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Abstract

Titel: Gestaltung einer Unternehmenskultur bei Ubernahmen an einem Praxisbeispiel

Kurzzusammenfassung:

Der Einfluss der Unternehmenskulturen wird bei Ubernahmen oft unterschétzt. Daher wurde als
theoretischer Ansatz dieser Bachelorthesis der cultural approach gewahlt. Davon wurden vier An-
nahmen abgeleitet, die mégliche Einfliisse auf die kulturelle Integration beinhalten. Diese Annah-
men sind in die Bereiche Fuhrungskraft, Symbole, Kommunikation und Cultural Due Diligence un-

terteilt. In einer qualitativen Studie wurden die Annahmen verifiziert oder neu formuliert.
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Ausgangslage

Die Anzahl Unternehmen in der untersuchten Branche sinkt stetig. Die steigenden regula-
torischen Bedingungen und die damit verbunden Kosten I6sen diesen Effekt aus. Beson-
ders kleinere Unternehmen wurden deshalb in den letzten Jahren vermehrt verkauft. Die-
ser Trend wird sich in Zukunft fortsetzen. Studien und Experimente bestatigen, dass der

haufigste Grund fuir gescheiterte M&A-Projekte die Vernachlassigung der Unternehmens-
kultur und inkompatible Kulturen sind (Anderson, 2015, S. 312). Daher lag der Fokus die-

ser Bachelorthesis auf den kulturellen Aspekten einer Ubernahme.
Ziele

Ziel der Bachelorarbeit war es, folgende Fragen zu beantworten:
- Welchen Einfluss haben Fuhrungskrafte auf die kulturelle Integration?
- Welche Rolle spielen Symbole bei der Unternehmenskulturadaption?
- Welchen Einfluss hat die Kommunikation auf die kulturelle Integration?
- Wie fuhren Erfolge (zu Gunsten der neuen Werte) zu einer Anpassung an die neue
Unternehmenskultur?
- Welchen Effekt hat eine Cultural Due Diligence?
Zudem sollten die Eindriicke und Meinungen von Mitarbeitenden eingeholt werden, die

direkt von einer Integration betroffen waren.
Vorgehen

Als theoretischer Ansatz wurde der cultural approach nach Demers (2007, S. S. 75-92)
gewabhlt. Eine ausfuhrliche Literaturrecherche zum gewahlten Ansatz erméglichte die Dar-
stellung der zugrundeliegenden Theorien sowie die Erarbeitung von Annahmen. Dazu
wurden die Entwicklung der Forschung, die verschiedenen Definitionen von Unterneh-
menskultur, die Theorien zum kulturellen Wandel sowie die kulturellen Aspekte bei Uber-

nahmen aufgearbeitet.

Um die getroffenen Annahmen zu verifizieren, wurden Mitarbeitende eines verkauften
Unternehmens befragt. Zudem wurden die Angestellten des aufkaufenden Unternehmens
interviewt. Diese Befragung fand in Form einer qualitativen Befragung mit explorativem
Charakter statt. In der Diskussion wurden die Annahmen aus der Theorie mit den Ergeb-
nissen der Primarerhebung verglichen. Die Annahmen konnten so verifiziert oder allen-
falls neu formuliert werden. Zum Schluss wurden Implikationen fur die Forschung und die

Praxis ausgearbeitet.
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Erkenntnisse

Aus den Theorien zur Unternehmenskultur, dem kulturellen Wandel sowie den kulturellen

Aspekten bei Ubernahmen konnten vier Annahmen getroffen werden. Folgende Tabelle

zeigt die Annahmen sowie deren Uberbegriffe und Autoren.

Uberbegriff

Annahme

Autoren

Fuhrungskréfte beeinflussen durch

Schein (1989); Meyerson &
Martin (1987); Smircich

Fahrungskraft g}reekLlJJIr:Ler;slfstlznliggr:tr;gr:hr Verhalten (1983): Hatch (1993): Pet-
g ' tigrew (1979); Gagliardi (1986)
Eine kulturelle Integration wird durch
den Einsatz und die Kommunikation Pettigrew (1979); Smircich
Symbole von Symbolen der Ziel- (1983); Hatch (1993); Gagliar-

Unternehmenskultur durch die Fih-
rungskrafte unterstitzt.

di (1986)

Kommunikation

Eine regelméssige Kommunikation,
insbesondere der Erfolge aufgrund
der Ubernahme und den damit ver-
bundenen neuen Werten, erleichtert
die kulturelle Integration.

Smircich (1983); Hatch,
(1993); Gagliardi (1986);
Schein (1985); Strobel &
Weingarz (2006); Schwarz
(2006)

Cultural Due
Diligence

Eine sorgfaltige Kulturanalyse der
beiden Unternehmen im Vorfeld er-
mdoglicht eine bessere Planung der
kulturellen Integration.

Schein (2003); Strobel &
Weingarz (2006); Schwarz
(2006); Blickle, Nerdinger &
Schaper (2014)

Tab.: Annahmen
Aufgrund der Ergebnisse aus der Primarerhebung konnten die Annahmen verifiziert oder

verworfen werden. Bei einer Ablehnung wurden die Annahmen neu formuliert.

Die Fuhrungskrafte hatten bei der untersuchten Ubernahme nicht den Einfluss, wie in der
Theorie bei sonstigen kulturellen Veranderungen beschrieben. Aus diesem Grund wurde
die Annahme neu formuliert. Die Annahme zu den Symbolen konnte grundsatzlich besta-
tigt werden. Aufgrund der Ausfiihrungen zu den FUhrungskraften wurde sie leicht modifi-
ziert. Im Bereich der Kommunikation konnte die Annahme teilweise verifiziert werden. Zu
den Erfolgen liess sich keine endgultige Aussage treffen. Bei der Annahme zur Cultural
Due Diligence muss unterschieden werden, ob es sich um eine Fusion oder eine Uber-
nahme handelt. Aufgrund der vorgegebenen Zielkultur bei einer Ubernahme spielt die
Cultural Due Diligence vor allem beim Ubernahmeentscheid eine Rolle. Folgende Uber-

sicht zeigt die Uberarbeiteten Annahmen.
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Uberbegriff Annahme

Durch ein Patenprogramm (,G6tti—System*®) kbnnen die neuen
Fuhrungskraft, neu Mitarbeitenden friihzeitig von kulturerfahrenen Mitarbeitenden
unterstitzt und integriert werden.

Eine kulturelle Integration wird durch Einsatz und Kommunika-

Symbole, modifiziert . . .
y tion von Symbolen der Ziel-Unternehmenskultur unterstitzt.

Kommunikation, Eine regelmassige Kommunikation erleichtert die kulturelle
teilverifiziert Integration.

Eine sorgféltige Kulturanalyse der beiden Unternehmen im
Cultural Due Dili- Vorfeld ermdglicht dem Management eine fundierte Ubernah-
gence, Ubernahme meentscheidung, wodurch die kulturelle Integration erleichtert

werden kann.

Tab.: Annahmen Uberarbeitet

Als Implikation fur die Praxis kann abgeleitet werden, dass ein Patenprogramm die Vor-
bildrolle der FUhrungskraft Ubernimmt. Der Pate sollte dabei aus dem Ubernehmenden
Unternehmen stammen. Er kann dem neuen Mitarbeitenden dabei helfen, seinen Platz in
den sozialen Strukturen des neuen Unternehmens zu finden und durch die entstehende
Beziehung Werte und Annahmen vermitteln (Loffing & Loffing, 2010, S. 102-103). Weiter
sollte eine fundierte Kommunikationsstrategie erarbeitet werden (Schwarz, 2006, S. 390).
Dabei sollte darauf geachtet werden, den Informationsfluss an die Mitarbeitenden beider

Unternehmen klar zu regeln und regelmassige Statusmeldungen zu verankern.

Als Implikationen fur die Forschung wurden unter anderem neue Forschungsmoglichkei-
ten beschrieben. So kdnnte eine quantitative Studie die Annahmen Uberprifen. Mit die-
sem Vorgehen konnten Ruckschlisse auf die Grundgesamtheit ermdoglicht werden. Ein
neues Forschungsfeld eroffnet sich bei den Erfolgen, zu denen in dieser Bachelorarbeit
keine abschliessende Aussage getroffen werden konnte. Weiter konnte der Effekt einer

Cultural Due Diligence bei Fusionen untersucht werden.
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