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Unternehmenskultur als
wichtige GroBe fur Ihren
geschaftlichen Erfolg

Kultur- und Werteanalyse fiir
zukunftsorientiertes Handeln



Die eigene Unternehmenskultur starken

Unternehmens- Warum stellen sich manche Organisationen leicht auf grund-
. legenden, schnellen Wandel ein — und andere tun sich selbst

Kultur — was ist das mit kleinen Veranderungen sehr schwer? Warum lassen sich gut

uberhaupt ? durchdachte Konzepte oft nicht mit Erfolg umsetzen — obwohl
alle logischen Faktoren fiir sie sprechen?
Um Antworten auf diese und andere Fragen zu finden hilft ein
gezielter Blick auf die Kultur eines Unternehmens: Jedes Unter-
nehmen ist durch bestimmte Wesensmerkmale und Werte
gekennzeichnet. Dabei bilden Werte die Basis fiir Denken, Fiihlen
und Handeln einer Organisation und ihrer Mitglieder. Sie wirken
quasi im ,,Untergrund®, sind das Fundament, das Fusionen oder
Reorganisationen zum Leben verhilft oder sie scheitern lasst.

Was versteht man unter
Unternehmenskultur?

Flhrung und Art
der Zusammenarbeit

Kommunikation
und Infermation

Einstellung und
Umgang mit
Kunden

Verhaltens- ufmd
Handlungsmuster

Entscheidung
und Umsetzung

Typische
Einstellungen+
Regelwerk und GhbarzeLigdngen
rganisatorische Pyorstellungen

Ablaufe liber Werte +
Normen

Atmosphére+
Grundgefiihl

Verstandnis:
Was macht
uns aus?

In Fdhrungs-
und Personal
instrumenten

Unternehmens-
kultur

Externe Einfliisse:
*Branche, Markt
*Gesellschaft,
‘Gesetze

Was bringt Ihnen Deshalb ist es in bestimmten Situationen sinnvoll, eine
eine Kulturanalyse? Bestandsaufnahme (iber die Unternehmenskultur zu machen.
Sie bringt folgende Erkenntnisse:

e Sie werden sich der Kultur, der Werte und Einstellungen, die
in Ihrem Unternehmen vorherrschen, bewusster.

o Siebetrachten Ihre Unternehmenskultur in Bezug auf die
aktuelle Geschaftspolitik und beziiglich kiinftiger Leitlinien
und Ziele Ihres Unternehmens.

e Sie erkennen Potenziale, aber auch mogliche Schatten-

. 'Y _’ seiten.
) . o Sieleiten Veranderungsbedarfe ab und legen die Basis fiir
ewm rm deren Durchfiihrung.
h e Sie kennen die charakteristische Eigenarten Ihres Unter-

nehmens und konnen diese bei Umsetzung Ihrer Verdnde-
rungsvorhaben gezielt beriicksichtigen.

o Sie bekommen AnstdBe fiir die Weiterentwicklung Ihres
Unternehmens, von Teams und Einzelpersonen.

Mit dem CIO (,Charakterindex von Or{’qani_sationen“) haben wir
dafiir das geeignete Instrument zur Verfiigung.
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Wann macht eine
Kulturanalyse Sinn ?

Kulturanalyse mit
dem CIO: Was steckt
dahinter ?

Was kommt dabei
heraus ?

Fusionen

Um Unterschiede und Gemeinsamkeiten
der Ausgangskulturen konkret zu erfas-
sen und die Erkenntnisse fiir die
Gestaltung des Integrationsprozesses zu
nutzen.

Standort-
bestimmung

Um aufzuzeigen, welche Werte und
Einstellungen fiir angestrebte Unterneh-
mensziele forderlich oder hinderlich sind;
Um gezielte MaBnahmen auf Organisati-
ons-, Team-, Personenebene einzuleiten.

Veranderungs-
prozesse

Um bei Neuausrichtung des Unterneh-
mens, z.B. bzgl. Kundenorientierung, die
bisherigen Wertehaltungen zu erkennen,
organisationstypische Widerstande zu
verdeutlichen, gezielte Interventionen zu
planen und umzusetzen.

Teamentwick-
lungen

Um Teams schneller arbeitsfahig zu
machen, gegenseitiges Verstehen und
gute Zusammenarbeit zu fordern.

Flihrungswechsel

Um neuen Fiihrungskrafte aufzuzeigen,
welche ,,alten” Werte noch wirksam sind,
einen Vergleich mit ihren eigenen Werten
zu ermoglichen, um individuell, effizient
und effektiv zu fiihren.

Der Fragebogen ,,Charakterindex fiir Organisationen® (CIO)
besteht aus 36 geschlossenen Fragen, die in ca. 20 Minuten zu
beantworten sind. Bei Bedarf kann er um weitere, unterneh-

mensspezifische Aspekte erganzt werden. Mit dem CIO erhalten

Sie Informationen zur Beantwortung von Fragen wie:

. Welches Entwicklungspotential hat Ihre Organisation?

. Wie gehen Sie mit Veranderungen um?

. Wie ist Ihr Bild vom Kunden?

. Wovon ist Ihre Kommunikation gepragt?

. Wie laufen bei Ihnen Planungs— und Entscheidungspro-
zesse ab?

o Welche Normen und Werte pragen Fiihrung und Zusam-
menarbeit?

Die Ergebnisse zeigen Ihnen, wie Ihre Organisation auf Anforde-
rungen der Zukunft eingestellt ist und erméglichen Schlussfol-

gerungen, was getan werden muss, um Ihre Geschaftsziele
erfolgreich zu verfolgen.

Der CIO reduziert die Vielfaltigkeit moglicher Unternehmens- /

Organisationskulturen auf 16 wesentliche Organisationstypen.

Mit ihm werden typische Denkhaltungen, Werte und Verhaltens-

weisen im Unternehmen konkret und plastisch beschreibbar.
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Was sagt Ihr
Organisationstyp ?

Phasenkonzept -
wir gehen wir vor ?

Wenn Sie mehr wissen
wollen: Sprechen Sie
uns an!

Praferenzen und Neigungen, die sich im Laufe der Entwicklung
einer Organisation ausgebildet und gefestigt haben, werden
transparent. Das Ergebnis ist der ,,Organisationstyp” fiir Ihr
Unternehmen. Dieses (zunachst noch) vorlaufige Bild der
»Ist-Kultur® wird in weiteren Schritten im Dialog mit Ihren
Filihrungskréaften und Mitarbeitern einer kritischen Reflexion
unterzogen. Wo notig, wird das spezifische Bild ergénzt und
konkretisiert. So entsteht ein abgerundetes Bild der Kultur
Ihres Unternehmens — eine treffende Darstellung der IST-
Situation, die in der Regel zu Aha-Erlebnissen fiihrt ...

Bei der Bestimmung des Organisationstyps wird schnell klar:
ein bestimmter Typus ist nicht automatisch gut oder schlecht.
Das Bild vom Holz mag dies verdeutlichen: Manche Holzer
halten Druck aus, lassen sich aber kaum biegen, andere lassen
sich wiederum kaum sagen. Je nach Zweck sind einige zu
weich, zu hart oder zu leicht. Dabei gibt es fiir jedes Holz einen
bestimmten Zweck, fiir den es besonders gut geeignet ist.

Im libertragenen Sinne heiBt dies: Die Bewertung der Unter-
nehmenskultur hangt ab von den angestrebten Zielen und
Strategien Ihres Unternehmens. Hieran zeigt sich, ob ,,das
Holz aus dem Ihr Unternehmen geschnitzt ist“, also der
Charakter Ihres Unternehmens und die typischen Handlungs-
muster sich fordernd oder behindernd auf die Umsetzung
auswirken.

Jede Befragung weckt die Erwartung, dass die gegebenen
Antworten ernst genommen werden, dass sie zu Entscheidun-
gen und Veranderungen fiihren. Darum empfehlen wir, die
Kulturanalyse in einen Veranderungsprozess einzubinden:
Folgender Ablauf bietet sich dafiir an:

e Phase 1— Vorbereitung der Kulturanalyse: Projektstruktur,
Rahmenbedingungen klaren, vorbereitende Info-
Veranstaltungen durchfiihren,

e Phase 2 — Durchfiihrung der Befragung: Befragung ausge-
wahlter Mitarbeiter, erste Auswertungen,

e Phase 3 — Detailauswertung: Konkrete Beschreibung der
festgestellten Organisationstypen,

e Phase 4 — Auseinandersetzung mit den Ergebnissen: Riick-
spiegelung an Fiihrungskrafte und Beteiligte, Vertiefung,
Auseinandersetzung in Workshops o.4.,

e Phase 5 — Auswertung und MaBnahmen: Zusammenfassen-
de Darstellung, Ableitung von VeranderungsmaBnahmen.

HBC Hamburger BeraterContor GmbH
Hinter den Tannen 10, 21509 Glinde
Fon: 040 7107750
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