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Quelle: Online Berichte aus Handelsblatt und Wirtschaftswoche
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Erfolgsfaktoren für Change Management

Aus: „Making Change Work“, Fortsetzung des Dialogs über das Unternehmen der Zukunft (IBM, 2009) 



Change Management5

• Obere Führungsebene
- Die Entscheidungsträger
- Sie bestimmen, WAS passiert

• Mittlere Führungsebene
- Die Agents of Change
- Betroffener und Gestalter 

zugleich, WAS und WIE

• „Untere Ebene“
- Die „Betroffenen“
- Sie sollen ein Verständnis für 

das WAS und WARUM 
gewinnen

Change Management nach Hierarchie

Change Management6

Page 6

Kompetenzziele und Zielgruppe

Die Vermittlung der Fähigkeiten zur Führung eines Teams 
durch einen Wandel
� Verstehen der Herausforderungen in einem Wandel

� Vorbild und Orientierung während eines Wandels sein

� Aktive Unterstützung des eigenen Teams in einem Wandel

Eckdaten

- Zielgruppe: People Manager auf allen Ebenen

- Dauer: ca. 1,5 – 3 Tage (2 Tage typisch)

- Lehrmethoden: interaktive, u.a. Simulation, Rollenspiele, 
Gruppenarbeit, Lehrgespräche und Brainwalks

- Design: Einzeltraining oder modularisierbar



Change Management7

Was ist 
Change Management?

Grundlagen

4 Room Modell

Leading Change: 8 step modell
by Kotter

Persönlichkeiten in einem 
Wandel: Approval-Trust-Modell

Transfersicherung und 
Nachhaltiges Change 

Management

Die Lösung: Enge Verzahnung der Inhalte

TheorieTheorie Praxis

Einführung in die Simulation

Monat 1 - Aufmerksamkeit

Monat 2 – Motivation

Monat 3 – Commitment

Rollenspiel

Monat 4 – Performanz

Input Anwendung
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Vermittlung der Theorie
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Verbesserte Resultate,
ohne Arbeitsabläufe 

zu verändern

Besseres Ergebnis 
durch veränderte 
Technik/Prozesse

Sich an das neue 
Umfeld anpassen 
und höhere Ziele 

Erreichen

Ruder 
schneller!

Verändertes 
Verhalten!

Neue/Andere
Ruder!

3 Level von Veränderung
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Was die 
Führungskraft 

nicht sieht 
und daher 

nicht 
anspricht

Erfüllte und 
unerfüllte 

Bedürfnisse

Denken und Fühlen

Werte und 
Glaubensätze

Was die 
Führungskraft 

sieht und 
anspricht

Verhalten

Denkweise/Einstellung

Wir müssen an 
den nicht 
sichtbaren 

Komponenten
arbeiten

-Der Denkweise/
Einstellung

von Individuen
und Gruppen -

-um Verhalten
nachhaltig 

zu verändern.

3 Level von Veränderung

Grundlage von Verhalten  
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Fähigkeiten

Kultur Systeme & Prozesse

Motivation

"… ich sehe, dass 
meine Führungskräfte,  
und Kollegen sich 
entsprechen der neuen 
Vorgaben verhalten "

"… ich habe die 
Fähigkeiten und das 
Wissen, um mich 
anders zu verhalten"

"… neue Prozesse, 
Strukturen und Systeme 
unterstützen mich"

"… ich weiß warum 
ich mich verändern 
muss – Ich stimme zu 
und es macht Sinn für 
mich “

"Ich verändere 

Rollenmodelle und KulturRollenmodelle und Kultur Verbessern von AbläufenVerbessern von Abläufen

Entwickeln von FähigkeitenEntwickeln von FähigkeitenErkenntnis und VerstehenErkenntnis und Verstehen

Mein Verhalten, 
wenn…"

Hebel, um Mindset zu verändern
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1. Bewusstsein für die Dringlichkeit
schaffen

2. Ein Führungsteam aufbauen

3. Vision und Strategie entwickeln

4. Die Vision des Wandels kommunizieren

5. Hindernisse aus dem Weg räumen

6. Kurzfristige Erfolge planen

7. Den Wandel und die Bereitschaft
aufrecht erhalten

8. In der Kultur verankern

Die 8 Stufen nach John Kotter
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Zeit
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Kommunikation 
Strategie/Plan

Training
Unterstützung

Steuern
Perspektive 

geben
Delegieren

Zuhören
Ablehnung 

ernstnehmen
Erklären

Offen sein

Unterstützung
Lösungen &  

Richtung 
anbieten

3322
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Auf Emotionen eingehen
Das große Bild 

verstehen

Auf geht’s..

4 Zimmer und die Rolle des Managers

Anmerkung: für dieses Modell geht auf Jenson zurück und hat 
seinen Ursprung in der Forschung von Kuebler-Ross
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Mitläufer Verbündete

Opportunisten

Gegner Kritiker

Zustimmung – Vertrauen Model
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Die Simulation
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TOPSIM – Change Management baut auf einem Phasenmodell 
auf, welches den Grad der „Involviertheit“ der Mitar beiter im 
Veränderungsprozess beschreibt

Ziele der Teilnehmer:
•alle Mitarbeiter der Organisation zur “Selbstverpfli chtung” im 
Prozess zu bewegen 
•notwendiges Wissen und Kenntnisse aktiv durch Maßna hmen 
zu vermitteln
•Die Teilnehmer durchlaufen fünf Monate, von denen j ede 
einzelne eine typische Phase im Projekt repräsentiert .

Das 5-Phasen Modell der Simulation

Aufmerk-
samkeit

Motivation
Selbst-
verpflichtung

Performance Nachhaltigkeit
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Die Persönlichkeiten

Name: Natalie Stiller

Position: Abteilungsleiterin

Persönlichkeitstyp: Direktor

Stärken:

• handlungsorientiert

• extrem arbeitssam und ehrgeizig

• Changeagent (offen/tolerant)

Schwächen:

• Ungeduldig ggü. anderen

• Übersieht ab und zu die 
Realisierbarkeit

• Evtl. Probleme mit ihrer Work-
Life Balance

Reaktionen:

Natalie Stiller arbeitet gerne in 
einem Umfeld, in dem sie 
schnelle, direkte Ergebnisse 
erzielen kann. Was ihr nicht 
liegt sind typische 
Routineaufgaben und das 
Ausarbeiten kleiner Details. Sie 
wird mehr motiviert das große 
Ganze im Blick zu haben als 
Prozesse zu sichern.
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Die Aufgabe

Abtl. Finanzen

Ronald Armstrong

Ausrüstung

Michelle Leroc

Immobilien

Lisa Mohls

Abtl. Auftragsabwicklung

Anne Barclay

Süden

Franz Schröder

Norden 

Robert Pratt

Mitte

Tanja Kurkova

Abtl. Lieferanten

Miguel Zapatero

Rahmenverträge

Harwa Baguti

Einzelverträge

Sven Küpper

Abtl. Steuern

David Davenport

Trainee

Katja Rosenberg

Stabstelle Expansion

Josef Müller

Assistent rechtl. Fragen

Hendrik Lichter

Abteilungsleiterin

Natalie Stiller

Durch eine kürzlich umgesetzte Fusion zweier Funktionsbereiche 

wurde ein Fachbereich gebildet

Dies ist nun der erste Monat mit der neuen Struktur

Sie und Ihr Team sind mit der Abteilungsleiterin (Natalie Stiller) 

befreundet und begleiten sie durch den Prozess

Ihr Hauptziel besteht darin, sie bei der Umsetzung zu unterstützen 

und jeden Einzelnen in der neuen Struktur zu integrieren

Sie haben dafür genau 6 Monate Zeit

Viel Erfolg!
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Monat 1 – Aufmerksamkeit schaffen 
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5 Maßnahmen im ersten Monat
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Auswahl der Maßnahmen

• Nach Aufgabe
Aufmerksamkeit, Motivation, Commitment, Performanz, 
Verankerung/Nachhaltigkeit

• Nach Reichweite
-„Catch-all“: Die Maßnahme trifft alle Mitarbeiter

-„Team“: eine gemeinsame Maßnahme aller ausgewählten 
Mitarbeiter

-„Individuell“: Einzelmaßnahmen mit den ausgewählten 
Mitarbeitern

• Nach Zeitpunkt: 
-bestimmte Maßnahmen haben einen „idealen“ Zeitpunkt 
im Change Prozess
-Wirkung kann durch (logische) Vor- bzw. Nachläufer 
verstärkt werden
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Fazit
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Fazit

- Trainings get a good feed back
- Implementation is difficult

� Support by line management is essential
� Management has little experience on how to handle change

� Real situation is more complex than training environment

� Trained best practice is different to reality

� Training participant is the only one who has the new 
knowledge

- Implementation of Training content brings change

Essential is 
- To provide the ability to handle change 
- To support the employees in change process of 

implementation
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Dr. Nils Högsdal – TOPSIM

TATA Interactive Systems GmbH

Neckarhalde 55
D-72070 Tuebingen
Germany

Tel  +49 (0) 7071 7942 0   
Fax +49 (0) 7071 7942 29

info@topsim.com

www.topsim.com

Kontakt

Thomas Ganslmayr

Hamburger Str. 35/37
28205 Bremen
Germany

Tel +49 (0) 179 534 09 34 

consulting@ganslmayr.com

www.ganslmayr.com


