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1. EINLEITUNG 

1.1. Ausgangssituation 

 

Erfolgreiche Unternehmen sind ausgestattet mit einer Vision, Strategien, Wer-

ten und Zielen. Sehr erfolgreiche Unternehmen entwickeln diese stetig weiter, 

bzw. ergänzen sie, um sich den Gegebenheiten des Marktes und den Kunden-

anforderungen anpassen zu können. Schriftstücke sind auch in der Regel 

schnell verändert, doch der Prozess der Verankerung in den Köpfen der Mitar-

beiter dauert Jahre. So kann gesagt werden, dass Unternehmensgrundsätze 

meist Jahre, wenn nicht Jahrzehnte überdauern. Dadurch wird die Implementie-

rung einer Neuorientierung oder strategischen Organisationsentwicklung oft-

mals zur Belastungsprobe. Vielfach sind es aber die unsichtbaren Grundsätze, 

die keine einheitliche Zielsetzung mit den Sichtbaren haben. Konträre Handlun-

gen können das Unternehmen massiv schwächen und Konflikte hervorrufen. 

Daher sollte der Prozess der strategischen Organisationsentwicklung gut vorbe-

reitet sein und gemeinsam mit den Mitarbeitern umgesetzt werden, um Akzep-

tanz zu schaffen, die gesteckten Ziele gemeinsam zu erreichen. In der Beispiel-

unternehmung wird täglich intensiv daran gearbeitet den Mitarbeitern durch eine 

formulierte Zukunft Orientierung, Ziele und Transparenz für ihren Arbeitsalltag 

mitzugeben. Die Mitarbeiter sollen dadurch bewusster wahrnehmen, dass sie 

einen maßgeblichen Teil zum Erfolg des Unternehmens beisteuern können. Der 

Weg in diese Zukunft ist nicht trivial, sondern gespickt mit Hindernissen. 
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1.2. Zielsetzung 

 

Die Zielsetzung dieser Arbeit ist es zunächst anhand der Fachliteratur die theo-

retischen Grundlagen der strategischen Organisationsentwicklung im Kontext 

mit Kulturveränderungen zu erarbeiten. Basierend auf dieser Recherche wird 

beispielhaft das besagte Unternehmen aus der Hygienebranche herangezogen, 

um entsprechende Vergleiche zu ziehen und die Auswirkungen von derart mas-

siven Veränderungen im Unternehmen zu bewerten. Es soll auch zeigen wie 

dieser Cultural Change nachhaltig verankert werden kann. Daraus ergeben sich 

folgende Forschungsfragen: 

 Wie kann ein nachhaltiger Organisationsentwicklungsprozess aussehen?  

 Wie kann eine Annäherung zur bzw. eine Verbindung der Unterneh-

menskultur mit der strategischen Ausrichtung des Unternehmens herge-

stellt werden? 

 Welche prägnanten Faktoren gibt es zu beachten?  

 Wie kann parallel dazu die Unternehmenskultur weiterentwickelt wer-

den? 

 

 

1.3. Vorgehensweise und Aufbau 

 

Primär dient die Recherche basierend auf neuester Fachliteratur zum Thema 

Arbeitspsychologie, Change Management, Organisationsentwicklung, Organi-

sationsverhalten und Prozessmanagement als Basis dieser Master-Thesis. Um 

Einflussfaktoren und deren Wechselwirkung erkennen zu können, wurden die 

Mitarbeiter der Beispielunternehmung zu dem aktuellen Status der Unterneh-

mensgrundsätze und dem (formellen und informellen) Organisationsverhalten 

befragt. Aufbauend auf den Ergebnissen wurde ein selbstentwickeltes, verhal-
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tensorientiertes Integrationsmodell konzipiert, das bei der Beispielunterneh-

mung zur Anwendung kommen soll. Des Weiteren sollen die Resultate der Mit-

arbeiter-  bzw. Führungskräftebefragung zeigen, wo die Integration, die Akzep-

tanz und das Einbinden der neuen Unternehmensphilosophie zuerst stattfinden. 

Auch soll dargestellt werden, wo Reibungsverluste die Leistung und dadurch 

die Wertschöpfung minimieren. Es wird möglicherweise zeigen, dass der Faktor 

Mensch eine wesentlich prägnantere Rolle spielt als vielleicht angenommen. 

Diese umfassende Organisationsdiagnose wurde durch die Verfasserin dieser 

Arbeit durchgeführt, um im Beispielunternehmen den „Status Quo“ der unsicht-

baren Unternehmensgrundsätze zu erheben und mögliche, weiterführende 

Schritte zu empfehlen. 

 

 

1.4. Abgrenzungen 

 

Aufgrund des Umfanges der Themen, die für die Beantwortung der Forschungs-

fragen dienlich sind, können einige Fachbereiche nur kurz gestreift werden. Es 

wird darauf verzichtet die grundsätzliche Bildung von Vision, Mission, Strategie, 

Leitbild, Werte und die dazu zu verwendenden Instrumente näher zu beschrei-

ben. Bei den Grundlagen der Arbeits- und Organisationspsychologie, des 

Change Managements und der Organisationsdiagnose wird auf weiterführende 

Literatur verwiesen, da die Beschreibung der vielen Methoden und Instrumente 

den Umfang dieser Arbeit überschreiten würden. Vielmehr werden jene Techni-

ken und Methoden beschrieben und eingesetzt, die aus dem Erfahrungsschatz 

der Verfasserin die höchste Praxisrelevanz haben und auch schon im Unter-

nehmensalltag eingesetzt und erprobt worden sind. In der Organisationsdiag-

nose der Beispielunternehmung wird auf die Analyse der finanziellen Lage des 

Unternehmens verzichtet, da die Beispielunternehmung einerseits finanziell von 

Fremdkapitalgebern nahezu unabhängig ist und andererseits keine Freigabe 
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von der Unternehmensleitung erteilt wurde. Grundsätzlich ist allerdings die Fi-

nanzanalyse ein wesentlicher Teil der Unternehmensdiagnose. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


