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Die 5 wichtigsten
Bausteine fur
erfolgreichen Change

.. die invielen
Projekten aber
kKaum beachtet
| werden!




Veranderung in

Organisationen
st harte Arpeit

Unsere Lebens- und Arbeitswelt verandert
sich schneller als jemals zuvor.

In einem Umfeld, das standigem Wandel
unterliegt, mussen wir uns
weiterentwickeln, um Schritt halten zu
kénnen. Oft reagieren wir auf Veranderung
jedoch mit Gefuhlen wie Skepsis und
Unbehagen. Das gilt vor allem am
Arbeitsplatz, wo wir das Gewohnte und
Vertraute gern bewahren wollen.

Werden unvorhergesehene Ver-
anderungen angeklUndigt, stofRRen viele
Unternehmen und Fuhrungs-krafte auf
starken Widerstand der Mitarbeiter.

Der Mensch ist der wesentliche Faktor im

Veranderungsprozess von Organisationen.

Bedeutung von

Leadershipkompetenz:

Laut einer eigenen Umfrage halten 90%

Der Fokus in den Change-Projekten wird
allerdings viel zu oft auf die Sache an sich
gelegt. Ob es eine SoftwareeinfUhrung
oder eine organisatorische Veranderung
von Teams ist. Die meiste Zeit wird
aufgewandt, um Lastenhefte zu erstellen,
Prozesse zu optimieren oder

Einsparungsziele zu erreichen.

Wunder,
Change-Projekte

Daher ist es auch kein
dass ca. 80% aller
scheitern.

Es verbleibt viel zu wenig Zeit, um Change-
Projekte gut vorzubereiten und
ausreichend Zeit fur die drei wichtigsten
Punkte fur erfolgreiche und nachhaltige

Veranderung aufzuwenden.

der

Befragten Leadership-Kompetenz fur wesentlich,
um erfolgreich durch Veranderungen zu fUhren.

Dies unterstreicht die hohere Relevanz der Fanhigkeit
Menschen zu fuhren gegenuber Management- und

Fachkompetenz fur den Erfolg von Change-

Projekten.



Proplembew usstselin

Jnd Dringlichkeit

Wenn niemand versteht,

welches Problem bestehnt!

Dein Change-Projekt wird nicht akzeptiert,
wenn es kein akutes Problem l&st. Warum
ist die Verdnderung gerade jetzt
notwendig? Hole deine Mitarbeiter bereits
direkt am Anfang mit ins Boot, indem du
auf diese Frage eine klare Antwort hast, die
verstanden und akzeptiert wird.

Dazu darfst du vor dem Projekt deine
Hausaufgaben machen und die aktuelle

Situation grundlich analysieren.

Halte Zahlen, Daten und Fakten bereit, um
auf die kommenden Einwande regieren zu
kdnnen. Bestimmt hast du folgende

Aussagen schon einmal gehort:

+ Dasist doch nicht mein Problem!

* Da kann man doch eh nichts dran
andern!

* Da sollen sich erst einmal die anderen
drum kUmmern!

« Da haben wir aktuell keine Zeit fur!

An dieser Stelle ist echte Change-Leader-
Qualitat gefragt. Denn alle wissen, dass die
Aufwand

Veranderung erst  einmal

bedeutet. Und warum sollen deine

Mitarbeiter diese zusatzliche Belastung auf

/7. sich nehmen?
N




Problem & Dringlichkeit

Auf die folgenden 5 Fragen solltest du gut nachvollziehbare

Antworten entwickeln, um Betelligte zu Betroffenen zu machen!

Warum ist die Veranderung aktuell notwendig?

Auf welche externen EinflUsse oder Bedrohungen mussen wir reagieren?

Welche Krise kommt auf uns zu?

ASANE N

Welche Folgen hat es fUr die Organisation und die Mitarbeiter,

wenn wir es nicht machen?

<\

Warum mussen wir uns jetzt um dieses Therma kUmmern?

Mach es fUr die Beteiligten so konkret wie moglich,

indem du auch Antworten auf die folgenden Fragen hast:
V" Wie sind die Mitarbeiter von diesern Problem betroffen?
v" Was erschwert tatsachlich ihren derzeitigen Arbeitsalltag?

v Welcher zusatzliche Aufwand entsteht aktuell durch das Problem?

Schau dir deine Antworten einmal genau an.

Sicherlich kennst du die Redewendung das

Wenn du mehr Uber die
jemand ein gewichtiges Argument hat.

B ine fur erfolgreich
Gib deinen Antworten auch ein Gewicht in SUELEINE TUT Srrelgirerenes

Kilogramm und stell dir vor, du legst sie in Change-Leadership erfahren
eine Waagschale. mochtest, schau dir die
Ist das Problem tatsachlich komplette Change-Canva

hwerer” als der Auf d : . .
SCTIWETEE as GEr ALTEnG auf Seite 9 an! Hier findest du
den der Change verursacht?

Niemand nimmt gern einen Aufwand in Kotters Ansatz ubersichtlich
kauf, wenn er daraus keinen hoheren dargeStth!

Nutzen ziehen kann!



Klare VISION

JUnd Strategie

Wenn niemand versteht,

wo die Reise hingehen soll!

Um die Dringlichkeit und das Problem-bewusstsein
hast du dich nun gekUmmert. Es wissen alle das sich
etwas &ndern darf und haben auch akzeptiert, dass
es jetzt sein sollte.

Aber wo geht die Reise denn hin?

Wie sieht die gemeinsame VISION aus?

Oft haben alle in einer Organisation eine ganz
unterschiedliche Vorstellung von einer besseren
Welt.

Daher ist es besonders wichtig Klarheit Uber die
Vision, die Ziele und die Strategie herzustellen.
Deine Vision sollte vorstellbar, realistisch und
ausreichend spezifisch sein. Nur dann kénnen deine
Mitarbeiter ihre Aktivitéten dahingehen Uberprufen,
ob sie zur Vision und den abgeleiteten Zielen
passen.

Deine Vision und die Strategie, wie du sie erreichen

wirst, sollte sehr gut vorbereitet und kommuniziert
werde. ldealerweise zusammen mit deinen
Mitarbeitern in gut organisierten und moderierten
Workshops, damit du nicht folgende Satze auf dem
Flur-Funk horst:

* Was die sich wieder ausgedacht haben!

* Das glauben die doch selbst nicht!

* Das haben wir doch schon X-mal versucht,

hat noch nie etwas gebracht!



Vision & Strategle

Auf die folgenden 5 Fragen solltest du Antworten entwickeln,

die Begeisterung bei deinen Mitarbeitern auslésen!

v' Welcher Nutzen entsteht durch die Vergnderung fur die Organisation und die
Mitarbeiter (Lang-, Mittel- und Kurzfristig?

V' Welche Stakeholder haben ebenfalls eine Nutzen (z.B. Kunden)?

v Wie sieht die VISION konkret aus und welche Ziele ergeben sich daraus fur die
verscheiden Teile der Organisation?

v Welche erleb- und messbaren Vorteile gegenuber der aktuellen Situation entstehen
durch die Veranderung?

v Mit welcher Strategie wollen wir die Vision erreichen?

Mach deine VISION & Strategie fur die Beteiligten so konkret wie moglich,

indem du auch Antworten auf die folgenden Fragen hast:

V" Wie sieht die Arbeitswelt der betroffenen
Mitarbeiter nach der Veranderung aus? .

v/ Was ist an der Situation besser als vorher? VSRR GUEIRECAEE

v Welcher zusatzliche Nutzen kann entsteht, Change—Leader werden

wenn das aktuell Problem gelost ist? mochtest, unterstltze ich
dich gern auf diesem Weqg!
Schau dir deine Antworten einmal genau an.

Buche dir ein individuelles
GCib auch deinen erarbeiteten Vorteilen ein

Business-Coaching fur

GCewicht in Kilogramm und stell dir vor, du
legst sie in die andere Waagschale. diene personliche

Erfolgskarrierel
Wiegt dein Nutzen jetzt tatsachlich

.schwerer” als der zusatzliche

Projekt-Aufwand und das Problem?



Crundlegende

Veranderung

peginnt im

nneren

Wie passt der anstehende
Prozess der VERANDERUNG
zU unseren WERTEN?

Diese Frage ist aus meiner Sicht eine der

schwersten in  einem Veranderungs-

prozess. In der Regel gibt es immer zweli

Ebenen von Werten in Organisationen.

1. Die ,offiziellen Werte", diein
Workshops erarbeitet werden, in
Leitlinien festgehalten und auf Plakaten
veroffentlicht wurden.,

2. Die ,verdeckten WERTE", die
beschreiben, wie die Organisation
tatsachlich funktioniert.

Im besten Fall ist der unterschied zwischen

diesen beiden Ebenen nicht so grof3. Es

lohnt sich aber auf jeden Fall hier etwas
genauer darauf zu achten, wie diese Werte

(offiziell oder verdeckt) im Bezug zur

anstehenden Veranderung stehen.

WoflUr steht unser Unternehmen ...
und was ist davon hilfreich oder
schadlich fUr unsere VISION und den

Change-Prozess?

Jedoch geschienht grundlegende
Veranderung selten im AuReren. Vielmehr
findet zuerst sie in unserem Inneren statt.

« Wie ist unsere Weltanschauung

« Wie denken wir Uber den Change

« Wie erleben wir die Organisation
Cenau dieses Wie wird malf3geblich von
unseren individuellen Werten gepragt.
Wenn wir wissen und verstehen, welche
Werte momentan bei uns aktiviert sind,
welche Faktoren uns antreiben und dazu
bewegen, unsere Umwelt so zu sehen, wie
wir es tun, kénnen wir gezielt daran
ansetzen:

Wir kbnnen eigene Veranderungs-prozesse
besser definieren, diese vorantreiben und
andere Menschen mitnehmen. Die Arbeit
am eigenen Mindset und unseren Werten
ist daher ein wesentlicher Erfolgsfaktor fur

Change-Projekte.
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Bereits vor dem Start die richtigen Fragen beantworten!

Wenn du dir dein aktuelles Change-Projekt anschaust, hast du jetzt bestimmt
erkannt, dass bereits vor dem Start wichtige Fragen beantwortet werden mussen.
Dadurch erhéhen sich die Erfolgschancen fur dein Change-Projekt enorm. Dafur
kannst du die Checklisten als Hilfestellung nutzen. Gern unterstUtze ich dich dabei,
dein Projekt zu reflektieren.

Diese drei vorgestellten Punkte sind Teil eines gréBeren Prozesses mit insgesamt
8 Phasen, der deinem Change-Projekt eine klare Struktur gibt. Struktur ist neben
dem passenden Mindset und der richtigen Strategie ein wichtiger Punkt fur
erfolgreiche Change-Leader!

Die gesamten 8 Phasen habe ich auf meiner ,Werteorientierten Change-Canva®“
fUr dich zusammengefasst. Die erhéltst du als BegruBungsgeschenk nach einen
Strategiegesprach. Auf den vorherigen Seite habe ich dich bereits zu meinen
Seminaren oder zu einem Business Coaching eingeladen, wenn du mehr Impulse
bendtigst. Mit dem folgenden QR-Code kommst du ganz einfach auf meine

Website. ~
-~y

~~—

Es geht Dir nicht allein sol
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Wenn du in deinem Projekt aktuell an :

einem Punkt stehst, wo du den Wald vor

lauter BAumen nicht mehr erkennst, weil du

so tief in der Sache bist, hol dir gern ein

kostenloses Strategiegesprach. Du kannst

einen Termin ganz einfach auf meiner

Homepage buchen.



Change-Canva

Dringlichkeit
erzeugen

Stellen Sie sich/diese

Warum ist eine Veranderung
notwendig?

. Auf welche Bedrohung miissen

wir reagieren?

Wie istdie Markt- und

Wetthewerbssituation?

J Welche (potenziellen) Krisen
kommen aufunszu?

der Prozess zu unsehen WERTEN? .

Six
thinking

Wofiir steht unser Unternehnien ...

. und was ist davon hilfreich oder
schadlich fiir unsere VISION und
den Change-Prozess?

Hats/
5 Why*

Analysieren Sie griindlich
die aktuelle Situation auf
der Basis von Zahlen,

Daten und Fakten!
* Methoden-
Empfehlung

Mitarbeitende
befahigen

Wie wihlen Sie die
richtigen Personen

Firdus Projelktteam? Haben wir alle nétigen Ressourcen fiir

eine erfolgreiche Veranderung?

. Unterstiitzen alle Vorgesetzten
das Veranderungsprojekt?

. Haben die Mitarbeitenden die
bendtigten Fahigkeiten?

e Stehen formale Strukturen im

Widerspruch zum Projekt?

K7

Kompetenz-

y nutzen §ig die DISG- modell*
'Verhaltensanaly;e, um eine
/ausgewogenes Projektteam

{ zusammenzustellen!

Lésen Sie die Hindernisse
auf struktureller und
persdnlicher Ebene
rechtzeitig auf!

Fuhrungskoalition
aufbauen

Bauen Sie Vertrauen im
Team und nach Auflen
auf und entwickeln Sie
gemeinsame Ziele!

Werist fiir das Fiihrungsteam in
diesem Change-Projekt geeignet?

. Welche Expertise, Reputation
und Kompetenz benstigen wir?
. Welche Ebene und Funktionen

mussen fir die besten
Erfolgschancen vertreten sein?

Schnelle Erfolge
schaffen

Gerade bei langwierigen
Veridnderungen sind
sichtbare Erfolge fiir die
Glaubwiirdigkeit wichtig!

Wie kénnen wir erste positive
Veranderungen sichtbar machen?

. Wie belohnen Sie sichtbar
erste Erfolge im Projekt?
o Wie kénnen Sie pro aktiv

Feedback zu den Iaufenden
Veranderungen einfordern?

VISION & Strategie
entwickeln

Wie sieht die gemeinsame VISION aus
und mit welcher Strategie wird diese
erreicht?

o Gibt es ein gemeinsames
Verstandnis tber die Richtung
der Veranderung?

o Welchen Nutzen bietet sie
wichtigen Stakeholdern?

Walt-

Disney-
Methode*

lhre VISION sollte
vorstellbar, realistisch,
ausreichend spezifisch
und flexibel sein!

Erfolge
konsolidieren

Wie festigen Sie die ersten Erfolge und
positiven Veranderungen in der
Organisation?

. Welche Veranderungen bauen
aufden ersten Erfolgen aufund
werden nun angegangen?

< Wie bewerten wirkritisch die
Erfolge und den Weg bis hier?

Halten Sie die Weiter-
entwicklung am laufen
und verkiinden Sie
nicht zu frith das Ende!

Veranderungs-
VISION
kommunizieren

Méglichst viele sollten
in dieser Phase ein

guten Verstindnis der
Vision bekommen!

Empathy
Map /
Customer
Journey*

Change-Canva 1.l

Wie erreichen wir ALLE, damit sie die
Vision kennen und die Veranderung im
besten Fall unterstiitzen?

E Wie stellenwir dieVision
moglichsteinfach, bildhaftdar?
L Welche Kanale nutzen wir, um

siewiederholt andie
Mitarbeitenden zu vermitteln?

Neue Ansitze in
der Kultur
verankern

Eleminieren Sie wider-
spriichliche HR-System
(z.B. Belohnungssysteme)
die nicht mehr zur
Vision passen!

VEN HULSERMANN

Osborn- \
Checkliste /
SCAMPER*

Passt unsere bisherige Kultur zu den
eingefiihrten Verdnderungen?

G Welche Teile unserer Kultur
miissen wir zugunsten der
Vision loslassen?

& Welche neuen Werte sind fiir
einen nachhaltigen Erfolg
wichtig herzustellen?




COACH &

T RAINERPROFIL

Name: Sven Hiilsermann
Geburtsjahr: 1981

Standort: Bielefeld
Berufserfahrung: Organisationsentwicklung

Personalmanagement
Personalentwicklung
Flihrungserfahrung

Ausbildungen: Sozialversicherungs-
fachangestelter
Personalmanager

SCHWERPUNKT

KONTAKT
E-Mail: info@sven-huelsermann.de
Mobil: 01776249278

Web: www.sven-huelsermann.de

Business-Coaching und Change-Consulting fiir nachhaltige Transformationsprozesse.

Ich stehe flr Veranderung, die einen nachhaltigen Mehrwert fir Unternehmen und
Mitarbeiter bietet. Mein Ziel ist es, Organisationen durch die Menschen darin zu verbessern.
Bei meiner Arbeit betrachte ich immer drei Dimensionen: STRATEGIE, MINDSET &
STRUKTUR, um eine systemische Losung zu finden, die zu den WERTEN der Organisation

oder der Person passt.

FORT- & WEITERBILDUNG (AuszuG)

° operativer und strategischer
Prozessmanager

° Business-Coach

o NLP Practitioner

ANALYSETOOLS & LIZENZEN

. DISG — Verhaltensanalyse
. BIG5 Discovery — Personlichkeitsanalyse
° K7 Kompetenzmodell




