tion und der Kontakt untereinander
insgesamt einfacher und besser.

Insofern war eine sprachliche Ver-
anderung im Umgang ein erstes kla-
res Ergebnis unseres Teamentwick-
lungsprozesses.

Daruber hinaus hatten wir die Ge-
legenheit, uns selbst, aber auch die
Kollegen, in ,Extremsituationen® zu
erleben. Unsere individuelle Erlebnis-
welt wurde bereichert. Jeder von uns
konnte an sich selbst erleben, wie er
mit seinen Angsten umgeht. Wie gut
er loslassen kann. Oder wie schlecht.
Und wie sehr er sich auf die anderen
Gruppenmitglieder verlassen kann.
Diese individuellen Bereicherungen
und die damit verbundene Gruppen-
dynamik sind im Praxistransfer der
taglichen Arbeit natlrlich schwer
messbar. Und naturlich gab es bei
den Mitarbeitern zunachst Skepsis
(,Wir missen arbeiten und die Chefs
machen sich ein schénes Wochenen-
de“). Aber wir waren zuversichtlich,
auf dem richtigen Weg zu sein.

Im zweiten Schritt hatte die zweite
Flhrungsebene die Gelegenheit, ihre
Erfahrungen in der beschriebenen

Kéasefertiger in der Kaserei Altusried

Form zu machen. Im dritten Schritt
haben wir die jeweils aufgestellten
Teamregeln zusammengefasst und
als verbindliche Handlungsmaximen
fur unsere Zusammenarbeit festge-
legt. Im vierten Schritt kam die Praxis.

Und die ist erwartungsgeman die
schwierigste Phase, in der wir uns
auch heute noch befinden. Wir hatten
sehr gute Erfahrungen gemacht und
insgesamt ein vertrauensvolles und
verbindliches Miteinander gefunden.
Zwischenzeitlich war es jedoch zu er-
neuten personellen Verédnderungen
innerhalb der Fihrungsriege gekom-
men. Dies ist zwar ein normaler Pro-
zess in einem sich dynamisch entwi-
ckelnden Unternehmen. Gleichwohl
ist ehrlicherweise zuzugestehen,
dass bei jeder personellen Verande-
rung innerhalb einer Gruppe samtli-
che Teamentwicklungsprozesse zu-
nachst stagnieren und erst nach einer
Zeit der Neuorientierung der Grup-
penmitglieder eine wirkliche Team-
entwicklung wieder starten kann. Also
haben wir im letzten Jahr den Prozess
erneut in Gang gesetzt.

Funf Begriffe

Als Essenz der ersten Phase hat-
ten wir funf Begrifflichkeiten, die wir

nun aufs Neue néher betrachteten:
LKritikfahigkeit, Verantwortung, Zuhé-
ren, Helfen, Vertrauen®. Wir haben
uns mit den ersten beiden Fuhrungs-
ebenen 1,5 Tage auf eine Hutte im All-
gau zurickgezogen. Verbunden mit
einer Orientierungswanderung haben
wir in einem Workshop ein gemeinsa-
mes Versténdnis der genannten Wer-
te erarbeitet. Wir haben erneut fest-
gelegt, wie wir miteinander arbeiten
wollen und was wir voneinander er-
warten. Dies in Bezug auf die Fuh-
rungskréafte untereinander. Im néch-
sten Schritt haben die Fihrungskrafte
jeweils mit ihren Mitarbeitern ein ab-
teilungsbezogenes Verstandnis erar-
beitet und geschaut, wo es unter Um-
stdnden Handlungsbedarf gibt. Der
nachste Schritt wird sein, dass wir
Mitarbeiter aus den verschiedenen
Produktions- und Verwaltungsberei-
chen zusammenfihren und so mit ei-
ner bunt gemischten Gruppe die ge-
nannten Begriffe beleuchten werden.

ZugegebenermaBen, dies ist ein
Top-Down-Prozess. Aber: es sind nur
die Werte vorgegeben, nicht die In-
halte und Ergebnisse des Fuhrungs-
krafte-Workshops. Und deswegen ist
es auBerordentlich interessant, dass
die Ergebnisse der einzelnen Arbeits-
gruppen sich stark Uberschneiden.
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Co® o

MOLKERET REUTTE

o

Unsere Spezialitatenkéserei in Reutte/Tirol

Und hier schlieBt sich der Kreis wie-
der, denn es zeigt sich, dass der ge-
wahlte Prozess sinnvoll ist.

Hier komme ich auf die anfanglich
gestellte Frage zurick:

Es ist eigentlich — und ich schreibe
bewusst ,eigentlich“ — ganz einfach,
zielfihrend und vertrauensvoll mitein-
ander umzugehen. Wenn der erfor-
derliche Gleichklang von Sprache
und Handlung erkannt und ernst ge-
nommen wird. Und wenn die folgen-
den Thesen beachtet werden.

Wertschatzung ist
die Mutter aller Tugenden

Was demotiviert Sie mehr: Eine
subjektiv zu geringe Entgeltiiberwei-
sung am Ende des Monats oder Ge-
ringschéatzung lhrer Arbeit? Jeder ab-
héngig Beschaftigte arbeitet fur
irgendjemanden Uber ihn. Und das
kann er sehr motiviert oder mit inner-
lich ausgesprochener Kundigung tun.
Die Milliardenschaden im Wirtschafts-
prozess aufgrund demotivierter Mitar-
beiter sind Ihnen allen hinlanglich be-
kannt. Wenn Sie es als Fuhrungskraft
und hoffentlich nicht als simpler Vor-
gesetzter — der den Mitarbeitern vor-
gesetzt wurde — mit dem wirtschaft-
lichen Erfolg Ihrer Organisation ernst
meinen: Schéatzen Sie Ihre Mitarbeiter
wert. Héren Sie auf Ihre Mitarbeiter.
Die Mitarbeiter wissen sehr gut, was
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sie brauchen, um erfolgreich ihre Ar-
beit zu tun. Denn jeder will grundséatz-
lich seine Arbeit gut machen. Ob das
die Kollegin an der Abpacklinie ist, der
Kollege in der Kéaserei oder die Leite-
rin Buchhaltung. Jeder hat SpaB an
seinem Erfolg. Und jeder will fir seine
Arbeit Anerkennung und Lob. Eigent-
lich ganz einfach, oder?

Zuviel Information
kann es nicht geben

Wenn Sie eine Statistik fur lhren
Chef fertigen mussen: Machen Sie es
lieber, wenn Sie wissen, wofir sie ge-
braucht wird, oder ist Ihnen das egal?
Ich jedenfalls arbeite besser, wennich
weiB, woflr ich etwas tue. Natrlich
produzieren wir in einer arbeitsteili-
gen Welt. Aber je mehr die einzelnen
Kollegen wissen, umso gréBer ist das
Identifikationspotenzial. Je mehr die
Kollegen wissen, um so mehr werden
sie leisten. Ich kann drei Jahre hinter-
einander auf einer Betriebsversamm-
lung mitteilen, dass der Wettbewerbs-
druck sehr grof ist und die Einkaufer
der Lebensmitteleinzelh&ndler und
Discounter teilweise immer schwerer
zu erflllende Forderungen stellen.
Oder ich kann Zahlen Uber die gestie-
genen Energiepreise verbunden mit
den gefallenen Verkaufspreisen auf
den Tisch legen. Dann wird jeder Mit-
arbeiter nachvollziehen kénnen, dass
PersonalanpassungsmaBnahmen in-

Stehen fiir Emmentaler-Tradition aus dem
Allgéau: Die Stegmann-Hausmarken
Aggenstein und Wildberg

manchen Situationen leider unum-
ganglich sind. Eigentlich ganz ein-
fach, oder?

Der Ehrliche ist der Kluge

Jedes Individuum erwartet Ehrlich-
keit und Aufrichtigkeit von seinem
Gegenlber. Warum umweht Dieter
Zetsche bei Daimler-Chrysler grund-
satzlich Anerkennung, obwohl er eine
in die tausende gehende Massenent-
lassungswelle anklindigt? Weil er sich
auf einer Betriebsversammlung zeigt
und die aus seiner Sicht gegebene
Notwendigkeit erklart. Weil er sich da-
mit zwar angreifbar macht, aber er
persoénlich geradesteht und nicht et-
wa einen Werkspersonalleiter oder
Personalvorstand ,ins Feuer schickt".
Der Chef entscheidet, der Chef be-
kommt den Unmut. Aber es wird
wahrgenommen, dass der Chef die
Verantwortung Ubernimmt und auf-
richtig Notwendigkeiten kommuni-
ziert. Eigentlich ganz einfach, oder?

Arbeitnehmerschutzgesetze
sind sinnvolle Gesetze

Das immer gern gehorte Gejam-
mer Uber die Regelungswut im Ar-
beitsrecht und Uber die Arbeitnehm-
erfreundlichkeit der Arbeitsgerichte
ist zum Teil nicht aufrichtig. Fakt ist:
Arbeitsrecht ist Arbeitnehmerschutz-
recht. Das EntgeltfortzahlungsG, das
TzBfG, das BetrVG und das TVG als
Beispiele sind grundsatzlich gute
Gesetze. Natlrlich kann es sein,
dass Ubermotivierte Betriebsrate
oder uneinsichtige Gewerkschafts-
funktionare mir als Personalleiter —
und damit meiner Geschéftsfuhrung
— das Leben schwer machen. Aber
das machen sie dann zu Recht,
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wenn ich unehrlich bin, ihre Arbeit
nicht wertschatze, sie nicht anstan-
dig informiere oder Gesetze nicht
einhalte. Natirlich kann es sein,
dass ich trotz grundséatzlicher Wah-
rung dieser Grundsatze in Konflikte
mit der Arbeitnehmervertretung ge-
rate. Dann gilt es mit offenem Visier
und hart in der Sache, aber immer
wertschatzend die Klinge zu kreu-
zen. Meist jedoch finden die Ausein-
andersetzungen unter Wasser statt.
Wegen fehlgeleiteter Kommunika-
tion oder mangelnden Respekts.
Wer das erkennt, kann gegensteu-
ern. Eigentlich ganz einfach, oder?

Wer konsequent ist,
wird einschéatzbar

Konsequenz und Geradlinigkeit ist
manchmal schwierig fiir Fuhrungs-
krafte. Natlrlich missen zuweilen
Umwege eingeschlagen werden, weil
Rahmenbedingungen sich &ndern.
Aber insgesamt schafft Konsequenz
ein Klima der Klarheit. Wenn die Mit-
arbeiter wissen, dass auf Worte ange-
kindigte Handlungen folgen, ist der
Sachverhalt fur sie einschatzbar.
Wenn ich mit der Leistung eines Mit-
arbeiters unzufrieden bin, habe ich
die Pflicht, ihm dies zu sagen und ihm
Gelegenheit zur Verbesserung zu ge-
ben. Insofern ist eine Abmahnung
auch ein Fihrungsinstrument. Oft-
mals werden die Leistungen besser.
Wenn sie es nicht werden, muss ich
allerdings vorbereitet sein, als ultima
ratio die Kiindigung auszusprechen.
Auch vor dem Hintergrund, dass Ar-
beitsrecht Arbeitnehmerschutzrecht
ist und unter Umstanden eine Abfin-
dung teurer wird, weil die arbeits-
rechtlichen Méglichkeiten nicht was-
serdicht sind. Wenn ich gerecht und
wertschatzend handle, werden es die
anderen Mitarbeiter zu schatzen wis-
sen, weil auch von ihnen die Low-Per-
formance wahrgenommen wird und
sie sich darliber &rgern. Eigentlich
ganz einfach, oder?

Vertrauen ist gut, Kontrolle
allein ist nicht besser

John F. Kennedy hat einmal gesagt,
dass kluge Fuhrungskréafte Mitarbeiter
einstellen, die kliger als sie selber
sind. Natirlich kann jede Fihrungs-
kraft alles selber tun und Herrschafts-

wissen fur sich behalten. Spatestens
in der nachsten Urlaubszeit klingelt
dann das Mobiltelefon. Der Friedhof
ist voll mit Menschen, die unersetzbar
sind. Ich glaube, dass eine Unterneh-
mung nur mit selbsténdigen, eigenver-
antwortlichen und mitdenkenden Mit-
arbeitern erfolgreich sein kann. Bin-
den Sie Ihre Mitarbeiter in die Prozes-
se ein. Sie bekommen Identifikation
und Loyalitat. Natdrlich entbindet dies
die Fuhrungskraft nicht davon, ihre
FUhrungsrolle wahrzunehmen. Aber
FUhrung bedeutet in diesem Sinne
das Setzen von Richtlinien, die Schaf-
fung eines Handlungsfeldes fur jeden
Mitarbeiter und die regelmaBig unre-
gelméBige ,Kontrolle” im Sinne der
Nachfrage, inwieweit die Aufgabener-
ledigung auf der Spur ist. Verantwor-
tungsubertragung ohne Hilfestellung
ist hilflose und missgeleitete Delega-
tion. Aber das Erkennen von Hand-
lungspotenzialen der Mitarbeiter und
die schrittweise Ubertragung selb-
standiger Aufgabengebiete werden
von den meisten Mitarbeitern ge-
schatzt. Naturlich verbunden mit dem
klaren Standing der Fuhrungskraft, far
auf diesem Weg unvermeidbare Feh-
ler ihrer Mitarbeiter auch einzustehen
und sich vor die Mitarbeiter zu stellen.
Nur dann kommt das Vertrauen auch
zurlck. Eigentlich ganz einfach, oder?

Finde eine Haltung
und verhalte dich

Die Prozesse in unserer men-
schelnden Arbeitswelt sind komplex.
Wer Komplexitat scheut, sollte mor-
gens gar nicht erst aufstehen. Oder
wie der Hauptdarsteller in dem Holly-
wood-Klassiker ,American Beauty"
vorgehen: Er hat sich bei einer Fast-
Food-Kette mit den folgenden Worten
vorgestellt: ,| want the job with the
least possible responsibility!

Wer die Herausforderungen der
heutigen Komplexitat jedoch aner-
kennt und sich ihr stellt, ist auf einem
anderen Weg. Das Arbeitsleben ist
nicht einfach. Aber spannend. Jeder
kann fir sich entscheiden, welche
Haltung er dazu hat. Eigentlich ganz
einfach, oder?

Der Fisch stinkt vom Kopf

Wenn es ein hochgradig von der
Geschaftsfihrung abhangiger Perso-

Hochleistungsschneidelinie fiir
Emmentaler-Portionen

nalleiter nicht schafft, die Werte (auch
und gerade im Sinne von Werthaftig-
keit) und Ziele seiner Funktion an sei-
ne Geschéftsfihrung zu kommunizie-
ren — um sie dann ins Unternehmen
zu tragen — dann ist er kein guter Per-
sonalverantwortlicher.

Wenn ein Geschéaftsfihrer kein
Fahrer im beschriebenen positiven
Sinne des Wortes ist, dann handelt er
nicht zum Wohl der Unternehmung.
Denn die Mitarbeiter werden ihm
innerlich nicht folgen.

Zusammenfassung

Wir befinden uns bei den Steg-
mann Emmentaler Késereien in ei-
nem Prozess der Teamentwicklung.
In einigen Bereichen sind wir sehr
weit, andere bendtigen noch ver-
mehrt Unterstiitzung. Es gibt verhalt-
nismaBig wenig ,politische“ Abgren-
zungshandlungen. Wir arbeiten ins-
gesamt in einem Klima der Offenheit,
Ziel- und Sachorientierung, weil wir
tberwiegend verbindlich sind und so
handeln wie wir sprechen. Die Kon-
gruenz von Sprache und Handlung
ist meist gewahrt. Unser Fisch ist
meistens frisch. Eigentlich ganz ein-
fach, oder?
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