sevenhorizons

connecting people - creating impact

STANDORTBESTIMMUNG FUR VERANTWORTLICHE IN CHANGE UND KULTURENTWICKLUNG

Kulturentwicklungs-
Check.

Zehn Fragen, an denen sich zeigt, ob Kultur in Ihrem
Unternehmen gestaltet wird oder einfach passiert.

Mit sechs Reifestufen, Belegen aus dem eigenen Alltag und einem Arbeitsbogen,
der vom heutigen Stand zum n&chsten Schritt fUhrt.

Reifegradmodell Kulturentwicklung als ausfullbarer Arbeitsbogen

Mit Ergebnisprofil, MaRnahmenplan und Erlduterungen - Version 2.0 - Oktober 2026



sevenhorizons

connecting people - creating impact

Worum es geht

Viele Unternehmen erleben Veranderungen, die dichter aufeinander folgen und tiefer
greifen: neue Technologien wie kinstliche Intelligenz, der Umbau von Geschaftsmodellen,
knapper werdende Fachkrafte und Arbeitsformen, in denen sich Teams seltener im selben
Raum begegnen. Strukturen und Prozesse lassen sich dafur in wenigen Monaten umbau-
en. Ob eine Veranderung tragt, entscheidet sich jedoch in der Kultur, also in dem, was
Menschen im Alltag fur selbstverstandlich halten.

Kultur entsteht immer, ob man sich um sie kimmert oder nicht. Wer sie dem Zufall Gber-
lasst, bekommt eine Kultur, die sich an den Gewohnheiten von gestern orientiert. Bewusst
gestaltete Kulturentwicklung setzt dort an, wo Verhalten entsteht: in Fihrung, Zusammen-
arbeit und Entscheidungen und in den vielen kleinen Signalen des Alltags.

Gestalten heif3t dabei nicht verordnen. Wirksame Kulturentwicklung ist empathisch. Sie
beginnt mit Zuhdren, nimmt ernst, was Menschen erleben, beflrchten und sich win-
schen, und verbindet die Richtung, die ein Unternehmen braucht, mit der Erfahrung derer,
die es taglich tragen. Eine solche Kultur gibt gerade in unruhigen Zeiten Halt, macht Veran-
derung anschlussfahig und hilft, gute Leute zu gewinnen und zu halten.

Das Reifegradmodell Kulturentwicklung macht sichtbar, wo lhr Unternehmen dabei steht.
Es beschreibt zehn Kriterien auf jeweils sechs Reifestufen und nennt fiir jede Stufe beob-
achtbare Belege. Dahinter steht eine klare Haltung: Kultur ist kein Selbstzweck. Sie soll hel-
fen, Vision und Ziele zu erreichen, und daran bemisst sich, welcher Reifegrad sinnvoll ist.

Was der Check misst und was nicht

Der Check misst die Reife der Kulturentwicklung: wie bewusst, verbindlich und lernfahig
ein Unternehmen mit seiner Kultur umgeht. Ob eine Kultur gut ist oder zum Geschaft
passt, bewertet er nicht. Ein inhabergeflihrtes Unternehmen kann auf niedriger Stufe eine
starke, tragfahige Kultur haben, und eine hohe Stufe schitzt nicht vor einer Kultur, die
Leistung oder Zusammenarbeit bremst. Ob lhre Kultur tragt, klaren die Gesprache Uber
die Ergebnisse und bei Bedarf eine eigene Kulturanalyse. Weil sich Kultur nur begrenzt
steuern lasst, beschreiben die hoheren Stufen vor allem bessere Bedingungen: klare Ver-
antwortung, ehrliche Riickmeldung und die Fahigkeit, aus Erfahrungen zu lernen.
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EinfGhrung

Worum es geht, Stufen, Kriterien und Vorgehen

Die sechs Reifestufen

Stufe 0 Kultur ist kein Thema. Sie entsteht nebenbei, niemand fuhlt sich fur sie zu-
Freestyle standig.

Stufe 1 Kulturthemen werden punktuell und anlassbezogen aufgegriffen, meist als
Ad hoc

Reaktion auf Probleme und getragen von einzelnen Personen.

Stufe 2 Die Geschaftsfihrung hat die Bedeutung erkannt und das Thema benannt.
Aufmerksamkeit  Es wird geklart und diskutiert, Festlegungen und Ressourcen fehlen noch.

Es gibt Festlegungen und erste MalRnahmen, die Fihrungskrafte sind einge-
bunden. Die Umsetzung ist ltickenhaft und erreicht den Alltag noch nicht
Uberall.

Stufe 4 Kultur ist verbindlich in FUhrung, Zielen, Strukturen und Prozessen veran-
Verankerung kert, mit klarer Verantwortung und Uberprifter Wirkung.

Kultur wird regelmaf3ig Gberprift und lernend weiterentwickelt. Teams ge-
stalten ihre Zusammenarbeit weitgehend selbst, die Fihrung setzt Rahmen
und sorgt fur ehrliche Ruckmeldung.

Stufe 5
Optimierung

Die Kurzbeschreibungen zeigen die Logik, der alle zehn Kriterien folgen. Maf3geblich fiir die Bewertung sind die Tex-
te in der Matrix.

Was die Ubergénge verlangen

Bis Stufe 2 geht es um Wahrnehmung: Wird das Thema gesehen und benannt? Mit Stufe 3
wird festgelegt und erprobt, mit Stufe 4 wird aus Erprobtem eine verbindliche Regel mit
Verantwortung, Budget und Konsequenzen. Stufe 5 beschreibt eine Organisation, die das
Erreichte regelmaRig selbst infrage stellt und ihre Kultur zunehmend aus den Teams her-
aus weiterentwickelt. Der Schritt von Stufe 3 auf Stufe 4 ist meist der anspruchsvollste,
weil Initiativen dort zu Strukturen werden und Widerspruche zwischen Anspruch und All-
tag nicht mehr hingenommen werden.
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Die zehn Kriterien

Die Reihenfolge ist ohne Wertung. Jedes Kriterium beleuchtet eine eigene Seite der Kultur,

gemeinsam ergeben sie das Gesamtbild.

1

10

Chefsache Unterneh-
menskultur

Unternehmenskultur
als Disziplin

Werte-Fundament

Vision und Kultur

Kulturvision und Kultur-
ziele

Strategie und Kultur

Artefakte

Rituale und Annahmen

Verankerung der Kul-
turentwicklung

Erfolgs- und Wirkungs-
kontrolle

Ubernehmen Geschéftsfiihrung und Fihrungskréfte einschlieR-
lich der mittleren Ebene sichtbar Verantwortung fir die Kultur
und leben vor, was sie erwarten?

Gibt es ein gemeinsames Verstandnis davon, was Kultur im ei-
genen Unternehmen ist und wie man sie gezielt gestaltet?

Gibt es gemeinsame Werte, die im Alltag erkennbar gelebt wer-
den und bei Abweichungen Folgen haben?

Ist geklart, welche Kultur das Unternehmen braucht, um seine
Vision zu erreichen, und in welche Richtung sie sich entwickeln
muss?

Ist festgelegt, was die Kulturentwicklung bis wann konkret ver-
andern soll, und lasst sich das Uberprifen?

Werden kulturelle Voraussetzungen und Folgen bei strategi-
schen Entscheidungen systematisch geprift?

Passen sichtbare Zeichen wie Raume, Titel, Ablaufe und Anreiz-
systeme zur angestrebten Kultur?

Sind ungeschriebene Regeln und Grundannahmen bekannt,
und kénnen Fehler, Zweifel und Widerspruch offen angespro-
chen werden?

Ist Kulturentwicklung mit klarer Verantwortung, Mandat und
Ressourcen organisatorisch verankert?

Wird die Wirkung von Kultur und Kulturentwicklung erhoben,
bewertet und zur Steuerung genutzt?

Nutzen Sie das Modell mit Gelassenheit. Es geht weniger darum, Misssténde aufzudecken,
als zukunfts- und I6sungsorientiert vorzugehen. Ziel ist eine sichtbare, schrittweise Ent-

wicklung und keine Bestnote.
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EinfGhrung

Worum es geht, Stufen, Kriterien und Vorgehen

In drei Schritten zum Entwicklungspfad

Schritt 1: Reife bewerten

Lesen Sie je Kriterium die sechs Beschreibungen und markieren Sie die Stufe, die lhre heu-
tige Situation am besten trifft. Prifen Sie Ihre Wahl am Hinweis ,Erkennbar an”. Eine Stufe
gilt als erreicht, wenn Sie dafuir Belege aus dem eigenen Alltag nennen kénnen und die
Merkmale der Stufen darunter ebenfalls erfullt sind. Mal3geblich ist der gelebte Zustand:
Was beschlossen, aber noch nicht umgesetzt ist, zahlt fur die nachste Stufe noch nicht.

Die Bewertung kdnnen Sie allein oder im Team vornehmen. Aussagekraftiger wird sie,
wenn mehrere Personen unabhangig voneinander bewerten und die Ergebnisse anschlie-
Rend vergleichen. Beziehen Sie dabei unbedingt Mitarbeitende ohne Fihrungsverantwor-
tung ein. Kultur ist vor allem das, was Menschen im Alltag erleben, und die Sicht aus der
FUhrung fallt haufig freundlicher aus. Wo Einschatzungen weit auseinanderliegen, steckt
meist der wertvollste Gesprachsstoff. Halten Sie im Ergebnisprofil fest, woran Sie Ihre
Wahl festmachen, damit das Gesprach Uber Belege gefuhrt wird statt Uber Meinungen.
Unterscheiden sich Bereiche wie Verwaltung und Betrieb oder Zentrale und Standorte
deutlich, bewerten Sie sie getrennt.

Schritt 2: Bendétigte Reife festlegen

Entscheiden Sie, welchen Reifegrad Ihr Unternehmen braucht, um seine Vision und Ziele
zu erreichen, und tragen Sie diesen Wert im Ergebnisprofil als Soll ein. Die hochste Stufe
anzustreben, ist selten sinnvoll. Orientieren Sie sich an den anstehenden Vorhaben: Ste-
hen etwa eine Reorganisation, ein Zukauf oder ein neues Geschaftsmodell an, gewinnen
die Kriterien Strategie und Kultur sowie Rituale und Annahmen an Gewicht.

Schritt 3: Licken erkennen und MaBnahmen planen

Aus dem Abstand zwischen Ist und Soll ergibt sich der Entwicklungsbedarf. Planen Sie je
Kriterium hochstens eine Stufe pro Schritt. Der Sprung von Stufe 1 auf Stufe 4 innerhalb
von zwei Jahren etwa ist unrealistisch. Hilfreich ist die Leitfrage: Welche MaBnahmen mus-
sen wir heute ergreifen, um bis zu einem festgelegten Zeitpunkt die nachste Stufe zu errei-
chen?

Setzen Sie bei den Kriterien an, die andere tragen. Ohne Bewegung bei Chefsache Unter-
nehmenskultur und Verankerung der Kulturentwicklung bleiben Fortschritte in den Gbri-
gen Kriterien selten stabil. Bindeln Sie die MalBnahmen in einem Kulturentwicklungspro-
gramm, das die GeschaftsfUhrung verantwortet und fur das konkrete Verantwortliche be-
nannt sind. Ist eine Stufe erreicht, beginnt der Kreislauf von vorn. Ebenso legitim ist es, mit
einer erreichten Stufe zufrieden zu sein.
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BEVOR SIE STARTEN

Gestaltet Inr Unternehmen seine Kultur, oder gestaltet
die Kultur Ihr Unternehmen?

Das Reifegradmodell beschreibt zehn Kriterien der Kulturentwicklung auf jeweils sechs Reifestufen.
Jede Stufe nennt Belege, an denen sie sich im Alltag erkennen lasst. Bewertet wird der gelebte Zu-
stand, Geplantes und Beschlossenes zahlt noch nicht. Eine Stufe gilt als erreicht, wenn auch die
Merkmale der Stufen darunter erftllt sind. Am meisten bringt der Bogen, wenn mehrere Personen
unabhangig voneinander bewerten und die Ergebnisse anschlieend gemeinsam besprechen.

ANGABEN ZUR EINSCHATZUNG

Unternehmen Bewerteter Bereich (Gesamtunternehmen oder Teil)
Bewertet von Funktion
Datum Durchgang / Version

lhre Rolle bei dieser Einschatzung

[ ] Geschaftsfuhrung  [_] Fuhrungskraft [ ] mitarbeitende [ ] sicht von auBen

Lieber mit Begleitung? Sie mochten den Check mit lhrem Fihrungsteam oder bereichstibergrei-
fend einsetzen? Wir unterstutzen Sie gern mit einem Workshop oder einer ausfuhrlichen Analyse.
Mehr dazu auf Seite 12.

Reifegradmodell Kulturentwicklung, Version 2.0 (Oktober 2026), sevenhorizons eGbR. Lizenz CC BY-SA 4.0.
Die Einschatzung ist subjektiv und ersetzt keine Kulturanalyse.
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Ihre Einschdtzung

Angaben erfassen und Vorgehen im Uberblick

ORIENTIERUNG

So arbeiten Sie mit dem Bogen.

a Angaben eintragen
Erganzen Sie links Unternehmen, lhren Namen und das Datum. Bei mehreren
Durchgangen hilft eine Versionsangabe beim spateren Vergleich.

e Ist-Stufe wahlen

Markieren Sie auf den Seiten 5 bis 8 je Kriterium die Stufe, deren Beschreibung
und Belege (,Erkennbar an”) Ihre heutige Situation am besten treffen. Pro Krite-
rium ist nur eine Auswahl moglich.

e Soll festlegen

Wahlen Sie im Ergebnisprofil die Stufe, die Ihr Unternehmen fiir seine Vision
und Ziele braucht. Ist, Liicke und die Auswertung werden automatisch erganzt.

e Nachste Schritte planen
Halten Sie im MaBnahmenplan fest, was bis wann und durch wen geschehen
soll, und speichern Sie die Datei.

Die sechs Reifestufen

Stufe 0 Stufe 1 Stufe 2

Freestyle Ad hoc Aufmerksamkeit

Verankerung| Optimierung

Héufige Fragen finden Sie auf Seite 11, Kontakt und persénliche Begleitung auf Seite 12.
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Kriterium
Reifestufe

1

Chefsache
Unternehmenskultur

Ubernehmen Geschdftsfiihrung und
Fiihrungskrdfte einschliefSlich der
mittleren Ebene sichtbar
Verantwortung fiir die Kultur und
leben vor, was sie erwarten?

2

Unternehmenskultur als
Disziplin

Gibt es ein gemeinsames Verstdndnis
davon, was Kultur im eigenen

Unternehmen ist und wie man sie
gezielt gestaltet?

Stufe 0
Freestyle

Die Geschaftsfuhrung sieht
Kultur nicht als ihre Aufgabe.
Kultur gilt als gegeben oder
als Angelegenheit der Perso-
nalabteilung.

Erkennbar an: Kultur taucht we-
der auf den Agenden der Ge-
schdftsfiihrung noch in ihrer
Kommunikation auf.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Kultur gilt als weiches The-
ma, das sich nicht gestalten
lasst. Das Tagesgeschaft hat
Vorrang, als Management-
aufgabe wird Kultur nicht
verstanden.

Erkennbar an: Sdtze wie , Kultur

hat man oder hat man nicht”
bleiben unwidersprochen.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Stufe 1
Ad hoc

Die Geschaftsfuhrung greift
einzelne Kulturthemen wie
Fihrung oder Kommunikati-
on auf, meist als Reaktion
auf ein Problem. Ein Ver-
standnis der eigenen Rolle
fUr die Kultur als Ganzes
fehlt.

Erkennbar an: Kultur wird erst
nach Konflikten, Kiindigungen
oder schlechten Befragungswer-
ten zum Thema.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Einzelne FUhrungskrafte und
Mitarbeitende haben eine
Vorstellung von Kultur, die
Auffassungen gehen aber
weit auseinander. Ob und
wie sich Kultur gestalten
lasst, ist ungeklart.

Erkennbar an: Fragt man fiinf
Personen, was ,unsere Kultur” ist,
erhdlt man fiinf unvereinbare
Antworten.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Stufe 2
Aufmerksamkeit

Die Geschaftsfuhrung er-
kennt ihre Verantwortung
far die Kultur grundsatzlich
an und spricht dartber. Wie
sie diese Rolle ausftllen will,
ist offen, das eigene Verhal-
ten bleibt weitgehend unre-
flektiert.

Erkennbar an: Kultur steht gele-
gentlich auf der Agenda, Reden
und Handeln der Geschdftsfiih-
rung passen nicht immer zusam-
men.

|:| trifft zu (Stufe 2)

Die Geschaftsfihrung ver-
steht Kultur als gestaltbare
Managementaufgabe und
stolt eine Klarung an. Ein fur
das Unternehmen gliltiges
Kulturverstandnis wird dis-
kutiert, ist aber noch nicht
festgelegt.

Erkennbar an: Erste Workshops
oder Gesprdche dartiber, was
Kultur fiir das eigene Haus be-
deutet.

|:| trifft zu (Stufe 2)
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Die Geschaftsfuhrung hat
ihre Rolle fir die Kultur ge-
klart, reflektiert inr Verhalten
als Vorbild und bindet die
nachste Fihrungsebene ein.
Die mittlere Fihrungsebene,
die den Alltag am starksten
pragt, ist erst teilweise er-
reicht.

Erkennbar an: Der Fiihrungs-
kreis hat eine abgestimmte Hal-
tung, die Geschdftsfiihrung holt
Feedback zur eigenen Wirkung
ein.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Ein fUr das Unternehmen
formuliertes Kulturverstand-
nis und eine gemeinsame
Sprache daftr sind festge-
legt. Fihrungskrafte arbeiten
damit, im Alltag der Mitarbei-
tenden ist es noch nicht an-
gekommen.

Erkennbar an: Ein schriftlich
festgehaltenes Kulturversténdnis,
auf das sich Fiihrungskrdfte in
Gesprdichen beziehen.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Reifegrad bewerten

Kriterien 1 und 2 von 10 - je Kriterium eine Stufe markieren

Stufe 4

Verankerung

Alle Fihrungsebenen, aus-
drucklich auch die mittlere,
verstehen Kultur als Teil ih-
rer FUhrungsaufgabe, wer-
den darin unterstitzt und
daran gemessen. Die Ge-
schaftsfUhrung handelt nach
dem, was sie von anderen
erwartet, auch wenn es et-
was kostet.

Erkennbar an: Kultur ist fester
Bestandeteil von Fiihrungsrunden,
Zielvereinbarungen und der Aus-
wahl von Fiihrungskrdften.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Kultur wird als Management-
disziplin mit eigenen Metho-
den betrieben. Das Kultur-
verstandnis ist in beobacht-
bares Verhalten Ubersetzt,
Kulturkompetenz ist Teil der
Entwicklung von Fihrungs-
kraften und Mitarbeitenden.

Erkennbar an: Kulturthemen in
Onboarding, Qualifizierung und
Fiihrungsleitlinien mit konkreten
Verhaltensbeschreibungen.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Stufe 5
Optimierung

Kulturverantwortung ist
selbstverstandlicher Teil des
FUhrungsverstandnisses und
wird von den Teams mitge-
tragen. Die Geschaftsfuh-
rung Uberpruft regelmaRig
ihre kulturelle Wirkung und
stellt sich bewusst der Kritik
von Mitarbeitenden.

Erkennbar an: Feedback an die
Geschdftsfiihrung hat sichtbare
Konsequenzen, Kulturfragen wer-
den bei wichtigen Entscheidun-
gen selbstverstdndlich mitge-
dacht.

|:| trifft zu (Stufe 5)

Kultur wird gemeinsam mit
Vision, Strategie und Organi-
sation gestaltet. Teams ent-
wickeln ihre Zusammenar-
beit weitgehend selbst wei-
ter, die Fihrung setzt den
Rahmen und sorgt fur ehrli-
che Ruckmeldung.

Erkennbar an: Kulturimpulse
kommen aus der Belegschaft,
Methoden und Formate werden
gemeinsam ausgewertet und ver-
bessert.

|:| trifft zu (Stufe 5)
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Kriterium
Reifestufe

3

Werte-Fundament

Gibt es gemeinsame Werte, die im
Alltag erkennbar gelebt werden und
bei Abweichungen Folgen haben?

4

Vision und Kultur

Ist gekldrt, welche Kultur das
Unternehmen braucht, um seine
Vision zu erreichen, und in welche
Richtung sie sich entwickeln muss?

5

Kulturvision und
Kulturziele

Ist festgelegt, was die
Kulturentwicklung bis wann konkret
verdndern soll, und ldsst sich das
uberprtifen?

Stufe 0
Freestyle

Gemeinsame Unterneh-
menswerte gibt es nicht oder
nur auf dem Papier. Jede
Person handelt nach eigenen
Werten, was im Zweifel gilt,
ist unklar.

Erkennbar an: Niemand kann
die Unternehmenswerte nennen,
oder sie werden beldichelt.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Eine Unternehmensvision
gibt es nicht, oder sie steht
unverbunden neben dem All-
tag. Ob die bestehende Kul-
tur zu ihr passt, wird nicht
gefragt.

Erkennbar an: Die Vision ist
kaum bekannt und spielt in Ge-
sprdchen keine Rolle.

[[] trifft zu (Stufe 0)

Es gibt keine Vorstellung da-
von, was Kulturentwicklung
bewirken soll. KulturmaR-
nahmen, sofern es sie gibt,
stehen ohne Ziel nebenein-
ander.

Erkennbar an: Events oder Leit-
bilder werden umgesetzt, ohne
dass jemand ihren Zweck benen-
nen kann.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Stufe 1
Ad hoc

In einzelnen Teams oder Be-
reichen haben sich gemein-
same Werte herausgebildet,
meist gepragt durch einzelne
FUhrungskrafte. Unterneh-
mensweit glltige Werte feh-
len oder sind nicht greifbar.

Erkennbar an: Zwischen Berei-
chen gelten splirbar unterschied-
liche Spielregeln.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Die Vision ist formuliert, eine
Verbindung zur Kultur stellen
hochstens einzelne Teams
her. Die Vision gilt als Sache
der Strategie, Kultur als Sa-
che des Miteinanders.

Erkennbar an: Vision und Kultur
werden in getrennten Formaten
und von verschiedenen Personen
behandelt.

[ ] trifft zu (Stufe 1)

Es ist anerkannt, dass Kultur
kein Selbstzweck ist, Ziele fur
ihre Entwicklung gibt es aber
nicht. Einzelne Personen ver-
folgen eigene, unausgespro-
chene Vorstellungen.

Erkennbar an: Auf die Frage
nach dem Zweck einer Kultur-
mafinahme folgen allgemeine
Antworten wie ,bessere
Stimmung”.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Stufe 2
Aufmerksamkeit

Die Geschaftsfuhrung er-
kennt den Bedarf an einem
gemeinsamen Werte-Funda-
ment und beginnt zu klaren,
welche Werte heute gelebt
und welche kiinftig ge-
braucht werden.

Erkennbar an: Eine Bestands-
aufnahme der gelebten Werte ist
angestofSen, eine verbindliche
Festlegung fehlt.

|:| trifft zu (Stufe 2)

Die Geschaftsfiihrung er-
kennt, dass die Vision ohne
passende Kultur nicht er-
reichbar ist. Welche kulturel-
len Voraussetzungen konkret
fehlen, ist noch nicht unter-
sucht.

Erkennbar an: Die Frage , Passt

unsere Kultur zu unserer Vision?"
wird gestellt, aber noch nicht be-
antwortet.

[ ] trifft zu (stufe 2)

Im Unternehmen kursieren
unterschiedliche Vorstellun-
gen davon, was Kulturent-
wicklung erreichen soll. Sie
sind weder abgestimmt noch
priorisiert.

Erkennbar an: Geschdftsfiih-
rung, Personalbereich und Be-
triebsrat nennen jeweils andere
Ziele.

|:| trifft zu (Stufe 2)
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Gemeinsame Werte sind un-
ter Beteiligung von Fih-
rungskraften und Mitarbei-
tenden erarbeitet und kom-
muniziert. Was sie im Alltag
konkret bedeuten, ist erst
teilweise geklart, die Licke
zwischen Anspruch und
Wirklichkeit ist spurbar.

Erkennbar an: Die Werte sind
bekannt, ihre Ubersetzung in Ver-
halten ist uneinheitlich.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Die Geschaftsfiihrung hat
abgeleitet, welche Kultur die
Vision erfordert, und sie mit
der heutigen Kultur vergli-
chen. Erste Handlungsfelder
sind benannt, eine abge-
stimmte Umsetzung fehlt
noch.

Erkennbar an: Ein Abgleich von
heutiger und bendtigter Kultur
liegt vor, etwa als Bild aus Stdir-
ken und Liicken.

[[] trifft zu (Stufe 3)

Die Geschaftsfuhrung hat
erste Kulturziele formuliert
und priorisiert. Eine gemein-
sam getragene, kommuni-
zierbare Kulturvision fehlt
noch, die Ziele sind kaum
Uberprufbar.

Erkennbar an: Kulturziele ste-
hen in einem Strategie- oder
Klausurpapier, sind im Unterneh-
men aber kaum bekannt.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Reifegrad bewerten

Kriterien 3 bis 5 von 10 - je Kriterium eine Stufe markieren

Stufe 4

Verankerung

Die Werte sind in konkrete
Verhaltensweisen Ubersetzt
und in Fihrung, Personal-
auswahl, Beurteilung und
Zusammenarbeit verankert.
Verstol3e werden angespro-
chen und haben Folgen,
auch auf Fihrungsebene.

Erkennbar an: Mitarbeitende
nennen Beispiele, in denen Werte
eine Entscheidung geprdgt ha-
ben, Externe beschreiben das Un-
ternehmen mit éhnlichen Begrif-

fen.
|:| trifft zu (Stufe 4)

Vision und Zielkultur sind
aufeinander abgestimmt und
werden gemeinsam kommu-
niziert. Ein Umsetzungsplan
beschreibt, wie sich die Kul-
tur in Richtung Vision entwi-
ckeln soll, und wird verfolgt.

Erkennbar an: Wer die Vision er-
klart, erklart auch, welches Ver-
halten sie im Alltag verlangt.

[ ] trifft zu (Stufe 4)

Eine von Geschaftsfuhrung
und Fuhrungskraften getra-
gene Kulturvision ist formu-
liert und in Uberprufbare Zie-
le mit Zeithorizont Ubersetzt.
Sie wird nach innen und au-
Ren genutzt.

Erkennbar an: Kulturziele sind
Teil der Unternehmensziele und
finden sich in Zielvereinbarungen
oder OKR wieder.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Stufe 5
Optimierung

Die Werte werden regelma-
Rig darauf gepruft, ob sie
noch tragen und zu kinfti-
gen Anforderungen passen,
und gemeinsam weiterentwi-
ckelt. Spannungen zwischen
Werten werden offen be-
sprochen.

Erkennbar an: Regelmdfige
Wertedialoge mit sichtbaren Er-
gebnissen, Wertekonflikte dienen
als Lernanlass.

|:| trifft zu (Stufe 5)

Vision und Kultur werden re-
gelmaRig gemeinsam Gber-
pruft, auch mit Mitarbeiten-
den, Kunden und Partnern.
Andert sich die Vision, wird
die Zielkultur selbstverstand-
lich mit angepasst.

Erkennbar an: Visionsarbeit ent-
hiilt feste Kulturbausteine, Riick-
meldungen aus dem Umfeld flie-
Len ein.

[ ] trifft zu (Stufe 5)

Kulturvision und Kulturziele
werden regelmalig am Er-

reichten und an neuen An-

forderungen gemessen und
nachgescharft. Mitarbeiten-
de sind an ihrer Weiterent-

wicklung beteiligt.

Erkennbar an: Regelmdfige Ziel-
reviews mit dokumentierten An-
passungen.

|:| trifft zu (Stufe 5)
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Kriterium
Reifestufe

6

Strategie und Kultur

Werden kulturelle Voraussetzungen
und Folgen bei strategischen
Entscheidungen systematisch
geprtift?

v

Artefakte

Passen sichtbare Zeichen wie Rdume,
Titel, Abldufe und Anreizsysteme zur
angestrebten Kultur?

3

Rituale und Annahmen

Sind ungeschriebene Regeln und
Grundannahmen bekannt, und
kénnen Fehler, Zweifel und
Widerspruch offen angesprochen
werden?

Stufe 0
Freestyle

Strategie wird ohne Blick auf
die Kultur entwickelt und
umgesetzt. Scheitert die Um-
setzung, werden die Ursa-
chen anderswo gesucht.

Erkennbar an: Strategiepapiere
enthalten keine Aussagen zu Ver-
halten, Zusammenarbeit oder
Fiihrung.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Dass sich Kultur in sichtba-
ren Dingen zeigt, ist nicht im
Bewusstsein. Raume, Titel,
Ablaufe und Anreize entste-
hen ohne Blick auf ihre kultu-
relle Wirkung.

Erkennbar an: Widerspriiche
wie ,Wir begegnen uns auf
Augenhdéhe” neben reservierten
Chefparkpldtzen fallen nieman-
dem auf.

[ ] trifft zu (Stufe 0)

Rituale und Grundannahmen
wirken unbemerkt. Unge-
schriebene Regeln gelten als
Natur der Sache und werden
nicht hinterfragt.

Erkennbar an: Auf die Frage,
warum etwas so gemacht wird,
lautet die Antwort ,,Das war
schon immer so”.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Stufe 1
Ad hoc

In einzelnen Projekten zeigt
sich, dass Kultur die Umset-
zung bremst oder tragt,
meist im Nachhinein. In die
Strategiearbeit fliel3t diese
Erkenntnis nicht ein.

Erkennbar an: Projektriickblicke
nennen kulturelle Ursachen, an
der néichsten Planung dndert sich
nichts.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Einzelne Personen oder
Teams bemerken, dass sicht-
bare Zeichen eine andere
Sprache sprechen als die er-
klarte Kultur. Folgen hat das
nicht.

Erkennbar an: ronische Kom-
mentare tiber Widerspriiche zwi-
schen Leitbild und Alltag.

[ ] trifft zu (stufe 1)

Einzelne Personen, oft Neue
oder Externe, benennen un-
geschriebene Regeln. lhre
Beobachtungen bleiben fol-
genlos oder werden abge-
wehrt, Widerspruch gilt als
riskant.

Erkennbar an: Hinweise neuer
Kolleginnen und Kollegen auf
Merkwiirdigkeiten verstummen
nach wenigen Monaten.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Stufe 2
Aufmerksamkeit

Die Geschaftsfuhrung er-
kennt, dass Strategie und
Kultur zusammengehoren.
Kulturelle Fragen werden in
der Strategiearbeit ange-
sprochen, aber nicht syste-
matisch bearbeitet.

Erkennbar an: In Strategieklau-
suren ist Kultur ein Diskussions-

punkt, aus dem keine Aufgaben

entstehen.

|:| trifft zu (Stufe 2)

Die Geschaftsfiihrung er-
kennt, dass Artefakte Kultur
pragen und Widerspriche
Glaubwidirdigkeit kosten. Eine
systematische Bestandsauf-
nahme fehlt noch.

Erkennbar an: Einzelne aufflli-
ge Widerspriiche werden be-
nannt, aber noch nicht angegan-
gen.

[[] trifft zu (stufe 2)

Die Geschaftsfuhrung er-
kennt, dass ungeschriebene
Regeln das Verhalten starker
pragen als offizielle Vorga-
ben. Welche das konkret
sind, wird erst ansatzweise
erkundet.

Erkennbar an: Erste Gesprdche
dariiber, was man bei uns tun
muss, um voranzukommen, und
womit man aneckt.

|:| trifft zu (Stufe 2)

Reifegradmodell Kulturentwicklung - Version 2.0 - sevenhorizons eGbR - Lizenz CC BY-SA 4.0 - www.sevenhorizons.de

Fur die wichtigsten strategi-
schen Vorhaben wird ge-
prft, welche Kultur sie vor-
aussetzen und wo die heuti-
ge Kultur bremst. Daraus
werden erste flankierende
Malnahmen abgeleitet.

Erkennbar an: Grofe Vorhaben
enthalten einen Abschnitt zu kul-
turellen Voraussetzungen und Ri-
siken.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Die wichtigsten Artefakte
sind auf ihre kulturelle Bot-
schaft hin gesichtet, groRere
Widerspriiche benannt und
erste behoben. Anreiz- und
Beférderungssysteme blei-
ben meist noch unberthrt.

Erkennbar an: Eine Liste erkann-
ter Widerspriiche mit ersten um-
gesetzten Anderungen.

[ ] trifft zu (Stufe 3)

Wichtige Rituale und Grund-
annahmen sind gemeinsam
mit Fihrungskraften heraus-
gearbeitet und benannt. Es
ist geklart, welche die ange-
strebte Kultur stitzen und
welche ihr im Weg stehen,
auch beim Umgang mit Feh-
lern und Widerspruch.

Erkennbar an: Eine dokumen-
tierte Sammlung ungeschriebe-
ner Regeln mit Einschédtzung ihrer
Wirkung.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Reifegrad bewerten

Kriterien 6 bis 8 von 10 - je Kriterium eine Stufe markieren

Stufe 4

Verankerung

Die kulturelle Prufung ist fes-
ter Teil von Strategieprozess
und Vorhabensteuerung,
etwa bei Reorganisationen,
Zukaufen oder neuen Ge-
schaftsmodellen. KulturmaR-
nahmen sind mit der Strate-
gie verzahnt und budgetiert.

Erkennbar an: Jede strategische
Entscheidungsvorlage enthdilt
eine Einschdtzung der kulturellen
Passung.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Artefakte einschlief3lich
Anreiz-, Beférderungs- und
Vergltungssystemen erge-
ben ein stimmiges Bild der
angestrebten Kultur. Neue
Artefakte werden vor ihrer
Einfuhrung auf Passung ge-
pruft.

Erkennbar an: Neue Rdume, Ti-
tel, Prozesse oder Kampagnen
durchlaufen eine Kulturpriifung.

[[] trifft zu (Stufe 4)

Ungeschriebene Regeln sind
auf allen Ebenen besprech-
bar, Fehler und abweichende
Meinungen kénnen ohne
Nachteile offen angespro-
chen werden. Hinderliche Ri-
tuale werden bewusst veran-
dert, forderliche gezielt ge-
pflegt.

Erkennbar an: Teams vereinba-
ren eigene Spielregeln, Fehler
werden in Riickblicken offen aus-
gewertet.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Stufe 5
Optimierung

Strategie und Kultur werden
in einem gemeinsamen Pro-
zess entwickelt und regelma-
Big Uberpruft, auch anhand
von Signalen aus Markt und
Umfeld. Kulturelle Starken
werden bewusst als Wettbe-
werbsvorteil genutzt.

Erkennbar an: Strategische Op-
tionen werden auch danach be-
wertet, wie gut sie zur Kultur pas-
sen oder sie weiterentwickeln.

|:| trifft zu (Stufe 5)

Artefakte werden bewusst
als Hebel der Kulturentwick-
lung eingesetzt und regelma-
Big Uberpruft, auch mit dem
Blick von aul3en. Was nicht
mehr passt, wird angepasst
oder abgeschafft.

Erkennbar an: Bewerbende,
Kunden und Partner beschreiben
das Unternehmen so, wie es sich
selbst sieht.

[ ] trifft zu (Stufe 5)

Teams und Fihrung hinter-
fragen ihre Grundannahmen
regelmaRig und aus eigenem
Antrieb, besonders wenn
sich Markt, Technologie oder
Organisation verandern. Das
Unternehmen lernt bewusst
auch auf dieser tiefsten Ebe-
ne der Kultur.

Erkennbar an: Feste Reflexions-
formate, in denen bisherige Ge-
wissheiten auf den Priifstand
kommen.

|:| trifft zu (Stufe 5)
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Kriterium
Reifestufe

9

Verankerung der
Kulturentwicklung

Ist Kulturentwicklung mit klarer
Verantwortung, Mandat und

Ressourcen organisatorisch
verankert?

10

Erfolgs- und
Wirkungskontrolle
Wird die Wirkung von Kultur und

Kulturentwicklung erhoben, bewertet
und zur Steuerung genutzt?

Stufe 0
Freestyle

Fur Kulturentwicklung ist nie-
mand zustandig. Es gibt we-
der Verantwortliche noch
Budget oder Zeit daftr.

Erkennbar an: Kulturbezogene
Anliegen finden keinen Adressa-
ten.

[[] trifft zu (Stufe 0)

Ob Kultur zum Erfolg beitragt
und ob KulturmaBnahmen
wirken, wird nicht erhoben.
Kulturarbeit gilt als Glau-
bensfrage.

Erkennbar an: Es gibt keine Da-

ten zur Kultur, oder vorhandene
Daten werden nicht ausgewertet.

|:| trifft zu (Stufe 0)

Stufe 1
Ad hoc

Einzelne engagierte Perso-
nen treiben Kulturthemen
aus eigenem Antrieb und
ohne Mandat. Ihr Wirken
hangt vom persoénlichen Ein-
satz ab und endet oft mit ih-
rem Weggang.

Erkennbar an: Kulturinitiativen
sind an Namen gebunden, nicht
an Rollen.

[ ] trifft zu (Stufe 1)

Vereinzelt werden Daten er-
hoben, etwa durch Mitarbei-
terbefragungen, aber ohne
Bezug zu Kulturzielen und
ohne Konsequenzen.

Erkennbar an: Befragungser-

gebnisse werden verteilt und ver-
schwinden in der Schublade.

|:| trifft zu (Stufe 1)

Stufe 2
Aufmerksamkeit

Die Geschaftsfuhrung sieht
Kulturentwicklung als Aufga-
be, fir die es eine Zustandig-
keit braucht. Eine organisa-
torische Losung ist noch
nicht gefunden.

Erkennbar an: Kultur wird in
Fiihrungsrunden als Aufgabe be-
nannt, ohne dass ein Auftrag er-
teilt wird.

[ ] trifft zu (Stufe 2)

Die Geschaftsfuhrung will
wissen, was Kultur bewirkt,
und sucht nach geeigneten
GroRen. Ein Konzept zur Wir-
kungsmessung gibt es noch
nicht.

Erkennbar an: Vorhandene Da-
ten wie Fluktuation, Kranken-
stand oder Befragungen werden
erstmals zusammengetragen.

|:| trifft zu (Stufe 2)
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Kulturentwicklung ist einer
bestehenden Funktion Uber-
tragen, etwa Personal, Un-
ternehmensentwicklung
oder einem Stab der Ge-
schaftsfuhrung. Mandat und
Ressourcen sind begrenzt,
die Linie sieht die Aufgabe
haufig dort und nicht bei
sich.

Erkennbar an: KulturmafSnah-
men werden als Angebot einer
Fachabteilung wahrgenommen.

[[] trifft zu (Stufe 3)

Erste quantitative und quali-
tative KenngrofRRen sind fest-
gelegt und werden erhoben.
Sie sind mit den Kulturzielen
verbunden, flieRen aber
noch kaum in Entscheidun-
gen ein.

Erkennbar an: Ein kleines Set an

Kulturkennzahlen wird regelma-
Big berichtet.

|:| trifft zu (Stufe 3)

Reifegrad bewerten

Kriterien 9 und 10 von 10 - je Kriterium eine Stufe markieren

Stufe 4

Verankerung

Verantwortung, Mandat und
Budget flr Kulturentwick-
lung sind klar geregelt. Eine
koordinierende Stelle unter-
stltzt, die Umsetzung liegt
bei den Flihrungskraften der
Linie. Vorhaben mit kulturel-
ler Wirkung werden mit die-
ser Stelle und frihzeitig mit
der Mitbestimmung abge-
stimmt.

Erkennbar an: Ein Kulturent-
wicklungsprogramm mit benann-
ten Verantwortlichen, Zeitplan
und Budget.

[[] trifft zu (Stufe 4)

Kurz-, mittel- und langfristige
Mess- und Zielgrof3en sind
definiert, werden regelmalig
erhoben und mit den Fih-
rungskraften ausgewertet.
Die Ergebnisse steuern Mal3-
nahmen und Prioritaten.

Erkennbar an: Kulturkennzahlen
stehen im Management-Repor-
ting neben Finanz- und Kunden-
gréfSen.

|:| trifft zu (Stufe 4)

Stufe 5
Optimierung

Kulturentwicklung ist Teil des
Managementsystems. Die
koordinierende Stelle hat di-
rekten Zugang zur Geschafts-
fuhrung und versteht sich als
Ermdglicherin, Teams, Netz-
werke von Mitarbeitenden
und die Mitbestimmung tra-
gen die Weiterentwicklung
mit.

Erkennbar an: Kultur ist fester
Tagesordnungspunkt der Unter-
nehmenssteuerung, Initiativen
aus der Belegschaft erhalten Zeit
und Budget.

[ ] trifft zu (Stufe 5)

Zusammenhange zwischen
Kultur, Unternehmenserfolg,
Bindung von Mitarbeitenden
und Kundenzufriedenheit
werden plausibel begriindet
und kritisch gepruft. Kenn-
zahlen dienen dem Lernen,
MaRstab ist die eigene Ent-
wicklung Uber die Zeit.

Erkennbar an: Ergebnisse wer-
den mit den Mitarbeitenden ge-

teilt und gemeinsam in Verbesse-
rungen libersetzt.

|:| trifft zu (Stufe 5)
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sevenhorizons Ergebnisprofil

connecting people - creating impact Ist aus der Matrix, Soll hier festlegen - Begriindung festhalten

Kriterium 0 1 2 - Ist Soll Licke Woran machen Sie Ihre Einschatzung fest?

1 Chefsache Unternehmenskultur

2 Unternehmenskultur als Disziplin

3 Werte-Fundament

4 Vision und Kultur

5 Kulturvision und Kulturziele

6 Strategie und Kultur

7 Artefakte

8 Rituale und Annahmen

S Verankerung der Kulturentwicklung

10 Erfolgs- und Wirkungskontrolle

Bewertet Schwachstes Kriterium  GroBte Llicke Spannweite Ist Legende: Ist = aktuelle Stufe, Soll = angestrebte Stufe. Einen Durchschnitt bildet

der Bogen bewusst nicht. Aussagekrdftiger ist das Muster: Wo liegen Kriterien
deutlich unter dem Rest, und wo ist die Liicke am gréfSten?

Gesamtbild

Uber alle bewerteten Kriterien
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sevenhorizons Maflinahmenplan

connecting people - creating impact Welche Schritte bringen uns zur nachsten Stufe?

Kriterium Ist / Soll Nachster Schritt / MaBnahme Verantwortlich Bis wann Prioritat

—_

Chefsache Unternehmenskultur

2 Unternehmenskultur als Disziplin

3 Werte-Fundament

4 Vision und Kultur

5 Kulturvision und Kulturziele

©  Strategie und Kultur

7/ Artefakte

& Rituale und Annahmen

9 Verankerung der Kulturentwicklung

10 Erfolgs- und Wirkungskontrolle

Abweichungen zwischen Einschatzungen und offene Fragen Vereinbarungen und Termin der nichsten Uberpriifung

Reifegradmodell Kulturentwicklung - Version 2.0 - sevenhorizons eGbR - Lizenz CC BY-SA 4.0 - www.sevenhorizons.de Seite 10 von 13
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Haufige Fragen

Wie verlasslich ist das Ergebnis?

Der Check ist ein Reflexionsinstrument aus der Beratungspraxis und kein wissenschaftlich vali-
diertes Messverfahren. Verlasslicher wird das Bild, je mehr Perspektiven einflieBen. Liegen Be-
wertende bei einem Kriterium systematisch weit auseinander, lohnt die Frage, ob alle dieselbe
Beschreibung gleich verstanden haben. Brauchen Sie ein belastbares Bild, etwa vor einer Reor-
ganisation, ist der ausfiihrliche Check mit uns der bessere Weg (Seite 12).

Warum zeigt das Ergebnisprofil keinen Durchschnitt?

Die Stufen bilden eine Rangfolge, keine gleichabstandigen Messwerte. Ein Durchschnitt wirde
eine Genauigkeit vortauschen, die es nicht gibt, und Schwachstellen verdecken. Das Profil zeigt
deshalb das schwachste Kriterium, die gro3te Licke und die Spannweite Uber alle Kriterien.
Unser Unternehmen hat sehr unterschiedliche Bereiche. Wie gehen wir damit um?
Bewerten Sie Bereiche getrennt, wenn sich ihre Kulturen erkennbar unterscheiden, und tragen
Sie den Bereich auf Seite 4 ein. Die Unterschiede zwischen Bereichen sind oft selbst ein wichti-
ger Befund.

Ich kann mich nicht zwischen zwei Stufen entscheiden. Was tun?

Wahlen Sie die niedrigere Stufe, solange Ihnen fir die hohere die Belege fehlen, und notieren
Sie im Ergebnisprofil, was noch fehlt. Genau dieser Vermerk ist oft der beste Ausgangspunkt fur
eine MalRnahme.

Was bedeutet es, wenn die Kriterien auf unterschiedlichen Stufen stehen?

Das ist normal und Teil des Erkenntnisprozesses. Eine Geschaftsfihrung kann Kultur zur Chef-
sache erklart haben und trotzdem keine verankerten Werte haben. Genauer hinsehen sollten
Sie, wenn ein Kriterium zwei oder mehr Stufen vom Rest abweicht. Dort liegt meist entweder
ein verborgener Engpass oder eine Starke, die sich bewusster nutzen l3sst.

Mit welchem Kriterium sollte ich beginnen?

Die Reihenfolge spielt fir die Bewertung keine Rolle. Beginnen Sie mit dem Kriterium, das lhnen
am leichtesten fallt.

Gibt es Referenzwerte aus anderen Unternehmen oder Branchen?

Nein. Ein solcher Vergleich ware auch wenig zielfihrend, weil jede Unternehmenskultur indivi-
duell ist. Aussagekraftig ist der Entwicklungspfad im eigenen Unternehmen.

Was sind Artefakte?

Artefakte sind sichtbare Dinge, in denen sich Kultur oft unbewusst zeigt: Gebdude und Architek-
tur, Buroeinrichtung, Dresscode, Turschilder und Visitenkarten, Positionsbezeichnungen, Ge-
haltsstrukturen, Anreiz- und Beférderungskriterien, Corporate Identity und Corporate Langua-
ge, Events, Webseite und Druckerzeugnisse. Widerspriche zwischen Artefakten und erklarter
Kultur kosten besonders viel Glaubwurdigkeit.

Reifegradmodell Kulturentwicklung - Version 2.0 - sevenhorizons eGbR - Lizenz CC BY-SA 4.0 - www.sevenhorizons.de

H&ufige Fragen

Antworten und Lizenz

Eignet sich das Modell fir gréRere Gruppen?

Ja. Es empfiehlt sich sogar, Fihrungskrafte, Mitarbeitende und den Blick von auRen zusammen-
zubringen. Jede Person fullt dafir einen eigenen Bogen aus und gibt auf Seite 4 ihre Rolle an.
Unterschiedliche Ergebnisse sind ausdrticklich gewollt.

Wie stelle ich mehrere Bewertungen einander gegentber?

Ubertragen Sie die Ist-Werte aller Beteiligten in eine gemeinsame Ubersicht und markieren Sie
je Kriterium den niedrigsten und den héchsten Wert. Die Spannweite zeigt, wo die Sichtweisen
auseinandergehen, und gibt die Reihenfolge fir das gemeinsame Gesprach vor. Ordnen Sie die
Werte zusatzlich nach Rollen, denn Unterschiede zwischen Fihrung und Belegschaft sind oft
der aufschlussreichste Teil.

Funktioniert die automatische Auswertung in jedem PDF-Programm?

Auswahl, Texteingaben und Speichern funktionieren in allen gangigen Programmen. Die auto-
matische Ubernahme ins Ergebnisprofil benétigt ein Programm mit JavaScript-Unterstiitzung,
etwa den kostenlosen Adobe Acrobat Reader. In anderen Programmen tragen Sie Ist und Licke
im Ergebnisprofil von Hand ein.

Kann ich den Bogen ausdrucken?

Ja. Der Bogen ist flr DIN A4 quer angelegt und lasst sich ohne Qualitatsverlust auf DIN A3 ska-
lieren, etwa flr die Arbeit an der Pinnwand.

Kann ich das Modell verandern oder erganzen?

Grundsatzlich ja, die Lizenz erlaubt Bearbeitungen. Die hier bereitgestellte Fassung ist das offizi-
elle Modell. Ihre Anregungen nehmen wir gern auf, um es weiterzuentwickeln.

Lizenz

©Nole

Das Reifegradmodell Kulturentwicklung, Version 2.0 vom Oktober 2026, ist ein
Werk der sevenhorizons eGbR. Es steht unter der Lizenz Creative Commons
Namensnennung, Weitergabe unter gleichen Bedingungen 4.0 International (CC
BY-SA 4.0). Sie dlirfen es nutzen, weitergeben und anpassen, sofern Sie die
Urheberschaft nennen und Bearbeitungen unter derselben Lizenz weitergeben.
Lizenztext: creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.de

Personliche Begleitung und Kontakt finden Sie auf Seite 12.
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GRENZEN DES CHECKS

Ein Bogen zeigt die Richtung. Den
Weg finden wir im Gesprdch.

Der Kulturentwicklungs-Check ist ein guter Einstieg. Wer auf seiner
Grundlage Entscheidungen treffen will, sollte seine Grenzen kennen.

* Er bildet Selbsteinschd&tzungen ab. Blinde Flecken, die alle Beteiligten
teilen, bleiben unsichtbar.

* Er misst die Reife der Kulturentwicklung. Wie lhre Kultur beschaffen ist und
ob sie zu Ihrer Strategie passt, beantwortet er nicht.

* Ungeschriebene Regeln und Grundannahmen deutet ein Bogen nur an.
Sie zeigen sich im Gesprdch und im Alltag.

¢ Unterschiede zwischen Bereichen, Standorten und Ebenen werden erst
mit vielen Stimmen sichtbar.

 Erist ein Reflexionsinstrument aus der Beratungspraxis und kein
validiertes Messverfahren.

Lassen Sie uns ins Gespréich kommen.

Erzahlen Sie uns bei einer Tasse Kaffee oder am Telefon, was Sie bewegt
und was Sie vorhaben. Wir héren zu, denken mit und finden gemeinsam mit
Ihnen heraus, welcher ndchste Schritt zu Ihnen passt. Das erste Gesprdch ist
fur Sie unverbindlich.

Annedore Liebs-Schuchardt Jochen Schuchardt
+49 2102 891615 0 +49 2102 891615 0
aliebs-schuchardt@sevenhorizons.de jochen.schuchardt@sevenhorizons.de
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Reifegradmodell Kulturentwicklung - Version 2.0 - sevenhorizons eGbR - Lizenz CC BY-SA 4.0 - www.sevenhorizons.de

Ihr néichster Schritt

Grenzen des Checks und personliche Vertiefung

N

PERSONLICH VERTIEFEN

Der ausfuhrliche Kulturentwicklungs-Check
mit sevenhorizons

Wir verbinden das Modell mit dem Blick von auf3en und den Stimmen aus lhrer
Organisation. So entsteht ein Bild, auf das Sie Entscheidungen bauen kénnen.

] Auftakt mit der Geschdéftsfihrung
Anlass, Fragestellung und Erwartungen kléren und den Rahmen gemeinsam
festlegen.

2 Viele Perspektiven
FUhrungskrafte und Mitarbeitende bewerten anonym, wir werten nach Rollen und
Bereichen aus.

3 Auf einen Kaffee mit ...
Vertrauliche Einzelgesprache machen ungeschriebene Regeln und
Grundannahmen horbar.

4 Kulturspaziergang
Wir lesen Artefakte vor Ort: Rbume, Rituale, Ablaufe, Anreizsysteme und Sprache.

5 Ergebnisworkshop
Befunde mit dem FUhrungsteam einordnen, Prioritéten setzen und die néchsten
Schritte vereinbaren.

Was Sie am Ende in der Hand haben

Ein belastbares Bild Ihrer Kulturentwicklung aus vielen Perspektiven, klar priorisierte
Handlungsfelder und einen Fahrplan fur die ndchsten Schritte, den Ihr Fihrungsteam
selbst mitentwickelt hat.

Umfang und Formate stimmen wir auf lhre Situation ab. Fir kleine und mittlere
Unternehmen kann eine Férderung Uber das BAFA in Frage kommen.
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sevenhorizons

connecting people - creating impact

UBER SEVENHORIZONS

Verdnderungskomplizen,
Moglichmacher und
Armelhochkrempler fUr Organisationen
iIm Wandel.

Zukunft entsteht dort, wo Menschen den Mut finden, Neues zu wagen,
Verbundenheit splren und gemeinsam Uber sich hinauswachsen.

In Entwicklungs-, Strategie- und Transformationsvorhaben schaffen wir Struktur,
wo Komplexitat den Alltag pragt, und Orientierung, wo Neues gestaltet werden
muss. Wir stérken die Verdnderungsfdhigkeit von Organisationen, die sich
weiterentwickeln wollen, und geben Trittsicherheit, wo Menschen Neuland
betreten.

Kulturentwicklung gehért fur uns selbstverstandlich dazu, denn an ihr zeigt sich, ob
Strategie und Verdnderung im Alltag tatséchlich ankommen.

Annedore Liebs-Schuchardt
Enthusiastin flar Zukunftsgestaltung und Change

Jochen Schuchardt
Neuland-Navigator, Armelhochkrempler und Méglichmacher

Uber uns

sevenhorizons eGbR

Wo Erfahrung auf Neugier trifft, entsteht Verédnderung mit Wirkung

Wir arbeiten an dem, was tragt: an Purpose und Vision, an Strategien und
Projekten, an Zusammenarbeit, Fuhrung und Unternehmenskultur. Daraus
entstehen konkrete WerkstUcke statt Papiere fur die Schublade, also Losungen, die
Entscheidungen erleichtern, Orientierung geben und im Alltag wirken.

Wenn funf kluge Fragen mehr bewegen als 50 Folien

Unsere Workshops sind lebendige Denk-, Arbeits- und Ausprobierréiume, etwa fur
Strategische Inventuren, Value Proposition Design, Debriefings oder Lessons
Learned. Wir setzen auf kluge Fragen, saubere Struktur und den Mut, Dinge auch
einmal anders zu denken. Fur Methodenzirkus und PowerPoint-WUsten ist bei uns
kein Platz.

»In Fihrung gehenc« fur Status-quo-Rebellen

Im Coaching und Sparring begleiten wir Unternehmerinnen und Unternehmer,
FUhrungskrafte, Projektverantwortliche und Young Professionals, zielorientiert und
auf Augenhoéhe. Es geht um Klarheit, Wirksamkeit und Gelassenheit im Handeln.
Humor ist erlaubt, Haltung ist Pflicht.

Wir arbeiten fur alle, die Wirkung nicht dem Zufall Gberlassen und aus Mut und
Klarheit echte Hebel fur das Neue machen wollen.

FUr kleine und mittlere Unternehmen

Als gelisteter BAFA-Beratungspartner kdnnen wir KMU bei Vorhaben zu Strategie,
Kultur und Organisation im Rahmen der Férderung von Unternehmensberatungen
begleiten. Ob und in welchem Umfang eine Férderung fur Sie in Frage kommt, kiéren
wir gern im Gesprdch.

sevenhorizons, das heilst connecting people - creating impact.
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