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Interkulturelle

Organisationsentwicklung
am Beispiel China, Turkei, Polen




Internationale Organisationsentwicklung - Ziele

Ziele

Aufbau einer Kultur des Lernens, der Kooperation, der Glaubwdrdigkeit

Starkung des Standortes fur die Zukunft

Mitarbeiterbefragung (MAB):
Verbesserung zentraler Handlungsfelder und Ausbau der Starken

Das Votum der Mitarbeiter (MAB) ernst nehmen, den Angestellten und Mitarbeitern
,Gehor verschaffen”

Starkung des Fihrungsteams und der Fihrungskultur

FUhrungswechsel stabilisieren

Anlass OE-Prozess

Systematische OE-Prozesse in den Standorten starten (Zukunft sichern)

MAB: Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

Messfaktoren OE-Prozess

Entwicklung Ergebnisse weiterer Mitarbeiterbefragungen (von 35% auf Gber 70%)

Zufriedenheit Auftraggeber (keine Probleme,Stabilitat, Geschaftserfolg,Info,pers.Nutzen)

Zufriedenheit Klientensystem vor Ort (General Manager, Manager, Teamleiter)

Zufriedenheit der Mitarbeiter mit Fihrungskraften (Core qualities>270 Grad>360 Grad)

Fluktuationsrate, Fehlzeiten
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Wirkung OE

Heute (2008)
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OD Management Fokus

Erfolgreiche OE Prozesse sind langfristig orientiert, erzeugen Nachhaltigkeit, sind partizipativ und
strategieorientiert. Um einen langfristigen und nachhaltigen Erfolg sicherzustellen, missen Prozess- und
Strukturelemente gleichermal3en fokussiert werden.
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OD Program - Architecture

Project steering/ process consulting (briefings, coordination, documentation)/ monitoring

Phase 1: Start up > Phase 2: Strengthen
Pre-Phase Change Management.""a_, Change Management Modules
Kick-off ’

* Review of survey (key e Feedback Interviews Management-Meetings |

findings) * Diagnosis i Future Search
e Detailing project * Reflection : 5
e Information * Training CM-Review-workshops |
® Interviews/" diag.- ® Open dialog ST = ST =

mirror” e Interventions reting wi Strateqy workshop (EMT | retng wi
« Preparation e Culture chec <Briefing with HQ, G 9y DI Briefing with HQ, G

e Staffing * Planning

r Coaching (on and off the job) |
iafi i A iative | '
e Dpt Open space conferences |
Culture
{? EMT {x —"leadership Program = >~ =)

_ . h | | ~_
Projects Projects Activities Concepts [| Conflicts
Start
OZIOy Communication/ implementation/ review/ documentation/ facilitation )
Legende: EMT=Erweitertes Management Team/ MT=Management Team/

Dpt=Department/ HQ=Head quarter/ GM=General Manager
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OE Phasen (nach Kurt Lewin)

Auftauen (,,Unfreezing”)

Das feste und stabile Gleichgewicht, das meine bisherigen Verhaltensweisen, Einstel-lungen,
Leitbilder und Ziele gestutzt hat, wird , verflUssigt”

Andern (,Moving”)

Neue Informationsquellen und Informationen werden gesucht und verarbeitet, mit dem Ziel,
ein neues Gleichgewicht fir neue Verhaltensweisen und Einstellungen herzustellen
Einfrieren (,,Refreezing”)

Das neue Gleichgewicht wird dauerhaft hergestellt, indem die Anderungen in die eigene

Personlichkeit als neue Einstellung, neues Verhalten integriert werden und erste
Gehversuche unternommen werden

Unfreezing Moving Refreezing

: g DI Diagnose Jeinug Umsetzung Evaluation
ins System Sammlung (Programm)
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Komplexitat von Veranderungsprozessen

A (High)
ORGANIZATIONAL OR GROUP BEHAVIOUR (4)
INDIVIDUAL BEHAVIOUR (3)
Difficulty
involved
ATTITUDES (2)
KNOWLEDGE (1)
(Low)
(Short) (Long)
Time involved >
Source: P. Hearsey and K.H. Blanchard: management of organizational behaviour (Englewood Cliffs
New Jersey, Prentice-Hall, 1972), p. 160.
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Hebel strategischer OE-Arbeit

Was macht OE?
Prozessberatung
Praxis Lernen
Monitoring Veranderungsprozess

Kommunikation, Dialog und
Reflexion

Kulturentwicklung
FUhrungsentwicklung
Kooperation und Teamarbeit

Gesamthaftes Denken und
Arbeiten fordern

Zentrale Hebel:

Flihrungsentw.

Partizipation

Kommunikation

Management
von Wandel

Qualifiz. (PE)

Kulturentwickl.

Teamentwickl.

Lﬁi{i
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Wechselnde Rollen der OE-Begleiter (facilitator)

Umsetzungs- Coach Qualitatssicherer

Prozess Berater N
Berater (flir Prozess)

Beobachter Unterstiitzer Vertrauter Motivator
(Monitoring)

Modell/
u(Jbersetzer”/ OE-Berater Rollen Dokumentar “Vorbild”

-n A
bauen Briicken
) Moderator/
Trainer

Facilitator

Bringt Werte ein

Review-Partner

“Ventil” far ,
Mitarbeiter (Feedbackgeber)

Konflikt Manager
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Contact information
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oezpa GmbH

Institute for

Strategic Organisation and Personnel
Development

Schloss Buschfeld
D-50374 Erftstadt (Cologne)
Germany
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Hiiseyin Ozdemir

Tel : +49-2235-92 9400
Mobile: +49-172 -8616149
Fax : +49-2235-92 9409

Website:  www.oezpa.de
Email: h.oezdemir@oezpa.de



