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Kurzfassung (360° Analyse von Organisationsformen)

Die vorliegende Diplomarbeit ,360° Analyse von Organisationsformen®™ beleuchtete und

analysierte die verschiedensten klassischen und alternativen Organisationsstrukturen.

Die empirischen Untersuchungen dieser Arbeit wurden auf zwei verschiedenen Perspekti-
ven ausgelegt — zum einen aus der Sicht der Unternehmensleitung, zum anderen aus der
Sicht der Mitarbeiter. Hierzu wurden zwei unterschiedliche Forschungsmethoden ange-
wandt, eine Delphi-Studie mit zwei Befragungsrunden (Online-Fragebogen + Gruppendis-
kussion) flr das Management und eine Fokusgruppe fiir die Mitarbeiter. Die Erhebungen
von beiden Betrachtungsperspektiven ergaben, dass in Osterreich weiterhin die klassischen
Organisationsformen vorherrschend sind und bleiben werden, jedoch einige Merkmal und
Vorteile kénnten von den alternativen Organisationsformen in die derzeitigen Strukturen

adaptiert werden.

Abgerundet wurde die Arbeit durch Interviews mit Ansprechpartnern von mehreren Bil-
dungseinrichtungen (Universitaten, Fachhochschulen). Diese wurden zur Trendentwicklung
in der Organisationsgestaltung befragt sowie zu den Forschungsinteressen der Universita-
ten bzw. Fachhochschulen. Zusatzlich wurde ein Vortrag Uber Holacracy fir die HAK
Amstetten organisiert und umgesetzt. Dadurch konnten auch den Schiilern alternative Or-

ganisationsansatze ndahergebracht werden.

© alternative Organisationsformen

© Massische Organisationsformen

Fihrungsetie

Mitsrbetermotuation

UObergang von klassischon zu
alternativen

Organisationsformen

Abb. 1: Uberblick/Mind-Map Diplomarbeit — Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit MindMeister)
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Abstract (360° analysis of organizational forms)

The present diploma thesis "360° Analysis of Organizational Forms" examined and ana-

lysed various classical and alternative organizational structures.

The empirical investigations of this thesis were based on two different perspectives - on
the one hand from the management's point of view, on the other hand from the employees'
point of view. Two different research methods were applied, a Delphi study with two rounds
of surveys (online questionnaire + group discussion) for the management and a focus
group for the employees. The surveys from both perspectives showed that in Austria the
classical forms of organisation are and will remain predominant, but some features and
advantages could be adapted from the alternative forms of organisation into the current

structures.

The work was rounded off by interviews with contact persons of several educational insti-
tutions (universities, universities of applied sciences). They were interviewed about the
trend development in organisational design and about the research interests of universities
and universities of applied sciences. In addition, a lecture on Holacracy was organized and
implemented for HAK Amstetten. This also made it possible to give the pupils an under-

standing of alternative organisational approaches.
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Extracto (Analisis de 360° de las formas de organizacion)

La presente tesis de diploma "Analisis de 360° de las formas de organizacion" examind y

analizé varias estructuras organizativas clasicas y alternativas.

Los estudios empiricos de esta tesis fueron disefiados desde dos perspectivas diferentes:
por un lado, desde el punto de vista de la direccién y, por otro, desde el punto de vista de
los empleados. Se aplicaron dos métodos de investigacion diferentes: un estudio Delphi
con dos rondas de encuestas (cuestionario en linea + discusién en grupo) para la direccién
y un grupo de enfoque para los empleados. Las encuestas realizadas desde ambas pers-
pectivas mostraron que en Austria predominan y seguiran predominando las formas clasi-
cas de organizacion, pero que algunas caracteristicas y ventajas podrian adaptarse de las

formas alternativas de organizacién a las estructuras actuales.

El trabajo se completd con entrevistas con contactos de varias instituciones educativas
(universidades, universidades de ciencias aplicadas). Se les preguntd sobre la evolucion
de las tendencias en el disefio organizativo y sobre los intereses de investigacion de las
universidades y de las universidades de ciencias aplicadas. Ademas, se organizd e imple-
mentd una conferencia sobre Holacracia para HAK Amstetten. Esto también permitié que

los alumnos comprendieran enfoques organizativos alternativos.
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Pedepar (360° aHanuns opraHnsaLMOHHbIX popM)

B aaHHoM aunnomMHon paboTe "360° aHanus3 opraHnU3aumMoHHbIX GOpM" pacCMOTPEHbI U Npo-

aHaJIM3NpoOBaHbl pa3/iIMyHbIE KJTaCCUYECKME N albTEPHATUBHbIE OpraHM3aunMOHHbIE CTPYK-

Typbl.

IOMNMpUYecKme nccrenoBaHus aTon ancceptaummn 6binm paspaboTaHbl C ABYX pa3HbIX TOYEK
3pEHUSA - C OAHOW CTOPOHbI, C TOYKN 3pEHUS MEHEeOXXMEHTAa, C APYroh - C TOYKU 3pPEHUS
COTPYAHMKOB. [MpUMeEHSANNCb ABa pas3fiMuHbIX METoAa MWCC/efoBaHusl: UccnenoBaHue B
Hdenbdax c aByMs payHAamu onpocos (OHNaMH-aHKeTa + rpynnoBas AUCKYCCUSl) ONs py-
KOBOACTBa U (OKyc-rpynna Aans coTpyaHmMkoB. Onpockbl C 0benx Touek 3peHus nokasanu,
yTo B ABCTpUM npeobnagatot n 6yayt npeobnagatbh knaccuyeckue ¢hopMbl opraHmsauum,
HO HEKOTOpble 0COBEHHOCTU U NMpenMyLLECTBA MOTYT BbITb af4anTMPOBaHbl U3 anbTEPHATUB-

HbIX (DOPM OpraHu3auum B CyLLECTBYHOLINE CTPYKTYPbI.

3aBepwmnu paboTy MHTEPBLIO C NpeacTaBUTENSIMU paga yvyebHbiX 3aBeseHuii (yHuBepcu-
TeTOB, BY30B NpuKNagHbIX HayK). X cnpocman o TeHAEHUMSAX pa3BUTMS OpraHn3aLnoHHOro
An3anHa n 06 uccnenoBaTesibCKUX MHTepecax YHUBEPCUTETOB U YHUBEPCUTETOB NMpUKIaa-
HbIX Hayk. Kpome Toro, ans XAK AMcTeTTeH 6bina opraHu3oBaHa W NMpoBeAeHa NeKuus o
Xonakpencu. ITo Takxke Aano BO3MOXHOCTb Yy4YaLLUMMCSA NOHATb anbTepPHATMBHbIE OpraHm3a-

LIMOHHbIE MOoAXOAbl.
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Vorwort

Die vorliegende Diplomarbeit ist im Rahmen unseres Schulabschlusses an der Bundeshan-

delsakademie entstanden.

Seitdem wir das Thema ,,Management® und im speziellen das Subthema , Aufbauorganisa-
tion" behandelt haben, interessieren wir uns fir die verschiedenen Arten der Betriebsor-
ganisation. Der Unterricht hat uns im Bereich der klassischen Organisationsformen eine
gute Grundlage mitgegeben. Der Einblick in die alternativen Formen der Betriebsorganisa-
tion blieb uns jedoch aufgrund der fehlenden Zeit und eines sehr breiten Lehrplanes ver-

wehrt.
Wir moéchten diese Diplomarbeit unserer Betreuerin Frau Prof. Mag. Renate Hilmbauer wid-

men, die in der gesamten Erstellungs- sowie Vorbereitungsphase motivierend und unter-

stlitzend an unserer Seite stand.

Amstetten, 29. Marz 2019

Samuel Dobsicek Clemens Schnettgen
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mannliche Sprachform bei personenbezogenen Substantiven und Pronomen verwendet.
Dies impliziert jedoch keine Benachteiligung des weiblichen Geschlechts, sondern soll im

Sinne der sprachlichen Vereinfachung als geschlechtsneutral zu verstehen sein.



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19 .

Inhaltsverzeichnis
1 T L= U] T« 13
2 Theoretischer Teil - Samuel Dobsicek (5CK): Analyse von klassischen
OrganisationSforMen .....cucieriererieramrermsersasasseransessnsassasansessnsassasansnssnnnnss 14
2.1 Abgrenzung Aufbauorganisation — Ablauforganisation ................ccvviviiiininnn. 14
2.2 Einlini€norganiSation .........e.eeue ettt s 15
2.2.1  Vor- und Nachteile von Einliniensystemen .......ccccoviiiiiiiiiic e 15
2.2.2 Divisionale Organisation (Sparten-/Geschaftsbereichsorganisation)................ 16
2.2.3  Funktionale Organisation (Verrichtungsorganisation)...........cccvveviiiiiiiiiiennnns 18
2.2.4  FaYOISChe BrlCKe .. vt e 19
2.3 MeERIINIENOIrganiSAtiON ........ ettt ettt 20
2.3.1  Vor- und Nachteile von Mehrliniensystemen.........cooviiiiiiiiiiii s 20
2.3.2 Anforderungen zur Einflihrung eines Mehrliniensystems ..........ccccviviiiiiiiennnns 21
2.3.3 MatriX0organiSation .....civeiii i 21
2.3.4  TensOororganiSation ... ...ocuiiiiiiiii i as 22
2.4 SEADSEEIIEN. ..o sese e 22
2.4.1  Vorteile von Stabstellen ......ooeiiiiiii i 23
2.4.2  Nachteile von Stabstellen ..o 23
2.5 Abgrenzung Prim&rorganisation — Sekundadrorganisation...................cccueuuein. 23
2.6 FURrung von MitarDEIteIN ........v.ree ettt ettt ananees 24
2.6.1 Eigenschaftsorientierte/Personalistische AnNSatze .........ccevviiiiiiiiiiiii i, 25
2.6.2 Verhaltensorientierte ANSAtZE ......cvviiiiiiiiiiii i 25
2.6.3  SitUALIVE ANSAtZE .. i e 27

3 Praktischer/Empirischer Teil Samuel Dobsicek (5CK): Fokusgruppe &
Eventorganisation und Durchfiihrung einer Veranstaltung ................... 31
3.1 Motivation von MitarDEItern .........c..uuuiei it sttt 31
3.1.1  Arten vOn Motivation ..o e 32
3.1.2 Instrumente der Mitarbeitermotivation...........cooiiiiiiiiii i 32
3.2 Fokusgruppe (GruppendiSKUSSION).........uuuuuiiiiesiiise s eeisetiteitaiaaeaiaaaneaaes 35
3.2.1 Grinde fir die Wahl dieser Methode ..o 35
3.2.2  AUfbau der FOKUSGIUPDDE .ttt ittt et et ae e e e e e e n e eaneaeanans 36
3.2.3 Ergebnisse darlegen und interpretieren .......cccvviiiiiiiii i 36
3.3 VAl o) (Ve gV o) o L= PP 39
3.4 Eventorganisation und Durchfiihrung einer Veranstaltung............................. 41
3.4.1 Definition Veranstaltung vs. EVENt......ocoiiiiiiii e 41
3.4.2 Aufbau der Veranstaltung.......ocoiiiiiii e 42
3.4.3 Erfolgskontrolle - Holacracy-Vortrag von Dr. Gerald Mitterer.............ccocvinenns 43
3.5 = V4 L Al V= o | 46
4 Theoretischer Teil - Clemens Schnettgen (5AK): Analyse von
alternativen Organisationsformen ........ccicveirmiernnirssense s s s ssnsanss 47
4.1 Uberlappende Gruppenstruktur (LIKEM) ...........uuueeeueeeueereeiieeiieeiiasiessiassnnns 48
4.2 Adhocratie (,heterarchische Hierarchi€") .........ccuveuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiieanans 49
4.3 Yo V4 (0] (= 11 =T 50
4.3.1 Organisationsstruktur eines soziokratischen Unternehmens ...............ccooeinei. 50

4.3.2 Betriebskreis anstatt Betriebsrat (Praxisbeispiel: Endenburg Elektrotechnik) ... 51



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19

4.6

PWN WN = WN R

A AABR AARA BRAARN BMARARN AR
N BN 0L DO NNNN 20O

~ 00003 Ui

ul

HEOONOUIDWN R

W N RPHRRKHERRERRRRARRRRFRR~N
= O

IR RS LI R R R

SN

ot ;
n hRA
WN =

il
o

WN R

Entlohnungssysteme in der Soziokratie ......c.ccvviiiiiiiiiiiii 51
Vorteile der soziokratischen Unternehmensorganisation ...........cccovvvivviiiinnnnns 51
Probleme der SOZIOKIratie .....vviiiiiii i e e 52
Lernende OrganiSatioN...........e ettt ettt ettt aa e nn e 52
Aufbauorganisatorische MaBnahmen zur Verbesserung des , organizational

1=T= T oY e = PP 53
Arten des ,organizational learning™ ........ccooiiiiiiii 54
Fraktale OrganiSation ............oeuuuiei ittt ettt ettt ettt s aaaaeaes 55
Organisationsstruktur einer fraktalen Organisation ...........ccooviiiiiiiiiiiiiinnnn, 55
Qo0 01T =14 [0 o =] o 56
Unterschiede zwischen Zusammenschluss und Kooperation ..........cocvvvvennnnn. 56
LHorizontale™ Kooperation ......cciiiiiiiiiiiii 57
AVertikale™ Kooperation. . ..oiiiii i e 59
SCAWAIrMOIrganiSAtiOn . ...ttt ettt ettt 61
SchwarMintelligeNZ ..o 61
Prinzipien der Schwarmorganisation ..........ocviiiiiiiii e 62
Probleme der Schwarmorganisation ......c.vviiiiiiii e eeas 62
[ [0 = [0l - Lo} 2O P 63
20 11T o e 63
= 1= 64
Lead-Link und Rep-Link (Verbindung von Kreisen)........ccooviviiiiiiniiniiennennns 64
Probleme VON HOlaCraty .. ..oovie it e e aees 65
Demokratische Organisationsformen (Tele-Organisation)............ccccccvvvininans. 65
o 0 1] 66
Verantwortung der Mitarbeiter.......coovviiiiiii 67
SOZIOKIAtIE 3.0 (53) cerieit ittt et ettt ettt 68
Die Sieben Prinzipien der Soziokratie 3.0......c.ccviiiiiiiiiiii e 69
R g=1101=T g0 1o e B o] o = [ 1= S 69
OrganisationsstrUuKEUr ... 70
Fazit — alternative OrganisationSfoOrmMen .........c.uvuiieiieiiiseiiiiisiiiiieiiiaanennss 71

Praktischer/Empirischer Teil - Clemens Schnettgen (5AK): Delphi-

Studie und Experteninterview ......cccciiveririrmmerns s nssassasassasnnsanss 72
Nextland — Eine Landkarte des Managements .........c.cvoevviiriiiiieiiiiinsinieiinnnens 72
N\ o 17V = o [ PP 73
Leuchtturm der VOrdenKer ...t e e e e aeeas 74
Lean Thinking PeNINSUIG......vieiiiii i e e e e e e neeas 74
Gefahrliche Stromungen und Mare Digitalis ......c.ccvvviviiiiiiiic e 74
Ebene der Selbstorganisation........ccouvieiiiiiiiii e 74
Highlands of AGIlITY ..oueiiieiiii e e 74
PUIPDOSE RIVEE ittt e sttt e s ne e e 75
(o] =Tl r= Ll O | Y PP 75
Creative Economy Valley / Design Thinking Valley .......c.ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn, 75
SEAMT-UP JUNGIE . et e 75
Terra INCOGNITA . ..vi it e e 75
O L7 = 1 G 76
Unterschiede zwischen Nextland und S-MatriX ..........c.covviiiiiieiiiiiiiiaieiininnns 76
DEIPDAI=SEUIE ..c.veeeeeee et ettt 77
Grinde fr die Wahl dieser MethodiK .......ccoovviiiiiiiiii e 77
Aufbau der UntersUChUNG ... .o e e 77
Ergebnisse darlegen und interpretieren .......c.covviiiiiiiii i 80
Fazit — DeIPNi-SEUTIE .....veeeeeeeeee ettt ettt naees 86
EXPEIEENINEEIVIEW ... vttt e et e s e ettt e a e st esanaaaaeans 87



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19

o u uuw
N oo
WN =

N

® @
N =

® ® ®
B AN W

DN R

N =

OO0 Uk
N =

= : PPN OOV OOOOOO NNN O st
N =

PO o 00 OO 0O 0 0O G oI

NN NN
WN -

o

[y
o

Griinde flr die Wahl dieser MethodiK .......coovvviiiiiiiii e, 88

AUDaU der INEEIVIEWS ..o e e aaaas 88
Ergebnisse darlegen und interpretieren ........coovveiiiiiiiii i 89
Fazit EXPEITENINEEIVIEW ...ttt i e it st s e e e st e sanaesaaaeaaeeans 92
Résumé - 360° Analyse von Organisationsformen ........cccocurrerererenannn 93
ZUSaMMENTASSUNG. .t ureriaranrarsareriasansarassassasassasansassssassassnsassnsassasansassnsnnss 95
Projektmanagement .....cccuivrieremieramsersmmesnasassesassessssassasansasansassnsasnasannass 97
g0} (=) =10 = Lo PP 97
ProjektorganigramimM. .. ... . et 98
ProjektumfeldanalySe ...t s 99
ProjektStruKEUIDIAN ... ettt ettt 101
ArbeitspaketspezZifikatioNEn ..........uue ettt ea 101
Dl Ni=SEUAIE vttt 101
(0] [=Te ] ] o] o= T PP 102
T 0 103
EXPerTeNINtEIVIEW o s 103
MEIENSECINDIAN ... e ettt ettt 104
Abweichungsanalyse — Meilensteinplan ...........ccoouvveeiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieinnnns, 104
Meilenstein ,Literaturarbeit erstellt™......ccoviiiiiiiiii 104
Meilenstein ,,Empirischen Teil/praktische Arbeit abgeschlossen™.................... 104
Vorgangsliste — Gantt-Diagramim .........ooueeeeieiiiii it eieaneaas 105
1. Version — Stand: 30.06.2018 .....ciiiiiiiiiiii i 105
2. Version — Stand: 05.12.2018 ... iiiiiiiiiii i 106
Balkendiagramm/Gantt-Diagramim .........oeueieiuiiieae ittt cesiaaaaeeieananeas 107
1. Version — Stand: 30.06.2018 .....ciiiiiiiiiii i 107
2. Version — Stand: 05.12.2018 ... iiiiiiiiiii i e 108
Abweichungsanalyse — Vorgangsliste/Meilensteinplan.....................c.ccueun... 109
Abweichungen: FOKUSGIUPDPE .. uiitiitiie it e e e ae e e eneeas 109
Abweichungen: EXperteninterViEWs ....o.evriieiiiii i e eneeas 109
ProjektabsChIUSSDEIFICAL ........oveeeee e ettt aaaeas 110
I g1 x0) (o] [T PPN 111
BetreuungsprotoKOll ....vve e 111
Tatigkeitsprotokoll — Samuel DobSIiCeK .......cvviiiiiiiii e 112
Tatigkeitsprotokoll = Clemens Schnettgen .....ccoovviiiiiiiiiii e 114
VerzeiChNiSSe .uuuiiieiriaramrersnresiasasseransessasassasansessnsassassnsarsnsassasansnsnnsnnss 117
Y 11 3 = 1 U S 123

XII



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19

1 Einleitung

Betriebsorganisation anders gedacht?! Unsere Diplomarbeit ,,360° Analyse von Organisa-
tionsformen™ beschaftigt sich mit den verschiedenen Formen der Betriebsorganisation. Wir
madchten mit unserer Diplomarbeit einen Blick tiber den Tellerrand wagen. Ein klarer Uber-
blick Gber sowohl klassische als auch alternative Organisationsformen soll als Ergebnis der
Diplomarbeit entstehen. Um dieses Ziel zu erreichen, méchten wir uns im theoretischen
Teil mit Hilfe von bestehender Literatur zum Thema Aufbauorganisation, etc. auseinander-

setzen und mithilfe unseres praktischen/empirischen Teils konkretisieren.

Die Empirie gliedert sich in vier verschiedene Bereiche. Delphi-Studie, Fokusgruppe, Even-
torganisation/-durchfihrung und Experteninterviews werden durchgefiihrt werden. Die
Delphi-Studie soll eine Prognose, durch Vorstédande sowie Personalleitungen und Experten
im Bereich Organisation, hervorbringen inwieweit sich die Betriebsorganisation verandern
wird und zu welcher speziellen Form der Trend gehen wird. Weiters wird diese Zukunfts-
aussicht auf viele Branchen speziell analysiert. Auf das Branchenspezifische wird nicht nur
bei der Delphi-Studie geachtet, sondern auch bei der Fokusgruppe. Die Gruppendiskussion
soll neben der Managementsicht auch die Meinungen der Mitarbeiter miteinbeziehen. Hier-
bei mdchten wir an den Tag bringen, wie sich die verschiedenen Organisationsformen auf
die Motivation der Mitarbeiter auswirken sowie in weiterer Folge auf den Erfolg der Unter-

nehmen.

Unter dem Punkt Eventorganisation mochten wir Herrn Dr. Gerald Mitterer (dwarfs & Giants
GmbH & Co. KG) an die BHAK/BHAS Amstetten holen, um den Schiilern der 3., 4. sowie
5. Jahrgangs einen Einblick in die Organisationsform Holacracy zu gewahren. In einem
Experteninterview méchten wir Herrn Dr. Mitterer zu genaueren Infos Uiber Holacracy be-
fragen sowie Uber die rechtliche Legitimation dieser Betriebsorganisationsform. Dariber
hinaus sind Experteninterviews mit weiteren Experten von Universitaten, Fachhochschulen
bzw. Vereinen (Soziokratie in Anwendung e. V., etc.), um auch andere Formen miteinzu-

beziehen.

Mit unserer Diplomarbeit méchten wir allen Interessenten einen strukturierten und Uber-
schaubaren Uberblick in die teilweise sehr komplizierte Welt der Organisationsformen zur
Verfligung stellen. Jedoch wollen wir keine klaren Handlungsempfehlungen bzw. endglltige
Wertungen abgeben und uns nicht fiir eine bestimmte Form der Betriebsorganisation ent-
scheiden und diese als optimale Losung verkaufen. Die Objektivitat mochten wir in unserer
Arbeit hochhalten.

13
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2 Theoretischer Teil - Samuel Dobsicek (5CK):
Analyse von klassischen Organisationsformen

In diesem Teil der Diplomarbeit werden die verschiedenen Varianten der klassischen Or-
ganisationsformen analysiert und die Vor- und Nachteile angefiihrt. Darliber hinaus werden
grundlegende Abgrenzungen des Forschungsobjektes getatigt. In dieser Arbeit werden
klassische und alternative Anséatze zur langfristigen Organisationsgestaltung theoretisch
und empirisch untersucht. Hierzu werden die Unterschiede zwischen Aufbau- und Ablau-
forganisation sowie die Unterschiede zwischen Primar- und Sekundarorganisation definiert.
In der Empirie und der Theorie wird der Fokus auf die Aufbauorganisation und im weiteren

Sinne auf die Primdrorganisation gelegt.

© klassische Organisationsformen Matrixorganisation

Mehrdimensionale Organisation

Fihrungsstile

Abb. 2: Auszug - Mind-Map Diplomarbeit - Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit MindMeister)

2.1 Abgrenzung Aufbauorganisation — Ablauforganisation

Die Aufbauorganisation hat die Strukturierung der Mitarbeiter und der Hierarchien unter
einem strategischen Betrachtungszeitraum zum Ziel. Im Unterschied zur Ablauforganisa-
tion, die die Gestaltung und Planung von Arbeitsabldufen und Prozessen zum Zweck hat.
(vgl. Bergmann und Garrecht, 2016, Seite 99)

In der Aufbauorganisation werden die unterschiedlichen Aufgaben, die flir den Unterneh-
menserfolg relevant sind, auf einzelne Mitarbeiter aufgeteilt und danach je nach Sinnhaf-
tigkeit in Uberbereiche untergeordnet (nach Produkten, Ladndern, Aufgabenbereiche, etc.).
Je nachdem fiir welche Art man sich als Unternehmen entscheidet, erhalt man eine unter-

schiedliche Organisationsform. (vgl. Thommen, 2012, Seite 28)

Die genauere Planung der einzelnen Aufgaben hinsichtlich Ressourcen- und Personalbedarf

obliegt der Ablauforganisation. Somit schafft die Ablauforganisation keine Hierarchien und
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ordnet nicht die Mitarbeiter Entscheidungstragern unter, sondern plant nur die Ausfih-

rung des Arbeitsablaufes der Mitarbeiter. (vgl. Thommen, 2012, Seite 30)

Gliedert man die Aufgaben der einzelnen Mitarbeiter nach Produkten auf, so entsteht eine
Divisionale Organisation. Zu den unterschiedlichen Gliederungsarten ist in den folgenden

Abschnitten mehr zu finden.
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Abb. 3: Darstellung Aufbau- und Ablauforganisation — Quelle: https://de.wikiversity.org

2.2 Einlinienorganisation

Bei der Einlinienorganisation sind die Entscheidungskompetenzen klar definiert und jeder
Mitarbeiter ist eindeutig unter eine Flihrungsperson zuordenbar. Um Entscheidungen um-
setzen zu dirfen, ist jeweils die Zustimmung der héheren Instanz notwendig. In diesem
Zusammenhang spricht man von dem sog. Instanzenweg (wenn einem Mitarbeiter wichti-
gere Entscheidungen vorliegen, ist dieser dazu gezwungen, dies von der ranghéheren In-

stanz absegnen zu lassen). (vgl. Schmidt, 2000, Seite 141)

2.2.1 Vor- und Nachteile von Einliniensystemen

Aufgrund der genauen Stellenbeschreibung und hierarchischen Rangordnung kommt es
innerhalb des Unternehmens zwischen Mitarbeitern zu keinen Uberschneidungen der Kom-
petenzbereiche sowie der Verantwortungslibernahme. Die Informationsvermittlung sowie
die Kontrollfunktion des Managements ist ebenso aufgrund des hierarchischen Aufbaues

leichter und schneller handzuhaben (Top-Down-Kommunikation/-Kontrolle).
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Die Entscheidungsfindung erleichtert sich aufgrund zweier Faktoren: Erstens am Prozess
des Féllens von Entscheidungen dirfen nicht viele Personen teilnehmen, daher braucht es
keine Kompromissbildung. Zweitens kénnen Entscheidungen schneller getroffen werden
aufgrund der wenigen Personen, die sich einig werden mussen (Minimum: eine Person -

Manager; Maximum: mehrere Personen - Vorstand). (vgl. Schmidt, 2000, Seite 143)

Die rangniedrigeren Mitarbeiter sind jedoch zu meist die einzigen Personen in einem Un-
ternehmen, die Kontakt zu externen Gruppen (Lieferanten, Kunden, etc.) pflegen. Erhalten
diese Informationen Uiber unternehmensrelevante Belange (z. B. Produktfehler, Kommuni-
kationsprobleme, Preislage, etc.), so kdnnen diese, die gewonnenen Informationen nur an
ihren Vorgesetzten (z. B. Filialeiter) weitergeben und diese wiederrum an ihre Vorgesetz-
ten. Dieser Informationsaustausch zieht sich von Hierarchieebene zu Hierarchieebene, bis
die Nachricht bei einer Instanz angelangt ist, die die ndtigen Entscheidungskompetenzen
innehat, um eine dementsprechende Anderung einzuleiten. Dies zeigt von einer Tragheit
und Inflexibilitat der Organisation. In dieser Form der Betriebsorganisation unterliegen die
Mitarbeiter somit auch einer Weisungsgebundenheit, d. h., dass die ranghdheren Instan-
zen, beginnend beim TOP-Management, Aufgaben an die darunterliegende Hierarchie-
ebene weitergeben. Diese Ebene wiederrum an ihre darunterliegenden Instanzen, bis man
in den operativen Bereich gelangt, der fiir die Umsetzung zustandig ist. (vgl. Schmidt,

2000, Seite 141)

2.2.2 Divisionale Organisation (Sparten-/Geschiftsbereichsorganisation)
Bei der Spartenorganisation
wird die 2. Hierarchieebene an- l

hand von bestimmten Merkma-

l [ [ l

len gegliedert. Dieses Merkmal

Montage

Division 1 Division 2 Division 3 Division 4
koénnen Zielgruppen, Produkt- (Produkt A) (Produkt B) (Produkt C) (Produkt D)
gruppen oder Absatzmarkte ‘
sein. (vgl. Vahs, 2015, Seite I ‘ ‘ | I ‘ I | |
152)
22 2 s 22 2 gz ez e
= > £ 2 & = = > g =2 )
Q T 5 o £ & O = 5 o =
S 2 | = I w = 2 el = = w
Zusatzlich zu den anhand der E E E c

oben genannten Merkmale aus-

gepragten Abteilungen kdnnen Abb. 4: Divisionale Organisation - 2. Hierarchieebene - Quelle:
. https://o.quilzlet.com
Zentralabteilungen gefliihrt wer-

den. Diese Abteilungen befinden sich ebenso in der 2. Hierarchieebene sind jedoch nicht
anhand eines Merkmales ausgerichtet. Diese Abteilungen spielen fiir das gesamte Unter-

nehmen gleichermaBen eine wichtige Rolle und wirden, wenn sie unter eines der
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genannten Merkmale untergeordnet werden, nur einen unnétigen Kosten- und Verwal-

tungsaufwand verursachen. (vgl. Marek, 2017, Seite 125)

Innerhalb der Divisionalen Organisations- _

gestaltung entstehen dadurch mehrere
Produktgruppe 1 Produktgruppe 2 Produldgruppe 3 ggf. Perscndl,

Teilunternehmen (Sparten) innerhalb eines Sputaieia Spattenidien? Spastenielier 3 R
H A . A F&E F&E F&E
rechtlichen Rahmens, die mit ihrer Merk- it e M i
Produktion Produktion Produktion
3 i - Verkauf Verkauf Werkauf
malsauspragung (Produkt, Zielgruppe, Ab - - ...
JPersonal) JPersoral) JPersoral)

satzmarkt) eigene Ziele und eigene Vorga- o o ,
Abb. 5: Divisionale Organisation + Zentralabteilungen - Quelle:

ben erflllen wollen. https://www.bankstudent.de

Zusammengefasst sieht die Divisionale Organisation wie folgt aus: Bei einer Gliederung
der Organisation nach Regionen gibt es Verkdufer, die in der Abteilung ,,Region A" arbeiten,
und Verkadufer, die in der Abteilung ,Region B" arbeiten. Bei einer Gliederung der Organi-
sation nach Produkten gibt es Verkaufer, die in der Abteilung ,Produkt A" arbeiten, und
Verkaufer, die in der Abteilung ,Produkt B" arbeiten. Darliber hinaus gibt es Aufgaben (z.
B. Personalaufgaben, Verwaltungsaufgaben, Rechnungswesen, etc.), die fliir das gesamte
Unternehmen auf einmal erledigt werden, da es keinen Sinn machen wiirde diese Aufgaben
regions- bzw. produktbezogen einzeln zu erledigen. Jene Aufgaben werden in Zentralab-

teilungen organisiert, diese sind direkt der Unternehmensfiihrung unterstellt.

2.2.2.1 Vorteile der Divisionalen Organisation

Bei einer kundenorientierten Gestaltungsausrichtung in der 2. Hierarchieebene (Gliederung
anhand von Zielgruppen bzw. Absatzmarkten) lasst sich die Kundenbetreuung sehr gut
und individuell an die Bedirfnisse der Kunden anpassen (Key-Account-Management). Die
Effizienz und Effektivitat der Produktion kénnen durch die organisationale Ausrichtung an-
hand der Produkte gesteigert werden. Sind die einzelnen Produktionsabteilungen auf spe-
zifische Produkte bzw. Produktgruppen spezialisiert, so kann durch Erfahrung und Routine

ein hoher Ausschuss vermieden werden. (vgl. Marek, 2017, Seite 125)

2.2.2.2 Nachteile der Divisionalen Organisation

Die Aufteilung des Unternehmens in mehrere Teilunternehmen (Sparten) kann dazu fih-
ren, dass die jeweiligen Sparten nur mehr an der Verfolgung ihrer Teilziele und Teilvorga-
ben interessiert sind und so den Bezug und die Unternehmensziele aus den Augen verlie-
ren. Dadurch kann es passieren, dass es innerhalb eines Unternehmens zu einem Konkur-

renzkampf zwischen den Sparten kommt.
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2.2.3 Funktionale Organisation (Verrichtungsorganisation)

Bei dieser speziellen Form der Einlinienorganisation wird die Betriebsorganisation nach den
einzelnen Unternehmensbereichen gegliedert (z. B. Produktion, Verkauf, Beschaffung,
etc.). Nach dem Management wird das Unternehmen somit in die verschiedenen Aufga-
benbereiche (Funktionen) aufgeteilt. (vgl. Vahs, 2015, Seite 145)

Die Verrichtungsorganisation war die erste
Art der Betriebsorganisation im sekundéaren ’

Sektor, da eine klare fachliche Trennung der

. . . Entwicklung AV Fertigung Montage
Aufgaben mdglich ist und die Zustandig-
keitsbereiche flur alle Mitarbeiter klar defi- ’ ‘ ‘ ‘
niert sind. Im Grunde wird das Unterneh- 10 I %0 o % I
. . = 9 Ol fQ :(_ E Of MR S E (o) § (= 5 E O FQ
men zu Beginn zwischen Verwaltung und £ £ £ £ 2 £ £ £ £ £ £ £ £ £ £ %
: : : S Fol ol Be¢ FS| e BB 1B) BE PE) RBY BY SiBe! RSt 1B
Produktion getrennt und in weiterer Folge ¢ €@ ¢ @ o & @ @ & & a &4 & o o a

die einzelnen Abteilungen genauer definiert.
(vgl. Vahs, 2015, Seite 145) https://o.quizlet.com
Nach der Aufteilung des Betriebes in die verschiedenen funktionalen Bereiche kann die
dritte Hierarchiestufe wiederum nach verschiedenen Kriterien aufgeteilt werden. Die wei-
teren Kriterien kénnen wiederum Arbeitsbereiche (Funktionen) sein, also wiederum eine
funktionale Organisation. Diese weitere Aufgliederung kommt dann zum Einsatz, wenn in
der zweiten Hierarchieebene verschiedene zusammenhdngende Arbeitsbereiche unter ei-
ner Fihrung zusammengefasst sind (siehe Abbildung). Eine weitere Art der Gestaltung der
dritten Hierarchieebene ware die Aufgliederung in die verschiedenen Produktsparten bzw.
einzelnen Produkte. Eine dritte Variante entsteht vor allem im Einkaufs- und Verkaufsbe-
reich. Hier besteht die Mdglichkeit nach inlandischen und ausléndischen Lieferanten/Kau-
fern zu unterscheiden. (vgl. Vahs, 2015, Seite 146)

Material-
wirtschaft Produktion Finanzen Personal Marketing Verwaltung
Arbeits- || Markt-
vorbereitung forschung
Fertigung 1 Fertigung Il Anlagen Werbung Verkauf Lieferwesen

Abb. 7: Funktionale Organisation - 3. Hierarchieebene — Quelle: http://slideplayer.org
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2.2.3.1 Vorteile der Funktionalen Organisation

Als wichtigster Vorteil dieser Art der Betriebsorganisation ist die fachliche Kompetenz in
den einzelnen klar abgetrennten Abteilungen anzufiihren. Durch die klaren Aufgabenzutei-
lung wachst auch das Wissen der Mitarbeiter durch die Erfahrungswerte in ihrem Funkti-
onsbereich. Schlussendlich kdnnen die Anforderungen an fachliches Wissen in der obersten

Fihrungsebene gesenkt werden. (vgl. Vahs, 2015, Seite 147)

2.2.3.2 Nachteile der Funktionalen Organisation

Als groBte Schwierigkeit wird die zwingend notwendige Absprache zwischen den einzelnen
Abteilungen angesehen, da in einigen Betriebsablaufen nicht nur eine Abteilung, sondern
mehrere Funktionen gebraucht werden. Durch den dadurch entstehenden Kommunikati-
ons- und Abstimmungsprozess zwischen den Abteilungen kann dies zur Uberlastung der
Geschaftsleitung fihren. Die Absprache darf aufgrund der einzuhaltenden Instanzenwege
nicht ohne die Weiterleitung und Koordination der obersten Hierarchieebene erfolgen. Dar-
Uber hinaus kann es durch die starke fachliche Trennung und die genaue Abgrenzung der
einzelnen Abteilungen zu einem Tunnelblick kommen und somit die Unternehmensziele
auBer Acht gelassen werden (,,Bereichsegoismus"). Die Flexibilitat und Agilitat des Unter-
nehmens sind sehr schwach, da Veranderungen bei den Kunden oder auf dem Markt nicht
von der ganzen Organisation wahrgenommen werden, sondern nur vom Verkauf oder von
der Marktforschung. (vgl. Vahs, 2015, Seite 147f)

2.2.4 Fayolsche Briicke
Fayolsche Briicken kénnen eingesetzt wer- " Betriebsleitung

den, um den hierarchischen Instanzenweg | |

zwischen bestimmten Stellen zu umgehen. 1,Stufe’ Personal ‘ ’ Produktion ‘ ’ Marketing

Solche waagrechten Kommunikationswege

lungsfahigkeit. Voraussetzung fiir eine Fa-

bieten Mitarbeitern eine schnellere Hand- ﬁLﬁ EDE

.. . . . . Fayolsche Briicke
yolsche Brilicke ist jedoch, dass sich die

Abb. 8: Fayolsche Briicke - Quelle:

Stellen in der gleichen Hierarchiestufe be- http://www.carsten-buschmann.de

finden missen. (vgl. Schewe, ohne Datum)
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2.3 Mehrlinienorganisation

Im Gegensatz zu Einliniensystemen kann es bei der Mehrlinienorganisation zu mehreren
Vorgesetzten kommen, d. h., dass ein Mitarbeiter von mehreren Instanzen Aufgaben zu-
geteilt bekommen kann. (vgl. Schmidt, 2000, Seite 144)

Um ein Beispiel anhand der Grafik anzuflihren: Entscheidet die Abteilungsleitung des Mar-
ketings eine einheitliche Gestaltung der Schaufenster, dann kann die Abteilungsleitung
diese Entscheidung sofort an die Verkaufsmitarbeiter weitergeben und die Umsetzung so-
mit schneller in Gang bringen. (vgl. Schmidt, 2000, Seite 144)

Unternehmensleitung

Produktion Marketing Vertrieb

Stelle Stelle Stelle Stelle Stelle Stelle

Abb. 9: Mehrlinienorganisation - Quelle: http://www.betriebswirtschaft-lernen.net

2.3.1 Vor- und Nachteile von Mehrliniensystemen

Der wohl gréBte Vorteil dieser Organisationsform ist, dass das Unternehmen von fachlich
einwandfreien Entscheidungen profitiert. Als Beispiel ware hier die Kostenrechnung anzu-
fihren. Wenn diese mit den Mitarbeitern der anderen Abteilungen verbunden ist, dann
kann direkt kommuniziert werden, wo eingespart werden kénnte/sollte. (vgl. Schmidt,
2000, Seite 144)

Aufgrund der Vielfalt der Vorgesetzten aus verschiedenen fachlichen Bereichen kann es
leichter zu einer chaotischen und untibersichtlichen Unternehmung kommen. Bei den un-
terschiedlichen Fliihrungskraften kann es dazu kommen, dass Mitarbeiter unterschiedliche
Anweisungen von den verschiedenen hierarchischen oberen Instanzen erhalten. Den un-
terschiedlichen Flihrungskraften fehlt aufgrund der fachlichen Separation der Einblick in
die Anliegen und Anforderungen der anderen Unternehmensbereiche. Aufgrund der Vielfalt
an FUihrungskraften, die auf der gleichen Hierarchiestufe nebeneinander existieren, kann
dies bei den unteren Stufen zur Verwirrung fithren. (vgl. Bergmann und Garrecht, 2016,
Seite 70)
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2.3.2 Anforderungen zur Einfithrung eines Mehrliniensystems

Unter bestimmten Voraussetzungen ist es fir ein Unternehmen sinnvoll eine Mehrlinienor-
ganisation anzustreben. Im Folgenden werden diese Griinde angeflihrt (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 149):

e Der Gegenstand des Unternehmens (Produkt/Dienstleistung) wird in neuen und
dem Unternehmen nicht bekannte Markte verkauft. (Somit entsteht innerhalb der
verschiedenen Entscheidungsbereiche - Produkt, Region, Funktion - ein hoher Be-
darf an Absprache und Abstimmung)

e Die Anpassungsfahigkeit an Marktveranderungen/Konsumentenveranderungen
spielt eine groBe Rolle fir die Existenz des Unternehmens

e Die Merkmale zur Strukturierung des Unternehmens missen aufgeteilt werden kon-

nen

2.3.3 Matrixorganisation

Die Matrixorganisation ist sozusagen die Erweiterung der Einlinienorganisation um ein wei-
teres Gliederungsmerkmal. Jeder Mitarbeiter in dieser Organisationsform besitzt zwei Vor-
gesetzte aus unterschiedlichen Bereichen. In der Praxis ist die Matrixorganisation zumeist
eine Mischung aus Funktionaler und Divisionaler Organisation. Sowohl die funktionale als
auch die divisionale Ebene sind direkt nach der obersten Hierarchieebene angefiihrt und

sind daher vom Rang und von der Entscheidungsmacht gleichwertig. (vgl. Bea und Haas,

2005, Seite 147)

Die zentrale Aufgabe und Rolle der Ge- | | F_I I I
Inan-

. . . . . . . Be- . : Marke- Per-
schaftsleitung ist die Koordination zwischen ey e Wl T
. s fung gung Inves-  \peatz  wesen
der Funktionalen und der Divisionalen Or- tition
ganisation, somit zwischen den zwei Gliede- h:rodukt-A ,) Produkt
anager
rungsmerkmalen der Organisation. (vgl. | Ent-
Produkt- "~ scheidungs-
Marek, 2017, Seite 125f) Manager B system
v v v \ 4 v

. ) ) . funktionsorientiertes Entscheidungssystem
Zusammengefasst sieht die Matrixorganisa-

bezogenes

tion wie folgt aus: Jeder einzelne Mitarbei- Abb. 10: Matrixorganisation - Quelle: https://images.finan-

. . . zen.net
ter erledigt seine Aufgabe anhand von zwei

Merkmalen (Region und Produkt). Das bedeutet, dass es eine Verkaufsabteilung fiir genau
eine Region gibt und eine Marketingabteilung fiir genau eine Region. Bei dieser Art von
Organisationsstruktur kann sehr stark auf regionsbezogene Bedingungen eingegangen

werden, ohne dabei auf fachliche Kompetenz verzichten zu mussen.
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2.3.3.1 Vorteile der Matrixorganisation

Bei der Matrixorganisation kénnen funktionale Aspekte mit divisionalen Aspekten kombi-
niert werden. Dies bedeutet, dass sowohl Kundennahe und Zielgruppenangepasstheit
gleichermaBen bericksichtigt werden kénnen als auch die fachliche Expertise von funktio-
nalen Abteilungen/Mitarbeitern. (vgl. Marek, 2017, Seite 126)

2.3.3.2 Nachteile der Matrixorganisation

Durch die zwei verschiedenen Einflusssysteme entsteht fiir jeden Mitarbeiter ein erhohter
Kommunikationsaufwand und dadurch ein langerer Abstimmungsprozess. Darlber hinaus
entsteht durch die zweiseitige Ausrichtung des Unternehmens ein groBerer Bedarf an Mit-

arbeitern und dadurch ein groBerer Kostenaufwand. (vgl. Marek, 2017, Seite 126)

2.3.4 Tensororganisation

Hier werden nicht nur zwei Merkmale zur Strukturierung des Unter-

nehmens herangezogen, sondern drei und somit haben auch Mitar-
beiter in dieser Organisationsstruktur drei Vorgesetzte und drei Be-
reiche, in denen sie den Anforderungen gerecht werden missen.
(vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 148f)

Regionen

Funktionen

In der Praxis erfolgt die Strukturierung der Organisation anhand

Abb. 11: Gliederungsmerk-
male Tensororganisation -
Quelle: http://www.iwiki.de

dreier Merkmale (siehe Abbildung): Region, Produkt, Funktion.

2.4 Stabstellen

Stabstellen sind eigene Stellen, die auBerhalb der hierarchischen Struktur dem Manage-
ment unterstlitzend zur Verfligung gestellt werden. Die Stabstellen stellen flir die Flih-
rungsperson eine fachliche Entlastung dar, da sie zum einen direkt der obersten Hierar-

chieebene unterstlitzend beigestellt wer-

Agsistent Stabsstelle

.. . 1. Leitungs- ) ]
den kénnen, zum anderen gibt es aber ''Gi®  (()—— etrieosieiung

auch die Moglichkeit Stabe den unteren

Hierarchieebenen zur Seite zu stellen.

Kommen beide Formen von Stabstellen Stahsstelle Stabsstelle
2. Leitungs- Pdeuktions- Kaufma_nnische
zum Einsatz, so kann es zu einer eigenen ateilung A Abteilung ﬂ

Strukturbildung (,,Stabshierarchie"), neben |
der bestehenden Hierarchiestruktur kom- |j m |j i

men. (vgl. Bergmann und Garrecht, 2016,

Abb. 12: Stablinienorganisation — Quelle: http://www.carsten-
Seite 71f) buschmann.de
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2.4.1 Vorteile von Stabstellen

Aufgrund der Bildung von Stabstellen werden die Stellen/Mitarbeiter, die mit der Umset-
zung von Entscheidungen und MaBnahmen betraut sind, entlastet. Vor allem im Bereich
der Informationsbeschaffung ibernehmen zunehmend die Stabstellen die Verantwortung.
Da dies zumeist ihre Kernaufgabe ist kdnnen Entscheidungen von den ,Leistungsstellen®
anhand besserer Recherche und fundiertem Wissen gefallt werden. (vgl. Bergmann und
Garrecht, 2016, Seite 72)

2.4.2 Nachteile von Stabstellen

Ubernimmt in einem gewissen Unternehmensbereich eine Stabstelle die komplette Verant-
wortung fir die Informationsbeschaffung und -aufbereitung, so kann dies dazu fihren,
dass sich die Stabstelle einen hierarchischen Vorteil aufgrund Informationsvorenthaltung
herausarbeitet. Dies wirde neben den bestehenden Instanzenwegen und hierarchischen
Einordnungen ein zweites Machtsystem aufgrund der Notwendigkeit der Informationen

kreieren. (vgl. Bergmann und Garrecht, 2016, Seite 72)

2.5 Abgrenzung Primarorganisation — Sekundarorganisation

Die Primdrorganisation ist ein Teilbereich der Aufbauorganisation und legt innerhalb eines
Unternehmens die dauerhafte hierarchische Struktur eines Betriebes fest. Folglich lasst
sich anhand der Primdrorganisation erkennen, wer in einem Unternehmen die Flihrungs-
rollen einnimmt und welche Mitarbeiter eher die ausfihrenden Tatigkeiten Gbernehmen.
Dieser hierarchische Aufbau gewahrt, dass die Kompetenzaufteilung klar und langfristig
vorhanden ist. Darlber hinaus verursacht die Hierarchie aber auch einen gewissen Grad
an Starrheit, die bei Veranderungen der unternehmensexternen Bedingungen zum Vor-
schein treten kann (Marktverdnderungen, Anderung des Konsumentenverhaltens). (vgl.
Topfer, 2007, Seite 1236f)

Um sich an solche veranderten Bedingungen besser und effizienter anpassen zu kénnen,
kann ein Unternehmen eine Sekundarorganisation einfiilhren. Die Sekundarorganisation
bietet somit die Moéglichkeit interdisziplindre Gruppen zu erstellen, die zeitlich befristet mit
klar definierten Aufgaben und Entscheidungen vertraut werden. (vgl. Topfer, 2007, Seite
1236f)
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Primédrorganisation Sekundérorganisation
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Abb. 13: Darstellung Primérorganisation und Sekundérorganisation — Quelle: https://o.quizlet.com

2.6 Fithrung von Mitarbeitern

Innerhalb der hierarchischen Strukturen spielt die Wahl des richtigen Flihrungsverhaltens
eine groBe Rolle. Die Flihrung ist auch ein essenzieller Bestandteil fir den Motivationsgrad
der Mitarbeiter. Uber das Thema Motivation wird im nachsten Abschnitt dieser Arbeit ge-

nauer diskutiert.

Das Flhrungsverhalten kann in drei Bereiche unterschieden werden, je nachdem von wel-
chem Einflussfaktor die Art der Flihrung bestimmt wird. Hierbei wird zwischen ,eigen-
schaftsorientierten™ Ansatzen, , verhaltensorientierten™ Ansatzen und ,situativen™ Ansatzen
unterschieden. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 457)

e Bei der Eigenschaftsorientierung wird die Flihrung als zu erlernende Eigenschaft
dargestellt und davon ausgegangen, dass das Auftreten und die Personlichkeit der
Fihrungsperson der Weg zur erfolgreichen Flhrung sind. (vgl. Stock-Homburg,
2013, Seite 457)

e Bei der Verhaltensorientierung ist die Filhrungsqualitat abhdngig von den Ver-

haltensweisen und Umgangsformen der Flihrungskraft gegeniiber den Mitarbeitern.
(vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 457)
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e Bei der Situationsorientierung spielen sowohl die Personlichkeit als auch die Um-
gangsformen und Verhaltensweisen, in Abhangigkeit von der Situation, eine wich-
tige Rolle (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 457)

2.6.1 Eigenschaftsorientierte/Personalistische Ansitze

Die Bewertung und Ausrichtung von Flihrung anhand von Eigenschaften einer Person wird
schon Jahrzehnte lang kritisiert und in jingeren Untersuchungen und Forschungsansatzen
wird von eigenschaftsorientierten Ansatzen zu meist gar nicht mehr ausgegangen. (vgl.
Berger, 2018, Seite 32)

Der Gedanke des ,,geborenen Fihrers" lasst sich anhand keiner Studie beweisen bzw. be-
legen. Einige persénliche Merkmale wirken jedoch forderlich fiir den Erfolg der Fliihrungs-

I\\

person, z. B. ,ein hoher Energielevel, ,Stresstoleranz", ,emotionale Stabilitat", , Selbst-

vertrauen®, etc. (vgl. Ayan, 2013, Seite 251)

Diese Persdnlichkeitsmerkmale werden jedoch nach heutigem Wissensstand nicht mehr als
angeboren bzw. nicht erlernbar angesehen, sondern im Gegenteil. Es wird davon ausge-
gangen, dass man sich gewisse Eigenschaften, die bei einer Flihrungsperson vom Vorteil

sind, aneignen kann. (vgl. Jung, 2017, Seite 416)

2.6.2 Verhaltensorientierte Ansatze

Aufgrund der Erkenntnis, dass die eigenschaftsorientierten Ansatze in der Praxis nicht der
Wahrheit entsprechen, wurde begonnen andere Ursachen fiir den Erfolg einer Flihrungs-
kraft zu suchen. Man kam zum Entschluss, dass die Umgangsformen und die Art der Be-

handlung der Mitarbeiter ausschlaggebend sein kénnten. (vgl. Jung, 2017, Seite 417)

2.6.2.1 Ohio-State-Leadership Quadrant

Diese Theorie stellt vier verschiedene Fiihrungs-

hoch

[11 [V

arten anhand des Umgangs mit Mitarbeitern dar.

Es werden zwei grundsatzliche Ausrichtungen

des Managements definiert: die ,Mitarbeiterori-
entierung® sowie die ,Aufgabenorientierung®.
(vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 484)

Mitarbeiterorientierung

niedrig
P

[1

niedrig hoch
Aufgabenorientierung

Abb. 14: Ohio-State-Leadership Quadrant - Quelle:

https://images.ecosia.org
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Die graphische Darstellung dieser Theorie ist in der nebenstehenden Abbildung veran-
schaulicht. Die naheren Erlduterungen und Benennungen der einzelnen Bereiche werden
in der folgenden Aufzahlung aufgelistet.

I. ,biirokratischer Fiihrungsstil“: In diesem Bereich der Fihrung wird nicht viel
Wert auf die Mitarbeiterorientierung gelegt. Die Aufgabendelegation erfolgt meist
Uber starre unpersonliche Kommunikationskanale. (vgl. Stock-Homburg, 2013,
Seite 486)

II. ,autoritarer Fiihrungsstil*: Vom Management wird eine klare Leistungserwar-
tung gegentiber jedem Mitarbeiter geflihrt und auch die Zielsetzung findet einseitig
durch die Fihrungspersonen statt. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 485)

III. ,beziehungsorientierter Fiihrungsstil®: In diesem Fihrungsverhalten wird bei
drohender Unternehmenskrise das wahren der Beziehungskultur Gber die Erflllung
der Ziele gestellt. Somit ist die Mitarbeiterorientierung mitunter in diesem Flh-
rungsverhalten am starksten vertreten. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 485)
IV. ,kooperativer Fiihrungsstil®: Das Auspendeln zwischen dem Erfillen von Zielen
und der Beziehungspflege zu Mitarbeitern steht bei diesem Verhalten im Fokus. Die
Ziele werden hier in Absprache mit jedem einzelnen Mitarbeiter individuell be-
stimmt. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 485)

2.6.2.2 Fuhrungsgitter (Blake/Mouton)

Die verschiedenen Verhaltensmuster

. . hoch ¢ 1,9 ’ ‘ ’ ‘ ‘ 9,9
wurden auf Basis des Ohio-State-Lea-
Country Club Team Management
. 3 Sorgsame Aufmerksamkeit fir Arbeitserledigung durch engagierte
dership Quadranten aufgestellt. (vgl. e e udbenielaciae (ks ook Bl i
. freundlicher Arbeftsatmosphare und Organisationszweck fhrt zu vertrauens- |
StOCk'HombUrg, 2013’ Selte 490) 7 akzeptiertem Arbeitstempo und respektvollen Beziehungen
an
c
S 6
. . . k= Middle of the Road
Auf der horizontalen Achse wird die % o | ss |
c
Wichtigkeit der Erfillung der Aufgaben 5 T e
. ) . . . ] notwendigem Arbeltsmuseto
e|ngetragen DIeS |aSSt S|Ch Vergle'chen = Abgespecktes Management | “":dberf"l:‘a"““g ‘;‘es Efflzienzmdesr 1
3 Aufbringen minimalen [oe(takimasau Aufgabenerfillung
) . B . . ufwands zur Erledigung der angemessenemMveall resultiertaus der
mit der Aufgabenor|ent|eru ng im Ohio- e e S erreicht - et e |
B | i emondinainds e i Sae
State-Leadership Quadranten. Auf der erhslten getingaten Einfuss ausiben |
. A . . . . niedrig 1 1,1 9,1
vertikalen Achse wird die Wichtigkeit ‘ ‘
der Beziehungen zu den Mitarbeitern ! g } ¢ ° ° ! ¢ i
niedrig Produktivitatsorientierung hoch
dargestellt.  (vgl.  Stock-Homburg,
Abb. 15: Flihrungsgitter (Blake/Mouton) — Quelle: http://profes-

2013, Seite 490)

Samuel Dobsicek

sore.de

26



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19

Anhand dieser Einordnung in die zwei Achsen kénnen flinf Verhaltensweisen der Fihrungs-
kraft herausgearbeitet werden: (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 490)

e Punkt (1/1): Bei dieser Verhaltensweise greift die Fihrungskraft nur sehr gering

in das Betriebsgeschehen ein. Weder die Beziehungen zu den Mitarbeitern noch die

Aufgabenerflillung spielen eine groBe Rolle fir das Management.

e Punkt (1/9): Die Fihrungskraft stellt die Beziehung zu ihren Mitarbeitern bei wei-
tem Uber die Erflillung der Aufgaben, welche fast keine Rolle spielt — Diese Art des

Fihrungsverhaltens wird auch als ,,Country-Club-Management" bezeichnet.

e Punkt (5/5): Die Mitarbeiterorientierung und die Aufgabenorientierung sind hier
in der Waage, jedoch haben beide nur eine mittlere Wichtigkeit — man kann diese

Art der Fihrung auch als ,Middle of the Road Management" bezeichnen.

e Punkt (9/1): Dieser Punkt symbolisiert eine typische Leistungskultur, in der die
Fihrungsebene den Fokus auf die Leistungserbringung legt und die Mitarbeiterori-

entierung sehr gering halt.

e Punkt (9/9): Auch bei dieser Verhaltensweise werden Aufgabenorientierung und
Mitarbeiterorientierung gleichermaBen betont. In diesem Flihrungsmodell wird das

sogenannte ,Task Management" als bestes Flihrungsverhalten angesehen.

2.6.3 Situative Ansatze

Die verhaltensorientierten Ansatze stieBen zwar auf bessere Ergebnisse als die eigen-
schaftsorientierten Ansatze, jedoch haben auch die ,,Verhaltenstheorien™ wichtige Einfllisse
auf den Flihrungserfolg nicht miteinbezogen. Bei den situativen Ansatzen werden die Ver-
haltensweisen an gewisse statische Merkmale angepasst (,,Beziehung zwischen Vorgesetz-
ten und Mitarbeitern®, etc.). Somit ist das Verhalten abhangig von der Situation. (vgl. Jung,
2017, Seite 419)

2.6.3.1 Kontingenztheorie (Fiedler)

In der Theorie nach Fiedler werden drei Komponenten zur Auswahl der Fiihrung herange-
zogen: Effizienz der Fihrung, Art der Fihrung sowie der situative Kontext der Flihrung.
(vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 493)

Der Unterschied zu den anderen Fihrungstheorien liegt darin, dass Fiedler der Meinung
ist, dass Fihrungspersonen entweder Wert auf die Beziehung zu den Mitarbeitern (,,mitar-
beiterorientiert") oder auf die Erflllung der Aufgaben (,aufgabenorientiert™) legen kénnen.
(vgl. Jung, 2017, Seite 435)
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Art der Fiihrung

Um die Art des Fihrungsverhaltens herauszufinden, erstellte
Fiedler einen Fragebogen. Dieser Fragebogen soll von dem
,am wenigsten geschatzten Mitarbeiter" ausgefiillt werden.
Der Mitarbeiter muss jeweils anhand zweier Merkmalsauspra-
gungen auf einer Skala von 1-8 entscheiden, wie sich sein
Vorgesetzter ihm gegeniber verhdlt. Bei der Auswertung
werden alle Punkte der Befragung zusammengezdhlt. Ergibt
sich ein hoher Wert, so kann davon ausgegangen werden,
dass sich die Fihrungsperson eher mitarbeiterorientiert ver-

halt. Bei einem niedrigeren Wert wird von dem Gegenteil aus-

gegangen. (vgl. Jung, 2017, Seite 435f)

2018/19 -
angenchm 8 - 1 unangenchm
freundlich 8 - 1 unfreundlich

zuriickweisend 1 -8 entgegenkommend
gespannt 1 -8  entspannt
distanziert 1 -8 personlich
kalt 1-8 warm
unterstiitzend 8 -1 feindselig
langweilig 1 -8 interessant
streitsiichtig 1 -8 ausgleichend
verdrieBlich 1 -8  heiter
offen 8 -1 verschlossen
verleumderisch 1 -8 loyal
unzuverlissig 1 -8  zuverlissig
riicksichtsvoll 8 - 1 riicksichtslos
widerlich 1 -8 nett
akzeptabel 8 -1 nicht akzeptabel
unaufrichtig 1 -8 aufrichtig
gefillig 8 -1 nicht gefillig

Abb. 16: Fragebogen zur Ermittlung des

LPC-Wertes - Quelle:
https://docplayer.org

Fiedler trifft die Einordnung wie folgt (vgl. Fiedler, Chemers und Mahar, 1979, Seite 17):

Situativer Kontext der Fiihrung

Die Beurteilung der Situation, in der sich die
Fihrungsperson befindet, trifft Fiedler anhand
von drei Merkmalen: Zum einen anhand der zwi-
schenmenschlichen Konstellation von Flihrungs-
person und Mitarbeiter sowie anhand der
Strenge der Aufgabenverteilung und zum ande-
ren anhand der strukturellen Stellung der Flh-

rungsperson. (vgl. Jung, 2017, Seite 436f)

Effizienz der Fiihrung

Der Erfolg des Fihrungsansatzes kann anhand
der Messung von operativen Zielen oder ,Out-
putgréBen® erfolgen. (vgl. Jung, 2017, Seite
436)

Figt man nun die Komponenten zusammen, so
Iasst sich Fiedlers Ansatz in einer anschaulichen
Grafik darstellen und eine Anleitung fir die Fih-
rungsperson gewinnen. (vgl. Jung, 2017, Seite
436)
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Ergebnisse ab 64 Punkte gelten als ,beziehungsmotiviert" (mitarbeiterorientiert)

Ergebnisse bis 57 Punkte gelten als ,aufgabenmotiviert" (aufgabenorientiert)

Median-Korrelationen zwischen dem LPC-Wert des Fihrers und der
Gruppenleistung in bezug auf die acht Gruppen-Aufgaben-Situationen
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Abb. 17: Kontingenztheorie (Fiedler) — Quelle:
http://www.wirtschaftslexikon24.com
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Bei ausbleibendem Erfolg der Anwendung des Ansatzes soll eine Fliihrungsperson laut Fied-

ler nicht sich selbst und sein Verhalten verandern, sondern die Situation der Flihrung ver-

andern. (vgl. Jung, 2017, Seite 437)

2.6.3.2 Reifegradmodell (Hersey/Blanchard)

Diese Theorie kombiniert vier unterschiedliche Verhaltensweisen mit den Qualifikationen

der Mitarbeiter. Die Qualifikationen werden auf zwei Bereiche aufgeteilt: (vgl. Stock-

Homburg, 2013, Seite 501ff)

1. ,psychologische Reife" - bein-
haltet die Motivation zur Leistungs-
erbringung sowie die Bereitschaft
zum Ubernehmen von Verantwor-

tung

2. ,funktionale Reife™ - spiegelt das
fachliche Wissen der Mitarbeiter wi-

der

Diese beiden Bereiche kdnnen bei einzel-
nen Mitarbeitern unterschiedlich ausge-
pragt sein. Hersey und Blanchard haben
eine zweiklassige Einteilung getroffen:
+~hoch" ~gering®. (vgl. Stock-
Homburg, 2013, Seite 501ff)

oder

hoch

S3 o
Unterstltzen

Gemeinsame Ideen
entwickeln und
Hilfsmittel zur
Entscheidungsfindung
bereitstellen

Trainieren 52
Coachen

Entscheidungen
erklarenund
Moglichkeiten zur
Verdeutlichung
bereitstellen

Delegieren

Beziehungsorientierung

Verantwortung flr
Entscheidung und

bereitstellen und

Dirigieren

Anweisungen

sS4 Umsetzung libertragen Leistung tiberwachen S1
niedrig
niedrig Aufgabenorientierung hoch
Fahigkeiten/Bereitschaft der Mitarbeiter (Readiness)
R4 R3 R2 R1
fahig und willig Tahig abes unfshig aber unatig rid
E unwillig oder pis . unwillig oder
oder sicher : willig oder sicher 2
unsicher unsicher

Abb. 18: Reifegradmodell (Hersey/Blanchard) — Quelle:

http://professore.de

In Abhangigkeit der Auspragung der beiden Qualifikationen wird jeweils einer der folgen-

den vier Flhrungsstile als Handlungsempfehlung abgegeben: (vgl. Stock-Homburg, 2013,

Seite 501ff)

1. ,unterweisender Stil (telling)™: Die Entscheidungsfindung und die Zielsetzung

obliegen alleine der Fiihrungsperson und die Mitarbeiter sind nur fliir die Umsetzung

der MaBnahmen zustandig. Die Beziehung zu den Mitarbeitern spielt hierbei eine

geringere Rolle. Vergleichbar ist dieses Verhalten mit dem ,,autoritdren Fihrungs-
stil* des Ohio-State-Leadership Quadranten. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite

501)

2. ,verkaufender Stil (selling)™: Die Verbesserung der Qualifikationen der Mitar-

beiter soll durch den Fokus auf die Leistungserbringung angetrieben werden. Jedoch

ist auch bei diesem Verhalten die Beziehung zu den Mitarbeitern nicht sehr stark

ausgepragt. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 501)
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3. ,partizipierender Stil (participating)": Im Fokus dieser Verhaltensweise steht
die Beziehung zu den Mitarbeitern. Die Eigenstandigkeit der Mitarbeiter in fachli-
chen Aufgaben wird ebenso stark betont, dadurch dass Losungsansatze nicht von
der Fihrungskraft vorgegeben werden und nur mehr zur Umsetzung von den Mit-
arbeitern gebracht werden missen. Die Kontrollfunktion des Managements wird

meist nicht in Anspruch genommen. (vgl. Stock-Homburg, 2013, Seite 501)

4. ,delegierender Stil (delegating)": Die Zielsetzung tUbernimmt bei dieser Ver-
haltensweise der Mitarbeiter zur Génze selbst. Der einzige Ansatzpunkt fiir die Flh-
rungskraft ist die fallweise Inanspruchnahme der Kontrollfunktion. (vgl. Stock-
Homburg, 2013, Seite 501)

Diese Flihrungsstile werden in Relation zu der Reife der Mitarbeiter gestellt. Anhand dieser
Kombination entsteht eine Empfehlung flir den richtigen Umgang mit den Mitarbeitern. In
der nebenstehenden Grafik kann anhand der grauen Kurve und der Reife der Mitarbeiter

der richtige Flihrungsstil abgelesen werden. (vgl. Jung, 2017, Seite 433)
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3 Praktischer/Empirischer Teil Samuel Dobsicek
(5CK): Fokusgruppe & Eventorganisation und
Durchfiihrung einer Veranstaltung

In diesem empirischen Teil der Arbeit werden die unterschiedlichen Modelle und Theorien
zur Mitarbeitermotivation angeflihrt und erldautert. Kombiniert mit den Flhrungsstilen bil-
den die Motivationstheorien die Grundlage fiir die empirischen Untersuchungen mit den
Mitarbeitern. Ziel der Untersuchung ist die Erstellung eines Stimmungsabbildes der Mitar-
beiter gegenliber den verschiedenen Organisationsmodellen. Hierzu sollen Mitarbeiter aus
verschiedenen Organisationsformen im Zuge einer Gruppendiskussion zu den Vor- und
Nachteilen der einzelnen Modelle befragt werden und ihre Zu- und Abneigungen kundge-

ben.

Abgerundet wird das Projekt durch die Planung, Organisation und Durchfiihrung einer Ver-
anstaltung fiir die BHAK/BHAS Amstetten. Im Zuge dieser Veranstaltung soll Dr. Gerald

Mitterer einen Vortrag vor den Schiilern zum Thema ,Holacracy™ halten.

Mitarbeitermotivation

Gruppendiskussion aus Mitarbeitersicht

Abb. 19: Auszug - Mind-Map Diplomarbeit — Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit Mind-
Meister)

3.1 Motivation von Mitarbeitern

Im Zuge dieses empirischen Teiles dieser Diplomarbeit sollen die Zu- und Abneigungen,
die Mitarbeiter gegentliber verschiedene Unternehmensstrukturen haben, analysiert wer-
den. Hierzu stellt sich in der Theorie auch die Frage was bei Mitarbeitern grundlegend fir
Motivation und Zufriedenheit sorgt. Daher folgt im nachstehenden Abschnitt eine nahere
Auseinandersetzung mit dem Thema Motivation, der spater in der Vorbereitung und Inter-

pretation der empirischen Untersuchungsmethoden wieder eine Rolle spielen wird.
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3.1.1 Arten von Motivation

Arbeitsmotivation kann auf zwei Arten hervorgerufen werden: Erstens aufgrund externer
Anreize (,extrinsische Motivation™) und zweitens aufgrund inneren Verlangens (,intrinsi-
sche Motivation™). Bei der extrinsischen Motivation ist der Grund fliir das Entstehen der
Motivation eine bevorstehende Belohnung bei ausgefiihrter Aufgabe. Dem gegenlber steht
die intrinsische Motivation, wobei der Mitarbeiter, von sich selbst aus, die Aufgaben erle-
digt. (vgl. Sobe, 2012, Seite 21ff)

Folglich ist die intrinsische Motivation erstrebenswerter fiir einen Betrieb, da bei dieser
Motivationsart das Erledigen der Aufgabe im Vordergrund steht, wohingegen bei der extrin-
sischen Motivation nur die erledigte Aufgabe von Bedeutung ist, da dann die Belohnung
folgt. (vgl. Sobe, 2012, Seite 21ff)

3.1.2 Instrumente der Mitarbeitermotivation

Unterschiedliche Forschungen flihrten zu unterschiedlichen Einordnungen von Arten von
Motivation, Ausléser von Motivation, etc. Im folgenden Abschnitt werden daher die wich-

tigsten Theorien und Ansatze der Motivationsforschung angefiihrt und naher beschrieben.

3.1.2.1 Maslow "sche Bedlirfnispyramide

Die Maslow “sche Bedurfnispyramide ist eine grafische Einordnung von Anreizen, die zur
Motivation fihren kénnen. Hierbei kann man die Pyramide von beiden Richtungen betrach-
ten. Anreize einer Ebene kénnen nur zum Motivationsausléser werden, wenn gentigend
Anreize der darunter liegenden Stufen erfiillt sind (Betrachtung der Pyramide von ,unten
nach oben"). Anreize der unteren Stufen kdnnen kein Ausléser mehr sein, wenn die Anreize
in den héheren Stufen flr die Mitarbeiter von Interesse sind (Betrachtung von ,,oben nach
unten™). (vgl. Berger, 2018, Seite 94)

Neben diesen Betrachtungsweisen kann

. .. . . . . Selbstverwirklichung
man die Bedlrfnispyramide um die Zwei-

Faktoren Theorie von Herzberg erwei- Individualbedarfnisse
Ich, Geltung, Anerkennung,

tern. Man kann somit die Kategorisierung

in Hygienefaktoren und Motivatoren auf  Fraundochat Ikl
die Bedlrfnispyramide umlegen. Unter

Sicherheitsbedurfnisse
dieser Betrachtung fallen die ,,Physiologi- ¢ LT Sk e
schen Bedurfnisse™ und die ,Sicherheits- Physiologieohe DederTaiess

Schiafen, Essen, Trinken,

bedirfnisse" in die Kategorie Hygienefak-
tor sowie die ,Individualisierungsbedirf- Abb. 20: Maslow "sche Bedlrfnispyramide - Quelle:

https://www.business-wissen.de
nisse" und die ,Selbstverwirklichung" in
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die Kategorie Motivator. Die ,sozialen Bedirfnisse" lassen sich nicht sortenrein einord-

nen, sondern kdénnen situationsabhangig Motivator oder Hygienefaktor sein. In der Abbil-
dung ist die Zusammenfliihrung dieser beiden Theorien ebenso enthalten. Hier werden die
Motivatoren auch als ,Wachstumsbediirfnisse" bezeichnet und die Hygienefaktoren auch

als ,Defizitbedlrfnisse".

3.1.2.2 Zwei-Faktoren-Theorie (Herzberg)

Herzberg entwickelte seine Theorie auf Basis einer von ihm durchgeflihrten Studie, in der
er Mitarbeiter aus verschiedensten Unternehmen befragte. Der Gegenstand der Untersu-
chung war herauszufinden welche Ereignisse bei Mitarbeitern zu Motivation fiihren und

welche zur Demotivation flihren. (vgl. Berger, 2018, Seite 101f)

Anhand der Auswertung dieser Untersuchung erstellte er zwei Kategorien von Ereignissen:
(vgl. Berger, 2018, Seite 102)
e ,Motivatoren"™ - sind Ereignisse, die zur Motivation fihren, wenn sie eintreten,

jedoch nicht zur Demotivation fithren, wenn sie nicht eintreten

e ,Hygienefaktoren" - sind Ereignisse, die zur Demotivation flihren, wenn sie nicht

eintreten, jedoch nicht zu weiterer Motivation fiilhren, wenn sie vorhanden sind.

3.1.2.3 ERG-Theorie (Alderfer)
Auf Basis der Maslow “schen Bedirfnispyramide entwickelt Alderfer drei verschiedene Be-
reiche zur Einordnung der verschiedenen Anreize zur Mitarbeitermotivation. (vgl. Berger,
2018, Seite 99)

1. ,Existance needs (existenzielle Bedlirfnisse)" - kénnen verglichen werden mit der

ersten und zweiten Stufe der Maslow “schen Pyramide

2. ,Relatedness needs (Beziehungs- und Kontaktbediirfnisse)" - diese Bedlirfniska-
tegorie lasst sich am besten durch die dritte und vierte Ebene der Bediirfnispyra-

mide beschreiben

3. ,Growth needs (Entwicklungsbediirfnisse) - entspricht der obersten Stufe die

Maslow in seiner Theorie definiert hat
Im Gegensatz zu den Behauptungen von Maslow ist es in der Einordnung nach Alderfer

auch moglich, dass Bediirfnisse aus der ersten Ebene als Anreiz wirken kénnen, auch wenn

bereits eine hohere Stufe ,erreicht™ wurde. (vgl. Berger, 2018, Seite 99)
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Somit gibt es in dieser Theorie nicht nur eine Betrachtungsweise. Bediirfnisse der hoheren
Stufen kénnen nur dann als Anreize wirksam sein, wenn die Grundbed(irfnisse gestillt sind
(,von unten nach oben™). Jedoch kénnen Grundbediirfnisse auch noch als Anreiz herange-

zogen werden, wenn schon Bedirfnisse aus allen drei Stufen gestillt wurden.

Eine weitere Gemeinsamkeit zur Maslow “schen Theorie ist die Annahme, dass die héchste
Stufe der Bedlrfnisse, die in der Lage dazu ist, Anreize erzeugen zu kénnen unersattlich

ist und somit nie zur Genlge gestillt sein kann. (vgl. Berger, 2018, Seite 100)

3.1.2.4 Beddurfniseinteilung nach McClelland

Eine andere Weise der Bediirfniseinteilung hat McClelland getroffen, die wenig Ahnlichkei-
ten mit den bestehenden Theorien von Maslow und Alderfer besitzt. (vgl. Berger, 2018,
Seite 101)

Ebenfalls werden in dieser Theorie die menschlichen Bedirfnisse in drei verschiedene Ka-
tegorien eingeteilt: (vgl. Berger, 2018, Seite 101)
1. ,Bediirfnis nach Leistung" - diese Art der Bedlrfnisse ist abhangig von den Er-

rungenschaften durch die erledigten Aufgaben
2. ,Bediirfnis nach Verbundenheit" - diese Kategorie ldsst sich mit den sozialen
Bedlirfnissen von Maslow vergleichen, als Ziel ist hier der Umgang mit den Mitar-

beitern zu sehen

3. ,Bediirfnis nach Macht" - dhnelt den Sicherheitsbedirfnissen bei Maslow, hierbei

ist es wichtig, dass der Mitarbeiter ,das Steuer in der Hand hat"
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3.2 Fokusgruppe (Gruppendiskussion)

3.2.1 Griinde fiir die Wahl dieser Methode

Im Zuge dieses praktischen Teiles der Arbeit sollen die Einstellungen und Ansichten von
Mitarbeitern gegeniiber den verschiedenen Organisationsstrukturen beleuchtet und analy-
siert werden. Aufgrund der starken Fokussierung auf die Faktoren Motivation und Geflihl-
seinstellung, wirden unpersonliche Forschungsmethoden keinen Sinn machen. Daher
wurde entschieden, dass man die Befragung mittels Fokusgruppe durchfiihrt. Der entschei-
dende Faktor in der Frage Einzel- oder Gruppeninterview war, dass im Zuge einer Grup-
pendiskussion mehrere Ansichten und mehrere Mitarbeiter aus verschiedenen Organisati-
onsstrukturen in Diskussion treten kdnnen und so eventuell neue Erkenntnisse entstehen

konnen.

allernative
Organisationen -
Zukunit?
Klassische
Organisationen -
Fortbestand?

Verbesser-
ungsprazess Prognose

fachliches
Know-how

Aufbau des Wissen &
Controlling — Expertise
Confrolling &
Lernverhallen
Forschungs-
2 horizontale
anllegen Focus Kommunikation -

Group Mitarbeiter mit
Mitarbeiter

Zufriadenheit
und Mativation
vertikale
Kommunikation

Chef mit

Anerkennung Mitarbeiter

im Betrieb

Mitarbeiter

Idantifik ation mit Chef
mitdem
Unternehmen

Abb. 21: Mind-Map - Uberblick Fokusgruppe - Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit Mindly)
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3.2.2 Aufbau der Fokusgruppe

Das Panel der Gruppendiskussion umfasst Mitarbeiter aus verschiedenen Unternehmen,
wobei der Fokus fiir die Auswahl auf der Organisationsform des betreffenden Unterneh-
mens gelegt wurde. Grund fir diese Selektion war die Erhéhung der Reprasentativitat und
der Objektivitat.

Der Ablauf der Diskussionsrunde wurde in einem vorab erstellten Leitfaden in drei ver-
schiedene Bereiche gegliedert. Vor Beginn der Datenerhebung wurden durch die Modera-
tion bzw. durch das Projektteam eventuell bestehende Wissensliicken bei den Teilnehmern,
hinsichtlich des Bestehens sowie den Vor- und Nachteilen der einzelnen Organisationsfor-
men, ausgeglichen, in dem anhand von grafischer Darstellung und Erklarungen alle auch

in der Diplomarbeit erwdhnten Organisationsmodelle erlautert.

Im ersten Abschnitt wurden anhand der oben eingefligten Mind-Map gewisse Themenge-
biete, die aus der Mitarbeitersicht von Bedeutung sind, diskutiert. Der zweite und dritte
Abschnitt sollte den ersten gréBeren und vorrangig qualitativen Diskussionsteil um einen
quantitativen Aspekt ergdanzen. Dazu wurden zwei einfache Abfragetechniken herangezo-
gen, um die Stimmung in kurzer Zeit simpel und unkompliziert abzuzeichnen. Den Teil-
nehmern wurde im Zuge eines Meinungsblitzlichtes einige Aussagen vorgelegt, denen sie
entweder zustimmten oder nicht zustimmten. Die zweite Befragungstechnik sollte durch
Polarisierung die Stimmungen anhand eines ,,Semantischen Differenzials® widerspiegeln.
Hierzu wurden jeweils gegenseitige Einstellungen und Ansichten auf einer Skala von 1 bis

5 vorgegeben und die Diskutanten mussten sich auf der Skala einordnen.

3.2.3 Ergebnisse darlegen und interpretieren

Im Zuge der Fokusgruppe konnte festgestellt werden, dass es keinen eindeutigen und per-
fekten Weg zur Organisationsgestaltung gibt. Die zwei wichtigsten Erkenntnisse der Mitar-
beiter waren, dass zum einen die Filhrung auf eine Art des Uberzeugens und Motivierens
eine essentielle Aufgabe fiir das Unternehmen darstellt, zum anderen wurde genannt, dass
die Unternehmenskultur dariiber entscheidet, ob der Mitarbeiter motiviert ist und an der
Ausflhrung der Vorschlage der Fiihrung interessiert ist oder ob eine Ablehnung gegeniber
der entscheidenden Ebene (Flihrungsebene) besteht und somit ein Konflikt mit den Flih-

rungspersonen.
In Bezug auf den Begriff Unternehmenskultur wurde auch dartiber gesprochen, dass die

Kommunikation Dreh- und Angelpunkt in der Zusammenarbeit zwischen entscheidender

und ausfihrender Ebene ist. Alle fachlichen Entscheidungen, die die Fiihrungsebene trifft,
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missen in einer Art weiterkommuniziert werden, dass die Mitarbeiter verstehen warum

sie die Umsetzung auf eine gewisse Weise durchzufiihren haben.

Durch die Frage, wie ein Unternehmen seine Organisation strukturieren und organisieren
sollte, fuhrte die Diskussion in Richtung gesellschaftlicher Einstellungen und der sptlirbaren
Veranderungen zwischen dlteren Generationen und jlingeren Generationen. Die These,
dass die jlingeren Generationen ein gréBeres Verlangen nach Mitgestaltung und Fihrung

besitzen, wurde ebenfalls im Gesprach herausgearbeitet.

Meinungsblitzlicht
Im Zuge des Meinungsblitzlichtes wurden grundlegende Einstellungen der Mitarbeiter ab-
gefragt. Dazu wurden folgende Aussagen Uber den Beamer projiziert:
e ,Ich bin mit meiner Entscheidungskompetenz, die ich in meinem Unternehmen be-
sitze, zufrieden™
e ,Ich bin interessiert daran, dass das Unternehmen, in dem ich arbeite, seine Unter-
nehmensziele erreicht®
e ,Ich finde, dass manche strategischen Entscheidungen des TOP-Managements
falsch sind"
e ,Der Flihrungsebene in meinem Unternehmen fehlt es an Bezug zu den Mitarbeitern
und den Kunden®
e “Durch diese fehlende Nahe werden falsche Entscheidungen getroffen, die aus Sicht
der Mitarbeiter anders getroffen werden wirden"
e “Ich kann das Unternehmen nicht mitgestalten und mitverbessern, da meine Vor-

schlage nicht gehért werden™®

GroBteils kamen die Teilnehmer ohne Absprache zu einer fast einheitlichen Gruppenmei-
nung, dass sie mit der Entscheidungskompetenz, die sie in ihrem Unternehmen besitzen
zufrieden sind. Das Geflihl, dass man als ,einfacher" Mitarbeiter aufgrund eines Vor-
schlagswesens und mdglicher Verbesserungsanreizen im Unternehmen gehdért wird und so
das Unternehmen mitgestalten kann, reicht aus. Mit der zweiten Frage konnte bestatigt

werden, dass Mitarbeiter ebenso an der Zielerreichung des Unternehmens interessiert sind.

Ebenfalls zu einer fast einheitlichen Antwort kam es beim Beurteilen von Entscheidungen
des Managements und der Nahe des Managements zu den Mitarbeitern und Kunden. Beide

Aussagen wurden von den Mitarbeitern widerlegt.
Mit der letzten Frage konnte auch mit dem Geflihl der Unbedeutsamkeit aufgerdumt wer-

den. Die Teilnehmer merkten hier klar an, dass sobald ein Wille bzw. Wunsch zur Veran-

derung bestehe, kann dieser geduBert werden. Somit kann auch ohne entsprechende
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Entscheidungskompetenz ein Anreiz zum Wandel und zur Veranderung durch die Mitar-

beiterschicht eingeleitet werden.

Semantisches Differenzial
Die Teilnehmer musste im Abschnitt des ,Semantischen Differenzials® Meinungsaussagen
anhand von zwei gegensatzlichen Auspragungen treffen (auf einer Skala von 1 bis 5):
e ,Wo koénnen Sie sich vorstellen, sich am wohlsten zu fiihlen: (1) alternative Orga-
nisationsformen oder (5) klassische Organisationsformen?"
e ,Hatten Sie gerne: (1) mehr Entscheidungskompetenz oder (5) weniger Entschei-
dungskompetenz?"
e ,Was wirde Ihre Zufriedenheit im Job mehr steigern: (1) mehr Partizipationsmaog-

lichkeiten oder (5) weniger Partizipationsmaoglichkeiten?"

Die Erkenntnisse des Semantisches Differenzials zeigten, dass die Mitarbeiter in der Ent-
scheidung zwischen Bevorzugung von klassischen oder alternativen Strukturen sehr ein-
heitlich und ausgewogen in der Mitte liegen (Mittelwert 3,5). Dies lieB sich auch in der

qualitativen Diskussion erkennen, wie oben schon erwahnt.

3,5
Alternative ‘ Klassi.?che_
Organisati- ‘ Organisati-
: r onsformen

onsformen

Abb. 22: Semantisches Differenzial (alternative oder klassische Organisationsformen) -
Quelle: eigene Darstellung

Bei der Meinung bezliglich mehr oder weniger Entscheidungskompetenz sowie bei der Ent-
scheidung ob mehr oder weniger Partizipationsmdoglichkeit fiel die Entscheidung in beiden
Fallen klar fur ,mehr" aus. Anhand dieser zwei Abfragen kann der Grund und die Intention
der alternativen Organisationsstrukturen verstanden und begriindet werden (aus Mitarbei-
tersicht).

mehr Entschei- weniger Entschei-

dungskompetenz - O - dungskompetenz
: weniger Partizipations-

mehr Partizipati-

onsmoglichkeit 1 5 méoglichkeit

Abb. 23: Semantisches Differenzial (mehr oder weniger Entscheidungskompetenz bzw.
Partizipationsmoéglichkeiten) - Quelle: eigene Darstellung
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Der gesamte Leitfaden sowie die Unterlagen zu den beiden quantitativen Befragungsme-

thoden kénnen dem Anhang entnommen werden. (Anhang 9.10/9.11/9.12)

3.3 Fazit — Fokusgruppe

Die Beurteilung der Organisationsformen aus Sicht der Mitarbeiter tendiert sehr stark in
Richtung Flhrung. Das Flihrungsverhalten des Managements spielt eine gréBere Rolle als

die grundlegenden Strukturen und organisatorischen Konstrukte.

Die Wichtigkeit eines Managements wurde von Mitarbeiterperspektive stark hervorgeho-
ben, aufgrund der Verantwortung und der Orientierungshilfe. Als Ergebnis des Gruppenin-
terviews gilt, dass keine Ablehnung eines Managements aus Mitarbeitersicht besteht, je-
doch die Forderung einer intakten und kontinuierlichen Wechselbeziehung zwischen ent-
scheidender und ausflihrender Ebene vorherrscht. Die funktionierende Kommunikation
wird somit als der wichtigste Faktor flir einen harmonischen Arbeitsalltag und fir die Er-

reichung der Unternehmensziele angesehen.

Folglich muss ein Unternehmen nicht den Wechsel von klassischen zu alternativen Organi-
sationsformen durchleben, um die Motivation und die Zufriedenheit der Mitarbeiter zu star-
ken, sondern die Unternehmenskultur dahingehend verandern, dass eine Kommunikation
mit dem Management madglich ist und dass das Management keine Aufgabendelegation,

sondern eine Orientierungshilfe darstellt.

Hierzu sollte man sich als Fihrungskraft vor allem an den Theorien der verhaltensorien-
tierten und situativen Flhrungsverhalten orientieren und einen individuellen Weg zur
Spitze der Mitarbeitermotivation finden. Dies bedeutet, dass Mitarbeiter schneller die Stufe
der Selbstverwirklichung erreichen und sich mit dem Unternehmen und ihrer Tatigkeit

identifizieren kénnen und diese aus Uberzeugung machen.

Die Veranderung der Struktur und des Organigramms (hin zu flacheren Systemen) wiirde
von Seiten der Mitarbeitenden nur dann eine Rolle spielen, wenn der Unternehmensgegen-
stand eine starke Dezentralisierung und hohe Individualitat der Mitarbeitenden erlaubt. Als
Beispiele wurden Kreativbranchen wie der Werbebereich genannt, in dem eine kundenspe-
zifische Betreuung durch ein kleines Team an Mitarbeitern mdglich ist. Darliber hinaus sei
auch eine Anwendung im technischen Bereich (z. B. Entwicklung von Software, etc.) sehr
denkbar, da die Umstellung von klassischen auf alternative Organisationsformen ebenso
in diesem Bereich eine gewlinschte Effizienzsteigerung hervorrufen kénnte. Ebenso wiirden

die Personalzufriedenheit und die Mitarbeitermotivation ansteigen, da durch das
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einhergehende Job-Enlargement und das Job-Enrichment die qualifizierten Mitarbeiter

mehr Aufgaben und mehr Verantwortung bekommen wiirden, was von heutigen Arbeit-
nehmern durchaus gewilinscht wird. Anzumerken ist hier, dass im Zuge des Meinungsblitz-
licht eine Zufriedenheit mit der derzeitigen Entscheidungskompetenz und Partizipations-
moglichkeit festgestellt wurde, jedoch anschlieBend im Zuge des Semantischen Differen-
zials wurde erhoben, dass bei konkretem Nachfragen nach mehr oder weniger Entschei-
dungskompetenz und Partizipationsmdglichkeit eine klare Antwort in Richtung ,mehr" ab-
gegeben wurde. Unternehmen sollten daher laufend die Zufriedenheit und die Situation
der Mitarbeiter in Entscheidungen hinsichtlich Unternehmensgestaltung miteinbeziehen

(sowohl im Zuge der Unternehmenskultur als auch beim Unternehmensaufbau)

Die Stufe der Selbstverwirklichung auf der Maslow’schen Bedlirfnispyramide kann durch
diese Arbeitsfeld- und Verantwortungsbereichserweiterung schneller erreicht werden und
aus den Mitarbeitern werden Unternehmer, die am Erfolg des Unternehmens und vor allem

am Erfolg ihrer Abteilung/ihres Teams/etc. interessiert sind.

Samuel Dobsicek 40



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19

3.4 Eventorganisation und Durchfiihrung einer Veranstaltung

Bericht- . Erolgs-
erstellung kontrolle -
Fragebogen
Teilnehmer

Aufraumen
der
Raumlichkeiten

Nach-
bereitung

Event -
Vortrag

4Holacracy*

Vorbereitung Vorbereitung
Raumiichkeiten

Bestuhlung

Absprache Absprache
Direktion Administration

Abb. 24: Mind-Map - Uberblick Event - Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit Mindly)

3.4.1 Definition Veranstaltung vs. Event

Im Unterschied zur Veranstaltung kann ein Event nicht klar und einheitlich definiert wer-
den, da der Begriff Event von subjektiven Einschdatzungen jedes einzelnen Teilnehmers
abhangt. Somit ist es davon abhdngig, dass eine Veranstaltung zu einem Event wird, ob
sie bei den Teilnehmern in Erinnerung bleibt bzw. einen Mehrwert geschaffen hat und einen
gewissen Grad an Originalitat erreicht hat. Diese Merkmale sind jedoch fiir jeden Menschen
unterschiedlich, daher kann eine bestimmte Veranstaltung fiir eine bestimmte Gruppe von
Menschen ein Event sein, wobei sie fir eine andere Gruppe kein Event gewesen ist. (vgl.
Holzbauer u. a., 2010, Seite 7f)

.Jedes Event ist eine Veranstaltung, aber nicht jede Veranstaltung ist ein Event" (Holzbauer
u. a., 2010, Seite 24)
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3.4.2 Aufbau der Veranstaltung

Das Event wird als Horizonterweiterung flir die Schiler der BHAK/BHAS Amstetten ange-
sehen. Es werden alle Klassen der Handelsakademie ab dem 3. Jahrgang teilnehmen sowie
die Abschlussklasse der Handelsschule. Grund fiir die Nicht-Teilnahme der restlichen Klas-
sen ist das fehlende Wissen in den Bereichen klassische Organisationsformen und allge-

mein zum Thema Management.

Der Vortrag wird von Dr. Gerald Mitterer gehalten, der als Mitbegriinder von dwarfs&Giants
GmbH & Co. KG, mitunter zu den Personen zahlt, die Holacracy im deutschsprachigen

Raum bekannter machen.

3.4.2.1 Vorbereitung

Unter den Punkt der Vorbereitungen fallen viele organisatorische, zeitliche und technische
Erledigungen, die flr die zweite Phase der Veranstaltung essenziell sind. Zu Beginn muss
der Zeitpunkt sowie der Ort der Veranstaltung mit der Direktion und der Administration
abgeklart werden sowie in den Stundenplan integriert werden. AnschlieBend an die Besta-
tigung durch die Schulleitung wird eine Einladung an alle Professoren der Schule ausge-
schickt, um so im Lehrkérper Bewusstsein Uber die Veranstaltung zu schaffen. Zeitgleich
sollte fur alle betreffenden Jahrgange der HAK und Klassen der HAS der Vortrag in den
Stundenplan eingetragen werden, damit sich alle Zuhdorer rechtzeitig zu Veranstaltungsbe-
ginn im ausgewdhlten Raum befinden. Ebenso muss von der Administration die Raumpla-
nung flr den Unterricht angepasst werden, um so den Veranstaltungsraum fir zwei Stun-
den vor Beginn freihalten zu kénnen, damit die Aufbauarbeiten rechtzeitig begonnen und

beendet werden kénnen.

3.4.2.2 Durchfiihrung

Am Tag der Veranstaltung (Freitag, 23.11.2018) missen innerhalb von zwei Stunden vor
Beginn der Veranstaltung (12:05 Uhr - 6. Unterrichtseinheit) die Aufbauarbeiten erledigt
sein. Genligend Sitzmoglichkeiten fiir die Zuhérer missen geschaffen werden sowie die
technische Ausstattung muss vorbereitet und getestet werden (Beamer, Mikrophon, Laut-

sprecher, etc.).

Der Vortragende (Dr. Gerald Mitterer) wird im Zuge einer kurzen Eréffnungsrede begriiBt
und ihm wird flir seine Anwesenheit und Unterstiitzung der Arbeit gedankt. AnschlieBend
wird die Blihne an Herrn Dr. Mitterer fir die folgenden 50 Minuten Ubergeben sowie flr
anschlieBende Fragen. Wahrend des Vortrages wird die Veranstaltung durch das Diplom-
arbeitsteam durch fotografieren festgehalten sowie der Inhalt in Stichworten mitgeschrie-

ben, um so eine gute Basis flr einen Bericht bzw. Artikel zu haben.
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Nach Verabschiedung und erneuten Dankesworten gehdren auch die Aufraumarbeiten zu
dieser Phase der Veranstaltung und obliegen in der Verantwortung des Diplomarbeits-

teams.

3.4.2.3 Nachbereitung

Im Anschluss an den Vortrag selbst miissen einige Abschlusstdtigkeiten durchgefihrt wer-
den. Die Durchflihrung der Veranstaltung wird zum einen durch einen Bericht fir die Home-
page sowie durch einen Artikel fiir die lokale Presse festgehalten. Ebenso soll der Erfolg
der Veranstaltung gemessen werden. Das passiert im Zuge einer kurzen Online-Befragung

der Teilnehmer.

3.4.3 Erfolgskontrolle — Holacracy-Vortrag von Dr. Gerald Mitterer

Im Anschluss an die Veranstaltung werden die teilnehmenden Lehrpersonen sowie die teil-
nehmenden Schiler Gber einen Online-Fragebogen zu gewissen organisatorischen und in-
haltlichen Aspekten des Vortrages befragt. Der gesamte Fragebogen kann dem Anhang

entnommen werden. (Anhang 9.7)

Die Erfolgskontrolle wurde mit technischer Unterstiitzung durchgefiihrt. Der Fragebogen
wurde Uber Google Formulare erstellt und auch die Auswertung des Fragebogens wurde
Uber diese Webseite gemacht. Die nachstehenden Diagramme wurden automatisch durch

die Webseite generiert und in dieser Arbeit Gbernommen.

Bitte wahlen Sie die zutreffende Option aus ...
48 Antworten

@ Professorin/Professor
@ Schiilerin/Schiiler

87,5%

Abb. 25: Fragebogen Erfolgskontrolle Event — demographische Frage (Professor/Schliler) — Quelle: eigene Dar-
stellung (erstellt mit Google Formulare)
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Insgesamt konnten durch die Aussendung des Online-Fragebogens via E-Mail 48 Antworten
generiert werden. In der obigen Grafik kann die Verteilung zwischen Professoren sowie
Schilern abgelesen werden. Diese Verteilung mag auf den ersten Blick sehr einseitig aus-

sehen, jedoch entspricht dieses Verhaltnis bei Vortragen an Schulen der Wirklichkeit.

Durch die darauffolgende geschlossene Frage konnte festgestellt werden, wie viele Perso-

nen von den 48 auch tatsachliche Teilnehmer des Vortrages waren.

Haben Sie am Vortrag teilgenommen?
48 Antworten

® Ja
® Nein

Abb. 26: Fragebogen Erfolgskontrolle Event - Filterfrage - Teilnahme an der Veranstaltung — Quelle: eigene
Darstellung (erstellt mit Google Formulare)

Anhand dieser Filterfrage (Teilnahme am Vortrag - ja/nein) wurden jene Personen, die am
Vortrag teilgenommen haben, zur Beantwortung weiterer Fragen bezliglich Organisation
und Inhalt des Vortrages gebeten. Der Fragebogen wurde an alle Professoren und Schiler
via E-Mail ausgesandt, auch an jene, die prinzipiell nicht an der Veranstaltung teilgenom-
men haben, daher war diese Filterfrage notwendig, um nur die Antworten herauszufiltern,
von Personen, die auch tatsachlich beim Vortrag anwesend waren. Zu Beginn ist allerdings
schon zu erwdhnen, dass 100 % der Teilnehmer der Veranstaltung den Vortrag als eine

Bereicherung bzw. eine Horizonterweiterung bezeichnen wirden.
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Wie zufrieden waren Sie mit der zeitlichen Anordnung des Vortrages?
28 Antworten

@ Sehr zufrieden

@ Zufrieden

@ Weniger zufrieden
@ Gar nicht zufrieden

Abb. 27: Fragebogen Erfolgskontrolle Event — Zufriedenheit (zeitliche Anordnung) - Quelle: eigene Darstellung
(erstellt mit Google Formulare)

Ein moglicher Grund der teilweisen Unzufriedenheit mit der zeitlichen Anordnung kénnte
sein, dass der Vortrag am Freitag in der sechsten Unterrichtseinheit durchgefiihrt wurde
und somit fur viele Schiler die letzte Stunde vor dem Wochenende. Zusétzlich zu erwéhnen
ist, dass durch die vielen gestellten Fragen des Publikums das normale Unterrichtsende um

ein paar Minuten verschoben wurde.

Wie zufrieden waren Sie mit den vorab kommunizierten Informationen zum
Vortrag?

28 Antworten

@ Sehr zufrieden

@ Zufrieden

@ Weniger zufrieden
@ Gar nicht zufrieden

Abb. 28: Fragebogen Erfolgskontrolle Event — Zufriedenheit (erhaltene Informationen) — Quelle: eigene Darstel-
lung (erstellt mit Google Formulare)
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Die knappe mehrheitliche Unzufriedenheit mit dem Umfang der vorab kommunizierten In-
formationen ist statistisch daher zu begriinden, dass mehr Schiler an der Umfrage teilge-
nommen haben als Professoren. Der gesamte Lehrkorper hatte eine Woche vor der Veran-
staltung eine umfassende Aufklarung zum Ablauf und eine kurze Erkldrung zum Inhalt.
Den Schilern wurde diese Information wissend vorenthalten, da bei anderen Fachvortra-
gen, die durch die Schule organisiert werden, ebenso keine Beleherungen Uber Ablauf und
Inhalt stattfinden. Jedoch ist anhand dieser Daten festzuhalten, dass das Diplomarbeits-

team auch die Schiler vorab besser informieren hatte sollen.

3.5 Fazit — Event

Rickblickend betrachtet, kann gesagt werden, dass die Erfolgskontrolle im Zuge der Nach-
bereitung (Fragebogen) groBeren Zulauf erfahren hatte, ware der Zeitraum zwischen dem

Vortrag und dem Ausschicken des Fragebogens nicht so groB gewesen.

Zum Kern der Veranstaltung, dem Vortrag, kann angemerkt werden, dass die Erfahrungs-
berichte und das fundierte Wissen von Dr. Mitterer zu groBer Aufmerksamkeit der Teilneh-
mer flhrten. Im Anschluss bestand auch die Moglichkeit im Plenum Fragen an den Vortra-
genden zu stellen. Diese Option wurde mit groBem Interesse wahrgenommen. Zum einen
kamen Fragen von Seiten der Schiler, aber auch die Professoren zeigten Gefallen an der
Materie und versuchten durch Detailfragen das System zu analysieren und auch zu hinter-

fragen.

Den Erfolg der Veranstaltung kann man auch dadurch aufzeigen, dass viele Schiiler auch
nach dem Ende der 6. Stunde und somit nach dem Ende des reguldren Schultages, langer
anwesend waren, um mehr Uber Holacracy zu erfahren und um noch selbst Fragen zu

stellen bzw. der Beantwortung der anderen Fragen beiwohnen zu kénnen.
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4 Theoretischer Teil — Clemens Schnettgen (5AK):
Analyse von alternativen Organisationsformen

Innerhalb von menschlichen Zusammenschliissen/Gebilden gibt es seit je her Konfliktpo-
tentiale, so auch innerhalb einer Organisation/eines Unternehmens. Hierarchische Struk-
turen bilden einen Nahrboden fiir Konflikte zwischen einzelnen Abteilungen und der Fih-
rungsebene, sowie fir Streitigkeiten beziglich der Rangstellung. (vgl. Schwarz, 1992,
Seite 128f)

Innerhalb einer hierarchischen Organisationsstruktur zeigt sich auch meist das Problem,
dass einzelne Fachabteilungen der Meinung sind, sie sollten Uber ihren Bereich die Ent-
scheidungen alleine treffen, da die Fliihrung mangels Fachwissen Fehlentscheidungen oder
zu spate Entscheidungen treffe. Die Fihrungsebene ist wiederum der Meinung, sie muisse
alle Entscheidungen alleine treffen und das Fihren von Fachabteilungen hemme den Be-
triebsalltag. Dadurch entsteht eine Streitfrage zwischen Zentralisierung und Dezentralisie-

rung des Entscheidungsprozesses. (vgl. Schwarz, 1992, Seite 128)

Modernere Ansatze der Aufbauorganisation wollen fir Probleme der konventionellen hie-
rarchischen Strukturen Ldsungen bieten. Im folgenden Abschnitt werden einige Beispiele
fur alternative Organisationsstrukturen angefiihrt, naher erlautert und im Spateren durch
empirische Untersuchungsmethoden analysiert. Die Reihung der verschiedenen Organisa-
tionsstrukturen und -ansatze erfolgt anhand der historischen Entwicklungen und der Ent-
stehung. Viele Organisationsformen inspirierten sich gegenseitig und gleichen einander in
einigen Punkten, daher kam es bei der Entstehung auch zu zeitlichen Uberschneidungen.
Abgerundet sollen diese theoretischen Modelle durch praktische Unternehmensbeispiele

werde, um zu zeigen, wie die Anwendung in der Praxis aussehen kann.

© alternative Organisationsformen

Abb. 29: Auszug - Mind-Map Diplomarbeit — Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit MindMeister)
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4.1 Uberlappende Gruppenstruktur (Likert)

Im Mittelpunkt der Theorie nach Likert steht die
Organisation in einzelne Teams, die durch ein- o
zelne Teammitglieder gruppenibergreifend mit-
einander verbunden sind. Die Leitung der Grup-

pen Ubernimmt nach wie vor ein, dem hierarchi-

schen Denkmuster entsprechender, Leiter. Die

Ziele, Entscheidungen und die Kontrollfunktion

soll jedoch nicht durch diesen , Gruppenkoordi-

nator" iUbernommen werden, sondern im besten Abb. 30: Uberlappende Gruppenstruktur (Likert) - Quelle:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de
Fall durch das gesamte Team. (vgl. Moser, 2017,

Seite 42)

Die hierarchische Struktur wird jedoch bei der Theorie nach Likert nicht zur Géanze aus der
Organisation gestrichen. Die einzelnen Gruppen sind von oben nach unten hierarchisch
miteinander verbunden durch den Gruppenleiter (= ,linking pin®“). Dieser Mitarbeiter be-
einflusst sowohl die Abstimmungsprozesse der oberen als auch jene der unteren Gruppe.
Er nimmt jedoch nur flr die hierarchisch untergeordnete Gruppe die reprasentative Funk-
tion an, flr die hierarchisch obere Gruppe hat er keine leitenden Funktionen tber. Aufgrund
der hierarchischen Ordnung Uber die ,linking pins" wird eine zweiseitige Kommunikation
sichergestellt. Informationen kénnen von oben nach unten geleitet werden, aber auch von
unten nach oben. (vgl. Moser, 2017, Seite 42f)

Die Vernetzung der Gruppen findet jedoch nicht nur hierarchisch von oben nach unten
statt, sondern auch jeweils auf derselben Hierarchiestufe durch den ,cross linking pin®.
Darliber hinaus kénnen auch Gruppen verschiedener Hierarchiestufen miteinander ver-
knipft werden (,cross linking groups™), durch diese Art der Verknlpfung entsteht eine Art
Projektorganisation. (vgl. Moser, 2017, Seite 43)

Voraussetzung flr den Erfolg dieser Organisationsform ist der , partizipative Fihrungsstil*
der einzelnen Gruppenleiter, so dass die Mitarbeiter in die Organisation eingebunden wer-
den. Aufgrund des hierarchischen Aufbaus besitzt der Leiter jedoch die Méglichkeit Infor-
mationen an seine Gruppe anders weiter zu geben, als sie kommuniziert wurden, um so
die Entscheidung zu manipulieren und zu seinem Vorteil zu beeinflussen. Dies gilt als der
groBte Kritikpunkt an das System von Likert. (vgl. Moser, 2017, Seite 43f)
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+Als Korrektiv schlagt Likert vor, dass jede Gruppe einen neutralen Beobachter wahlt, der
in die Gruppe, auf der nachst héheren Hierarchieebene delegiert wird." (Moser, 2017, Seite
44)

4.2 Adhocratie (,,heterarchische Hierarchie")

Bei der Adhocratie werden die hierarchischen Systeme mit jenen Gedanken und Ansatzen
der ,Heterarchie™ vermischt. Die Organisation als Ganzes, mitunter ihrer Mitarbeiter, bleibt
als Hierarchie bestehen, mit einer der verschiedenen klassischen Organisationsformen und
den mit sich bringenden Weisungs- und Kontrollbefugnissen sowie den einzuhaltenden In-
stanzenwegen. Dies ist jedoch nur die eine Seite der Organisation. Erganzt wird diese hie-
rarchische Struktur durch ein zweites Ordnungssystem, dass in verschiedene Projekte un-
terteilt ist. (vgl. Moser, 2017, Seite 45f)

Heterarchische Hierarchie

Primé&rorganisation Sekundarorganisation
Innerhalb der Projekte besteht keine Hie- Hierarchie Heterarchie
rarchie und die Entscheidungen werden als
Gruppe getroffen. Die Mitglieder dieser 21 N
Gruppen kommen aus unterschiedlichsten 22
| -~

Abteilungen und Hierarchiestufen, je nach [ ] [ ]
Bedarf. (vgl. Moser, 2017, Seite 45f) S S

Diese zweite Dimension des Unternehmens
. X . Abb. 31: Organisationsstruktur der Adhocratie -
wird dann als ,Adhocratie™ bezeichnet bzw. Quelle: Moser, M. (2017) Hierarchielos Flhren
als ,temporare Adhocratie®, da die Projekt-
gruppen nicht langfristig bestehen, sondern nur bis zur Erflillung des Schaffenszwecks.

(vgl. Moser, 2017, Seite 46)

e ,operative Adhocratie"™ - hierbei wird die heterarchische zweite Dimension zur
Unterstiitzung des alltaglichen Geschaftes eingesetzt (z. B. Entwicklung einer neuen
Produktlinie anhand von Erfahrungen und Kundenrickmeldungen). (vgl. Moser,
2017, Seite 46)

e ,administrative Adhocratie"™ - wird eingesetzt um das Unternehmen im Bereich

der Verwaltung flexibler zu unterstiitzen. (vgl. Moser, 2017, Seite 46)
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4.3 Soziokratie

~Soziokratie™ ist ein Organisationskonzept, das auf Selbstorganisation beruht und als
Grundlage die Partizipation aller Mitarbeiter an der Flihrung der Organisation hat. (vgl.
Spitzer und Moser, 2013)

4.3.1 Organisationsstruktur eines soziokratischen Unternehmens

Anstatt eines hierarchischen Betriebsaufbaus mit Pyramidendarstellung ist das Unterneh-

men in einer Kreisstruktur aufgebaut, in der alle Mitarbeiter demokratisch gewahlt werden.

Von einem ,Kreis" (ein Kreis = eine Abteilung) kann jedoch erst gesprochen werden, wenn
ein kreiseigenes Ziel definiert wird, um so ein betriebswirtschaftliches Eigenleben zu ent-

wickeln und die Motivation und den Erfolg zu steigern. (vgl. Endenburg, 1992, Seite 140)

Jeder Mitarbeiter in einem Kreis/in
einer Abteilung ist bei der Beset-
zung von Stellen eingebunden. Sie

sollen bewerten ob die vorgeschla-

gene Person die Aufgabenstellun-

gen am besten meistern und dem Fiihrungs- und

Ziel der Abteilung forderlich dienen e e

kann. (vgl. Endenburg, 1992, Seite
140f)

Zwischen dem ,Top-Kreis" (Flih-

rungskreis) eines Unternehmens

Abb. 32: schematische Darstellung soziokratischer Systemen - Quelle:

und den verschiedenen Abteilun-  https://agile-unternehmen.de

gen gibt es den sogenannten ,Be-

triebskreis™. Der Betriebskreis wird von jeweils zwei Mitarbeitern pro Abteilung besetzt:
einem , Delegierten™ und einem , Abteilungsleiter". Der Delegierte wird von den Mitarbei-
tern der Abteilung gewahlt, wobei der Abteilungsleiter vom Fihrungskreis bestellt wird.
(vgl. Endenburg, 1992, Seite 139)

Der Aufbau des Top-Kreises (oberste Fiihrungsebene) sieht wie folgt aus: Dieser besteht
aus zwei unternehmensinternen Mitgliedern (dem Direktor und einem Delegierten des Be-
triebskreises) sowie aus vier unternehmensexternen Mitgliedern (ein Rechtsexperte, ein
Glaubigervertreter, ein Wirtschafts- und Finanzexperte sowie ein Gewerkschaftsvertreter).
(vgl. Endenburg, 1992, Seite 139)
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Aufgaben des Top-Kreises sind die ,Organisationssatzung" (Verfassung) des Unterneh-
mens zu erstellen sowie die ,Kreissatzung" (Handlungsleitfaden fiir die einzelnen Abteilun-
gen). (vgl. Strauch und Reijmer, 2016, Seite 183)

4.3.2 Betriebskreis anstatt Betriebsrat (Praxisbeispiel: Endenburg Elektro-
technik)

Gerard Endenburg hat das Unternehmen ,,Endenburg Elektrotechnik™ seiner Eltern weiter-
gefihrt. Wahrend seiner Fihrung vergréBerte sich das Unternehmen in Dimensionen, bei
denen es verpflichtend ist einen Betriebsrat einzuflihren. Die Mitarbeiterzufriedenheit und
-motivation nahm jedoch nach der Einflihrung eines Betriebsrates nicht zu. Dies fuhrte
weder zur Befriedigung der Mitarbeiter noch zu jener der Fiihrung. (vgl. Endenburg, 1992,
Seite 139)

Infolgedessen begann Endenburg das Elektrounternehmen umzugestalten und Mitarbeiter-
beteiligung in Form von Kreisstrukturen zu etablieren. Aufgrund der doppelten VerknUp-
fung der einzelnen Abteilungen entsteht der ,Betriebskreis". Dieser ist zur Halfte von Ar-
beithehmern besetzt und zur Halfte von Personen, die von der Filhrung in das Amt gehoben
worden sind. Der Betriebskreis und die spater genauer erlauterten Vorteile der Soziokratie
fiuhrten zum gewinschten Erfolg, den der Betriebsrat nicht erfiillen konnte. Schlussfolgend
wurde der Betriebsrat nicht weitergefiihrt, jedoch wurde in den Top-Kreis (oberste Flh-
rungsebene) ein Mitglied der Gewerkschaft aufgenommen, um die gesetzlichen Verpflich-

tungen des Mitarbeiterschutzes nicht zu verletzen. (vgl. Endenburg, 1992, Seite 142)

,Ein Betriebsrat war durch diese Neugestaltung Uberflissig geworden.™ (Endenburg, 1992,
Seite 142)

4.3.3 Entlohnungssysteme in der Soziokratie

Die Entgeltzahlung erfolgt grundlegend aufgrund der kollektivvertraglichen Regelungen.
Um die Bindung an das Unternehmen und das unternehmerische Denken neben der Kreis-
zielsetzung weiter zu erhohen, erhalten die Mitarbeiter eine Erfolgsbeteiligung, um so ihre
Tatigkeit und ihre Leistungen nicht nur als Beruf anzusehen, sondern auch private Vorteile
in effektiver Arbeit zu sehen. (vgl. Endenburg, 1992, Seite 146)

4.3.4 Vorteile der soziokratischen Unternehmensorganisation

Aufgrund der starken Einbindung und Wertschatzung der Mitarbeiter in den gesamten Ent-
scheidungsprozess des Unternehmens, verhindert das soziokratische Organisationsmodell
mogliche aufkommende Streitigkeiten zwischen den Mitarbeitern und der Fihrungsebene.

Weiters werden die Mitarbeiter zum unternehmerischen Denken angespornt, indem jeder
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Kreis seine eigenen Ziele verfolgt (Profit Center) und so eine Maximierung des unter-
nehmerischen Erfolgs stattfindet. (vgl. Endenburg, 1992, Seite 141)

Aufgrund der Doppelbesetzung des Betriebskreises (,the linking twin™) besitzt der Fih-
rungskreis und somit das TOP-Management eine Eingriffsmdglichkeit in den betrieblichen
Entscheidungsprozess und die Mitarbeiter besitzen durch die Delegierten ein Mitsprache-
recht und eine Kontrollfunktion. (vgl. Endenburg, 1992, Seite 140)

4.3.5 Probleme der Soziokratie

Eines der meistgenannten Probleme der Soziokratie ist, dass oft — anstatt der inhaltlichen
Diskussionen und Entscheidungsfindungen - zuvor eine Debatte begonnen wird, in wel-
chem Kreis die Entscheidung getroffen werden sollte bzw. welcher Kreis diese treffen darf.
Darlber hinaus muss auch die Bewertung der Einwande erfolgen, was wiederum ebenfalls
zu Schwierigkeiten flihren kann, da die Beurteilung ob der Einwand schwerwiegend oder

nebensachlich ist, eine sehr subjektive Einschatzung ist. (vgl. Wolman, 2016)

Die Frage der Verantwortlichkeit wird im Falle einer Falschentscheidung bzw. beim Aus-
bleiben des erwarteten Erfolges, dennoch teilweise an Einzelpersonen zugewiesen und

nicht an den Kreis, der die Entscheidung gemeinsam getroffen hat. (vgl. Wolman, 2016)

4.4 Lernende Organisation

Um dem Wettbewerbsdruck und den immer anspruchsvolleren Marktanforderungen ge-
recht werden zu kénnen und als erfolgreiches Unternehmen bestehen zu kdénnen, kann
man sein Unternehmen als , Lernende Organisation®™ fliihren. Bei dem Begriff ,Lernen™ geht
es aber nicht um den Lernprozess eines Individuums, sondern um jenen eines ganzen

Unternehmens (,organizational learning"). (vgl. Sommerlatte, 1992, Seite 117ff)

Voraussetzungen flr das , organizational learning" sind Verfligbarkeit der gesamten Infor-
mationen im Unternehmen fir einen Mitarbeiter, die Verfolgung von gemeinsamen Abtei-
lungs- und Unternehmenszielen sowie der immerwahrende Informationsaustausch (spezi-
ell in den einzelnen Abteilungen), um an einem Strang ziehen zu kdnnen. Zu beachten ist
auch die Einbindung eines jeden einzelnen Mitarbeiters in den Entscheidungsprozess, um
so die Identifikation mit dem Unternehmen und den gemeinsamen Zielen maximieren zu
kénnen. Je groBer die Kooperation und der Informationsaustausch zwischen den einzelnen
Mitarbeitern innerhalb einer Abteilung sowie zwischen den verschiedenen Abteilungen ist,
desto besser die Durchsetzungskraft auf den Markt und die Uberlebensfédhigkeit auf die-
sem. (vgl. Sommerlatte, 1992, Seite 118f)
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~Lernende Organisationen, sind wie wir gesehen haben, in einem Umfeld schnellen Wan-
dels und zunehmenden Innovationswettbewerbs diejenigen, die die gréBten Uberle-

benschancen aufweisen." (Sommerlatte, 1992, Seite 120)

Drei Faktoren spielen somit eine erhebliche Rolle fir die Entwicklung einer Lernenden Or-
ganisation (vgl. Sommerlatte, 1992, Seite 121):

1. gemeinsame Zielsetzung

2. Einbindung der Mitarbeiter in Entscheidungsprozesse

3. ,organziational learning"

Erweitert man diese drei Faktoren um zwei Voraussetzungen (informierender Flihrungsstil
+ Verfligbharkeit der gesamten Informationen im Unternehmen flir alle Mitarbeiter) so ist
die Realisierbarkeit dieser Organisationsform gewdahrleistet. (vgl. Sommerlatte, 1992,
Seite 121)

4.4.1 Aufbauorganisatorische MaBnahmen zur Verbesserung des ,,organizatio-
nal learnings™

Flachere Hierarchien (Dezentralisierung) und damit wegfallende Instanzenwege lassen In-
formationen schneller zu den Entscheidungstragern gelangen. Das Lernen kann schneller
stattfinden, da Probleme friiher erkannt werden kénnen (z. B. Verkaufer erkennt Konsu-
mentenverdnderung, dieser kann aufgrund der kurzen Instanzenwege diese Information
schnell weiterleiten und eine Anderung einleiten). So kann schneller vermittelt werden.
(vgl. Schmidt, 2000, Seite 328)

Um dariiber hinaus vor allem den Informationsfluss und das schnellere Ubergehen von
individuellem Lernen zu organisationalem Lernen zu beschleunigen, ist es von Vorteil in
den dezentralisierten Stellen des Unternehmens die Arbeiten mittels Team- bzw. Gruppen-
organisation zu bewaltigen. Dadurch profitiert eine gesamte Stelle von der Summe des

Wissens jedes einzelnen Mitarbeiters. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 425)

Um fachliche Defizite in gewissen Bereichen zu vermeiden, ist es fir ,Lernende Organisa-
tionen™ von Vorteil, Kooperationen mit anderen Unternehmen einzugehen. Hierbei wird die
Informationsgenerierung lUber die Mitarbeiterschicht hinaus tGber externe Partner erweitert.
(vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 425)

Hierzu werden in dieser Arbeit verschiedenste Formen der Kooperation zwischen mehreren

Unternehmen naher erértert. (siehe ,Kooperationen™)
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Wenn die Ablauforganisation Uber die Aufbauorganisation gestellt wird, wie dies bei der
Prozessorganisation stattfindet, fordert dies ebenso den Lernprozess. Dadurch, dass nicht
in einzelnen fachlichen Abteilungen gehandelt wird, sondern immer der gesamte Unter-
nehmensprozess im Auge behalten wird (von der Zulieferung bis zum Verkauf an den Kun-
den), hat jeder Mitarbeiter die Informationen von mdéglichst allen funktionalen Unterneh-
mensbereichen. (vgl. Schmidt, 2000, Seite 328)

4.4.2 Arten des ,organizational learning"

Als Ziel des organisationsiibergreifenden Lernens kann die Veranderung aller Denkweisen,
Handlungsweisen und sonstigen Bedingungen des Unternehmens gesehen werden, wenn
dies aufgrund veranderter Marktbedingungen stattfindet. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite
423)

\
\

. . . . - \> Ergebnisse > vSoII-IIs_l-h >

Somit kann das ,organizational learning" als / /) Vergletc

/

eine Weise angesehen werden, um das Un-

ternehmen und die Organisation wendiger Single-Loop-Learning
Double-Loop-Learning

und agiler zu machen.

Deutero-Learning

. Single-Loop-Learning" opera- Abb. 33: Arten des "organizational learning” -
»3INg P g" (op Quelle: https://image.slidesharecdn.com
tives Lernen):
In diesem Bereich des Lernens werden nur Handlungsweisen aufgrund der Erfah-
rung und der Ergebnisse der bisher gesetzten Handlungen adaptiert. (vgl. Bea und

Haas, 2005, Seite 423)

e ,Double-Loop-Learning" (,,strategisches Lernen"):
Hierbei geht man eine Ebene, Uber die Verhaltensweisen hinaus. Es wird die Aus-
richtung des Unternehmens hinterfragt (Ziele, Wertvorstellungen, etc.) und bei Be-
darf an die neu vorherrschende Marktsituation angepasst. (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 423)

e ,Deutero Learning (Metalernen)":

Jedoch geht es in der Struktur eines Lernenden Unternehmens nicht nur darum,
dass man veranderte und neue Bedingungen schneller erkennt und aufnehmen
kann und sich danach neu orientiert. Denn die Voraussetzung fir eine solche Struk-
tur ist das Lernen an sich. Diese Ebene nennt sich ,Deutero-Learning®. Hierbei wer-
den die Schlissel und Erkenntnisse, die man beim ,Single-Loop-Learning" und
,Double-Loop-Learning" gezogen hat, Gberprift und hinterfragt, ob diese ihre Rich-
tig- und Glultigkeit haben. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 424)
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4.5 Fraktale Organisation

Anstelle von klassischer Organisation kann ein Produktionsbetrieb auch die Strukturen ei-
ner ,Fraktalen Organisation® (ibernehmen. Bei dieser Organisationsform werden vor allem
der Marktbezug, die Marktanpassung (Preisgestaltung, Produktgestaltung, etc.) sowie die
Plan- und Steuerungsaufgaben der Mitarbeiter betont. (Schmidt, 2000, Seite 320)

Die Theorie der ,Fraktalen Organisation®™ lasst sich jedoch nicht nur von Produktionsbetrie-
ben adaptieren, sondern ist eine Form der agilen Organisationsstrukturierung fir alle Or-

ganisationen. (vgl. Moser, 2017, Seite 48)

4.5.1 Organisationsstruktur einer fraktalen Organisation

Anstatt einer funktionalen Organisation mit vielen Abteilungen und hierarchischen Abstu-
fungen oder einer Spartenorganisation mit Profit Centers (,Subunternehmen™) werden bei
einer fraktalen Organisation kleinere Einheiten gebildet (= ,Fraktale"). (vgl. Moser, 2017,
Seite 48)

,Als Fraktal wird eine selbststidndige handelnde Organisationseinheit bezeichnet, deren
Ziele und Leistungen eindeutig beschrieben werden kdnnen. Fraktale verfolgen Ziele,
die mit anderen Fraktalen abgestimmt sind. Sie erbringen Leistungen fiir ihre Kunden.

Sie organisieren sich im Rahmen der Zielvorgaben selbst." (Schmidt, 2000, Seite 321)

Jedes Fraktal hat einen direkten Marktbezug und muss sich den Anforderungen des Marktes
behaupten. Dementsprechend entscheidet der Markt, ob ein Fraktal erfolgreich ist oder
nicht. Die einzelnen Ziele der Fraktale werden durch kein zentrales Steuerungsinstrument
angepasst oder dem Unternehmensziel angeglichen. Die Anpassung der einzelnen Ziele
erfolgt demokratisch Gber Abstimmung zwischen den einzelnen Unternehmenseinheiten
(Fraktale). Sollte dieses Entscheidungsgremium einen Widerspruch mit dem Globalziel er-
kennen, so kdénnen auch AnderungsmaBnahmen eingeleitet werden. (vgl. Moser, 2017,
Seite 48)

Eine internationale Streuung der verschiedenen Unterncnmenseinheiten ist sehr leicht
maglich, da die einzelnen Fraktale online Uber die modernsten Kommunikationskandle mit-
einander vernetzt werden kdnnen. Dadurch kann eine Zentralisation von oft unterneh-
mensweit wichtigen Informationen verhindert werden und Marktveranderungen und ahn-
liche Veranderungen kénnen schneller von der ganzen Organisation wahrgenommen wer-
den. (vgl. Moser, 2017, Seite 48)
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Die ganzliche Abschaffung des hierarchischen
Denkmusters wird jedoch auch in der frakta-
len Organisation nicht vollzogen. Innerhalb
der einzelnen Unternehmenseinheiten (Frak-
tale) herrschen hierarchische Strukturen,
,um jedem Mitarbeiter eine ,Heimat' im sozi-
alen Umfeld zu geben®. (vgl. Moser, 2017,
Seite 48)

Das fraktale Unternehmen als informations- und kommunikations-
intensives Netzwerk aus selbsténdig agierenden

Einheiten

Abb. 34: Fraktale Organisation — Quelle:

- https://www.xing.com
4.6 Kooperationen P 7

Diese Form der Unternehmensorganisation greift tiber die Grenzen einer einzelnen recht-
lichen unternehmerischen Organisation hinaus. Finden solche Kooperationen zwischen
mehreren Unternehmen statt und wird die Organisationsstruktur so aufgebaut, dass man
die vielen einzelnen Unternehmen als ein Unternehmen ansieht, so kénnen Unternehmens-
grenzen nur mehr hinsichtlich der rechtlichen Lage gezogen werden. Je langer die Zusam-
menarbeit stattfindet, desto enger wird die gegenseitige Abhangigkeit. (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 427)

Die Schnelllebigkeit von Trends und Kundenwilinschen, der fiir die breite Masse zugangliche
internationale Markt und das Zusammenwachsen von Branchen hat die Vorteile von Zu-

sammenarbeit mit anderen Unternehmen vermehrt. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 429)

4.6.1 Unterschiede zwischen Zusammenschluss und Kooperation

Der Vorteil der Kooperation ist die Schnelligkeit und Einfachheit der Zusammenarbeit. Bei
einem Zusammenschluss wiirden gesetzliche Verpflichtungen und Vorschriften aufkommen
und dies kénnte in gewissen Bereichen die Funktionalitat und Sinnhaftigkeit der Unterneh-

mung hemmen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 430)

Dariber hinaus kann bei einer Kooperation nur ein gewisser Unternehmensteil gemeinsam
genutzt werden, da es in diesem Teil von Vorteil ist, zu kooperieren. Bei den restlichen
Bereichen kdnnen die Unternehmen weiterhin als eigenstandiges Unternehmen alleine han-
deln. Dies steht im Gegensatz zum Zusammenschluss. Denn da ist diese teilweise Zusam-
menarbeit nicht moéglich, da die Unternehmen dann unter einen rechtlichen Rahmen ein-
gebettet werden und somit in allen Bereichen ein Unternehmen sind. (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 430)
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Durch eine teilweise stattfindende Zusammenarbeit kdnnen auch im Kommunikationsbe-
reich weiterhin zwei Unternehmen beworben werden bzw. zwei/mehrere Marken als eigen-
standige vermarktet werden. Es kommt somit zu keiner Marktverkleinerung bzw. sind Ver-
anderungen in der Kommunikationspolitik nicht zwingend erforderlich. (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 430)

Bei einem Unternehmenszusammenschluss kann es auch unternehmensintern bei den Mit-
arbeitern zu Komplikationen kommen. Veranderungen des Fihrungsstils oder Einschran-
kung der Verantwortung und der Entscheidungsmacht einzelner Mitarbeiter kann sich ne-
gativ auf die Motivation und die Effektivitat der Arbeit auswirken. Ebenso die méglicher-
weise unterschiedlichen Unternehmenskulturen kénnen ebenso zu Problemen bei einem
Zusammenschluss fithren. Diese Probleme sind bei einer Kooperation nicht vorhanden, da
die Verflechtung der beiden Unternehmen nicht so stark ist, wie bei der Verschmelzung zu

einem Unternehmen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 430f)

Aufgrund der fehlenden rechtlichen Vereinheitlichung der zweier/mehrerer Unternehmen,
kénnen aufgrund von potentiellen Marktvorteilen bei der Zusammenarbeit wichtige Infor-
mationen nicht preisgegeben werden. So kann die Kooperation nicht den gewiinschten
Erfolg bringen. Bei einem Zusammenschluss wiirde dies nicht der Fall sein, da es nur ein
Unternehmen geben wiirde und die Gewinne somit nicht aufgeteilt werden wiirden und
sich so niemand einen Vorteil herausschlagen kénnte. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite
431)

4.6.2 ,Horizontale™ Kooperation

Von einer ,horizontalen" Kooperation spricht man, wenn sich zwei bzw. mehrere Unter-
nehmen mit dem gleichen Unternehmensgegenstand auf eine Zusammenarbeit in Form
einer Kooperation einigen. Das Gegenteil dieser Form der Kooperation ware die ,vertikale"
Kooperation, bei der Unternehmen, die innerhalb der gleichen Wertschépfungskette liegen,
sich jedoch auf verschiedenen Stufen (z. B. Rohstoffproduzent, Fertigungsproduzent, Han-

delsunternehmen) befinden, zusammenschlieBen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 431ff)

Die Voraussetzung fir eine gute und erfolgreiche Kooperation ist, einen Mittelweg zu finden
zwischen ganzlichem Informationsaustausch und vollkommenem Vertrauen und dem Zu-
rickhalten von essentiellen Informationen flr die gesamte Kooperation sowie absolutes
Misstrauen gegenliber den Partnern. Dieses Problem ruht daher, dass eine horizontale Ko-
operation ein Paradoxon ist. Denn die Unternehmen einer horizontalen Kooperation sind
zum einen Partner, jedoch zum anderen auch am gleichen Markt bestehende Konkurren-
ten. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 434)
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4.6.2.1 Joint-Venture

Bei dieser Kooperationsform wird ein eigenes Unternehmen fir die Erflillung der gewlinsch-
ten Zusammenarbeit gegriindet, bei dem die Eigentiimer des Unternehmens die Koopera-
tionen sind. Die Eigentumsverhaltnisse sind in der Regel gleich verteilt (jeder Kooperati-
onspartner halt gleich viele Anteile am gemeinsamen neugegriindeten Unternehmen). In
der Praxis kann es jedoch auch zu einer ungleichen Verteilung zwischen den Partnern kom-
men. Zum Beispiel sind Mehrheitseigentiimer notwendig, wenn der Zweck des Joint-Ven-
tures der Markteintritt in ein Schwellen- bzw. Entwicklungsland ist, denn in diesen Léandern
gibt es zumeist rechtliche Vorschriften, die Unternehmensgrindungen nur mit Mehrheits-
beteiligung von inldndischen Unternehmen zulassen. Ein weiteres Beispiel fiir die ungleiche
Beteiligungsverteilung stellt die Notwendigkeit an schnellen Entscheidungen dar. Wenn alle
Kooperationspartner gleich viele Anteile am Joint-Venture halten, kann es zu einer Blo-
ckade kommen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 432)

Da flr die Kooperation in Form eines Joint-Ventures die Griindung eins Unternehmens und
die dazugehdrige Kapitalaufbringung von Noten ist, wird diese Form nicht flr zeitlich be-
grenzte Vorhaben umgesetzt, sondern bei stabilen und andauernden Kooperationsvorha-
ben. Ein Vorteil des Joint-Ventures stellt auch die Risikostreuung zwischen den Eigenti-
mern des Joint-Ventures dar. So kdnnen Unternehmer schneller Risiken eingehen und im

schlimmsten Fall gemeinsam abwickeln. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 432)

4.6.2.2 Strategische Allianz

Die Bezeichnung ,Strategische Allianz" ist keine in der Literatur oder Praxis fundierte Be-
zeichnung, da diese Art der Kooperation jegliche interbetriebliche horizontale Zusammen-
arbeit vereint. Dies wiederum bedeutet, dass innerhalb des Begriffes der ,strategischen
Allianz" kann es zu einer sehr engen und ganzheitlichen Zusammenarbeit kommen oder
eben zu einer sehr geringen und partiellen Kooperation. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite
433)

Eine Einordnung innerhalb der ,strategischen Allianz" kann jedoch hinsichtlich der Absicht
der Zusammenarbeit getroffen werden. Hierbei kdnnen zwei Arten herausgearbeitet wer-
den: Zum einen das Teilen und Nutzen von Ressourcen und zum anderen die Aufteilung
der verschiedenen Funktionsbereiche auf die verschiedenen Kooperationspartner. (vgl. Bea
und Haas, 2005, Seite 433f)

Die gemeinschaftliche Nutzung von Ressourcen bringt mehrere positive Auswirkungen auf
die einzelnen Kooperationspartner mit sich. Die Planung der benétigten Ressourcen kann
gemeinsam besser geplant werden und flihrt zu erheblichen Kostenersparnissen flr jeden

Kooperationspartner. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 433)
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Eine intensivere Art der Zusammenarbeit birgt die Spezialisierung der einzelnen Koopera-
tionspartner auf die verschiedenen Kooperationspartner. Hierbei kénnen das fachliche Wis-
sen und die Starke in verschiedenen Geschaftsbereichen der einzelnen Unternehmen ge-
nutzt werden. Jedoch entsteht zu einem gewissen Teil auch eine partielle Abhdngigkeit von
der Kooperation, da sich die Partner auf die Starken in gewissen Bereichen zur Ganze auf

die anderen Unternehmen verlassen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 434)

4.6.3 ,Vertikale"™ Kooperation

Im Gegensatz zur horizontalen Kooperation arbeiten bei einer ,vertikalen Kooperation®"
Unternehmen zusammen, die auf unterschiedlichen Markten tatig sind, jedoch in der Wert-
schopfungskette hintereinander liegen. Eine Gemeinsamkeit wiederum mit der horizonta-
len Kooperation ist das gewisse MaB3 an Vertrauen, dass gegenliber dem Kooperations-

partner von Noéten ist. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 436)

Vertikale Kooperationen spielen in der Beschaffungsplanung die Voraussetzung flr eine
Just-In-Time-Beschaffung, bei der die Rohstoffe bzw. die produktionsnotwendigen Ele-

mente jeden Tag kontinuierlich angeliefert werden. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 436)

Ebenso wie bei den horizontalen Kooperationsformen kénnen auch bei der vertikalen Zu-

sammenarbeit zwei verschiedene Arten unterschieden werden.

4.6.3.1 Strategisches Netzwerk

Von einem ,Strategischen Netzwerk" wird gesprochen, wenn es sich um eine langfristige
Zusammenarbeit zwischen realen Unternehmen handelt, die in der Wertschépfung aufei-
nander folgen. Bei dieser Kooperationsform tGbernimmt in der Praxis ein Unternehmen die
Verwaltungs- und Koordinierungsaufgaben innerhalb der Zusammenarbeit. (vgl. Bea und
Haas, 2005, Seite 437)

Diese Form der Kooperation bringt jedoch auch einen groBen Nachteil fiir die Kontaktgrup-
pen der Kooperation und aller beteiligten Unternehmen mit sich. Aufgrund der entstehen-
den Abhdngigkeit und der rechtlichen Verflechtung zwischen dem Koordinationsunterneh-
men und den anderen ,Wertschopfungspartnern® kommt es zur Wettbewerbsverzerrung
und eventuell zur Benachteiligung von Arbeitnehmern. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite
437)
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e ,Franchising"

Beim Franchising gibt es ein Flihrungsunternehmen, das auch als ,Franchisegeber"
bezeichnet wird. Der Franchisegeber schlieBt einen Vertrag mit den , Franchiseneh-
mern" ab. Dies sind rechtlich eigenstandige Unternehmen, die eine Kooperation mit
dem Flhrungsunternehmen eingehen wollen. Beide Partner haben in dieser Form
der Kooperation gewisse Anforderungen zu erflllen. Die einzelnen Unternehmen
profitieren vom vorgegebenen ,einheitlichem Marketing-Konzept" sowie von dem
bereits bestehenden und zur Ubernahme bereitem Leitungsprogramm. (vgl. Bea
und Haas, 2005, Seite 437)

e ,Keiretsu"
Ist eine aus Japan kommende Art der Zusammenarbeit zwischen rechtlich eigen-
standigen Unternehmen. Diese Unternehmen werden durch das Teilen von Ressour-
cen miteinander verbunden (z. B. Kapital, Personal, etc.). Mit der Verwaltung, Ko-
ordination und Leitung dieser Kooperation ist ein ,,Mutterunternehmen™ betraut, um
so strategische Entscheidungen optimal treffen zu kénnen. Durch die Ressourcen-
verflechtung der einzelnen Unternehmen kann es sein, dass es zu einem Uberhang
an Ressourcen kommt. Dieser bietet der Kooperation jedoch einen Schutz gegen-
Uber schwankenden Marktbedingungen und sonstigen nicht beeinflussbaren Um-

weltveranderungen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 438)

4.6.3.2 Virtuelles Unternehmen

Der Unterschied zum Strategischen Netzwerk ist die zeitliche Begrenzung der Zusammen-
arbeit. Das ,Virtuelle Unternehmen™ besteht nur fir einen befristeten Zeitraum. Innerhalb
dieser Form der Zusammenarbeit entstehen keine Macht- oder Entscheidungszentren. Die
Absprache zwischen den einzelnen Partnern funktioniert Gber moderne digitale Kommuni-
kationswege. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 438)

Alle Partner beteiligen sich auf unterschiedliche Weise und in anderen Bereichen an der
Kooperation. Die Zweckerflillung findet nicht anhand klar definierter Vorgange statt oder
in einer gewissen Reihenfolge, sondern ist wie ein Projekt aufgebaut. (vgl. Bea und Haas,
2005, Seite 438)

Die durch die Projektorganisation geringe institutionelle Intensitat und Bindung der einzel-
nen Partner aneinander, bieten einen hohen Grad an Agilitdt und Flexibilitat. Der Erfolg
dieser Kooperationsart wird mitunter auch davon getragen, dass die einzelnen Unterneh-
men sich ausschlieBlich mit ihren ,Kernkompetenzen®™ beteiligen. Ebenso ist die Zusam-
menarbeit unabhdngig von geografischen Distanzen und Zeitzonen die eventuell zwischen
den Partnern bestehen. (vgl. Bea und Haas, 2005, Seite 438)
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4.7 Schwarmorganisation

Die organisationale Gestaltung des Unternehmens wird bei der Schwarmorganisation an-
hand von Vorbildern aus der Natur ausgerichtet (Fischschwarme, etc.). Ziel ist es, die Or-
ganisation genauso agil zu gestalten, um sich duBeren Veranderungen anzupassen, wie
wenn sich einem Verband von Fischen eine Bedrohung nahert. Hierbei spielt jedoch nicht
nur der zeitliche Faktor eine Rolle, sondern auch das Erkennen der Veranderung/Bedro-

hung spielt eine bedeutende Rolle. (vgl. Otto, Nolting und Bassler, 2007, Seite 153)

4.7.1 Schwarmintelligenz

Die Schwarmintelligenz ist das Grundgerust flir das Bestehen und Funktionieren einer
Schwarmorganisation in einem Unternehmen. Das Prinzip der Schwarmintelligenz besagt,
dass sich innerhalb von Gruppierungen von Menschen, jedes einzelne Mitglied eigenstandig
organisieren kann und zwischen den einzelnen Mitgliedern ein stéandiger Informationsaus-
tausch besteht. Aufgrund dieser kontinuierlichen Kommunikation innerhalb der Gruppe
entsteht ein kollektives Wissen, von dem die Gesamtheit profitiert. (vgl. Krenn, 2018, Seite
7f)

4.7.1.1 Arten von Schwarmintelligenz
Innerhalb von sozialen Gebilden von Menschen entsteht Wissen auf drei verschiedene Ar-

ten bzw. werden Entscheidungen auf drei verschiedene Arten gefallt. (Meyer, 2018)

e ,Kollektive Schwarmintelligenz™
Steht ein Unternehmen vor einer Entscheidung kann es sein, dass eine Einzelperson
eine falsche Entscheidung trifft, da sie ber den eigenen Bildungsgrad, Uber den
eigenen Horizont und Uber die eigene Perspektive nicht hinausblicken kann. Aus
diesem Grund ist oft die Wahrscheinlichkeit, dass Gruppen Entscheidungen korrekt

fallen, im Gegensatz zu einzelnen Personen, gréoBer. (Meyer, 2018)

e ,Intelligenz des Einzelnen im Schwarm"
In verschiedensten Entscheidungsprozessen, vor denen Unternehmen tagtaglich
stehen, werden unterschiedliche Themengebiete und fachliche Hintergriinde bend-
tigt. Hierbei kann es dazu kommen, dass jene Personen, die befugt sind, die Ent-
scheidung zu treffen, jedoch nicht die bendétigte Fachexpertise besitzen. In diesem
Fall wiirde ein Unternehmen von der Schwarmintelligenz profitieren, da vermutlich
unter den Mitarbeitern, die keine Entscheidungskompetenz besitzen, das bendétigte

Wissen vorhanden sein wird. (Meyer, 2018)
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e ,Kreative Schwarmintelligenz"
Bei den meisten Kreativitatstechniken lautet einer der Ansatze ,interdisziplinar®.
Das bedeutet, dass bei der Ideenfindung alle Abteilungen vertreten sein sollen, um
so alle Unternehmensperspektiven abzudecken. Ebenso lasst sich hier ein Vorteil
der Schwarmintelligenz hervorstreichen, da wieder vom Wissen und von den Erfah-

rungen aller Mitarbeiter profitiert werden kann. (Meyer, 2018)

4.7.2 Prinzipien der Schwarmorganisation

Innerhalb einer Schwarmorganisation werden die Vorteile der Schwarmintelligenz geblin-
delt und zum Nutzen der Unternehmung ausgerichtet. (vgl. Otto, Nolting und Bassler,
2007, Seite 154)

e ,Flexibilitat": Anhand der breiten Masse an zur Verfligung stehender Informatio-
nen, kann sich das Unternehmen schnell an interne sowie externe Verdanderungen
effektiv adaptieren. (vgl. Otto, Nolting und Bassler, 2007, Seite 154)

¢ ,Robustheit": Innerhalb des Unternehmens wird im Zuge der Schwarmorganisa-
tion das kollektive ,,Wir" Gber das individuelle ,Ich" gestellt. Daher kbnnen Verluste
von einzelnen Personen sowie eine gréBere Fluktuation besser (iberstanden werden.
(vgl. Otto, Nolting und Bassler, 2007, Seite 154)

e ,Selbstorganisation™: Die Schwarmorganisation ersetzt die unternehmensweite
Fihrungseinheit, da die einzelnen kleineren Teamzusammenschlisse durch Kom-
munikation untereinander die Ausrichtung und Organisation der Gesamtheit lber-
nehmen. (vgl. Otto, Nolting und Bassler, 2007, Seite 154)

e ,Selbstregulation": Anhand der standigen Erweiterung des Wissenstandes und
der Ausrichtung des Unternehmens, kénnen zuvor unveranderliche Statuten oder
Regelungen leichter und schneller verdandert werden. (vgl. Otto, Nolting und
Bassler, 2007, Seite 154)

4.7.3 Probleme der Schwarmorganisation

Neben den zahlreichen Neuerungen dieser Organisationsstruktur und den gewissen Vor-
teilen, die dadurch entstehen, lassen sich auch einige Probleme und Schwierigkeiten dieses

Organisationsansatzes aufzeigen.
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Zuallererst ist zu erwahnen, dass die oben angeflihrten Vorteile und Veranderungen nur
die gewlinschte Effektivitat bringen, wenn das Unternehmen sich auf einem sehr speziali-
sierten und kundenorientierten Markt befindet. Handelt es sich um einen Produktionsbe-
trieb, der Massenproduktion betreibt und keine Ansatze in Richtung individuelles Account
Management zeigt, so wdre es wenig férderlich eine Schwarmorganisation anzunehmen.
(Meyer, 2018b)

Jedoch gibt es auch in der Anwendung der Schwarmorganisation in einem kundenorien-
tierten Markt den Nachteil, dass unternehmensweite Erfolgskontrolle und Datenerhebung
eine gewisse Schwierigkeit in der selbstorganisierten, dezentral gesteuerten Unterneh-

mung darstellen. (Meyer, 2018b)

Hierarchie versus

4.8 Holacra cy Geschiftsfiihrer

Unterkreise

,Das Anliegen der Holakratie besteht darin,
die Arbeit zu organisieren und nicht die Abteilungsleiter

Menschen." (Robertson, 2016, Seite 37)

Teamleiter

~Holakratie" leitet sich aus zwei Wortern ab, Mitarbeiter

Kreis

zum einen aus dem Wort ,-kratie™, das so

viel bedeutet wie Herrschaft und Fihrung Abb. 35: Hierarchie vs. Holakratie - Quelle:
) https//neustarter.com

und zum anderen aus dem Wort Holarchie

(,hola-"), das von Arthur Koestler in seinem Buch , Das Gespenst in der Maschine" gepragt

wurde. In diesem Buch wurden einzelne ,,Holons" als ,ein Ganzes, das Teil eines gréBeren

Ganzen ist" bezeichnet und die ,Holarchie™ als ,die Verbindung zwischen Holons". (vgl.

Robertson, 2016, Seite 36)

4.8.1 Rollen

Im System der ,Holakratie" ist der Ausgangspunkt der Betriebsorganisation das Definieren
von ,Rollen und Verantwortlichkeiten®. Alle unternehmensrelevanten Aufgaben werden auf
,Rollen" aufgeteilt und die Mitarbeiter GUbernehmen dann eine dieser ,Rollen™. (vgl.
Robertson, 2016, Seite 36f)

Der Ansatzpunkt, dass eine ,Rolle" ebenso wie ein ,Holon™ ein eigenstandiger Teil der Or-
ganisation ist, gewahrt den Mitarbeitern des Unternehmens einen gewissen Freiraum zur
Selbstorganisation. Diese Trennung zwischen ,Rollen™ und Menschen ermdglicht den Mit-
arbeitern, sich in mehreren Bereichen des Unternehmens zu entfalten und mitzuarbeiten.
(vgl. Robertson, 2016, Seite 37)
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Um Unklarheiten in der Zustandigkeit und Misstrauen gegeniiber den Kollegen, dass sie
ihre Arbeit nicht erledigt hatten, zu vermeiden, werden die ,Rollen™ und die dazugehéren-
den ,Verantwortlichkeiten™ standig lberarbeitet und an die Anforderungen des Unterneh-
mens und der Mitarbeiter im sogenannten ,Governance-Prozess" angepasst. (vgl.
Robertson, 2016, Seite 39)

Eine ,Rolle™ besteht aus mehreren Bestandteilen, die in der ,Holacracy-Verfassung" defi-
niert sind: (vgl. Robertson, 2016, Seite 41)
e ,Aufgabe": gibt den Tatigkeitsbereich der ,Rolle™ vor und zeigt welche Dinge er-
ledigt werden muissen
e ,Bereiche": gibt den Kontrollbereich der ,Rolle™ vor
e ,Verantwortlichkeiten": gibt den Ergebnisbereich der ,Rolle™ vor und definiert

damit die Zielerreichung

4.8.2 Kreise

Die unterschiedlichen ,Rollen™ werden nun
thematisch zusammengefasst und in Krei-
sen miteinander verbunden. Jeder Kreis
besitzt somit eine Summe an ,Aufgaben®,
,Bereichen® und ,Verantwortlichkeiten®,
die jeder Kreis eigenstandig flr sich orga-
nisieren kann. Diese Selbstorganisation
findet in den ,Governance-Meetings" des
jeweiligen Kreises statt. (vgl. Robertson,
2016, Seite 44f)

Abb. 36: schematische Darstellung holakratischer Systeme -

. . . . . uelle: https://agile-unternehmen.de
Die Funktion eines Kreises kann verschie- Q ps://ag

den ausgelegt werden, z. B. kann es einen Kreis geben, der fiir ein temporares Projekt
zustandig ist oder einen Kreis, der im hierarchischen System eine Abteilung widerspiegeln
wirde. (vgl. Robertson, 2016, Seite 45)

4.8.3 Lead-Link und Rep-Link (Verbindung von Kreisen)

Dieser organisatorische Baustein kann sehr stark mit der Uberlappenden Gruppenstruktur

nach Likert verglichen bzw. mit der Doppelverkniipfung in der Soziokratie.

Wenn sich innerhalb eines Kreises mehrere Unterkreise (,,Sub-Kreise") befinden, so werden
diese miteinander durch zwei eigens geschaffene ,Rollen® miteinander verbunden. Der

Hauptkreis (,Super-Kreis") entsendet in die Meetings des Unterkreises den sogenannten
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,Lead-Link® (,FlGhrungsverbindung™), der die Ziele und Vorstellungen des gesamten
Hauptkreises vertreten soll. Der Unterkreis entsendet in die Meetings des Hauptkreises den
sogenannten ,Rep-Link" (,,Reprasentationsverbindung™), der die Ansichten und Vorschlage
des eigenen Unterkreises in die Diskussion einbringen soll. (vgl. Robertson, 2016, Seite
46f)

4.8.4 Probleme von Holacracy

Die wichtigsten Kritikpunkte, auf die man stéBt, sind die hohe Komplexitat und Starrheit
des Organisationsmodelles. Bei der Einfihrung von Holacracy missen sich die Mitarbeiter
zuallererst in das System einlernen und die Begriffe ,Rollen®, ,Verantwortlichkeiten™ und
ahnliche lernen, um sich dann in der neu gestalteten Organisation positionieren zu kénnen.
Viele Arbeitnehmer machen diesen Prozess jedoch gar nicht mit und kiindigen (hohe Fluk-
tuationsrate). Ein Beispiel fiir hohe Kiindigungszahlen aufgrund der unternehmensweiten
EinfUhrung von Holacracy zeichnete sich bei Zappos, einem amerikanischen Schuhherstel-

ler, ab. Hier lag die Kiindigungsquote bei 29 Prozent. (Zeuch, 2016)

Eine weitere Diskrepanz entsteht durch die Verfassung von Holacracy, die von der Ge-
schaftsfihrung unterschrieben werden muss, um Holacracy einzufiihren. Diese Verfassung
schafft die Grundregeln nach der sich die Organisation in Zukunft strukturiert. Dieses Re-
gelwerk entzieht zugleich der Geschaftsfihrung jegliche Kompetenz, die einer normalen
Geschaftsfihrung obliegt. Die ist jedoch de jure in unserem Rechtssystem nicht maoglich,
da It. der Osterreichischen Gesetzeslage nach wie vor eine Geschaftsflihrung bestehen

muss, welche die Letztentscheidungen trifft (siehe Firmenbuch). (Zeuch, 2016)

Die Trennung von Menschen und Rollen wird von Kritikern ebenso in Frage gestellt, da
emotionale Wesen (= Menschen) nicht in der Lage seien sich von Geflihlen abtrennen zu
kénnen und sozusagen eine sachliche Ebene (Rolle) nicht kreieren kénnen. Dies bedeutet,
dass die Aufspaltung in Menschen und Rollen nicht die Beziehungsprobleme, die zwischen-

menschlich entstehen kdénnten, beseitigt. (Zeuch, 2016)

4.9 Demokratische Organisationsformen (Tele-Organisation)

Die Demokratisierung eines Unternehmens und die Einbindung der Mitarbeiter steht in der
Organisationsstruktur von Tele-Haase an oberster Stelle. Das Unternehmen Tele-Haase
wird daher in den folgenden Absatzen als Beispiel fir den Ansatz einer demokratischen
Organisationsform herangezogen. Dieser Terminus findet sich in keiner bestehenden Fach-
literatur und wurde im Zuge dieser Arbeit anhand der inhaltlichen Ausrichtung dieses An-

satzes so benannt.
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4.9.1 Prozesse

Das Unternehmen hat seine Kernaufgaben in drei ,Hauptprozesse" sowie mehrere , Unter-

stlitzungsprozesse™ unterteilt. (Stelzmann, 2018)

Hauptprozesse
N
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Abb. 37: Organigramm Tele-Haase — Quelle: Teie Haase Steuergerédte Ges.m.b.H

Diese unterschiedlichen ,Prozesse" treffen in gemeinsamer Diskussion und Absprache die
wichtigsten Entscheidungen des Unternehmens. Innerhalb der unterschiedlichen ,Pro-
zesse" gibt es enger gegliederte Aufgabenbereiche. Das sind sogenannte ,Teilprozesse".
Jeder einzelne Mitarbeiter kann zumindest genau einem Teilprozess zugeteilt werden. In
der klassischen Organisation wirden die einzelnen ,Prozesse™ den Abteilungen entspre-
chen, da beide mit den operativen Tatigkeiten und mit den operativen Entscheidungen
beauftragt sind. (Stelzmann, 2018)

Die interdisziplinaren Gremien hingegen beschaftigen sich mit der strategischen Planung
und Ausrichtung des Unternehmens. In unterschiedlichen Gremien kommen unterschiedli-
che Personen aus den verschiedensten Bereichen zusammen und entscheiden anhand von

Mehrheitsabstimmungen. (Stelzmann, 2018)

Der Prozess ,Regie™ symbolisiert die Geschaftsfilhrung im klassischen Organigramm. Je-
doch verfligt dieser Prozess nur Uber ein Vetorecht gegeniiber Entscheidungen der Gre-
mien. De facto besteht dieser Bereich nur aufgrund der Osterreichischen Rechtslage, dass
es im Firmenbuch einen rechtlichen Vertreter (Geschaftsfihrer) geben muss. (Stelzmann,
2018)
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4.9.2 Verantwortung der Mitarbeiter

Durch die Einbindung der Mitarbeiter in die Entscheidungskompetenzen und in die Gestal-
tung des Unternehmens ldsst sich dies mit dem Job Enrichment des klassischen Organisie-
rens vergleichen. Das bedeutet, dass einem Mitarbeiter mehr Verantwortung verliehen
wird. In der Tele-Organisation ist es jedoch jedem Mitarbeiter freigestellt, ob er mehr Ver-
antwortung Ubernehmen mdchte und sich mehr am Unternehmen beteiligen. Entscheidet
sich ein Mitarbeiter dazu, mehr Verantwortung flr einen Teilprozesse/einen Prozess/ein
Gremium/etc. zu Ubernehmen, so muss er sich einer demokratischen Wahl unterziehen,

um so die Zustimmung der zu vertretenden Personen zu haben. (Stelzmann, 2018)

Innerhalb der Tele-Organisation steht es somit jedem Mitarbeiter frei seine Position selbst
zu wahlen. In der Praxis bedeutet dies, dass sich eine Mitarbeiterin aus dem Prozess , Sa-
les" zur Wahl stellen kann, um als Vertreterin flir den Hauptprozess ,,Sales” im ,, Innovati-
onsgremium®" die Interessen der Verkaufsabteilung vertreten zu kdnnen. Somit ist der Mit-

arbeiter an strategischen Entscheidungen beteiligt.

Personalverantwortung

Die klassischen Personalangelegenheiten wie Mitarbeitergesprache, etc. werden bei Tele
Haase von der fachlichen Leitung getrennt. Dies soll den Mitarbeitern eine geringere
Hemmschwelle bieten, sich Uber Probleme oder Konflikte zu duBern, ohne in der eigenen
Fachabteilung (im eigenen Prozess) durch diese offene Ansprache von Problemen weitere
Konflikte zu erzeugen. In der Praxis bedeutet dies, dass Mitarbeiter des Prozesses , Pro-
duction™ als Personalverantwortlichen nicht den Prozessverantwortlichen ihres Prozesses
haben, sondern z. B. einen Mitarbeiter aus einem anderen Prozess, der sich freiwillig dazu

bereit erklart hat.

Somit gibt es in dieser Organisationsstruktur eine klare Trennung zwischen fachlicher Hie-

rarchie (Aufgabendelegation) und der Personalhierarchie (Betreuung der Mitarbeiter).

Die nachstehende Grafik zeigt einen Uberblick von den unterschiedlichen Verantwortungs-

stufen, die einem Mitarbeiter freistehen zu tibernehmen.
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TEILPROZESS-
VERANTWORTLICHER

PROJEKTVERANTWORTUNG
RUPPENVERANTWORTUNG

Abb. 38: Verantwortungsstufen Tele-Organisation - Quelle: Tele Haase Steuergerdte Ges.m.b.H

4.10 Soziokratie 3.0 (S3)

Die Soziokratie 3.0 ist keine Organisationsform wie alle zuvor beschriebenen. Das Modell
wurde nicht dazu entwickelt, um es entweder zur Ganze oder gar nicht in ein Unternehmen
zu integrieren, sondern sollte leicht und unblrokratisch Verbesserungen in Organisationen
ermdglichen. Dazu wurden einige verschiedene Ansatzbereiche definiert, in denen ein Un-
ternehmen etwas verandern kann, um schlussendlich agiler und flexibler zu werden. Diese
Ansatzbereiche werden im System der Soziokratie 3.0 auch ,Patterns® genannt. (Zeddies,
2018a)

Soziokratie 3.0

Ein Leitfaden
zur Entwicklung agiler and
resilienter Organisationen

Abb. 39: Uberblick "Patterns" - S3 - Quelle: https//illustrations.sociocracy30.org
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Folglich kann keine Organisation als ,Soziokratie 3.0-Organisation™ bezeichnet werden, da
es in fast keinem Unternehmen vorkommt und vorkommen wird, dass alle Bausteine (,,pat-
terns™) genutzt werden und umgesetzt werden. Flr jede Organisation werden individuell
andere Bereiche mehr Erfolg bringen und wiederum andere wiirden durch die Umsetzung

nur Aufwand, jedoch keinen Output bringen. (Zeddies, 2018a)

4.10.1 Die Sieben Prinzipien der Soziokratie 3.0

Neben den Bereichen, in denen eine Organisation et-
was verandern kann, gibt es sieben grundlegende An-

sichten und Werte, die als Fundament einer agilen Or-

ganisation angesehen werden. Effektivitat

Betrachtet man diese Prinzipien genauer, so kann Verantwort

Gleichstellung

man feststellen, dass einige der Ansdtze deckungs-
gleich zu anderen bereits erwahnten Organisations-

. . A A\
formen sind. Betrachtet man die Punkte ,Empirismus Abb. 40: Die Sieben Prinzipien der S3

Quelle: https://patterns-de.socio-

und , kontinuierliche Verbesserung®, so erkennt man, Cracy30.0rg

dass hier Ahnlichkeiten zur Lernenden Organisation

bestehen. Im System der S3 spielt der Lernprozess und das effektive Verarbeiten von
Informationen und veranderten Bedingungen eine wesentliche Rolle. Auch Einfllisse der
klassischen Soziokratie kénnen anhand der Prinzipien abgeleitet werden, denn die Konsen-

tentscheidung ist eines der zentralen Elemente in der soziokratischen Organisation.

4.10.2 Treiber und Domdne

Als ,Treiber™ wird in der Soziokratie 3.0 der Zweck eines Unternehmens angesehen. Dieser
,Treiber® kann mit dem ,purpose" der Holokratie verglichen werden, aber auch mit einem
Unternehmensleitbild in den klassischen Organisationsformen. Als Gesamtheit der Organi-
sation gibt es einen ,Subtreiber® (Unternehmensziel). Diese kénnen wiederum in mehrere

einzelne Ziele aufgespalten werden (,,Subtreiber"). (Zeddies, 2018b)
Einzelne Subtreiber werden dann im Rahmen der Organisationsgestaltung zu verschiede-

nen Bereichen zusammengefasst, diese Bereiche werden ,Domanen™ genannt. Eine Do-

mane erhalt dann verschiedene Einfluss- und Arbeitsbereiche. (Zeddies, 2018b)
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4.10.3 Organisationsstruktur

2018/19 -

Die strukturelle Gestaltung obliegt im System der Soziokratie 3.0 ganz individuell jedem

Unternehmen selbst. Der Aufbau in Kreisen bildet das Grundgerlist. Wie diese Kreise un-

tereinander verbunden werden, reprdsentiert den freien Gestaltungsraum. (Zeddies,

2018b)
,. ., Als Vorschlage oder Maglichkeiten fiir die Verknipfung der einzel-
e ,' e nen Mitarbeiter gibt es z. B. einen Delegierten- bzw. Steuerungs-
e »¢ nf' e kreis, der einem Vorstand in der klassischen Organisation ahnelt

. 4‘».\./,,.’,. - dies, 2018c)
o . “ . .
.. .. Weitere Gestaltungsmerkmale betreffen die
Servicekreis Verbindungen zwischen den einzelnen Abtei-

3 lungen (Kreisen), diese kdnnen entweder
Abb. 41: Vorschldge Orga-

nisationsgestaltung (53) - durch eine Person (einfache VerknlUpfung)
Quelle: Bockelbrink, B.
Sociocracy 3.0 Primer reprasentiert werden oder durch zwei Perso-
nen (doppelte Verknipfung). Der Vorteil der
Doppelten Verknlpfung besteht darin, dass jede Abteilung in der an-
deren Abteilung durch eine Person vertreten ist und diese in keinen
Zielkonflikt kommt, da sie nicht fir beide Abteilungen sprechen
muss, sondern eine klare Zugehdrigkeit zu einer Abteilung hat. (Ze-

ddies, 2018c)
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oder einen Servicekreis, das mit Outsourcing verglichen werden
kann, jedoch die Dienstleistung nicht an ein externes Unterneh-

men, sondern an eine eigene interne Abteilung weitergibt. (Zed-

= IS
o

4
| JEN o o

Verbindung
O ®
! 4 “»
s} O
y i
I ]
s} o O
- O

doppelte Verbindung

Abb. 42: Arten von Abteilungs-
verknlipfungen (S3) - Quelle:
Bockelbrink, B. Sociocracy 3.0
Primer
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4.11 Fazit - alternative Organisationsformen

Die in diesem Abschnitt der Arbeit angeflihrten Organisationsformen bzw. Organisations-
ansatze haben verschiedene Ausgangspunkte bzw. Sichtweisen. Einige Ansatze wie z. B.
Soziokratie, Holacracy und die demokratischen Organisationsformen stellen die Mitarbei-
terpartizipation in den Vordergrund und wollen dadurch die Organisation flexibler und agi-
ler gestalten. Hingegen liegt bei der Schwarmorganisation die Ausrichtung am Beispiel der
Natur im Fokus (organisationaler Aufbau wie ein Fischschwarm bzw. Bienenschwarm, etc.).
Das System der Lernenden Organisation stellt die externen Einflisse und Informationen in
den Vordergrund und versucht eine Organisation zu erschaffen, die im Stande ist, schnell

und effektiv auf externe Verdanderungen zu reagieren und daraus zu lernen.

Im praktischen/empirischen Teil wird nun versucht die verschiedensten alternativen bzw.
klassischen Organisationsformen einzuteilen und mit Hilfe von Flihrungspersonen und Ex-
perten (Unternehmensberatungen, Fachhochschulen und Universitdten) eine Analyse bzw.

Bewertung bezliglich Effektivitdt und Fortbestandgarantie zu erstellen.
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5 Praktischer/Empirischer Teil - Clemens Schnett-
gen (5AK): Delphi-Studie und Experteninterview

Die Gestaltung der Organisationstruktur eines Unternehmens beschaftigt nicht nur Mitar-
beiter, sondern auch die Filhrungsebene des jeweiligen Unternehmens. Im folgenden Ab-
schnitt werden im Zuge der Delphi-Studie die Ansichten und Meinungen der Management-
perspektive in die Arbeit eingearbeitet. Abgerundet sollen die beiden unternehmensinter-
nen Perspektiven (Mitarbeiter- und Managementperspektive) durch die fachliche Einschat-
zung der Entwicklung der Organisationsstruktur von Experten von Fachhochschulen bzw.
Universitaten werden. Im Zuge des Experteninterviews werden den Teilnehmern auch die
Daten der Fokusgruppe und der Delphi-Studie zur Einschatzung und Interpretation vorge-

legt.

Analyse der sirzelnen

= —

Tailnehmer: Fihrungspersonen von varschiadene Organisationen aus Managemantsicht

Abb. 43: Auszug - Mind-Map Diplomarbeit - Quelle: eigene Darstellung (erstellt mit MindMeister)

5.1 Nextland - Eine Landkarte des Managements

Um die verschiedenen Organisationsformen im praktischen/empirischen Teil sortiert und
geordnet untersuchen zu kénnen und eine Abgrenzung der untersuchungsrelevanten Be-
triebsorganisationen zu finden, wird die ,Nextland"-Karte sowie die S-Matrix im Folgenden
erortert und dann als Orientierungsobjekt fliir die Empirie herangezogen. Die Karte wurde
von Alexander Bernardis, Gerhard Hochreiter, Matthias Lang und Gerald Mitterer erstellt
und im Harvard Business Manager veroéffentlicht. Die S-Matrix wurde von Dr. Silvester
Schmidt erstellt.
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In dieser Karte werden nicht nur unterschiedliche Prinzipien und Strémungen der Organi-
sationsgestaltung dargestellt, sondern diese werden um Wissenschaftler und Vertreter die-
ser Stromungen erweitert, um so eine klare Einordnung und Abgrenzung zu schaffen. Dar-
Uber hinaus kénnen auch Beispiele aus dem unternehmerischen Alltag herausgefiltert wer-

den, da einige Unternehmen den verschiedenen Strémungen zugeordnet sind und so auf

bestimmten Platzen der Karte platziert sind).

DIIPT NI Ny TEaAD T shecess : &
R o e M AL s LI L DIR Dy b

Abb. 44: Nextland - Eine Landkarte des Managements - Quelle: https://cdn.thinglink.m

5.1.1 Nowland

Die klassischen Organisationsformen werden auf dieser Karte der Unternehmensfiihrung
im Bereich des ,Nowland" eingeordnet. Dieser Abschnitt wird als Ursprung und ehemaliges
Erfolgskonzept der Organisationsweise flir Betriebe angesehen. Die Ansatze in diesem Be-
reich der Managementkarte setzen auf die Aufgliederung des Unternehmens in zwei Berei-
che. Zum einen sollte es die planenden und verwaltenden Abteilungen im Unternehmen

geben und zum anderen die umsetzenden Abteilungen. (vgl. Bernardis u. a., 2016i)
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5.1.2 Leuchtturm der Vordenker

Der ,Leuchtturm der Vordenker" raumt Theoretikern, die im 20. Jahrhundert und vor dem
Erfolg der modernen Technologien einen Wandel der Unternehmensorganisation hin zu
flacheren Strukturen empfahlen, einen fiktiven geografischen Platz auf der Karte ein. (vgl.
Bernardis u. a., 2016b)

5.1.3 Lean Thinking Peninsula

Auch die aus Japan stammende Weise der Betriebsorganisation hat in der Abbildung einen
Platz gefunden, diese wurde als ,Lean Thinking Peninsula™ benannt. Innerhalb dieses Sys-
tems gab es einen sehr groBen Prozessbezug, man verlieh den Mitarbeitern mehr Kompe-
tenzen und das Recht, Entscheidungen Uber ihren Arbeitsprozess selbst zu fallen. Man
vertrat in diesen Theorien auch die Meinung, dass es etliche Vorteile mit sich bringt, wenn
viele Mitarbeiter im Unternehmen Uber betriebsrelevante Informationen Bescheid wissen.
Als fihrendes Unternehmen und Vorreiter gilt in diesem Bereich das japanische Unterneh-
men Toyota, das erfolgreich ein starkes Supply-Chain-Management einfiihrte und somit

eine engere Bindung mit den Lieferanten einging. (vgl. Bernardis u. a., 20169g)

5.1.4 Gefdhrliche Stromungen und Mare Digitalis

Diese beiden fiktiven Landschaftsbilder symbolisieren die Probleme und Herausforderun-
gen, mit denen die alten Managementformen konfrontiert sind und zumeist dadurch ihren
groBen Erfolg verlieren. Die unternehmerischen Umwelten gewinnen zunehmend an Ein-
fluss auf den Erfolg und die wirtschaftliche Stabilitdt von Betrieben. Technische Neuerun-
gen und die Digitalisierung verandern die Anforderungen, die Markte und somit die Kon-

sumenten an die Produkte und Unternehmen stellen. (vgl. Bernardis u. a., 2016d)

5.1.5 Ebene der Selbstorganisation

Die Selbstorganisation war der erste Versuch, die klassischen Hierarchien aus den Unter-
nehmen zu vertreiben, daher ist die ,Ebene der Selbstorganisation™ als erstes Gebiet des
~Nextland" eingezeichnet. Der erfolgreiche Einsatz dieses Systems, das den Mitarbeitern
Eigenstandigkeit und Flexibilitat gewahrt, schlagt sich auch in Zahlen und Fakten einiger

Vorzeigefirmen wieder. (vgl. Bernardis u. a., 2016¢)

5.1.6 Highlands of Agility

Der Ansatz in dieser fiktiven Region der Landkarte ist das Projektmanagement und die

agilere und flexiblere Gestaltung der Organisation. (vgl. Bernardis u. a., 2016e)
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5.1.7 Purpose River

Das Erkennen bzw. das Schaffen eines unternehmensweiten Sinnes stehen im Vordergrund
dieser Strémung. Wenn man das Unternehmen mit einem bestimmten Zweck behaftet,
dann fallt es der gesamten Unternehmung auch leichter, selbststéandige Teams komple-

mentar zum Unternehmenszweck auszurichten. (vgl. Bernardis u. a., 2016j)

5.1.8 Holacra-City

Dieser Bereich der Landkarte reprasentiert die Organisationsform Holacracy, die von Brain
Robertson und Tom Thomison entwickelt wurde. Diese fiktive Stadt wurde bewusst zwi-
schen der ,Ebene der Selbstorganisation™ und den ,Highlands of Agility" platziert und ober-
halb von diesen. Der Grund flr diese geografische Einordnung ist, dass Holacracy die Ei-
genstandigkeit der Mitarbeiter mit einer flexiblen Organisation vereint. (vgl. Bernardis
u. a., 2016f)

5.1.9 Creative Economy Valley / Design Thinking Valley
Dieser Bereich fokussiert sich auf die Optimierung von Prozessen innerhalb einer Organi-
sation. Die Erstellung und Verbesserung von Prozessen, Strategien und Geschaftsmodellen

soll effizient und schnell erledigt werden kénnen. (vgl. Bernardis u. a., 2016a)

5.1.10 Start-up Jungle

Dieser auBerste und abgeschiedene Bereich schafft den Griindern von jungen und innova-
tiven Unternehmen einen Platz. Das erfolgreiche Bestehen und Niederlassen an einem an-
deren Ort auf der Landkarte, schaffen jedoch nur einige wenige dieser Unternehmen. Die
Pramisse lautet, je schneller man es ermdglicht, seine innovative Idee marktfahig und
konkurrenzfahig zu machen, desto bessere Chance bestehen fiir einen langfristigen Erfolg.
(vgl. Bernardis u. a., 2016k)

5.1.11 Terra Incognita

Die in der Landkarte festgehaltenen Organisationstrends sind jedoch nicht in Stein gemei-
Belt und fir die Zukunft der einzige bestehende Weg. Aus diesem Grund wurde im obersten
Abschnitt der Karte noch Platz gelassen flir Unternehmen und Ideen (z. B. ,Beyond Budge-
ting", etc.), die einen Weg beschreiten, der so mit keinem anderem vorhandenen System

auf der Landkarte vergleichbar ist. (vgl. Bernardis u. a., 2016h)
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5.2 S-Matrix

Eine weitere Darstellung bzw. Einordnung der verschiedenen Management- und Organisa-

tionsformen ist die ,S-Matrix", die von Dr. Silvester Schmidt erstellt wurde.
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S-Matrix V2 © Dr. Silvester Schmidt, 2017, all rights reserved
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stark ausgepragt Regulierung

schwach ausgepragt

Abb. 45: S-Matrix - Quelle: https://www.schwarmorganisation.de

5.3 Unterschiede zwischen Nextland und S-Matrix

Der groBte Unterschied zwischen den unterschiedlichen Einordnungsmodellen von Organi-

sationsmodellen und -ansatzen liegt darin, dass bei der S-Matrix anhand zweier Merkmale

2018/19

angeordnet und positioniert werden (Grad der Hierarchie und Grad der Regulierung).

Im Zuge der Nextland-Karte werden die einzelnen Strukturmodelle anhand von gemeinsa-

men Merkmalen gruppiert und grafisch dargestellt. Ebenso sind exemplarisch Unterneh-

men und Pionierdenker auf der fiktiven Landkarte eingetragen.

Ubergeordnet werden neben den Organisationsmodellen in der S-Matrix zuséatzlich die un-

terschiedlichen Arten von Markten, anhand der Anforderungen von Hierarchie und Regu-

lierung, eingeteilt.
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5.4 Delphi-Studie

5.4.1 Griinde fiir die Wahl dieser Methodik

Bei der Auswahl des Untersuchungsinstrumentes lag die Validitat der Ergebnisse im Fokus.
An die Ergebnisse der Untersuchung wurde vorausgesetzt, dass sie in einem gewissen

Rahmen anwendbar und korrekt sind.

Unter Betrachtung jener Anforderungen kam die Delphi-Studie in Frage, da aufgrund der
wiederholenden Erhebungen von Expertenmeinungen und der darauffolgenden In-Kennt-
nis-Setzung Uber die Sichtweisen der anderen Experten, kommt es im Laufe der Studie zu

einer in Konsensbildung unter den Experten. (vgl. Ammon, 2009, Seite 459)

Als weiterer Vorteil der Delphi-Befragung wurde die Flexibilitdt dieser empirischen Unter-
suchungsmethode gesehen. Die verschiedenen Gestaltungsmoéglichkeiten der einzelnen
Befragungsrunden bot die Mdglichkeit, sowohl Einzelmeinungen als auch Gruppenmeinun-
gen und neben konventionellen auch unkonventionelle Befragungsmethoden in die Studie

einzuarbeiten. (vgl. Ammon, 2009, Seite 460)

Aufgrund der hohen Fluktuation der Teilnehmer von Befragungsrunde zu Befragungsrunde
wurde ein groBer Stellenwert darauf gelegt, dass in der ersten Runde viele Personen teil-
nehmen, so dass am Ende bei der Gesamtauswertung noch gentigend valide Daten zur
Auswertung und Interpretation vorliegen. Ebenso wichtig flir die Objektivitat ist die Anzahl
der Befragten. (vgl. Ammon, 2009, Seite 465)

5.4.2 Aufbau der Untersuchung

Fir die Prognose Uber die strategischen Entwicklungen im Bereich der Betriebsorganisation
wurden zwei Befragungsrunden angesetzt. Im ersten Durchgang werden die Einzelmeinun-
gen von Experten im Bereich der Betriebsorganisation (sowohl klassisch als auch alterna-
tiv) und durch das Management von Unternehmen mit verschiedenen Organisationsformen
und aus verschiedenen Branchen erhoben. Im Anschluss an diese, mittels Fragebogen
durchgefiihrte Erhebung, wurde ein Zwischenbericht erstellt und an die Teilnehmer ausge-

sandt.
Auf Basis des Zwischenberichtes und der generellen Untersuchungsanliegen wurde ein Mo-

derationsleitfaden flr die Gruppendiskussion erstellt, um so die gewlinschten Ergebnisse

erreichen zu koénnen.
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5.4.2.1 Erste Befragungsrunde (Online-Fragebogen)

Die erste Befragungsrunde wurde mittels einer schriftlichen Befragung durchgeftihrt (On-
line-Fragebogen). In dieser Runde war es sehr wichtig, eine hohe Riicklaufquote zu haben,
da fir Auswertung und Interpretation der Ergebnisse die Erkenntnisse und Antworten aus
dieser Runde eine bedeutende Rolle spielten. Die Wichtigkeit dieser Daten beruht darauf,
dass die zweite Befragungsrunde mittels Gruppendiskussion stattfindet, bei der maximal
zehn Personen teilnehmen kénnen. Aufgrund der geringen Anzahl im zweiten Befragungs-
durchgang ist es sehr wahrscheinlich, dass nicht mehr sehr viele verschiedene Branchen
vertreten sein werden, daher wird beim Aspekt der Branchendiversitat auf die Daten der

ersten Befragungsrunde zuriickgegriffen.

Sample der 1. Runde der Delphi-Studie
Bei der Stichprobenauswahl wurde versucht ein mdéglichst gutes Abbild von der Unterneh-

menslandschaft in Osterreich hinsichtlich unterschiedlicher Kriterien zu erstellen.

Befragungsgruppen 41.5% 49.2% 9.2%

Funkfionale
Organisation

Ahnlich

Divisionale 3.0 Holacracy Holacacy

Organisationsform 57.4% 7.4% 27.8% 0% 0% 0% 5.6% 1.9%

Gewinnung von Erzeugung von

Rohstoffen Produkten e

betriebiiche Leistung 3.7% 25.9% 70.4%

reglonal national International

Tatigkeltsbereich 29.6% 222% 48,1%

1-10 Mitarbelter 11-49 Mitarbelter 50-300 Mitarbeiter 301 und mehr Mitarbelter

Mitarbelteranzahl 25.9% 25.9% 20,4% 27.8%

Einzel-
untemnehmen

Genossenschant _ Kérperschatt

mit Aktien-
G (09)  gesetschatt (xG) Hattung (GmbH) geselischatt (AG) dtentichen Rechts

Sonstiges
Rechtstorm n1% 1.9% 1.9% 648% 13% 19% 38% 1.9%

ffentiche  Sonstige

Handwerk Industrie Handel Geld, Kreditwesen Versicherungen Verkehr Tourlsmus Verwaltung  Dienstieltung

Branche 7% 20% 20% % % 6% 0% 2% ns% % 2% 6%

Tabelle 1: Sample der 1. Runde der Delphi-Studie (Online-Fragebogen)

Die Erfolgskontrolle wurde mit technischer Unterstiitzung durchgefiihrt. Der Fragebogen
wurde Uber Google Formulare erstellt und auch die Auswertung des Fragebogens wurde
Uber diese Webseite gemacht. Die nachstehenden Diagramme wurden automatisch durch

die Webseite generiert und in dieser Arbeit Gbernommen.

5.4.2.2 Zweite Befragungsrunde (Gruppendiskussion)

Der Termin flir die zweite Befragungsrunde wurde mit der Durchfiihrung des Events (Vor-
trag von Dr. Mitterer) gekoppelt, um so die Teilnehmer der Gruppendiskussion ebenso zum
Vortrag einladen zu kénnen und eine Einfihrung in die Thematik des alternativen Organi-

sierens (im Speziellen in Holacracy) schaffen zu kénnen.
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Teilnehmerselektion Gruppendiskussion

Bei der Auswahl der Teilnehmer wurde die Auswertung der 1. Runde (Online-Fragebogen)
herangezogen. Die Teilnehmer der 1. Runde wurden gebeten, die verschiedenen Branchen
auf einer Skala von 1 bis 5 einzuschatzen, wie stark sich die Organisationsform in dieser
Branche verandern wird (1 = keine Verdnderung; 5 = starke Veranderungen). Diese Ein-
schatzung wurde von beiden Befragungsgruppen (Flihrungspersonen sowie Unterneh-
mensberatungen/Experten) vorgenommen. Jene Branchen, denen man die gréBten Ver-
anderungen vorhergesagt hatte, wurden als Teilnehmer fiir die 2. Runde herangezogen.
(siehe Diagramme - Abb. 44 und 45)

In welchen Branchen wird es lhrer Meinung nach in den nachsten 3 bis 5 Jahren zu strukturellen Verdnderungen kommen?

I 1 (keine Veranderung) I 2 3 EEN4 WS (starke Verinderung)

Handwerk Industrie Handel Geld, Kreditwesen Versicherungen Verkehr Tourismus offentiche Verwaltung  Sonstige Dienstieistungen i

Abb. 46: Brancheneinschdtzung: Verdnderungen Organisationsform (Flihrungspersonen) - Quelle: eigene Dar-
stellung

In welchen Branche wird es lhrer Meinung nach in den néachsten 3 bis 5 Jahren zu strukturellen Veranderungen kommen?

I 1 (keine Veranderung) NN 2 3 EEM4 WS (starke Veranderung)

: II_II JJI JI JJI
) I_II _IJI .I_I. IIJI
0
Handwerk Industrie Handel Verkehr Tourismus

Geld, Kreditwesen Versicherungen offentiche Verwaltung  Sonstige Dienstieistungen i

Abb. 47: Brancheneinschédtzung: Verdnderungen Organisationsform (Unternehmensberatungen/Experten) -
Quelle: eigene Darstellung

Moderation der Gruppendiskussion

Bei der Moderationsfiihrung der Gruppendiskussion wurde sehr darauf geachtet, dass die
Teilnehmer thematisch nicht zu sehr in eine Richtung gedrangt werden. Es wurde versucht,
die Teilnehmer nur durch gewisse Stichworte und Anreize auf neue Ideen zu bringen, je-
doch den Fluss der Diskussion nicht zu unterbrechen. (vgl. Liebig und Nentwig-Gesemann,
2009, Seite 106)

Diese Moderationsfihrung und der Entwurf des Untersuchungsdesigns wurden im Vorfeld
durch die Erstellung eines Leitfadens definiert. So konnte garantiert werden, dass die ge-
winschten Ergebnisse und Ansatzpunkte in die Diskussionsrunde einflieBen, jedoch die

Teilnehmer nicht an der Beteiligung am Gesprach hindern.
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Der gesamte Leitfaden fir die Gruppendiskussion (2. Runde Delphi-Studie) kann dem An-

hang (Anhang 9.4) entnommen werden.

5.4.3 Ergebnisse darlegen und interpretieren
Im folgenden Abschnitt werden die wichtigsten und fiir den weiteren Befragungsverlauf
relevanten Ergebnisse der ersten und zweiten Befragungsrunde angeflihrt und interpre-

tiert.

Insgesamt wurde der Online-Fragebogen von 130 Personen ausgefillt. Die Verteilung auf

Fihrungspersonen, Experten und Unternehmensberatungen sieht wie folgt aus:

Bitte wahlen Sie die auf Sie zutreffende Option aus!
130 Antworten

@ Fiihrungsperson in einem
Unternehmen (Vorstandsmitglied,
Geschaftsfihrerin/Geschaftsfihrer,
etc.)

@ Expertin/Experte im Bereich der

Betriebsorganisation
V Unternehmensberatung

Abb. 48: Filterfrage - Fiihrungsperson oder Experte/Unternehmensberatung — Quelle: eigene Darstellung

Gleichzeitig diente diese Frage als Filter fir den gesamten Fragebogen. Anhand dieser
Frage wurden die Unternehmen zu umfassenderen demografischen Angaben und Interpre-
tationen bezliglich ihres Unternehmens gebeten, wohingegen die Experten bzw. Unterneh-
mensberatungen direkt zur Prognose Uber die Entwicklung der Organisationsformen wei-

tergeleitet.
Neben den demografischen Abfragen wurden die Flihrungspersonen auch zur aktuellen

Situation in Ihrem Unternehmen befragt. Hierbei wurden folgende Untersuchungsbereiche

bzw. Befragungsabschnitte definiert:
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Entscheidungskompetenz, Entscheidungsfindung

In diesem Bereich wurden die Fihrungskrafte darliber befragt wer in ihrem Unter-
nehmen Entscheidungskompetenzen besitzt und in weiterer Folge wie lange es dau-
ert strategische Entscheidungen zu treffen und die darauffolgenden MaBnahmen

einzuleiten und umzusetzen.

Mitarbeitermotivation & Mitarbeiterfiihrung

Grundlegend wurde eine Filterfrage als Einstieg gewahlt, um jene Unternehmen
herausfiltern zu kénnen, in denen Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt werden.
Jene Unternehmen, die Erhebungen bezliglich der Zufriedenheit der Mitarbeiter
durchfihren, wurden anschlieBend gebeten ein Abbild zu geben wie zufrieden die
Mitarbeiter in ihrem Unternehmen sind. Es wurde in diesem Punkt in der Formulie-
rung der Fragen darauf geachtet, dass die Teilnehmer Angaben auf Basis der Mit-

arbeiterbefragungen zu machen, um so Beschdnigungen vorzubeugen.

Unternehmensexterne Einflussfaktoren

Fir die gesamte Untersuchung spielt jedoch nicht das Unternehmen eine Rolle, son-
dern auch der Markt, auf dem sich das Unternehmen befindet, daher wurde in die-
sem Abschnitt des Fragebogens versucht den betreffenden Markt hinsichtlich Un-
berechenbarkeit und Wandelbarkeit zu analysieren. Weiters sollten auch die Fakto-
ren herausgefunden werden, die eine Branche zu einer sehr wandelbaren und un-
berechenbaren Branche machen. Abrunden wurden die Teilnehmer auch dazu auf-
gefordert die Informationsquellen, die ihr Unternehmen zur Marktanalyse heranzie-

hen, anzugeben.

Strategische Ziele

Im Zuge dieses Abschnitts des Fragebogens wurden die Teilnehmer zu den strate-
gischen Zielen des Unternehmens befragt und zur Angabe von Faktoren, die sich
positiv auf die Erreichung dieser Ziele auswirken wiirden. Erganzend wurden die
Fihrungspersonen zur Beurteilung der gegenseitigen Beeinflussung von Organisa-

tionsform und Zielerreichung aufgefordert.

Status quo - Organisationsstruktur

Der letzte individuelle und spezifisch flir die Fihrungspersonen konzipierte Teil des
Fragebogens, deckte die allgemeine Beurteilung der bestehenden Organisations-
struktur im Unternehmen ab. Bei vorherrschender Unzufriedenheit wurden maogli-
che MaBnahmen und Veranderungen zur Verbesserung der Situation abgefragt, so-

wie die Ursache fir die Unzufriedenheit mit der Organisationsform.
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Zusammengeflhrt wurde die Befragung zwischen den unterschiedlichen Zielgruppen in der
Prognose beziiglich der Entwicklungen von Organisationsformen. In diesem Abschnitt wur-
den mdgliche Zusammenhange zwischen Fachwissen und/oder Anzahl der Mitarbeiter und
der Organisationsform zur Beurteilung gestellt. Ebenfalls waren auch in diesem Bereich
nicht die Unternehmen als einzelne Einheit alleiniges Untersuchungsobjekt, sondern auch
die Markte und die zuklnftigen zu erwartenden Entwicklungen innerhalb der einzelnen

Branchen.

Ein Zwischenbericht der Delphi-Studie nach der ersten Befragungsrunde (Auswertung des
Online-Fragebogens) wurde an die Teilnehmer der 2. Runde der Delphi-Studie (Gruppen-
diskussion) ausgeschickt, um somit eine Grundlage fiir die weiterfiihrende Diskussion zu
schaffen. Der gesamte Zwischenbericht mit grafischer Aufbereitung kann dem Anhang (An-

hang 9.3) entnommen werden.

Die zweite Runde der Delphi-Studie war gepragt von einer bewusst diskursiven Auseinan-
dersetzung der Teilnehmer untereinander. Zur Beantwortung der ersten beiden umgekehrt
formulierten Fragen (Kopfstandtechnik) wurden die Teilnehmer gebeten, stichwortartig
ihre Antworten auf Post-its zu schreiben. Die Antworten wurden im Anschluss durch das
Diplomarbeitsteam zu gréBeren gemeinsamen Themengebieten zusammengefasst. Die
beiden folgenden Grafiken (erstellt mittels einer Handy-Applikation ,Post-it® Plus") zeigen

die Ergebnisse.
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Erste Einstiegsfrage (Kopfstandtechnik): ,Wie sieht eine schlechte organisationale

Verbindung zwischen Flihrungsebene und Mitarbeiterebene aus?"

Probleme mit Struktur und Aufbau Mitarbeiterbezogen
Keine Rollen Einfach- und o Kein Pollu-Fi-r
definiert Mehrfachebene Y z‘/:::’ﬁ";

k""ﬂ;ﬁ':: het®  feine Klarhat dber
Starre Stroktar Acsprech R
ussprechen,
Géren lassen, ...) Exen
Flihrungsverhalten & Fiihrungsperson Personalentwicklung
Entscheidngen viel ;:;Mr_;::"h Emotionaler Drock ..«w;::;::;l ;’cltf
2u spét erhalten und I:‘"v- FZ:: + Machtavsibung forciert

Abb. 49: Post-it-Sammlung (schlechte Verbindung zwischen Flihrungs- und Mitarbeiterebene) - Quelle: eigene
Darstellung (erstellt mit Post-it® Plus)

Anhand dieser Ubersicht von Klebenotizen lassen sich erste Grundziige im Meinungsbild
der Teilnehmer erkennen. Grundlegend zeigte sich schon zu Beginn, dass eine klare Tren-
nung und Definition der Aufgaben und Verantwortungsbereichen den Grundstein der Struk-
tur bilden (siehe Probleme mit Struktur und Aufbau). Ebenso zeigen die Kurzantworten auf
die Einstiegsfrage, dass ein kooperativer Flihrungsstil der beste Weg hin zur Schaffung
einer gemeinsamen Einheit innerhalb des Unternehmens und zur Vermeidung von Demo-

tivation und Subkulturen sei (siehe Fihrungsverhalten & Fiithrungsperson).
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Zweite Einstiegsfrage (Kopfstandtechnik): ,Wie muss das Unternehmen aufgebaut

sein, um externe Einflussfaktoren zu Gbersehen?"

Innovationsbedarf Kooperationsbedarf
TInnovations-
abteilung Tnnovation Branding
geschlossen
Denken in
Kundenorientierung  Kunden am Prozess Wertechipfungs-
Rahmenbedingungen B N
Gegsetaliche
et Unternehmensplanung
O rg . Le rnen Gﬁ::;mm Sehlechte Planung

Bereitschaft zu

Lernen

Abb. 50: Post-it-Sammlung (Unternehmensaufbau, um externe Einflussfaktoren zu (bersehen) — Quelle: eigene
Darstellung (erstellt mit Post-it® Plus)

Die ersten Aussagen zum Thema Anpassung an die Unternehmensumwelten zeigen, dass
es laut Fihrungspersonen einen groBen Bedarf an unternehmensiibergreifenden Koopera-
tionen gibt. Stichworte bezliglich Wichtigkeit von Planungs- und Lernprozessen zeichneten
sich ebenso schon bei den Einstiegsfragen ab.
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Im Zuge der folgenden offenen und qualitativen Datenerhebung durch die Diskussion wur-
den folgende angeflihrte Ergebnisse erzielt und nachtraglich anhand von Stichwortern

(fettgedruckte Uberschriften) kategorisiert und gruppiert.

Wertschopfungsorientierter Unternehmensplanungsprozess

Unternehmensinterne Planungsprozesse missen anhand der Entwicklungen und Anspri-
che des Marktes entwickelt werden. Wiinsche von Kundenseite bestimmen den heutigen
Erfolg oder Misserfolg von Unternehmen, da heute nahezu alle Markte Kaufermarkte sind.
Daher sollte es im Interesse der Unternehmen, sein den Unternehmensgegenstand (Pro-
dukt bzw. Dienstleistung) so nahe am Markt wie méglich zu entwickeln, um sich so gegen-
Uber der Konkurrenz durchsetzen zu kénnen. Ein Ansatz zur Erhéhung der Marktndhe ist

eine Anderung der Organisationsgestaltung, z. B. eine Dezentralisation des Unternehmens.

Veranderte Umweltbedingungen

Die Geschwindigkeit und Schnelllebigkeit der Markte hat Gber die letzten Jahrzehnte stark
zugenommen und stellt daher neue Anforderungen an die Unternehmen. Hoheres Reakti-
onsvermoégen der Unternehmen sowie geblindeltes Wissen seien daher Grundvorausset-

zungen flr das Bestehen in solch ,unsicheren™ Markten.

Effizienzsteigerung bei Veranderung der Organisationsstruktur

Durch die Gruppendiskussion konnten die Ergebnisse des Fragebogens bestatigt und naher
interpretiert bzw. analysiert werden. Als offensichtlichste Erkenntnis konnte man sich da-
rauf einigen, dass in Osterreich nach wie vor eine Vorherrschaft der klassischen Organisa-

tionsformen besteht.

Aus Managementsicht ist unter folgenden Bedingungen eine Effizienzsteigerung beim
Wechsel von klassischen auf alternative Organisationsformen zu erwarten:
1. Dezentralisation des Unternehmens mdglich (anhand von Regionen bzw. Kunden-
gruppen)
2. Produkterstellung bzw. Dienstleistungserbringung auf Teilbereiche und Teilaufga-

ben aufteilbar

Erste Bedingung konnten sich die Teilnehmer im Bereich des Handels vorstellen. Als Bei-
spiel wurde angefiihrt, dass dann eine bessere regionale Differenzierung des Produktan-
gebotes mdglich sei und man besser auf die Anforderungen der Kunden eingehen kann.
Die zweite Bedingung trifft beispielsweise auf ,, Spotify" zu. Die organisatorische Gestaltung
von ,Spotify™ in Teams ermdéglicht die Software ,Spotify" selbst, denn einzelnen Teams
kdénnen einzelne technische Bestandteile zugewiesen werden und daflir verantwortlich ge-

macht werden.
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Die Annahme, dass nur bei komplexen und hohen Anforderungen von externen Umfeldern
an das Unternehmen eine Sinnhaftigkeit von alternativen Organisationsformen besteht,

wurde durch die qualitative Diskussion ebenso bestatigt.

5.5 Fazit — Delphi-Studie

Die Aufspaltung der Delphi-Studie in zwei Runden sorgte fir eine gute und Ubersichtliche

Untersuchung und eine Trennung von quantitativen Daten und qualitativen Daten.

Aufbauend auf die quantitative Datenerhebung (mittels Online-Fragebogen) wurde die
qualitative Gruppendiskussion in zweiter Runde angefligt. Dies schuf die Mdglichkeit auf
die einzelnen Antworten bzw. auf die vermeintlichen Trends, die sich in der ersten Runde

herauskristallisierten, naher einzugehen und zu hinterfragen.

Rickblickend sorgte die Ablaufgestaltung des Vortrages und der Diskussion flr Probleme
bei der Diskussion, da die Teilnehmer thematisch vorbelastet und praktisch schon vor Be-
ginn der Diskussionsrunde in einer inhaltlichen Diskussion waren. Abgezeichnet hat sich
dies auch in den Antworten der ersten beiden Einstiegsfragen. Anhand des Leitfadens und
der Planung vor der Gruppendiskussion sollten die Antworten negativ formuliert sein, da
die Frage ebenso negativ formuliert wurde (Kopfstandtechnik). In den Ergebnissen kann
nun beobachtet werden, dass manche Antworten positiv und manche negativ formuliert

wurden. Dieser Fehler wurde nachtraglich durch die Ergebnisinterpretation ausgeglichen.
AuBerdem hatten die Diskussionsteilnehmer durch eine straffere Moderationsflihrung en-

ger am Kern des Themas gehalten werden kénnen. So ware eine effektiveres Zeitmanage-

ment moglich gewesen.
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5.6 Experteninterview

~Experten interessieren nicht als Person, sondern als Trager von Wissen" (vgl. Liebold und
Trinczek, 2009, Seite 37)

Im Zuge der Experteninterviews sollen die bereits gewonnenen Daten im Zuge der Delphi-
Studie und der Fokusgruppe von projektexternen und fachlich gut bewanderten Experten
interpretiert und analysiert werden. So kann ein durch die Expertise qualifizierter Kom-
mentar zu den Ergebnissen eingearbeitet werden. Darliber hinaus sollen die Experten be-
urteilen, wie der weitere Verlauf der Entwicklungen in der Organisationsgestaltung ausse-
hen kénnte. Zusatzlich wird erhoben, mit welchen Organisationsmodellen sich Universita-
ten und Fachhochschulen in der Forschung sowie in der Lehre auseinandersetzen. Daher
kann man sagen, dass die Interviews sich in drei unterschiedliche thematische Abschnitte
gliedern lassen; diese kdonnen der folgenden Mind-Map erneut anschaulich enthommen

werden.

Forschungsan

liegen
Experteninterviews

Prognose &

=nce Klassische

Organisationen -

Forschungs- Fortbestand?
ansétze der

Institution

alternative
Organisationen -

Forschungs- Zukunft?
objekt

002

Lehrplan

001

Abb. 51: Mind-Map - Uberblick Experteninterviews - Quelle: eigene Darstellung (erstellt
mit Mindly)
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5.6.1 Griinde fiir die Wahl dieser Methodik

Beim Experteninterview kann der Interviewer vorab Informationen aufgrund von bereits
gelesener Literatur (Erstellung des theoretischen Teils) besitzen. Die Aufgabe des befrag-
ten Experten/der befragten Experten ist es, die bestehenden Informationen zu vertiefen
(detaillierte Informationen) und um die Praxiserfahrungen zu erweitern. (vgl. Liebold und
Trinczek, 2009, Seite 53)

So werden bei den Experteninterviews zum einen die bestehenden Informationen Uber die
unterschiedlichen Organisationsformen unter die Lupe genommen und auf ihre Richtigkeit
geprift und zum anderen kénnen auch bisher auBer Acht gelassene Aspekte aufgezeigt
werden. (vgl. Liebold und Trinczek, 2009, Seite 36)

Um den Befragten zum Erwahnen von Aspekten zu bringen, die bisher noch nicht im In-
terview vorgekommen sind, sollte man Fragen stellen, die den Experten dazu anregen
ausfihrlicher tiber den Inhalt zu sprechen und eine ,Geschichte" zu erzahlen. Wichtig dabei
ist aber auch noch, dass man im Prozess des Erzdéhlens den Befragten nicht unterbricht,

da man sonst den Informationsfluss hemmt. (vgl. Liebold und Trinczek, 2009, Seite 36)

5.6.2 Aufbau der Interviews

Ziel der Untersuchung ist es, als Erganzung zu der projekteigenen Forschung, herauszu-
finden, in welchen Organisationsformen Forschungseinrichtungen von Universitaten und
Fachhochschulen einen zukunftsweisenden Trend sehen und in welchen Bereichen der Or-

ganisationsforschung sie ihre Forschungsinteressen gelegt haben.

Darliber hinaus sollen die Erkenntnisse, die im Zuge der Delphi-Studie und der Fokus-
gruppe gewonnen wurden, den Experten der Universitaten und Fachhochschulen vorgelegt
werden. Die Interviewteilnehmer sollen zu den bestehenden Daten einen Kommentar ab-
geben und Stellung dazu nehmen, ob sie daraus Forschungsansatze oder markante Ergeb-

nisse ableiten kénnen.

Zur besseren Planung der Interviews wurde vorab ein Leitfaden flir die Gesprache erstellt.
Im Zuge der Erstellung dieses Leitfadens wurden die Interviews in drei Abschnitte geglie-
dert. Im ersten Teil wird mit Experten naher Uber die Forschungsansatze und -interessen
der jeweiligen Institution gesprochen, um so einen Einblick in den Fokus der Gesprachs-
partner zu bekommen. AnschlieBend wird im zweiten Abschnitt und somit im Hauptteil
ndher auf die bereits gewonnenen Daten der Delphi-Studie und der Fokusgruppe einge-

gangen und eine Interpretation der vorliegenden Daten durch die Experten verlangt.
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Im dritten Teil soll anhand von einzelnen Schliisselfragen Trends und Entwicklungen von
den Experten beschrieben werden. Dieser Aufbau der Interviews kann auch der oben ein-
gefligten Mind-Map entnommen werden, die die Forschungsinteressen der Expertenge-

sprache grafisch wiederspiegeln soll.

Der Leitfaden sowie die Unterstiitzungsunterlagen (Zwischenbericht der 1. Runde der Del-
phi-Studie + Auswertung der Fokusgruppe), die den Experten vorab zum Einlesen zuge-

sandt wurden, kdnnen dem Anhang enthommen werden. (Anhang 9.17, 9.4 und 9.18)

5.6.3 Ergebnisse darlegen und interpretieren

Generell kann fiir Osterreich das Fazit gezogen werden, dass die Mehrheit der Unterneh-
men nach wie vor anhand klassischer Strukturen organisiert ist. Dies steht jedoch im Zu-
sammenhang mit dem langen Bestehen der meisten Unternehmen. Zu begriinden ist dies
dadurch, dass bestehende Unternehmen keinen fundamentalen Wechsel in einem kurzen
Zeitraum vornehmen sollten, sondern kontinuierliche Veranderungen und Anpassungen in

gewissen zeitlichen Abstéanden (Anpassungsphasen) zulassen sollten.

Unternehmenskultur vs. Aufbauorganisation

Im Zuge der Experteninterviews wurde bestdtigt, dass fir Mitarbeiter die Unternehmens-
kultur und die Art der Flihrung eine gréBere Rolle spiele als die grundlegende Struktur.
Darliber hinaus wurde argumentiert, dass dies ein Indikator dafiir sei, dass die Struktur
und die Organisationsform fiir grundlegende Zufriedenheit sorgt und daher die Aufbauor-
ganisation nicht durch die Mitarbeitenden hinterfragt werden misse. Viele Unternehmen
schaffen formal einen Grundstein flr alternative Organisation, leben diese dann aber nicht
im betrieblichen Leben und blieben daher bei der klassischen/hierarchischen Kultur. Um
einen effektiven Wandel herbeizufiihren, miissen daher sowohl die grundlegende Struktur

als auch die Kultur verandert werden.

Die in der Fokusgruppe aufgekommene Vermutung, dass die jlingeren Generationen der
heutigen Zeit ein starkeres Verlangen nach post-hierarchischen Systemen haben, wurde
von den Interviewpartnern mit dem Argument widerlegt, dass auch schon in vergangenen
Jahrzehnten immer wieder Trends in der Organisationsgestaltung hin zu flacheren Hierar-
chien aufkamen. Hierarchiefreie Ansatze der Organisationsgestaltung und der Fihrung
seien in bisherigen Versuchen der Umsetzung immer gescheitert. Als Anforderung fir al-
ternative und modernere Organisationsansatze wurde vermerkt, dass es dazu einen hohen

Grad an fachlicher Kompetenz und guten Qualifikationen bei den Mitarbeitern benétigt.
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Managementperspektive

Eine Effizienzsteigerung und ein Erfolg von alternativen Organisationsformen sei nur unter
gewissen Bedingungen zu erwarten, flr gewisse Branchen und gewisse Leistungsbereiche
(Produkte/Dienstleistungen) wiirde es keinen Sinn machen flacher, in Teams oder in Pro-
jekten zu organisieren. In dynamischeren und schnelllebigen Umwelten seien alternativere
Ansatze (flachere Hierarchien und eine hdhere Autonomie der Mitarbeiter) sinnvoller als
klassische Strukturen. Hingegen in konstanten Umwelten, in denen die Arbeitsteilung/Wie-
derholung der gleichbleibenden Aufgaben lber der Anpassung an Veranderungen steht,
besteht kein Grund zum Wandel von klassischen auf alternative Organisationsformen. Zu-
sammengefasst kann gesagt werden, dass die Komplexitdat und die Dynamik der Branche
einen sehr starken Einfluss auf die Anforderungen der Struktur einer Organisation haben.
Fir jene Unternehmen, deren Leistungserstellung keine groBen Veranderungen oder An-
passungen an verdanderte Umweltbedingungen bedarf, sollte anhand der Aufgabenzutei-
lung hierarchisch organisiert werden. Als Ausnahme sollte jedoch nur der Forschungsbe-
reich (als Teilbereich) gelten, bei dem alternativere Ansdtze mehr Vorteile bringen wiirden

als klassische Ansatze.

In Branchen bzw. Umwelten, die einen hohen Bedarf an Informationen und eine hohe An-
passungsfahigkeit erfordern, kénnen Unternehmen mit alternativeren Ansdtzen mdoglich-
erweise effizienter und erfolgreicher sein. Im Einzelfall sollte sich jedes Unternehmen wie-
derum die Frage stellen, ob es hierbei besser ist, nur den Informationsfluss und die Kom-
munikation zwischen Mitarbeiter- und Flhrungsebene zu verstarken und Mitarbeitern die
Chance zu geben Informationen und Ideen einzubringen oder ob man fundamental zusatz-
lich auch die Verantwortung und die Entscheidungskompetenz dezentralisiert. Ein Input
von den operativen Stellen wird benétigt, um die gesamte Lage und die gesamte Umwelt,
indem sich das Unternehmen befindet, beurteilen und analysieren zu kénnen. Einzelne
Flihrungspersonen kénnen nicht alle fachlichen Bereiche abdecken, um dennoch qualitative
Entscheidungen treffen zu kénnen, ist es unter gewissen Bedingungen von Vorteil, Exper-

ten aus dem operativen Bereich als Informationsquelle heranzuziehen.

Ein grundlegender Wandel von klassischen auf alternative Organisationsansatze wurde von
der Fachexpertise als eine sehr risikoreiche Unternehmung angesehen, da erfahrungsge-
maB die meisten Unternehmen eine solche Umstellung nur mit starken Verlusten und Ein-
buBen Uberleben oder zur Ganze daran scheitern. Die Pramisse der Organisationsgestal-
tung flr einzelne Unternehmen sollte daher sein, einen kontinuierlichen Verbesserungs-
prozess zu verfolgen und keine fundamentalen Veranderungen von der einen Periode zur
anderen durchzufiihren. Ebenso flir die Mitarbeiter bedarf es an einer Anpassungsphase,
denn die Veranderungen missen vor allem durch die Mitarbeiterschicht mitgetragen wer-

den. Man sollte daher sukzessive mehr Kompetenzen und Verantwortungen an die
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Mitarbeiter weitergeben, um so keine Uberforderung und keine Kompetenziiberschnei-

dung und im Worst Case kein Scheitern des Unternehmens herbeizufihren.

Mitarbeiterperspektive

Sollte ein Unternehmen die Entscheidung treffen, den Wandel vom klassischen zum alter-
nativ organisierten Unternehmen zu wagen, so wird es mit unterschiedlichen Reaktionen
und Aktionen der Mitarbeiter konfrontiert sein. In der Einflihrungsphase der alternativen
Struktur wird sich die Personalschicht sukzessive an die neuen Strukturen und Rahmenbe-
dingungen anpassen miussen. Manche Mitarbeiter werden mit groBer Zuneigung mehr
Kompetenzen und mehr Verantwortungen ibernehmen wollen. Andere wiederum werden
mit der veranderten Situation Uberfordert und nicht zufrieden sein. An diesem Punkt kann

es durch den Strukturwandel vermehrt zu Mitarbeiterfluktuation kommen.

Das einhergehende Job Enrichment (Verantwortungsbereich der Mitarbeiter erweitern) und
das Job Enlargement (Aufgabenbereich der Mitarbeiter erweitern) wiirde jedoch bei jenen
Mitarbeitern, die aufgrund der personlichen Einstellung gerne mehr Fiihrungs- und Ent-
scheidungskompetenzen haben mdchten, eine schnellere Erreichung der Stufe der ,Selbst-

verwirklichung" auf Maslows Bedirfnispyramide erméglichen.

Anzumerken ist hierbei noch, dass eine generelle Gleichstellung aller Mitarbeiter in der
Entscheidungskompetenz, wiirde, wie ein radikaler Wechsel zu alternativen Organisations-
formen, dem Unternehmen mehr schaden als nutzen wirde. Innerhalb des Unternehmens
und der Mitarbeiterschicht muss es schlussendlich immer noch Platz fiir jene Menschen
geben, die lediglich ihre Leistung und ihre Fahigkeiten einbringen wollen, jedoch keine

Entscheidungen treffen wollen und keine Verantwortung tibernehmen wollen.

Kooperationsnetzwerke

Von Seiten der Forschung sei in der heutigen Organisationsforschung und Organisations-
gestaltung fir Unternehmen nicht mehr die inneren Strukturen und nicht nur das Unter-
nehmen selbst zu beachten und von Wichtigkeit, sondern die Verbindungen zu anderen
Unternehmen. Diese Verbindungen in Unternehmensnetzwerken/-kooperationen gewinnen
immer mehr an Bedeutung und bestimmen zu meist auch den Erfolg oder Misserfolg eines
Unternehmens. Als Beispiel wurde genannt, dass zwei Unternehmen mit derselben Orga-
nisationstruktur unterschiedliche Erfolgsquoten haben, da sich das eine Unternehmen in
einem guten Kooperationsnetzwerk befindet, wohingegen das andere Unternehmen kein
starkes bzw. gutes Netzwerk besitzt. Die Pramisse der Unternehmen sollte daher sein, die
Verbindungen und Strukturen hin zu den Beschaffungs- und Absatzmarkten ebenso mit in
die Organisationsgestaltung einzubinden und diese Verbindungen langfristig zu festigen

und zu pflegen.
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Ausblick Organisationsformen

Unter anderem aufgrund des technologischen Fortschrittes werden in Zukunft Unterneh-
men alternativer und kooperativer aufgebaut sein. Starre Strukturen und Blrokratie wer-
den in Zukunft weniger Bedeutung haben. Die Unternehmenskulturen haben sich bzw.
werden sich immer mehr an alternativere Ansatze anpassen, in einem geringeren Ausmaf
It. Experten auch die Struktur per se. Vor allem in Bezug auf die Informationsgewinnung
und Informationstbermittlung wird die Entfernung zwischen Management- und Mitarbei-

terebene klrzer werden.

5.7 Fazit Experteninterview

Die nachtraglich vorgenommene Veranderung des Untersuchungsdesigns ermdglichte eine
gute Reflexion und Conclusio der beiden zuvor durchgefithrten empirischen Untersuchun-
gen. Die aufgekommenen Annahmen und Aussagen, die durch die Delphi-Studie und die
Fokusgruppe hervorgekommen sind, konnten den Experten vorgelegt werden und von der

Fachexpertise somit bestatigt oder widerlegt werden.

Die Drittelung des Gespréaches schaffte einen strukturierten Verlauf und einen guten Uber-
blick sowohl flir die Gesprachspartner als auch flr den Interviewer. Somit konnte im zwei-
ten Abschnitt der Diskussion naher lber die Ansichten und Meinungen von Mitarbeitersicht
sowie Uber die Perspektive des Managements gesprochen werden. Die Frage nach der
Sinnhaftigkeit und dem Zukunftserfolg von einzelnen Organisationsstrukturen konnte re-
lativ gut vom zweiten Abschnitt getrennt werden und wurde im letzten Teil der Gesprache

naher erortert.

Zusammengefasst war es im Verlauf des Projektes/der Arbeit eine gute Entscheidung, die
Gesprache und den Aufbau der Interviews zu verandern und somit an das terminliche Ende
der Arbeit zu stellen. Die Projektplanung konnte sehr einfach adaptiert werden, da GroB-
teils geniigend Pufferzeiten eingeplant wurden und im GroBen und Ganzen kam es so zu

keinen gravierenden Verschiebungen der gesamten zeitlichen Projektplanung.
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6 Résumé - 360° Analyse von Organisationsformen

Aufgrund der Drittelung der Untersuchung (Delphi-Studie, Fokusgruppe und Expertenin-
terviews) werden im Zuge des Reslimees die wichtigsten Erkenntnisse und Ergebnisse un-
abhangig von welchem Untersuchungsabschnitt die Ergebnisse stammen. Der Anspruch an
das Reslimees ist es inhaltliche einen abschlieBenden roten Faden zu schaffen anhand der
zwei Perspektiven, die sich durch alle drei empirischen Methoden gezogen haben, zu bie-
ten. Beginnend wird die Managementperspektive zusammengefasst und anschlieBend

durch die Mitarbeiterperspektive erganzt.

Managementperspektive

Die Ziele und Interessen des Managements eines Unternehmens anhand der Organisati-
onsgestaltung kdnnen auf drei Bereiche komprimiert werden. Erstens sollte ein Unterneh-
men versuchen das gesamte Unternehmen und im speziellen die Kernprozesse (Leistungs-
gestaltung und Leistungserstellung) so nahe wie moglich an den Interessen der Unterneh-
mensumwelt anzusiedeln. Je ndher ein Unternehmen am Markt agiert desto besser kénnen
Kunden und Lieferanten eine Bindung zum Unternehmen herstellen und das Unternehmen
selbst schafft einen reibungslosen Ubergang von Anlieferung der Rohstoffe bzw. Produkte
bis hin zum Verkauf. Marktanpassung stellt somit kein Problem fiir ein Unternehmen dar.
Als bestes Beispiel gilt hier die Entwicklung von Produkten, je ndher ein Unternehmen die
Kunden in die Entwicklung einbindet desto héher sind die Chancen einen guten Launch am

Markt zu starten und Zufriedenheit bei den Kunden zu erreichen.

Zweitens soll die Organisationsform eines Unternehmens eine gewisse Anpassungsfahig-
keit an eventuell auftretende Umweltveranderungen (Marktveranderungen, technische
Veranderungen, etc.) ermdglichen. Dieser Punkt ist sehr stark zusammenhangend mit dem
ersten Punkt. Die grundsatzliche Anpassung und Ausrichtung am Markt ist die eine Seite,
die andere jedoch erfordert eine standige Beobachtung der Entwicklung der Umwelten, da

man sonst Trends bzw. Veranderungen Ubersehen kdénnte.

Drittens muss die Gestaltung der Struktur eines Unternehmens von der innerbetrieblichen
Betrachtung auf die gesamten Unternehmensumwelten erweitert werden. Aufgrund der
Konkurrenzsituation in den meisten Markten ist nicht mehr die innere Struktur eines Un-
ternehmens ausschlaggebend, sondern die Verankerung im gesamten Netzwerk des Mark-

tes bzw. der Umwelten.
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Mitarbeiterperspektive

Grundlegend stellt flir die Mitarbeiter eines Unternehmens die gelebte Unternehmenskultur
einen groBeren Faktor flUr die Zufriedenheit dar als die prinzipielle Struktur. Erklart werden
kann dies dadurch, dass es zu keinen Konflikten (jedoch auch zu keiner Motivation) kommt,
wenn die grundlegende Struktur hinsichtlich Aufgabenaufteilung und Verantwortungszu-

teilung fur das Unternehmensgeschehen passt.

Aufbauend auf diese Erkenntnis muss beachtet werden, dass daher die Art der Flihrung
eine bedeutende Rolle fir die Mitarbeiterschicht spielt. Die Fliihrung selbst sollte innerhalb
der Unternehmen als eine Orientierungshilfe bzw. als letztliche Verantwortungsstelle an-
gesehen werden, nicht als alleiniges Machtzentrum und Aufgabendelegation. Das Manage-
ment eines Unternehmens sollte sich daher anhand der verhaltensorientierten und situati-
ven Ansatze der Fihrung orientieren. Laufende Mitarbeitergesprache und Erhebungen hin-
sichtlich Zufriedenheit und Motivation sollten als Instrument zur Erhebung des Status quo

herangezogen werden.

Vor allem der Aspekt der Kommunikation innerhalb der Unternehmenskultur sollte beson-
ders beachtet werden. Es sollte eine intakte und kontinuierliche Wechselbeziehung zwi-
schen Managementebene und Mitarbeiterebene bestehen, um so Konflikte zu vermeiden

und einen Informationsfluss gewahren zu kénnen.

Bei der Umgestaltung der Unternehmensstruktur - entweder bei einem generellem Wech-
sel von klassischen Organisationsformen auf alternative oder bei einer Umverteilung von
Aufgaben und Verantwortungen (Job-Enlargement bzw. Job-Enrichment) - kann eine ge-
steigerte Zufriedenheit und Motivation bei gewissen Mitarbeitern auftretend, da durch diese
MaBnahmen die Partizipationsmdglichkeiten erweitert werden und so die Stufe der Selbst-
verwirklichung (Spitze der Motivationspyramide nach Maslow) schneller erreicht werden

kéonnen.

In Conclusio ist anzumerken, dass bei UmgestaltungsmaBnahmen von Organisationsfor-
men allgemein oder innerhalb von bestehenden Organisationsformen immer ein Risiko an
hoher Mitarbeiterfluktuation besteht bzw. einem Scheitern des gesamten Unternehmens.
Als grundlegendes Prinzip sollten daher keine fundamentalen MaBnahmen innerhalb kurzer
Zeit gesetzt werden, sondern kontinuierliche Veranderungen mit geeigneten Anpassungs-

phasen zugelassen werden.
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7 Zusammenfassung

Das globale Ziel der Arbeit war es die verschiedenen Organisationsstrukturen, mit denen
ein Unternehmen aufgebaut sein kann, zu analysieren und anhand der Praxis und der Wis-

senschaft zu bewerten.

Hierzu wurden drei verschiedene Untersuchungsstufen gestaltet. Als erstes wurde eine
Delphi-Studie mit zwei Befragungsrunde durchgefiihrt. Die erste Runde dieser Delphi-Stu-
die war ein Online-Fragebogen, um mdglichst viele Antworten zu bekommen. Die zweite
Runde war eine Gruppendiskussion, um qualitativ und detaillierter auf die Ergebnisse ein-
gehen zu kénnen, die in der ersten Runde gewonnen wurden. Die Zielgruppe dieser Unter-
suchung waren Fihrungspersonen, Unternehmensberatungen und Experten von Fachhoch-
schulen und Universitaten, um so die Managementperspektive in der Organisationsgestal-

tung zu beleuchten.

Die Mitarbeiterperspektive wurde im Zuge der Fokusgruppe naher analysiert. Hier wurde
stark darauf abgezielt die persoénlichen Zu- bzw. Abneigungen gegen einzelne Organisati-

onsformen/-ansatze bzw. Unternehmenskulturen bzw. Fihrungsverhalten aufzulisten.

Die Management- und die Mitarbeiterperspektive wurden durch die Experteninterviews
wieder zusammengefiihrt und anhand der Erfahrungen und Fakten, der Experten, bewertet
und analysiert. Durch diese Zusammenfihrung und durch diese inhaltliche Ausrichtung der
Experteninterviews konnten die Daten der anderen beiden empirischen Teile Gberprift und

auf ihre Validitat untersucht werden.

Abrundend und mit dem Zweck einen Mehrwert flir die Schiler zu stiften wurde als vierter
praktischer Teil dieser Arbeit eine Veranstaltung (Vortrag) fiir die dritten bis finften Jahr-
gange der Handelsakademie Amstetten organisiert. Als Vortragender wurde Dr. Gerald
Mitterer von der ,dwarfs & Giants GmbH & Co. KG" an die Schule geholt. Ziel war es die
Schiler mit alternativen Organisationsformen, im Speziellen mit Holacracy, vertraut zu

machen.

Zusammenfassend konnte durch die Arbeit festgestellt werden, dass die Wahl der Organi-
sationsform nicht verallgemeinert werden kann, sondern dass fallbezogen fiir jedes Unter-
nehmen getrennt entschieden werden muss, welche Struktur mehr Erfolg verspricht. Fir
alle Branchen und alle Unternehmen kann jedoch gesagt werden, dass die Kommunikation
und Einbindung der Ansprechgruppen des Unternehmens flir den Erfolg eines Unterneh-

mens immer wichtiger wird (Lieferanten, Kunden, etc.).
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Demnach sollte bei der Gestaltung der Aufbauorganisation darauf geachtet werden, dass
die Struktur ein Erkennen von Verdanderung des Marktes bzw. der Umwelt erlaubt und das

dies moglichst schnell moglich ist.

Darlber hinaus sollten Unternehmen so strukturiert und positioniert im Markt sein, dass
eine effiziente und langfristige Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen und Organisa-
tion in dieser Branche/Region/etc. mdglich ist. Kooperationsnetzwerke spielen eine essen-
zielle Rolle in der Frage, ob ein Unternehmen Erfolg am Markt hat. Die Position in verschie-
denen Netzwerken ist zumeist ausschlaggebender als die eigene innere Struktur. Fir ge-
wisse Branchen bzw. Unternehmen wird es auch in Zukunft keinen Sinn machen von der
klassischen arbeitsteiligen Struktur auf offenere und hierarchiefreie Systeme umzusteigen.
Vor allem flUr jene Unternehmen, die sich in Markten befinden, die nicht zu sehr von

Schwankungen und Veranderungen gepragt sind.

Am Ende der Arbeit und des Projektes bleibt die Frage offen, ob die Entwicklungen, wie in
der Diplomarbeit analysiert, in der Realitat auch so eintreffen werden. Da der Grundkern
dieser Wissenschaftlichen Arbeit eine Zukunftsprognose ist, kann keine feste und garan-
tierte zuklnftige Entwicklung vorhergesehen werden. Daher bleibt abzuwarten wie die
Strukturen und Kulturen in Unternehmen und Organisation in den nachsten Jahren und

Jahrzehnten aussehen.
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8 Projektmanagement

8.1 Projektauftrag

Schule HAK/HAS Amstetten

Klasse/Jahrgang/Schuljahr 5 ACK / 5. Jahrgang / Schuljahr 2018/19

Titel/Untertitel 360° Analyse von Organisationsformen

Projektstarttermin 8. Juni 2018 Projektendtermin 26. April 2019

Projektstartereignis Projektauftrag erteilt = Projektendereignis Eorlogjtektabnahme er-
(formal)

Hauptziele

Selbststandige in sich geschlossene vorwissenschaftliche Diplomarbeit zum Thema ,360° Analyse von Organisa-
tionsformen" It. Vorgaben erstellt

Arbeitsteilige Teamarbeit nachweislich erbracht
Prasentation und Diskussion der Diplomarbeit absolviert
Kontinuierliche Betreuung durch Betreuer/in erfolgt

e Ziel 1 - Bei der ersten Befragung der Delphi-Studie (Online-Fragebogen) sollen mindestens 100 Perso-
nen teilnehmen und davon sollen mindestens ein Drittel Fihrungspersonen sein

e Ziel 2 - Bei der Gruppendiskussion sollen die klassischen sowie die alternativen Organisationsformen
durch mind. einen Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin eines Unternehmens vertreten sein

Nicht-Ziele
Reine Literaturarbeit erstellt

Projektphasen Projektkosten

Projektmanagement Vom Projektteam zu bezahlenden Kosten

Literaturrecherche, Informationssammiung
. . e Verpflegung (2. Runde Delphi-Stu-
Erstellung der Literaturarbeit die, Gruppendiskussion, Vortrag)

Erstellung der Empiriearbeit/ praktischen Arbeit

Vom externen Projektauftraggeber zu bezah-

Fertigstellung der Diplomarbeit lenden Kosten

Durchfiihrung Prasentation und Diskussion e keine anfallenden Kosten

Interne/r Projektauftraggeber/in (Betreuer/in) Mag. Renate Hilmbauer

Mag. Brigitte Bartmann
Direktorin
BHAK/BHAS Amstetten

Mag. Gerald Mitterer

Externe/r Projektauftraggeber/in (Kooperations- dwarfs & Giants GmbH & Co KG

partner/in)

Soziokratie Zentrum Osterreich e. V.
Roman Halbreiner

Angelika Gruber
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Projektmanager/in Clemens Schnettgen (5 AK)

Projektteammitglieder

Samuel Dobsicek (5 CK)

Diplomarbeits- und Prasentationsersteller/in Clemens Schnettgen (5 AK)

Schriftfihrer/in Clemens Schnettgen (5 AK)

Beziehungen zu anderen Projekten Wesentliche Stakeholder

Intern: Samuel Dobsicek, Clemens Schnettgen, Mag. Renate

keine Beziehungen zu anderen Diplomarbeiten .
Hilmbauer

Schulintern: Direktorin, BW-Lehrer, Schilerinnen und Schiler
ab dem 3. Jahrgang

Extern: Kooperationspartner, Interviewpartner, Teilnehmer
der Gruppendiskussion

Unterschrift Betreuer/in, ev. externe/r Kooperations-
partner/in Unterschriften Schiiler/in/DA-Team

Projektauftraggeber/in Projektmanager/in

8.2 Projektorganigramm

Abb. 52: Projektorganigramm - Quelle: eigene Darstellung
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Projektorganisation
Projektrolle Aufgabe Name
BHAK/BHAS Amstetten
Mag. Brigitte Bartmann
Unterstlitzung des Diplomar-
Kooperationspartner | beitsteams mittels zur Verfi- dwarfs & Giants GmbH & Co. KG
(= KOP) gung Stellung von Literatur und | Mag. Gerald Mitterer
Teilnahme an geplanten Events )
Soziokratie Zentrum Osterreich e. V.
Roman Halbreiner
Betreuung des Projektes; Bera-
Projektbetreuerin tung und Kontrolle der projekt- .
(= PB) managementtechnischen Be- Mag. Renate Hilmbauer
standteile
P:OJektIelter Vertretung des Projektes nach Clemens Schnettgen (5 AK)
(= PL) auBen
:;c:]ektteammutghe- Planen und durchfiihren des Samuel Dobsicek (5 CK)
(= PTM) Projektes Clemens Schnettgen (5 AK)

Tabelle 2: Projektorganisation

8.3 Projektumfeldanalyse

Projektumfeld-Beziehungen

Umfeld Beziehung MaBnahmen Zustandig- Termin
keit
Die Beantwortung des Fra-
gebogens konntg aufgrund Die Formulierung der Fragen wird
fehlenden Fachwissens - . A
eine Schwierigkeit werden so einfach wie mdoglich gestaltet
und komplexere Inhalte werden 28.09.2018
.. bei der 2. Runde (Gruppendiskus-
Fiihrungspersonen sion) besprochen Clemens
der Unternehmen Die erwilinschten demogra- P Schnettgen
phischen Daten Uber die Bei der Aussendung des Fragebo- 01.10.2018
Unternehmen kdnnten aus . : .
. . gens wird eine unterschriebene
Datenschutzgrinden nicht w P
Datenschutzerklarung beigefligt
bekannt gegeben werden
wollen
. Das Fachwissen der Exper- | Im Fragebogen miissen die Ex-
Experten im Be- . ; ) :
A . ten kénnte nur in gewissen | perten angeben, mit welchen Or- Clemens
reich der Betriebs- . ) - ] 28.09.2018
o Teilbereichen vorhanden ganisationsformen sie gut ver- Schnettgen
organisation ; -
sein traut sind
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Rechtzeitige Bekanntgabe des
. N Datums des Vortrages, damit die
JD'E Sc:ulen:_gb dr?rp“rB;eine Direktion und die Administration
Satu;%ae g‘ei l:esssti'llt l\jverden die Stunde im WebUntis austra-
9 gen kann und die Schiler somit Samuel
Direktion/Admi- freigestellt sind. Dobsicek & | , 00 o
nistration . . . . Clemens T
- . . - Das Projektteam Ubernimmt die
ga}l;l_r_rllhfﬁ?ltennfg: ilr?i- Aufbauarbeiten und setzt sich Schnettgen
c Ee d usfseb ?/h rae- frih genug mit der Administra-
s'leI:t utnw arg gne aut/herge tion/dem Schulwart in Verbin-
richtet werde dung, um einen geeigneten Raum
zu finden.
Dier;hﬁ‘?ﬁf_p::treicgr{,ggaa- Die BW-Lehrer miissen ber den
g\/sva-Loh onnte siellen Termin und Inhalt des Vortrages
one deege;nng sap: ees)e Uber ,Holacracy" informiert wer- Samuel
BW-Lehrer Je h i ht. ¢ r?‘i h% ¢ den um eventuell (obliegt der je- Dobsicek 19.10.2018
nocd nr:c i:?b;ew cb ?den weiligen Lehrkraft) die Schiiler in-
worden se - oet der haltlich auf das Thema vorzube-
Schiilern in Vergessenheit reiten
geraten sein
BW-Lehrer werden Uber den Vor-
" Der Vortrag tber Hola- trag in Kenntnis gesetzt, um so
?c:::_"::lab dem 3. cracy kénnte Verwirrung bei der Aufbauorganisation auf gi?;;g;k 19.10.2018
ahrgang bei den Schiilern schaffen die alternativen Organisationsfor-
men zu mindestens hinzuweisen
Die Interviewpartner - . .
.. Rechtzeitige Fixierung eines Ter-
Interviewpartner 'lFO?r:Ere;rll a;urf‘%reurnse\i/:élezreit mins, so dass die Gesprache g::ehn':::ts en 31.10.2018
erminkalend - durchgefiihrt werden kdnnen 9
flr ein Gesprach finden

Tabelle 3: Projektumfeldanalyse
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8.4 Projektstrukturplan

360° Analyse von
Organisationsformen

1. 2.
Literaturrecherche,
Informations-
sammlung

1.5
Fertigstellung

1.6
Durchfihrung
Prasentation und
Diskussion

1. 4 Erstellung
der Empirie /
praktische Arbeit

1. 1 Projekt-
management

1. 3 Erstellung der
Literaturarbeit

der
Diplomarbeit

tiefende
m Thema :
durchfihren

1. 4. 1 Delphi-Methode
vorbereiten und
anwenden

3. 1 Tellthemen

15 2
Forschun ethode
planen

1. 4. 2 focus group
vorbereiten und
anwenden

1. 3. 2 Kriterienkatalog
far die Analy

1. 1. 2 Projekt
starten

1. 2. 3 Infrastruktur

1. 1. 3 Projekt checken

ordinieren

1.4.4
Experteninteny
planen
durchfohren

1. 2. 4 Grobghederung

4 Proje
- rojekt erstefien und abgeben

controllen

Organisations:
Projekt erstellen

schilielien

1. 3. 5 Kapitel
zusammenfUhren und
fertigstellen

beurteilt
{Beurtellungs-
raster)

1. 2. & Feedback von
Betreuerin einholen und
einarbeiten

1. 1. 6 Projekt
abgenommen

Betreuungs

einarbeiten

Abb. 53: Projektstrukturplan (PSP) — Quelle: eigene Darstellung

8.5 Arbeitspaketspezifikationen
8.5.1 Delphi-Studie
Arbeitsauf-
PSP-Code @ AP-Bezeichnung Verantwortung wand / Kosten  Start - Ende
Delphi-Methode vorbereiten und Clemens Start: 10.09.2018
1.4.1 anwenden Schnettgen 102 Tage Ende: 21.12.2018

AP-Inhalte (Was soll getan werden?)

Auswahl und Einladung der Teilnehmer (1. Runde)

Erstellung der Fragen die im Zuge der Delphi-Studie gestellt werden

Besprechung und Bewertung der Fragen mit den Experten
dwarfs and Giants

Soziokratie in Anwendung e. V.

Universitaten

Fachhochschulen
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Durchfiihrung eines Pre-Tests der 1. Runde der Delphi-Studie

Durchfiihrung der ersten Befragungsrunde (Einzelinterview — Tiefeninterview)
Auswertung der 1. Runde und Aussendung der Ergebnisse an die Teilnehmer
Aussendung der Auswertungen an die Teilnehmer

Auswahl und Einladung der Teilnehmer (2. Runde)

Besorgung der Materialien die fiir die Gruppendiskussion bendtigt werden

Leitfaden fiir die Moderationsflihrung der Gruppendiskussion schreiben

Vorbereitung der Raumlichkeiten der HAK/HAS Amstetten fir die Gruppendiskussion
. Priifung der technischen Gegebenheiten
. Bereitstellung der Getrédnke und Snacks
. Namenskartchen aufstellen
e  College-Blécke und Kugelschreiber verteilen

Durchfiihrung der zweiten Befragungsrunde (Gruppendiskussion - Fokusgruppe)
Protokollierung wahrend der Diskussion vornehmen

Auswertung der 2. Runde (Gesamtauswertung)

AP-Nicht-Inhalte (Wann kann ausgeschlossen/abgegrenzt werden?)
Interpretation der Ergebnisse (= Arbeitspaket 1.4.5)
AP-Ergebnisse (Was liegt nach Beendigung des Arbeitspakets vor?)

Gesamtauswertung der Ansichten der Experten/der Vorstéande und Personalleitungen

Tabelle 4: AP-Spezifikation - Delphi-Studie

8.5.2 Fokusgruppe

Arbeitsauf-
PSP-Code AP-Bezeichnung Verantwortung wand / Kosten Start - Ende
1.4.2 Fokusgruppe vorbereiten und an- Samuel 102 Tage Start: 10.09.2018

wenden Dobsicek Ende: 11.01.2019

AP-Inhalte (Was soll getan werden?)
Auswahl und Einladung der Teilnehmer
Entwurf des Untersuchungsdesgins (Fragenentwurf)
Benotigte Materialien fir die Fokusgruppe besorgen
Vorbereitung der Rdumlichkeiten der HAK/HAS Amstetten flir die Fokusgruppe
. Priifung der technischen Gegebenheiten
. Bereitstellung der Getrédnke und Snacks
. Namenskartchen aufstellen
e College-Blécke und Kugelschreiber verteilen
Leitfaden fiir die Moderationsflihrung der Gruppendiskussion schreiben
Durchfiihrung der Fokusgruppe
Protokollierung wahrend der Gruppendiskussion vornehmen
Auswertung der Ergebnisse
AP-Nicht-Inhalte (Wann kann ausgeschlossen/abgegrenzt werden?)
Interpretation der Ergebnisse (= Arbeitspaket 1.4.5)
AP-Ergebnisse (Was liegt nach Beendigung des Arbeitspakets vor?)

Gesamtauswertung der Ansichten der Mitarbeiter

Tabelle 5: AP-Spezifikation - Fokusgruppe
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8.5.3 Event

Arbeitsaufwand /
PSP-Code AP-Bezeichnung Verantwortung Kosten Start - Ende

Event organisieren und Start: 22.06.2018

1.4.3 durchfiihren Samuel Dobsicek 182 Tage Ende: 21.12.2018

AP-Inhalte (Was soll getan werden?)

Abklarung mit der Direktion und der Administration (Freistellung der 3., 4. 5. Jahrgange fir eine Stunde)

Absprache mit Dr. Gerald Mitterer iber den Inhalt und Lédnge des Vortrages

Vorbereitung der Raumlichkeiten
. Priifung der technischen Gegebenheiten
. Bereitstellung von Erfrischungsgetranken fiir den Vortragenden

Durchfliihrung der Veranstaltung (Vortrag)
Festhaltung des Vortrages durch fotografieren und schreiben eines Artikels flir die Homepage

Erstellung und Aussendung einer Pressesendung (Tips, Bezirksblatter, NON)
Veroffentlichung des Artikels + Fotos auf der HAK Homepage
AP-Nicht-Inhalte (Wann kann ausgeschlossen/abgegrenzt werden?)
Vorbereitung und Nachbereitung des Inhaltes des Vortrages fiir die Schiiler
AP-Ergebnisse (Was liegt nach Beendigung des Arbeitspakets vor?)

Bericht und Fotos Uber den Vortrag auf der Homepage

Tabelle 6: AP-Spezifikation - Event

8.5.4 Experteninterview

Arbeitsaufwand /
PSP-Code AP-Bezeichnung Verantwortung Kosten Start - Ende

Experteninterview planen Start: 22.06.2018

1.4.4 und durchfiihren Clemens Schnettgen 182 Tage Ende: 11.01.2019

AP-Inhalte (Was soll getan werden?)

Entwurf eines Leitfadens fiir das Interview
Durchfiihrung eines Pre-Tests
Durchfiihrung der Interviews mit den Experten (verschiedene Durchfiihrungskanale)

Aufzeichnung der Fragen sowie der Antworten wahrend des Interviews mit elektronischen Hilfsmitteln
AP-Nicht-Inhalte (Wann kann ausgeschlossen/abgegrenzt werden?)

Interpretation der Ergebnisse (= Arbeitspaket 1.4.5)
AP-Ergebnisse (Was liegt nach Beendigung des Arbeitspakets vor?)

Experteninterviews (Audiodateien)

Tabelle 7: AP-Spezifikation - Experteninterview
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8.6 Meilensteinplan
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PSP-Code Meilenstein Plantermin Ist-Termin
1.1.1 Projektauftrag erteilt 08.06.2018 08.06.2018
1.2.5 Grobgliederung abgegeben 22.06.2018 22.06.2018
1.3.7 Literaturarbeit erstellt 08.09.2018 29.09.2018
1.4.7 gg’s‘gmégggg Teil/praktische Arbeitab- | 55 454 5519 25.02.2019
1.5.1 DA It. Vorgaben fertiggestellt 22.03.2019 22.03.2019
1.5.6 DA beurteilt (Beurteilungsraster) 05.04.2019 05.04.2019
1.6.3. fPur:::r,tentation und Diskussion durchge- 26.04.2019 26.04.2019
1.6.5 ?giﬂ‘;ﬁggg;;gtg‘)s"“55“’” beurteilt 26.04.2019 26.04.2019
1.1.6 Projekt abgenommen 26.04.2019 26.04.2019

Tabelle 8: Meilensteinliste

8.7 Abweichungsanalyse — Meilensteinplan

8.7.1 Meilenstein , Literaturarbeit erstellt"

Der gesamte angeforderte vorwissenschaftliche Schriftteil wurde drei Wochen nach der am
Beginn gesetzten Frist abgegeben. Diese Verschiebung ist dadurch zu begriinden, dass die
theoretische Ausarbeitung des praktischen Teils zu einem spateren Zeitpunkt erarbeitet

wurde, um so die praktische Anwendung anhand der Theorie zu erstellen.

8.7.2 Meilenstein ,Empirischen Teil/praktische Arbeit abgeschlossen™

Die Verschiebung bei der Fertigstellung der empirischen Arbeit dieser Diplomarbeit betragt
insgesamt ein Monat. Grund hierfir ist eine Anderung des Forschungsanliegens bei den
Experteninterviews. Zu Beginn der Projektplanung wurde angedacht im Zuge der Exper-
teninterviews ebenfalls Fliihrungspersonen zu interviewen, dies wurde jedoch verworfen
und anstatt dessen wurden Experten von Universitaten und Fachhochschulen befragt. Na-

heres kann dem Kapitel Experteninterviews enthommen werden.
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8.8 Vorgangsliste — Gantt-Diagramm

8.8.1 1. Version - Stand: 30.06.2018

2018/19

Gantt-Diagramm - 360° Analyse von Organisationsformen
Typ Bezeichnung Beginn Ende Dauer Meilenstein

Meilenstein 1.1.1 Projektauftrag erteilt 08.06.18 08.06.18 1

Vorgang 1.2.1 vertiefende Recherche zum Thema durchfiihren 08.06.18 22.06.18 15

Vorgang 1.2.2 Forschungsmethode planen 08.06.18 22.06.18 15

Meilenstein 1.2.5 Grobgliederung abgegeben 22.06.18 22.06.18 1

Vorgang 1.3.2 Kapitel "Analyse klassischer Organisationsformen" erstellen 22.06.18 01.09.18 72,

Vorgang 1.3.3 Kapitel "Analyse alternativer Organisationsformen" erstellen 22.06.18 01.09.18 72

Vorgang 1.3.5 Kapitel zusammenfiihren und fertigstellen 01.09.18 08.09.18 8

Meilenstein 1.3.7 Literaturarbeit erstellt 08.09.18 08.09.18 1

Vorgang 1.4.1 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (1. Runde) 10.09.18 17.09.18 8

Vorgang 1.4.1 Erstellung der Fragen 10.09.18 21.09.18 12

Vorgang 1.4.1 Besprechung und Bewertung der Fragen (Experten) 24.09.18 28.09.18 5

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung eines Pre-Tests der 1. Runde der Delphi-Studie 28.09.18 30.09.18 3

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung erste Befragungsrunde (Einzelbefragung) 01.10.18 12.10.18 12 s
Vorgang 1.4.1 Auswertung der ersten Befragungsrunde 12.10.18 19.10.18 8 % %‘
Vorgang 1.4.1 Aussendung der Auswertung 19.10.18 19.10.18 1 % §
Vorgang 1.4.1 Besorgung der Materialien fur die Gruppendiskussion 19.10.18 22.10.18 4 'E a
Vorgang 1.4.1 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (2. Runde) 19.10.18 22.10.18 4 2 §
Vorgang 1.4.1 Leitfaden fir die Moderationsfiihrung der Gruppendiskussion schreiben 19.10.18 22.11.18 35 i
Vorgang 1.4.1 Vorbereitung der Raumlichkeiten fur die Gruppendiskussion 23.11.18 23.11.18 i\

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung i gungsrunde (Gruppendi ion) 23.11.18 23.11.18 1

Vorgang 1.4.1 Protokollierung wahrend der Diskussion vornehmen 23.11.18 23.11.18 1

Vorgang 1.4.1 Auswertung der zweiten Runde (Gesamtauswertung) 23.11.18 21.12.18 29

Vorgang 1.4.2 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer 10.09.18 17.09.18 8

Vorgang 1.4.2 Entwurf des Untersuchungsdesigns (Fragenentwurf) 10.09.18 21.09.18 2!

Vorgang 1.4.2. Besorgung der bendtigten Unterlagen fur die focus group 21.09.18 24.09.18 4 % E
Vorgang 1.4.2 Leitfaden fiir die Moderationsfiihrung der focus group schreiben 24.09.18 06.12.18 74 g g
Vorgang 1.4.2 Vorbereitung der Raumlichkeiten fur die focus group 07.12.18 07.12.18 i a E
Vorgang 1.4.2 Durchfiihrung der focus group 07.12.18 07.12.18 1 2 §
Vorgang 1.4.2 Protokollierung wahrend der focus group vornehmen 07.12.18 07.12.18 1

Vorgang 1.4.2 Auswertung der Ergebnisse (Gesamtauswertung) 07.12.18 21.12.18 i

Vorgang 1.4.3 Abklarung mit Direktion/Administation (Freistellung) 22.06.18 29.06.18 8

Vorgang 1.4.3 Absprache mit Dr. Mitterer tiber Inhalt und Lange des Vortrages 29.06.18 06.07.18 8 ¥
Vorgang 1.4.3 Vorbereitung der Raumlichkeiten 23.11.18 23.11.18 1 o E
Vorgang 1.4.3 Durchfiihrung des Events (Vortrag) 23.11.18 23.11.18 1 § é
Vorgang 1.4.3 Festhaltung des Vortrages (Bericht + Fotos) 23.11.18 23.11.18 1 = E
Vorgang 1.4.3 Erstellung und Aussendung einer Presseaussendung (Tips, Bezirksblatter) 24.11.18 30.11.18 7 &
Vorgang 1.4.3 Veroffentlichung des Artikels + Fotos auf der HAK Homepage 24.11.18 21.12.18 28

Vorgang 1.4.4 Entwurf eines Leitfadens flr das Interiew 22.06.18 22.07.18 3! ; E
Vorgang 1.4.4 Durchfiihrung eines Pre-Tests 22.07.18 22.07.18 1 s g
Vorgang 1.4.4 Durchfiihrung der Interviews mit den Expertinnen/Experten 23.07.18 15.11.18 116 g ‘E
Vorgang ;;:‘;ti‘:‘uis&cizzn:;sgr::{e:agen sowie der Antworten wahrend des Interviews mit 23.07.18 15.11.18 116 i E
Vorgang 1.4.4 Transkription der Interviews 15.11.18 21.12.18 37 ﬁ 8
Vorgang 1.4.5 Ergebnisse interpretieren und in die Arbeit einarbeiten 21.12.18 25.01.19 36

Meilenstein 1.4.7 Empirischen Teil/praktische Arbeit abgeschlossen 25.01.19 25.01.19 1
Meilenstein 1.5.1 DA It. Vorgaben fertiggestellt 22.03.19 22.03.19 1

Vorgang 1.5.3 Korrekturlesen der Diplomarbeit 22.03.19 29.03.19 8

Meilenstein 1.5.6 DA beurteilt (Beurteilungsraster) 05.04.19 05.04.19 1

Vorgang 1.6.1 Prasentation vorbereiten 05.04.19 26.04.19 22

Meilenstein 1.6.3 Prdasentation und Diskussion durchgefiihrt 26.04.19 26.04.19 1
Meilenstein 1.6.5 Prisentation und Diskussion beurteilt (Beurteilungsraster) 26.04.19 26.04.19 1
Meilenstein 1.1.6 Projekt abgenommen 26.04.19 26.04.19 1
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8.8.2 2. Version - Stand: 05.12.2018

2018/19

Gantt-Diagramm - 360° Analyse von Organisationsformen

Vorgangsliste + Meilensteine

360° Analyse von Organisationsformen

Typ Bezeichnung Beginn Ende Dauer Meilenstein

Meilenstein 1.1.1 Projektauftrag erteilt 08.06.18 08.06.18 1

Vorgang 1.2.1 vertiefende Recherche zum Thema durchfiihren 08.06.18 22.06.18 15

Vorgang 1.2.2 Forschungsmethode planen 08.06.18 22.06.18 15

Meilenstein 1.2.5 Grobgliederung abgegeben 22.06.18 22.06.18 1

Vorgang 1.3.2 Kapitel "Analyse klassischer Organisationsformen" erstellen 22.06.18 01.09.18 72

Vorgang 1.3.3 Kapitel "Analyse alternativer Organisationsformen" erstellen 22.06.18 01.09.18 72

Vorgang 1.3.5 Kapitel zusammenfiihren und fertigstellen 01.09.18 08.09.18 8

Meilenstein 1.3.7 Literaturarbeit erstellt 08.09.18 08.09.18 1

Vorgang 1.4.1 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (1. Runde) 10.09.18 17.09.18 8

Vorgang 1.4.1 Erstellung der Fragen 10.09.18 21.09.18 12

Vorgang 1.4.1 Besprechung und Bewertung der Fragen (Experten) 24.09.18 28.09.18 5

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung eines Pre-Tests der 1. Runde der Delphi-Studie 28.09.18 30.09.18 3

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung erste Befragungsrunde (Einzelbefragung) 01.10.18 12.10.18 12 -
Vorgang 1.4.1 Auswertung der ersten Befragungsrunde 12.10.18 19.10.18 8 % g“
Vorgang 1.4.1 Aussendung der Auswertung 19.10.18 19.10.18 1 % §
Vorgang 1.4.1 Besorgung der Materialien fur die Gruppendiskussion 19.10.18 22.10.18 4 i n
Vorgang 1.4.1 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (2. Runde) 19.10.18 22.10.18 4 2 E
Vorgang 1.4.1 Leitfaden fiir die Moderationsfiihrung der Gruppendiskussion schreiben 19.10.18 22.11.18 35 e
Vorgang 1.4.1 Vorbereitung der Raumlichkeiten fiir die Gruppendiskussion 23.11.18 23.11.18 1

Vorgang 1.4.1 Durchfiihrung zweite (Gr ion) 23.11.18 23.11.18 1

Vorgang 1.4.1 Protokollierung wahrend der Diskussion vornehmen 23.11.18 23.11.18 1

Vorgang 1.4.1 Auswertung der zweiten Runde (Gesamtauswertung) 23.11.18 21.12.18 29

Vorgang 1.4.2 Auswahl und Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer 10.09.18 17.09.18 8

Vorgang 1.4.2 Entwurf des Untersuchungsdesigns (Fragenentwurf) 10.09.18 21.09.18 12

Vorgang 1.4.2. Besorgung der bendtigten Unterlagen fir die focus group 21.09.18 24.09.18 4 % §
Vorgang 1.4.2 Leitfaden fiir die Moderationsfiihrung der focus group schreiben 24.09.18 06.12.18 74 g g
Vorgang 1.4.2 Vorbereitung der Raumlichkeiten fiir die focus group 11.01.19 11.01.19 1 3 E
Vorgang 1.4.2 Durchfiihrung der focus group 11.01.19 11.01.19 1 Q E
Vorgang 1.4.2 Protokollierung wahrend der focus group vornehmen 11.01.19 11.01.19 1

Vorgang 1.4.2 Auswertung der Ergebnisse (Gesamtauswertung) 11.01.19 11.01.19 1

Vorgang 1.4.3 Abklarung mit Direktion/Administation (Freistellung) 22.06.18 29.06.18 8

Vorgang 1.4.3 Absprache mit Dr. Mitterer Gber Inhalt und Lange des Vortrages 29.06.18 06.07.18 8 %
Vorgang 1.4.3 Vorbereitung der Raumlichkeiten 23.11.18 23.11.18 1 o E
Vorgang 1.4.3 Durchfiihrung des Events (Vortrag) 23.11.18 23.11.18 1 g é
Vorgang 1.4.3 Festhaltung des Vortrages (Bericht + Fotos) 23.11.18 23.11.18 1 E
Vorgang 1.4.3 Erstellung und Aussendung einer Presseaussendung (Tips, Bezirksblatter) 24.11.18 30.11.18 I A
Vorgang 1.4.3 Veroffentlichung des Artikels + Fotos auf der HAK Homepage 24.11.18 21.12.18 28

Vorgang 1.4.4 Entwurf eines Leitfadens fir das Interiew 22.06.18 21.12.18 183 ; g
Vorgang 1.4.4 Durchfiihrung eines Pre-Tests 21.12.18 01.01.19 17 E E
Vorgang 1.4.4 Durchfiihrung der Interviews mit den Expertinnen/Experten 01.01.19 11.01.19 11 E ‘a
Vorgang 1.4.4 Aufzeichnung des Interviews mit elektronischen Hilfsmitteln 01.01.19 11.01.19 11 g E
Vorgang 1.4.4 Auswertung der Interviews 11.01.19 11.01.19 1 o 8
Vorgang 1.4.5 Ergebnisse interpretieren und in die Arbeit einarbeiten 21.12.18 25.01.19 36

Meilenstein 1.4.7 Empirischen Teil/praktische Arbeit ab hi d 25.01.19 25.01.19 1
Meilenstein 1.5.1 DA It. Vorgaben fertiggestellt 22.03.19 22.03.19 1

Vorgang 1.5.3 Korrekturlesen der Diplomarbeit 22.03.19 29.03.19 8

Meilenstein 1.5.6 DA beurteilt (Beurteilungsraster) 05.04.19 05.04.19 1

Vorgang 1.6.1 Prasentation vorbereiten 05.04.19 26.04.19 22

Meilenstein 1.6.3 Prisentation und Diskussion durchgefiihrt 26.04.19 26.04.19 1

Meil 1.6.5 Pra ion und Di beurteilt (Beurteilungsraster) 26.04.19 26.04.19 1
Meilenstein 1.1.6 Projekt abgenommen 26.04.19 26.04.19 1

Samuel Dobsicek Clemens Schnettgen

106



2018/19

360° Analyse von Organisationsformen

Balkendiagramm/Gantt-Diagramm

8.9

30.06.2018

1. Version - Stand

8.9.1

61°00'97

616021

61°€0'67

61°€0°S1

61°€0'10

61°20°ST

61'20'10

61°10'81

611000

URISUOIIN o

UawwouEqe PRFoI 91T

56UN|I9ANIE) IPUNDQ UOISSIYSI] PUN UONTIUISEId §'9°T

NPBUDINP UOISSMYSIQ PUN UORRILISRI £°9'T
UBYRIFGION LOARILISEIY 19T

156Un|11N9G|

19QIRWOIAQ P U
WRISIB612) UGEBION W VO T'S'T
UISSONISIOAR IPGIY HPSINRIA/PL UIPSLIGWS L' T

UIIPGIRUID AIAAY P Ul PUN UANAIAINUY ISSUGIBII §°b°T

9P UORALNSURIL ']

U2LIBAXI/UIUUNIIAKT LIP I SMIAAIU] JOP BUNIUOIING b'b'T

u UBLRSILONNID
R 1 3 U SMIIARI] SIP PUBEM 6813 13p BUNULPRZINY b'p'T
T

81ZI'IZ

1 51591214 S35 BUNUNIING 4T
MOLIDW] S6p IO SUIPLIT SIUD HNMAUT b T

8z 26202UOH YVH 2P JN@ S0104 + SIAIUY SIP BUNUNNUJI0IAN €5 T

z [ 'sdiy) 2012 Bunp pun BuniRISI3 €°¥°T
. (50104 + WpUPG) SI6L1OA 59 BUMRWISAS €T
T (601400) $3U9A3 599 BUNIUORING £°4°T
K URRMPINGY 9P BUMRIIION €T
8 596

10 59p 96UET PUN JYEYU] 29GN JDIONIW I I BPEIASAY £Y'T

8 (6un)2151214) UOREISIUIWPY/UORYDIIQ W BUNIEPIQY €' T
st (Bumsamsnelwesan) ass|uqat3 Jop BunyaMSNY Z'b'T
¥ UBWYRWIOA dNOIB SN30) P PUBIYEM BUNANIOHONI Z°H'T
T 4046 $130; 43P BUNIUNUING 2" T
¥ G106 1203 3IP Iy LRRNYIRWNEY 3P BUNRIIGION 25T
v U3qRAPS dN0JG N30} 3P BUNIUISUONRIIPOW 1P N UIPRAIT T4 T

v 6046 5130; 91p 0y UIBELRIUN UABNGUIQ 9P BUNBIOSIG T T

o (mmauauabess S6uRSIUN $9p M3 Z°¥' T
® JOUIIUIPL PUN UIULIBWDUIIOL J9P BUNPEIUL3 PUn [YEMSNY Z°¥'T
3 (6UNOMSNEIWESIO) IPUNY LINDMZ 19P BUNIMSNY T'p'T
1 UBLIYIUION LOISSNXSIQ J9P PUIYEM BUNIANIONI0IG T T
T 19mz b Ty
T Aup any il Tyt
SE UIQRILIS UOISSMSIPUBCANIO 3P BUNIYNSUORRIIPOW AP JN) UIPERI T'y'T
v (9puny 'Z) JAWYIVIPL PUN UIUULAWYIUNIL J3p Bunpeui3 pun [yemsny 1y T
v UOISSMYSIPUIAANIO AP N) UIRLANRH J9p BUNBIOSIE T'b T
¥
8
(13 QI92UE3) SPUNISBUNBRIG 21540 BUNIYNLAIN
€ 2PMS-1YIRQ 2P puny ‘1 AP SISIL-3.d SAUd Bunuy
s (U9113dx3) Udbes3 AP BuMIMIG Pun Buny>aidsag 1'p'T
2t uabesd Jap BunIsi3 1'p'T
8 (3pUnY 'T) JSWYBUIRL PUN UIUULBWLRUIBL J3p BUNDEIUIZ PUN [YEMSNY T°p'T
] WS Yoquemesnn T
s Pun B RALESZ UGEN €T
e 73
.|
' uagaBatae BunsapaI6a0sS §2'1
B vove¢ 2ponawstunysiol 2T
R 205500 ewauL wnz 2wsRuDY USRI 17T
) ueus Besynerafon 111
sr°ZIL0 BUITET 8UIT'60 810192 sroTTI 816082 81'60°FT 81'80°1E 81'80°LT 81°80°€0 81°L0°0Z 81°£0'90 81'902Z 81°90'80

uawiojsuonesiuebi UoA asAjeuy ,09€ - wwesbeig-jjuen

107



2018/19

360° Analyse von Organisationsformen

8.9.2 2. Version - Stand: 05.12.2018

61'50'9Z

61501

6T'E0'6C

61°€0'ST

61°€0'T0

61°20°ST

61°20'10

61°10'8T

uRisURIIW @

3

-

6T'TOW0  8TTITZ 812120 8T'TT'EZ  8T'TI60  8T0T9Z  BTOTZI 81°60'87

uswwouabqe PRIosd 9'T°T

(1315e:56un23n3g) HBLN3Q UOISSMASIQ PUN UOREIUSEIY 59T
JUNRBUIND DISSMYSIQ PUN LoEILRSEIY €°9'T

usysaGION UoREIRSEIY T'9°T

(imseisBuni2nag) 3aUN3 VA 9'S'T

2qiewold|q JIp UISIUNRLION £'S'T

01235966013} URBI0A 3 ¥ T'S'T

way vt
U1RQIRURD YAQY AP | PUN UBANRIAIANY ISSIUGRBIT §° T
SMOIAIZ] 9P BunyIMSIY b

UIRRIWS)IH UBUDSIUOIDDID I SMAIAIZIU] S3P BUNULPRZINY by T
U2aAX3/UBUURIAAXT UP I SMBIAIAU] 3P BUAIUNING BT
$1591-214 S9UI2 BUNIYOIYNG b'Y'T

ML Sep Jn) SUIPRAIZT SAURD HANILZ BT

9620aWOH YVH 9P JNR S0104 + SIHILY S3p BUNUDIRUBLIIN €% T

« *sd11) Jau12 Bunp pun Bun|1813 €91
(50104 + WP1ag) S36RIIOA S3p BUMIRYISI €'
(621340A) SU2A3 S3p BUNIUNIUNG £°°T
URRAUIWNGY 39p BUMIIDGION E'4'T
596011107 S9p I6UFY PUN RUUT J5AN JDIPIW *JQ AW HPRIISAY €5 T
(Bunija1s/a.14) UOREISIUIWPY/UONYRII] 1w BUNIEPIAY €'p'T
(Bumsamsnelwesao) 3551UqaB3 Jop Bunuamsny Z°p'T
UBWIRWIOA dNOJG SN0} 9P PUBIYEM BUNIANIOX0I0d 2'b'T
dn0J6 $120; Jap BUNIYOIUING 2T
GN0JB $120; AP 40 LAPAWIWNRY J9P BUNIRIAAION T T
2GRS GN0IB $SN20; JOP BURILNJSUONRIIPOW BIP J0) UBPEAIAT Z°°T
Gno.6 5120; 31p Jn) UIBRLAIUN LBREUIQ J9P BuNB1059G ‘Z'H'T
P23 (nMIuaURBRL) SUBISIPSBUNUINSIAIUN SAP HNMIUZ Z'b'T

8 JOWYIVIRL PUN UBUULIAWLIUIDL 2P BUNPEIUII PUN YeMsY 2T
(6UNLIMSNEILESID) IPUNY UINIMZ 40P BUMLAMSNY T T

UBLIYBUIOA UOISSTHSIQ 1P PUBIUEM BUNJAION0I0Iq TH'T

YT

aup 0y sp TrT
UBRIPS UOISSMYSIPUSANIS J3P BUNIUNJSUOREIPOM (P I0) UIPRAIT T'4°T
(puny Z) JBWIYBUIPL PUN UBULLIBWIGBUIIDL J9p BUNPRIULZ PUN YeMSNY T'b'T
orssYsIpUAddIID 1P Jn; Udl[eUEl 9P Bunb.0SIG Tp'T

Sunyamsny Jap GunpuISSNY 14"

9puNISBUNGRIIG URISID JOP BUNLIMSNY T''T

a0 Tyt
AIPMS-14dIdQ 4P IPUNY *T 9P SISIL-21d SIUID BUNIYNIUPING T'4'T
(uanadx3) Uabeis 10p BuNLIMIE PUN BuNYASSE T'4'T
2 Uabeiy 9p BuNIPISI T T
8 (9PUNY 'T) JAWYIUIRL PUN UIUULIAWUBUIIAL 9P BUNPEIUIZ PUN [YEMSNY T'b'T

WASID YdGRIMERN £°E°T

UaI|1561319) pUN LALYNjUIWWESNZ PAARN §E'T

URIRISID , UILIOJSUONESIURDIO JIARRUINIC ISAIRUY, IR £°€"T
UBIRISID ,UBNLLIOJSUORESIURBIO SSISSEP| ISAIRUY, PN Z°E°T
U2q6aBQR BUNIFPIIBA0ID §2'T
UauR|d IPOIWSEUNYISIO] 7'

URIYYIND SWIYL WNZ HDIIIRY IPUIPRIAA 17T

) aPua beayneppfosd T'T'T

81°60'wT 8T'80TE  BT'B0LT 8I'80°C0  8T'£00Z  8T'Z090  81'907Z 81’9080

usauwiojsuonesiuebiQ UOA 3sAjeuy ,09€ - wwelbeig-j3uen

108



360° Analyse von Organisationsformen 2018/19 -

8.10 Abweichungsanalyse - Vorgangsliste/Meilensteinplan

8.10.1 Abweichungen: Fokusgruppe

Aufgrund der aufgetauchten Problematik bei der Gewinnung von Mitarbeiter, diese als Teil-
nehmer zu gewinnen, musste der Termin flr die Diskussionsrunde (Fokusgruppe) in das
Jahr 2019 verschoben werden. Aufgrund der Erstplanung (Stand: 30.06.2018) wurde ge-
niigend Pufferzeit eingeplant, um fiir solche Anderungen und Anpassungen vorbereitet zu
sein, daher fihrt es zu keinen Verschiebungen der Meilensteine und daher zu keinen gré-

Beren Auswirkungen.

8.10.2 Abweichungen: Experteninterviews

Durch eine Anderung im empirischen Forschungszweck wahrend der Planung der gesamten
literarischen sowie praktischen Arbeit kam es zu terminlichen Engpdssen die Interviews

noch im Jahr 2018 durchfihren zu kénnen.
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8.11 Projektabschlussbericht

Die Erflillung der Projektziele stellte keine Probleme dar. Die
theoretische Auseinandersetzung mit den verschiedenen Or-
ganisationsmodellen war von keinen projektexternen Fakto-
ren abhdngig und stellte so auch keine weiteren Probleme
dar.
A I L L Auch im empirischen Teil der Arbeit konnten die Zielsetzun-
gen erreicht werden, da sowohl eine Prognose aus Sicht der
Flihrungspersonen als auch von Seiten der Mitarbeiter erstellt
werden konnte, sowie ein Stimmungsabbild gegenliber den
verschiedenen Organisationsstrukturen von den Mitarbeiter.

Die terminliche Planung konnte im Rahmen der Meilenstein-
planung mit nur sehr geringen Abweichungen eingehalten
werden, da zu Beginn sehr prazise geplant wurde. Die Einpla-
nung von Pufferzeiten bei den Meilensteinen gewahrte beim
konkreten Ablauf im Zuge des Gantt-Diagramms eine gewisse
Flexibilitat und ermdglichte einige Adaptionen.

Reflexion Projekttermine

(siehe Abweichungsanalysen)

Die Teamarbeit hat sehr gut funktioniert. Dies spiegelt sich
auch in der durchgefiihrten Punktemethode wieder. In einigen
Punkte findet sich nicht die Bestnote, dies liegt jedoch daran,
dass zumeist bei allen Projekten Luft nach oben bleibt und
Verbesserungspotential vorhanden ware.

Reflexion Projektorganisa-
tion (Teamarbeit)

(siehe Punktemethode)

Im Zuge der Diplomarbeit mussten die Projektmitglieder eini-
ges an Selbstandigkeit und Verantwortungsbewusstsein an
den Tag legen. Dies fiihrte zu einer Verbesserung des eigen-
standigen und logischen Arbeitens sowie zu einer Starkung
des Selbstbewusstseins des Teams.

Zusammenfassende Im Zuge der empirischen Forschung durfte festgestellt wer-

Erfahrungen den, dass der Erfolg bzw. die Durchflihrbarkeit einer Diskussi-
onsrunde daran gemessen wird wie friith man Kontakt zu po-
tentiellen Teilnehmern aufnimmt.

Die Wichtigkeit der verschiedenen Projektumfelder durfte im
Zuge der Durchflihrung der praktischen Teile ebenso erfahren
werden.

Interne/r Projektauftraggeberln ProjektmanagerIn/Projektteam
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Punktemethode - Teamarbeit
(Schulnotensystem)

Kriterien

gemeinsame Vision

gute Organisation

gemeinsame Verantwortung

klare Rollenverteilung

angenehme, respektvolle Arbeitsatmosphdre
transparente, ehrliche Kommunikation
Hierarchie als Nebensache

konstruktiver Umgang mit Konflikten

Blick tiber den Tellerrand

gegenseitiges Feedback

gemeinsame Erfolge

Einschétzungen
Teamarbeit

Samuel
Dobsicek

H N N = N N =2 N = = =

Clemens
Schnettgen

=

R B = N NN B R N -

Gesamtnote (Mittelwert)

8.12 Protokolle

8.12.1 Betreuungsprotokoll

PSP- T&tigkeit beschreiben, Bespre-
Datum ;
Code chungen listen
1. Betreuungsgesprach: Aufbau
23.02.2018 1.2.2 der Arbeit, Forschungsfragen der
Arbeit, etc.
2. Betreuungsgesprach: Delphi-
20.08.2018| 1.2.2 Studie, theoretischer Teil
Datenschutzerklarung unterschrie-
22.08.2018 1.2.2 ben, Besprechung Projektmanage-
ment
3. Betreuungsgesprach: Event,
11.09.2018 | 1.2.2 Fokusgruppe, theoretischer Teil
4. Betreuungsgesprach: Delphi-
22.10.2018 1.2.2 Studie, Experteninterview, Fokus-
gruppe, Event
5. Betreuungsgesprach: Refle-
25.01.2019 1.4.6 Xon Uber gesamtes Projekt, Be-

sprechung anhand des umfassen-
den Dokumentes

Dauer

1 Stunde

2 Stunden

2 Stunde

1 Stunde

1 %2 Stun-
den

2 Stunden

Beteiligte Personen

Mag. Renate Hilm-
bauer, Samuel Dob-
sicek, Clemens
Schnettgen

Mag. Renate Hilm-
bauer, Clemens
Schnettgen

Mag. Renate Hilm-
bauer, Clemens
Schnettgen

Mag. Renate Hilm-
bauer, Samuel Dob-
sicek

Mag. Renate Hilm-
bauer, Samuel Dob-
sicek, Clemens
Schnettgen

Mag. Renate Hilm-
bauer, Samuel Dob-
sicek, Clemens
Schnettgen

2018/19

Mittelwert

1,5
1,5

1,5
1,5
1,5

1,4091

Anmerkungen,
vereinbarte To-
Dos

Durchfiihrung ei-
nes Pre-Tests

Keine Bespre-
chungsprotokolle
notwendig

Leitfaden fir die
Fokusgruppe
und die Grup-
pendiskussion
(2. Runde Del-

phi-Studie)
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21.03.2019

1.5.2

6. Betreuungsgesprach: Ab-
schlussbesprechung (letzte inhalt-
liche und layouttechnische Uberar-
beitungen

2 Stunden

8.12.2 Tatigkeitsprotokoll — Samuel Dobsicek

Datum

31.12.

22.02.

02.03.

07.03.

08.03.

30.05.
10.06.
14.06.
20.06.

21.06.

30.06.
24.07.
08.08.
10.08.
30.08.
11.09.
11.09.
13.09.
15.09.

20.09.

03.10.

22.10.

25.10.

30.10.
31.10.

17

18

18

18

18

18
18
18
18

18

18
18
18
18
18
18
18
18
18

18

18

18

18

18
18

PSP-
Code

1.2.1

1.2.6

1.3.1

1.3.3

1.2.2

1.2.4
1.3.3

1.3.3
1.3.3

1.3.3

1.2.2
1.3.3
1.3.3
1.3.3

1.3.3

1.2.2

1.2.2

1.3.3

1.3.3
1.4.2

Tatigkeit beschreiben, Besprechungen listen

Brainstorming Fragestellungen, thematischer Ein-
stieg in die Materie

Erste Diplomarbeitsbesprechung mit Betreuerin
(Mag. Renate Hilmbauer), Uberarbeitung der Ausar-
beitungen des Projektmanagements

Erstellung der Texte flir den Antrag
Beschaffung von Literatur (klassische Organisations-
formen) — Bibliothek der Wirtschaftsuniversitat Wien
Erstellung der Kooperationsvereinbarungen, Erstel-

lung der Arbeitspaketspezifikationen

Erstellung der Danksagung, des Vorwortes, der Ein-
leitung

Erstellung der Grobgliederung

Beschaffung von Literatur - Bibliothek der Wirt-
schaftsuniversitat Wien

Erstellung des PSPs (= Projektstrukturplan)

Erstellung eines Umfassenden Dokumentes (For-
matvorlagen, Inhaltsverzeichnis, etc.)

Fertigstellung der Vorgangsliste inkl. Meilensteine -
Fertigstellung des Gantt-Diagramms

Beschaffung von Literatur - Bibliothek JKU Linz

Beschaffung von Literatur (Fihrungsstile) - Biblio-
thek der Wirtschaftsuniversitat Wien

Schreiben des theoretischen Teils der Diplomarbeit

Erstellung des Projektorganigrammes, der Projekt-
umfeldanalyse

Betreuungsgesprach (Mag. Renate Hilmbauer)

Beschaffung von Literatur (Motivation) - Bibliothek
der Wirtschaftsuniversitat Wien

Schreiben des theoretischen Teils der Diplomarbeit

Beschaffung von Literatur - Bibliothek der Wirt-
schaftsuniversitat Wien

Schreiben des theoretischen Teils der Diplomarbeit
Besprechung mit der Direktion (Veranstaltungen in

der Schule - Event, Gruppendiskussion Delphi-Stu-
die, Fokusgruppe)

Betreuungsgesprach (Mag. Renate Hilmbauer)

Beschaffung von Literatur - Bibliothek der Wirt-
schaftsuniversitat Wien

Schreiben des theoretischen Teils der Diplomarbeit
Erstellung des Leitfadens fiir die Fokusgruppe

Mag. Renate Hilm-

bauer, Samuel Dob-

sicek, Clemens
Schnettgen

Dauer

4 Stunden

2 Stunden

4 Stunden

6 Stunden

3 Stunden

3 Stunden
3 Stunden
6 Stunden
2 Stunden

3 Stunden

4 Stunden
5 Stunden
5 Stunden
4 Stunden
2 Stunden
1 Stunde
5 Stunden
6 Stunden
6 Stunden

4 Stunden

0,5 Stunden

1,5 Stunden

6 Stunden

6 Stunden
1 Stunde

2018/19

Anmerkungen,
vereinbarte To-
Dos

Vorbereitung auf
das erste Betreu-
ungsgesprach

jeder arbeitet in
seiner eigenen Ko-
pie (zum Schluss
zusammenfiigen)

Absprache mit Ad-
ministration und
Schulwart

Teilnehmer fir Fo-

kusgruppe suchen

+ Leitfaden erstel-
len
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01.
02.
02.

10.

23.
23.
23.
24,

01.

10.
18.

20.

20.

28.

02.01.

05.01.

10.01.

11.01.

11.01.
11.01.

11.01.

12.01.

05.02.

08.02.

10.02.

10.02.
15.02.
17.02.
18.02.
19.02.
20.02.

25.02.

27.02.
21.03.

11.

11.
11.

11.

11.
11.
11.
11.

12.

12.
12.

12.

12.

12.

18
18
18

18

18
18
18
18

18

18
18

18

18

18

19

19

19

19

19
19

19

19

19

19

19

19
19
19
19
19
19

19

19
19

1.3.3

1.4.2
1.3.3

1.2.2

1.4.3
1.4.3
1.4.3
1.4.3

1.4.3

1.4.2
1.4.3

1.4.3

1.4.2

1.4.2

1.4.2

1.4.2

1.4.2
1.4.2

1.4.5

1.4.5

1.4.5

1.5.3

1.5.3
1.5.3

Beschaffung von Literatur (Fokusgruppe) - Biblio-
thek der Wirtschaftsuniversitat Wien
Erstellung des Leitfadens fiir die Fokusgruppe

Schreiben des theoretischen Teils der Diplomarbeit

Erstellung der Einladung fiir die Professoren/exter-
nen Personen zum Vortrag von Dr. Gerald Mitterer

Vorbereitungen fiir das Event
Durchfiihrung des Events (Vortrag Dr. Gerald Mitte-
rer)

Abbauarbeiten Event
Verfassen der Berichte Uiber das Event (Artikel fur
die Homepage, Presseaussendung)
Erstellung des Fragebogens fiir die Erfolgskontrolle
des Events
Einladung von Teilnehmern fiir die Gruppendiskus-
sion
Auswertung der Erfolgskontrolle des Events
Uberarbeitung der Projektplanung (Erstellung der 2.
Version der Vorgangsliste und des Gantt-Diagram-
mes)

Erstellung der Abweichungsanalysen (Projektma-
nagement)

Einarbeitung des Events in den praktischen Teil der
Arbeit
Erstellen der Prasentationen fiir die Focus Group
(Semantisches Differenzial, Meinungsblitzlicht)
Einladung von Teilnehmern fiir die Gruppendiskus-
sion
Einkaufen fir die Gruppendiskussion (Getranke und
Essen)

Vorbereitungen der Raumlichkeiten fiir die Gruppen-
diskussion
Durchfiihrung der Gruppendiskussion
Abbauarbeiten Gruppendiskussion

Interpretation der Gruppendiskussion (Integration
der Daten in die Arbeit — Verfassen des Praxisteils)

Interpretation der Gruppendiskussion (Integration
der Daten in die Arbeit — Verfassen des Praxisteils)

Erstellung des Fazits Uber das Event und Uber die
Gruppendiskussion

Rickgabe der Literatur (Wirtschaftsuniversitat
Wien)
Gemeinsame Erstellung des Abstracts auf Deutsch +
Englisch

Erstellung des Abstracts auf Russisch
Uberarbeitung der Arbeit (Inhalt und Struktur)
Erstellung des Quellenverzeichnis
Redigieren der gesamten Arbeit
Redigieren der gesamten Arbeit
Abbildungsverzeichnis tUberarbeiten und korrigieren

Erstellung der Zusammenfassung fiir die gesamte
Diplomarbeit

Zusammenfihren der beiden Teile
Schreiben des Restiimees der Diplomarbeit

6 Stunden
3 Stunden
5 Stunden

2 Stunden

1 Stunde
1 Stunde
1,5 Stunden
3 Stunden

2 Stunden

3 Stunden
2,5 Stunden

4 Stunden

3 Stunden
2 Stunden
1 Stunde

1 Stunde
1 Stunde

1 Stunde

2 Stunden
2 Stunden

2 Stunden

3 Stunden

2 Stunde

5 Stunden

3 Stunden

2 Stunde
3 Stunden
2 Stunden
4 Stunden
3 Stunden
3 Stunden

2 Stunden

6 Stunden
3 Stunden

2018/19
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8.12.3 Tatigkeitsprotokoll — Clemens Schnettgen

Datum

31.12.17

15.02.18

20.02.18

22.02.18

26.02.19
01.03.18

07.03.18

08.03.18

13.03.18

22.05.18

30.05.18

01.06.18

10.06.18

14.06.18

16.06.18

20.06.18

21.06.18

25.06.18

30.06.18

02.07.18

02.07.18

05.07.18
10.07.18

24.07.18
06.08.18

PSP-
Code

1.2.1

1.2.1

1.2.1

1.2.6

1.2.2

1.3.4

1.2.2

1.3.4

1.2.2

1.2.2

1.2.4

1.3.4

1.2.2

1.3.4

1.3.4

1.3.4
1.4.1

1.3.4
1.4.1

Tatigkeit beschreiben, Besprechungen listen

Brainstorming Fragestellungen, thematischer Einstieg
in die Materie

Recherche anhand von Literatur (Bibliothek Wirt-
schaftsuniversitat Wien)
Recherche anhand von Literatur (Bibliothek Wirt-
schaftsuniversitat Wien)
Erste Diplomarbeitsbesprechung mit Betreuerin (Mag.
Renate Hilmbauer), Uberarbeitung der Ausarbeitun-
gen des Projektmanagements

Kontaktaufnahme zu Dr. Gerald Mitterer

Erstellung der Texte flir den Antrag
Beschaffung von Literatur (alternative Organisations-
formen) — Bibliothek der Wirtschaftsuniversitat Wien

Erstellung der Kooperationsvereinbarungen, Erstel-
lung der Arbeitspaketspezifikationen

Besuchen einer Veranstaltung auf der WU (Veranstal-
tungsreihe WUmatters: ,,Managing fast and slow:
Strategischer Wandel in unsicheren Zeiten™)
Suche nach Kooperationspartnern fiir die Diplomar-
beit
Erstellung der Danksagung, des Vorwortes, der Einlei-
tung

Suche nach Kooperationspartnern fiir die Diplomar-
beit

Erstellung der Grobgliederung

Beschaffung von Literatur (alternative Organisations-
formen) — Bibliothek der Wirtschaftsuniversitat Wien

Suche nach Kooperationspartnern fiir die Diplomar-
beit

Erstellung des PSPs (= Projektstrukturplan)

Erstellung eines Umfassendes Dokumentes (Format-
vorlagen, Inhaltsverzeichnis, etc.)

Erstellung des Projektauftrages

Fertigstellung der Vorgangsliste inkl. Meilensteine -
Fertigstellung des Gantt-Diagramms

Beschaffung von Literatur (alternative Organisations-
formen) — Bibliothek der Wirtschaftsuniversitat Wien

Verfassen der ersten Absatze der Diplomarbeit

Verfassen des theoretischen Teils der Diplomarbeit

Beschaffung von Literatur — Bibliothek Wirtschaftsuni-
versitat Wien

Beschaffung von Literatur - Bibliothek JKU Linz
Erstellung des Fragebogens (1. Runde- Delphi-Studie)

Dauer

4 Stunden

6 Stunden

5 Stunden

2 Stunden

1 Stunde
3 Stunden

5 Stunden

3 Stunden

6 Stunden

4 Stunde

3 Stunden

1 Stunde

3 Stunden

6 Stunden

3 Stunden

2 Stunden

3 Stunden

0,5 Stunden

4 Stunden

7 Stunden

2 Stunden

5 Stunden
7 Stunden

5 Stunden
1 Stunde

2018/19

Anmerkungen,
vereinbarte To-
Dos

Vorbereitung auf
das erste Betreu-
ungsgesprach

Umfassendes Doku-
ment erstellen

Telefongesprache
fihren

Grobgliederung ab-
geben

Uberarbeitung der
Grobgliederung hin-
sichtlich der neuge-
wonnenen Erkennt-

nisse

Gantt-Diagramm
erstellen

Jeder arbeitet in
seiner eigenen Ko-
pie (zum Schluss
zusammenfiigen)

Grobgliederung an-
passen und Uberar-
beiten

Suche nach weite-
rer passender Lite-
ratur
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10.08.18

12.08.18

17.08.18

18.08.18

20.08.18

21.08.18

22.08.18

30.08.18

30.09.

30.09.

01.

03.

05.

10.

22.

02.

11.

22.

23.

23.
30.

20.

21.

21.

10.01.

11.01.

12.01.

06.02.

08.02.

10.02.
10.02.

10.

10.

11.

11.

11.
11.

12.

12.

1.4.1

1.4.1

1.3.4
1.3.4

1.2.2

1.4.1
1.2.2

1.4.1

1.4.1

1.4.1

1.2.2

1.5.3

1.4.1

1.2.2

1.4.1

1.4.1

1.4.1

1.4.1

1.4.1
1.4.1

1.4.1

1.4.4
1.5.3

Erstellung des Fragebogens (1. Runde - Delphi-Stu-
die)
Erstellung des Fragebogens (1. Runde - Delphi-Stu-
die)
Beschaffung von Literatur — Bibliothek Wirtschaftsuni-
versitat Wien

Verfassen des theoretischen Teils der Diplomarbeit

Betreuungsgesprach (Mag. Renate Hilmbauer)

Aussendung des Online-Fragebogens (ca. 600 ausge-
sendete Fragebogen)
Betreuungsgesprach (Mag. Renate Hilmbauer)
Erstellung des Projektorganigramms, der Projektum-
feldanalyse
Auswertung der 1. Runde der Delphi-Studie (Frage-
bogen) mittels Excel
erneute Aussendung des Online-Fragebogens (ca.
100 ausgesendete Fragebogen)
Auswertung der 1. Runde der Delphi-Studie (Frage-
bogen) mittels Excel

Besprechung mit der Direktion (Veranstaltungen in
der Schule - Event, Gruppendiskussion, focus group)

Redigieren des theoretischen Teils

Auswertung der 1. Runde der Delphi-Studie (Frage-
bogen) mittels Excel

Betreuungsgesprach (Mag. Renate Hilmbauer)

2. Runde Delphi-Studie: Erstellung eines Leitfadens
fur die Diskussion

Erstellung des Zwischenberichtes der Delphi-Studie
(Auswertung des Online-Fragebogens)

Besorgung von Getrdanken und Essen fiir die Grup-
pendiskussion

Durchfiihrung der Gruppendiskussion (2. Runde der
Delphi-Studie)

Abbauarbeiten nach der Gruppendiskussion
Auswertung der Gruppendiskussion
Uberarbeitung der Projektplanung (Erstellung des 2.
Version der Vorgangsliste und des Gantt-Diagramms)

Schreiben der Abweichungsanalysen fiir das Projekt-
management

Auswertung der Gruppendiskussion + Niederschrei-
ben der Ergebnisse in der Arbeit

Erstellung des Interviewleitfadens fiir die Expertenin-
terviews

Redigieren der gesamten Arbeit
Vorbereitung der Teilnehmerunterlagen fiir die Exper-
teninterviews (Auswertung der Focus Group)
Durchfiihrung eines Experteninterviews + Literatur-
recherche (auf Hinweis der/des Interviewten)

Interpretation des Interviews und Einarbeitung in die
Arbeit
Gemeinsame Erstellung des Abstracts auf Deutsch +
Englisch
Erstellung des Abstracts auf Spanisch

2 Stunden
2 Stunden

6 Stunden
6 Stunden

2 Stunden

3 Stunden
0,5 Stunden
2 Stunden

2 Stunden
1 Stunde

1 Stunde

0,5 Stunden

2 Stunden

2,5 Stunden

1,5 Stunden
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10 Anhang

9.1 Diplomarbeitsantrag (eingereichte Themenstellung)

Detailansicht 20.06.18, 19:33

360° Analyse von Organisationsformen

Verlauf

23.05.2018 um 22:33 Die Themenstellung "360° Analyse von Organisationsformen”
(Clemens SCHNETTGEN, Samuel DOBSICEK) wurde eingereicht.

24.05.2018 um 09:07 Die Themenstellung "360° Analyse von Organisationsformen”
(Clemens SCHNETTGEN) wurde vom Betreuer / von der Betreuerin akzeptiert.

29.05.2018 um 12:45 Die Themenstellung "360° Analyse von Organisationsformen”
(Clemens SCHNETTGEN) wurde vom Direktor / von der Direktorin akzeptiert.

17.06.2018 um 21:24 Die Themenstellung "360° Analyse von Organisationsformen”
(Clemens SCHNETTGEN) wurde vom Landesschulinspektor / von der
Landesschulinspektorin genehmigt.

Schule

BHAK/BHAS Amstetten

AbschlieBende Prufung
2019

Betreuer/innen

Hauptverantwortlich: Renate Hilmbauer

Ausgangslage

Da im Bereich der Betriebsorganisation im Lehrplan nur die klassischen
Organisationsformen angefiihrt sind, soll im Zuge der Diplomarbeit auch der Bereich der
alternativen Organisationsformen naher beleuchtet werden.

Projektteam (Arbeitsaufwand)

Name Individuelle Themenstellung Klasse | Arbeitsaufwand
Analyse der alternativen
Clemens SCHNETTGEN [ Organisationsformen sowie eine 5AK 180 Stunden
(Hauptverantwortlich) | Prognose uber strategische Entwicklung
der Betriebsorganisation
Uberblick tiber die klassischen
Organisationsformen sowie die
Samuel DOBSICEK Bewertung der Vor- und Nachteile der 5CK 180 Stunden
about:blank Seite 1von 3
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2018/19

Detailansicht 20.06.18, 19:33

about:blank

verschiedenen Organisationsformen aus
Mitarbeitersicht

Projektpartner

dwarfs and Giants GmbH & Co KG (E-Mail: office@dwarfsandgiants.org,
http://www.dwarfsandgiants.org)
BraunerstraBe 11/3, 1010 Wien, Dr. Gerald Mitterer, +43 660 263 93 03

Soziokratie in Anwendung e.V. (E-Mail: info@soziokratie.at, www.soziokratie.at)
EndresstraBe 59C/1C9, 1230 Wien, Roman Halbreiner, +43 720 34 65 85
Angelika Gruber (E-Mail: angelika.gruber@fhwn.ac.at, -)

Hannes Hofstadler (E-Mail: hannes.hofstadler@fh-steyr.at, -)

) :

Untersuchungsanliegen der individuellen Themenstellungen

Die theoretische Analyse der Organisationsformen unterteilen sich in die Analyse der
klassischen Organisationsformen (Samuel Dobsicek) und in die Analyse der alternativen
Organisationsformen (Clemens Schnettgen). Im praktischen Teil wird unterschieden
zwischen der Erstellung einer Prognose uber die strategischen Entwicklungen der
Betriebsorganisation (mittels einer Delphi-Studie - Clemens Schnettgen) und der Abbildung
der Stimmungen (Zu- und Abneigungen) der Mitarbeiter gegeniiber verschiedenen
Organisationsstrukturen (mittels Gruppendiskussionen - Samuel Dobsicek). Erganzt wird die
Arbeit durch die Durchfiihrung eines leitfadengestiitzten Experteninterview (Clemens
Schnettgen) und die Organisation eines Vortrages uber Holacracy fur die HAK Amstetten
(Samuel Dobsicek).

Zielsetzung

Die Diplomarbeit allgemein hat zum Ziel, die verschiedenen Arten der Betriebsorganisation
genauer zu analysieren. Weiterfihrend wird im empirischen/praktischen Teil eine Prognose
uber die Organisationsformen aus Sicht des Managements (Vorstande, Geschaftsfiihrer)
erstellt, zum anderen wird ein Stimmungsbild der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
gegenuber verschiedenen Organisationsformen erhoben.

Geplantes Ergebnis der Prufungskandidatin/des
Prufungskandidaten

Erstens eine Prognose liber die strategischen Entwicklungen der Organisationsform unter
Betrachtung von Expertenmeinung und Meinungen des Managements verschiedenster
Unternehmen. Zweitens ein Stimmungsbild aus Mitarbeitersicht. In beiden Bereichen
werden die Ergebnisse branchenspezifisch differenziert. Beim Stimmungsbild soll sich jede
Organisationsform durch mind. eine Person wiederfinden.

Seite 2 von 3
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Detailansicht 20.06.18, 19:33

Meilensteine

08.06.2018 Projektauftrag erteilt

22.06.2018 Grobgliederung abgegeben

08.09.2018 Literaturarbeit erstellt

25.01.2019 Empirischen Teil/praktische Arbeit abgeschlossen
22.03.2019 DA lt. Vorgaben fertiggestellt

05.04.2019 DA beurteilt (Beurteilungsraster)

26.04.2019 Prasentation und Diskussion beurteilt (Beurteilungsraster)
26.04.2019 Prasentation und Diskussion durchgefiihrt

26.04.2019 Projekt abgenommen

Rechtliche Regelung (mit dem/den Projektpartner/n erfolgt
durch)

Die Zusammenarbeit mit den Kooperationspartnern "dwarfs and Giants GmbH & Co KG"
sowie mit dem Verein "Soziokratie in Anwendung e. V." wurde durch Kooperationsvertrage
abgeklart und sichergestellt. Die Zusammenarbeit mit Angelika Gruber und Hannes
Hofstadler (Experten im Bereich Betriebsorganisation von verschiedenen Fachhochschulen)
wurde per Schriftverkehr (E-Mails) sichergestellt.

Dokumente

rechtliche Erklarung _ Diplomarbeit __unterschrieben.pdf
unterschriebene rechtliche Abklarung

Kooperationsvereinbarung__ dwarfs and Giants __unterschrieben.pdf
Kooperationsvertrag zwischen dem Diplomarbeitsteam und "dwarfs and Giants GmbH & Co
KG"

Koop.ver. Soziokratie in Anwendung e.V..pdf
Kooperationsvertrag zwischen dem Diplomarbeitsteam und dem Verein "Soziokratie in
Anwendung e. V."

Schriftverkehr _ Angelika Gruber. pdf
Abklarung der Kooperation mit Angelika Gruber (E-Mail Schriftverkehr)

Schriftverkehr _ Hannes Hofstadler. pdf
Abklarung der Unterstlitzung der Diplomarbeit durch Hannes Hofstadler (E-Mail
Schriftverkehr)

about:blank Seite 3 von 3
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9.2 Fragebogen (1. Runde Delphi-Studie)

2018/19

Betriebsorganisation anders gedacht?!

Betriebsorganisation anders gedacht?!

Dieser Fragebogen ist Teil der praktischen Untersuchung der Diplomarbeit ,360° Analyse von
Organisationsformen“ von Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen, Schiiler des 5.
Jahrganges der Bundeshandelsakademie Amstetten. Mit der Beantwortung der folgenden Fragen
unterstiitzen Sie somit eine Abschlussarbeit zweier Schiler.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand
kann aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

Wir bitten Sie, sich fir den Fragebogen zwischen 15 und 30 Minuten Zeit zu nehmen und die
Fragen gewissenhaft zu beantworten.

Wir méchten uns schon an dieser Stelle bei Ihnen fiir lhre Zeit und Ihr Bemiihen bedanken, dass
Sie unsere Diplomarbeit und somit unseren erfolgreichen Schulabschlusses unterstiitzt haben.

* Erforderlich

Hierarchie versus Heterarchie

Um die fir Sie zugeschnittenen Fragen zu erhalten, bitten wir Sie, die auf Sie zutreffende Option
auszuwahlen. Anhand lhrer Antwort werden Sie zum richtigen Abschnitt des Fragebogens
weitergeleitet.

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15110
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2018/19

Betriebsorganisation anders gedacht?!

1. Bitte wahlen Sie die auf Sie zutreffende Option aus! *
Markieren Sie nur ein Oval.

") Fihrungsperson in einem Unternehmen (Vorstandsmitglied,
Geschaftsfuhrerin/Geschéftsfihrer, etc.) Weiter mit Frage 2

Expertin/Experte im Bereich der Betriebsorganisation Weiter mit Frage 37

C Unternehmensberatung Weiter mit Frage 37

Demographische Daten (Unternehmen)

Um die Daten, die wir durch die Beantwortung dieses Fragebogens gewinnen, auswerten und
interpretieren zu konnen, benétigen wir einige Angaben lber Ihr Unternehmen, um
Gemeinsamkeiten mit anderen ausgefillten Fragebogen zu finden.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand kann
aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

=

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15:10
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2018/19

Betriebsorganisation anders gedacht?!

2. Welche Organisationsform hat Ihr Unternehmen? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Funktionale Organisation
Divisionale Organisation (Spartenorganisation)
Matrixorganisation
Tensororganisation
) Soziokratie
Soziokratie 3.0

Holacracy

Sonstiges:

3. Welche betriebliche Leistung erbringt lhr Unternehmen? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Erzeugung von Produkten
Gewinnung von Rohstoffen

Dienstleistungen

4. Wie groB ist der Tatigkeitsbereich Ihres Unternehmens? *
Markieren Sie nur ein Oval.

regional
national

international

5. Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt lhr Unternehmen? *
Markieren Sie nur ein Oval.

1 - 10 Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter
11 - 49 Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter
50 - 300 Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter

301 und mehr Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter

6. Welche Rechtsform besitzt Inr Unternehmen? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Einzelunternehmen

Offene Gesellschaft (OG)

Kommanditgesellschaft (KG)

Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH)
) Aktiengesellschaft (AG)

Sonstiges:

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15:10
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

7. In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig? *
Markieren Sie nur ein Oval.

) Handwerk
) Industrie
) Handel
Geld, Kreditwesen
) Versicherungen
Verkehr
) Tourismus
) offentliche Verwaltung
) Sonstige Dienstleistungen
)T

) Sonstiges:

Entscheidungskompetenz, Entscheidungsfindung

Um die Daten, die wir durch die Beantwortungen dieses Fragebogens gewinnen, auswerten und
interpretieren zu kénnen, bendtigen wir einige Angaben Uber |hr Unternehmen, um
Gemeinsamkeiten mit anderen ausgefiillten Fragebogen zu finden.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand kann
aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 4 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

8. Wer ist in Ihrem Unternehmen dazu berechtigt strategische Entscheidungen zu treffen?

*

(z. B. nur oberste Fihrungsebene, mittleres Management, etc.)

9. Wie lange dauert es, bis strategische Entscheidungen (d. h. die Entscheidung hat
Auswirkungen auf lhr Unternehmen iiber die nachsten drei Jahre hinweg) getroffen
werden? *

1 = unter einem halben Jahr; 2 = ein halbes Jahr; 3 = zwischen einem halben Jahr und einem
Jahr; 4 = ein Jahr; 5 = Gber einem Jahr
Markieren Sie nur ein Oval.

10. Wie lange dauert es, bis die MaBnahmen, aufgrund der strategischen Entscheidung,
umgesetzt werden? *
1 = unter einem halben Jahr; 2 = ein halbes Jahr; 3 = zwischen einem halben Jahr und einem
Jahr; 4 = ein Jahr; 5 = Uiber einem Jahr
Markieren Sie nur ein Oval.

Mitarbeitermotivation & Mitarbeiterfihrung

Um die Daten, die wir durch die Beantwortungen dieses Fragebogens gewinnen, auswerten und
interpretieren zu kénnen, bendtigen wir einige Angaben tber |hr Unternehmen, um
Gemeinsamkeiten mit anderen ausgefiillten Fragebogen zu finden.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand kann
aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 5 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?!

11. Werden Erhebungen beziiglich der Zufriedenheit/Motivation der Mitarbeiter in Ihnrem
Unternehmen durchgefiihrt? *

Markieren Sie nur ein Oval.

() Ja Weiter mit Frage 12
() Nein Weiter mit Frage 16

Mitarbeitermotivation & Mitarbeiterfuhrung

12. Werden diese Erhebungen laufend vorgenommen? *
Markieren Sie nur ein Oval.

() Ja
() Nein

13. Denken Sie, basierend auf den Umfragen zur Mitarbeiterzufriedenheit, dass lhre
Mitarbeiter ausreichend motiviert sind? *

Markieren Sie nur ein Oval.

() Ja
() Nein

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15:10
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

14. Wie sehr kénnen sich lhrer Meinung nach die Mitarbeiter Ihres Unternehmens mit dem
Betrieb identifizieren? *

Markieren Sie nur ein Oval.
Sehr gut
Eher ja
Eher nein

Gar nicht

15. Worauf fiihren Sie dies zuriick? (Ursachen fiir die hohe/niedrige Motivation der
Mitarbeiter) *

Unternehmensexterne Einflussfaktoren

Um die Daten, die wir durch die Beantwortungen dieses Fragebogens gewinnen, auswerten und
interpretieren zu kdnnen, bendtigen wir einige Angaben tber |hr Unternehmen, um
Gemeinsamkeiten mit anderen ausgefillten Fragebogen zu finden.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand kann
aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 7 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

16. Wie wichtig ist es fir Ihr Unternehmen, Veranderungen auf dem Markt
(Konsumverhalten, verdnderte Rechtslage, technologischer Fortschritt, politische
Veréanderung, Anderungen bei Preis/Nachfrage, etc.) schnell zu erkennen? *

Markieren Sie nur ein Oval.

1 2 3 4 5 6
unbedeutend C) Q C) Q C) O sehr wichtig

17. Wirden Sie lhre Branche als eine eher unberechenbare und sehr schnell wandelbare
Branche ansehen? *

Markieren Sie nur ein Oval.

() Ja Weiter mit Frage 18
() Nein Weiter mit Frage 20

Unternehmensexterne Einflussfaktoren

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 8 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

18. Welche Faktoren machen Ihre Branche zu einer eher unberechenbaren und sehr
schnell wandelbaren?

Wéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

B Konsumenten (Anderung des Konsumverhaltens)
D technische Neuerungen

D gesetzliche Anderungen

D Markt (stetig neue Konkurrenzunternehmen, etc.)

D Anderungen bei Preis/Nachfrage
| | sonstiges:

19. Woher bekommen Sie die Informationen lber die Veranderung der

unternehmensexternen Einflussfaktoren?
Wiéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

TOP Management
Abteilungsleiter
Mitarbeiter
Lieferanten
externe Berater

Medien

HiNn|nINEn

Sonstiges:

Strategische Ziele

Um die Daten, die wir durch die Beantwortungen dieses Fragebogens gewinnen, auswerten und
interpretieren zu kdnnen, bendtigen wir einige Angaben tber |hr Unternehmen, um
Gemeinsamkeiten mit anderen ausgefillten Fragebogen zu finden.

Datenschutz-Hinweis: Die im Fragebogen gewonnenen Daten werden nach den gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen erfasst und absolut vertraulich behandelt. Einzeldaten werden nur in
statistisch zusammengefasster Form dargestellt. Die Befragung ist anonym! Alle Ergebnisse der
Befragung werden ausschlieBlich in anonymisierter Form dargestellt. Das bedeutet: Niemand kann
aus den Ergebnissen erkennen, von welcher Person die Angaben gemacht worden sind.

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 9 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

20. Welche strategischen Ziele hat sich Ihr Unternehmen fiir die nachsten drei Jahre (und
dariiber hinaus) gesetzt? *

21. Denken Sie, dass diese Ziele/Erwartungen mit der jetzigen Art der Betriebsorganisation
erreicht werden kénnen? *

Markieren Sie nur ein Oval.

Ja

Nein

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 10 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

22. Welche Faktoren kénnten lhrer Meinung nach negativen Einfluss auf die Zielerreichung
nehmen? *

Status quo - Organisationsstruktur (Unternehmen)

In diesem Teil der Befragung bitten wir Sie, Ihre aktuelle strukturelle Organisation |hres
Unternehmens zu bewerten und fiir Sie selbst zu reflektieren.

23. Wie sehr sind Sie mit der aktuellen Struktur lhres Unternehmens/Organisation
zufrieden? *

Markieren Sie nur ein Oval.

Sehr zufrieden Weiter mit Frage 26
Zufrieden Weiter mit Frage 24
Wenig zufrieden Weiter mit Frage 25

Gar nicht zufrieden Weiter mit Frage 25

Status quo - Organisationsstruktur (Unternehmen)

24. Welche Veranderungen konnten zur vollen Zufriedenheit Ihrer strukturellen Situation in
Ihrem Unternehmen fiihren? *

Weiter mit Frage 26
Status quo - Organisationsstruktur (Unternehmen)

25. Warum sind Sie mit der derzeitigen Situation der Betriebsorganisation in Ihrem
Unternehmen nicht vollstandig zufrieden/gar nicht zufrieden? *

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 11 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

Prognose - Organisationsstruktur (Unternehmen)
26. Wovon ist die Wahl der optimalen Organisationsstruktur aus lhrer Sicht abhéangig? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Anzahl der Mitarbeiter
Fachwissen der Mitarbeiter
Von beiden Faktoren abhangig

Weder noch

27. Denken Sie, dass sich die Organisationsform lhres Unternehmens in den nachsten 10
Jahren verandern wird? *

Markieren Sie nur ein Oval.

Ja Weiter mit Frage 28
Nein Weiter mit Frage 29

Prognose - Organisationsstruktur (Unternehmen)

28. Warum denken Sie, dass lhr Betrieb in den nachsten 10 Jahren eine andere
Organisationsform besitzen wird? *

Weiter mit Frage 30

Prognose - Organisationsstruktur (Unternehmen)

29. Warum denken Sie, dass lhr Betrieb in den nachsten 10 Jahren keine andere
Organisationsform besitzen wird? *

Prognose - Organisationsstruktur (Unternehmen)

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 12 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?!

der Betriebsorganisation etwas verandern wird? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Ja

Nein Ausfillen dieses Formulars beenden

strukturellen Veranderungen kommen? *

(1 = keine Veranderungen, 5 = starke Veranderungen)
Markieren Sie nur ein Oval pro Zeile.

1 (keine
Veranderung) e @
Handwerk
Industrie
Handel

Geld, Kreditwesen
Versicherungen
Verkehr

Tourismus

offentliche Verwaltung

Sonstige
Dienstleistungen

IT

Unternehmen nach den Verdnderungen aufgebaut sein? *

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

30. Denken Sie, dass sich im Allgemeinen (branchenunabhingig) in Osterreich bei der Art

Prognose - Organisationsstruktur (Unternehmen)

31. In welchen Branchen wird es Ihrer Meinung nach in den nachsten 3 bis 5 Jahren zu

32. Was denken Sie, sind die Ursachen fiir die Verdnderung der Organisationsstruktur? *

33. In welcher Form werden sich die Organisationsstrukturen wandeln? Wie werden die

22.10.18, 15:10

Seite 13 von 18
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35.

36.

Betriebsorganisation anders gedacht?!

34. Welche Anforderungen werden in der Zukunft lhrer Meinung nach an die

Organisation/Organisationsstruktur gestellt werden? *

Wie werden Unternehmen in Zukunft in lhrer Branche organisiert sein? Beurteilen Sie
dies anhand der folgenden Merkmale: *

Markieren Sie nur ein Oval.

klare Selbstorganisation ohne
Hierarchie Flhrungskraft

Welche der folgenden Organisationsformen werden in der Zukunft erfolgreich bestehen
und zum Einsatz kommen? *

Wiéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

Funktionale Organisation

Divisionale Organisation (Spartenorganisation)

100

Matrixorganisation

Tensororganisation

Soziokratie

Soziokratie 3.0

Holacracy

| Sonstiges:

Ausfillen dieses Formulars beenden

Prognose - Organisationsstruktur
(Experten/Unternehmensberatung)

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15:10

Seite 14 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

37. Wovon ist die Wahl der optimalen Organisationsstruktur abhéngig? *
Markieren Sie nur ein Oval.

Anzahl der Mitarbeiter
Fachwissen der Mitarbeiter
Von beiden Faktoren abhéangig

Weder noch

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 15 von 18
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Betriebsorganisation anders gedacht?!

38. Mit welchen der folgenden Organisationsformen sind Sie sehr gut vertraut? *
Wéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

Funktionale Organisation

Divisionale Organisation (Spartenorganisation)
Matrixorganisation

Tensororganisation

Soziokratie

Soziokratie 3.0

Holacracy

O OOOoOoddn

Sonstiges:

39. Denken Sie, dass sich im Allgemeinen (branchenunabhingig) in Osterreich bei der Art
der Betriebsorganisation etwas verandern wird? *

Markieren Sie nur ein Oval.
Ja Weiter mit Frage 40

Nein Ausfillen dieses Formulars beenden

Prognose - Organisationsstruktur
(Experten/Unternehmensberatung)

40. In welchen Branche wird es lhrer Meinung nach in den nachsten 3 bis 5 Jahren zu
strukturellen Veranderungen kommen? *
(1 = keine Veranderungen, 5 = starke Veranderungen)
Markieren Sie nur ein Oval pro Zeile.

1 (keine > 3 a4 5 (starke
Veranderung) Verénderung)
Handwerk a9
Industrie
Handel

Geld, Kreditwesen
Versicherungen
Verkehr
Tourismus

offentliche Verwaltung
Sonstige
Dienstleistungen

IT

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform

22.10.18, 15:10
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Betriebsorganisation anders gedacht?! 22.10.18, 15:10

41. Was denken Sie, ist die Ursache fiir die Verdnderung der Organisationsstruktur? *

42. In welcher Form werden sich die Organisationsstrukturen wandeln? Wie werden die
Unternehmen nach den Verdnderungen aufgebaut sein? *

43. Welche Anforderungen werden in der Zukunft lhrer Meinung nach an die
Organisation/Organisationsstruktur gestellt werden? *

44. Welche der folgenden Organisationsformen werden in der Zukunft erfolgreich bestehen
und zum Einsatz kommen? *

Wiéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

Funktionale Organisation

Divisionale Organisation (Spartenorganisation)

Matrixorganisation
Tensororganisation

Soziokratie

Soziokratie 3.0

Holacracy

Sonstiges:

https://docs.google.com/forms/d/InbFiVZ-8 WB9A4uCR-qBd7TaOhK09qzZUY6SrVZvhn4l/printform Seite 17 von 18
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9.3 Datenschutzerklarung Fragebogen (Delphi-Studie)
haklhas | el
Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten s S
Stefan-Fadinger-Strafe 36, 3300 Amstetten }
Tel +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at .
Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at —_—
- © -
Erkiarung zur Datensicherheit und zum
Anonymitatsschutz
Sehr geehrte Damen und Herren!
Mit Inrer Teilnahme an der Befragung beteiligen Sie sich akfiv an der weiteren Entwicklung
unser Diplomarbeit und fragen so zum Erfolg unseres Schulabschlusses bei.
Die Aussagekraft und die Bedeutung fir Sie und das gesamte Unternehmen dieser Befragung
entstehen nur durch [hre Offenheit und lhre Teilnahme. Uns ist bewusst, dass dies nur dann
méglich ist, wenn Sie sich der Sicherheit Ihrer Daten und damit der Anonymitat lhrer
Antworten gewiss sein kbnnen.
Mit der Unterzeichnung dieses Dokuments versichern wir lhnen noch einmal ausdricklich,
dass der umfassende Schuiz Ihrer Daten gewdahrleistet ist.
FOr die verschiedenen Auswertungseinheiten wird nur dann ein Bericht erstelli, wenn
mindestens 5 Personen eine Bewertung abgegeben haben.
[Falls zutreffend: Die demografischen Angaben und Kontakidaten (bspw. bei Gewinnspiel)
werden ausschlieBlich in getrennten Ergebnisdateien gespeichert und kdnnen thren
Antworten nicht zugeordnet werden.]
Fin RUckschluss auf die Antworten einer einzelnen Person ist nicht méglich. thre Anonymitét ist
auf jeden Fall gewahrt. Die Unterzeichner werden auf die Einhaltung dieser Vereinbarung
achten.
Amstetten, 22. August 2018
i A
/ *{,»’é & //4 ,,,// .Lzmw&-(, @;{nfw S

e
Clemens S¢hriettgen Samuel Dobsicek




360° Analyse von Organisationsformen

2018/19

9.4 Zwischenbericht Delphi-Studie - Auswertung Fragebogen

IWISCHENBERICHT — DELPHI-STUDIE

Erste Runde (Online-Fragebogen)

Zielgruppen der Befragung

Im ersten Teil der Delphi-Studie wurde ein Online-Fragebogen zur quantitativen Erhebung von
Daten herangezogen. Die Befragung wurde an drei verschiedene Gruppen ausgesandt:
FUhrungspersonen von Unternehmen, Unternehmensberatungen und Expertinnen und
Experten im Bereich der Betriebsorganisation aus dem Forschungsbereich (Universitaten,
Fachhochschulen, etc.).

Die Verteilung der Antworten gliedert sich auf die folgenden Gruppen wie folgt:

Bitte wahlen Sie die auf Sie zutreffende Option aus!

30 Antworten

@ Fihrungsperson in einem
Unternehmen
(Vorstandsmitglied,
Geschaftsfiihrerin/
Geschaftsfiihrer, etc.)

@ Expertin/Experte im Bereich der
Betriebsorganisation
Unternehmensberatung

Osterreich - Land der Berge, Land der Pyramiden?

Aufgrund der ersten Befragungsrunde (Online-Fragebogen) im Zuge der Delphi-Studie |&sst
sich feststellen, dass in &sterreichischen Unternehmen nach wie vor der Fokus auf einer klaren
hierarchischen Macht- und Kompetenzverteilung liegt. Uber 75 % der befragten Unternehmen
haben Ihre Aufbauorganisation klassisch strukturiert in Form einer Funktionalen, Divisionale
Organisation oder in Form einer Matrixorganisation.

Welche Organisationsform hat Ihr Unternehmen?

54 Antworten

@ Funktionale Organisation

@ Divisionale Organisation
(Spartenorganisation)

Matrixorganisation
— @ Tensororganisation
@ Soziokratie
@ Soziokratie 3.0

@ Holacracy
@ Ahnlich Holacrcy
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Um die ausgewerteten Daten objektiver und reprasentativer zu gestalten, wird anhand der
folgenden Grafiken gezeigt, dass die Verteilung beziglich Anzahl der Mitarbeiter,
betriebliche Leistung, Tatigkeitsbereich sowie beziglich der Rechtsform und der Branche der
befragten Unternehmen sehr gut gelungen ist. Dies bedeutet, dass die Ergebnisse nicht
anhand einschlagiger demografischer Merkmale begrindet werden kénnen, sondern ein
ungefdhres Abbild der sterreichischen Unternehmerlandschaft bieten.

Welche betriebliche Leistung erbringt Ihr Unternehmen?

54 Antworten

@ Erzeugung von Produkten
@ Gewinnung von Rohstoffen
® Dienstleistungen

Wie groB ist der Tatigkeitsbereich lhres Unternehmens?

54 Antworten

@ regional
@ national
® interational

Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt |hr
Unternehmen?

54 Antworten

@ 1 - 10 Mitarbeiterinnen/
Mitarbeiter

@ 11 - 49 Mitarbeiterinnen/
Mitarbeiter

@ 50 - 300 Mitarbeiterinnen/
Mitarbeiter

‘, @ 301 und mehr Mitarbeiterinnen/

Mitarbeiter
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Welche Rechtsform besitzt lhr Unternehmen?

= Gesellschaft mit beschrankter
Haftung (GmbH)

= Aktiengesellschaft (AG)

= Einzelunternehmen

N\ - Kommanditgesellschaft (KG)

= Offene Gesellschaft (OG)

= Genossenschaft

= Gesellschaft nach birgerlichem
Recht (GbR)

= Kérperschaft 6ffentlichen Rechts

In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig?

= Handel
= Industrie
- Geld, Kreditwesen

= Versicherungen

= Sonstige Dienstleistungen
-IT

= Handwerk

= Verkehr

= 6ffentliche Verwaltung

= Immobilien

= Sonstige

Der Fragebogen, der an die Unternehmensseite gerichtet war, gliedert sich in mehrerer
Untersuchungsbereiche, die im Zusammenhang mit der Organisationsstruktur eines
Unternehmens stehen. Die Untersuchungsbereich wurden folgendermaBen eingeteilt:

e Entscheidungskompetenz, Entscheidungsfindung
Mitarbeitermotivation & MitarbeiterfUhrung
Unternehmensexterne Einflussfaktoren
Strategische Ziele

Zu diesen Untersuchungsbereich kdnnen im Folgenden die wichtigsten Erkenntnisse und
Auswertungen entnommen werden.
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A) Entscheidungskompetenz, Entscheidungsfindung

Wie lange dauert es, bis strategische Entscheidungen (d. h. die
Entscheidung hat Auswirkung auf lhr Unternehmen Uber die
nachsten drei Jahre hinweg) getroffen werden?
70% 65%
60%
50%
40%
30%
20% 13% 15%
m E - -
‘o
0%
1 2 3 4 5
=1 =2 =3 =4 =5

1 = unter einem halben Jahr; 2 = ein halbes Jahr; 3 = zwischen einem halben Jahr und einem Jahr; 4 =
ein Jahr; 5 = Uber einem Jahr

Wie lange dauert es, bis die MaBnahmen, aufgrund der
strategischen Entscheidung, umgesetzt werden?
50%
o
45% s
400/0
35%
30%
O,
25% 24% 22%
20%
15%
10%
6%
5% 4%
o ] ==
1 2 3 4 5
21 s2 a3 =4 =5

1 = unter einem halben Jahr; 2 = ein halbes Jahr; 3 = zwischen einem halben Jahr und einem Jahr; 4 =
ein Jahr; 5 = Uber einem Jahr
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B) Mitarbeitermotivation & MitarbeiterfUhrung

Werden Erhebungen beziiglich der Zufriedenheit/Motivation der
Mitarbeiter in Ihrem Unternehmen durchgefiihrt?

54 Antworten

@ Ja
@ Nein

Denken Sie, basierend auf den Umfragen zur

Mitarbeiterzufriedenheit, dass lhr...eiter ausreichend motiviert sind?
35 Antworten

[ JNF)
@ Nein

Wie sehr konnen sich |hrer Meinung nach die Mitarbeiter Ihres

Unternehmens mit dem Betrieb identifizieren?
35 Antworten

@ Sehrgut
@ Eherja

@ Eher nein
@ Gar nicht
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C) Unternehmensexterne Einflussfaktoren

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Wie wichtig ist es fir Ihr Unternehmen, Veranderungen auf dem
Markt (Konsumverhalten, veranderte Rechtslage, technologischer
Fortschritt, politische Veranderung, Anderungen bei
Preis/Nachfrage, etc.) schnell zu erkennen?

56%
15% 17%
7%
O,
= |
1 2 3 4 5 6

1 = unbedeutend; 6 = sehr wichtig

Wiirden Sie lhre Branche als eine eher unberechenbare und sehr

schnell wandelbare Branche ansehen?
54 Antworten

@ Ja
@® Nein
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Denken Sie, dass diese Ziele/Erwartungen mit der jetzigen Art der
Betriebsorganisation erreicht werden konnen?

54 Antworten

@ Ja
® Nein

o )
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Nach diesen verschiedenen Angaben und Einschatzungen, welche die Fihrungspersonen zu
treffen hatten wurden sie noch aufgefordert eine Einschatzung Uber die aktuelle Situation der
Organisationsstruktur ihres Unternehmens abzugeben.

Status quo - Organisationsstruktur

Wie sehr sind Sie mit der aktuellen Struktur Ihres
Unternehmens/Organisation zufrieden?

54 Antworten

@ Sehr zufrieden

©® Zufrieden

@ Wenig zufrieden
@ Gar nicht zufrieden

Denken Sie, dass sich die Organisationsform lhres Unternehmens
in den nachsten 10 Jahren verandern wird?

54 Antworten

@ Ja
@® Nein
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Der Abschluss des Online-Fragebogens war fUr alle Zielgruppen der Befragung gleich, da es in
diesem Bereich um die Einschatzung der Verdnderung in der Organisationsstruktur im
Allgemeinen in Osterreich geht.

Unternehmenssicht

Wovon ist die Wahl der optimalen Organisationsstruktur aus lhrer
Sicht abhangig?

54 Antworten

@ Anzahl der Mitarbeiter

@ Fachwissen der Mitarbeiter

@ Von beiden Faktoren abhangig
@ Weder noch

N

Expertensicht + Unternehmensberatungen

Wovon ist die Wahl der optimalen Organisationsstruktur
abhangig?

76 Antworten

@ Anzahl der Mitarbeiter

@ Fachwissen der Mitarbeiter

@ Von beiden Faktoren abhangig
@ Weder noch
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Unternehmenssicht

Denken Sie, dass sich im Allgemeinen (branchenunabhéngig) in
Osterreich bei der Art der Betrie...rganisation etwas verandern wird?

54 Antworten

®Ja
@ Nein

Expertensicht + Unternehmensberatungen

Denken Sie, dass sich im Allgemeinen (branchenunabhangig) in
Osterreich bei der Art der Betrie...rganisation etwas verandern wird?

76 Antworten

®Ja
@ Nein
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Unternehmenssicht

In welchen Branchen wird es Ihrer Meinung nach in den nachsten 3 bis 5 Jahren zu

W 1 (keine Verdnderung) NN 2 NN  WEN4 [ S (strke Verdnderung)

Handwerk Industrie Handel Geld, Kreditwesen Versicherungen Verkehe Tourismus ofentiche Verwaltung  Sonstige Diensteistungen "

Expertensicht + Unternehmensberatungen

In welchen Branche wird es Ihrer Meinung nach in den nachsten 3 bis 5 Jahren zu

B 1 (koino Voranderung) NN 2 SN 3 WEN4 [ S (starke Verinderung)

Handwerk Industro MHandel Gold, Kroditwesen Vorscherungen Vorkohe Tourismus ofenticho Vorwaltung  Sonstige Diensteistungen "
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9.5 Leitfaden - Gruppendiskussion (2. Runde Delphi-Studie)

hak|has

Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten ——J
Stefan-Fadinger-StraBe 36, 3300 Amstetten

Tel. +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at

Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at —_—

LEITFADEN — GRUPPENDISKUSSION

2. Runde Delphi-Studie

Teilnehmer

Ablauf
Im Vorfeld findet der Vortrag von Dr. Gerald Mitterer statt (11:45 bis 12:55 Uhr)

Datum: 23.11.2018
Beginn: 13:00 Uhr — Raum: 5CK
Kaffee bzw. Erfrischungsgetréinke + Snacks

Teilnehmerinnen und Teilnehmer von Beginn an Uber den zeitlichen Ablauf und die
voraussichtliche Planung der Zeit aufklGren — damit jeder seine private Zeitplanung
abschlieBen kann und sich auf die Diskussion einlassen kann

Einstieg — 13:00 bis 13:30 Uhr

Koifs'ro ndtechnik

e ,Wie sieht eine schlechte organisationale Verbindung zwischen
FOhrungsebene und Mitarbeiterebene ause*

e ,Wie muss das Unternehmen aufgebaut sein, um externe Einflussfaktoren zu
Ubersehene”

Hauptteil - 13:30 bis 14:30 Uhr

Walli-Disney-Methode

.Wie ist ein perfektes Unternehmen organisational aufgebaute*

.Wie sieht die perfekte Aufbauorganisation eines Unternehmens aus2*
e TrGumer

e Realist
o  Kritiker

Nochbesirechung der Auswertung des Fragebogens
Erfolisioieniicl Mitarbeiter

360° Analyse von Organisationsformen Clemens Schnettgen
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Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten ——‘
Stefan-Fadinger-StraRBe 36, 3300 Amstetten .

Tel. +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at
Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at _

e, Kdnnen Sie sich vorstellen, dass in gewissen Branchen bzw. Berufsgruppen ein
Zusammenhang zwischen der Organisationsform und der
Mitarbeiterzufriedenheit besteht2"

o, Wie wichfig ist es, dass sich die Mitarbeiter mit dem Unternehmen
identifizieren kdnnen bzw. am Unternehmensziel interessiert sinde*

o auch Mitarbeiter der untersten Hierarchieebenen (Produktion, etc.)

- ,Kdénnte zur Erreichung dieser Einstellung bei den Mitarbeitern helfen, dass
die Mitarbeiter in den Entscheidungsprozess eingebunden werden

unternehmensexterne Einflussfaktoren
¢ ,Glauben Sie, dass in alternativen Organisationsstrukturen eine Anpassung an
unternehmensexterne Veranderungen leichter und schneller von statten geht,

als in klassischen Strukturene*

- Denken Sie besteht hier ein Unterschied in der Branche?

Abschluss - 14:30 bis 15:00 Uhr

Grefchenfroie

e ,Denken Sie, dass es in den kommenden 5 bis 10 Jahren zu einer Veranderung
der Betriebsorganisation im Allgemeinen kommt2*

kurzes Feedback einholen

Unterstitzungsmaterialien

Bilder/Kartchen mit Abbildungen der einzelnen Organisationsformen
Prasentationskoffer (Stifte, Metaplankartchen, etc.)

Flipchart

Laptop +iPad

Aufnahmegerat

ev. Fotoapparat

Zwischenbericht/Auswertung des Fragebogens fUr alle Teilnehmerinnen und
Teilinehmer
Fragebogen (Ausdruck — zum mitschauen)

Snacks
Kaffeemaschine

360° Analyse von Organisationsformen Clemens Schnettgen
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9.6 Einwilligungserklarung Gruppendiskussion (Delphi-Studie) -

Vorlage

hak|has
Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten

Stefan-Fadinger-StraBe 36, 3300 Amstetten
Tel. +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at
Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at

Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung
personenbezogener Interviewdaten

Forschungsprojekt: Diplomarbeit - 360° Analyse von Organisationsformen
Durchfdhrende Institution:  BHAK/BHAS Amstetten
Projektleitung: Clemens Schnettgen

Interviewerin/Interviewer:  Clemens Schnettgen
Interviewdatum: 23.11.2018

Die Gruppendiskussion wird mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und sodann von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Forschungsprojekts in Schriftform gebracht. Fir die
weitere wissenschaftliche Auswertung des Interviewtextes werden alle Angaben, die zu einer
Identifizierung der Person fUhren kénnten, verdndert oder aus dem Text entfernt. In
wissenschaftlichen Veréffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um
gegenuUber Dritten sicherzustellen, dass der entstehende Gesamtzusammenhang von
Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der Person fUhren kann.

Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fUr Dritte
unzugdnglich gespeichert. Nach Beendigung des Forschungsprojekts werden lhre
Kontaktdaten automatisch geldscht, es sein denn, Sie stimmen einer weiteren Speicherung
zur Kontaktmdglichkeit fUr themenverwandte Forschungsprojekte ausdricklich zu.
Selbstverstandlich kénnen Sie einer ldngeren Speicherung zu jedem Zeitpunkt widersprechen.

Die Teilnahme an der Gruppendiskussion ist freiwillig.

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts an der
Gruppendiskussion am 23.11.2018 in der Bundeshandelsakademie Amstetten (MozartstraBe 3,
3300 Amstetten) feilzunehmen.

OJa 0ONein

Vorname; Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift
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9.7 Teilnehmerunterlagen — Gruppendiskussion (2. Runde Delphi-
Studie)

lhas amstetten ..

delsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten

adinger-StraBe 36, 3300 Amstetten
626 28 hak.amstetten@noeschule.at

659 28 www.hakamstetten.ac.at

Te merunterlage

Gruppend ' udie)

se von Organisatic

2k & Clemens Schnettgen

ember 2018
BHAS Amstetten (MozartstraBe 3, 3300 A
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9.8 Einladung/Flyer Vortrag ,,Holacracy" von Dr. Gerald Mitterer

23. November 2018
12:05 - 12:55 Uhr

BHAK/BHAS AMSTETTEN
MozartstraBe 3

NCZAC/ACA®
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9.9 Artikel fiir die Homepage der BHAK/BHAS Amstetten (Vortrag

Holacracy)

hak|lhas
Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten

Stefan-Fadinger-StraBe 36, 3300 Amstetten
Tel. +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at
Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at

Artikel - HAK-Homepage

Geht’s auch ohne Hierarchie?! - Vortrag Gber Holacracy

Nach der Aufkldrung durch den Vortragenden, dass es sich bei ihm nicht um Professor mag.
Matthias Mitterer handle, sondern um seinen zum verwechselnd &hnlich aussehenden Bruder
Dr. Gerald Mitterer, startete am Freitag in der 6. Stunde der Vortrag Uber Holacracy.

Die Frage, ob es eine Alternative zur klassischen Unternehmenshierarchie gibt, wurde den
Schilerinnen und Schilern der HAK Amstetten am Freitag, den 23. November, von Dr. Gerald
Mitterer beantwortet. Zu Beginn des Vortrages wurde thematisiert, ob es unter den
Bedingungen der modernisierten und digitalisierten Welt noch effizient genug ist, die FUhrung
eines Unternehmens in den H&nden einiger weniger Vorstandsvorsitzenden oder
GeschdaftsfUhrer zu belassen.

Gerald Mitterer ist Mitbegrinder des Unternehmens dwarfs & Giants GmbH & Co. KG, die sich
im Bereich der Unfernehmensberatung auf Holacracy sperzialisiert haben. In einem
einstUndigen Vortrag erlduterte er der Schilerschaft was es heiBt Holacracy in einem
Unternehmen einzufUhren und wie das Unternehmen nach der EinfOhrung aufgebaut ist.

Bildhaft wurde erkl@rt, dass sich im Laufe der Zeit so ziemlich alle wissenschaftlichen und
technologischen Errungenschaften weiterentwickelt haben, jedoch die Art des Organisierens
immer noch die gleiche ist (hierarchische Abstufungen in der Unternehmensfihrung - siehe
Unternehmensorganigramme).

Mitarbeiterpartizipation und das Ubernehmen von Verantwortung durch alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Unternehmen steht bei Holacracy (Holokratie) im Vordergrund. Der Ansatz
in diesem modernen und neuartigen Managementsystem ist es, als Unternehmensgesamtheit
agiler zu werden. Das bedeutet, auf die komplexer gewordenen Anforderungen des 21.
Jahrhunderts schneller reagieren zu kdnnen. Anpassung an Konsumenten und an verdnderte
Marktbedingungen sind von héchster Wichtigkeit, um in der heutigen Unternehmerwelt
erfolgreich zu bestehen.

Das symbolische, jedoch sehr einprgsame Beispiel, dass bei Audi mehr als 80 000 Mitarbeiter
beschdftigt sind, jedoch lediglich ca. 40 Personen mit der strategischen Gestaltung und
FOhrung des Unternehmens beauftragt sind, ist uns allen in Erinnerungen geblieben.

AbschlieBend mdchte ich mich ermeut bei Dr. Mitterer bedanken und darlber hinaus, bei
jenen Schilerinnen und Schuler, die mich beim Aufbau und der DurchfUhrung der
Veranstaltung unterstUtzt haben.

Autor:
Samuel Dobsicek (5 CK)
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9.10 Presseaussendung der BHAK/BHAS Amstetten (Vortrag Hola-

cracy)

hak|lhas
Bundeshandelsakademie und Bundeshandelsschule Amstetten

Stefan-Fadinger-StraBe 36, 3300 Amstetten
Tel. +43 (07472) 626 28 hak.amstetten@noeschule.at
Fax +43 (07472) 659 28 www.hakamstetten.ac.at

Presseaussendung der HAK/HAS Amstetten

Geht’s auch ohne Hierarchie?! - Vortrag Uber Holacracy / HAK Amstetten

Die Frage, ob es eine Alternative zur klassischen Unternehmenshierarchie wurde den
Schulerinnen und Schuilern der HAK Amstetten am Freitag, den 23. November, von Dr. Gerald
Mitterer beantwortet. Zu Beginn des Vortrages wurde in Frage gestellt, ob es unter den
Bedingungen der modernisierten und digitalisierten Welt noch effizient genug ist die FUhrung
eines Unternehmens in den H&nden einiger weniger Vorstandsvorsitzenden oder
GeschdaftsfUhrer zu lassen.

Er ist Mitbegrinder des Unternehmens dwarfs & Giants GmbH & Co. KG, die sich im Bereich
der Unternehmensberatung auf Holacracy spezidlisiert haben. In einem einstGndigen Vortrag
erléuterte er der Schilerschaft was es heit Holacracy in einem Unternehmen einzuflhren
und wie das Unternehmen nach der EinfGhrung aufgebaut ist.

Mitarbeiterpartizipation und das Ubernehmen von Verantwortung durch alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Unternehmen steht bei Holacracy (Holokratie) im Vordergrund. Der Ansatz
in diesem modernen und neuartigen Managementsystem ist es als Unternehmensgesamtheit
agiler zu werden. Das bedeutet auf die komplexer gewordenen Anforderungen des 21.
Jahrhunderts schneller reagieren zu kénnen. Anpassung an Konsumenten und verdnderte
Marktbedingungen ist die oberster Prémisse um in der heutigen Unternehmerwelt erfolgreich
zu bestehen.

Rickfragen:
e Samuel Dobsicek, s.dobsicek55@gmail.com, Tel. 0650 220 30 99

e Clemens Schnettgen, clemens.schnettgen@gmail.com, Tel. 0650 828 39 34

Presseaussendung
vom 23.11.2018, 15 Uhr
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Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer ,Holacracy”

Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer
,Holacracy“

Der Vortrag Uber das alternative Managementsystem ,Holacracy“ wurde im Zuge der
Diplomarbeit von Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen organisiert und durchgefihrt. Zur
Organisation des Vortrages gehort auch die Erfolgskontrolle, in diesem Schritt méchten wir Sie
um lhre Meinung bitten.

* Required

1. Bitte wahlen Sie die zutreffende Option aus ... *
Mark only one oval.

Professorin/Professor

Schilerin/Schiler

2. Haben Sie am Vortrag teilgenommen? *
Mark only one oval.

Ja
Nein Stop filling out this form.

Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer ,,Holacracy“
von Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen organisiert und durchgefiihrt. Zur Organisation

bitten.

3. Wiirden Sie den Vortrag als Bereicherung bzw. Horizonterweiterung bezeichnen? *
Mark only one oval.

Ja

Nein

4. Bewerten Sie den Inhalt des Vortrages mittels drei von lhnen ausgewahliten
Eigenschaftsworten! *

https://docs.google.com/forms/d/1f6pUN1gsaXbu6UPP2E-CcDNngQpoAvL2UUElIpc2qAY/printform

Der Vortrag Uber das alternative Managementsystem ,Holacracy“ wurde im Zuge der Diplomarbeit

des Vortrages gehort auch die Erfolgskontrolle, in diesem Schritt méchten wir Sie um Ihre Meinung

05.01.19, 20:20

Seite 1von 3
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Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer ,Holacracy” 05.01.19, 20:20

5. Wie zufrieden waren Sie mit der zeitlichen Anordnung des Vortrages? *
Mark only one oval.

Sehr zufrieden
Zufrieden
Weniger zufrieden

Gar nicht zufrieden

6. Wie zufrieden waren Sie mit den vorab kommunizierten Informationen zum Vortrag? *
Mark only one oval.

Sehr zufrieden Skip to question 8.
Zufrieden Skip to question 8.
Weniger zufrieden

Gar nicht zufrieden

Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer ,,Holacracy*“
Der Vortrag uber das alternative Managementsystem ,Holacracy” wurde im Zuge der Diplomarbeit
von Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen organisiert und durchgefihrt. Zur Organisation
des Vortrages gehort auch die Erfolgskontrolle, in diesem Schritt méchten wir Sie um Ihre Meinung
bitten.

7. Welche Informationen hatten Sie sich vorab gewiinscht? *

Erfolgskontrolle - Vortrag Dr. Gerald Mitterer ,,Holacracy“
Der Vortrag lber das alternative Managementsystem ,Holacracy“ wurde im Zuge der Diplomarbeit
von Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen organisiert und durchgefiihrt. Zur Organisation
des Vortrages gehort auch die Erfolgskontrolle, in diesem Schritt méchten wir Sie um Ihre Meinung
bitten.

8. Was hitte fiir Sie einen Anreiz geschafft, diesen Vortrag auf freiwilliger Basis am
Nachmittag zu besuchen? *

https://docs.google.com/forms/d/1f6pUN1gsaXbu6UPP2E-CcDNnqQpoAvL2UUEIlIpc2gAY/printform Seite 2 von 3
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360° Analyse von Organisationsformen

Focus Group: Erarbeitung eines Stimmungsabbildes
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unterschiedlichster Unternehmen gegeniber
verschiedenen Organisationsstrukturen

Projekiteam: Samuel Dobsicek und Clemens Schnettgen

Projekititel: 360° Analyse von Organisationformen
Bildungseinrichtung: BHAK Amstetten (3300 Amstetten, MozartstraBe 3)
Betreuungsprofessorin: Mag. Renate Hilimbauer

Untersuchungsanliegen der Diplomarbeit allgemein:

Die theoretische Analyse der Organisationsformen unterteilt sich in die Analyse der klassischen
Organisationsformen (Samuel Dobsicek) und in die Analyse der alternativen
Organisationsformen (Clemens Schnettgen). Im praktischen Teil wird unterschieden zwischen
der Erstellung einer Prognose Uber die strategischen Entwicklungen der Betriebsorganisation
(mittels einer Delphi-Studie — Clemens Schnettgen) und der Abbildung der Stimmungen (Zu-
und Abneigungen) der Mitarbeiter gegenuber verschiedenen Organisationsstrukturen (mittels
Gruppendiskussionen — Samuel Dobsicek). Ergénzt wird die Arbeit durch die DurchfUhrung
eines leitfadengestUtzten Experteninterview (Clemens Schnettgen) und die Organisation
eines Vortrages Uber Holacracy fUr die HAK Amstetten (Samuel Dobsicek).
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Untersuchungsanliegen der Focus Group:

Im Zuge der Gruppendiskussion sollen die Vor- und Nachteile verschiedener
Organisationsformen (Spartenorganisation, Matrixorganisation, Holacracy, Soziokratie, etc.)
aus Mitarbeitersicht und somit anhand von Erfahrungsberichten herausgearbeitet werden.
Ziel der Teinehmerselektion ist es, jede Organisationsform durch eine Mitarbeiterin oder einen
Mitarbeiter eines Unternehmens vertreten zu haben, um so einen durchgehenden
Diskussionsfluss zu haben und einen Erfahrungs- und Meinungsaustausch zwischen den
verschiedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erzeugen.

Der Aufbau der Diskussionsrunde beinhaltet zum einen einige verschiedene Methoden zur
Ideengenerierung und zum Herausfinden und Strukturieren von Meinungen und Erfahrungen,
sowie zum anderen eine eher offene Diskussionsrunde, in der in offener und ungezwungener
Atmosphdre gemeinsam diskutiert wird.

Aufgrund staatlicher Bestimmungen bezUglich des Erstellens einer Diplomarbeit muUssen wir
die Diskussionsrunde mit technischen Hilfsmitteln (Aufnahmegeréaten) aufzeichnen und
ebenfalls eine Unterschrift von Innen einfordern, mit der Sie der Aufnahme der Diskussion

zustimmen. (Hierzu erhalten Sie ein von uns vorgefertigtes Formular, in dem wir Ihnen die
Sicherung und Geheimhaltung lhrer Daten garantieren)

Hardfacts zur Focus Group:

Wann?  11. J&nner 2019, um 15:00 Uhr
Wo? BHAK/BHAS Amstetten (3300 Amstetten, MozartstraBe 3)

Erfrischungsgetréinke sowie Kaffee und Brétchen werden fir Sie vorbereitet

Sollten Sie Interesse an der Teilnahme an der focus group haben und somit unsere
Diplomarbeit unterstUtzen méchten, bitten schreiben Sie eine kurze Mail an ...

samuel.dobsicek@hakamstetten.ac.at
oder kontaktieren Sie uns telefonisch unter ...

+43 650 220 30 99
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LEITFADEN - FOCUS GROUP

Teilnehmer

Ablauf

Datum: 11.01.2019

Beginn: 15:00 Uhr — Raum: 5CK

Kaffee bzw. Erfrischungsgetréinke + Snacks

Teilnehmerinnen und Teilnehmer von Beginn an Uber den zeitlichen Ablauf und die

voraussichtliche Planung der Zeit aufklGren — damit jeder seine private Zeitplanung
abschlieBen kann und sich auf die Diskussion einlassen kann

Einstieg — 15:10 bis 15:20 Uhr
Theoretische Einfihrung: Organisationsformen (durch das Diplomarbeitsteam)
Betonung der Ansatze der alternativen Organisationsstrukturen

- Zusté@ndigkeit: Clemens Schnettgen

Hauptteil — 15:20 bis 16:30 Uhr
Theoretische EinfUhrung: Organisationsformen (durch das Diplomarbeitsteam)

ca. 40 Minuten
e@
e © e
(= (=
Q‘@Q@
e e
(= (==
See ©

360° Analyse von Organisationsformen Samuel Dobsicek
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Meinunisblileich’r (quantitative Abfrage)

Die Fragen sollten Uber einen Beamer auf die Wand projiziert werden —um so
Verstandigungsprobleme bzw. die Komplexitat der Fragen zu minimieren

Stimmen Sie ab, ob Sie den folgenden Aussagen zustimmen (Daumen nach oben)
bzw. der Aussage nicht zustimmen (Daumen nach unten) ...

e lch bin mit der Entscheidungskompetenz, die ich in meinem Unternehmen
besitze, zufrieden!*

e lch bin interessiert daran, dass das Unternehmen, in dem ich arbeite, seine
Unternehmensziele erreicht!*

e Ich finde manche strategischen Entscheidungen des TOP-Managements
falsch!*

o ,Der FUhrungsebene fehlt es an Bezug zu den Mitarbeitern und den Kunden!*
,Durch diese fehlende N&he werden falsche Entscheidungen getroffen, die
aus Sicht der Mitarbeiter anders getroffen werden wirden!*

e lch kann michim Gestalten des Unternehmens nicht einbringen, da meine
Vorschlage nicht gehort werden!*

Reflexion + Nachbesprechung des Meinungsblitzlichtes

Abschluss - 16:30 bis 17:00 Uhr
semantische Differenzial

Einordnung auf einer Skala von 1 bis 5
e Wo konnten Sie sich vorstellen, sich am Wohlsten zu fUhlen: alternative
Organisationsform od. klassische Organisationsform
e Hatten Sie gerne: Mehr Entscheidungskompetenz od. weniger
Entscheidungskompetenz
e Was wurde |hre Zufriedenheit im Job mehr steigermn: mehr
Partizipationsmoglichkeiten od. weniger Partizipationsmédglichkeiten

kurzes Feedback einholen

Unterstitzungsmaterialien

Prasentationskoffer (Stifte, Metaplankartchen, etc.)
Flipchart

Laptop

Aufnahmegerat

Snacks
Kaffeemaschine

360° Analyse von Organisationsformen Samuel Dobsicek




360° Analyse von Organisationsformen

2018/19

9.14 Meinungsblitzlicht - Fokusgruppe

Ich bin mit der
Entscheidungskompetenz, die
ich in meinem Unternehmen
besitze, zufrieden”

»Ich finde, dass manche
strategischen Entscheidungen
des TOP-Managements falsch

sind"

“Durch diese fehlende Ndhe
werden falsche
Entscheidungen getroffen, die
aus Sicht der Mitarbeiter
anders gefroffen werden
wlrden”

12.01.19

»Ich bin interessiert daran, dass
das Unternehmen, in dem ich
arbeite, seine
Unternehmensziele erreicht"

,Der FUhrungsebene in
meinem Unternehmen fehlt es
an Bezug zu den Mitarbeitern

und den Kunden*

“Ich kann das Unternehmen
nicht mitgestalten und
mitverbessern, da meine
Vorschlége nicht gehort
werden"
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9.15 Semantisches Differenzial - Fokusgruppe

,Wo kénnen Sie sich vorstellen,
sich am wohlsten zu fGhlen: ..."

= =
1 5

Alternative Klassische
Organisationsformen Organisationsformen

,Hatten Sie gerne ..."

- 0
1 5

Mehr Weniger
Entscheidungskompetenz Entscheidungskompetenz

»Was wurde lhre Zufriedenheit
im Job mehr steigem: ..."

[ -
1 5

Mehr Weniger
Partizipationsméglichkeit Partizipationsmoglichkeit




360° Analyse von Organisationsformen 2018/19 -

9.16 Einwilligungserklarung Fokusgruppe - Vorlage
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Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung
personenbezogener Interviewdaten

Forschungsprojekt: Diplomarbeit - 360° Analyse von Organisationsformen
Durchfuhrende Institution:  BHAK/BHAS Amstetten

Projektleitung: Samuel Dobsicek

Interviewerin/Interviewer:  Samuel Dobsicek

Interviewdatum: 11.01.2019

Die Gruppendiskussion wird mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und sodann von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Forschungsprojekts in Schriftform gebracht. Fir die
weitere wissenschaftliche Auswertung des Interviewtextes werden alle Angaben, die zu einer
Identifizierung der Person fUhren kénnten, verdndert oder aus dem Text entfernt. In
wissenschaftlichen Veréffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um
gegenuUber Dritten sicherzustellen, dass der entstehende Gesamtzusammenhang von
Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der Person fUhren kann.

Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fUr Dritte
unzugdnglich gespeichert. Nach Beendigung des Forschungsprojekts werden lhre
Kontaktdaten automatisch geldscht, es sein denn, Sie stimmen einer weiteren Speicherung
zur Kontaktmaglichkeit fUr themenverwandte Forschungsprojekte ausdricklich zu.
Selbstverstandlich kdnnen Sie einer IGdngeren Speicherung zu jedem Zeitpunkt widersprechen.

Die Teilnahme an der Gruppendiskussion ist freiwillig.

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts an der
Gruppendiskussion am 11.01.2019 in der Bundeshandelsakademie Amstetten (MozartstraBe 3,
3300 Amstetten) teilzunehmen.

OJa 0ONein

Vorname; Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift
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LEITFADEN EXPERTENINTERVIEW

Teilnehmer

Ablauf

Die Expertinnen und Experten erhalten einige Tage vor der DurchfUhrung der Interviews
Unterlagen bezUglich der bereits erhobenen Daten (im Zuge der anderen empirischen
Untersuchungen)

Einstieg
Erster Abschnitt: Forschungsansétze der Institution

¢ Welche alternativen Organisationsformen sind als Forschungsobjekt in Ihrer
Institution auf unterschiedliche Art eingebettet2

¢ In welchen Forschungsprojekten beschaftigt sich lhre Institution mit alternativen
Organisationsformen?

¢ Welche Organisationsformen sind in den Lehrpldnen fUr die Studentinnen und
Studenten integriert — welche Organisationsformen werden gelehrt2

Hauptteil
Zweiter Abschnitt: Interpretation der vorhandenen Daten

Delphi-Studie - Managementperspektive
¢ Entsprechen die demographischen Daten bezUglich Organisationsform dem
Osterreichweitem Schnitt?2 (Sind klassische Organisationsformen nach wie vor
mehrheitlich vorherrschend?)

360° Analyse von Organisationsformen Clemens Schnettgen
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¢ Denken Sie, dass ein blinder Fleck bei Unternehmen besteht und verénderte
externe Rahmenbedingungen zu spdt erkannt werden kénnen2 Wenn ja, kann
dieser blinde Fleck durch altemative Organisationsformen ausgeschaltet
werden?

e Worin sehen Sie die erfolgreiche Anwendung alternativer Organisationsformen
in manchen Unternehmen?2 Wo kénnen eine Effizienzsteigerung bzw. ein Erfolg
von alternativen Organisationsformen erwartet werden?

e Wurden in lhrer Institution ebenfalls schon dhnliche Daten zu diesem Thema
erhoben?

Focus Group - Mitarbeiterperspektive
e Wares zu erwarten, dass fUr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Unternehmenskultur ausschlaggebender ist als die Organisationsstrukture

e Denken Sie ebenso, dass eine verdnderte Einstellung bei jUngeren
Generationen sichtbar ist, ndmlich ein bestehender Wunsch an hoher
Entscheidungskompetenz und Partizipationsmoglichkeit?

¢ Denken Sie gibt es diese Verdnderung in der Einstellung bei Mitarbeiter mit
einem hodheren Reifegrad?

¢ Wurden in lhrer Institution ebenfalls schon &hnliche Daten zu diesem Thema
erhoben?

Allgemeine Fragen
¢ Welche Kriterien sollen herangezogen werden, um als Unternehmen feststellen

zu kdnnen, ob alternative Organisationsformen sinnvoll wéren? (siehe
Auswertung Focus Group)

Schluss
Dritter Abschnitt: Prognose und Trends — Organisationsgestaliung

e Denken Sie, dass in den n&chsten 10 Jahren ein erkennbarer Wandel hin zu
altfernativen Organisationsformen stattgefunden haben wird?

e Haben die derzeitigen klassischen Organisationsformen noch
Zukunftspotential?

e Bzw.unter welchen verdnderten Bedingungen hatten die klassischen
Organisationsformen Zukunftspotential?

Unterstitzungsmaterialien

e Laptop
e Aufnahmegerat

360° Analyse von Organisationsformen Clemens Schnettgen
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e Zwischenbericht (1. Runde Delphi-Studie)
e Auswertung Focus Group

360° Analyse von Organisationsformen Clemens Schnettgen
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9.18 Auswertung Fokusgruppe (als Unterstiitzungsunterlage fiir

die Experteninterviews)
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Zielsetzung der Focus Group

Focus Group: Erarbeitung eines Stimmungsabbildes
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unterschiedlichster Unternehmen gegeniber
verschiedenen Organisationsstrukturen

Projektteam: samuel Dobsicek und Clemens Schneffgen
Projekttitel: 360° Analyse von Organisationfarmen

BHAX (3300 Amstette 3)
Befrevungsprofessorin: Mag. Renate Himbauer

Ergebnisse Focus Group

Im Zuge der Focus Group konnte festgestellt werden, dass es keinen eindeutigen und
perfekTen Weg zur Orgonlschonsgesfclfung gibt. Dle zwei W|chT|gsTen ErkennTnlsse der

Fuhrung |ntere55|er1 ist oder ob eine Ablehnung gegenuUber der entscheidenden Ebene
(FGhrungsebene) besteht und somit ein Konflikt mit den FGhrungspersonen.

In Bezug cuf den Begriff Un’rernehmenskuh‘ur wurde auch dartber gesprochen dcss die

ausf |sT Alle fachlichen Entscheidungen, die die Fuhrungsebene frifft, mUssen
ouf eine Art wenerkommunlzuerT werden, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verstehen
warum Sie die Umsetzung auf eine gewisse Weise durchzufGhren haben.

Innerhalb der Frage wie ein Untemehmen seine Organisation strukturieren und organisieren
sollte fUhrte die Diskussion in die Richtung gesellschaftliche Einstellungen und die spUrbaren
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Verdnderungen zwischen dlteren Generationen und jungeren Generationen. Die These, dass
die A ~.. [91» 54 -1 c I}j@[ 3 x . e
besitzen, wurde ebenfalls im Gesprdch herausgearbeitet.

Meinungsblitzlicht

Im Zuge des Meinungsbilitzlichtes wurden grundlegende Einstellungen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter abgefragt, z. B. Zufriedenheit mit den bestehenden Entscheidungs- und
Mitbestimmungskompetenzen, Einstellung gegentber dem Management und dessen
Entscheidungen, etc.

GroBteils kamen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ohne Absprache zu einer fast
einheitlichen Gruppenmeinung, dass sie mit der Entscheidungskompetenz, die sie in ihrem
Unternehmen besitzen zufrieden sind. Das GefUhl, dass man als ,,einfache* Mitarbeiterin/als

2y X 3

aufgry

Die PowerPoint-Préasentation, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern wahrend der
Diskussion zur DurchfUhrung des Meinungsblitzlichtes gezeigt wurde, kann dem Anhang
enfnommen werden. (Anhang 9.11)

wlch bin mit der
Entscheidungskompelenz, die
ich in meinem Unternehmen
besitze, zufieden™

Jch finde, dass manche
strategischen Entscheidungen

des TOP-Managements falsch
sind"

“Durch diese fehlende Néhe
werden falsche
Entscheidungen getroffen, die
aus Sicht der Mitarbeiter
anders getroffen werden
wirden"

«Ich bin interessiert daran, dass

das Unternehmen, in dem ich
arbeite, seine
Unternehmensziele erreicht*

«Der FUhrungsebene in
meinem Unternehmen fehlt es
an Bezug zu den Mitarbeitern

und den Kunden*

“lch kann das Untemehmen
nicht mitgestalten und
mitverbessemn, da meine
VorschiGge nicht gehért
werden"
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Semantisches Differenzial

Die Erkenntnisse des Semantisches Differenzials zeigten, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Entscheidung zwischen

dies lieB sich auch in der
qualitativen Diskussion erkennen, wie oben schon erwdhnt.

Bei der Meinung bezUglich mehr oder weniger sowie bei der
Entscheidung ob mehr oder weniger fiel die Entscheidung in beiden
Fallen klar fOr-cus. Anhand dieser zwei Abfragen kann der Grund und die Intention

der alternativen Organisationsstrukturen verstanden und begrindet werden (aus
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitersicht).

Den genauen Wortlaut der Abfragen sowie die grafische Darstellung der Fragen kénnen dem
Anhang enfnommen werden. (Anhang 9.12)

«Wo kdnnen Sie sich vorstellen, «Was wirde Ihre Zq!n‘edenflveir
sich am wobhlsten zu fGhlen: ..." .Hatten Sie gerne ... im Job mehr steigem: ...

=
5

Kiasssche

Mely
Entscheidungskompeenz  Enfscheldungsk

Fazit Focus Group

Die Beurteilung der Organisationsformen aus Sicht der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
tendiert sehr stark in Richtung FUhrung. Das

Die Wichtigkeit eines Managements wurde von Mitarbeiterperspektive stark hervorgehoben,
aufgrund der Verantwortung und der Orienfierungshilfe. Als Ergebnis des Gruppeninterviews
gilt, dass besteht, jedoch die

zwischen enfscheidender
und ausfUhrender Ebene vorhermrscht. Die funktionierende Kommunikation wird somit als das
wichtigste fUr einen harmonischen Arbeitsalltag und fUr die Erreichung der Unfernehmensziele
angesehen.

Folglich muss ein Unfernehmen nicht den Wechsel von klassischen zu altfernativen
Organisationsformen durchleben, um die Mofivation und die Zufriedenheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu stérken, sondemn die _dohingehend
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- dass eine Kommunikation mit dem Management mdglich ist und dass das
Management keine Aufgabendelegation, sondern eine _dcrsfellt.

Hierzu sollte man sich als FGhrungskraft vor allem an den Theorien der_
orientieren und einen individuellen Weg zur Spitze der
Mitarbeitermotivation finden.

Die Veranderung der Struktur und des Organigramms wirde von Seiten der Mitarbeitenden
nur dann eine Rolle spielen, wenn der Unternehmensgegenstand eine starke
Dezentralisierung und hohe IndividualitGt der Mitarbeitenden erlaubt. Als Beispiele wurden
Kreativbranchen wie der Werbebereich genannt, in dem eine kundenspezifische Betreuung
durch ein kleines Team an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter méglich ist. Darlber hinaus sei
auch eine Anwendung im technischen Bereich (z. B. Entwicklung von Software, etc.) sehr
denkbar, dass die Umstellung von kKlassischen auf altemnative Organisationsformen eine
gewulnschte Effizienzsteigerung hervorrufen kénnten. Ebenso wirden die
Personolzufnedenhen und d|e Mitarbeitermotivation ansteigen, da durch das einhergehende
J d die quadlifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mehr Aufgcben und mehr Verantwortung bekommen wirden, was von heutigen
Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern durchaus gewiUnscht wird.

Job enlargement
—
> A
-o
l “
Staff are given - a- Staff are switched
more tasks to V between different
do of similar tasks to reduce
difficulty monotony
.
) n ‘

Staff are given the 3 Staff are given more
authority to make interesting and
decisions about how challenging tasks
they do their job

Working in teams

Die Stufe der Selbstverwirklichung auf der Maslow'schen BedUrfnispyramide kann durch diese
Arbeitsfeld- und Verantwortungsbereichserweiterung schneller erreicht werden und aus den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden Unternehmerinnen und Unternehmer, die am Erfolg
des Unternehmens und vor allem am Erfolg ihrer Abteilung/inres Teams/etc. interessiert sind.
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Bediirfnispyramide nach Maslow

Soziale Bedurfnisse

Physiologische Bedurfnisse
Schiafen, Essen, Trinken, ...
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Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung
personenbezogener Interviewdaten

Forschungsprojekt: Diplomarbeit - 360° Analyse von Organisationsformen
DurchfUhrende Institution:  BHAK/BHAS Amstetten
Projektleitung: Clemens Schnettgen

Interviewerin/Interviewer:  Clemens Schnettgen

Interviewdatum:

Das Interview wird mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und sodann von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Forschungsprojekts in Schriftform gebracht. Fir die
weitere wissenschaftliche Auswertung des Interviewtextes werden alle Angaben, die zu einer
Identifizierung der Person fUhren kénnten, verdndert oder aus dem Text entfernt. In
wissenschaftlichen Verdéffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um
gegenuUber Dritten sicherzustellen, dass der entstehende Gesamtzusammenhang von
Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der Person fUhren kann.

Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fUr Dritte
unzugdnglich gespeichert. Nach Beendigung des Forschungsprojekts werden lhre
Kontaktdaten automatisch geldscht, es sein denn, Sie stimmen einer weiteren Speicherung
zur Kontaktmaglichkeit fUr themenverwandte Forschungsprojekte ausdricklich zu.
Selbstverstandlich kdnnen Sie einer IGdngeren Speicherung zu jedem Zeitpunkt widersprechen.

Die Teilnahme am Interview ist freiwillig.

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts am
Experteninterview am 08.02.2019 teilzunehmen.

OJa 0ONein

Vorname; Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift




