Trend-Thema auf der Messe Zukunft Personal 2009:

Change — nein danke! Wie viel Verinderung vertragen Mitarbeiter?

Organisationsentwicklung hat Konjunktur.
Um Erfolgsfaktoren fiir Change-Projekte aus
organisationspsychologischer Sicht zu be-
leuchten, lud die Fachzeitschrift Wirtschafts-
psychologie aktuell im Rahmen der Messe
Zukunft Personal in Kéln zur Podiumsdiskus-
sion ein.

An der hochkaritig besetzten Expertenrunde
nahm auch Karin Dittrich-Brauner von der

P.£.O. Beratungsgesellschaft teil, die insbesondere
neue Instrumente zur Kommunikation und Betei-
ligung von Mitarbeitern im Rahmen von Change-
Prozessen in die Diskussion einbrachte.

Moderatorin  Uschi Gersch fragte nach dem
,,IKonigsweg fiir erfolgreiche Change-Projekte®.

Claudio Ingendaay, Senior Consultant der
YouGovPsychonomics AG berichtete, er habe
Change hiufig als ,,Kniippel und Rosskur fiir
Unternehmen und Mitarbeiter etlebt. Statt an
kontinuierlicher Verbesserung zu arbeiten, wiirden
immer wieder radikale Umstrukturierungen durch-
gefithrt, die enorm viel Energie kosten. Fur erfolg-
reichen Change misse man genau betrachten, was
den Mitarbeitern wichtig ist: ,,Hingucken hilft!*

Claudia Thiesen, Principal der Kienbaum Mana-
gement Consultants GmbH betonte die betriebs-
wirtschaftlichen Notwendigkeiten fiir Change
Projekte. Die Unternehmensziele, die Indikatoren
fir die erfolgreiche Verinderung, die erwarteten
Probleme und die Funktion der externen Berater
seien wichtige Aspekte der Auftragsklirung.

Hans-Jirgen Roos, Leiter tberfachliche Qualifi-
zierung der PricewaterhouseCoopers AG, schil-
derte ein Beispiel: In einem Unternechmen wurden
die Mitarbeiter regelmiBig und ausfiihrlich tber
den Verinderungsprozess informiert. Dennoch
beschwerten sie sich tiber Informationsmangel.
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Heidi Moller, Professorin fir Theorie und Me-
thodik der Beratung an der Universitit Kassel,
erklirte dieses Phinomen: nach immer neuen
Informationen zu verlangen, sei eine Form des
Widerstands. Menschen hitten das Bedirfnis sich
zu entwickeln und zu verindern, brauchten aber
ebenso intensiv Zeiten der Stabilitit und Kontinui-
tit. Hierbei gelte es, die angemessene Balance
zwischen beiden Grundbedurfnissen zu finden.

Karin Dittrich-Brauner machte Mut, Verinde-
rungsprozesse im Dialog aller Beteiligten zu gestal-
ten. Sie beobachte, dass es jedoch hiufig ein zu
geringes Vertrauen von Seiten des Managements
in die Mitwirkungspotenziale der Mitarbeiter gebe
und daher wenig Beteiligung zugelassen wiirde.

Einig waren sich die Diskutanten auf dem Podium
tber die Bedeutung dieser Mitwirkungsmoglich-
keiten. Widerstand sei ein normales und immer
auftretendes Phidnomen bei Verdnderungen. Nur
durch aktive Beteiligung und intensiven Dialog
konnten Widerstinde bearbeitet und Verinde-
rungsvorhaben erfolgreich gemacht werden.

Karin Dittrich-Brauner wies auf den Nutzen von
GrofBgruppenveranstaltungen hin. Nachdem Ende
der 90er-Jahre zunichst standardisierte Tools wie
z. B. Open Space, World Café u. 4. eingesetzt
wurden, gehe der Trend heute zu maligeschneider-
ten Veranstaltungen. Die richtige Dosierung von
Informationsvermittlung, Diskussion, Zukunfts-
planung und Prozessvorbereitung schaffe eine
gute Grundlage fiir Change-Vorhaben und eine
effektive  Vernetzung von Top-Down und
Bottom-Up-Prozessen. (weitere Informationen)
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Die Frage nach den Erfolgsfaktoren fiir Change-
Projekte, ist brisant und aktuell. Dies zeigte die
groBe Menge von mehr als. 300 Personalmana-
gern, die den abwechslungsreichen Austausch der
Change-Experten auf dem Podium verfolgten.
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