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Change Ability —Veranderungsfahigkeit als Schltssel kompetenz
Die ,Umwelt" verandert sich immer schneller

1. Innovations-Revolutionen in den Technologien

2. Beschleunigung / Verknappung der Ressource Zeit

3. Interkulturelle / internationalisierte globale Zusammenarbeit
4. Verknappung finanzieller Ressourcen

5. Extreme Zunahme von Komplexitat
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Mit einem Vorwort von Spencer Johnson

John Kotter

Das Professor an der Harvard Business School und Autor von elf
: - Blchern Gber zentrale Management-Themen. Sein Buch  »Leading
Plnguln- Change« (1996) war ein Bestseller. John Kotter lebt  mit seiner
L L e s .
PI'lIlle Familie in Cambridge, Massachusetts.

Wie Veranderung zum Erfolg fiihrt

ntyatt
John Kotter Wész"«ér'?,“'*

Holger Rathgeber = Meftag,” Holger Rathgeber

In Stuttgart geboren, ist in leitender Position im Personalwesen
des medizinischen Technologiekonzerns Becton Dickin son tatig.
Er lebt mit seiner Familie in White Plains, New Yor k.

Das Pinguin-Prinzip - Wie Veranderung zum Erfolg fih  rt
ISBN: 3-426-27412-4

www.das-pinguin-prinzip.de

»Eine wunderbare Fabel tGiber uns selbst, unser Umfel  d und unsere Neigung, Kollegen anstelle von Problem  en zu
besiegen. Ein eiskalter Aufruf an uns alle, der Not  wendigkeit der stetigen Veranderung als >Why-Notter  « statt als
>Yes-Butter< zu begegnen. Eine Fabel, weit davon ent  fernt, trivial zu sein .«

Per Dalheimer
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Ausgangssituation: Veranderungsbedarf wird erkannt.

Unser
Eisberg
schmilzt?!

Organisationsmitgliedern (Mitarbeitern) nicht bewusst.

INSTITUT AN DER HUMBOLDT-UNIVERSITAT I BERLIN

» In dieser frhen Phase ist die Notwendigkeit fir Ve  r&dnderung den meisten
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Haufig die erste Reaktion: Krise ignorieren/negiere  n.

Fiir Unruhe sorgen

ist gar nicht gut!

geheim bleiben!

Keine Panik!
BloB kein Panik!

Das muss

Die Reaktion auf wahrgenommene Veranderungsbedarfe ist sowohl von

personlichen, wie auch kulturellen Kriterien abhang

Beide Dimensionen sind nur mittel- bis langfristig n

ig.
achhaltig veranderbar.
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1. Schritt im Veranderungsprozess: Gefinhl
der Dringlichkeit wecken.

Es sind nur noch ein paar
Monate bis zum Winter!!

Dringlichkeit erzeugen ist der erste wichtige Schri tt, um
Veranderungsbereitschaft bei den Organisationsmitgl iedern zu wecken.
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2. Schritt im Veranderungsprozess: Ein schlagkrafti ges Team
zusammenstellen.

» Eine sorgfaltige Projektteamzusammenstellung zahlt sich im weiteren
Verlauf des Veranderungsprozesses positiv aus.
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3. Schritt Iim Veranderungsprozess : Ziele definiere  n und
eine Strategie entwickeln.

Eime HMomadenkalome ...

» Eine verstandliche Zieldefinition sowie eine flr di e Organisationsmitglieder
nachvollziehbare Strategie ist die Voraussetzung fu r Akzeptanz und Engagement.

1 $$
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4. Schritt im Veranderungsprozess: Fur Verstandnis und
Akzeptanz werben.

Hmm. Ein Homadenleben
wder abmy aul emem scCinmeloen-

den
und berstenden Eisberg hocken
bleiben und sterben.

v ¥

— A
A r
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. 7 , ~ W
<f % - mehr Fisch? =W\
i You —“.M“
-

Habt ihr den
neuasten Slogan
gasehen?
kst wrirklich witzig
kch denike,
€5 5L einen Versuch
wert.

Was muss man
dafiir tun? Kriegt man
dann

» Abgestimmte und zielgerichtete Kommunikation ist er forderlich.

' $
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5. Schritt im Veranderungsprozess: Handlungsfreirau me
einrAumen und sichern.

[ _
Und was 15t

mit deinen Alptraumen?

" Hab ksins mehr, Papa. -+
Jetzt helfe ich der Holo-
nie.
Die Lehrerin sagt,
wir kannen alle helfen.

Das EinrAumen von Handlungsfreirdumen signalisiert den Mitarbeitern, dass
ihre Eigeninitiative und Beteiligung am Veranderung sprozess gewulnscht ist.
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6. Schritt im Veranderungsprozess: Kurzfristige
Erfolge sichern.

» Kurzfristig sichtbar gemachte Etappenziele bestarke
Umsetzung.

n alle Beteiligten in der
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7. Schritt im Veranderungsprozess: Dranbleiben -
nicht nachlassen.

Morgen ziehen
wir

dort hiniiber| i
Was_ srhon wiedpr?! Van mir aus.
& Es ist doch so schin Hauptsache, es gibt
i hie=rl dort
guten Fizch .
T of g _”
AN .
Lk I L

Eigendynamik zu verleihen.
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An dieser Stelle entscheidet sich, ob es gelingt, d  em Veranderungsprozess eine

$%
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8. Schritt im Veranderungsprozess: Eine neue
Kultur entwickeln.

INSTITUT AN DER HUMBOLDTUNIVERSITATI BERLIN

Um Nachhaltigkeit in der Neuausrichtung zu erlangen
Veranderungsprozesse erfolgreich zu gestalten, muss

Flhrungs- und Unternehmenskultur betrachtet werden.

'

und kinftige
en auch Fragen der

$3
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Acht Schritte eines erfolgreichen Veranderungsmanag ements (1)

e = _
ﬁ"' “'*. Wecken Sie ein Gefiihl der Dringlichkeit
ﬂ :‘i}lﬁ_'wﬂ, Uberzeugen Sie lhre Mitmenschen von der Notwendigkeit der Veranderung
A5 ' und wie wichtig es ist, sofort zu handeln!

F Stellen Sie ein Team zusammen
Y %, Stellen Sie ein kompetentes Team mit Flhrungsqualitaten,
Glaubwiirdigkeit, analytischen und kemmunikativen Fahigkeiten,
#"‘ﬂ ‘ﬁ Durchsetzungskraft und anhaltendem Engagement zusammen.

. Entwickeln Sie eine Zielvorstellung und eine Strategie fur die
Veranderung
Klaren Sie, inwiefern sich die Zukunft von der Vergangenheit unterscheiden

‘A
i ‘L wird, und wie Sie diese Zukuntt zur Wirklichkeit machen kénnen.

3

= Werhen Sie fur Verstandnis und Akzeptanz
cﬂ .r'{ n . Sorgen Sie dafir, dass méglichst viele andere die Zielvorstellung und die
“"Q,,‘\f- - Strategie verstehen und akzeptieren
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Acht Schritte eines erfolgreichen Veranderungsmanag

ements (2)
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3=trifft zu

2= trifft eher zu
1=trifft eher nicht zu
0= trifft nicht zu



Was erwarten Kunden von Mitarbeitern in einem
Ver nderungsprozess?
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Fazit zu den Ergebnissen der Befragung:
|

A
!
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Mitarbeiterakzeptanz:

\

Information

Akzeptanz

Integration
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Veranderungstypen »Meinungsfijhrer identifiz  ieren

Die
Abwartenden

Die Mehrheit

Die
Aufgeschlossenen

Grad der Umsetzung

Die
Innovatoren

Umsetzungsverlauf (Zeit) t

Die Grenzen zwischen den Veranderungstypen sind fli  el3end.
» Ziel muss es sein, durch friihe und nachhaltige Ford erung maoglichst viele
Innovatoren und Aufgeschlossene als Multiplikatoren Zu gewinnen.
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Die 5 Phasen nach Bruce W. Tuckman (1965):
Phasenmodell der Teamentwicklung
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Konstruktive Rollen im Team:

Konsens-
beschaffer

Harmonisierer

Initiator

Konstruktive

Informations-
beschaffer

Informations-
spender

Aufklarer

Ermutiger
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Destruktive Rollen im Team:

%68(

Blockierer

Angreifer

Zurlckhaltender

Destruktive

Rollen im Team

Aufmerksam-
keitssuchender

Herrscher

Teufels-
Advokat

Themen-
springer




Zwei Managementansatze im Veranderungsprozess

Kaizen

kleine Schritte,
systematisch,

In der Spur
bleiben,

schneller werden,
Analysen,
naheliegende

L/ sungen,
handlungsorientiert

Straddle

Fosbury Flop

Kaikaku

kreativ,

innovativ,

neue Wege gehen,
tradiertes
Verhalten in

Frage stellen,
Reflexion,
Verlernen und
Neues Lernen
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