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/' Daraus resultieren die Mythen, dass Veranderungen h
a) eines grossen Handlungsdrucks bediirfen,
b) mit radikalen Einschnitten verbunden sind,
c) von der Unternehmensspitze in Gang gesetzt und

. d) sorgfaltig geplant und gemanagt werden missen
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‘ Alle mussen verstehen, welchen Mehrwert das Neue bietet, ‘
wozu und warum sich das Unternehmen verandern soll )

e N e

' Muss konkreten Nutzen haben | allen Mitarbeitenden klarmachen, was sich |

Y rfur sie zum Guten verandert Y.

‘/Ohne sichtbare, glaubwirdige Fuhrung ist\“

\!ede Methode nur Dekoration. Yy,

v/Es sind nicht die Veranderungen selbst, gegen die die Menschen h
Widerstand leisten. Sie leisten Widerstand gegen die Verluste und
\ Abschiede, die sie erfahren haben, und gegen den Ubergang. Y.

v/Betroffene zu N /Stakeholder, Partizipation, Einbindung — wie Menschen \‘

u\Betelllgten machen y \EIHﬂUSS nehmen koénnen, statt nur ,verandert zu werden .

" Die Unternehmenskultur ist die Summe aIIer\\‘

\VVGewohnheiten im Unternehmen Y.

N

4 Sonst fallen die Mitarbeitenden rasch in alte |
\Verhaltensmuster zurlick, etwa wenn es hektisch wird Y.

4 Wirdigung bestarkt, motiviert und macht\\‘
\Mut fur die weitere Anwendung. Y.

/Sprechen Sie so frith wie moglich, intensiv und\ /Geben Sie lhren Leuten Klarheit.\“

\verstandllch Uber die Veranderungen Yy, \UngeW|sshe|t macht Angst Y.

EE /Sprechen Sie in Bildern und Geschichten.\

Und ganz wichtig: Wiirdigen Sie das Alte,
\bevor Sie zum Neuen liberleiten Y.

/Niemand will horen, dass er bisher\\‘

\alles falsch gemacht hat Y.

4 Acht (8) Prinzipien befolgen: N
. Starken Sie die Selbstreflexion bezlglich Ihrer Identitat und lhrer Ziele.

. Sorgen Sie fiir Vernetzung und intensive Kommunikation, intern wie extern.

. Lassen Sie Widerspriiche und unterschiedliche Perspektiven zu.

. Hinterfragen Sie immer, was Sie tun. Ist es noch sinnvoll?

. Stellen Sie Fragen, statt Antworten zu geben. Suchen Sie stets nach neuen Wegen.

. Experimentieren Sie munter drauflos. Zu wissen, was nicht funktioniert, hilft auch weiter.

. Um lernen zu kénnen, etablieren Sie eine offene Fehler- und Feedbackkultur.

. Denken Sie in Kreisen. Jede Lésung kann weiter verbessert werden. Yy
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' Transformationsmodelle ahneln den Phasen einer ‘

\ Trauerbewaltigung. Sie sollen helfen, Vertrautes loszulassen. Y.
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‘\posmven Zukunftsblldr )

/kann antreiben, aber auch bremsen. In h
Transformationsprozessen empfinden Menschen
\Uberraschungen eher als negativ Y.

(Wer sich Uber ein Change-Projekt argert, wird es nicht unterstitzen >

a i . '
L noch qualender als Arger>

4 Sie 10st starkes \‘

x\yermeldungsverhalten au; y

(fl’]hlen wir, wenn wir etwas verIieren)

/sind im unternehmerischen Kontext schwer zu \‘
\Uberwinden. Hier ist der beste Weg eine Trennung./

/Sie entstehen, wenn man sich mit N
Selbstdefiziten und dem Geflihl, nicht
dazuzugehoren, qualt. Hier hilft es, wenn

\Fﬂhrungskréfte bisherige Verdienste wirdigen. y

s ( /Die Komfortzone wird bewusst gestort: Alte A
4 /“U 0o v ) Routinen hinterfragen, Probleme sichtbar machen,
L nfreeze" / "Auftauen )

Dringlichkeit erzeugen. Leute sollen merken: So wie
\ bisher geht’s nicht weiter.
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AT 4 /Jetzt passiert der eigentliche Wandel: Neue Prozesse, N
. "Change" | Strukturen, Verhaltensweisen werden eingefiihrt, ausprobiert, ‘
S . angepasst. Fehler sind normal — Lernen ist das Ziel. Y,
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— 4 Das Neue wird zur Normalitat: Regeln, Strukturen, Kultur h
L "Refreeze" —{ ‘

und Flhrung unterstiitzen das neue Verhalten, damit

. man nicht wieder in alte Muster zurilickfallt. Y.

/1_ Impuls zum Wandel \\
\Von aussen knallt etwas rein (Markt, Technologie, Konkurrenz) — innen entsteht der Druck: So geht’s nicht weiter. )

_

" 2. Aufbruch h

\ Es bewegt sich was — teils freiwillig, teils ,missen wir halt. Hauptsache: Das Unternehmen kommt in Gang. Y,

" 3.Schock N

/\Die Leute héren vom Change und reagieren mit: Schock, Starre, Angst, Unverstandnis — Leistung geht runter. /‘

Veranderungskurve «/ 4. Verneinung \\‘

\,,Das brauchen wir nicht, bis jetzt lief’'s doch auch!* — man klammert sich an Bewahrtes und schutzt die alte Kultur. |

/
Impuls —

LAr ' 5. Rationale Einsicht \\‘
\ Kopf sagt: ,Okay, ganz wegdiskutieren kdnnen wir das nicht.“ — aber wirklich tief etwas andern wollen die meisten noch nicht. |
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\{'/6. Emotionale Akzeptanz \‘

\ Der Wendepunkt: Innerlich wird klar — das Neue kommt wirklich. Man ist bereit, Vertrautes loszulassen. Y.

\ 7. Ausprobieren & Lernen \\‘

\ Man testet neue Wege, macht Fehler, lernt dazu. Neugier taucht auf: Wie kénnten wir es besser machen? Y.

4 8. Erkenntnis \‘

\ Erste Erfolge zeigen: Der Wandel bringt tatsachlich Vorteile. Fahigkeiten wachsen, das Neue fihlt sich sinnvoll an. |
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4 9. Integration \‘

\ Das Neue ist Alltag. Die neuen Verhaltensweisen laufen automatisch — Change ist nicht mehr ,Projekt”, sondern Normalzustand. Y,

/\ https://www.wiIIers-workgroup.de/2020/09/02/emotionale-phasen-der-ver%C3%A4nderung/)‘w

( einige Indizien, die im Unternehmen auf den Eintritt in eine neutrale\\
Zone hindeuten, zum Beispiel ein erhohter Krankenstand,
Produktivitatseinbussen, Zunahme der Mitarbeiterfluktuation, das
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b Auftauchen alter, 1angst ausgemerzt geglaubter Schwéachen oder
\ falsch kommunizierte Informationen. )

- N . N\
S Einzelgesprache fihren )

e . . N
' kann sinnvoll sein, in dieser neutralen Zone neue \

Teamstrukturen einzuflihren, etwa indem Sie neue Rollen wie

x\die eines Trainers oder eines technischen Experten vergeben Y,

e .  on ™\
:\ Teamziele einflihren /w

<' Sinn> :(Sinn der Veranderung verstandlich machen)
4 IR R : N
\\7.‘ Blld/ ‘\\Vlsmnen aufzeigen D,
<' Plan> :(Schulungsmaf&nahmen)

—— Vau . . ~
ST N | Zeigen Sie, welche Rolle jeder \
\ = M|tW|rkung/ ‘\Einzelne im groRen Ganzen spielt/J

- \ 7 Weil <0 vi i o O\
/ Negative Erfahrungen bleiben starker im N ' Weil so viele Change-Prozesse scheitern,

Geda ; o ; stehen die Mitarbeitenden der
. Gedéachtnis als positive Erlebnisse. ) | = a .
N _/ \ Veranderung skeptisch gegentber

;/\ ,»,Wenn du entdeckst, dass du ein totes Pferd reitest, steige ab. “/\)

4 /Ein Denkfehler, bei dem wir an etwas festhalten oder an Bewahrtem festhalten, nur \‘

\ weil wir schon so viel investiert haben — obwohl es objektiv gesehen besser ware, aufzuhéren. Y.




