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Entscheidung, Politik und Kultur 7

Kulturwandel in Organisationen

Trotz ihrer beharrenden Tendenzen ist ein Wandel der Unternehmenskultur möglich.

Er vollzieht sich als evolutionärer Prozeß

Typischer Verlauf eines Kulturwandels

	1. Die herkömmlichen Interpretations- und Handlungsmuster führen in die Krise


	Ursache: meist aus der Umwelt, z.B. Wertewandel, neue Ansprüche externer Referenzgruppen

	2. Es tritt Verunsicherung ein. Die Symbole und Riten verlieren an Glaubwürdigkeit.


	Symbole und Riten werden immer häufiger zum Gegenstand von Kritik und Auseinandersetzung

	3. „Schattenkulturen“ treten hervor oder eine neue Führungsmannschaft versucht, neue Orientierungsmuster aufzubauen


	Schattenkulturen sind latent vorhandene, aber bislang nicht wahrgenommene Muster, nicht selten in Form von Subkulturen

	4. Alte und neue Kulturen kommen in Konflikt


	Machtkampf

	5. Wenn es den neuen Orientierungen gelingt, die Krise zu meistern, werden sie übernommen


	Schwieriger Prozeß, da meist Umverteilung von Ressourcen 

Symbolfiguren der anderen Kultur leisten starke Gegenwehr

	1. Neue Kultur entfaltet sich mit neuen Symbolen und Riten


	....bis zur nächsten Krise


Es stellt sich die Frage ob eine bewusste Kulturgestaltung möglich ist?

„Kulturingenieure“:

· Kulturen kann man, ähnlich wie andere Führungsinstrumente, systematisch aufbauen und verändern 

· emergenter Charakter übersehen, neue Werte lassen sich nicht befehlen

· Entwicklungsprozess nur bedingt steuerbar (komplex, ungeplante Wirkungen)

„Kulturalisten“:

· Unternehmenskultur ist organisch gewachsene Lebenswelt

· Gezielte Herstellung nicht möglich

· UK ist kostbares Traditionsgut

· Symbolisches Management = Manipulation, Ergebnisse unbeherrschbar 

· Kritik: willentlicher Wandel ist möglich, denn Menschen sind in der Lage, sich ihre Orientierungen bewusst zu machen und zu ändern

„Kurskorrektur“ 

· Initiierung eines Wandels möglich

· Nur bedingt steuerbar

· Ergebnisse des Prozeß aber offen
· Widerstand gegen Änderungen beachten

Vorgehensweise:

1. Rekonstruktion anhand des Schein-Schemata

2. Bewusstmachung der Kultur bei Mitarbeitern

3. Kritik der Ist-Kultur

4. Anstöße zur Veränderung geben: Für neue Werte plädieren, Vorteile aufzeigen

5.  Veränderungsprozess Moderieren

Problem: Widerstand gegen Änderungen 

(Da niemand seine Geschichte gerne verleugnet)












































































