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Projekterfahrung

Die oezpa Gmbh ist ein international tatiges
Fortbildungssinstitut, welches seit 1994 Fih-
rungskréfte, Projektleiter und Mitarbeiter von
wirtschaftlichen, sozialen und offentlich-

rechtlichen Organisationen fortbildet. oezpa greift auf zahlreiche,

erfolgreiche Projekte zurlick, welche sie im der Laufe der Jahre
durchgefuhrt hat.

Im Folgenden werden einige der Projekterfahrungen in Kurzform

dargestellt. Bei Interesse kdnnen diese Best-Practice-Ansétze in ei-

nem personlichen Gespréach erlautert werden.

Die Projekterfahrungen wurden nach:

Fusion-Intergartionsprozessen

Teamentwicklung

Projektmanagement

Qulaitdtsmanagement

Personalmanagement und Personalentwicklung
Organisationsentwicklung (Change Management)
Reorganisation

Konfliktmanagement/Koopertionsprozess

. Kommunikation

. Quialifizierungsprogramme
. Strategieentwicklung

. Prozessoptimierung

Am Schluss finden Sie eine Auswahl an Unternehmen und Institutio-
nen, deren Mitarbeiterlnnen bisher an oezpa Veranstaltungen teilge-

nommen haben.

oezpar—.



Fusion - Integrationsprozesse

Integrationsberatung von zwei IT-Betrieben zweier Sparkassen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Kulturelle Integration. Entwicklung der Organisation zu einem professionellen Dienstleister. Durch die Fusion
zweier Rechenzentren entstanden neue bzw. verdnderte Bereiche und Teams. Viele Mitarbeiter waren neuen
Team- und Bereichsleitern unterstellt, sahen sich neuen Kollegen gegeniiber und wurden mit einer verdnderten
Arbeitsweise konfrontiert. oezpa wurde u.a. gebeten eine systematische Bereichsfindung und -entwicklung

durchzufiihren, die Entwicklung der Arbeitsteams zu initiieren und zu begleiten.

Coaching des Geschéftsfihrungsteams. Filhrungskréfte-Workshops. Fuhrungskréfte-Training. Beratung in
Projektmanagement. Aufbau des Personalentwicklungsbereiches (konzeptionelle Beratung). Konzipierung und
Moderation des ,,Get-together-events* (Start der Integration mit 500 Mitarbeitern). Durchfiihrung eines einjahri-
gen Management-Entwicklungs-Programms. Einfiihrung eines ,,Integrations-Barometers* (regelméfige MA-
Befragungen). Coaching der Bereichs- und Teamleiter. Konzeption und Durchfiihrung einer Bereichsfindungs-
kaskade (Veranstaltungen uUber alle Ebenen zum Kennen lernen, bekannt machen von Zielen, Erwartungen,
Transparenz Uber neue Prozesse, Zustandigkeiten und Kommunikationsregeln, Beteiligung an Arbeitspaketen,
Aufnehmen von Ideen und Hinweisen, Feedback an das Management etc.). Durchfiihrung individueller Teament-
wicklungs-manahmen (je nach Stand des Teams) und Teamcoachings.

Der Integrationsprozess wurde vorangebracht, Filhrungskrafte und Mitarbeiter wurden in die Lage versetzt, ge-
meinsam eine neue Kultur, eine einheitliche Arbeitsweise und den Umgang miteinander zu gestalten. Die Fiih-
rungskrafte fiihlten sich unterstiitzt, ihre neuen Teams schnell arbeitsfahig zu bekommen. Gemeinsame Ent-
scheidungen und Gestaltungsspielrdume in den Teams sorgten fir Akzeptanz. Die frihzeitige Identifikation mit
dem neuen Bereich/ Team verhinderte Effizienzverluste und stellte Motivation wieder her.

Integrationsmanagement

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Vier Unternehmen werden zu einem neuen Unternehmen zusammengelegt. Unterschiedliche Kulturen prallen
aufeinander. Das Projekt muss unter Markt- und Kostendruck realisiert werden.

Start der Integrationsarbeit auf Vorstandsebene. Planung des Aufbaus des Fusionsprojektes (Vision, Strategie,
Strukturen, Vertrieb, IT, Shared Services, Marketing, F & E, Teamentwicklung). Beratung und Coaching der Ge-
schaftsfiihrung, der Fiihrungskrafte, der Projektleiter und verschiedener Projektteams.

Stabilisierung des Unternehmens wahrend der Aufbauphase. Entwicklung eines gemeinsamen Kulturverstandnis-
ses als wichtige Grundlage der Zusammenarbeit. Arbeit am gemeinsamen Unternehmensbild (Vision) und Schaf-
fung eines erweiterten Kommunikationsverstandnisses. Erkennen und Bearbeiten von Problemfeldern.

Begleitung der Zusammenlegung der Informatik zweier Banken

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Reduzierung von Konflikten und Abwanderungsquote. Sichere und schnellere Umsetzung der strategischen Vor-
gaben in eine funktionierende Organisation.

Organisations-Kulturanalyse. Organisationsentwicklungskonzept. Moderation und Umsetzungsleitung. Einrich-
tung eines ,,Sounding-Board*. Beobachtung und Feedback. Teamentwicklung und Coaching.

Neugegrundete Tochtergesellschaft. Einfihrung funktionsféhiger Arbeits-prozesse. Zusammengelegte Teams.
Diskussion und Akzeptanz gemeinsamer Kulturwerte.



Fusion - Integrationsprozesse

Fusion zweier Chemieunternehmen der Agroindustrie

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Nach der Auslagerung der chemischen Pflanzenschutzproduktion in ein neues Unternehmen wurde oezpa u.a.
damit beauftragt, den Integrationsprozess, unter besonderer Betrachtung der kulturellen Aspekte der Fusion, zu
beraten. Die Fusion sollte durch ein Pre-Merger-Project (vor dem Start im Markt) vorbereitet werden.

Aufgrund der konfliktgeladenen Ausgangslage konzentrierte sich oezpa zunachst auf das Teamcoaching des
zukinftigen und des ehemaligen Geschaftsfuhrers (GF), die gemeinsam den Auftrag erhielten, das Unternehmen
innerhalb eines halben Jahres aufzubauen. Die Integration wurde gemaR dem Unternehmensmodell in Projekt-
form aufgebaut (Visions- und Strategieteam, Marketingteam, Entwicklungsteam, Forschungsteam, Finanz- und
Controlling-team, Prozessteam, etc.), paritatisch besetzt und von oezpa beraten.

Punktlicher Start des neuen Unternehmens. Vorbereitung der Schliissel-personen auf die neue Situation und auf
die Herausforderungen des Integrationsprozesses. Sicherstellung der Integration durch Férderung einer konstruk-
tiven Zusammenarbeit auf GF-Ebene.

Integration IT-Tochter zweier Olgesellschaften

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die oberste Fiihrung eines fusionierten Unternehmens der Olindustrie forderte seine Integration durch eine in-
tensive Kulturarbeit auf der Fiihrungsebene. Nach der Auslagerung der Informationstechnologie-Funktionen (IT)
der Mutterkonzerne in eine gemeinsame IT-Tochtergesellschaft wurden die Auswirkungen von kulturellen Unter-
schieden deutlich.

Um einen Effizienzverlust zu vermeiden und die Integration im neuen Unternehmen sicherzustellen, wurde im
Rahmen eines laufenden Change Management Projektes ein Kultur-Workshop unter der Leitung von oezpa
durchgefuhrt. Ein Selbst- und Fremdbild der Herkunftskulturen wurde erarbeitet. Es schlossen sich eine Gegen-
Uberstellung der Sichtweisen und ein Dialog Uber die Unterschiedlichkeiten an sowie ein Teamcoaching der
Workshopteilnehmer.

In diesem Workshop wurden die Flhrungskréfte fur die kulturellen Aspekte der Fusion sensibilisiert, indem sie
eine intensiv gecoachte Reflexion ihrer Herkunftskulturen durchfuihrten. KulturmaBnahmen, im Hinblick auf ver-
besserte Kooperation und Kommunikation, wurden festgelegt (z.B. wochentliche Fiihrungsmeetings, Dialogrun-
den mit Mitarbeitern, Geschéaftsfiuhrer-Info-Ticker).

Zusammenfiuhrung mehrerer IT-Abteilungen zu einem zentralen IT-Bereich

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Unterschiedliche Arbeitsweisen und Organisationskulturen. Interkulturelle Herausforderung. Unklare Rollen, Ver-
antwortlichkeiten, Zustandigkeiten und Kompetenzen.

Integrations-Workshops. Kaminrunden mit Geschéftsfihrung (Mitarbeiter-dialoge). Coaching der IT-
Bereichsleitung (Rollen- und Vorgehensberatung). Rollenanalyse und -beratung. Teamcoaching (Teamleiter und
Team).

Neu zusammengesetzter Gesamtbereich. Neudefinition und Training der Fihrungsrollen. Férderung von Kom-
munikation, Teamentwicklung und interkulturellem Verstéandnis. Starkung der Fihrung und des Flihrungsteams.



Teamentwicklung

Teamentwicklung und Coaching der Mitarbeiter des Rechenzentrums einer Versicherungsgesellschaft

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Im Rechenzentrum (RZ) gab es starke Konflikte zwischen Management und Mitarbeitern. Das Verantwortliche
RZ-Management nahm seine Rolle nicht wahr. Das bestehende Organisationskonzept war ineffizient. Es drohten
operative Einbriche in der Informationsverarbeitung.

Diagnose durch Einzel- und Teaminterviews. Feedback-Klausur mit dem Fuhrungsteam, Workshop mit Befragten.
Einzel- und Mitarbeiter-Coaching. Klarung von Aufgaben und Rollen. Kommunikation eines neuen Organisati-
onskonzeptes.

Neue Ziele, Aufgaben und Strukturen sind verstanden Mitarbeiter verschiedenster Standorte lernten sich kennen.
Teamentwicklung wurde gefordert.

Konzeption und Moderation des Teamentwicklungsprozesses in einem Vorstandbereich

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Ermittlung von Handlungsfeldern im Vorstands-Bereich. Ableitung von MaBnahmen in zentralen Handlungsfel-
dern. Zusammenfuhrung des obersten Fihrungsteams (gemeinsame Sicht fr Handlungsfelder erzeugen). Dialog
zwischen Bereichsleitern und IT-Vorstand durchfhren.

Konzeptionelle Beratung bzgl. Vorgehensweise zur Ermittlung von Handlungsfeldern. Moderation und Coaching
des Vorstands-Fihrungsteams. Coaching des Projektleiters. Teamentwicklung. Entwicklung eines Rollen- und
Selbstverstandnisses fur den Vorstands-Bereich (Rolle als Dienstleister im Konzern). Professionalisierungspro-
gramm entwickeln.

Gemeinsames Fihrungs- und Rollenverstandnis. Verringerung der Krankenstande, hohere Leistungsdichte
(Effizienz), verbesserte Kundenzufriedenheit sowie eine messbar verbesserte Fiihrungskultur.

Bereichs- und Teamentwicklung in einem Rechenzentrum

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

CM-Beratung des IT-Bereiches. Optimierung der Teamorganisation im Rechenzentrum. Erhéhung der Effizienz im
gesamten IT-Bereich und in den IT-Teams. Etablierung der Teamorganisation im IT-Bereich.

Einfihrung der Teamorganisationsstruktur. Team-Coaching. Fiihrungs-lausuren. Schriftliche Teambefragungen.
Teamtraining. Fihrungsfeedbacks. Team-Feedbackworkshops. Systematische Prozess-Reflexionsgesprache. Kom-
munikationskonzept und —training.

Einbezug aller Betroffenen. Vertrauensaufbau. Verbesserung der internen Kommunikation. Ableitung eines ge-
meinsamen Fuhrungsverstandnisses. Verbesserung des Fiihrungsklimas.



Teamentwicklung

Teamentwicklung im IT-Segment einer Landesbank

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Verbesserung der Kooperation und Flihrungskultur innerhalb eines IT-Segmentes einer Landesbank, ca. 35 Mitar-
beiter und Fiihrungskrafte.

Diagnosegesprache mit allen Teammitgliedern, Flihrungskraften und dem Segmentleiter. Durchflihrung eines
Teamentwicklungsworkshops mit 30 Teilnehmerlnnen. Ableitung und Festlegung gemeinsamer Fuihrungsregeln.

Vertrauensaufbau. Ableitung eines gemeinsamen Fihrungsverstandnisses. Erh6hung der Mitarbeitermotivation
und Verbesserung des Fiihrungsklimas.

Teamentwicklung bei Energieversorger

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Verbesserung der Kooperation und Fihrungskultur innerhalb eines Call-Centers eines namhaften Energieversor-
gungsunternehmens.

Vorgesprache mit allen Teammitgliedern sowie Stakeholdern, Besprechung der Vorgesprachsergebnisse im
Team, Entscheidung tber Notwendigkeit einer Teamentwicklung im Gesamtteam, Teamentwicklungsworkshop
sowie Follow-up von MaRnahmen. Fuhrungskréftefeedback mit Fihrungsbarometer und Coaching der Fih-
rungskrafte.

Gemeinsames Fuhrungsverstandnis. Verringerung der Krankenstidnde, héhere Leistungsdichte (Effizienz), verbes-
serte Kundenzufriedenheit sowie eine messbar verbesserte Fiihrungskultur.

Bereichs— und Teamentwicklung eines fusionierten Rechenzentrums

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Durch die Fusion zweier Rechenzentren entstanden neue bzw. veranderte Bereiche und Teams. Viele Mitarbeiter
waren neuen Team- und Bereichsleitern unterstellt, sahen sich neuen Kollegen gegeniiber und wurden durch
eine veranderte Arbeitsweise konfrontiert. oezpa wurde u.a. gebeten eine systematische Bereichsfindung durch-
zufuihren und die Entwicklung der Teams zu initiieren und zu begleiten. Dies sollte den Integrationsprozess vo-
rantreiben und Fuhrungskrafte und Mitarbeiter in die Lage versetzen, gemeinsam eine neue Kultur, Arbeitsweise
und den Umgang miteinander zu gestalten.

Coaching der Bereichs- und Teamleiter. Konzeption und Durchfilhrung einer Bereichsfindungskaskade
(Veranstaltungen Uber alle Ebenen zum kennen lernen, bekannt machen von Zielen, Erwartungen, Transparenz
Uber neue Prozesse, Zustéandigkeiten und Kommunikationsregeln, Beteiligung an Arbeitspaketen, Aufnehmen
von Ideen und Hinweisen, Feedback an das Management etc.). Durchflihrung individueller Teamentwicklungs-
malnahmen (je nach Stand des Teams) und Teamcoachings.

Die Fuhrungskréfte fiihlten sich unterstitzt, Inre neuen Teams schnell arbeitsfahig zu bekommen. Gemeinsame
Entscheidungen und Gestaltungsspielraume in den Teams sorgten fiir Akzeptanz. Die friihzeitige Identifikation
mit dem neuen Bereich/Team verhinderte Effizienzverluste und stellte Motivation wieder her.



Teamentwicklung

Teamentwicklung und Coaching des IT-FUhrungsteams einer Landesbank

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Leitungswechsel im Flihrungsteam sowie Integration zweier neuer Kollegen im Team.

Diagnoseinterviews mit den Teammitgliedern, Riickspiegelung der Ergebnisse an den Auftraggeber und Entwick-
lung einer Dramaturgie fir den Workshop. Durchfiihrung eines Teamentwicklungsworkshops, Erarbeitung der
neuen Rollen und Ableitung eines gemeinsamen Kooperations- und Fiihrungsverstandnisses.

Integration der neuen Kollegen, Bestatigung der neuen Leitung des Teams, Klérung der Rollen und gegenseiti-
gen Erwartungen, Erarbeitung einer einheitlichen Kommunikation zu den Mitarbeitern.

Projektmanagement

Einfuhrung eines prof. Projektmanagements in einem Logistikkonzern

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Ein Unternehmen mit 3.100 Mitarbeitern will ein systematisches und einheitliches Projektmanagement-Verfahren
einfuihren. Projektmanagement-Verstandnis und —Kultur sind nicht stark ausgeprégt. Die Projektarbeit ist ineffi-
zient und Entscheidungsprozesse sind zu langsam.

Diagnose aktueller Starken und Schwéchen bezuglich Projektarbeit. Kommunikationskaskade Uber Projektver-
standnis im Unternehmen. Zusammenfiihrung der vorhandenen Methode mit der oezpa-Methode. Einflihrungs-
prozess etablieren. Qualifizierung der GF und der Mitarbeiter sowie eines weiteren Senior-Coach.

Hohe Akzeptanz von und Identifikation mit PM-Konzept. Projekt diente als Lernprojekt einer lernenden Organi-
sation. Bereinigung des Projektportfolios. Aufbau eines Pools von qualifizierten PL und PM. Flexibilisierung durch
Stérkung der Projektorganisation.

Projekt-Review (,,Lessons-Learnt*) des gro3ten Projektes einer Versicherung

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Steuerung des IT-Dienstleisters und externer Partner. Lernen von Review-Prozessen. Transfer der Review-
Ergebnisse in die Organisation.

Durchfiihrung von Diagnose-Interviews. Erarbeitung eines "'Diagnose-Spiegel*. Review-Workshop. Coaching der
Gesamtprojektleitung. Aufbau eines Qualifizierungskonzeptes fur alle Projektleiter.

Stabilisierung des GroRprojektes. Erlernen von Lessons-Learnt und Review Methoden.



Projektmanagement

Six-Sigma Master-Blackbelt Projektleiter wird durch oezpa beraten

Der Prozess:

Six-Sigma Methode:

Der Projektleiter soll im Auftrag des Vorstandsvorsitzenden, kritische Unternehmensprozesse optimieren. Hierbei
stoBt er auf massive Widerstande seitens der Fihrungskrafte und der Betroffenen. oezpa coacht den Master-
Blackbelt im Hinblick auf die Prozesssteuerung.

Six-Sigma - GE Qualitat 2000 - wird das groéBte, personlich lohnende und am Ende das rentabelste Unternehmen
unserer Geschichte sein. Wir haben uns selbst das Ziel gesetzt, ein Six-Sigma-Qualitatsunternehmen zu werden,
das heiBt: ein Unternehmen, das quasi fehlerfrei Produkte herstellt, Dienstleistungen erbringt und Transaktionen
tatigt." Jack Welch auf der Jahreshauptversammlung von General Electric 1996 (Vorstandsvorsitzender).

Qualitatsmanagement

Einfiihrung eines prof. Projektmanagements in einem Logistikkonzern

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Professioneller Aufbau der EFQM Organisation. Schaffung eines Bewusstseins fir herausfordernde QM-Systeme.
Erhdhung der Bedeutung des organisatorischen Kulturwertes Qualitat. Identifikation und Akzeptanz der Organi-
sationsmitglieder mit dem neuen Qualitatsmanagementsystem. Kooperation aller Teilmodulleiter und -teams.
Erzeugen von Nachhaltigkeit.

GF EFQM Klausur. Konzeption und Vorbereitung der Einfihrung. Auswahl des Gesamtprojektleiters EFQM-
System. Auswahl der Teilmodulleiter. Zusammensetzung des Modulteams. Planung und Durchfihrung eines
zweitdgigen EFQM Kick-off Workshops (Anlass, Ziele, Konzeption, Module, Prozesse der Selbstevaluation und
Projektarbeit, Rollen, Leitlinien der Zusammenarbeit und Kommunikation etc.). Kommunikationskonzept und
Durchftihrung von Informations- und Kommunikationsveranstaltungen. Qualifizierung der internen Auditoren.
Beratung des Selbstevaluations-prozesses.

Etablierung der EFQM Organisation. Gut laufendes EFQM System. Hohes Bewusstsein fur das Thema Qualitat.
Kontinuierliche Verbesserung der Punktezahl des konzerninternen Evaluationsergebnisses. Verbesserung der
Qualitat in zentralen Modulen (Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit). Reduktion von Fehlerraten und Aus-
schuss. Verbesserung der Kooperation und Zusammenarbeit innerhalb der EFQM Organisation.



Personalmanagement und Personalentwicklung

Personalentwicklung

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Das Wachstum der Konzernstruktur erfordert die Besetzung neuer Positionen im oberen Management. Bereits
erfahrene Fihrungskrafte sollen fur eine Bereichsleitungs- / Geschaftsfuhrungsposition qualifiziert werden. Fuh-
rungsférderprogramme waren bisher eher unkoordiniert.

Entwicklung und Gesamtkoordination eines systematischen Entwicklungs-Programms Uber 18 Monate
(modularer Aufbau) inklusive Praxistagen. Einsatz von Top-Spezialisten aus Hochschule und Wirtschaft fur die
einzelnen Module.

Hohes Niveau und Motivation durch den Einsatz von Top-Referenten. Standige Qualitatssicherung und Reflexion;
Transfer in die Praxis. Keine zusatzliche Belastung fiir HR, da Durchfiihrung, Koordination und Infrastruktur kom-
plett in Auftragnehmerhand (oezpa).

Teamcoaching einer Controllingabteilung in der Tirkei

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Fuhrung des drei Fabriken umfassenden Standortes erklart sich unzufrieden mit der Leistung der zentralen
Controlling Abteilung. Die Abteilungsleitung hatte ein in Fihrung und interkulturellem Arbeitskontext unerfahre-
ner Deutscher. Sein direkter Vorgesetzter wies ebenfalls deutliche Fiihrungsdefizite (unflexible Fiihrung, soziale
Inkompetenz) auf. Das Team bestand aus tirkischen Youngstern, verfligte Uber zu wenig Headcount und die
Motivation war am Boden.

Durchfuhrung eines Teamcoachings durch ein oezpa-Berater-Team, Vorgesprache, Coachings, zwei Team-
Werkstatten sowie Trainingseinheiten zum Thema Fihrung.

Erzielung groBer Erfolge in Richtung starkeren Teamzusammenhalts und Erhéhung der Gesamt-Motivation. Die
Aufgaben wurden von einer Themen- hin zu einer Fabrikbetreuung umstrukturiert, das Personal nahm an be-
darfsgerechten Qualifizierungsprogrammen teil, der Headcount wurde erhoht. Eine Neubesetzung der Position
des kaufmannischen Leiters und der Abteilungsleitung wurde vorgenommen.

Professionalisierung des Personalbereiches

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Modernisierung der HR-Prozesse, -methoden und —rollen. Erhéhung der Akzeptanz des Personalbereiches im
Unternehmen.

Diagnose der aktuellen Personalmanagement Situation. Beschreibung einer HR-Vision und —Zielsetzung. Befra-
gung der internen ,Kunden” (Geschaftsfihrung, Fuhrungskrafte und Mitarbeiter) in Bezug auf die Dienstleis-
tung des Personalbereiches. Aufbau einer Personalmanagement Konzeption. Einfihrung neuer Personalinstru-
mente. Einfihrung neuer Rollen und Umstrukturierung. Einfiihrung neuer, verbesserter Prozesse. Coaching und
Qualifizierung der Personalleitung und des Personalteams.

Verbesserte Personaldienstleistung. Zufriedenere interne ,Kunden” des Personalbereiches. Effizientere Prozesse
und Instrumente.



Organisationsentwicklung (Change Management)

Organisationsentwicklung in einer Fabrik in der Turkei

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Professionalisierung der Gesamtorganisation, Schaffung einer Kultur des Lernens um wieder ,,Benchmark* zu
werden.

Auf Basis von SWOT-Analyse unter Beteiligung der Fabrik- und Abteilungsleitungen wurden Ergebnisse durch die
Belegschaft validiert und ein OE-Programm konzipiert mit dem Fokus auf Teamentwicklungen in allen Abteilun-
gen.

Verbesserungen bei Hard- und Soft-Faktoren, Verbesserungen der abteilungsinternen und -Ubergreifenden
Kommunikation, Verbesserungen der Fihrungskultur.

Fuhrungsklausur Bankbetrieb

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Ausloser der Fiihrungsklausur war die Neuausrichtung des Vertriebs der Bank und die damit ausgeldste Diskussi-
on Uber eine neue Dachstrategie des Bankbetriebs. Eine solche Dachstrategie machte zusatzlich eine verstarkte
interdisziplindre Zusammenarbeit der Bereiche innerhalb des Bankbetriebs notwendig.

Diagnose-Interviews mit den Bereichsleitern. Fihrungsklausur des Bankbetriebs mit dem Leiter des Vertriebs und
dem Vorstand. Abfrage der externen Sicht auf den Bankbetrieb. Abfrage der Anforderungen an den Bankbe-
trieb. Nach drei Monaten: Review-Gesprache mit den Beteiligten und Ruckmeldung der Ergebnisse an den De-
zernatsleiter Bankbetrieb.

Die Zusammenarbeit und Kommunikation innerhalb des Dezernats Bankbetrieb wurden vertieft. Die verschiede-
nen Bereiche des Bankbetriebs tauschten sich Uiber ihre Bereichsstrategien aus und entwickelten einen MaRnah-
menplan zur Entwicklung und Umsetzung einer gemeinsamen Dachstrategie Bankbetrieb. Entwurf eines gemein-
samen Profils fur den Bankbetrieb .

Unternehmensweite strategische Organisationsentwicklung

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Vier traditionelle Unternehmen zusammen zufiihren. Flhrungskrafte auf die neue Ausrichtung einschworen.
Mitarbeiter in Richtung neuer Vision und Kulturziel bewegen. Prozesse zusammen zufilhren und nachhaltig zu
optimieren. Geschaftsfihrungsteam zu einem Team entwickeln. Qualitdt der Leistungsprozesse verbessern. Um-
gehen von Resistenzen gegeniiber dem neuen Fiihrungssystemen (z.B. Mitarbeiterbefragung, Feedbackinstru-
mente, Geschaftsprozessmanagement, Kompetenzmodell, Positionsbestimmung nach HR-System).

Entwicklung einer Vision, Mission und von Kulturwerten durch die Geschaftsfiihrung und deren Implementie-
rung. Einfihrung von Mitarbeiterbefragungen (alle zwei Jahre). Aufbau einer Kommunikationsfunktion. Etablie-
rung eines monatlich erscheinenden, professionellen Mitarbeitermagazins. Einfiihrung eines HR-Positionssystems
nach Hay. Durchfihrung von 90-, 270- und 360 Grad Fihrungsfeedback. Einfllhrung von Personal-
entwicklungs- und Karrieremodellen. Verbesserung der Formate zentraler Kommunikationsveranstaltungen
(Interaktive Formate, Managementtagungen, Mitarbeiter Events), Flihrungskraftenetwicklungsprogrammen. Ein-
fuhrung von kontinuierlicher Prozessoptimierung. Etablierung des EFQM Modells und Organisation. Ausbau des
Six Sigma Modells. Entwicklung und Einfiihrung von Leadership-Prinzipien Integrationsworkshops. GF-Klausuren.
Strategieentwicklung (Zukunftskonferenzen, Strategieklausuren, Zieleworkshops). Coaching von CEO, GF'S, GF-
Team, Direktoren, Manager, Projekt-, Teamleiter und Experten). Bereichs- und Teamentwicklungen. Mediation
von schwierigen Konfliktsituationen. .

Wandel der gesamten Organisation und Kultur in Richtung selbstverantwortliches und unternehmerisches Ver-
halten. Verbesserte Kommunikation. Optimierte Prozesse. Gesamtes Unternehmen mit 3.000 Mitarbeitenden
wurde nach drei Jahren auf eine hdhere Professionalisierungsstufe gebracht. Verbesserung aller finanziellen Zah-
len (z.B. Ergebnis, Marktanteile, Qualitatszahlen, Mitarbeiter - und Kundenzufriedenheit. Verbessertes Fiihrungs-
verhalten (von autoritérer zu stark kooperativer Fiihrung). In Bewegung Bringen der gesamten Organisation tber
alle Ebenen. Lernen der Organisationsmitglieder zu reflektieren und sich selbst weiter zu entwickeln.



Organisationsentwicklung (Change Management)

Organisationsentwicklung in einer Fabrik mit 2.500 Mitarbeiterlnnen in Polen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Organisationsentwicklung in einer polnischen Tochtergesellschaft eines deutschen GroBunternehmens. Integrati-
on eines neuen Fabrikleiters und seines Fihrungsteams. Ausrichtung der Organisation und der Managementsys-
teme auf die Zukunft. Erhéhung des Vertrauens zwischen Polen und Expatriates in der Organisation.

Einfuhrung eines erweiterten Fihrungsteams. Interkulturelles Coaching des Fabrikleiters, der Manager und des
Flhrungsteams. Teamentwicklung des erweiterten Fihrungskreises. Durchfihrung eines ORGLAB's (Group-
Relations Methode). Durchfiihrung von Fuhrungskraftefeedback. Trainings in Projektmanagement. Konfliktma-
nagement-Beratung. Fuhrungskrafteentwicklungsprogramm. Business Simulationen. Open Space Konferenzen
zu den Themen organisatorische Effizienzsteigerung und Organisations-entwicklung. Future Search Konferenz,
Zielfindungs-Workshops. Bereichentwicklungen.

Kontinuierliche Erhohung des Fabrik outputs und der Qualitat. Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit. Starkung
der Fuhrungskrafte und ihres Auftritts (erhohtes Selbstwertgefihl) Verbesserung von Fihrungs-, Problem-
I6sungs-, Kommunikations- und Konfliktlosungsfahigkeiten. Verbesserter Umgang mit Veranderungen. Integrati-
on der Fabrikleitung und des Managementteams. Gestaltung des Ubergangsprozesses zum nachfolgenden Fab-
rikleiter und Fortsetzung der Organisationsentwicklung.

Organisationsentwicklung in einem Chinesisch-Deutschem Joint Venture

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Integration der Deutschen und Chinesische Arbeits-und Denkkultur. Ausrichtung der Organisation auf die Zu-
kunft. Erhdhung der Motivation und Zufriedenheit am Standort. Kooperation Joint Venture mit der deutschen
Unternehmenszentrale. Erhdhung der Qualifikation vor Ort (methodisch und personlich). Erhéhung der Arbeits-
qualitat und Produktivitat. Erarbeitung von Rationalisierungspotential.

Managementteamentwicklung. Vier Review-Workshops pro Jahr (organisatorische Diagnose). Mitarbeiterkurzbe-
fragungen (check-ups). Coaching, Beratung und Training in Fihrung, Kommunikation, Teamleitung. Open Space
Konferenzen zu den Themen Motivation, Rationalisierungspotential und Lieferantenmanagement. Interkulturel-
les Training. Teamentwicklung.

Kontinuierliche Entwicklung der beiden Standorte in China. Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit. Starkung der
Fuhrungskrafte. Verbesserung von Fihrungs-, Problemlésungs-, Kommunikations- und Konfliktlésungsfahigkei-
ten, sichtbar an erhéhtem Output und verbesserter Produktqualitat. Verbesserung des Umgangs mit Verande-
rungen. Fortsetzung der Begleitung beider Standorte.

Organisationsentwicklung in der Turkei

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Organisationsentwicklung in der Unternehmenszentrale und den drei Fabriken einer Tochtergesellschaft eines
Deutschen Unternehmens. Vorbereitung der Gesamtorganisation und ihrer Fhrungskrafte auf die Zukunftsher-
ausforderungen. Interkulturelle Arbeit, gegenseitiges Verstandnis und Integration. Internationales Denken und
Arbeiten. Optimierung der Zusammenarbeit von Zentrale und Tochtergesellschaft.

Strategieentwicklung. Teamentwicklung in der Geschaftsflihrung. Zusammenfiihrung Central- and Brand Marke-
ting. Coaching der Geschaftsfihrung, von Teams, Flihrungskraften und Schlusselpersonen. Leadershiptrainings.
Konfliktmanagement. Interkulturelle Beratung und Training. Implementierung Unternehmensvision. Etablierung
von Management-Kommunikations-Konferenzen.

Kontinuierliche Verbesserung der Kommunikation zwischen den Standorten und mit der Zentrale. Starkung der
Fuhrungskrafte. Verbesserung von Fiihrungs-, Problemlésungs-, Kommunikations- und Konfliktlosungsfahigkei-
ten. Beginn der Entwicklung zu einer Lernenden Organisation.



Organisationsentwicklung (Change Management)

CM-Beratung eines GroBprojektes einer Landesbank

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Beratung eines IT-GroBprojektorganisation zweier Landesbanken. Integration der IT-Landschaften Integration der
IT-Organisationen zweier Landesbanken. Aufbau eines professionellen Projektmanagements. Kulturelle Integrati-
on einer Projektorganisation mit Uber 400 Projektmitarbeitern.

Durchfihrung von Rollenworkshops. Review der Projektorganisation und der Rollen (Qualitatssicherung). Coa-
ching des Haupt-Projektleiters. Kommunikationskonzept. GF-Coaching. Rollenberatungen.

Stabilisierung des GroBprojektes. Professionalisierung der Kommunikation mit den betroffenen und beteiligten
Personen. Klarung und gemeinsame Verabschiedung der Rollen.

Reorganisation

Change Management Beratung fiir eine groBe Stadtsparkasse

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Der Vorstandsvorsitzende einer groBen Stadtsparkasse will seine Bank auf die Zukunftsherausforderungen vorbe-
reiten und strategisch ausrichten. Gleichzeitig wird die Bank kulturell in Richtung professioneller, kunden- und
serviceorientierter Organisations- und Fihrungskultur entwickelt. Die Personalentwicklungs- und Fihrungsinstru-
mente mussen Uberprift und angepasst werden. Die gesamte Veranderung darf von den Kunden nicht negativ
wahrgenommen werden.

oezpa unterstitzte die Gesamtprojektorganisation, mit mehr als 20 strategischen Organisations- und Prozesspro-
jekten, durch die Beratung des Kommunikations- und Veranderungsprozesses. Die Gesamtprojektleitung und
das Projektteam wurden gecoached. Der Personalbereich wird im Hinblick auf Personalentwicklungsinstrumente
beraten. Neue Fuhrungskommunikationsgremien wurden eingeftihrt. Umfassende Kulturarbeit in der Zentrale
und in den Geschéftstellen z.B. durch Unternehmenstheater (,,Die Serviceorientierte Bank der Zukunft”) fand
statt.

Durch die umfassende Vorgehensweise blieben die Bank, ihre Flihrungskrafte und damit auch Mitarbeiter in
Bewegung. Veranderungsbereitschaft wurde hergestellt. Neue Kommunikations- und Personalentwicklungsin-
strumente wurden eingefiihrt. Das gesamte Projekt wurde mit seinen Teilprojekten durch das Coaching und die
Change Management Beratung stabilisiert. Eine Unternehmensstrategie mit einer neuen Organisationsstruktur
wurde erarbeitet.

Auslagerung und Aufbau einer Dienstleistungs-Tochtergesellschaft fiir einen Versicherungskonzern

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Optimierungskonzept IT-Services fur die Versicherungsgruppe. Zusammenfassung der IT-Betriebe der beteiligten
Versicherungen. Auslagerung in eine gemeinsame Tochtergesellschaft. Gestaltung von IT-Service-Prozessen. Vor-
bereitung der Fiihrungskrafte fur die neuen Rollen in der TG. Fusion der IT-Bereiche mehrerer Gesellschaften zu
einer Gesamt-IT-Tochtergesellschaft.

Konzeption und Durchfihrung von Fuhrungskrafte-Konferenzen. Rollenberatung. Coaching der Projektleiter und
des Projektteams.

Neue Servicegesellschaft. Entwickelte Service- und Kundenorientierte Kultur. Auslagerungsprozesse im Konzern
erlernt (,,Best-Practices”). Fihrungsteam zusammen gewachsen.



Reorganisation

Auslagerung und Professionalisierung des IT-Bereichs einer Landesbank in ein Informatik Systemhaus

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

CM-Beratung der Phasen Analyse, Konzeption, Auslagerung, Partnersuche, Professionalisierung der IT-Tochter
einer Landesbank. Der gesamte Auslagerungsprozess wurde durch CM-Berater sehr eng begleitet :

Konzipierung der Strukturen und effiziente Auslagerung von Organisationseinheiten in die neue Gesellschaft. Die
Erhéhung der Identifikation bei allen Mitarbeiterlnnen mit der neuen Tochtergesellschaft. Beratung beziiglich des
Auftraggeber-Auftragnehmer-Konzeptes zwischen der Muttergesellschaft, den Fachbereichen und dem Informa-
tik-Strategiebereich sowie dessen Umsetzung.

Beratung des Auslagerungsprozesses der Informatik-Tochtergesellschaft durch Change Management. Konzipie-
rung und Umsetzung der neuen Organisation. Entwicklung eines Kommunikationskonzeptes fuir das Auslage-
rungsprojekt und fiir das neue Unternehmen. An den Nahtstellen fanden ,,Klimakonferenzen* statt (Gestaltung
der Zusammenarbeit). Moderation der Mitarbeiter-Events. Top-Fihrungskrafte wurden durch oezpa qualifiziert
und in Bezug auf Auslagerung gecoacht — Einzel- sowie Teamcoaching der Geschéftsfihrer. Kulturarbeit (Aufbau
und Entwicklung einer Service- und Kundenorientierten Organisationskultur).

Schnelle und akzeptierte Umsetzung der neuen Gesellschaft. Vorbereitung und Aufbau von professionellen
Strukturen und Rollen. Aufbau einer professionellen, marktgerechten Dienstleistungskultur. Serviceorientierte
und partnerschaftliche Gestaltung der Beziehung und Zusammenarbeit zum Mutterkonzern. Etablierung interner
Kommunikationsfunktionen.

Konzeption und Umsetzungsberatung bei der Implementierung eines Projektmanagement-Pools

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Aus allen IT-Bereichen wurden die Projektmanager herausgezogen und ein neuer Bereich mit ca. 180 Mitarbei-
tern wurde etabliert. Change Management (CM) half Akzeptanz und Identifikation mit dem neuen Konzept zu
schaffen.

Change Management-Beratung des Projektteams in der Konzeptionsphase (Moderation, Coaching, Umsetzungs-
/Veranderungsberatung). Systematische Kommunikationskaskade (Dialogorientierte Mitarbeiterversammlungen
an zentralen Standorten. GF-Beratung in Bezug auf CM. Coaching der neuen Fiihrungskrafte im PM-Bereich.
Coaching GF-Klausuren. Open Space Konferenz mit internen Kunden. Teamentwicklungen in den Bereichen.
Flhrungskrafte-Workshops (Vorbereitung Umsetzung)).

Neue Projektorganisation. Neubesetzte Fihrungspositionen. Positionsveranderungen von ca. 180 Mitarbeiter
(neue Teams). Neue Arbeitsprozesse .

Konzeption und Umsetzungsberatung bei der Implementierung eines Projektmanagement-Pools

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Aus allen IT-Bereichen wurden die Projektmanager herausgezogen und ein neuer Bereich mit ca. 180 Mitarbei-
tern wurde etabliert. Change Management (CM) half Akzeptanz und Identifikation mit dem neuen Konzept zu
schaffen.

Change Management-Beratung des Projektteams in der Konzeptionsphase (Moderation, Coaching, Umsetzungs-
/Veranderungsberatung). Systematische Kommunikationskaskade (Dialogorientierte Mitarbeiterversammlungen
an zentralen Standorten. GF-Beratung in Bezug auf CM. Coaching der neuen Fiihrungskrafte im PM-Bereich.
Coaching GF-Klausuren. Open Space Konferenz mit internen Kunden. Teamentwicklungen in den Bereichen.
Flihrungskrafte-Workshops (Vorbereitung Umsetzung)).

Neue Projektorganisation. Neubesetzte Fihrungspositionen. Positionsveranderungen von ca. 180 Mitarbeiter
(neue Teams). Neue Arbeitsprozesse .



Konfliktmanagement/Kooperationsprozess

Beratung eines gemeinsamen Entwicklungsprojektes zweier Banken

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Integration der IT-Landschaften und der IT-Organisation zweier Banken. Aufbau eines professionellen Projektma-
nagements. Kulturelle Integration einer Projektorganisation mit tiber 400 Projektmitarbeitern.

Durchfilhrung von Rollenworkshops/-beratungen. Review der Projektorganisation und der Rollen
(Qualitatssicherung). Coaching des Haupt-Projektleiters. Erarbeitung und Begleitung eines Projekt-
Kommunikationskonzeptes. Geschéftsfiihrungs-Coaching.

Stabilisierung des GroR3projektes. Schaffung von gegenseitigem Verstdndnis und Akzeptanz in den Teams. Ver-
besserung der Kommunikation und der gemeinsamen Problemlésungsfahigkeiten.

Kooperationsprozess Bank

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Kooperation zweier IT-Abteilungen einer fiihrenden Bank ist in fachlicher, sozialer und arbeitsmedizinischer
Hinsicht teils massiv gestort. Symptome: Konkurrierende Ziel- und Rollenauffassungen, fachlicher Dissens Uber
den Einsatz bestimmter Software, nicht existierende Kommunikation, Streitereien, gegenseitige Abwertungen,
Krankenstande, desinteressierte Fiihrung .

Eine durch oezpa Berater gefiihrte Mediation wird durch Einzel-Vorgesprache mit dem Auftraggeber und den
Abteilungsleitern sowie ersten Dialogen auf dieser Ebene initiiert und vorgelebt. Die hiermit erfolgte gemeinsame
Rollen- und Zielklarung bildet die Erfolgsvoraussetzung fiir zwei Workshops, an denen die Keyplayer beider Par-
teien beteiligt sind. Es folgt ein weiterer Workshop zwecks Evaluation der Zielerreichung.

Der Klient zeigt sich mit dem Verlauf sehr zufrieden. Die Parteien haben die Notwendigkeit einer présenteren
Flhrung erkannt, Jourfixes sind eingefiihrt (Man spricht wieder miteinander), der Sinn des Einsatzes bestimmter
Tools ist geklart.

Kooperationsprozess zweier Banken im Industriekonzern

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Qualitat der Kooperation zweier Abteilungen aus Entwicklung und Qualitdtsmanagement wurde tber 6 Jah-
re hinweg nicht mehr gepflegt und bedurfte einer erneuten Standortbestimmung und Stabilisierung. Fachliche
Dissonanzen existierten im Hinblick auf die unterschiedliche Handhabung eines Produktentwicklungsprozesses
und im Hinblick auf das Selbstverstandnis der Abteilungen.

Der Kooperationsprozess wurde durch ein von beiden Abteilungen und oezpa-Beratern besetztes Projektteam
gesteuert. Vertrauliche Einzelgesprache mit Fihrungskréften aller relevanten Teams wurden durchgefiihrt, deren
Ergebnisse in einem Workshop gemeinsam reflektiert, und Handlungsplane erarbeitet. Ein zweiter Workshop
wurde zwecks Evaluation der Zielerreichung konzipiert. Ein dritter Workshop ist aktuell geplant, auch vor dem
Hintergrund einer neuen Filhrung des Produktbereichs.

Der Kooperationsprozess wird von den Teilnehmern als zufrieden stellend bezeichnet (man hat es geschafft,
wieder an einem Tisch zu sitzen, Gemeinsamkeiten und Dissensen erkannt sowie grundlegende Fachlichkeiten
geklart). Eine abschlieRende Bewertung steht noch aufgrund der Aktualitét des Prozesses aus.



Kommunikation

Kommunikation der Projektergebnisse an alle 700 Mitarbeiter

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

700 Mitarbeiter aus verschiedenen Standorten mussten nach einer Fusion Uber die neuen Prozesse, Strukturen
und Rollen informiert werden. Die Information sollte in Form von Dialogen stattfinden. Die Kooperation zwi-
schen den Standorten sollte gefordert werden.

Konzeption einer Kommunikationskaskade. Start mit den beiden Bereichleitern und dem Gesamtfiihrungskreis.
Aufbau von Multiplikatoren mit Hilfe von Abteilungs-Workshops. Parallel dazu Durchfihrung von Reflexionsrun-
den und eines Coachings der Bereichsleiter.

Intensiver Dialog von Fuhrungskraften und allen Mitarbeitern. Schaffung einer Kommunikationsplattform und
Forderung einer neuen Kommunikationskultur. Qualifizierung interner Multiplikatoren fir die Durchfihrung
ahnlicher Prozesse

Kommunikation in einem Unternehmen verbessern

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

.Silodenken” der Bereiche und Abteilungen aufheben. Bereitstellung und Austausch von Informationen im Un-
ternehmen ermdglichen, beschleunigen und effizient gestalten.

Aufnahme und Bewertung aller Informationsmedien und Kanale im Unternehmen. Identifizierung von Zielgrup-
pen und deren Informationsbedurfnisse und aktuelle Zufriedenheit ermitteln. Definition von kritischen Informati-
onen, die bereitgestellt werden sollen bzw. missen. Verbesserung vorhandenere Informationsmedien und Ein-
fihrung neuer Kommunikationsinstrumente. Eintdgige Kommunikationstrainings fur alle Mitarbeiter.

Erhohte Aufmerksamkeit auf das Thema Kommunikation und effiziente Information. Neue und effiziente Kom-
munikationsinstrumente. Bereinigung von Informationsdefiziten. Erhdhung der Entscheidungsgeschwindigkeit
und Zufriedenheit durch zeitnahe und adaquate Information. Zielgruppengerechtere Kommunikation. Verbesser-
tes Kommunikationsverhalten.

Durchfuhrung einer Partizipations-/Kommunikationskaskade bei der IT-Tochter eines Versicherungs-

konzerns

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Einfuhrung eines Mitarbeiter-Pools zur optimierten Steuerung von Projekten und besseren Auslastung der
Mitarbeiter verlangte den Ubergang von einem Drittel der Mitarbeiter von der Linie eine neue Organisationsein-
heit. Da dieser Mitarbeiter-Ubergang nach Vereinbarung freiwillig erfolgen sollte, mussten die Mitarbeiter und
Fuhrungskrafte fur diese Veranderung gewonnen werden.

Beratung und Coaching der Geschaftsfihrung und Projektleitung. Prozessberatung innerhalb des Projektes. In-
terviews mit Fihrungskraften und Key-Playern. Konzeptentwicklung und Durchftihrung der Partizipations-/ Kom-
munikationskaskade. Organisation, Moderation und Auswertung der Workshops und Veranstaltungen. Sicher-
stellen und Ruckleitung der Ergebnisse. Durchfiihrung regelmaBiger Reviews.

Die ZielgroBe fur den Mitarbeiteribergang wurde erreicht. Die Geschaftsfihrung hat ihr Image positiv gestarkt.
Die Mitarbeiterzufriedenheit und —motivation wurde nicht belastet. Reibungsverluste konnten weitgehend ver-
mieden werde. Die Projektziele wurden erreicht.



Kommunikation

Flihrungskonferenz in Wien

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Vorbereitung und Moderation der internationalen Fhrungskonferenz (55 Personen) eines weltweit fihrenden
Chemieunternehmens.

Chair-Team Coaching, Einzel-Vorgesprache mit relevanten Fihrungskraften, Konzeption im Fiihrungskreis, Mo-
deration der Konferenz. Inhaltliche Beratung des Arbeitspaketes , Fihrungsorganisation”.

Einheitliche Sicht auf Fihrungskultur und —rollen. Voll zufriedene Konferenzteilnehmer, Wirdigung der Leis-
tungstrager, umfassende und kurz- bis langfristige Aktionsplane, gestarktes Fiihrungsteam.

Qualifizierungsprogramme

Strategische Bereichsentwicklung sowie Qualifizierung in Vertrieb und Marketing

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Erfolgs- und Kostendruck im Vertriebsbereich. Teams und Fuhrungskrafte vertraten eine unterschiedliche Sicht
dessen, wie die Situation gemeistert werden kénnte. Der starke Wunsch, eine Strategie zu erarbeiten und gleich-
zeitig auf den Ebenen ,strategisches Lernen” und , Teamentwicklung” zu arbeiten.

Die strategische Bereichsentwicklung eines Vertriebs- und Marketingbereiches einer mittelstandischen Unterneh-
mung wurde durch die Konzipierung einer Strategie unter gleichzeitiger Qualifizierung und Teamentwicklung
vorangetrieben.

Die Grundidee war, Strategie- und Bereichsentwicklung mit der Qualifizierung der eigenen Mitarbeiter im Hin-
blick auf strategisches Denken im Bereich zu férdern. oezpa wurde als strategie-orientiertes OE-Institut mit der
Prozessberatung und der Durchfiihrung der Trainings beauftragt. oezpa brachte die Prozess- und Strategieme-
thodenkompetenz ein.

Qualifizierungsprogramm fiir Filhrungskrafte einer kommunalen Einrichtung

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Konzipierung und Durchfuhrung eines maBgeschneiderten, einjahrigen Qualifizierungsprogramms fiir alle Fih-
rungskrafte einer kommunalen Einrichtung (Datenverarbeitungszentrale). Professionalisierung der Fiihrungskraf-
te. Einfihrung einer neuen Fuhrungskultur. Entwicklung der kommunalen Einrichtung zu einer lernenden Orga-
nisation.

Organisationsentwicklungsorientierte Fiihrungs-Interviews (offen und Fragebogen). Module u.a. in Fihrung
(Situational Leadership, Konzept nach K. Blanchard), Kommunikation, Serviceorientierung, Change Manage-
ment, Coaching der Fihrungskrafte. Management-Gesprache mit dem GF.

Erhohung des Verstandnisses bzgl. einer modernen Fihrungskraft. Verbesserung der Zusammenarbeit im Fih-
rungsteam.



Qualifizierungsprogramme

Qualifizierung von Fuhrungskréaften eines Telekommunikationsunternehmens in Change Management

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Fuhrungskréafte des Unternehmens sind mit der Reorganisation ihrer Abteilungen sowie des Outplacements
vieler ihrer Mitarbeiter konfrontiert. Sie sollen durch oezpa fiir die Bewaltigung der Change Anforderungen qua-
lifiziert werden.

Aufnahme des Qualifizierungsbedarfes durch Frageb6gen und Interviews (Teilnehmer und ihre Vorgesetzte).
Entwicklung eines Qualifizierungskonzeptes. Durchfiihrung der Qualifizierungen (zunachst Pilot, dann Roll-out
flr 250 Fihrungskrafte der mittleren und unteren Ebene). Auswertung und Evaluation. Coaching von Einzelper-
sonen im Umsetzungsprozess des Out-Placements.

Die Fuhrungskréafte erhielten konkrete Hilfen zur Umsetzung im Alltag. Verschiedene Change Management Me-
thoden wurden vorgestellt und geschult. Kollegiales Coaching und Reflexion stérkten die Fihrungsteams. Die
Fuhrungskréfte fuhlen sich sicherer im Umgang mit Veranderungen.

FUhrungskrafteentwicklungsprogramm in Polen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Starkung des unternehmerischen Denkens und der Rolle als Flihrungskraft mit Personalverantwortung.

Modular aufgebautes, hierarchisch vernetztes Fiihrungskrafteentwicklungs-programm mit Schwerpunktsetzung
auf Action Learning (projektbezogenes Fiihrungslernen im Team).

Teilnehmer berichten von einer Professionalisierung des Fiihrungshandelns in Richtung Entrepreneurship, einer
stark verbesserten Dialog- und Reflexionskompetenz auf Fiihrungsebene mit Multiplikatoreffekten fiir die Beleg-
schaften, Férderung des Verstandnisses fur das Wesen der Organisationsentwicklung.

Qualifizierungsprogramm des Trainingshauses eines nationalen Telekommunikationsdienstleisters

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Qualifizierung der Leiterinnen der Vertriebs- und Marketingteams im strategischen Denken und Handeln, Star-
kung der Rollen, parallele Erarbeitung bzw. Aktualisierung eines strategischen V & M — Konzeptes.

Modularer Aufbau von vier Trainings-Workshops, verteilt tber ein Jahr. Coaching des Bereichleichsleiters zwi-
schen den Modulen. Parallele Erarbeitung der Vertriebsstrategie mit den Erlernten Methoden und Qualitatssiche-
rung durch oezpa.

Erarbeitung einer VM-Vision, Vernetzung von Ressort-Teilstrategien sowie die Spezifizierung der Teilstrategien
innerhalb der Ressorts.



Strategieentwicklung

Strategische Visionsentwicklung (Strategie, Filhrungskrafte- und Organisationsentwicklung)

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Schnell gewachsenes Unternehmen unter einem Dach (Vision) vereinigen. Dazu gekaufte Unternehmensteile
integrieren. Fuhrungskraften und Mitarbeitern eine Neuorientierung ermdéglichen. Zukunftsaussichten starken.
Fuhrungskrafte im Hinblick auf strategisches Denken und Arbeiten befdhigen. Geschaftsfihrung als Startgruppe
nehmen und dann in die Organisation ausrollen. Interkulturellen Aspekten und Herausforderungen gerecht wer-
den, gegenseitiges Verstandnis erzeugen. Nachhaltigkeit erreichen (" nicht nur schone Visionsfolien entwickeln™).

Beschreibung der Vision durch das oberste Management (funf Geschaftsfihrer) in einem Visions-Workshop.
Ausformulierung durch ein eingesetztes Projektteam (anerkannte und weitsichtige Flihrungskrafte aus verschie-
denen Bereichen und der Personalleiter), Durchplanung fiir die breite Kommunikation (Entwurf eines Logos, Um-
setzungsvorschldge erarbeiten).

Alle 3.000 Mitarbeiter des Unternehmens und weitere Tausende von Kunden wurden in die Kommunikation der
Vision einbezogen. Aus der Vision wurden Flhrungsgrundsatze entwickelt. Diese wiederum waren ein wichtiger
Baustein eines Fuhrungskrafteentwicklungsprogramms, an dem die gesamte Geschaftsfihrung in Form von vier
eintagigen Flhrungswerkstatten, verteilt auf ein Jahr, teilnahm.

Abteilung von strategischen Positionen aus den Geschaftsprozessen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Ein Managementteam (MT) setzt sich mit_§einem neuen Geschaftsfihrer (GF) zusammen und setzt die Strategie-
arbeit des Vorgangers fort. Wie kann ein Ubergang erfolgen und die Strategieentwicklung fortgesetzt werden?

Der strategische Dialog stand im Vordergrund des Vorgehens. Entwicklung der Agenda im Verlauf der Klausur.
Unterstltzung des Integrationsprozesses und Herstellung eines Rahmens durch den Coach. Coaching/Feedback
des GF. Erarbeitung einer SWOT-Analyse. Zusammenfassender Uberblick zur Lage der Organisation und den
externen Trends im Sinne von Chancen und Risiken.

Integration des Filhrungsteams mit neuem Geschéftsfiihrer ("Einfihrung" des neuen Geschaftsfihrers). Uber-
prifung der vorhanden Fuhrungskrafte und Projektleiter im Hinblick auf die neuen strategischen Anforderungen
(Kompetenzen). Gemeinsame Entscheidung Uber strategische Projekte.

Geschaftsentwicklung in einem Dienstleistungsunternehmen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Der Vertriebsvorstand lud seine ihm direkt zugeordneten Fiihrungskrafte zu einer strategischen Geschaftsent-
wicklungs-Klausur ein. Der starke Wettbewerbsdruck aus dem nationalen und internationalen Dienstleistungs-
markt sowie der Kostendruck bei den Kunden (Preisdruck) erforderte eine Uberprifung der eigenen strategi-
schen Position und eine Bewusstwerdung der Ausgangslage und Zukunftsausrichtung des Unternehmens ver-
triebsseitig.

Klausur als kick-off des Strategieentwicklungs- und Implementierungsprozesses: Herausarbeitung von Wettbe-
werbsvorteile um die Qualitatsfuhrerschaft im Markt zu erreichen. Vorbereitung, Beratung und Moderation des
Strategieentwicklungsprozesses durch oezpa.

Akzeptierte und einheitliche Sicht auf den Markt, auf Marktdaten, Trends und Notwendigkeiten. Bereichsstrate-
gie. Offene Kommunikation.



Strategieentwicklung

RTSC-Konferenz in einer Finanzsituation (Real Time Strategic Change/Strategischer Wandel in Echtzeit)

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Fuhrungskrafte fur die Vision und Strategie der Vorstande begeistern, gegenseitiges Verstandnis und eine
gemeinsame Informationsbasis schaffen (innerhalb kirzester Zeit). Umsetzung planen (“wie kénnen wir alle Mit-
arbeiter fUr unseren strategischen Weg begeistern?"). Offen sein fiir Feedback der Mitarbeiterlnnen. Flexibel
reagieren und Ideen der Mitarbeiterinnen in Vorstandsstrategie einbauen, ohne die zentralen strategischen Eck-
werte zu gefahrden.

Intensive Zusammenarbeit auf allen Hierarchieebenen nach dem Prinzip maxmix (maximale Mischung) bzw. in
Ressortkreisen. Durchlauf der Phasen: Wo stehen wir? Wo wollen wir hin? Was hindert uns daran? Was wollen
wir tun, um unsere Ziele zu erreichen? Wie kommen wir dahin? Echtzeiteinbindung nicht anwesender Mitarbei-
ter Uber mehrere mobile Internetanbindungen und Telefone. Freisetzung von Energien, intensiver Austausch,
Schaffen einer gemeinsamen Informationsbasis, Identifikation mit gemeinsamen Zielen und MaBnahmen, Erzeu-
gung von Verbindlichkeiten durch RTSC.

Schaffung von Gemeinschaft und einem gemeinsamen ,Spirit”. Freisetzung von Energien. Entwicklung einer
neuen Form von Zusammenarbeit. Starkung der Eigenverantwortlichkeit. Fortschritte in der Entwicklung der
Bank und Training der Teilnehmer in strategischem Denken. Entscheidungen wurden mit dem anwesenden Ge-
samtvorstand sofort getroffen, die nicht anwesenden Abteilungsleiter wurden immer wieder tber Mobiltelefone

sowie Uber E-Mails einbezogen.

Geschaftsfihrer erarbeitet mit seinem Fithrungsteam eine Strategie

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Das gesamte Unternehmen strategisch neu ausrichten (“von der alten in die neue Welt fihren"), Marktanteile
retten. Neue Unternehmenskultur und Werte einfihren, etablieren und ins Leben bringen (Akzeptanz und Identi-
fikation schaffen). Fihrungsteam auf neue Strategie einschworen. Neue Flihrungsteammitglieder integrieren.

Halbtagige Aufarbeitungsklausur zur Reflexion der vergangenen Wochen und Vorbereitung auf den Workshop.
Dreitagiger Strategie Workshop mit 31 Fuhrungskraften (Erzeugung von Teamgeist, Information Uber bisherigen
Prozess, Ausarbeitung, Dokumentation und Verabschiedung der Gesamtstrategie sowie der Teilstrategien, Aus-
blick und konkrete Umsetzungsplanung). Vermittlung der Strategie an die nachste Fihrungsebene der Teamlei-
ter.

Alle Fihrungsteammitglieder verstehen und tragen die Unternehmensstrategie mit. Kern- und Subprozesse des
Unternehmens werden festgelegt. Strategische MaBnahmen und Projekte werden festgelegt. Teamwork und die
Teamstrukturen werden gefestigt (Teambildung). Zwei neue Kollegen werden integriert.

Strategieentwicklung im Ressort einer Versicherung

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Entwicklung einer Strategie und Férderung der Ressortentwicklung in der Versicherung (Ressort Services und
Dienste: Call-Center, Zentrale Dienste, Dokumentenmanagement, Zentrale Informatik, Organisationsberatung).

Der neue Vorstand Services und Dienste beauftragte oezpa mit der Beratung des Visions- und Strategieentwick-
lungsprozesses.

Durchfiihrung von Change Management Interviews mit allen Bereichsleitern. Zusammenfiihrung des Handlungs-
bedarfes und Erarbeitung von CM-Empfehlungen. Change Management Beratung des Vorstandes und Beratung
bei der Erarbeitung eines Visions- und Strategieentwurfes. Vorstandscoaching. Durchfihrung von Visionswork-
shops mit dem Vorstand und den Bereichsleitern.

Mit diesem Visions- und Integrationsprozess wurde die Zusammenarbeit des Call-Centers und der Ubrigen zentra-

len Services sowie Dienste der Versicherung insbesondere mit den VertriebsressortS uberpriift und gestarkt
(Forderung des Dienstleistungs- und Serviceverstandnisses). Kooperation der Bereichsleiter untereinander und zum Vorstand
wurde diagnostiziert. Rollen wurden gegenseitig geklart und vereinbart (Erwartungen, Aufgaben, Verantwortung).



Strategieentwicklung

Strategieentwicklung fur ein Vorstandsbankressort

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Der Ressortvorstand einer GroRbank beauftragt oezpa mit der Leitung des Strategieworkshops. Die Besonderheit
dieses Projektes war es, dass Ressortstrategie und Ressortflihrungsteam gleichzeitig entwickelt werden sollten:

Strategieentwicklungsprozess mit hoher Identifikation und Akzeptanz unter Bereichleitern. Bearbeitung des Kon-
fliktpotentials zwischen Vorstand und Bereichsleiter sowie zwischen Bereichsleitern. Zusammenschweif3en des
Vorstandressortfihrungsteams.

Erarbeitung von Einzelstrategien fir jeden Bereich und Konsolidierung auf Ressortebene (jeweils Markt und Kun-
denanalyse, Trendanalyse, Wettbewerbsbetrachtung, SWOT). Strategische Planung (Roadmap) und Umsetzungs-
konzept fur Ressort. Herunterbrechen auf Bereichsumsetzungsplane. Kommunikationsplanung. Teamentwick-
lung. Coaching. Mediation (Konflikt-Management).

Entwicklung von Einzelstrategien fiir jeden Bereich. Gesamtressortstrategie. Losung vorhandener Spannungen,
Freisetzung von neuen Energien, Verbesserung der Kooperation als unverzichtbare Voraussetzung fiir Umset-
zungserfolg im Team. Einbeziehung von allen Mitarbeitern in den Strategieprozess (Schaffung von Sicherheit und
Hoffnung fur die Zukunft).

Strategischer Wandel in einer mittelstandischen Organisation - Umsetzung der Unternehmensphiloso-

phie

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Die Unternehmensphilosophie und Werte sollen durch ein systematisches Programm, unter Einbezug aller Mitar-
beiter, umgesetzt werden. Sie sollen erlebbar gemacht und reflektiert werden. Es sollen Strategien erarbeitet
werden um die Erkenntnisse in die Abteilungen (Arbeit vor Ort!) zu Ubertragen (,,was kann ich als Mitarbeiter
tun?*). Insgesamt soll erreicht werden dass dieser Prozess tber die geplanten Mitarbeiterworkshop hinaus wirkt.
Zielgruppe sind die Unternehmenszentrale und 10 Geschéftsstellen (GS) mit ca. 500 Handwerkern (mit Lagermit-
arbeiter ca. 600 Mitarbeiter). .

Die Geschéftsleitung und die Teamleiter werden in einem ersten Schritt (Teamleiter-Workshop) diesen Prozess im
Januar vorbereiten und selbst durchleben. Ein Multiplikatorenteam von 5 bis 6 Teamleitern soll fiir die Begleitung
dieses Mental Change Prozesses qualifiziert und eingesetzt werden. Mitarbeiter aus jeweils einer GS werden fiir
einen Tag zusammengeholt und bearbeiten die Werte (ein Tag in der Natur - Auszeit nehmen). Der Gesamtpro-
zess gliedert sich in eine Management-/Teamleiter-Phase und in eine Workshop-Phase. In der Management- und
Teamleiterphase werden das Management und die Teamleiter auf den Werte-Prozess vorbereitet. lhr kommt bei
der Implementierung der Philosophie und -Werte eine zentrale Rolle zu.

In der Workshop-Phase werden alle Mitarbeiter mit den Werten konfrontiert und erhalten die Gelegenheit, diese
Werte auf ihre Praxis zu beziehen. Der Prozess ermoglicht der Firma ihre strategische Neuausrichtung abzusi-
chern. Die Umsetzung wird durch die Identifikation mit den neuen Werten (,,Philosophie) sowie durch deren
Akzeptanz abgesichert. Das Erscheinungsbild der Firma bei Kunden und im Gesamtmarkt &ndert sich umfassend.
Die Mitarbeiter verstarken ihr Selbstwertgefuihl und wachsen durch die interdisziplinare Arbeit zusammen



Prozessoptimierung

Geschaftsprozessoptimierung in einem Unternehmen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Bei der Prozessanalyse und —optimierung ging es um das verbesserte Managen eines komplexen, bereichstber-
greifenden Geschaftsprozesses. Hierbei missen Gewohnheiten durchbrochen, ein Bewusstsein fur die Ubergrei-
fenden Arbeitsprozesse hergestellt und der Qualitatsanspruch erhéht werden. Ziele waren auBerdem die optima-
le Ausrichtung der Dienstleistungen und Produkte auf die Bedurfnisse des Kunden sowie eine Optimierung der
Kostenreduktion zur Leistungserzeugung.

Zur Erreichung des Geschaftszwecks wurden notwendige Prozesse identifiziert, gestaltet und in eine Prozesshie-
rarchie gebracht. Ein Prozess ist ergebnisorientiert; Prozessmanagement stellte Ergebnisse (nicht Zustandigkeiten,
Kompetenzen, Hierarchien usw.) ins Zentrum.

Innerhalb des Prozesses wurde das interne und externe Kunden-Lieferantenverhaltnis umgesetzt. Durch stéandige
Messungen der Prozesse mittels Kennzahlen (KPI's = Key Performance Indikator) und deren Auswertung sowie
Implementierung war die Grundlage fur eine kontinuierliche Verbesserung gegeben. Es wurden samtliche kriti-
schen Elemente der organisatorischen Wertschépfungskette erfasst und bereinigt, die aus der Sicht des Kunden
Uberflissig waren und eine Verschwendung von Ressourcen aller Art darstellten.

Umfassende Prozessoptimierung und —-monitoring in einem Unternehmen

Herausforderung:

Vorgehen:

Ergebnis:

Verstandnis fiir Prozessdenken, -monitoring und arbeit erzeugen. Reduktion der Angste gegentiiber einer umfas-
senden und transparenten Prozessarbeit. Akzeptanz fir Prozessoptimierung herstellen. Umsetzung und Aufbau
einer nachhaltigen Prozessorganisation. Doppelbelastung der Experten und Fuhrungskrafte durch Linienarbeit
und Prozessoptimierungsarbeit.

GF-Klausur zum Start der Prozessoptimierung. Aufbau Prozessorganisation. Start auf unterster Hierarchieebene
("just begin"). Einfihrung des DV-gestiitzten Prozesstools. IT-gestlitzte Dokumentation von Prozessen. Einrich-
ten einer internen Abteilung fir Prozessoptimierung. Benennung von Prozess-verantwortlichen. Ermittlung und
Vereinbarung der Key Performance Indikatoren je Prozess. Vereinbarung von Zielen je Prozess. Verbindliches
Nachhalten und Monitoring von Prozessen und Zielerreichung. Qualifizierung in Prozessdenken und -
optimierung. Intranetgestutzte Darstellung der Prozesse. Prozessowner-Konferenzen.

Erhohte Effizienz, Qualitat und Kundenzufriedenheit durch Prozessoptimierung. Verbesserung der Kosten und
Ergebnissituation. Erhéhtes Prozessverstandnis und -verhalten. Strukturierung der gesamten Organisation in Pro-
zessen. Schaffung von Transparenz Uber Prozesse und Uber ihre Erfolgsfaktoren. Akzeptanz und Identifikation
mit der prozessorientierten Arbeit im Unternehmen. Beschleunigen von Entscheidungs- und Leistungsbewer-
tungsprozessen.



Referenzen

Auswahl an Unternehmen und Institutionen, deren Mitarbeiterinnen bisher an
oezpa Veranstaltungen teilgenommen haben:

Accenture. Arzte und Apothekerbank. AgrEvo. Alcatel. AMB Generali Informatik Services. AOK. AOL. ARAG Versicherung. Aral. Arthur D.
Little. ASB. Astra-Zeneca. Audi. Audi Akademie. Aventis CropScience. AWD pharma GmbH & Co.KG. AWO. Axa Colonia Versicherung.
Basell Polyolefine. BASF. Bausparkasse Schwabisch Hall. Bayerische Landesbank. Bayer Schering Pharma. Berliner Stadtreinigung.
Bertelsmann. Berufsférderungswerk (BFW), Oberhausen. Bezirksregierung Dusseldorf. Bezirksregierung Munster. BDKJ-Ditzese, Trier. Bil-
finger Berger AG. Bosch-Siemens Hausgeréte. Bundesverwaltungsamt. Burckhardthaus, Ev. Fortbildungsinstitut. BP. Campbell’s soup. Car-
gill Europe. Caritas Verband. Central Versicherung. Chemtura (Chemie). Cognis. Colonia-Nordstern Versicherung. Connergy. DaimlerCh-
rysler. Debis. Deutsche Bank. Deutsche BP. Deutsche Bundesbank. Deutsche Lufthansa. Deutsche Post Express. Deutsche Telekom. Deut-
scher Industrie- und Handelskammertag, DIHK. Deutscher Sparkassen und Giroverband (DSGV). DG-Hyp. Dimension Data Germany. Die
Tageszeitung (TAZ). Didzesan Caritasverband. DKV. Dynamit Nobel. DZ-Bank. EK-Service Group. EDS. Elcotherm Schweiz. Elenac. Engel-
horn Textilien. Enrichment Technology. Ergo Versicherungen. Erzbistum Kéln. Européische Union. Evangelische Kirche in Hessen und Nas-
sau. EWR GmbH. FiberMark Lahnstein. Flexium Papierfabrik. Friskies. Gas Versorgungsgesellschaft Rhein-Erft. GEHIS. Gesellschaft fur Da-
tenverarbeitung der badischen Sparkassenorganisation (DVG). Goldman Sachs. Gothaer Versicherung. Grolman Result Consulting. Ham-
burgische Landesbank. Hamburg Mannheimer. Haniel. Henkel. Henkel-Ecolab. Hessische Landesbank. Hessische Polizeischule. Hoechst.
Hils Chemie. HypoVereinsbank. IBM. Ifp Personalberatung. Indisoft. Informatik AG. Institute of Electronic Business, UdK. Janssen-Cilag.
Katholische Akademie fur Jugendfragen. Kommunale Datenverarbeitungszentrale Rhein.Erft.Rur (kdvz). Kreditwerk (Schwébisch Hall/ DG-
Hyp). Landesbank NRW. Landesregierung Nordrhein-Westfalen. Landeswirtschaftskammer Westfalen-Lippe. Messe Group (Industriegas).
Microsoft. Mc Kinsey & Company. Nedlloyd - Logisitik. Nestlé. NRW Bank. Oberlandesgericht Hamm. Papierfabrik Lahnstein. Phonix Con-
tact, Elektrotechnik. Plenum Management Consulting. Polizei Direktion Schleswig Holstein. Postbank IT Services. Procter & Gamble, Pres-
tige Products. Prosoz - Consulting. Prototyp Werke. Pro 7/SAT 1. Rewe. Rhone Poulenc. R+V Versicherung. Rechenzentrum der Wirttem-
bergischen Sparkassenorganisation (RWSO). Sachtleben Chemie. Saurer (Oerlikon). Schering. Schneider Electric. SEB Bank. Siemens. Sihl
Schweiz. S| Sparkassen Informatik. Sparkassenversicherung Baden-Wirttemberg (SV). Sparkassenversicherung Informatikdienste (SVI). Spil-
lers Latz. Staatskanzlei Kiel. Stadt K&In. Stadt Pulheim. Stadtsparkasse Koln. Stadtwerke Remscheid. Stadtwerke Rhede. St. Vincenz Hospi-
tal. Sidwest Rundfunk (SWR). Techem. Techniker Krankenkassen. T-Mobile. TXB Bank. Unfallkasse Rheinland-Pfalz. Unikliniken Tibingen.
Unilog-Integrata. Universitat der Kinste, Institute of Electronic Business (IEB), Berlin. Universitdit Hamburg. Universitdt Wuppertal. Veba.
Volksfirsorge Versicherungen. VW. WDV Verlag. West Deutscher Rundfunk (WDR). WestLB. WestTeam Marketing GmbH. Wfa, NRW.
Witco Chemie. Wertpapier Service Bank (WPS). WWK Lebensversicherung. Zentrale Arbeitsvermittlungsstelle, ZAV, Bonn. u.a.

Fortbildungs-
Anmeldung

Fortbildungs-
Information

Gruppengrol3e

oezpa GmbH
z.Hd. Frau Doris Huth

Schloss Buschfeld
50374 Erftstadt-Liblar [K&In]
Deutschland

T. +49 (0)22 35.929 400
F. +49 (0)22 35.929 409
info@oezpa.de
www.oezpa.de

Nach Erhalt Ihrer Anmeldungsunterlagen
werden Sie zu einem Aufnahme-Interview
eingeladen, bei dem Sie den Fortbildungslei-
ter, das Fortbildungskonzept und das Institut
genauer kennen lernen kdnnen. Ebenso
haben Sie die Moglichkeit, die Fortbildungs-
konzeption vor dem Hintergrund der eige-
nen beruflichen Rolle und der persdnlichen
Ziele zu besprechen.

Fragen kénnen jederzeit beantwortet wer-
den

Die Zulassung zur Forthildung erfolgt nach
dem Aufnahme-Interview mit der Fortbil-
dungsleitung. Bitte fordern Sie den Anmel-
debogen an oder melden Sie sich Uber unse-
re Webseite (www.oezpa.de) zum Aufnah-
me-Interview an.

Die Gruppengrofe ist limitiert. Konzeptaktu-
alisierungen im Rahmen der Detailplanung
bleiben vorbehalten. Die Arbeitssprache in
der Fortbildung ist deutsch. Die Durchfiih-
rung unserer Fortbildungen ist kontinuierlich
gewadbhrleistet. Eine Ubersicht der Kosten
entnehmen Sie bitte dem Anhang der Bro-
schiire.



Fortbildungsort

Die Fortbildung findet im Schloss Buschfeld, dem Projekthaus der oezpa GmbH statt.

Schloss Buschfeld
D-50374 Erftstadt-Liblar [KoIn]

T. +49(0)22 35.929 400
F. +49 (0)22 35.929 409

info@oezpa.de

www.oezpa.de




developing organisations and people.
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