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Veränderung in Organisation

Arten der Veränderungen S.16

Ungeplannter  Wandel

Geplanter Wandel S.18

Die geplante und zielgerichtetet  
Veränderung hat weitaus  
grössere Bedeutung für die  
lnagfristige Erfolgsaussicherung  
einer Organisation

Wandel erster und zweiter Ordnung

Revolutionärer  Wandel S.17

radikal, erfolg aber in eienm  
zeitlich eng begrenzten  
Quantensprung häufig als  
Reaktion auf eine veränderte  
Situation

Evolutionärer Wandel S.17

Langfristig  
angelgte,kontinuierliche  
Veränderung in kleinen Schritten

Ursachen der Veränderungen

Externe S.19

Geografische Veränderung der Märkte

Veränderung der Märkte durch  
Wettbewerb

Wissen

Technologishce Veränderung
Technologischer Fotschritt

Durchmischung komplexer  
Technologien

Politishce Veränderung
Politische Systemänderungen

Liberasierung

Wertewandel in der Gesellschaft

Ökologische Veränderungen

Interne S.21

Fehlentscheidungen des  
Managements

Neue Managementkonzepte

Generationen-,  
Führungswechssel

Unkontrolliertes Wachstum

Kommunikationsprobleme

Motivationsprobleme

Konflikte

Struktureller Wandel S.22

Beinhalte 5 Zyklen

Kondratieffzyklus

Kondratieffzyklen sind erst seit  
der Entstehung der  
Marktwirtschaft im 18.  
Jahrhundert zuverlässig  
beobachtet worden. Auslöser  
dieser Langzeitzyklen sind ganz  
bestimmte  
technisch-wirtschaftliche  
Innovationen, die  
Basisinnovationen genannt  
werden.

Megatrends S.23

Veränderungen betroffene  
Organisationsebenen S.25

Kulturebene

ist die Gesamtheit alle in der  
Organisation wirksamen Werte,  
Normen und Einstellungen

Veränderungen auf kulturellen  
Ebenen sind am schwierigsten  
zu initieren,durchzuführen und  
dauern am längsten

Strategieebene

Visionen,  
Unternehmens-,Funktions- und  
Geschäftsbereich-  
strategien,Zielen und Richtlinen  
und Aktivitäten.

Eine Strategieänderung hat in  
jedem Fall folgen für anderen  
Ebenen

Strukturebene

sämtliche Massnahmen. die auf  
eine Zielorientierte, ganzheitliche  
Gestaltung der Aufbau- und  
Ablaufbeziehungen einer  
Organisation

Technologieebene

Verfahren,Methoden,Maschinen,Werlzeuge,Werkstoffe  
und das damit verbundene  
Anwendungswissen

Wie Reagieren Menschen auf  
Veränderungen S.30

1 Phase Schock /Überaschung

2 Phase Verneinung

3 Phase rationale Einsicht

4 Phase emotionale Akzeptanz / Krise

5 Phase Experimentieren / Lernen

6 Phase Erkenntnis / neu  
erlernte Kompetenz

7 Phase Integration / stete  
Weiterentwicklung

Changemanagement S.35

Change Management bedeutet, alles in einem Unternehmen zu  
hinterfragen und es auf seinen Nutzen für das Unternehmen  
unter allen Aspekten zu überprüfen. Nichts darf hier ein Tabu  
sein

Change Management ist kein einmaliges Projekt, sondern eine  
permanente und überlebensnotwendige strategische Aufgabe für  
jedes Unternehmen.

Voraussetzungen  
für 
Changemanagement  
S.35

Veränderungsbedarf

Veränderungsbereitschaft

Veränderungsfähikeit S.36

Individiuum

Organisatorische Einheit
Unternehmen

Änderungsstrategien

Top-down Startegie

Bottom-up 
Startegie

Biolare-Strategie S.39

Center-Out  
Strategie S.39

Multiple-Nucleus  
Startegie

Methodische Ansätze  
Changemanagement S.42

Befehl

Scheinpartipization

Bombenwurf
Social Marketing

Selektive Marketing

Pilot

Organisationsentwicklung

Green 
Field

Total Partipization

Nicht Methodisache  
Ansätze im  
Changemanagement  
S.47

Vogel-Straus Politik

Abwarten und Tee  
Trinken

Ignorante  
Vereinfachung

Methoden S.50

Balance 
Score Card  
S.50

Finaziell

Kunde

Lernen Entwicklung

Interne 
Geschäftsprozess

Kraftanalyse S.51

Sucht fördernde und hemmende  
Faktoren, bietet sich an  
Veränderungsprozesse einzuleiten

SWOTAnaylse S.52 Strengts,Weaknesses,Opportunities,Treaths

SOFT Analyse S.52

Satisfaction -  
Zufriedenheit

Objectives-Positive  
Erwartung,Ziele

Failureness-  
Probleme,Schwierigkeit

Treats -  
Bedrohungen

SMART Anaylse S.53
Spezifisch,  
Messbar,Akzebtable,Attrativ,Angemessen,Realistisch,Relevant,Terminiert

Verhaltenstypen S.55

Messfaktoren für  
Erfolg &  
Misserfolge S.62

Führung &  
Management

Rahmenbedingungen
Mensch, Kultur

Prozess,Strukturen

Infromation,Komunikation

Kritsche 
Erfolgsfaktoren  
S.65

1. Innovationsmanagement 
2. Zeitmanagement 
3. Leitbild 
4. EDV - Einsatz 
5. Planung 
6. Marktliche Umweltfaktoren 
7. Strategiekontrolle 
8. Umweltschutzmanagement 
9. Faktoren Strategischer Wahl 
10. Strategieimplementation

Veränderungsprozess  
durchführen S.68

Sozial Ebene

Unfrezzing

Notwendigkeit des Wandels  
überzeugen

Offene Komunikation,Aktive Beteiligung

Moving

Ist-Situation verändern um neuen Soll  
Zustand zu erreichen

Instrumente:  
Teamentwicklung,Coaching,Marktplätze,Infromationsveranstaltung  
usw. S.70

Refreezing

Erreichte Ziel  
stabilisieren

Instrumente: Kontinuierlicher  
Verebesserungsprozess,Zielvereinbarung,Job  
Rotation usw. S.71

Sachliche  
Ebene

Initalisierung S.72

Konzipierung S.74

Mobilisierug S.75
Realisierung S.76

Stabilisierung S.77

Veränderungsprozess aktiv  
gestalten und begleiten

Kommunikation

Vier Seiten einer  
Nachricht S. 87

Eine Sachinhalt

Eine 
Selbstoffenbarung

Einen Appell

Eine Spiegelung der  
Beziehungen

Kommunikationsebenen S.86
Inhaltliche Ebenen ca 1/4
Beziehungsebene ca 3/4

Das 4 Ohren  
Prinzip S.90

Die Nachricht wird  
wahrgenommen

Die Nachricht wird unbewusst interpretiert

Die Nachricht löst als erste Reaktion  
eine Emotion aus

Die Nachricht wird unbewusst interpretiert

Elemente der  
Informationskonzept S.94Wer,Wen,Wass,Wann,Wie,Wo ???

Moderation S.98

Ziel S.98

Aufgaben S.99

Moderation  
vorbereiten S.101

Inhatliche Vorbereitung S.103

Methodische Vorbereitung S.103

Organisatorische Vorbereitung S.104

Persönliche Vorbereitung S.105

Moderationszyklus S.110
Moderation  
Sachprozess S.106

Methoden und  
Techniken S.115

Offen Fragen

Alternativfragen

Rhetorische Fragen

Suggestivfragen

Gegenfragen

Zurückgebene  
Fragen

Methoden S.117

Methoden für den  
Einstieg S.117

Kennenlernmatrix

Steckbrief

Erwartungsabfrage

Methoden zum  
Sammeln S.118

Abruf auf Zuruf

Kartenabfrage
Themenkatalog

Methoden zum  
Auswählen S.119

Ein-Punkt Abfrage

Mehr-Punkt  
Abfrage

Methoden zum  
Bearbeiten S.120

Zwei Felder und  
Vier Felder 
Gegenüberstellung

Problemanalyse-Schema

Ursachen-Wirkungs-Diagramm

Matrix

Brainstorming

Methoden zum  
Plannen S.122Massenplanung

Methoden zum  
Aussteigen S.122

Stimmungbarometer
Blitzlicht  
(Blitzumfrage)

Mit Wiederstand und Konflikten  
richtig Umgehen

Aspekte des Wiederstands S.130

Entstehung von Wiederstand

Ursache von Wiederstand

Wiederstand erkennen

Mit Wiederstand umgehen

Wiederstand  
verringern

Wichtige Ursachen für Wiederstand S.130

Meistens  
Emotionale Gründe  

Seltener 
Sachlichen  
Bedenken

Wichtige Ursachen für  
Wiederstand S.130

Informationsmangel

Angst

Wahrung von  
Eigenintressen

Nicht gefragt  
werden

Negative  
Erfahrungen

Anzeichen Wiederstands S.133
Aktive (Angriff)

Pasive (Flucht)

Wiederstand Verhindern S.135

Einbeziehen und Handeln

Informieren und Kommunizieren
Unterstützen von oben

Folgen aufzeugen und Vertrauen bilden

Konfliktarten S.136

Persönlich Konflikte

Zwischenmenschliche Konflikte

Dreieckskonflikte

Gruppenkonflikte

Konfliktypen S.139

Heisse Konflikte

Die Konfliktparteien kämpfen übereifrig dafür, dass ihre  
Vorstellungen durchgesetzt werden. Sie glauben an  
ihre „heilige Sache“ und meinen, dass sie die  
gegnerische Seite mit Gewalt dazu bekehren müssen.  
Deshalb gibt es offene Angriffe. Wut und Ärger und  
andere Emotionen werden von den angreifenden wie  
von den angegriffenen Personen (oder Gruppen)  
gezeigt. Eigentlich haben die Angreifenden auch Lust  
auf die harten Begegnungen. Sie leben in einer  
euphorischen Stimmung und überschätzen sich und  
ihre Erfolgsaussichten

Kalte Konflikte

Der Streit findet nicht offen, sondern hauptsächlich  
verdeckt statt. Das meiste wird hinterrücks vorbereitet  
und ausgeführt. Direkte persönliche Konfrontationen  
werden tunlichst vermieden. Keine Seite zeigt ihre  
negativen Emotionen wie Aggression, Zorn, Hass offen,  
sondern verschanzt sich hinter vorgewendeten  
„sachlichen“ Positionen. Es geht weniger darum, die  
eigenen Ziele zu verwirklichen, sondern die Gegenpartei  
an der Durchsetzung ihrer Ziele zu behindern, zu  
blockieren. Sarkastische und zynische gegenseitige  
Abwertungen führen zum Erleben von Blockaden und  
lassen kalte Konflikte in Depressionen enden.

Konfliktpotezial und  
Konfliktzonen S.140Siehe Beispiel Links

Das 
Eisbergprinzip 
S.160

Konflikte

Eskalationsstufen  
und phasen S.143

Verhärtung

Polarisation und  
Debatte

Taten statt Worte

Sorge um Image  
und Koalition

Gesichtsverlust

Drohstrategien

Begrenzte 
Vernichtungsschläge

Zersplitterung

Gemeinsam in den  
Abgrund

Faktoren für eine  
Erfolgreiche  
Konfliktregulierung  
S.151

   1. Periode (ca. 1780-1849): Frühmechanisierung; Beginn der  
Industrialisierung in Deutschland; "Dampfmaschinen-Kondratjew". Es  
gibt Vermutungen, dass es in England schon einen früheren Zyklus  
gab.
   2. Periode (ca. 1840-1890): Zweite industrielle Revolution  
"Eisenbahn-Kondratjew" (Bessemerstahl und Dampfschiffe). In  
Mitteleuropa "Gründerzeit" genannt.
   3. Periode (ca. 1890-1940): "Elektrotechnik- und  
Schwermaschinen-Kondratjew" (auch Chemie)
   4. Periode (ca. 1940-1990):  
"Einzweck-Automatisierungs-Kondratjew" (Basisinnovationen:  
Integrierter Schaltkreis, Kernenergie, Transistor, Computer und das  
Automobil)
   5. Periode (ab 1990): "Informations- und  
Kommunikations-Technik-Kondratjew" (Globale wirtschaftliche  
Entwicklung)
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