Change Management - ein Uberblick!

Warum brauche ich Change Management?

Orientierung zahlt zu den fundamentalen menschlichen Bedurf-
nissen. Ein Mangel an Orientierung kann zu Angstgefihlen fihren.
In dem Kontext organisationaler Veranderungen ist es daher
essentiell, nicht nur auf die strukturellen Anpassungen innerhalb
der Organisation zu achten, sondern auch die individuelle Ebene
jedes einzelnen Mitarbeiters zu berticksichtigen. Die Umsetzung
einer Veranderung innerhalb einer Organisation verlangt dem-
nach eine personliche Anpassung von jedem Mitarbeitenden. Hier
setzt die ADKAR Methodik an, indem sie speziell diese individuelle
menschliche Komponente in den Fokus riickt, um jeden Mitarbei-
tenden optimal durch den Verédnderungsprozess zu fiihren.

Ein kritischer Schritt im Rahmen des Verdanderungsmanagements
ist das Verstandnis und die Akzeptanz des Warums hinter der
Veréanderung. Die Ausarbeitung des Nutzens, den eine Verande-
rung fir die Organisation bringt, ist somit von groBer Bedeutung.
Diese Erkenntnis bildet die Grundlage dafir, dass Veranderungen
nicht nur als notwendig erachtet, sondern auch aktiv unterstitzt

und mitgetragen werden.

aller Projekte erreichen ihre Ziele
aufgrund von schlechtem Change
Management nicht vollstandig

Widerstande als Chance sehen!

Widerstand ist eine natlrliche Reaktion auf Veranderung und
daher zu erwarten und einzuplanen. Hier, vier Taktiken fir den
Umgang mit Widerstéanden:

e Aktives Zuhoren, Einwande verstehen und gegebenenfalls Hin-
dernisse beseitigen

* Empathie und Perspektivenwechsel

e Nutzen real und greifbar machen

e Zuversicht schaffen und Anreize bieten
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Das Ziel von Change Management:
Die maximale Entfaltung des Veranderungspotenzials
innerhalb der Organisation.

Change Management Setup

Die Change Impact Analyse betrachtet
zunachst die Intensitat und Auswirkung
der Veranderung und bewertet wie gut
eine Organisation auf den anstehenden
Change vorbereitet ist. Mindestens
genauso wichtig ist es das Warum und
den Nutzen fir die Organisation genau
herauszuarbeiten und die Stakeholder/
Zielgruppen der Veranderung zu analy-
sieren. Basierend darauf werden erfor-
derliche Rollen fir die Umsetzung defi-
niert.

Die 3 Phasen des Change Prozesses

Change Implementation

In der Phase "Change Implementation”
wird ein auf der ADKAR Methode basie-
render ChangemafBnahmenplan erstellt,
der alle Stakeholder einbezieht und
durchgehende Kommunikation sichert.
Um die Effektivitdt der MaBnahmen zu
Uberprifen, werden regelmaBig Umfra-
gen durchgefiihrt, KPIs erhoben und bei
Bedarf Anpassungen vorgenommen.
Zudem liegt der Fokus auf der frihzeiti-
gen Erkennung und dem Abbau von
Widerstanden.

Das ADKAR Modell

Change Review

In der Abschlussphase des Verdande-
rungsprozesses findet eine Uberpriifung
der Ergebnisse statt und die erworbe-
nen Erkenntnisse werden dokumentiert.
Primar zielt diese Phase darauf ab, die
Nachhaltigkeit der Anderungen zu
gewahrleisten. Dazu ist es wesentlich,
die Verantwortung fiir die eingefihrten
Veréanderungen an die zustandigen Fih-
rungskrafte oder Sponsoren zu Uberge-
ben.

Das ADKAR Modell wird in allen drei Phasen des Change Prozesses gelebt. Es zeigt auf, welche Schritte Mitarbeitende durchlaufen missen, um Veranderungen

erfolgreich zu machen.

Awarness (Bewusstsein)

Desire (Wunsch)

Knowledge (Wissen)

R einforcement (Verstirkung)

Die wichtigsten Rollen
im Change Management

Hauptsponsor:in

Der/die Hauptsponsor:in autorisiert die Veranderung und ist
letztendlich dafiir verantwortlich, dass die gewiinschten Ergeb-
nisse der Veranderung in der Organisation realisiert werden.

Sponsorenkoalition

Eine Sponsorenkoalition ist ein Netzwerk aus Firsprechern fir
die Veranderung in ihrem Teil der Organisation. Dieses Netzwerk
zu nutzen hilft Informationen von vertrauten Personen streuen zu
lassen, Reaktionen aus allen Organisationsteilen einzuholen und
Widerstand zu verringern.

Das ABC des Sponsoring

Active: Wihrend der Dauer des Projekts muss
ein/e Sponsor:in immer aktiv und sichtbar sein.

Build: Ein/e Sponsor:in muss eine Sponsoren-
koalition aufbauen.

Communicate: Ein/e Sponsor:in muss direkt
mit den Mitarbeitenden kommunizieren.

Fiihrungskrafte

Fihrungskrafte spielen in Change-Projekten eine zentrale Rolle
und Ubernehmen dabei verschiedene wichtige Aufgaben
(CLARC):

Communicator (Informationsvermittler:in)
Liaison (Verbindungsperson)

Advocate (Firsprechende)

Resistance Manager (Widerstandsbeauftragte:r)
Coach (Unterstitzende Person)

Change-Agents

Change-Agents werden bewusst eingesetzt, um den Verande-
rungsprozess zu begleiten und setzen konkrete MaBnahmen zur
Akzeptanzsteigerung in der Belegschaft um. Sie sollten
Teamplayer:innen & Vorbilder sein, ein gutes Verstandnis der
Organisation haben und die Fahigkeit haben, andere zu bewe-
gen und begeistern.

Change Management als Teamaufgabe

Change Management als Teamaufgabe zu begreifen, ist
entscheidend, weil so die Vielfalt von Perspektiven, Fahigkeiten
und Erfahrungen genutzt wird, um den Verédnderungsprozess
erfolgreich zu gestalten. Ein Team aus kommunikationsstarken
Sponsoren, aktiven Fihrungskraften, kreativen Change-Agents
und erfahrenen Change Managern fordert die effiziente und
schnelle Umsetzung von Verédnderungen. Das Team motiviert
und unterstltzt sich auf dem Weg der Verdnderung. Change
Management im Team zu betreiben ist daher nicht nur wertvoll,
sondern essentiell fir den Erfolg.

Zunachst missen Mitarbeitende Wenn Mitarbeitende das Bewusstsein Im abschlieBenden Schritt zielt man
verstehen warum eine Veranderung fur die Veranderung haben, ist es wich-
notig ist, um welche Art von Veran- tig zu verstehen, wie sie personlich
derung es sich handelt und welche davon profitieren kénnen, um sie zur
Folgen das Ausbleiben der Verande-  Beteiligung zu motivieren.

rung auf die Organisation hat.

Veréanderungen bedingen das Erler- Die Anwendung des Gelernten

nen neuer Fahigkeiten und den ist fir den Erfolg einer Verande- darauf ab, MaBnahmen zu etablie-

Aufbau von Wissen, wofir oft Trai- rung entscheidend. Ubungen ren, die die Fortsetzung der Veran-

nings zu neuen Prozessen und Werk- oder Coachings unterstitzen bei derung tiefgehend und nachhaltig

zeugen erforderlich sind. erwlnschten Verhaltens- oder bei den Mitarbeitenden verankern.
Leistungséanderungen.

Fir weitere Informationen, schau’
auf unserer Landingpage vorbei!
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