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Change-Management 

 
Integrieren Sie Ihre Mitarbeiter in Veränderungsprozesse 

Nicht einmal 50% der in Unternehmen veranlassten Veränderungen führ-
ten annähernd zu dem gewünschten Ergebnis. Der Hauptgrund für diese 
schlechte Bilanz liegt in der Regel dar in, dass die Unternehmen es ver-
säumen, die eigenen Mitarbeiter in den Veränderungsprozess wirk lich zu 
integrieren. 

Nichts ändern zu müssen, den Status quo zu erhalten, ist  für viele Mit-
arbeiter ein Bedürfnis. Viele Unternehmen versäumen es, Ihre Mitarbei-
ter permanent und systematisch mit Veränderungen zu konfront ieren, um 
sie geist ig und mental f lexibel zu halten. 

Changemanagement gel ingt nur, wenn die Mitarbeiter  im Unternehmen 
sich ändern. 

Es ist  sinnvoller,  zuerst die Einstellung der Mitarbeiter zu ändern, und 
diese Mitarbeiter dann das erforder liche Changemanagement durchfüh-
ren zu lassen. 

Viele wissenschaft l iche Untersuchungen kommen zu dem Ergebnis, dass 
es kein Patentrezept für Changemanagement gibt,  sondern dass jedes 
Unternehmen eine eigene Strategie -  die die Lerngeschichte und die 
Lernfähigkeit  des Unternehmens berücksicht igt -  entwickeln muss. 

In der Folge f inden Sie eine Reihe von erprobten Vorschlägen, aus de-
nen Sie die für Ihre Mitarbeiter und Ihr Unternehmen geeigneten aus-
wählen können:  

Partizipat ion:  Machen Sie Betrof fene zu Betei l ig ten 
 Fordern Sie die Mitarbeiter auf ,  mitzuwirken 
 Setzen Sie sich mit den Ideen und Vorschlägen 
 der Mitarbeiter auseinander 

Sinnvermitt lung: Er läutern Sie bei al lem, was Sie erreichen wollen, 
 den Sinn 

Zielvereinbarung: Sorgen Sie dafür,  dass Ihre Mitarbeiter die verein-
 barten Ziele akzeptieren 

Vereinbarungen: Tref fen Sie Vereinbarungen; d.h. Ihre Mitarbeiter 
 machen Ihnen einen Vorschlag und Sie bestät igen 
 ihn 

Transparenz: Machen Sie die Absichten, Vorgehensweisen, 
 Zwischenergebnisse und Ergebnisse transparent 

IST-Situat ion: Lassen Sie die IST-Situat ion genau beschreiben, 
 damit Sie die Fortschrit te aufzeigen können 

Rückmeldungen: Organisieren Sie regelmäßig Rückmeldungen 
 über die Fortschr it te 

Erfolgsanalyse: Analysieren Sie systematisch die Erfolgsfaktoren 
 für die Veränderungen und machen Sie sie 
 transparent 
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Flexibi l i tät:  Passen Sie die Vorgehensweise an veränderte 
 Rahmenbedingungen und veränderte Zwischen- 
 ergebnisse an 

Verankerungen: Registr ieren Sie Zwischenergebnisse und ziehen 
 Sie daraus sofort  die Konsequenzen 

Schnelle Erfolge: Sorgen Sie dafür,  dass sehr schnell Erfolge dar
 gestellt  werden können 

Verantwort l ichkeiten: Vereinbaren Sie für alle Maßnahmen klare Verant-
 wort l ichkeiten 

Vorbild: Sorgen Sie dafür,  dass Top-Down die neuen Ver-
 haltensweisen vorgelebt werden 

Ressourcen: Sorgen Sie dafür,  dass die für die gewünschten 
 Veränderungen notwendigen Ressourcen verfüg
 bar sind 

Planung: Lassen Sie einen genauen Umsetzungsplan er
 arbeiten (Drehbuch), mit  konkreten Inhalten und 
 zeit l ichen Meilensteinen 

Erklärbarkeit :  Sorgen Sie dafür,  dass die gewollten Veränderun-
 gen so erklärt  und dargestell t  werden, dass die 
 Betrof fenen sie wirk lich nachvollziehen können. 

Meinungsführer: Holen Sie sich vor al lem die Meinungsführer des 
 W iderstandes ins Boot 

Belohnung: Belohnen Sie jedes gewollte Verhalten 

Sanktionen:  Sanktionieren Sie „Status-Quo-Verhalten“ 

Beispiele: Vermitteln Sie möglichst viele posit ive Beispiele 

Einwände: Ref lekt ieren Sie mögliche Einwände und W ider
 stände und entkräf ten Sie diese, bevor sie genannt 
 werden oder auf tauchen 

Leidensdruck: Schaf fen Sie ein gemeinsames Problembewusst-
 sein und lassen Sie die Konsequenzen erarbeiten, 
 was passiert ,  wenn der „Status- Quo“ nicht ge-
 ändert wir 

Hilfe zur Selbsthil fe: Helfen Sie nie – bieten Sie nur Hilfe zur Selbsthil fe 
 an 

Risiken: Analysieren Sie mögliche Risiken und bereiten 
 Sie vorbeugende Maßnahmen vor (Plan B) 

Spaß: Zeigen Sie auf ,  dass die Veränderungen bzw. 
 der neue Zustand Spaß macht und welche 
 Chancen er bietet 

Konsens: Sorgen Sie für Konsens al ler betrof fenen Parteien 

Fähigkeiten: Vermitteln Sie die für die Veränderung notwendi-
 gen Fähigkeiten und Fert igkeiten vor dem Start  

Fairness: Seien Sie bei al len Korrekturen fair 
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Erwartungen: Registr ieren Sie die Erwartungen aller Betrof fenen 
 und sorgen Sie für Realitätsdichte 

Krisen: Nutzen Sie traumatische Ereignisse als Basis für 
 Veränderungen 

Visualisieren: Stel len Sie al le Ziele, Teilergebnisse und Ergeb-
 nisse opt isch dar 

Prozessbegleiter:  Organisieren Sie ein Controll ing durch Pro zess
 begleiter 

 

Prozessbegleiter 

Jeder Veränderungsprozess bedingt ein Controll ing.  

Die Verantwortl ichen für dieses Control l ing müssen außerhalb der Lini-
enorganisat ion angesiedelt  sein, in der die Veränderung geplant ist ;   
d.h. sie berichten direkt demjenigen, der für die Veränderung verant-
wort l ich ist .  

Die Prozessbegleiter sind in der Regel erfahrene Mitarbeiter,  die in den 
Veränderungsprozess nicht involviert  sind. 

Bei größeren Change-Management-Prozessen sind es häuf ig externe 
Berater.  

Prozessbegleiter sind wesentlicher Bestandteil   
des Change-Managements 
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Motivieren statt kontroll ieren 
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