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Vorwort XIII

GO Gesundheits-Check

Wie »gesund« ist Ihr Unternehmen? – Der Link führt Sie zu unserem »GO Gesund-
heits-Check«, einer Standortbestimmung für Ihr Unternehmen. Der Check wird
Ihnen Aussagen zum Reifegrad und zur »Gesundheit« Ihres Unternehmens lie-
fern. Die Analyse beinhaltet die Dimensionen Strategie, Strukturen, Kultur, Pro-
zesse, Mitarbeiter, Kultur und Führung. Ausgehend von der Standortbestimmung
enthält der GO Gesundheits-Check dann auch Impulse auf demWeg zu einer bes-
seren, einer »gesünderen« Organisation. Teilnehmende erhalten eine Kurz-Aus-
wertung.

www.reflect-beratung.de/instrumente
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