Grundlegende Organisationsentwicklungsstrategien

Bei der Top-Down-Strategie wird der Veranderungsprozess auf der obersten Fiihrungsebene (Top
Management) angesetzt und wird von dort aus nach ,unten“ in die Organisation getragen. Flr das Top
Management wird so die Mdglichkeit geschaffen, Veranderungen vorzuleben, die von den
Organisationsmitgliedern mitgetragen werden sollen. Diese Vorgehensweise wird in der Praxis haufig
bevorzugt, da sie den Vorteil bietet, dass die nachhaltige und notwendige Unterstitzung durch die
oberste Flihrungsebene sichergestellt wird. Auf diese Weise kbnnen Verdnderungsprozesse besser
gesteuert und nétige Rahmenbedingungen festgelegt werden. Ein Nachteil besteht darin, dass
Widerstande bei unteren Hierarchieebenen ausgeldst werden kénnen, die sich unter Umstanden nicht
genug eingebunden flhlen.

Die Bottom-Up-Strategie setzt an der Basis der Organisation und damit bei den Erwartungen und
Bedirfnissen der Mitarbeitenden an. Diese Strategie bietet sich besonders dann an, wenn Aufgaben
auf operativer Ebene verandert werden sollen, da die betroffenen Mitarbeitenden vergleichsweise am
besten wissen, welche Veranderungen nétig bzw. realistisch sind. Voraussetzung flr diese Strategie
ist allerdings, dass die Veranderungsprozesse von den obersten Filhrungsebenen mitgetragen
werden. Da die Zustimmung durch das Top Management eine der Grundvoraussetzungen dafir ist,
dass Veranderungsprozesse uberhaupt zum Tragen kommen, wird die Bottom-Up-Strategie in der
Praxis eher selten verwendet.

Die bipolare Strategie erfolgt zeitgleich sowohl von ,oben* als auch von ,unten” und ist durch einen
hohen partizipativen Charakter gekennzeichnet. Auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass sich
alle Hierarchieebenen ausreichend in die Veranderungsprozesse eingebunden fiihlen, wodurch die
Akzeptanz fir Veranderungen erhdht wird. Die bipolare Strategie wird vor allem dann angewendet,
wenn mit Widerstédnden beim mittleren Management zu rechnen ist. Es besteht jedoch die Gefahr,
dass es durch unterschiedliche Erwartungen an die Organisationsentwicklung zu Missverstandnissen
und Blockaden zwischen oberen und unteren Ebenen kommt.

Bei der Keil-Strategie oder auch Center-Out-Strategie setzen die Veranderungsprozesse beim
mittleren Management an. Diese Strategie hat den Vorteil, dass die Anzahl der
Organisationsmitglieder auf der mittleren Ebene meistens Giberschaubar ist und die Mitarbeitenden gut
zu erreichen sind (z. B. durch Informationsveranstaltungen). Das mittlere Management verfligt zudem
Uber einen gewissen Handlungsspielraum fir Verdnderungen und kann sowohl nach oben als auch
nach unten weitere Impulse geben, wodurch die schnelle Verbreitung von Veranderungsideen
begtinstigt wird. Die Keil-Strategie bietet sich vor allem bei fihrungsbezogenen Veranderungen an.
Voraussetzung fur das Gelingen der Strategie ist, dass das mittlere Management sich genligend
engagiert, um die Verdnderungsgedanken vor allem nach oben weiter zu transportieren.

Bei der Multiple-Nucleus-Strategie werden Veranderungsprozesse an verschiedenen Ebenen der
Organisation (z. B. in verschiedenen Abteilungen und Projektgruppen) initiiert. Dieses Vorgehen bietet
sich an, wenn in Organisationen keine ausgepragte Hierarchiestruktur vorliegt (z. B. in
Netzwerkorganisationen) und die Gruppen Bereitschaft zur Veranderung zeigen. Es kdnnen
gleichzeitig auf verschiedenen Ebenen Veranderungen eingeleitet werden, ohne dass dabei zwingend
die obersten und die untersten Ebenen unmittelbar einbezogen werden muissen.
Verénderungsprozesse werden so lange bei unterschiedlichen Stellen der Organisation fortgesetzt,
bis sie die gesamte Organisation erreicht haben. Bei diesem Vorgehen ist eine koordinierende
Steuerung des Veranderungsprozesses wichtig. Damit die verschiedenen Interventionspunkte
erfolgreich miteinander in Einklang gebracht werden kénnen, bietet sich die Einrichtung einer
Koordinationsstelle an, die den Gesamtiiberblick behalt und ggf. beratend eingreift (Scherm u.
Pietsch, 2007; Ellebracht et al., 2009; Vahs, 2009).
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