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Grundgedanken:

Es gibt viele Managementbticher, die neue und med&tanagementmethoden, oder
solche, die es vorgeben zu sein, erklaren, lehnehgerade zu predigen. Diese bedienen
sich einer meist vergleichbaren Wortwahl, haufigrsttigen Anglizismen und zeigen
immer wieder hoch attraktive Erfolgsgeschichten ai¢ Veranderungen (Agilitat, Lean,
Digital, etc.) funktionieren. Es wird der Anscheirweckt, dass mit der Anwendung der
vorgeschlagenen Methoden und Morgehensweisen eirielgreiche Umsetzung
problemlos moglich sein wird und sich der gewlnschielzustand geradezu muhelos
einstellen wird. Die Leser werden in unrealistisoder auch im jeweiligen beschréankten
Kontext realistische Szenarien gehoben, die sicér slehr selten in die dem Leser
bekannten und geflhlten Realitaten Ubertragen na$se wird eine Realitat vormittelt,
die es in Reinform selten oder schlicht und einfachnicht gibt. Dementsprechend
funktionieren die empfohlenen Managementmethodenemgeschréankt oder eben gar
nicht.

So wird eine Scheinwelt geschaffen, in der die Rdtenden Fuhrungskréfte, Vorstande
und Geschaftsfuhrer sich vordergriindig sicher flitdber bei dem Versuch der eigenen
Umsetzung meist scheitern. Sie scheitern mit dewekxdung der vorgeschlagenen
Methoden und Vorgehensweise, weil diese zum eim@nek Allmachtsanspruch haben
konnen. Zum zweiten, weil bei ihrer Umsetzung zlesUnwagbarkeiten existieren, die
diese Methoden nicht antizipieren kénnen denn dealiRten liegen jenseits des
Kognitiv-Rationalen. Das Scheitern geht nicht nut @mer Erniichterung auf Ebene der
Fuhrungskréfte einher, die wieder in ihre bekanMeinaltensmuster verfallen und damit
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eine weitere Veranderung verhindern, sondern auitheimer hochgradig frustrierten
Organisation und den Menschen, die ihr arbeitees®iFrustration steigt an, wenn sich
verschiedene Veranderungsvorhaben aneinanderraittem Folge scheitern bzw. nicht
gut laufen. Dieses Phanomen erkennen wir in detsfiaft aber auch in der Gesellschaft
immer haufiger. Die Folgen sind bekannt: Unzufrigukst, Ich-Fokussierung, Ablassen
vom Gemeinschaftssinn, schlechtes Fiihrungsverhaten

Wir wissen aus der Neurobiologie, dass sich Mensdheeiner stdndigen Ambivalenz

bewegen und es ihnen daher schwerféllt, in eineelewgsfreie Umsetzung bei

Veranderungen zu gehen. Sinnvoller ist es allemahn Menschen sich selber in einen
Erfahrungs- und Lernprozess bringen. Aus dieserausekdnnen sie ihre Rickschlisse
ziehen, ihr Potenzial entfalten und daher unter é&miung dieses Potentials
Veranderungen uberzeugter, nachhaltiger und Gbgereier gestalten.

Wir wollen Veroffentlichungen schreiben, die derséezu einer fortlaufenden Reflexion
anregt. Er soll durch das kontinuierliche Nachdernker Entfaltung seiner Potentiale und
zur Entwicklung einer individuellen Erkenntnis east@den werden, wie die
Veranderungen gestaltet werden sollen, wie diedewllziehen sollen und welche Rolle
der Gestalter, also der Leser, einnehmen soll.

Das Veroffentlichung bedient sich des wirksamen h@ismus der Ubertragung einer
Selbsterkenntnis durch Reflexion in die Uberzeugte Gberzeugende Handlung. Durch
die intensive Auseinandersetzung mit SachverhaleanVeranderung wird eben dieser
Prozess im Gehirn angestoen und zur UmsetzungadebrDas Ergebnis der
Veranderung ist substanzieller und wirkungsvoller.

(...)

Uberlegungen zur Anwendung und Wirkungsweise:

Die Wissenschaft und die gemachten Erfahrungeretghdass es keine einheitliche
Methode geben kann, nach der sich Organisatione@ingern konnen. Dazu ist jede

Organisation, die als ein hochdynamisches und msysth vernetztes Gebilde zu

verstehen ist, zu unterschiedlich in ihrer Kompi&xsowie ihrer Reaktion auf exogene
und endogene Impulse. Organisationen sind immera®ndungen von Menschen,

gepragt von einer hochgradigen Individualitat, enffenen Realitaten, Sorgen, Winschen
und Erwartungen.

Wir schreiben die Geschichten auf Basis von viglemachten realen Erfahrungen. Es
soll aus einer Vielzahl von gemachten Situationestdéhen, die sich in der Realitat
tatsachlich so abgespielt haben. Diese Erfahrursgdlen Veranderungssituationen in
Unternehmen und grof3en Organisationen beschrebienBeschreibungen sollen so
detailliert wie mdglich sein und vor allem immemnejanzheitliches Bild geben. Der



Leser wird konsequent mit auf eine ,Reflexions- Wdiahrungsreise” genommen, auf
der er sich immer wieder Fragen stellt:

,Wie hatte ich mich in dieser Situation verhaltent¥as héatte man, was hatte ich anders
machen koénnen?*, ;\Warum hat sich der beschriebesrgdkt so ergeben?”, ,Was waren
mdogliche Handlungsoptionen gewesen?“, ,Wie hétte deese Veranderungssituation
zum Erfolg gefuhrt?“.... usw.

Wir wollen ganz bewusst den Fokus auf Entwicklungdintscheidungen und
Verhaltensweise legen, die nicht gut waren odehtngut gelaufen sind. Es sollen
bewusst positive und negative Entwicklungen im Veetlgezeigt werden. Der Leser soll
Uber die Schilderungen der Gegebenheiten, Verlsalteisen, Reaktionen und Ergebnisse
seine eigenen Schlussfolgerungen ziehen und sodideigene Bewertung durch eigene
Reflexion zu einem Ergebnis kommen, welches ihivaréanderungssituationen in seiner
Organisation aufzeigt, welches ein potenziell iggd bzw. besseres Verhalten gewesen
ware.

Das Buch sollte sich im Wesentlichen zweier ,Stitelf bedienen. Zum einen der immer
wieder sachlich-neutralen Beschreibung der jewailigustande, Verhaltensweisen und
Vorgehensweisen von  \Veranderungssituationen und sbthem in diesen
Veranderungssituationen. Zum anderen soll der Lissaufend angeregt werden, sich
selbst zu hinterfragen, wie er personlich readiéitte. Dies kann auch durch bewusst
provozierend formulierte Aussagen erreicht werd&ieser Prozess sollte kontinuierlich
zum Nachdenken anregen und damit die Gedankenrfjrde der Leser selber reagiert
bzw. sich verhalten héatte.

Um es noch einmal klar zu sagen: wir wollen kein@eidanderreihung von
Erfolgsstories, Case-Studies und Methoden proderzjatie den Leser in einen positiven
Gemitszustand des ,Alles-ist-mdglich* versetzen.r Wiollen auch nicht mit dem
erhobenen Zeigefinger arbeiten, um immer wiedeawfahinzuweisen, was nicht geht
und sein darf. Es geht um die sachlich neutraleclegoung von Veranderungs-
situationen, in die sich der Leser versetzen kaiese fur sich selber durchleben kann
und sich wéhrend der Reflexion seine Gedanken makaen, wie er selber in gleicher
Situation reagiert hétte. Es ist davon auszugetlass der Leser — und Rat suchende
Manager — auf diese Art fast immer zu den fur ihmd Wie Ver&nderungs-situation
richtigen Verhaltensweisen und Reaktionen kommt.

Wir wollen und werden dieses Buch bewusst unterizgre3e — unsichtbare —

Uberschriften stellen. Erstens, dass dies ein bevamgleres Format als die immer wieder
prasentierten Erfolgsstories in ManagementbuchfoirstaWir grenzen uns ganz deutlich
ab. Zweitens soll die Potentialentfaltung als nbiglogischer Prozess zum Tragen
kommen, damit wir einen wirklichen Mehrwert fir démser und die Leserinnen

schaffen.

(...)



Strukturierung der einzelnen Erfahrungskapitel:

1. Situationsbeschreibung:

Gefordert ist eine weitgehend prazise sachlichel@etung der Ausgangs-
situation: Vor welcher Veranderungssituation befaiath das betreffende
Unternehmen bzw. die relevante Organisation? Wite $m Zielzustand erreicht
werden? Auch wenn genau dieses zu Beginn der Vlerdng noch nicht klar war,
so sollte dies beschrieben werden.

Das zweite Augenmerk gilt der oder den handelndgsdPen. Die sind meist die
Geschéftsfuhrer, die Vorstande oder Manager deeald&ihrungsebene. Die
beteiligten und handelnden Personen sollten nightmihren organisatorischen
Rollen sondern auch vor allem in ihrem emotionaastand beschrieben
werden. So kann sich der Leser besser in diesenrmrerersetzen und diese
verstehen. Gerade die Sorgen und Angste am Anfaeg\éeranderung geben
immer ein gutes Vorzeichen auf die im Laufe dez@sees sich ergebenden
Verhaltensweisen sowie die sich anschlieRendentiReakiuster der handelnden
Menschen.

()

2. Prozess der Veranderung:

Beschreibung der Art und Weise, wie die Verandemgmgant und schlussendlich
in die Umsetzung gegeben wurden. Es soll beschrieleeden, welche Auf-
gaben, Kompetenzen und Verantwortungen den harelelrdrsonen in der
Veranderung gegeben wurden und wie sie diese dilkdefben. Neben der Be-
schreibung der angewendeten Instrumente und Methealeeine Beschreibung
der Verhaltensweise der verantwortlichen Managgelgen werden.

(...)

3. Gedankengange und Verhaltensweisen im Beginn déndlerung:

Daruber hinaus ist auch die emotionale Ebene Zwterin: wie fiuhlten sich die
Menschen, die in der Verédnderung in verantwortlidhasition agiert haben? Wie
sind sie mit ihren Vorbehalten, Angsten und eigémgfindungen umgegangen?
Haben sie diese gedul3ert oder waren dieser nuizim@chvollziehbar? Die
Verfasser der jeweiligen Erfahrungsberichte war@rhoher Wahrscheinlichkeit
so nah an den handelnden Personen, als dass smali®nalen Regungen und
Befindlichkeiten sicherlich verstanden haben diaftéaufigen traten diese auch
in Gesprachen zutage. Sie wurden in Coaching- li@eliationsgesprachen
ausgesprochen und adressiert.

(...)



4. Hindernisse und Hemmnisse der Veranderung:

Dieses Kapitel ist das Herzstiick eines jeden Enfagsberichtes zur durchlebten
Veranderungssituationen. In schonungsloser unithbrlOffenheit sollen die
Hindernisse und Hemmnisse der Veranderungssituggeohildert werden. Es
kann eine von aussen nach innen vorgenommen Samiglerfolgen — der den
Bericht verfassende Autor erlautert aus seinert$iot schildert, dass was nicht
(so) gut gelaufen ist. Es kdnnen aber auch diet8aken von innen nach auf3en
geschildet werden. Hier kommt es darauf an, wiedaahAutor an den jeweiligen
Personen dran war, die die Veranderungen zu veoargmwhatte und diese
gestaltet haben. Durch die Schilderungen der pkcb@n und emotionalen
Empfindungen und Befindlichkeiten lasst sich eiréhdl aufbauen, die den Leser
stark in die Reflexion bringt und zum Nachdenkearigein eigenes Verhalten
anregt.

(...)

5. Ergebnisse und Folgen der Veranderung:

Das letzte Kapitel soll nichtern und sachlich dexizzistand beschreiben, in dem
sich die Organisation bzw. das Unternehmen nacNeté&nderung befunden hat.
Vielleicht haben sich bereits auf der Seite deantwortlichen Gestalter der
Veranderungen erste Einsichten und Erkenntnissberg warum sich der
Zustand der Veranderung so eingestellt hat, undidgsiinglich ins Auge gefasst
Zielbild nicht erreicht wurde. Diese sollen gesdait werden, den auch diese
regen zur Reflexion und zum Nachdenken an.

(...)

Konzeptionelle Uberlegungen:

Die gemachten Erfahrungen sollen sich als einz&lagitel in dem Buch aneinander-

reihen. Uber die Choreographie der Situationsbesimiingen wird entschieden, wenn
alle Kapitel vorliegen. Ein Vorwort und eine Einfilng fihren den Leser zu den
Inhalten, ohne die gedachte Wirkungsweise konkredriautern. Die Wirkungsweise soll

sich aus der Form und der Art der Beschreibungen dinzelnen Kapiteln ergeben.
Durch das subtile Stellen von Fragen oder indiezktlen Leser gestellte Uberlegungen
soll dieser immer wieder zum Nachdenken und zuleRisin angeregt werden.

Jedes Kapitel sollten aus maximal 6 - 10 Seited) (Hestehen. Diesem Format kénnen
Leser problemlos folgen, entweder wenn sie das Bach kurzer Lektire immer wieder
aus der Hand legen wollen oder aber wenn sie sattt kapitelweise vorarbeiten wollen.
Der Anspruch sollte dariber hinaus sein, dass da$ Bls Ratgeber immer wieder zur
Hand genommen werden kann und sich keine Ubergetardstory-Line aufdrangt, so
dass der Leser nicht gezwungen ist, das Buch aigégSazu lesen und zu verstehen.
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Bei diesem Format kann auch Uber die spatere Umsgtm Podcasts, Clips oder
gespielte Comics (Gamification) nachgedacht werden.

Uber die Plattform der Akademie werden wir alle d&miemitglieder zur Teilnahme
auffordern. Jedes Akademiemitglied fungiert sorfstAautor, der das Buch in Folge auch
als eigene Marketing-MalRnahme oder Dreingabe bedKnterminen nutzen kann.

Die Ubergeordnete Redaktion liegt bei Klaus-Di&ehne und Jan-Peter Schacht.

()

N&chste Schritte zur gemeinsamen Erstellung und Zgglanung:

In einem nachsten Schritt sollte das hier vorliegeKonzept von allen Teilnehmern des
Entwicklungs-, Austausch- und GestaltungsforumAdedemie fir Potenzialentfaltung
gut und umsetzbar befunden werden. Es werden geRMitte M&rz 2019) in einem
Austauschforum (Skype, Share-point, etc.) die Raibkisprochen, die unklar sind bzw.
deutlicher hervorzuheben sind. Idealer Weise weBd8rErfahrungssituationen als
Gestaltungsprobe vorgelegt und nochmal besprodhenn die Herangehensweise und
Strukturierung fur alle Teilnehmer des Forums kiad, soll die Umsetzung ab Ende
Marz begonnen werden. Die Kerngruppe der Herausgetaft sind die sich am
15.2.2019 in Gottingen erstmalig zusammengefundé&agnehmer der Plattform. Ein
weiteres konzeptionelles und inhaltliches Engagémad erwartet. Ein spateres
Ausscheiden von der Plattform ist méglich, sollberavermeiden werden.

Sobald das gemeinsames Commitment aller TeilnebderePlattform zum Buchkonzept
erfolgt das Erstellen der gemachten Erfahrungshirigowie die Offnung der Plattform
durch den Aufruf zur Einreichung von eigenen Ertaigsberichten aller
Akademiemitglieder.

Idealer Weise liegt im Sommer 2019 ein erster Entlvestehend aus 10 — 15 Kapiteln
(=Erfahrungsberichten) vor.
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