Das Wie in der Zusammenarbeit

ETTRR Personalentwicklung, das auf
Hotsy Vickingor den Wandel auf drei Ebenen
,Change-Projekt“ oder der griindet: Personen (Life Styles

Verdnderungsprozesse liber die Messung
weicher Faktoren und Verhaltensstile:

Vergangenen Donnerstag wurde das Integrierte ,Change-Prozess* entwickelt Inventory), Teams (Group
Entwicklungssystem von Human Synergistics sich langsam zum Unwort. Der Styles Inventory) und Organi-
vorgestellt. Philadelphia Management Grund: Untersuchungen zu- sationen (Organizational Cul-

ist Regionalpartner fiir Osterreich.

folge sollen mehr als die Hilf- ture Inventory). Zentrale Fra-
te aller Verdnderungsprojekte ge: Wie miissen sich Mitarbei-
scheitern. Die hdufigste Folge: ter verhalten, um in die Orga-
Der Change vom Change. nisation zu passen?

In vielen Fillen, so Shaun t Dafiir wurden zwaolf Verhal-
McCarthy, habe man sich da- tensstile destilliert (siehe Gra-
bei zu wenig auf die ,weichen fik), anhand derer die gegen-
Faktoren“, das ,Wie“ in wirtige Ist-Kultur ebenso er-
der Zusammenarbeit konzen- hoben werden kann wie die
triert. McCarthy, Managing Di- die  Zielkultur. Dargestellt
rector Human Synergistics werden diese anhand eines
Australien & Neuseeland, ei- Kreisdiagrammes, das im Gro-
nem Spin-off der University of ben in drei Farben geteilt ist:
Illinois, prisentierte anléss- M Blau. Konstruktive Stile:
lich der Bekanntgabe der Phi- Dorthin sollten Unternehmen
ladelphia Management Unter- wollen, so McCarthy knapp.
nehmensberatung als Regio- Die menschliche Komponente
nalpartner fiir Osterreich das und die sachlichen Zielvorga-
i : _ _ : so genannte Integrierte Ent- ben des Unternehmen seien in
Ansleatios & Hoceeland, MationtBanry, h%ﬁﬁ“&“»%ﬁs Gibuiks, Wicklungssystem. Ein Kon- diesem Feld gleichermafien
Philadelphia Management und Human Synergistics Partner fiir . Fota: Andy Urban zEpt ZUT Drgaﬂiﬁatiﬂﬂs- und herﬁcksichtigt.




Verhaltensstile in Unternehmen
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M Griin. Passiv/defensive Sti-
le: Die angefithrten Stile cha-

‘rakterisieren Personen, die

sich dem Unternehmen unter-
ordnen, Die Folge: Stagnation.
Ml Rot. ssiv/defensive Sti-
le: Aufgaben stehen im Vor-
dergrund, die menschliche
Seite werde vernachléssigt.
Diese Stile seien %e“letienﬂich
erfolgreich, so Mc y, weil
sie unter Druck funktionieren.
Falle dieser aber weg, breche
das System zusammen.

Zur Gegeniiberstellung von
Ist- und Soll-Profilen hat sich
dieses System bei Xerox Aus-
tria bewihrt. Marion Maurer,

| Xerox-HR-Chefin, setzte das
| Tool zunidchst beim Recrui-
| tingim Vertrieb ein. Eine Fluk-
‘| tuationsrate von 36 Prozent
| (2003) auf 60 Prozent (2005)
| gab den Ausschlag. Vor allem,

so Maurer, sei die Fluktuation
in den ersten zwolf Monaten
nach Eintritt dramatisch ge-
wesen. Die Griinde dafiir lagen
etwa im Recruiting selbst - zu
Jintuitive* Auswahl -, zu ho-

hem Druck aufgrund von un-
ter anderem Know-how-Pro-
blemen, daraus resultierender
Ineffizienz mit niedrigerer Be-
zahlung (Provision) als Folge.

Ein neuer ,New Hire Pro-
cess“ wurde eingefiihrt, bei
dem - neben je zwei Wochen
Produkt- und Selling-Trai-
nings - das Selbstbild (Ist-Pro-
fil) gses Kandidaten mit Beglei-
tung zum Soll-Profil verdndert
werden soll und kann, so Mau-
rer. Sollte etwa ein Verdnde-
rungsprozess dieser Art dem
oder der Kandidatin nicht
mﬁ%ich erscheinen, sei man
auch vor falschen Besetzun-
gen bewahrt. Die Entschei-
dung aufgrund der messbaren
Komponenten fiele leichter,
das ,God feeling” sei dadurch
ausgeschaltet. Die Anfangs-
produktivitdt sei merkbar ge-
stiegen. Zurzeit liege man um
20 Prozent iiber der interna-
tionalen Vorgabe.
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