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Unternehmenskultur und Fiihrung in Veranderungsprozessen

Great Place to Work®

Wie eine vertrauensbasierte = Unternehmenskultur  den Erfolg von
Veranderungsprozessen unterstitzt

Eine von Great Place to Work® durchgefiihrte Umfrage erhob die Erfolgsfaktoren fir Change Prozesse
in den Bereichen Unternehmenskultur und Fihrungsqualitat.

Die Ergebnisse resultieren aus den Antworten von 51 Unternehmen aus den Bereichen Industrie &
Produktion, Dienstleistung, Handel / Vertrieb sowie 6ffentlicher Sektor.

Osterreichs Unternehmen haben umfangreiche Erfahrun gen mit Change Prozessen

Mehr als die Halfte der Befragten (51%) erleben gerade einen Veranderungsprozess in lhrem
Unternehmen, etwas mehr als ein Viertel (27%) haben einen Verédnderungsprozess in den letzten
beiden Jahren abgeschlossen.

Ca. 75 % geben an, sich aktuell in
einem Veranderungsprozess zu
befinden bzw. diesen bereits

abgeschlossen zu haben.

® Ja, bereits abgeschlossen
Ja, derzeit in Umsetzung
® Ja, in den nachsten 12 Monaten

= Nein, derzeit keine Veranderung in Aussicht

Abb. 1: Erfahrungen mit Change Prozessen

Bei den meisten der Befragten geht es um organisationale Veranderungen (z.B. Reorganisation,
Outsourcing, Insourcing, etc.) (64%), bei 38% steht die strategische Neuausrichtung der Organisation
im Fokus, vor allem bei kleineren Unternehmen mit weniger als 5 Mio € Umsatz. Fast ein Viertel (23%)
ist mit Mergers & Acquisition beschaftigt.

In 72% der Unternehmen, die in Veranderungsprozessen stecken oder diese abgeschlossen haben,
ist die gesamte Organisation betroffen, bei etwas mehr als einem Funftel (21%) mehrere
Abteilungen/Teilbereiche.
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Rahmenbedingungen & Erfolgsfaktoren fur Veranderung sprozesse

Haupteinflussfaktoren auf Verdnderungsprozesse: Inf ormationspolitik & Einbindung

Den grofdten Einfluss auf Verdnderungsprozesse hat fiir fast zwei Drittel der Befragten (65%) die
interne Informationspolitik zum Verénderungsprozess. 61% der Befragten sehen die Einbindung bzw.
Rolle der Mitarbeitenden im Veranderungsprozess als wichtigsten Einflussfaktor, bei 57% ist es die
Einbindung bzw. Rolle der Fihrungskrafte im Veranderungsprozess. Fir 39% der Befragten stellt die
Kompetenz der FiUhrungskréfte einen wichtigen Einflussfaktor dar. Hier zeigt sich, dass
Osterreichische Unternehmen kompetenten Fihrungskra ften allerdings signifikant geringere
Bedeutung bei der Beeinflussung von Veranderungspro zessen beimessen, als Unternehmen
aus dem Ausland . Die Unternehmenskultur beeinflusst fir etwas mehr als ein Drittel (37%) einen
Veranderungsprozess wesentlich.

interne Informationspolitik [ NN G5%
Einbindung / Rolle der Mitarbeitenden [ NNRERNEEEGEE G19%
Einbindung / Rolle der Fihrungskrafte [N 57 %
Kompetenz der Fiihrungskrifte || RN 39
Unternehmenskultur [ NG 37

Einbindung / Rolle von HR — 220, Osterreichische Unternehmen
" messen Flihrungskompetenz eine
Projektplanung [N 14%

Ressourcenmanagement I 10%

signifikant geringere Bedeutung
zu als auslandische Unternehmen.

Externe Begleitung / Berater [ 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abb. 2: Haupteinflussfaktoren auf Veranderungsproze = sse
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Gut umgesetzt bei Veranderungsprozessen: Einbezug d er Fihrungskrafte

Gefragt, was bei Verdnderungsprozessen gut gelingt, finden die Befragten, dass die Fuhrungskrafte in
Veranderungsprozesse besonders gut eingebunden werden. Ebenso stechen das hohe Commitment
der Flhrungskréafte und klare  Zielsetzungen bzw. strategische  Ausrichtung des
Veranderungsprozesses hervor, sowie die konsequente Unterstiitzung durch das Top-Management.

Einbeziehung der Fihrungskrafte
(MW=3,75)
Hohe Relevanz der

Klare Zielsetzung / strategische _ . "
Ausrichtung (MW=3,49) 43% Fiihrungskrifte und
klare strategisch
Hohes Commitment der Flihrungskrafte

36% Zielsetzung bei
(MW=3,49) & ¢
Veranderungen:
Konsequente Unterstiitzung durch das 35% Fuhrungskrafte sind oft
Top-Management (MW=3,41) —
Trager von
Guter Teamgeist / hohe Motivation der 37% Veranderungen und

Betroffenen (MW=3,25)
werden daher frihzeitig

Fach-Expertise im Projektteam (MW=3,20) 329% auch strategisch in den
Prozess involviert

0% 50%

nie/selten mhaufigisehr haufig

Abb. 3: Gut umgesetzt bei Veranderungsprozessen

Handlungsbedarf: Konfliktmanagement, klares Rollenv erstandnis, Einbezug der Mitarbeitenden

Den groften Handlungsbedarf gibt es im Bereich proaktives Konfliktmanagement, das von den
befragten Unternehmen am schlechtesten bei Veranderungsprozessen umgesetzt wird — vor allem
dann, wenn die gesamte Organisation betroffen ist. Ebenso mangelhaft stellt sich ein klares
Rollenverstandnis der umsetzenden Personen im Change-Prozess dar. Handlungsbedarf besteht
aulerdem bei ausreichenden Ressourcen sowie der Einbeziehung der Mitarbeitenden, was als
wesentliches Einflusskriterium auf Change Prozesse erkannt wurde.

ra
5

Gute Qualifikation der FK (MW=3,13)

Begleitende Kommunikation (MW=3,12) 24% . 28%
Laufende Erfolgskontrolle (MW=3,03) 3 30%
n R MW Starker
i =2, :
Ausreichende Ressourcen ( 2,95) : Handiungebedart
Einbeziehung der Mitarbeitenden (MW=2 95) 2% 22% Embsaig denMA, als

wichtiger
Klares Rollenverstéandnis im Change-Prozess
(MW=277)

%3
=2

Einflussfaktor, kiares

Rollenverstandnis &

R

Proaktives Konfliktmanagement (MW=2 67) Siaves KoniiE

0% 20% 40% 60% 80%  MAN
nie/selten  whaufigisehr haufig

Abb. 4: Handlungsbedarf
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Hohe Zustimmung zu vertrauensbasierter Unternehmens - & Fuhrungskultur

67% der Befragten stimmen der Aussage zu, dass die Entwicklung einer vertrauensbasierten
Unternehmenskultur in einer dynamischen Umwelt immer wichtiger wird. Dass eine offene und
transparente Information wahrend des gesamten Verénderungsprozesses den Erfolg des Projektes
positiv beeinflusst, meinen ebenfalls knapp 70%. Etwas weniger als drei Viertel (73%) stimmen der
Aussage zu, dass eine vertrauensbasierte Unternehmenskultur die Veranderungsfahigkeit einer
Organisation positiv unterstitzt.

Eine vertrauensbasierte Untemehmenskultur

unterstiitzt die Veranderungsfahigkeit einer _ 73%

Organisation positiv. VERTRAUENS-Kultur:

Eine offene und transparente Information wahrend P )

des gesamten Veranderungsprozesses beeinflusst _ 69% Veranderungen; liefert

den Erfolg des Projektes positiv. optiTie

Die Entwicklung einer vertrauensbasierten Rahmenbedingungen fir

Umwelt immer wichtiger.

Eine konsequente Unterstitzung der Belegschaft B LT

durch das Top-Management und die _ 69% Bedeutung nimmt zu.
Fiihrungskrafte starkt die 9

Verdnderungsbereitschaft im Untemehmen.
Die friihzeitige Einbindung der Belegschaft fordert _ 64%
die Akzeptanz von Veranderungsprozessen. <

0% 20% 40% 60%  80%

Abb. 5: Unternehmenskultur unterstiitzt Veranderungs fahigkeit

Eine Unternehmenskultur, die gut mit Veranderungen umgehen kann, ist: kommunikativ,
engagiert, offen, flexibel, vielfaltig und dynamisch.

wortkarg 644 kommunikativ
QO trage 628 engagiert .'.i.l.
verschlossen gos oOffen
eher RESSOURCEN- ! eher MITARBEITER-
orientiert orientiert

starr e17  flexibel

einfaltig 6,03 vielfaltig
i 3 4 5 7 .

statisch 6 dynamisch

Abb. 6: Mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur
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Geschéftsfuhrung und Fihrungskréfte haben unterschi edliche Vorstellungen von einer
Unternehmenskultur, die gut mit Verdnderungen umgeh en kann: So sind Geschéftsfuhrer und
Geschaftsfihrerinnen der Meinung, dass eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur besonders
gut mit Veranderungen umgehen kann. Hingegen sehen Fihrungskrafte eher eine
ressourcenorientiertere Unternehmenskultur als unterstitzend.

Es zeigen sich auch Unterschiede abhéngig von der Unternehmensgrof3e: Je kleiner das
Unternehmen ist, desto engagierter sollte die Unternehmenskultur sein.

Fur Industrie und offentliche Betriebe ist eine starke Unternehmenskultur besonders wichtig in
Veranderungsprozessen. Je kleiner der vom Change Prozess betroffene Teil innerhalb der
Organisation ist, desto starker wird die hilfreiche Unternehmenskultur gesehen.

Jene Befragte, fur die die Unternehmenskultur ein Haupteinflussfaktor auf einen
Veranderungsprozess ist, beschreiben die Unternehmenskultur signifikant selbstbewusster (statt
vorsichtiger).

Fihrungskréfte spielen eine bedeutende Rolle bei Ve randerungen im Unternehmen

Mehr als zwei Drittel der Befragten (69%) sind der Meinung, dass Fuhrungskréafte eine bedeutende
Rolle bei Verdnderungen im Unternehmen spielen bzw. dass eine vertrauensvolle Beziehung der
Fuhrungskraft zu seinen/ihren Mitarbeiterlnnen sich positiv auf die Veranderungen auswirkt.

Flhrungskrafte spielen eine bedeutende Rolle bei

) Obwohl den
Veranderungen im Unternehmen. 69 /':'

Fihrungskraften eine
entscheidende Rolle in
Veranderungsprozessen

Eine vertrauensvolle Beziehung der Fihrungskraft zu zugesprochen wird und

seinenfihren Mitarbeiterlnnen wirkt sich positiv auf die 69% )

Veranderungen aus. diese auch in den Prozess
involviert werden, ist die
FK-Kompetenz in
Osterreich nachrangig gut

Die soziale Kompetenz von Fuhrungskraften in 530/
Veranderungsphasen ist wichtiger als die Fachkompetenz. o umgesetzi
0% 50% 100%

Abb. 7: Rolle der Fuhrung
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Die ideale Fuhrungskraft zeichnet sich durch folgen de Eigenschaften aus: kommunikativ, offen /
transparent, selbstbewusst und flexibel.

QO wortkarg 665 kommunikativ '.'.i.l.l

eher RESSOURCEN-  verschlossen 6:38 offen / transparent eher MITARBEITER-
orientiert orientiert
unsicher 624 selbstbewusst
starr 6,09 flexibel

Abb. 8: Die ideale Fuhrungskraft

Je nachdem, ob ein Unternehmen den Change Prozess noch vor sich hat, sich gerade im
Veranderungsprozess befindet oder diesen bereits abgeschlossen hat, zeigen sich signifikante
Unterschiede: Unternehmen, die sich gerade im Change-Prozess befinden schétzen die ideale
Fuhrungskraft signifikant realistischer , als Unternehmen, die den Prozess noch vor sich haben. Fir
diese ist die ideale Flihrungskraft im Change Prozess deutlich visionarer.

CHANGE-Phase NACH Change

visionar(er) realistisch(er)

risikobereit(er) vorsichtig(er)

demokratisch (er) autoritar(er)

Abb. 9: Unterschiedliche Einschatzung der Flihrungsk raft

Unternehmen, die den Change Prozess noch vor sich haben sehen die ideale Fihrungskraft
signifikant demokratischer und risikobereiter als jene, die den Change Prozess bereits
abgeschlossen haben. Diese sehen die ideale Fiihrungskraft eher autoritédrer und vorsichtiger

Jene, die die Kompetenz der Fuhrungskraft —als Haupteinflussfaktor auf Change Prozesse nennen,
beschreiben die ideale Fiuhrungskraft signifikant haufiger als autoritar .
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Was jene, die einer mitarbeiterorientierten Unterne  hmenskultur den Vorzug geben von jenen,
die eher ressourcenorientiert eingestellt sind, unt erscheidet:

Fur jene, die eher eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur befuirworten, sind ausreichende
Ressourcen sowie die Fach-Expertise im Team bei Change Prozessen signifikant besser umgesetzt
als fur ressourcenorientierte Unternehmen.

Mitarbeiterorientierte beschreiben eine Unternehmenskultur, die gut mit Verdnderung umgehen kann
signifikant haufiger als alter, geordneter, strukturierter und nattrlicher.

Die ideale Fuhrungskraft ist fur jene, die eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur befirworten,
signifikant haufiger visiondr . Hingegen schéatzen Unternehmen mit ressourcenorientierter Kultur
realistische Fuhrungskréfte.

Fiir Rickfragen:

Mag. Michael Hauslschmid
+43 17985928 - 21
mhaeuslschmid@greatplacetowork.at
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