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Change Management ist anspruchsvoll

= Ein dramatischer Prozentsatz von Veranderungen scheitert — die Zahlen schwanken je nach
Studie zwischen 40 % und 70 %. (BM 2008, S. 9 1.)

= Nur 23 Prozent aller Veranderungsprojekte konnten Organisationen hierzulande erfolgreich
abschliel3en. (Mutaree GmbH - Change-Fitness-Studie 2018/2019)



Hindernisse und Erfolgsfaktoren

Was tragt zum Scheitern und zum Gelingen von Change Projekten bei?

Tab. 4.2 Die fiinf bedeutsamsten Hindernisse bei der Umsetzung von Verdnderungen.
(% der Nennungen, Melrfachnennungen mdglich, nach IBM 2008, S. 12)

Verdnderungen von ,mindsets” und Einstellungen 58%
Organisationskultur 49%
Komplexitit unterschétzt 35%
Ressourcenknappheit 33%
Fehlendes Commitment des hiheren Managements 32%

von Ameln 2015, S. 27

Tab. 4.4 Die wichtigsten Erfolgsfaktoren in Verdnderungsprozessen. (% der Nennungen,
Mehrfachnennungen méglich, nach IBM 2008, S. 13)

_ _ _ _ Unterstiitzung durch das Top-Management 92%
Organisationskultur, die letztlich auch Mitarbeiterbeteiligung 72%
Au sd ruck VO rhande ner ,, M i ndSets u nd Ehrliche und zeitnahe Kommunikation 70%

. = . . - Verinderungsforderliche Organisationskultur 65%
Einstellungen® ist, ist wesentlich fur oh .
ange agents 60 %

das Scheitern und den Erfolg von
Verdnderungsprojekten. von Ameln 2015, S. 27




Literatur zu Erfolgsfaktoren

Falko von Ameln

Organisationsheratung

Eine Einfiihrung fiir Berater,
Fiihrungskrafte und Studierende

@ Springer

Organisationsberatung - Eine Einfuhrung fur
Berater, Fihrungskrafte und Studierende |
Falko Von Ameln | Springer
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Umfassende Symptombeschreibung & Organisationsanalyse

Vision und Ziele definieren

Gemeinsames Problembewusstsein
Fuhrungskoalition/Beflrworter:innen
Kommunikation

Zeitmanagement

Projektorganisation und Verantwortlichkeiten

Hilfe zur Selbsthilfe, Qualifikation und Ressourcen
Schnelle Erfolge

Flexibilitat im Prozess

Monitoring/Controlling des Prozesses

Verankerung der Veranderung

Marit Gerkhardt, Dieter Frey
Erfolgsfaktoren und
psychologische Hintergriinde
in Veranderungsprozessen

Entwicklung eines integrativen psychologischen Modells

OrganisationsEntwicklung 4_06

https://www.praxis-fuer-

fuehrung.de/app/download/76169541
81/Change+Erfolgsfaktoren Psychol
ogie.pdf?t=1577643268



https://www.springer.com/de/book/9783658093686
https://www.praxis-fuer-fuehrung.de/app/download/7616954181/Change+Erfolgsfaktoren_Psychologie.pdf?t=1577643268

Kultur als Schliisselressource

Definition von Kultur:

- Die Art und Weise wie wir die Dinge hier tun... of cultyre 5

your
« Informelle Muster, die sich Uber die Zeit eingespielt haben Source of Strength.
= Funktion von Kultur: Ausgleich von Defiziten des formalen Systems; Edgar Scheip,

das ,Ol im Getriebe*

Veranderung von Kultur:

Man hat sich nicht fir Kultur entschieden und deshalb kann Kultur auch nicht qua Ansage
entschieden, also verandert werden: Kultur ist ein ,flichtiges® Phanomen

Eher langsame Veranderungen; evolutionar
« Kulturentwicklung nur indirekt uber ,Bande®; Veranderungen am formalen System...

= Ein weiterer Weg: Eingespielte, implizite Muster explizit machen....durch Selbstbeobachtung



Zwel Ansatzpunkte

Wie beeinflussen wir Kultur?

Arbeiten AM System

Wie gestalten wir die formalen
Rahmenbedingungen?

Strukturen und Prozesse
Besprechungsroutinen
Personalauswahl und -planung

Unterrichtsmaterialien
Angebote fir Madchen/Jungen
Auswahl von
Kooperationspartner:innen

Geeignete Bedingungen fiur eine Leitungs- und Lehrkréafte werden beobachtet
geschlechtersensible Bildung schaffen und pragen mit ihrem Verhalten Kultur.



Wie andern wir gegenwartige Kultur?

: : y ' kraften?
Wie sorgen wir fiir ein vorbildliches geschlechtersensibles Verhalten bei Lehr- und Leitungskr J
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...in die Kdpfe jedes Einzelnen kommen Musterwechsel durch
Verhaltensanweisungen/Apelle - Rituale zur Selbstbeobachtung

Fordern von Feedback



Ansatze fur Musterwechsel

Erfahrungen in den Dialog bringen / Ansprechen kritischer Verhaltensweisen
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Individuelles Verhalten ist kontextsensitiv

Einzelne passen sich den gelebten Spielregeln
im Miteinander an

Welche forderlichen

r Vo= Verhaltensweisen wollen wir
me etablieren/starken?
Vereinbarungen treffen:
,50 machen WIR das hier”
“/e/7~ .
‘9er von Welche Verhaltensweisen

dulden wir nicht mehr?

Wiederkehrende Rituale zur Selbstbeobachtung:

Wo stehen wir? Welche Unterschiede nehmen wir wahr? Welche Erfolge sehen
wir? Wo erleben wir noch Widerspriche zum Zielbild?

Kontinuierliches Ansprechen von ,,roten Ampeln*“:

Bedingungen im Kollegium schaffen, damit auch untereinander Feedback zu
kritischem Verhalten gegeben wird.




Ansatze fur Musterwechsel

Spiel
regeln
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Individuelles Verhalten ist kontextsensitiv
Einzelne passen sich den gelebten Spielregeln
im Miteinander an

Zu welchen Verhaltensmustern
(Themen/ Handlungsfeldern) missen wir
wiederkehrend in den Dialog treten?

Respekt und Vertrauen

Umgang mit Regelabweichungen
Konflikt- & Kritikfahigkeit
Verwendung von Sprache

Erfolgreiche & herausfordernde Situationen

. 2?77



Kommmitmensch-Dialoge

Dialogorientiertes Verfahren zur Kulturentwicklung

Toolbox

In einem strukturiertem Dialog werden gemeinsam eingespielte Muster in der Zusammenarbeit entlang eines

Qualitdtsmalistabs zu ausgewahlten Handlungsfeldern ergriindet und Verbesserungspotenziale abgeleitet

Ein Stufenmodell bietet Orientierung in der Auseinandersetzung 6 Handlungsfelder

WIR FORDERN DEN AUSTAUSCH UBER UNERWARTETES 5 ACHTSAM

.GLASDECKE" erfordert ein Umdenken: Wie entsteht Sicherheit und Schutz? Was bedeutet Pravention?

ﬁ%
é& 2 REAGIEREND

1 GLEICHGULTIG

Wir suchen aufmerksam nach
Friihwarnsignalen und
Verbesserungsmoglichkeiten

WIR SCHUTZEN UNS VOR ERWARTBAREN STORUNGEN

1. FUHRUNG

Unserer Fiihrung sind Sicherheit und
Gesundheit wichtig und sie verteidigt
Zeit und Ressourcen dafiir.

00008

4. FEHLERKULTUR

Wir lernen gemeinsam von Fehlern,
Beinahe-Unféllen sowie Unfdllen
und arbeitsbedingten Erkrankungen.

2. KOMMUNIKATION
Wir halten uns gegenseitig gut
informiert und reden auf Augenhohe

miteinander.
ClEl=1-)

5. SOZIALKLIMA
Wir gehen respekt- und vertrauensvoll
miteinander um und kommen gerne

zur Arbeit.
ClEE=T-)

Informationen, kostenloser Download und Bestellung auch fir Schulen, Hochschulen, Kitas, berufliche

Bildungseinrichtungen: www.kommmitmensch.de/toolbox/kommmitmensch-dialoge/

3. BETEILIGUNG

Wir nutzen das Wissen und die Ideen
aller, um immer besser zu werden.

6. SICHERHEIT UND GESUNDHEIT
Wir haben Sicherheit und
Gesundheit immer im Blick.

00008
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https://www.kommmitmensch.de/toolbox/kommmitmensch-dialoge/

Prinzipien zur Kulturentwicklung

Kulturentwicklung sind langfristige Veranderungsprozesse, verlaufen nicht linear
Weniger ist mehr, Integration/Monitoring in Alltagsroutinen, Reflexionsschleifen zum Nachjustieren

Entwicklung gemeinsamer Referenzen/Zielbild
Wie sieht zuklnftig gewtinschtes Verhalten aus? Was ist der Unterschied zu heute?
Was ist unsere Rolle im Kulturwandel?

Fihrung (Lehrkrafte) als Aufmerksamkeitslenker

FUhrung steht symbolisch fur die alte Kultur und ist ,Aufmerksamkeitslenker” fur die Entwicklung der
neuen Kultur

Kulturentwicklung ,,uber Bande*“
Verhaltensanderungen ,IM“ System brauchen auch Veranderungen ,AM" System

Kontinuierliche Selbstbeobachtung als Motor fur Verhaltensveranderungen
Verankerung in Besprechungsroutinen, Beobachten kleiner Unterschiede (mehr von/weniger von)

Neue Erfahrungen schaffen, so tun ,,als ob“ wir schon am Ziel sind
Machen, Auswerten & Verstarken, ....den Nahrboden zum Wachsen schaffen
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Vielen Dank!
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Fabian Bruckner

= M.A. Sozial- und Organisationspadagoge (Universitat Hildesheim)

= Schwerpunkte: Organisations-, Fuhrungskrafte- und Kulturentwicklung nach dem
HRO-Ansatz, Managementdiagnostik (Assessment- und Development-Center)

= Ausgebildeter Gutachter und Berater fiir die Verfahren der Lerner- und
Kundenorientierten Qualitatsentwicklung (z. B. LQW®)

= Promotion zum Thema ,Organisieren von hoher Zuverlassigkeit® in Arbeit

= Lehrauftrage an der Universitat Hannover, der Fachhochschule
Nordwestschweiz, flr die Geschaftsstelle Hochschullibergreifende Weiterbildung
(HUW) sowie fur die Management-Akademie der Sparkassen Finanzgruppe

= Auszeichnung mit dem Praxispreis 2016 der Systemischen Gesellschaft e.V. flr
den Methodenkoffer ,MindSet Achtsames Organisieren” zur Kulturentwicklung im
Kinderschutz

www.fabian-brueckner.de : www.icl.berlin ; www.id-stiftung.de
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http://www.fabian-brueckner.de/
http://www.icl.berlin/
http://www.id-stiftung.de/

