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Die 8 wichtigsten Erfolgskriterien in einem Change-Prozess

In immer kirzer werdenden Abstdnden sehen sich Un-
ternehmen Veranderungsprozessen vielféltigster Art aus-
gesetzt, die es zu bewaltigen gilt. Ambivalent dazu ist
jedoch der Wunsch nach Stabilitat, Sicherheit und festen
Strukturen vieler Mitarbeiter. Neben der Uberwindung von
zeitlichen und wirtschaftlichen Herausforderungen gilt es
somit, interne Widerstande im Unternehmen abzubau-
en, die Mitarbeiter zu motivieren und auf ihre Emotionen
und Konflikte einzugehen. Geschieht das nicht, kénnen
die Verdnderungsziele kaum verankert werden. Laut einer
Change Management Studie von Capgemini Consulting aus
dem Jahr 2012 ist die emotionale Dimension mit 49% die
wichtigste fur den Erfolg eines Changes, erst danach folgen
politische (28%) und rationale (23%) Aspekte. Es liegt vor
allem in der Verantwortung der Filhrungsmannschaft, not-
wendige Verdanderungen so zu gestalten, dass diese nicht
nur akzeptiert, sondern auch toleriert werden.

Diese 8 Kriterien helfen bei der erfolgreichen
Gestaltung eines Change-Prozesses:

Gewinnung der Mitarbeiter
Kommunikation

Klare Ziele und Strategie
Fihrungserfahrung

Konsequenz

Soziale Intelligenz

Erzeugung von Verdanderungsbereitschaft

Interim Management

Am wichtigsten sind die Mitarbeiter

Selbst die erfolgreichste Fiihrungspersénlichkeit kann ohne
motivierte Mitarbeiter keinen Change-Prozess zum Erfolg
fihren. Motiviert ist, wer mitgestalten darf. Die Mitarbei-
ter sollten also friihzeitig in den Verdnderungsprozess ein-
bezogen und dialogisch eingebunden werden. |hre Angste
und Befiirchtungen die eigene Zukunft betreffend missen
ernst genommen sowie respektvolle Lésungen und echte
Perspektiven entwickelt werden. Nur mit mutigen und zu-
versichtlichen Mitarbeitern ldsst sich ein Change-Prozess
erfolgreich bewiéltigen.

Transparente Kommunikation

Besonders in Familienunternehmen ist dieser Punkt von
entscheidender Bedeutung. Unterschiedliche Erwartungs-
haltungen, Angste und Zukunftsvorstellungen kénnen zu
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Konflikten fihren und einen erfolgreichen, internen Wech-
sel gefahrden. Ein objektiver Dritter als Moderator kann
helfen, einen konstruktiven, fairen und ergebnisorientier-
ten Dialog einzuleiten. Doch nicht nur familidre Angele-
genheiten missen transparent kommuniziert werden, auch
die Stakeholder, insbesondere die Mitarbeiter, haben ein
berechtigtes Interesse an der Einbeziehung in das Nachfol-
gegeschehen und sollten frithzeitig informiert werden, um
Gerlichten vorzubeugen.

Kommunikation ist alles

Jeden Schritt in einem Veradnderungsprozess transparent,
offen und glaubwiirdig zu kommunizieren - wer so han-
delt, hat gute Chancen, Verstandnis und Sympathien zu
gewinnen und zum gemeinsamen Handeln zu motivieren.
Den Mitarbeitern soll die Zukunft anschaulich vor Augen
gefihrt werden, es gilt, gemeinsam die Erreichung von
Meilensteinen zu feiern, aber auch Riickschlége offen zu
kommunizieren. ,Nutzen Sie zentrale Meinungsbildner aus
moglichst allen Unternehmensbereichen und -hierarchien
als Botschafter, organisieren Sie regelmaRig Runde Tische
zum Dialog, nutzen Sie das Intranet zu Blitzumfragen und
motivieren Sie auch das Top-Management, Gber die Flure
zu gehen, um Stimmungen einzufangen”, so der Rat einer
Interim Managerin und Beraterin fir Unternehmenskom-
munikation.

Es braucht klare Ziele und Strategie

Vor dem Start eines jeden Change-Prozesses muss klar
sein, welches realistische Ergebnis dieser haben soll und
welche Strategie damit verfolgt wird. Das hilft nicht nur bei
der Ausgestaltung des Projektmanagements mit konkreten
Meilensteinen, Zeitpldnen, Zustandigkeiten und Aufgaben,
sondern es gibt auch den Mitarbeitern ein klares Ziel oder
gar eine Vision, die aktives Mitdenken — statt blindes Fol-
gen — fordert. Die Ziele missen auf einer breiten Basis
stehen und gemeinsam mit Schltsselpersonen im Unter-
nehmen entwickelt worden sein. In Zeiten permanenter
Verdnderung gehéren jedoch auch Ziele und Strategien
immer wieder auf den Prifstand.

Wichtige Voraussetzung: Fithrungserfahrung

Wer bereits in fihrender Position einen Change-Prozess
geleitet hat, verflgt nicht nur Gber groRere Glaubwiirdig-
keit, sondern kennt die wichtigsten Erfolgsfaktoren. ,Eine
Fahrungskraft mit Change-Erfahrung ist daher haufig der
bertthmte 'Fels in der Brandung'", so eine Interim-Per-
sonalleiterin. Den Wandel zu begleiten ist eine permanen-
te Herausforderung in Unternehmen, daher lohnt es sich,
Uber gezielte Personalentwicklungs-MaRnahmen die Fiih-
rungskompetenz in einem Change-Prozess aufzubauen.
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Konsequenz ist unabdingbar

Ein Verdnderungsprozess ist fir jedes Unternehmen
schwer zu bewaltigen und muss mit groRer Konsequenz
verfolgt werden. Oft fallt dies leichter, wenn das Unter-
nehmen z.B. bereits in grolten wirtschaftlichen Problemen
steckt, da dann die Notwendigkeit zum Wandel offen-
sichtlich wird. Ist dies nicht der Fall, so besteht die Ge-
fahr, im Change-Prozess zu viele Kompromisse einzuge-
hen. Zur Konsequenz gehoéren das konsistente Auftreten
der Fiihrungskrafte gegeniiber Managern und Mitarbeitern,
die stete Evaluation der Zielerreichung und der Wille, bei
Nicht-Erfallung korrigierende MalRnahmen durchzufihren.

Nichts geht ohne soziale Intelligenz

Wandel macht vielen Mitarbeitern Angst. So sehr man mit
Konsequenz die gesteckten Ziele verfolgen muss, so gilt es
auch zu erkennen, wann man noch einmal eine Extra-Run-
de drehen sollte, um die Mitarbeiter besser abzuholen, sie
einzubeziehen und ihnen die Vorteile sowie die Notwen-
digkeit des Verdnderungsprozesses konkret an Beispielen
zu erldutern, sie fihlbar zu machen. ,Es geht darum, die
emotionale Ebene der Mitarbeiter zu erreichen, nicht nur
die analytische", ergdnzt eine Change-erprobte Interim
Managerin.

Verdnderungsbereitschaft erzeugen

Jeder Change-Prozess wird scheitern, wenn den Beteiligten
der Wille zur Verénderung fehlt. Viele Mitarbeiter hegen
den Wunsch nach Ruhe und Stabilitadt. Deshalb ist es sehr
wichtig, gemeinsam ein Problemverstandnis zu finden, das
einen Leidensdruck und damit auch den Willen zur Verdn-
derung erzeugt. Dabei gilt es den Weg iber Widersténde
hinweg zu ebnen, alte Z6pfe abzuschneiden und tberholte
Prozesse und Strukturen tber Bord zu werfen.

Interim Management als Briicke

Um Change-Management-Projekte erfolgreich umzuset-
zen, greifen Unternehmen immer haufiger auf die Un-
terstitzung eines Interim Managers zurlick. Denn dieser
packt den Change-Prozess mit sozialer Kompetenz, Erfah-
rung und frei von persénlichem Karrierestreben an. Anders
als ein Unternehmensberater geht er direkt in die Umset-
zung der anstehenden Aufgaben und Themen. Die exter-
ne Fihrungskraft ist somit das Bindeglieds zwischen dem
Change-Prozess mit seinem Projektcharakter und dem
laufenden Geschéftsbetrieb.
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Fazit

Unser Leben ist bestimmt von einem per-
manenten Verdnderungsprozess. Bereits die
Buddhisten sprachen vor 2500 Jahren von der
Unbestandigkeit als grundlegende Eigenschaft

unserer Welt. Die Unternehmen missen sich
dieser Tatsache bewusst sein und versuchen,
sich den sich standig verandernden Bedin-
gungen so gut es geht anzupassen. Eine zu-
kunftsfahige Organisation muss also vor allem
flexibel und stets in der Lage sein, auf kurz-,
mittel- und langfristige Anderungen geeignet




