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Gute Gefühle lohnen 
Schlechte Laune kostet   
Wie Gefühle unseren Erfolg in der Arbeitswelt steuern 
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Negative Gefühle kosten Geld! 
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Miese Stimmung verdirbt Gewinn 
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Themen, die zählen 
Wir betrachten 10 Felder die unsere Gefühle steuern 

Wertschätzung 
•  Durch Kollegen 
•  Vom Management 
•  Durch sonstige Leistungen 
•  Durch das Gehalt 
•  Durch Bonuszahlungen 
Zeiteffizienz des eigenen Arbeitseinsatzes 
•  Verbesserung im 2. Jahr (Nichtarbeitsfaktor) 
•  Anteil der Kernaufgabe 
•  Anteil an der Lebenszeit 
•  Arbeitszeit – Passung zur Lebensphase 

Qualität 
•  Passung der Fertigkeiten; Ausbildung und Fähigkeiten 
•  Weiterbildung durch den Arbeitgeber 
•  Karriereaussichten 
•  Erfüllter persönlicher Qualitätsanspruch 

Identität 
•  Marken-Image des Arbeitgebers 
•  Firmen-Claim 
•  Strategie des Arbeitgebers 
•  Vision der Firma 
•  Ansehen bei Freunden und im sozialen 

Netzwerk 
•  Identifikation mit der eigenen Rolle in der 

Firma 

Teamorientierung 
•  Stimmung und Atmosphäre im Team 
•  Kooperationspraxis 
•  Kommunikation 
•  Teamgröße 
•  Fähigkeit zur Selbststeuerung 
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Gefühle, die zählen 
Wir betrachten 10 Felder 

Führung 
•  Führungsspanne 
•  Verantwortung 
•  Hierarchie 
•  Rollenmodell 
•  Selbststeuerung 
Nachhaltigkeit 
•  Finanzen 
•  Mitarbeiterressource 
•  Umweltverhalten 
•  Kundenbeziehung 
•  Liferantenbeziehung 

Wirtschaftlicher Erfolg 
•  Vergangenheit 
•  Potential 
•  Beteiligung 

Beteiligung 
•  Strategie 
•  Veränderungen 
•  Gremienvertretung 
•  Beteiligungskultur 
•  Gruppengröße 

Kunden 
•  Kontakt 
•  Verankerung 
•  Kommunikation 
•  Haltung der Kunden 
•  Rolle für die Kunden 
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Wir wissen heute genau wo sie entstehen: 
die Gefühle, die zählen 
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Wir können messen und genaue Prognosen zu 
den Motiven liefern 
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Der Flow-Factor eines Mitarbeiters und sein 
Einfluss auf die Produktivität 

Möglicherweise gedeckelt durch technisches Umfeld 
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Fragen, auf die Sie in Zukunft Antworten 
haben müssen! Aus Unternehmenssicht  

1.   Wie stark fördert Ihre  für Ihre Mitarbeiter deren , mit 
der Sie Ertrag generieren? 

2.   Wie viel nutzen Sie von der verfügbaren  Ihrer Mitarbeiter für ? 
3.   Wie viel vom  ihrer Mitarbeiter ist genau da eingesetzt, wo es Ihrer Firma  

bringt? 

4.   Wie entwickelt ist ihre  als Firma und passt diese zu Ihren ? 
5.   Wie gut setzen Sie Teams in Ihrer Firma ein? 

6.   Wie gut passt Ihre  zur Aufgabe und zum  der Mitarbeiter? 

7.   Wie  ist Ihre Firma aus der Sicht der Mitarbeiter? 

8.   Wie wird Ihr wirtschaftlicher  durch Ihre Mitarbeiter eingeschätzt? 

9.   Wie weit sind die  ihrer Mitarbeiter durch Ihr 
 bedient? 

10.   Wie ist das Verhältnis Ihrer  zu den  der Firma? 
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Voraussetzungen, um persönlichen Flow an  
einem industriellen Arbeitsplatz zu erreichen 

Die zu verarbeitende Information ist =>  

Zeit in der Fertigkeiten geübt wurden => 

Finanzielle Sicherheit => 

Produktivitätsindex => 

Identifikationsindex => 
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Der Einfluss der komplexen Welt der Gefühle*  
wird zum Produktivitätsfaktor berechnet 

* Unterscheidet sich je nach Betrieb 
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Der nichtlineare Einfluss der Veränderungen der Parameter 
kann neuen Forschungsergebnissen angepasst werden 
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Die Ergebnisse bieten die Basis  
für gezielte Change Aktivitäten 



© Pelzer & Associated Partners  •  19.02.14 
13 13 13 

Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel  Zeit 
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Die einzelnen Fragen im Detail:  
Beispiel Identität 
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Ich freue mich auf Ihre Fragen! 

Bernhard K.F. Pelzer 
Dipl.-Ingenieur,  Hamburg 
Breckwoldtstrasse 2 
22887 Hamburg 
040 866045-45 
www.pelzerap.de 
E-mail: bernhard.pelzer@pelzerap.de 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 

Anhang: 
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1.   Wie genau passt die Wertschätzung Ihres Arbeitsplatzes zu Ihren Wünschen? 
2.   Wie effektiv können Sie Ihre Zeit am Arbeitsplatz für zufriedenstellende 

Tätigkeiten nutzen? 
3.   Wie genau passen Ihre Fähigkeiten zur Arbeit? 
4.   Wie cool ist die Firma und wie genau passt das zu Ihnen? 
5.   Wie genau passt das Zusammenspiel mit den Kollegen zu Ihren Wünschen 

und Ihrer Aufgabe? 
6.   Wie gut sind Ihre Führungskräfte? 
7.   Wie viel Zukunft haben Sie da? 
8.   Wie viel Profit liefert Ihnen die Firma? 
9.   Wie gut sind Sie in Entscheidungen eingebunden? 
10.   Was haben Sie mit den Kunden zu tun? 

Fragen, auf die Sie in Zukunft Antworten 
haben müssen! Aus Mitarbeitersicht  
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Die einzelnen Fragen im Detail:   
Beispiel Wertschätzung 
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Die einzelnen Fragen im Detail:  
Beispiel Zeit 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel Qualität 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel  Teamorientierung 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel  Führung 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel  wirtschaftlicher Erfolg 
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Die einzelnen Fragen im Detail: 
Beispiel Kunden 
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1. Wertschätzung 
Im Feld Wertschätzung untersuchen wir, wie stark Mitarbeiter mit der ihnen entgegengebrachten Wertschätzung zufrieden sind. Dabei besteht 
Wertschätzung nicht alleine aus dem monatlichen Gehalt und den sonstigen finanziellen Bezügen wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld, sondern 
beinhaltet auch die wertschätzende Rückmeldung und die Art des täglichen Umgangs mit Anliegen der Mitarbeiter. Ein interessantes Beispiel dafür 
ist die Bezahlung von Mitarbeitern in der Automobilbranche: obwohl sie ähnliche Arbeiten verrichten, werden sie bei unterschiedlichen Herstellern 
sehr unterschiedlich bezahlt. Die Lohnunterschiede werden durch das Arbeitgeber-Image ausgeglichen. So müssen Mitarbeiter in weniger image-
trächtigen Betrieben durch höheren Lohn entschädigt werden. 
2. Zeit 
Im Feld Zeit untersuchen wir, wie Mitarbeiter mit der ihnen zur Verfügung stehenden Zeit umgehen. Dabei spielt nicht nur das Verhältnis zwischen 
freier und bezahlter Zeit eine Rolle, sondern auch die Möglichkeit besser zu werden oder auf die Zeiten der Arbeit Einfluss nehmen zu können. Als 
Trend zeichnet sich ab, dass die sogenannte „Work-Life-Balance“ nicht mehr so aktuell ist, wie im vergangenen Jahrzehnt. Der optimale Arbeitsplatz 
scheint heute der eines Berufenen zu sein. Jemand der während seiner bezahlten Arbeitszeit Erfüllung findet, hat kein Problem mit zu wenig Zeit für 
kompensierende Hobbys. Zunehmend mehr Mitarbeiter unterscheiden nicht mehr zwischen Arbeit und Freizeit, sondern wollen Arbeit, Freizeit und 
Leben miteinander verbinden. Das gilt sowohl für die Reiselust eines jungen Berufseinsteigers, als auch für den Wunsch für die Familie da sein zu 
können ohne Verluste im Job hinnehmen zu müssen. 
3. Qualität 
Im Feld Qualität untersuchen wir das Verhältnis zwischen Ausbildung und Aufgaben und bilden dies ab. Wichtig ist, dass ein Mitarbeiter an der 
richtigen Stelle eingesetzt wird, sich dort wohlfühlt und dafür die ausreichende Ausbildung hat. Sowohl Weiterbildungsperspektiven als auch der 
eigene Anspruch an die Qualität der Arbeit zählen in diesem Feld. 
4. Identität 
Identität ist ein entscheidendes Fragefeld für die emotionale Bilanz eines Mitarbeiters. Hier geht es nicht nur um die Wahrnehmbarkeit der 
Unternehmensmarke, sondern auch um die Identifikation mit den Zielen des Unternehmens. Darüber hinaus ist die Akzeptanz des Arbeitgebers im 
privaten Umfeld des Mitarbeiters wichtig. Die Aufgabe, die das Unternehmen im gesellschaftlichen Rahmen übernimmt, wird zukünftig ein wichtiger 
Faktor für das Wohlfühlen der Mitarbeiter. 
5. Teamorientierung 
Teamorientierung ist ein Untersuchungsfeld, das weltweit immer wichtiger wird. Einzelne Leistungen werden in Teams erst richtig wirksam. Zwar 
können Teams keine Hochleistung einzelner ersetzen, aber der Team-Zusammenhang macht die einzelnen Spitzenleistungen erst möglich. 

Gefühle, die zählen 
Wir betrachten 10 Felder 
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6. Führung 
Im Untersuchungsfeld Führung messen wir die Auswirkungen der Führungsarbeit. Hierbei ist es besonders wichtig, dass Führungskräfte 
die Talente ihrer Mitarbeiter nutzen und auf deren emotionale Zusammenhänge achten. Wenn Mitarbeiter sich über ihre Firma beklagen 
und dabei gerne ihrer Arbeit nachgehen, hat dies auch immer mit ihrer direkten Führungskraft zu tun. Bei der nachhaltigen Wirkung von 
Veränderungen kommen den Führungskräften Schlüsselfunktionen zu, die in diesem Arbeitsfeld in Bezug auf die emotionalen Kosten 
genau untersucht werden. 
7. Nachhaltigkeit 
Im Fragefeld Nachhaltigkeit messen wir die Einschätzung der Mitarbeiter zum nachhaltigen Umgang des Unternehmens mit seinen 
Ressourcen. Hierbei beschränken wir uns auf die drei Schlüssel-Ressourcen Finanzen, Mitarbeiter und Umwelt. Darüberhinaus fragen 
wir, wie Zulieferer und Kunden die Zukunft des Unternehmens einschätzen. 
8. Wirtschaftlicher Erfolg 
Das Untersuchungsfeld wirtschaftlicher Erfolg fragt die Einschätzung der Mitarbeiter zum Unternehmenserfolg bezogen auf seine 
Wirtschaftlichkeit ab. Ein wichtiger Bestandteil dieser Frage ist die Mitarbeiterbeteiligung am Unternehmenserfolg. Hier wird abgefragt, 
wie zufrieden die Mitarbeiter damit sind. 
9. Beteiligung 
Hier wird gemessen, wie stark Mitarbeiter an Unternehmen-Entscheidungen beteiligt sind. Gibt es eine indirekte Beteiligung über 
Gremien-Vertreter oder hat das Unternehmen eine Beteiligungs-Kultur, die regelmäßig die Befindlichkeiten, Ideen und Meinungen der 
Mitarbeiter erfasst? 
10. Kunden 
Das Fragefeld Kunden befasst sich mit der Häufigkeit, mit der Mitarbeiter mit Kunden zu tun haben und mit ihrer generellen Nähe zu 
den Kunden. Ein weiteres Feld, das in diesem Zusammenhang erfasst wird, ist die Relevanz der Kunden-Entscheidungen auf das 
Schicksal des Mitarbeiters. 

Gefühle, die zählen 
Wir betrachten 10 Felder 
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Der Prozessablauf einer Optimierung  
mit der C4E-Methode 

Einführung einer C4E Bilanz zur 
Steuerung der Wertentwicklung auf 
der Basis der Mitarbeiteremotionen 

Ermittlung der Steuerungsrelevanz 
der C4E Faktoren untereinander 

Erfassung der emotionalen 
Stimulatoren und ihrer 
Subthemen 

Beteiligung relevanter Mitarbeiter-
gruppen am C4E Score 

Entwicklung passender Veränderungs-
maßnahmen mit Erfolgsprognose durch C4E 
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Die komplexe Welt der Gefühle vernetzt: 
Ein kybernetisches Modell der Steuerungsrelevanz sozialpsychologischer vernetzter Management-Themen 

Systemic landscape 

Employee 
Know-how 

Trends 

Prognosis 

Intuition 

Research results 
Company paradigms 

Catalogue of questions,  
problems, topics 

job security 

employer brand 

team spirit 

team managers 

satisfaction 

caste system 

generation Y 

employee identification 

Modellentwicklung mit holografisch besetzten Teams 

independant 
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Die Themen aus der komplexen Welt der Gefühle  
werden vernetzt und ihre Kraft berechnet variiert je nach Firma 
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Tagesgeschäft 

Marken-Image des Arbeitgebers 

Bonuszahlungen 

Zeiteffizienz des eigenen Arbeitseinsatzes 

700 

Anteil an der Lebenszeit  

Arbeitsplatz-Sicherheit 

A 

D 
C 

B B1 

E 

C1 Identifikation 

F 

G 
Vision der Firma 

Wertschätzung 

  

 A B C D E F G H I Sum P 
A   business culture... vision  0,0 7,8 2,3 8,3 4,8 2,0 3,0 3,8 32,0 1.600 
B   It-platform…leadership-processes  6,3 5,5 3,3 2,0 7,5 5,8 7,0 8,5 45,9 2.130 
C   staff resources ...ls. strategy 7,3 7,0 6,8 3,5 1,0 2,3 5,7 7,8 41,4 2.472 
D   strategic goals...core business  5,0 7,3 8,8 7,3 7,3 8,0 3,0 8,3 46,7 1.938 
E   leadership skills...space...will 8,8 4,0 8,0 6,5 7,3 1,0 7,0 8,8 51,4 2.010 
F   ls. processes...Org. follows vision  7,0 6,8 7,8 3,8 5,5 2,0 2,0 7,0 41,9 1.982 
G   internet strategy as ls processes 4,8 8,5 6,5 5,0 1,5 6,3 2,8 8,3 43,7 1.294 
H   ? Areas of value adding chain  5,5 7,8 9,0 7,8 7,0 6,8 7,0 8,0 58,9 2.032 
I     ? specific risks of ls processes  5,3 5,0 6,3 6,0 4,0 6,3 1,5 4,0 38,4 2.323 
 Sum 50,0 46,4 59,7 41,5 39,1 47,3 29,6 34,5 60,5 
 Q 0,6 1,0 0,7 1,1 1,3 0,9 1,5 1,7 0,6 


