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Vorwort

Neben dem Lern- und Arbeitsbuch steht den unterrichtenden Lehrkréften der vorliegende Lésungsband zur
Verfligung. Er enthdlt ausgewahlte Lésungsvorschldge fir alle 18 Lernsituationen des Lern- und Arbeits-
buches. Diese sind vorwiegend in Textform, aber auch in Tabellen, Diagrammen oder Schaubildern darge-
stellt.

Handlungsorientierte Lernsituationen erfordern einen gewissen Freiraum, was den Erwartungshorizont der
Schilerantworten betrifft. Aus diesem Grund sind die Losungen bestimmter Arbeitsauftrage schilerab-
hdngig und im Ermessen der Lehrkraft zu bewerten.

Autor und Verlag sind jeder Leserin und jedem Leser fiir Verbesserungsvorschldge und etwaige Fehler-
hinweise dankbar, die zur Weiterentwicklung dieser Unterrichtsmaterialien dienen.

Lingen, im Herbst 2017 Frank Evers
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Wandelbarkeit in Organisationen (Teil 1) -
Das Modellunternehmen

1. Organigramm der ELBAU GmbH

Geschiftsfiihrende
Gesellschafter:
Johannes Sander
Klaus Berger

Herr Bender

Lager/Versand: Fertigung
Herr Siemer Fenster: —
Herr Stammann
AV:
N Frau Wocken Fertigung
Tiiren: -
Buchhaltung/Rewe: Herr Tesche
Herr Fuchs
QM:
| Verkauf: Herr Peters T
Frau Burs

Kaufmdannischer Technischer
Bereichsleiter: Bereichsleiter:
Dr. Winter Dipl.-Ing. Peters
Allgemeine
Verwaltung:
Frau Zeller
Einkauf: Konstruktion:

Herr Peters

2. Vorteile und Nachteile des Organigramms

Vorteile Nachteile

1. Das Organigramm ist tbersichtlich.

1. Die Instanzenwege sind zu lang.

2. Die Kompetenzbereiche sind eindeutig abge- 2. Die Flexibilitat bei betrieblichen Entscheidungen
grenzt. ist gering.

3. Es gibt klare Weisungs- und Kommunikations- 3. Kurzfristig nétige unternehmerische Entschei-
wege. dungen werden durch lange Kommunikations-

wege zeitverzogert getroffen.

4. Gute Koordination der Aufgaben

4. Herr Peters hat zu viele Verantwortungsbereiche
im Unternehmen und kann sich evtl. nicht auf
seine Kernkompetenzen konzentrieren.

5. Einfache Kontrolle

5. Gefahr der Uberbelastung einzelner Mitarbeiter
(z.B. Frau Zeller).
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3. Zukiinftige Gefahren und Probleme fiir die ELBAU GmbH

In einer sich immer schneller wandelnden Gesellschaft lduft ein wie die ELBAU GmbH aufgestelltes Unter-
nehmen Gefahr, mit den aktuellen Trends und Entwicklungen am Markt nicht mehr mithalten zu kénnen.

Die Bediirfnisse der Kunden verdndern sich auf gesdttigten Kdufermdrkten immer kurzfristiger. Dies erfor-
dert von den Unternehmen eine flexible und schnelle Anpassung an Marktverdnderungen sowie ein hohes
Mal an Kundenorientierung.

Die klassischen Formen der Aufbauorganisation kénnen diesen Verdnderungen meist nicht mehr gerecht
werden. Fiir die ELBAU GmbH kann dies u. a. einen Verlust der Wettbewerbsfédhigkeit bedeuten und damit
auch zu Umsatz- und GewinneinbulBBen fiihren. Die Existenz des Unternehmens ist gefdhrdet.

Eine weitere Gefahr klassischer Linienstrukturen ist die mangelnde Motivation der Mitarbeiter durch lange
Instanzenwege oder mangelndes Mitspracherecht bedingt durch konservative Hierarchien.

Bei der ELBAU GmbH scheint auBerdem immer noch das klassische Abteilungsdenken im Vordergrund zu
stehen (siehe Aufgabe 1.). Da aber Geschéftsprozesse und somit abteilungstibergreifende Abldufe zukiinftig
immer wichtiger werden, ist hier die Gefahr der Uberalterung der Unternehmensstruktur gegeben.

4. Organigramm als Netzwerk (vgl. Spider-Web-Organisation)

Kaufménnischer und
technischer Bereichsleiter:
Dr. Winter/Dipl.-Ing. Peters
(als Prozessmanager)
N
Konstruktion/QM: Buchhaltung:
Herr Peters Herr Fuchs

A4

Allgemeine Verwaltung:
Einkauf: Geschéiftsfﬁhren.de Lager/Versand:
Herr Bender Gesellschafter: Herr Siemer
Johannes Sander
Klaus Berger
Frau Zeller
AV: \ Verkauf:
Frau Wocken Frau Burs
Fertigung Fertigung
Fenster: Tiiren:
Herr Stammann Herr Tesche
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5. Beurteilung des Organigramms als Netzwerk

Das vorliegende Organigramm zeigt die Auflésung der starren Hierarchieebenen im Unternehmen. Im Mittel-
punkt stehen die geschéftsfiihrenden Gesellschafter mit direktem Kontakt zu den technischen und kauf-
mdénnischen Abteilungsleitern sowie den jeweils am Geschdftsprozess beteiligten Abteilungen. Die Ge-
schdftsleitung stellt praktisch einen permanenten Dienstleister im eigenen Unternehmen dar. Dies erh6ht
die Kommunikationsgeschwindigkeit und verkiirzt die Entscheidungsprozesse im Unternehmen. Klassische
Hierarchien sind durch prozessuale Abldufe abgeldst worden, die Geschdftsprozesscharakter haben. Die
Kommunikation wird zentral durch Frau Zeller unterstiitzt. Herr Dr. Winter und Herr Peters sind im Rahmen
ihrer Zusammenarbeit enger verzahnt und tragen als Prozessmanager die Verantwortung fiir die Geschdfts-
prozesse. AuBerdem werden die Abteilungen Konstruktion und das Qualitdtsmanagement auch rdumlich
zusammengelegt, da sie ebenfalls sehr eng verzahnt und direkt voneinander abhédngig sind.

Es ist jedoch zu liberlegen, Herrn Peters in seiner Funktion als Abteilungsleiter personell zu unterstiitzen. In
diesem Zusammenhang sollte auch tiber die Eingliederung einer eigenstdndigen Personalabteilung nach-
gedacht werden, da die Aufgaben in diesem Bereich weiterhin auf mehrere Mitarbeiter verteilt sind.

Der Fertigungsbereich kénnte ebenfalls noch weiter umstrukturiert werden. Da das Unternehmen die Roh-
stoffe Holz, Kunststoff und Aluminium verarbeitet, kbnnten die Produktfelder nach diesen Rohstoffen aus-
gerichtet werden. Dann mtisste jedoch noch ein weiterer Mitarbeiter, neben Herrn Stammann und Herrn
Tesche, eingestellt werden.

Die genannten Malinahmen helfen somit die Probleme, welche im Zusammenhang mit dem urspriinglichen
Organigramm standen, zu I6sen. Die Lenkungsmdglichkeiten innerhalb des Netzwerkes durch die Mitarbeiter
werden deutlich.

AuBerdem kénnen durch diese Organisationsform Marktverdnderungen, die sich auf Prozesse und Abtei-
lungen auswirken, schnell und ggf. direkt mit den Geschdftsfiihrern oder den Prozessmanagern abgestimmt
werden. Eine schnellere Anpassung an Verdnderungen und eine erh6hte Reaktionsgeschwindigkeit am
Markt sind die Folge und helfen, die Wettbewerbstéhigkeit des Unternehmens zu verbessern. Die flacheren
Hierarchien férdern zudem die Motivation der Mitarbeiter und verbessern somit das Betriebsklima.

6. Ziele in Verbindung mit dem neuen Organigramm

a) Die Zufriedenheit und die Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden im ndchsten Ge-
schéftsjahr steigen. Dies wird durch eine interne Meinungsumfrage am Ende des Geschéftsjahres (iber-
priift.

b) Die Durchlaufzeiten in der Produktion werden im néchsten Geschdftsjahr um 5 % sinken.

o) Um Herrn Peters und Frau Zeller zukiinftig zu entlasten, werden in den nédchsten 4 Wochen 2 neue
Mitarbeiter(-innen) eingestellt.

Anmerkung: Kurzfristige Ziele sollten méglichst SMART formuliert werden.
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Sonderaufgabe
Human|S|erung
+
Gewinn < I\/\otlvatlon
N )
Konkurrenzfahigkeit
Produktionsfaktoren Arbeltsbelastung
+
+ +
Produktionsplanung —F Anpassungsfahigkeit % Kundenwiinsche
\
IR ya + ey
Flexibilitat < Investitionen

Anmerkung: Diese Ubung kann auch mit vielen anderen betriebswirtschaftlichen Grundbegriffen durch-
gefiihrt werden. Sie dient der Férderung von Zusammenhangswissen und Systemdenken. AulSerdem wird
durch die Verbalisierung der Beziehungen das betriebswirtschaftliche Ausdrucksvermégen geschult. Die
(zeitliche) Ausrichtung der Beziehungen kann ggf. schiilerindividuell dargestellt und diskutiert werden.
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Wandelbarkeit in Organisationen (Teil 2) -
Die Situationsanalyse

1. Starken-Schwichen-Analyse

Schlecht Mittel

Kriterium

Gesamte Unternehmensstruktur o

Weisungssystem o

Geschiftsprozessorientierung o

Einhaltung der Fertigungstermine o

Kapazititsauslastung Glas o

Kapazitatsauslastung PY
Haustiirbeschlagmontage

Kapazitatsauslastung Py
Holzzuschnitt und -verleimung

Kapazitatsauslastung PY
Sonderanfertigungen

Materialfluss [ )

Koordination der Produktionsfakto- ®
ren

Arbeitsmonotonie o

Zufriedenheit der Mitarbeiter o

Krankenstinde ®

Kundenorientierung o

Vertriebswege o

Preisgefiige o

Personalmanagement o

Fithrungsstil o

Anreizsysteme

Mitarbeiterbeteiligung

[
©
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2. Chancen-Risiken-Analyse

Chancen

Risiken

1

2

Erh6hte Nachfrage nach Fenstern und Haus-
tiiren gegeniiber dem Vorjahr

Positive Beurteilung der Umsatzentwicklung
gegeniiber dem Vorjahr

Staatliche Férderprogramme unterstiitzen die
Konjunktur

Fensterelemente aus Holz holen in der Gunst
des Kunden auf

Holz-Metallfenster steigen in der Kunden-
nachfrage

Kunststofffenster steigen ebenfalls in der
Kundennachfrage

Energetische Modernisierung scheint im Trend
(Anforderungen der Energiesparverordnung)

Produktion fiir den deutschen Binnenmarkt

Metallfensterkonstruktionen werden weniger
nachgefragt

Haustiirnachfrage stagniert

Fassadenkonstruktionen mit leichtem
Abwirtstrend’

Wintergdrtenverkauf ist riickldufig?

Nachfrage nach reinen Metallprodukten
(im Gegensatz zu den Holz-Metallfenstern)
generell riickldufig

Produktion fiir den europdischen Markt

Diese Information kann fiir die ELBAU GmbH von Bedeutung sein. Daher wird sie an dieser Stelle als Risiko erfasst.
Ebenda
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3. Bausteine des QM (Mdégliche Lésung im Laufe des Kursjahres erweiterbar)

Qualitats-
zirkel
Qualititskontrollen Qualititsmanagement Workshop-
in der Produktion im Unternehmen konzept
INNOCOPE
DIN EN
ISO 9001
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4. Strategische und operative Zielformulierungen

Strategische Zielformulierungen

1. Auflésen des starren Abteilungsdenkens
zu einer ganzheitlichen Geschéftsprozess-
orientierung

Operative Zielformulierungen (SMART)

. Dokumentation der Geschéftsprozesse im

Qualitdtshandbuch fiir den indirekt produk-
tiven Bereich bis Ende ndchsten Jahres

2. Einfiihrung eines Personalmanagementsystems
(PMS)

. Entwicklung eines softwarebasierten Vor-

schlags zur Einfiihrung eines PMS bis zum
01.08.20..

3. Kritische Analyse der strategischen Produktions-
programmplanung (Einflihrung innovativer
Produktgruppen bzw. Elemination riickldufiger
Produktfeld-Markt-Kombinationen)

. Vorlage eines aussagekréftigen Produktport-

folios auf der ndchsten Abteilungsleitersitzung

4. Bessere Kapazitdtsauslastung im direkt produk-
tiven Bereich

. Verbesserung der Kapazitdtsauslastung um

10 % in den Produktionsbereichen Glas,
Haustiirbeschlagmontage sowie Holzzuschnitt
und -verleimung im ndchsten Geschéftsjahr

5. Bessere Kapazitédtsauslastung in der Sonder-
fertigung

. Auslastung des Produktionsbereiches

Sonderanfertigungen auf 90 % im nédchsten
Geschdftsjahr

6. Mitarbeiter im Unternehmen beteiligen

. Schaffung eines Anreizsystems durch

eine Mitarbeiterbeteiligung im ndchsten
Geschéftsjahr

7. Langfristige Sicherung des Holzfensterabsatzes

. Erh6hung der Verkaufsmenge an Holzfenster-

elementen gegentiber dem Vorjahr von
350 Stiick im néchsten Quartal

8. Langfristige Steigerung des Umsatzes fiir
Kunststofffenster

. Erh6hung des Umsatzes an Kunststofffenster-

elementen gegentiber dem Vorjahr um
50.000 EUR im néchsten halben Jahr

12
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5. Prioritatenliste

Anmerkung: Die Prioritdtenliste kann sich auf die Inhalte der ersten beiden Lernsituationen beziehen oder
aber aufgrund der strategischen Zielformulierungen systematisiert werden. Das bietet Méglichkeiten zur
Diskussion im Lehrer-Schiiler-Gespréch.

Fiir die strategische Ausrichtung des Unternehmens kénnen die folgenden Punkte priorisiert werden:

1. Ausrichtung des Unternehmens auf eine Geschéftsprozessorientierung

2. Einfiihrung eines modernen Prozesskostenmanagements vor dem Hintergrund der o. a. Geschéftsprozess-
orientierung

3. Formulierung eines einheitlichen Leitbildes fiir das Unternehmen unter Einbezug sémtlicher Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter des Unternehmens

4. Restrukturierung der betrieblichen Organisationstruktur durch Erarbeitung und Umsetzung eines modernen
Organisationskonzeptes mit der Vorgabe des Abbaus von Hierarchieebenen und einer verstérkten Integra-
tion der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (vgl. Lernsituation 1)

5. Einflihrung eines modernen Kostencontrollings als Frithwarnsystem fiir die Managementprozesse im
Unternehmen

6. Einfiihrung eines Personalmanagementsystems mit allen erforderlichen personalwirtschaftlichen Aufgaben
und T&tigkeiten

6. Schiilerindividuelle Lésung
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Wandelbarkeit in Organisationen (Teil 3) -
Change Management

1. Wichtige Aussagen und Schliisselbegriffe aus dem Zeitungsartikel:

Team:
Nur wenn alle zusammenhalten und jeder seine Rolle erfiillt, kénnen die Ziele erreicht werden.

Gefestigte Personlichkeit, mentale Stiarke und Klarheit:
GrolSes Vertrauen in das eigene Kénnen und ein gesundes Selbstbewusstsein machen nicht nur mental
stark, sondern festigen auch die Persénlichkeit.

Konzentrieren auf das Wesentliche:
Uberfliissiger (auch geistiger) Ballast muss abgeworfen werden, um sich auf das Wesentliche zu konzentrieren.

GroBes System, iibergeordnetes Ganzes:
Jeder Einzelne im Team ist ein wichtiger Teil eines groSen Systems, das ohne den Einzelnen nicht reibungs-
los funktionieren wiirde.

Lernwillig und lernféhig:
Die Bereitschaft, stdndig dazuzulernen fiihrt zu einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess.

Mehr Verantwortung und flache Hierarchie:

Die immer komplexer werdenden Aufgaben erfordern es, dass jeder Einzelne mehr Verantwortung (iber-
nimmt. Das gilt auch und vor allem flir die Entscheidungsfindung. Die Hierarchien werden flacher.

Vision:

Die Vision ist hier im wahrsten Sinne des Wortes ein Stern, an dem sich das Handeln des gesamten Teams
ausrichtet (vgl. Info 3).

Klare Zielformulierung:
Aus der Vision entwickelt sich eine klare Zielformulierung fiir das Team. Auf das Erreichen dieser Ziele sind
alle Aktivitdten des Teams ausgerichtet.

2. Parallelen zur lernenden Organisation - ein Statement

Welche Parallelen gibt es zwischen dem Zeitungsartikel und den Informationen zur
lernenden Organisation von Peter Senge?

Peter Senge schreibt in seinem Buch (liber die Bedeutung der eigenen Persénlichkeitsentwicklung, die es
kontinuierlich und geduldig weiter zu entwickeln gilt. Auch Hansi Flick spricht von einer Mannschaft mit
gefestigten Persénlichkeiten und mentaler Stérke. Peter Senge geht noch weiter und stellt die Bedeutung
mentaler Modelle fiir den Erfolg von Unternehmen heraus. AulBerdem spricht er von Visionen, die fiir eine
gemeinsame und teamorientierte Zielerreichung besonders wichtig sind. Auch Joachim Léw baut auf eine
klare Zielformulierung des ,vierten Sterns*”, die sich aus einer Vision entwickelt hat. Auch fiir ihn ist die
mentale Stdrke seines Teams von groBer Bedeutung. Peter Senge wiederum spricht von , Team-Lernen* und
. Teamkultur” und zieht hier den Vergleich zum Sport. Er stellt die Intelligenz des Teams (iber die Intelli-
genz des Einzelnen. Joachim Léw sieht sein Team als , lernwillig und lernfdhig"”, in der sich jeder Spieler als
wichtigen Baustein eines (ibergeordneten grolSen Systems sieht. Flir Peter Senge ist das Begreifen eines
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solchen Systems wichtig, um zu erkennen, wie es erfolgreich verdndert werden kann. Joachim Léws Mann-
schaft hat vielleicht durch diese Erkenntnisse fast den vierten WM-Titel geholt.

3. Stellen Sie im Rahmen des Change-Management-Prozesses das 3-Phasen-Modell von Kurt Lewin sowie
das 8-Stufen-Modell von John P. Kotter vor. Nutzen Sie dazu lhr Lehrbuch oder das Internet. Welche
Unterschiede und Gemeinsamkeiten sind zu erkennen?

L6ésung:

John P. Kotter: Instrument fiir den stufenweisen Wandel des Unternehmens fir die zuklinftige Marktetab-
lierung (8-Stufen-Modell):

1. Dringlichkeit aufzeigen

Fuhrungskoalition aufbauen

Vision und Strategie entwickeln

Die Vision kommunizieren

Hindernisse aus dem Weg rdumen

Kurzfristige Erfolge sichtbar machen

Verdnderungen weiter antreiben

© N o bk WN

Verdnderungen in der Unternehmenskultur verankern

Kurt Lewin: Instrument fur die erfolgreiche Etablierung von Verdnderungen im Unternehmen aus eher psy-
chologischer Sicht, ohne Mitarbeiter durch die Ankiindigungen von Verdnderungen zu schockieren (3-Pha-
sen-Modell):

1. unfreezing (auftauen)
2. changing (verdndern)
3. refreezing (einfrieren)

Unterschiede/Gemeinsamkeiten:

Waéhrend Lewin den Faktor Mensch mit seinen Starken und Schwéchen in den Mittelpunkt der Betrachtung
seines Phasenmodells stellt, kann das Stufenmodell von Kotter als Weiterentwicklung der Uberlegungen
Lewins betrachtet werden. Dabei gibt Kotter in seinen 8 Stufen differenzierte Handlungsanweisungen an die
Fuhrungskréfte. Lewin dagegen betrachtet die Veranderungsprozesse im Unternehmen noch stérker aus
kommunikativer und emotionaler Sicht, was zwangslaufig eher psychologischen Charakter hat. Welches
Modell besser fiir die Begleitung von Wandlungsprozessen im Unternehmen geeignet ist, lasst sich nicht
allgemeingtiltig festgelegen und muss/kann situativ entschieden werden.

Erweiterung der Ausgangssituation

Modgliche Schiilerlbsungen der Teamarbeit:

4. Corporate-ldentity-Strategie fiir die ELBAU GmbH
Die Entwicklung einer Cl sollte sich auf die folgenden Punkte (mégliche Inhalte) beziehen:

Corporate Design:
B Einheitliches Firmenlogo
B Einheitlicher Schriftzug
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B Abstimmung zwischen einem einheitlichen Webdesign und einem einheitlichen Printdesign (Briefképfe,
Visitenkarten, allgemeiner Schriftverkehr, Flyer, Werbematerialien etc.)

B Einheitliche Arbeitskleidung

W Erkennbar bewusste Architektur von Firmengebduden etc.

Corporate Communication:
B Finheitliche Unternehmenskommunikation (z. B. , Siezen* oder ,Duzen*, Annahme von Telefongespréchen,
Umgangston im Unternehmen und mit Externen etc.)

Corporate Behaviour:
B Verhalten der Mitarbeiter des Unternehmens nach innen und auBen (z. B. Freundlichkeit, Reklamations-
verhalten, Auftreten in der Offentlichkeit, , Siezen* oder ,,Duzen” etc.)

In allen diesen Bereichen sollte ein einheitliches Bild vorhanden sein. Um dies zu erreichen, kann ggf. auch
die Hilfe einer Werbeagentur in Anspruch genommen werden.

5. Unternehmensleitbild der ELBAU GmbH

Das Leitbild kann z. B. (iber die Homepage des Unternehmens den internen und externen Anspruchsgruppen
zugdnglich gemacht werden. AulSerdem kann es in Prospekten und Preislisten abgedruckt werden. Eine
weitere Mdglichkeit besteht darin, das Leitbild in den Rdumlichkeiten des Unternehmens auszuhdngen.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang aber die Glaubwiirdigkeit eines Leitbildes. Nur wenn es von allen
.8etragen” und die Grundsétze , gelebt" werden, wirkt es sich positiv auf den Unternehmensalltag aus.

Ein méglicher Vorschlag fiir ein Unternehmensleitbild kénnte folgendermal3en aussehen:
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ELBAU GmbH

— Unternehmensleitbild -

Als mittelstédndischer Industriebetrieb mit Firmensitz in Lingen stellen wir hochwertige Fenster- und
Hausttirelemente in modernem und anspruchsvollem Design her.

Unsere hochqualifizierten und speziell ausgebildeten Mitarbeiter produzieren diese Elemente in
zwei Produktfeldern auf modernsten Maschinen und maschinellen Anlagen.

Dabei ist die Kombination der Verwendung von 6kologisch nachhaltigen Materialien einerseits
und ausgepragtem Qualitatsbewusstsein anderseits fir uns selbstverstandlich.

Wir entwickeln gemeinsam neue Visionen, um uns den kontinuierlichen Herausforderungen
des Marktes immer wieder neu zu stellen.

Durch unsere erstklassige geographische Lage mit sehr guten Verkehrsanbindungen ist es uns moglich,
unsere Produkte zeitnah und termingenau an unsere Kunden auszuliefern.

Als stetig expandierendes Unternehmen und regionaler Arbeitgeber tragen wir derzeit fur
ca. 160 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie deren Familien die Verantwortung.

Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten teamorientiert und bringen ihre eigene Personlichkeit
und ihre mentale Stérke systematisch in ihre Arbeit ein.

Wir werden auch weiterhin zu unserer gesellschaftlichen Verantwortung stehen und unser Handeln
nach den Maximen Qualitat, Termintreue, Kundenndhe, Nachhaltigkeit, Beschaftigung und
Familienfreundlichkeit ausrichten.

Lingen, im Oktober 2017
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Wandelbarkeit in Organisationen (Teil 4) -
Change Management

Losung der Aufgaben 1-3: Vergleichstabelle zu den Méglichkeiten des Change Managements

Kerngedanke

Zielformulierung

Wichtige
Schlagworter

Realisierungs-
aufwand

Probleme

Kritische
Betrachtung

Lernende
Organisation

Der Wandel im Unter-
nehmen erfolgt aus
dem Selbstverstandnis
(evolutiondr) heraus.

Reorganisations-
maBnahmen

Partielle Verbesserung
von organisatorischen
Defiziten durch sporadi-
sche MaBnahmen.

Business
Process
Reengineering

Kompletter Austausch
alter Strukturen durch
eine fiktive und prozes-
suale Neugriindung , auf
der griinen Wiese" .

Realisierung komplexer
Zielerreichungsgrade
unter Einbeziehung des
humanen Lern- und
Wissenspotenzials

Realisierung bestimmter
Zielerreichungsgrade in

den einzelnen MaBnah-
men.

Realisierung eines neu
definierten Zielsystems
auf der Grundlage einer
Nullbasis (Zero Base)

Wissen ist Macht
Innovation
Lebenslanges Lernen
Ganzheitlichkeit
Teamstrukturen
Humankapital

m Partiell
B Traditionell
B FEinzelmaBnahmen

W Zero Base

B Prozessorientierung
B Ganzheitlich

m Neustrukturierung

Setzt eine aktiv lebende
und humane Unterneh-
mensphilosophie und
Mitarbeiterorientierung
fur die Umsetzung
voraus.

In einzelnen Bereichen
Uberschaubare Realisie-
rungsmoglichkeiten.

Durch die revolutionare
Vorgehensweise enorm
hoher Realisierungsauf-
wand

B Mitarbeiter erkennen
ihr eigenes Potenzial
nicht

B Mitarbeiter leisten
Widerstand

B Konzept kann schwer
vermittelt werden

Malnahmen reichen
nicht Uber das Ubliche
hinaus (begrenzte
Zielerreichung).

B Verdnderungsangst

B Schlisselpersonen
leisten Widerstand

B Kein klares Vorgehen
(vgl. Info 4)

Konzept steckt noch
»in den Kinderschuhen"
(vgl. Info 5).

Das Konzept greift nur
in EinzelmaBRnahmen,
wo es sich dann aber
bewdhrt hat.

Nur durchschnittliche
Resultate bzw. Fehl-
schldge. Zu selten
aufergewdhnlich gute
Resultate.
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Erweiterung der Ausgangssituation

4. Schiilerindividuelle L6sung

Business Process
Reengineering (BPR)

Konzeptionelle Moglichkeiten zur
Umsetzung bei der ELBAU GmbH

Beispielfolie!

Was ist BPR?

Business Process Reengineering (BPR) ist eine radikale Methode,
die Effektivitat innerhalb eines Unternehmens zu steigern, die
auf einer starken Reorganisation desselben basiert. Dabei
werden die Aufgaben nicht auf die Abteilungen verteilt,
sondern als Prozess gesehen, die moglichst zentral (unter
einer Verantwortung) erledigt werden sollen. Die
Kundenzufriedenheit wird in den Mittelpunkt geriickt.

Blanca Prinz (BA) 2

Beispielfolie!
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Wettbewerbsvorteile durch Prozessmanagement
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Wettbewerbsvorteile durch Prozessmanagement

1. Theoretische Grundlagen aus Prozessmanagements’

a) Folge von Wertschépfungsaktivitdten (Wertschépfung) mit einem oder mehreren Inputs und einem Kun-
dennutzen stiftenden Output. Geschéftsprozesse kénnen auf verschiedenen Aggregationsebenen be-
trachtet werden, z. B. fiir die Gesamtunternehmung, einzelne Sparten- oder Funktionalbereiche. Der
Geschéftsprozess ist zentraler Betrachtungsgegenstand des Business Process Reengineering.

b) Geschéftsprozesse férdern die Wertschdpfung eines Unternehmens und werden aus den Unterneh-
menszielen abgeleitet.

c) 1. Geschéftsprozesse bestehen aus einer Vielzahl von betrieblichen Tétigkeiten, die durch Verzweigun-
gen und Bedingungen miteinander verkn(ipft sind.
2. Geschiéftsprozesse sind ziel- und ergebnisorientiert, d. h. die Leistungen miissen messbar und kont-
rollierbar sein.
3. Ein Hauptprozess (Kerngeschéftsprozess) besteht aus einer Vielzahl von Subprozessen (Teilprozessen).
Die Gesamtheit aller Unternehmensprozesse bildet die Prozessstruktur eines Unternehmens.
5. Betriebliche Tatigkeiten (Funktionen) werden durch Ereignisse angestofRen und abgeschlossen, in
Organisationseinheiten (Stellen) ausgefiihrt und durch Informationsobjekte unterstiitzt.
6. Ein Geschéftsprozess beginnt und endet mit mindestens einem Ereignis (Start- und Endereignis).

A

d) Ein EPK ist die visuelle Darstellung eines Prozesses mithilfe von Funktionen, Ereignissen und Organisa-
tionseinheiten. Dabei werden die einzelnen Abhéngigkeiten und Verknlipfungen durch Operatoren dar-
gestellt. Diese Elemente des Prozesses werden mit Standardsymbolen visualisiert.
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