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Empowerment* – Handlungsermächtigende Strukturen im 
Unternehmen

Die Arbeit im Unternehmen ist wie ein Spielfeld. Je mehr Selbstverantwortung 
die Spieler für ihr Spiel übernehmen können desto motivierter sind viele Mit-
arbeiterInnen an der Arbeit. Dabei gilt es allerdings zu beachten, dass nicht 
alle MitarbeiterInnen den selben Spielraum nutzen können und durchaus mit 
einem engeren Rahmen bessere Orientierung fi nden. Wesentlich ist beim Kon-
zept Empowerment, dass die MitarbeiterInnen eigene Entscheide in ihrem Wir-
kungskreis treffen und eigene Ideen auch umsetzen können.

Wie fördere ich Verantwortungsbewusstsein?
 _ Ich gestehe MitarbeiterInnen Entscheidungsbefugnisse zu
 _ kläre den Rahmen und die Ziele.

Traue ich den MitarbeiterInnen etwas zu?
 _ Wir lernen aus Fehlern
 _ Ich stehe hinter den MitarbeiterInnen und unterstütze sie
  auch Risiken einzugehen.

Bin ich realistisch?
 _ Überforderung und Unterforderung sind manchmal nah beisammen
 _ Erwartungen und Ansprüche klären, vielleicht sind die 
  Ansprüche des Mitarbeiters oder die des Chefs zu hoch

Kann ich Gelassenheit leben?
 _ Loslassen braucht Mut; wobei es nicht um das Unterlassen 
  sondern um das Sein-lassen-können geht.

*Das Konzept Empowerment in der Führung lässt sich auf die Begleitung, Be-
treuung und Pfl ege übertragen. Das WKS-Modell (Anleitung zur Selbstständig-
keit) ergänzt den Kreislauf.
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Die Chefi n, der gute Chef gibt anderen 

 Gelegenheit, Fehler zu 

 machen oder, macht nicht alle selbst!
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Benchmarking – Sicht-und erfahrbare Stärken durch struktu-
rierte Umfragen.

Umfragen bei Klienten, Mitarbeitern, Zuweisern, Auftraggebern oder Angehöri-
gen sind wichtige Instrumente für die strategische und operative Unternehmens-
Entwicklung und die Positionierung im Markt.

Einzig strukturierte Umfragen innerhalb einer Branche ermöglichen dabei ei-
nen echten Blick auf die Ergebnisse. Vergleiche zu «Best-practice»-Unterneh-
men sind möglich und das Resultat wird gewichtet. Gut ist nicht immer genügend. 
Im Zentrum steht die Frage: «Wie gut sind wir im Vergleich zur Branche».  Wenn 
wir uns z.B. mit einer hervorragenden Küche positionieren, müssen wir uns deut-
lich vom Branchenschnitt abheben oder gar der Beste sein. Ist ein Ergebnis zwar 
«gut» aber klar unter dem Branchenschnitt deutet dies darauf hin, dass interne 
Prozesse hinterfragt werden sollten.

Internes Benchmarking ist für Abteilungen, Kooperationen, Netzwerke und «Fili-
alen» ein hervorragendes Steuerungsinstrument. Ergebnisse jeder Einheit wer-
den mit der Gesamtunternehmung verglichen.  Dies schafft eine besondere Mo-
tivation und hilft abteilungsspezifi sche Herausforderungen rasch auf den Punkt 
zu bringen. 

Periodenvergleiche machen Entwicklungen und Fortschritte sichtbar. Sie unter-
stützen damit auch die Motivation der an Veränderungsprozessen beteiligten Mit-
arbeiterInnen. Wir empfehlen, eine Umfrage alle zwei bis drei Jahre zu wieder-
holen.

Das Benchmarking von Signa garantiert eine einfache, anonyme und zuverlässi-
ge Durchführung. Jegliche Daten werden mit grösster Sorgfalt behandelt. Weder 
Auftraggeber noch MitarbeiterInnen können Rückschlüsse auf einzelne Perso-
nen ziehen. In der Datenaufbereitung erfolgt in einem ersten Schritt eine Plausi-
bilitäts-Prüfung, danach eine Komprimierung durch Kennzahlenbildung und eine 
übersichtliche Darstellung in BSC-Logik.

Wichtig bei allen Umfragen ist der multiperspektivische Ansatz. Unser Ziel ist es, 
wissenschaftliche Standards für transparente, praxisrelevante Entscheidungs-
grundlagen fruchtbar zu machen. Zufriedenheit, interne Prozesse, Rahmenbe-
dingungen, Partizipation, Image etc. werden klar und objektiv verglichen.

   Datensätze
   _ 85‘000  Rückmeldungen von Nutzern
   _ 20‘000  Rückmeldung von MitarbeiterInnen
   _ 1‘500  Rückmeldungen von Institutionen

   Branchen
   _ Wohnheime und Werkstätten
   _ Alters- und Pfl egeheime
   _ Kliniken, Schulen etc.

   Urs Baumgartner

www.signa.ch

Der echte Blick auf Qualität und Prozesse – 

 oder «Gut ist nicht immer genügend!»
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Wandel (Der Kopf ist rund, damit das Denken die Richtung ändern kann –
Durch klare Rollendefi nitionen kommen wir im Bezug zum Klienten vermehrt 
auf die Sachebene. Die alte Vorstellung, dass wir in allen Belangen Spezialisten 
sein müssen, hebt sich auf, auch wenn wir in unseren Ausbildungen dazu ani-
miert werden. Jeder Mensch hat unterschiedliche Stärken und Schwächen in 
seinem Arbeitsumfeld. In unserem Modell wird überprüft, ob die KollegIn «All-
tagsbegleitungs-Fähigkeiten» hat oder ob er/sie Spezialist im Zuhören ist. In 
diesem Fall kommt der «Hut» des Prozessbegleiters zum tragen. Und wer im 
Team ist für die Umsetzung der Unterstützung bei den BewohnerInnen befä-
higt? Diese drei Rollen müssen geklärt sein, möchte man mit dem Modell nach 
Willem Kleine Schars arbeiten. Jeder Kollege und jede Kollegin soll sich be-
wusst sein, welchen «Hut» er/sie gerade aufhat.

Kontrakt (Rahmen)
Der Klient ist zusammen mit dem Alltagsbegleiter für den individuellen Rah-
men zuständig. Der Alltagsbegleiter kontrolliert, konfrontiert und unterstützt. 
Er lässt sich nicht auf die Beziehungsebene ein, auch wenn er jederzeit einen 
achtsamen, wertschätzenden Umgang mit den Klienten pfl egen wird. Die All-
tagsbegleitung gibt keine Lösungen vor, sondern ermutigt den Klienten, im 
Rahmen seiner Möglichkeiten, selbst Lösungen zu fi nden.
Bei Unklarheit oder auch Unsicherheit wird die Prozessbegleitung mit einem 
klaren Auftrag einbezogen: Überprüfe die Erlebniswelt des Klienten zu folgen-
der Lösungsfi ndung (z.B. selbständiges Aufstehen).

Selbstbestimmung
Die Prozessbegleitung wird dem Klienten primär aktiv zuhören und nachfragen, 
aber niemals Lösungen vorgeben. Sie überprüft, ob der Klient den Auftrag ver-
standen hat oder ob der Auftrag neu und einfacher gestellt werden muss. Soll-
te dies der Fall sein, dann schicken wir den Klienten zurück zur Alltagsbeglei-
tung, damit er einen neu formulierten, ihm verständlichen Auftrag bekommt. 
Der «Hut» der Prozessbegleitung beinhaltet, dass wir völlig wertneutral und im-
mer ausserhalb des Problems bleiben.
Diese Rolle erfordert Geduld und die Fähigkeit, auch nonverbal zu kommunizie-
ren. Wenn wir diesen Hut aufhaben, dann ist es von wichtigster Bedeutung, den 
Klienten genügend Zeit zu lassen um nachzudenken, in seinen eigenen Worten 
zu sagen oder zum Ausdruck zu bringen was er versteht oder nicht versteht, 
welche Lösung er hat und was er braucht, um ernst genommen zu werden.

Wenn wir und die KlientInnen sicher sind, wann wir welchen «Hut» aufhaben, 
dann bekommt der Klient das notwendige Vertrauen in uns, aber vor allem auch 
in sich selber, um sich im Rahmen seiner Möglichkeiten zu entwickeln.

Vertrauen und die Möglichkeit Neues auszuprobieren ist die Garantie für alle 
Menschen zu Lernen. Dabei ist das WKS- Modell ein ausgezeichneter Wegwei-
ser.

Tschofen Gunter 

Trainer der Modell WKS

Wohnheimleiter HPV- Rorschach

der kopfist rund damit das

 denkendie Richtung ändern kann

Modell WKS: Wandel– Kontrakt – Selbstbestimmung


