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B Scheiterungsgrinde far Veranderungsprozesse |

Frustration aus vergangenen Verdnderungen
Verlust von Einfluss und Macht
Mangelnde Einsicht fir notwendige Verdnderungen
Unzureichendes Budget
Schlechte Kommunikation - Mangelnde Nachvollziehbarkeit der...
Unklare/fehlende Verantwortlichkeiten
Zuspater Start der Veranderungsinitiative
Restriktives Arbeitsrecht

Hla
Kunden akzeptieren die Anderungen nicht

Mangelnde Unterstitzung durch Vorstand oder Gesellschafter sl
Blockade durch Arbeitnehmervertreter und Gewerkschaften
Blockade durch unflexible/unwille Mitarbeiter

Mangelnde Kompetenz der Vorgesetzten

Mangelnde Uberzeugungskraft der Vorgesetzten

Schlechts Projektmanagement

Change Barometer 3, Mutaree, 2013
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B Scheiterungsgrinde fur Veranderungsprozesse |l

Grunde Anteil ca.

Schlechte Kommunikation,
Mangelnde Nachvollziehbarkeit der 78%
Veranderungsnotwendigkeit

Unklare/fehlende Verantwortlichkeiten 55%

Schlechtes Projektmanagement 52%

» Investition in die Akzeptanz der Veranderung (soft)

» Investition in die Projektmanagementprozesse



B Veranderungsdruck

Demografische Veranderungen
Abnehmende Bevdlkerungszahl, wachsender Seniorenmarkt

7
Zunehmender Wettbewerb Finanzmarkt Europa §
Neue Wetthewerber Niederlassungsfreiheit
Kooperationen/Fusionen Globalisierung
Trend zu Allfinanzangeboten Offnung der Markte
Internationale Migration Reagieren und Agieren der Organisationen

Neustrukturierung des Vertriebs
AN Optimierung der Prozesse /
Reduzierung der Nettomarktzeit
Bundelung von Ressourcen
2 Neuerdffnung von Reprasentanzen im Ausland B

Veranderte Kunden-

i Verhindern von Personalabbau
bedurfnisse

. Wechselhaufigkeit des Fachwissens
Produktinnovationen

Individuelle Problemlésungen

Intensive Beratung und intensiver Service

Technologische
Entwicklungen

Aufbau weltweiter Netze

Flexibilisierung von Arbeitszeit

und Arbeitsort

Verstarkter Veranderungsdruck von auBen nach innen

Welche Trends haben die
Entwicklung in der
Organisation beeinflusst?

Welche Veranderungen
haben in den letzten Jahren
stattgefunden?

Wodurch wurden sie initiiert?

Waren es interne oder
externe Ausloser?

Wie wurden die damit
verbundenen Anforderungen
bewaltigt oder nicht
bewaltigt?



B Strategic Drift

>

Veranderung der
Umwelt

<‘——"——"”—’

Abweichung
Soll - Ist

Grad der Veranderung

KVP Change Mgt Krise Turnaround
Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4 Zeit
Incremental Change  Strategic Drift Flux Change oder «Crash»

Johnson, 1988

>



Bl Change Management...

... ist die bewusste professionelle Initiierung, Gestaltung, Begleitung,
Beratung und Umsetzung eines Veranderungsprozesses. Dies geht mit
einem hohen Grad an Zielorientierung, Effizienz, Umsetzungsstarke und
Akzeptanz durch die Betroffenen einher.

Die Grundlage flr erfolgreiches Change Management bilden das vorhandene
Projektmanagement, standige Prozessarbeit und spezifische Massnahmen
und Tools.




B Change Modell SGO
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B Bremser in Veranderungsprozessen |

Hilflosigkeit

Innerer Widerstand

Stress durch neue Anforderungen
Stress durch Uberlastung
Desinformatioin
Orientierungslosigkeit
Hoffnungslosigkeit

Aufregung

Frustration

Unlust

Angst

TED Studie, No 4, Mutaree, 2017

| I
&
S

%
40%

38%

40%

W Fihrungskrafte

B Mitarbeiter

45%

53%

60%

66%

66%

73%

12%

82%
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B Bremser in Veranderungsprozessen |l

Grinde Anteil ca.
Angst der Mitarbeitenden 82%
Stress der Fuhrungskrafte 66%

» Fruhe Einbindung der Beteiligten/Betroffenen

> Angste ernst nehmen und Verstandnis schaffen

» Prioritaten setzen (kein Mikromanagement, Transparenz
auf der Prozessebene anstelle von Durchflihrungsebene)



B Veranderungsphasen Betroffener
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B Grundsatze bei Widerstand in Veranderungen

1. Es gibt keine Veranderung ohne Widerstand!
(Scheinbare Ruhe an der Basis ist triigerisch!)

2. Widerstande enthalten immer eine versteckte Botschaft!
(z.B. ,Frag mich®; ,Informiere mich®; ,Hilf mir®)

3. Nichtbeachtung von Widerstanden fihrt zu Blockaden!
(Ihre Uberwindung ist meist aufwandig und mitunter unmaoglich)

4. Mit dem Widerstand gehen, niemals gegen ihn!
(Umgang mit Widerstand ist Bestandteil jeder Projektarbeit)

5. Ausbleiben von Widerstanden sollte Besorgnis ausldsen — nicht das
Vorhandensein von Widerstanden.




B Kommunikation in emotionalen Wellen
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B Acht Erfolgsfaktoren in Change Projekten

Stufe 8: Neues in die Unternehnmenskultur verankern
Stufe 7: Nicht zu friih den Sieg erklaren
Stufe 6: Kurzfristig sichtbare Erfolge umsetzen
Stufe 5: Lust auf Neues mit Beteiligt sein verbinden
Stufe 4: Kommunikation der Veranderungsvision
Stufe 3: Emotional resonanzfahiges Zukunftsbild und Strategie
Stufe 2: Fuhrungskoalition/Wandlungstrager aufbauen

Stufe 1: Bewusstsein fur Veranderungsbedarf schaffen
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