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Changemanagement
Den Wandel richtig führen
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Welche Farben
siehst du?
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Agenda

1. Die beschleunigte Welt

2. Changemanagement‐Typologien

3. Den Veränderungsprozess begleiten

4. Fazit
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Unsere
Kinder
werden den 
Zusammenhang
nie 
verstehen
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Merkmale der digitalen Welt

(www.strategy‐transformation.com)

Merkmale der 
digitalen Welt

Allgegenwärtige 
Informations‐
verfügbarkeit

Soziale Virtualisierung

Absolute Mobilität

Permanente Erreichbarkeit

Lokalisierung

Leistungsfähige 
Technologien

1 2 3 4 Die beschleunigte Welt
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Die Digitalisierung beschleunigt immer kürzer werdende 
Marktdurchdringungszeiten und ist Treiber für den Wandel

(www.strategy‐transformation.com)

Jahre welche für eine Innovation benötigt wurden, bis sie durch ¼ der Bevölkerung genutzt werden

2019
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Gesellschaftliche Entwicklungen

Shadow Tasking
(Vermischung von Arbeits‐ und Privatleben)

I want it now!
(sofortige Befriedigung von Wünschen und Bedürfnissen)

Lifelogging
(Eigene «biologische Daten» aufzeichnen: Wunsch, die 
eigene Leistungsfähigkeit zu verbessern, gesund zu leben 
sowie fit zu sein)

Open Innovation
(Integration externer Akteure in das Generieren 
neuartiger Produkte und Dienstleistungen)

Sharing Economy
(Ausleihen von Gegenständen und das 
gegenseitige Bereitstellen von Räumen und 
Flächen, z.B. Carsharing, Airbnb)

(Creusen, U., Gall, B., & Hackl, O. 2017)

1 2 3 4 Die beschleunigte Welt
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„Wenn ein Unternehmen weiterexistieren will, muss 
es sich dem gesellschaftlichen Wandel nicht nur 
unterordnen, es muss den Wandel vorantreiben.“

Peter F. Drucker

1 2 3 4 Die beschleunigte Welt
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Das Führungssverhalten muss angepasst werden

Arbeiten um zu überleben

1920 – 19451
(auch: Traditionals, Matures, Veteranen)

Geprägt vom technischen 
Fortschritt, Ende Kalter Krieg, 
Globalisierung
 Legen Wert auf 
Work‐Life‐Balance
 Selbstvertrauen und 
Pragmatismus
Will kompetente 
Führungskräfte, die ihnen 
regelmässig ein Feedback geben

 Geprägt vom Wirtschaftsboom, 
Kalten Krieg, 68er Revolution 
 Legen Wert auf Jobsicherheit
 Erfolg ist wichtig => hart 
arbeiten 
 Kinder sind viel alleine 
(Schlüsselkinder)
 Antiautoritäre Bewegung
 Konsumverhalten ist hoch
Will Karriere machen

Geprägt von Unsicherheiten 
(Terroranschläge, Umwelt‐
katastrophen, Arbeitslosigkeit, 
digitale Revolution)
 Legen Wert auf Freiheit, 
Flexibilität & Selbstverwirklichung 
Work‐Life‐Blending (work smart 
not hard)
Diversity & Teamwork
Karriere ist auch wichtig
Will mit Führung mitbestimmen

Geprägt von virtueller Vernetzung, 
Klimawandel, Internet und guter Ausbildung, 
Change ist normal
 Legen Wert auf Sicherheit & Stabilität
Klare Trennung von Arbeit und Leben (z.B. 
geregelte Arbeitszeiten, Transparenz)
Vernetzt aber Einzelkämpfer und Individualist
 Sinnhafte Arbeit ist wichtiger als Karriere
 Schwache Loyalität zum Arbeitgeber
 Emotionale Intelligenz und Kommunikation 
bei der Führung ist wichtig

 Geprägt von Kriegen & 
Wiederaufbau
 Legen Wert auf Zuhause und 
Familie
 Grosse Unsicherheit und 
Entbehrung
 Das beste aus der Situation machen
 Akzeptiert Autorität (besser nichts 
sagen)
 Arbeiten und schweigen

1946 – 1964
(auch: digitale Migranten)

Leben um zu arbeiten 

1965 – 1979
(auch: Gen X) 

Arbeiten um zu leben

1980 – 1997
(auch: WhY, Millenials, Gen. Krise) 

Erst leben dann arbeiten

1998 – 2010
(auch: digital natives, gamers)

Hart arbeiten, aber 
Spass haben

(Ingold & Triple‐a‐team AG, 2016; Zupancic, Verbeke, Achten, & Herneoja, 2016; Andrione, 2018)

2011 ‐ heute
(1. Generation des 21. Jh.)

Geprägt von der 
Digitalisierung & Epidemie

1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020

Silent Generation                                        
(75‐100 jährig)

Generation α             
(0‐9 jährig)

(Baby) Boomers                                 
(56‐74 jährig)

Geneneration X                                  
(41‐55 jährig)

Geneneration Y                                 
(23‐40 jährig)

Generation Z                                 
(10‐24 jährig)

1 Je nach Land und Weltregion variieren die Zahlen

Statussymbol: Auto Fernseher, Eigenheim Computer Mobile Geräte Smarte Technologien Digital
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kleine Schritte (langsam)

grosse Schritte (schnell)

proaktivreaktiv

Organisations‐
entwicklung

Anpassungen

KAIZEN (CIP)KAIZEN (CIP)

InnovationInnovation
KrisenmanagementKrisenmanagement

Business‐ReengineeringBusiness‐Reengineering

Turnaround
Management
Turnaround
Management

Quelle: Zaugg, 2002

Changemanagement‐Typologien

1 2 3 4 Changemanagement‐Typologien
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Buttom up

langsam
evolutionär

Soziale Effizienz
Hohe Partizipation der MA

Strategische Krise/Wunsch als Auslöser

Organisationsentwicklung
(Imboden, 2018)

Reengeneering vs. Organisationsentwicklung

Risiken

Reklamationen

Fehler

SWOT

Benchmark

Trends

Top down

« Überlebenskrise » als Auslöser
Geringe Partizipation der MA

Ökonomische Effizienz
radikal
schnell

Business Reengeneering

1 2 3 4 Changemanagement‐Typologien
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Change Management‐Modelle

2. 
Koalitionen 

bilden

3. 
Vision & Strategie 
entwickeln und 
kommunizieren

(Kotter, 2013)

1 2 3 4 Den Veränderungsprozess begleiten

Gefühl der 
Dringlichkeit 
vermitteln

Führungs‐
koalition 
aufbauen

Vision und 
Strategie 
entwickeln

Die Vision des 
Wandels 

kommunizieren

Mitarbeitende 
befähigen

Kurzfristige 
Erfolge 
schaffen 

(quick‐wins)

Veränderungen 
antreiben 
(nicht 

nachlassen)

Veränderungen 
in der Kultur 
verankern

Auftauen (Unfreezing) Verändern (Moving)
Stabilisieren 
(Refreezing)

(Lewin, 1936)

Das 3‐Phasen Modell von Kurt Lewin (Mikroebene)

Die 7 Phasen der emotionale Reaktionen in Change Management‐Prozessen von Richard K. Streich

Das 8–Stufenmodell von John P. Kotter (Makroebene)

0. Strategische 
Planungsphase

1. Überraschungsphase
«Schock: das kann doch 
nicht wahr sein»

2. Ablehnungsphase
«Das stimmt nicht»

3. Rationale Akzeptanzphase
«Furchtbar, aber irgendwie 
nachvollziehbar»

4. Emotionale Akzeptanzphase
«Es stimmt eigentlich doch»

5. Test & Ausprobierphase
«Wir sollten es versuchen»

6. Erkenntnisphase
«So könnte es gehen»

7. Integrationsphase
«Das ist nun 
selbstverständlich»

(Streich, 1997)
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Nicht zu lange im Tal der Tränen verweilen

Schock

Verneinung

Rationale
Einsicht

Emotionale
Akzeptanz

Ausprobieren

Erkenntnis

Integration

→ Vermutungen,
Gerüchteküche

→ Überraschung

→ Widerstand

→ Frustration
Resignation

→ Tal der Tränen
emotionale Einsicht

→ Bereitschaft für
neue Lösungen

→ evt. Rückschläge

→ Neues Selbstvertrauen

(Illustration: Gotthardt, Claudia (2017)

1 2 3 4 Den Veränderungsprozess begleiten
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Der Veränderungs‐
prozess nach Lewin

Auftauen 
(Unfreezing)

Bereitschaft für 
Veränderungen schaffen

Verändern 
(Moving)

Umsetzung der 
vereinbarten Ziele

Stabilisieren 
(Refreezing)

Stabilisieren der 
implementierten Lösung

(Lewin, 1936)

sensibilisieren

konzipieren

mobilisieren

implementieren

konsolidieren

CHANGE KULTUR

1 2 3 4 Den Veränderungsprozess begleiten
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Fazit: 8 Schritte zum Wandel

1. Überzeugend aufzeigen (nicht nur erklären), dass Wandel nötig und „dringend“ ist.

2. Stelle ein „Leitteam“ (Stosstrupp) zusammen, dass nicht nur Leute aus dem Topmanagement 
sondern auch aus dem operativen Bereich beinhaltet. Ideen kommen aus allen 
Hierarchiestufen des Unternehmens.

3. Entwickle mit deinem Team eine Vision.

4. Kommuniziere die Vision und die Dringlichkeit des Wandels ehrlich, klar und mit Begeisterung.

5. Bekämpfe Hindernisse wie zynische Haltung, alte Prozesse und Mangel an Ressourcen.

6. Schaffe Erfolgserlebnisse (Quick‐Wins) mit kurzfristigen Massnahmen. Doch lasse die 
kurzfristigen Erfolge nicht zu Selbstzufriedenheit ausarten.

7. Konzentriere dich auf die gesteckten Zielvorgaben.

8. Institutionalisiere im Unternehmen neue Verhaltensweisen, Einstellungen und Prozesse 
(=> Kulturwandel). 

4
. F
az
it

vgl. Kotter&Cohen , 2002

1 2 3 4 Fazit
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Veränderung bedeutet Vertrauen 
Vertrauen bedeutet Veränderung

www.management‐coaching.org

1 2 3 4 Fazit
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Hochschule für Wirtschaft & Tourismus
Dr. Serge Imboden
Techno‐Pôle 3
3960 Sierre
+41 27 606 90 72
+41 79 217 06 08
serge.imboden@hevs.ch
www.2iManagement.ch

Besten Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit
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