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schreibt Unternehmenskultur anhand von drei grossen 
Verhaltens-Stilbereichen: konstruktiv; passiv-defensiv 
und aggressiv-defensiv. Gute Kultur erhält eine Begriff-
lichkeit, die ein Unternehmen zwingt, sich zu positio-
nieren. Man könnte meinen, «Zustimmung» sei doch 
positiv. Der Begriff wird jedoch mit «Unselbständigkeit» 
in Zusammenhang gebracht und umschreibt Mitarbei-
tende, die es allen Recht machen wollen, die gefällig 
und unterwürfig sind und um Zuneigung und Anerken-
nung kämpfen. Er gehört zu den passiv-defensiven Sti-
len, wobei «Abhängigkeit» nochmals einen eigenen Kul-
turstil repräsentiert. 
	 Mit dem OCI wird eine Zielkultur umrissen, die 
zwar individuell, jedoch vorhersehbar konstruktive Ver-
haltensweisen umschreibt. Menschen wissen, was rich-
tig wäre und was gut tut. Das ist auch die grosse Chance 
in der jetzigen Wirtschaftskrise. Wer nicht über die 
Köpfe hinweg agiert, kann ein Unternehmen retten und 
kann die Nachfolge auf sichere Fundamente stellen. 
Besser als jede Krisenintervention ist Prävention mit gut 
durchdachten und womöglich durchexerzierten Abläu-
fen. Wer die Augen öffnet, kann nicht blind in den Ab-
grund stürzen.

Im Vergleich mit 1200 Organisationen zeigte sich, dass 
Menschen alle dasselbe möchten:
•	 die Existenz gesichert wissen
•	 Höchstleistungen vollbringen und zeigen, was in 

ihnen steckt
•	 andere Menschen anspornen und unterstützen 

und durch gute Kontakte auch an der Arbeitsstelle 
beflügelt werden

•	 Sinn und Freude an einer möglichst ganzheitlichen 
Tätigkeit finden, die den eigenen Stärken ent-
spricht.

Mit Hilfe des weiterführenden OEI (Organizational  
Effectiveness Inventory) werden folgende Themenbe-
reiche im Unternehmen genauer analysiert:
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•	 Zielsetzung und Philosophie
•	 Strukturen
•	 Systeme, Prozesse, Human Ressources, Umgang mit 

Leistung etc. 
•	 Aufgaben und Ergebnisse
•	 Führung und Kommunikation

Dies sind die Veränderungshebel, an denen angesetzt 
wird, um eine Organisation «fit für die Brautschau» oder 
«den Junior» machen zu können. 
	 Die untenstehende Grafik zeigt das Grundmodell 
des OCI im Zustand vor der Organisatiosentwicklung 
und die gewünschte Zielkultur im rechten Kreis. Es wird 
viel konstruktiv-aktive Kultur mit Selbstverantwortung 
gewünscht und wenig der hindernden passiv-aggressi-
ven Kulturen, die sich destruktiv auch auf das Firmen-
ergebnis auswirken. Damit ist der Handlungsbedarf 
sichtbar geworden und je nach Veränderungsenergie 
und Grösse des Unternehmens ist das Ziel in ein bis vier 
Jahren erreicht. Ein erneuter Durchgang mit den Assess-
ment-Fragen zeigt die entsprechenden Fortschritte in 
den grafischen Auswertungen. Das Unternehmen ist 
dann reif für die Übergabe und hat sich meist auch 
sonst einen sehr guten unternehmerischen Platz erar-
beitet. Denn die Veränderung der Kultur wirkt sich auf 
die finanziellen Ergebnisse eines Unternehmens mittel-
bar und nachhaltig aus. Zwar können selten die finan-
ziellen Zusammenhänge schlüssig nachgewiesen wer-
den, jedoch sind die Echos von Firmen, die damit 
gearbeitet haben, durchwegs positiv. 
	 Näheres erfahren Sie über die Autorin oder die 
Website www.human-synergistics.de.
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11 bis 2 h = konstruktiver Stil

6 bis 3 h = passiv/defensiver Stil

7 bis 10 h = aggressiv/defensiver Stil

Ziel: möglichst stark im konstruktiven Stil zu werden

Der dicke Ring = Perzentilwert (weltweit)
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