Siegfried Greif, Bernd Runde
und Ilka Seeberg

Erfolge und Misserfolge
beim
Change Management




Erfolge und Misserfolge beim Change Management



Innovatives Management

Erfolge und Misserfolge beim Change Management
von Prof. Dr. Siegfried Greif, Dr. Bernd Runde und Dipl.-Psych. Ilka Seeberg

Herausgeber der Reihe:

Prof. Dr. Siegfried Greif



Erfolge und Misserfolge

beim Change Management

von

Siegfried Greif, Bernd Runde
und Ilka Seeberg

)V ¢

Hogrefe

Gottingen - Bern - Toronto - Seattle - Oxford - Prag



Prof. Dr. Siegfried Greif, geb. 1943. Studium der Psychologie in Gielen. 1968-1973 Wissen-
schaftlicher Assistent an der Freien Universitdt Berlin. 1972 Promotion. 1973-1977 Assistenz-
professur an der FU Berlin. 1976 Habilitation. 1977-1982 Professor an der FU Berlin. Seit 1982
Professor fiir Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universitét Osnabriick. 1994-1996
Berater der Firma Felix Schoeller jr.

Dr. Bernd Runde, geb. 1965. Studium der Psychologie in Osnabriick und Géttingen. 1991-1998
Wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Universitét Osnabriick und der Westfélischen Wilhelms-
Universitdt Miinster. 2001 Promotion. Bis 2003 als Berater der Deutschen Gesellschaft fiir
Personalwesen titig. Aufbau und Gesellschafter des Instituts fiir wirtschaftspsychologische
Forschung und Beratung an der Universitit Osnabriick. Seit 2003 Mitarbeiter im Fachbereich
Management und Fiihrung des Instituts fiir Aus- und Fortbildung der Polizei NRW.

Dipl.-Psych. Ilka Seeberg, geb. 1969. Studium der Psychologie in Osnabriick. 2000-2002
Mitarbeiterin im BMBF-Forschungsprojekt ,,Erfolg und Misserfolg von Verdnderungen®. Seit
2002 Wissenschaftliche Mitarbeiterin im Fachgebiet Arbeits- und Organisationspsychologie der
Universitdt Osnabriick. Seit 2002 Gesellschafterin des IwFB (Institut fiir wirtschaftspsycho-
logische Forschung und Beratung). Seit 1998 freiberufliche Tatigkeit im Bereich Personal- und
Organisationsentwicklung.

Bibliografische Information Der Deutschen Bibliothek

Die Deutsche Bibliothek verzeichnet diese Publikation in der
Deutschen Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische
Daten sind im Internet iiber <http://dnb.ddb.de> abrufbar.

© 2004 Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG
Gottingen - Bern - Toronto - Seattle - Oxford - Prag
Rohnsweg 25, D-37085 Gottingen

http://www.hogrefe.de
Aktuelle Informationen - Weitere Titel zum Thema - Ergéinzende Materialien

Das Werk einschlieBlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich geschiitzt.
Jede Verwertung auBlerhalb der engen Grenzen des Urheberrechtsgesetzes
ist ohne Zustimmung des Verlags unzuldssig und strafbar. Das gilt insbe-
sondere fiir Vervielfiltigungen, Ubersetzungen, Mikroverfilmungen und
die Einspeicherung und Verarbeitung in elektronischen Systemen.

Umschlaggrafik: Dierk Kellermann, Osnabriick
Druck: AZ Druck und Datentechnik GmbH, Kempten
Printed in Germany

Auf sdurefreiem Papier gedruckt

ISBN 3-8017-1887-5



| nhaltsver zeichnis

W OTWWOT T ettt ettt e ettt e e b et e e eae e e e e abe e e e st e e e ease e e sabeeeeanbe e e anbeeesnnneeennes 11
1 Wasist Erfolg beim Veranderungsmanagement? Grundbegriffeund Kriterien......... 19
1.1 Veranderungstempo, Erfolg und Misserfolg ... 19
1.2 BESE-PractiCe-MOEI I ......coveeiee et e 21
1.3 Unterdrtickung von Problemen und Lernen aus Fehlern............cccoeevececce e 23
1.3.1 Psychologie der GErlUCHLE ..........coveeiii e 24
1.3.2 Probleme erkennen und mManagen ...........ccoovererieeiieeiesie e s s 24
1.4 Grundlegende Begriffe und KONZEPLE.........cccuveiiiii e 27
1.4.1 Veranderungsprojekte, -programme UNd -ProZeSSE........covvereerieerieereesiesseesnsennns 27
1.4.2 Soziale Definition von Erfolg und Misserfolg.......ccecvececcvieveeniecece e 30
1.4.3 Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren .........cccoecv e 38
1.4.4VeranderungSmanagemeEnt..........eeieereerernieeie e ee e e nns 49
2 Historische Entwicklung der Praxisund Theorien..........ccocovineniene e 55
2.1 Anfange und klassisches Phasenmodell ... 55
2.1.1 Anfange der OrganisationsentWiCKIUNg.........ocoveeiiinieninseeee e 56
2.1.2 Lewins Drei-Phasen-Modell ... 56
2.2 Organisationsentwicklung und geplanter Wandel durch Change Agents..........cccco....... 59
2.2.1 Systemtheorie und humanistisches Credo...........ccovieieneeniere e 59
2.2.2 Survey-Feedback-Verfanren ... 60
2.2.3 Krise und Wiedergeburt der Organisationsentwicklung..........cccoooeverieeinienene 60
2.2.4 Kreative Organisationsmodelle und Konzepte...........cccccueevvevieeveecvee e 62
2.2.5 Kritik der OE-Konzepte und Organisationsmodelle..........cccoceevceevieeieeccieeenen. 63
2.3 Durch Selbstreflexion zur Lernenden Organisationen — die Theorie von Argyris......... 65
2.3.1Lernende OrganiSation .........cceeeeeerieriesieseeseeseeseseeseeseesseeee e sreseeseeseessesseesensees 65
2.3.2 Selbstreflexion UNd LEINEN ..........covviiiiiesieesieeie e 65

2.3.3 Wie Menschen durch Reflexion der eigenen handlungsleitenden
Annahmen lernen sich zu verandern............ccooeveieneeceece e 68

2.3.4 Anmerkungen und WelterfUhrung ..o 70



6 Inhaltsverzeichnis

3 Rahmentheorien und allgemeine theor etische Grundannahmen zu Veranderungen

LI O e =T g E"= 1A o g T o P 73
3.1 Theorieversténdnis — Entwicklung eines integrativen, fur Erweiterungen und
Verénderungen offenen TheoriengerlistS .........voeeerereriere e 74
3.2 Komplexitét und UNgewiSSheit..........cooiiiriiiiieeeee s 77
3.2.1 KOMPIEXITAISINEOTE ...t 78
3.2.2 Unsicherheit und soziale VergleiChSprozesse ........ccvevveceeieccie e 83
3.2.3 Ungewissheit bel organisationalen Veranderungen ..........ccccceeceeeveeccieeviecsiee e, 86
3.3 KoNStruktiVistiSChe TREOIEN..........eciieieeie ettt 87
3.3.1 Radikale und gemaliigte KONStruKtiVISteN. .........ccooviiirieiineseeeeeree e 88
3.3.2 Kellys Psychologie der personlichen Konstrukte............cccoovvceevieecie e, 89
3.3.3 Weicks konstruktivistische Organisationstheorie............cccccceveevie e cciee e, 92
3.4 Selbstorgani SatioNStNEOITEN ........coiiiiiieee e 95
3.4.1 SelbstorganisatioNShEGriffe ......c.oo i 95
3.4.2 Luhmanns neuere Systemtheorie und Weiterfihrungen ..........cccccveveeiveenene 97
3.4.3 Exkurs tUber System- und Organi sationsbegriffe.........cccooeveienieiennneneeieen, 103
3.4.4 Wechsel zwischen Chaos und Ordnung nach der synergetischen
Selbstorgani SatioNStNEONIE.........cc.eeivieiciece e s 109
3.5 MehrebenensyStEMENEONTE ..........ooiiiiie e 118
S5 L MENISIUTIGKEIT ... s e e enre e 118
3.5.2 Unterschiedliche StruKturen .............coovveieeiiesecccece e 122
3.5.3 Mehrstufige sich selbst organisierende Prozesse ..........ccoocvvieeienenencccienene, 124
S5 A HISIOMNZITAL ...t 125
3.6 Allgemeine theoreti sche und methodische Grundannahmen............ccccoooveiiiciiienns 125
3.6.1 Theoretische Grundannahmen.............cooeeeiinenereseee s 126
3.6.2 Methodische Grundannalme.............coooieiiiininiee s 133
4 Die Change-Explorer-Theorie Und PraxiS.........ccevereeeienesenieere e 137
4.1 Auslsung organisationaler Veranderungen .........cooeveeeeerenereeneesiesesee e 138
4.2 Phasen VON VeranNErUNGEN. ........cooiieiie e cieeseeesteeesteesaeeeeeesseeesseeessessnseesnseesnneensenans 140
4.3 Organisationstypen, Beziehungsnetzwerke und Bewertungskommunikationen......... 146
4.3.1 Organisationstypen und Beziehungsnetzwerke nach Goffee und Jones........... 147
4.3.2 Beziehungsnetzwerke und Bewertungskommunikationen.............ccccceeevveenen. 154
4.4 Erfolgs- und Misserfolgsfakioren ...........cocveiiiiiisieseseeee e 164

4.4.1 TUroffner fUr Veranderungen ..o eeeieneneeeesie et 166



Inhaltsverzeichnis 7

4.4.2 Moglichkeitsraume flr Veranderungen ..........ooeveeeeeenenenieesee e sesee e 167
4.4.3 Theoretisches Erfahrungswissen von Praktiker/innen ............cccocvceevieeveecineen, 168
4.5 FUNren vON Ver8NAErUNGEN ........coiuieiieiieeie et see sttt seese e ee e sneesreeseensesnee e 169
4.5.1 FUhrung, Geflhrte und SItUBLTON............c.coveiieiieecce e 170
4.5.2 Machtdynamik in VeranderungSproZESSEN ........coveerveerieerienieesee e siee e 171
4.5.3 Erfahrungswissen von Praktiker/iNNen ..........cccccecveveeieeecce e 172
4.6 Projektleiter und VeranderungsSmanagement .........cccvevverieeieeeiieceesieesee e e e eee e 175
4.6.1 Flhrung und Veranderungsmanagement ..........ccooeeeeeneeneesensies e 175
4.6.2 Verénderungsmanagement als Projektmanagement .........c.ccecvvceecescenseeseene 176
4.6.3 Praktische und wissenschaftliche Fachliteratur ..., 177
4.6.4 Komplexitdtsmanagement mit dem Problemlosekres.........cccocoveveeiieciencnen, 178
4.6.5 Erfahrungswissen von Praktiker/iNNen ...........ccceoceeeeeecie v 181
4.7 Das Projektteam alS Erfolgsfakior .........ccoiiiiriiienieeie e e 182
4.7.1 Teamleistungen und TeamfahigKeiten ..o 182
4.7.2 Verdnderungsmanagement als Konfliktmanagement in Projektteams.............. 187
4.7.3 Komplexitéts- und Emotionsmanagement in TEaMS .........ccceverereeinneseeneeee. 188
4.7.4 PraktikerDefragung .........coe oo s 192
4.8 Widerstand und Beteiligung der betroffenen Mitarbeiter/innen ...........ccceeceeeceeenenne 193
4.8.1 Partizipation, Einbeziehung oder Empowerment..........cocevveveeiiescesensenseennes 193
4.8.2 Uberwinden von Anderungswiderstanden der Mitarbeiter/innen...................... 194
4.8.3 Offentlichkeitsarbeit und Projektmarketing...........cocevvveeeeeeseeereseeseseseseseeenenns 201
4.8.4 Offenes Feedback flr die FUNIrUNG..........ccoveiiiiiieiieciesee e 203
4.8.5 Erfahrungswissen von Praktiker/inNen ...........ccoeeeieieneie e 203
4.9 Einflusse der Organisationsberater/innen auf Erfolge und Misserfolge....................... 204
4.9.1 Zur Rolle des Change Agents oder Organisationsberaters..........ccevvvevveneeneenne 205
4.9.2 Exkurs Uber die OE-Berater als Mudli-Fraktion - Zum Schmunzeln,
aber vielleicht doch auch etwas ernst...........coccvevveiiiii e 206
4.9.3 Systemisch-konstruktivistische Grundlagen der Organisationsberatung........... 208
4.9.4 Beratung als Hilfe zur Selbsthilfe beim Losen von Problemen......................... 212
4.9.5 Kernfunktion und Aufgaben der Beratung bei organisationalen
AV A= = 1110 [ 0 a0 T o PSSR 214
4.9.6 Macht und Einfluss der Organi SatioNSDErater ..........cvevveeieeieenienneesee e 220
4.9.7 Kritik an externen Unternehmensheratern .........cocoeveevenenenieesiesesee e 221
4.9.8 Ursachenzuschreibungen bei Erfolgen und Misserfolgen ........ccccooceveveeieneenne. 224

4.9.9 Erfahrungswissen der Praktiker/iNNeN ..........ccocveieeiecieccesee e 226



8 Inhaltsverzeichnis

4.10 Zusammenfassung der Annahmen zu den personenbezogenen Erfolgs- und
MiSSErfOlGSTAKIOrEN ..o e

4.10.1 FUhrung VON Ver8NAEIUNGEN ........cooeiereeieseeee et
4.10.2 Projektleitung und das Projektmanagement ............ccoeveeecceevieeveecsee e,
L I 10 = Q== 1
4.10.4 MitarDeIter/INNEN .......cocueecee e
4.10.5 Organi SAtiONSDEIALEY ........ceeiueeeiieeciee e cee et e e s e s et e e e eee e snaeenneeeneas
4.10.6 Quintessenz und ANNANMEN .........coe i
4.11 Erfolg durch Selbstreflexion und Lernen beim Verandern der Veranderungen........
4.11.1 Change Management als Managen vorhersehbarer und unvorhersehbarer

4.11.2 Theoretische ANKNUPFUNG .....occveriiieiecce e

4.11.3 Der Change Explorer a's praktisches Instrument zur Férderung von
Selbstreflexions- und Lernprozessen .........cooeeeeeneeneeseesee e

4.12 Erklarungsgehalt, Nutzen und Perspektiven der Change-Explorer-Theorie..............
4.12.1 Integratives Theoriengertst und offene Fragen..........cocecevieieinncneccienne

4.12.2 Empirische Uberprifung der Validitat und Anwendbarkeit der
E N 072110 o PSSR

4.12.3 PraktiSCNEr INULZEN. ...

5 Ergebnisse der internationalen UntersuChUNg.......ccocovveiieci e

5.1 Ausgangsfragen und Ziele der UntersuChung..........cooeeeeeenererieeneseseesee e
5.2 Stichprobe und DUrChfUNIUNG. .......covoriiiieee e e
5.2.1 Funktionen und Rollen bei den Veranderungen............cccevceeveeeveecceeccieesnenns
5.2.2 Klassen von Veranerungen..........ccocueeueieeieeseeseeseeseesieseesesssesssessseessesssesnes
5.2.3 Durchfihrung der Befragungen...........ccoeeeeienenieiene e

5.3 Ergebnisse zum Zielerreichungsgrad und zu den personlichen
ErfolgSeiNSChEIZUNGEN.......coieieeee e nee s

5.4 Vorhersage des Erfolgs mit den FragebOgen........c.coovv e,
5.4.1 Subskalen der FragehOgeN.........coveeriiririie e see e siee e sie st ses e sseesee s
5.4.2 Vorhersage der Zielerreichung mit den Subskalen der Fragebogen .................

5.5 Bewertungsmerkmale und Erfolgsfaktoren in den Interviews..........ccoceeevvvveceenenee.
5.5.1 Interviewauswertung mit KategoriensyStemen .........cccceceveeeenvenseeseeseeseeens
5.5.2 Bewertungsmerkmale in den INterVIEWS..........ooeeiereeeeiene e
5.5.3 Eigene Verantwortung fur Erfolge und Misserfolge.........ccocvviniinienieniennnn.
5.5.4 Rolle der GesChaftSfUNIruNg.........oovevveiiiece e



Inhaltsverzeichnis 9

5.6 Internationale VErgleiChe ...........oo i 308
5.6.1 Mittelwerte der Fragebogenskalen...........ccccveveeeceeccee s 310

5.6.2 Haufigkeiten der Antworten in den INtErVIewsS.........cocvecvvvieseeseeneeseeneee 314

5.7 Folgerungen und zukinftige UNterSUChUNGEN. .........ccooeeereneeeere e 319
5.7.1 Personenbezogene Merkmale und FaKtoren ...........ccoceveeveeneeneenessescie e, 319

5.7.2 Zur Bedeutung nicht-personaler Voraussetzungen .........cccocvveeveeneeneeseesneennne. 320

5.7.3 Bedeutung der Fihrung und des Managements der Veranderungen.................. 320

5.7.4 Zukinftige interkulturelle Vergleiche...........ocoiiiene e 322

5.7.5 Offene Evaluation des praktischen NULZENS ..........cccoevevieieeiesce e 323

6 Das Change-EXPlorer-INStruUmeEnt ..o et 325
6.1 Evaluation VON VEeranderUNQEN ..........c.ooerereerereseeeesie e ses et sre s snee e e snens 325
6.1.1 Theoretische und praktische AusgangsSItuation ...........ccccvvevveeieesieseeseeseenees 325

6.1.2 Begriffe und MethOdiSChES............ooiiiiiieeee e 328

6.2 Change EXPIOTEN ......c.eeieieieeee ettt s aesneeneeneeneeas 331
6.2.1 Aufbau des INSITUMENTS.........coiiiieeree e e 333

6.2.2 Anforderungen an Interviewerinnen und Interviewer..........ccccovvveveeceecieccneenne. 338

6.2.3 DurchfUhrung der ANalYSEN ......cooeiiiee e 340

6.2.4 Probleme und MOgliChKEITEN .........coooviiiee e 343

6.3 NEXE EXPEITIZEN ...ttt et et e s b et e e be et e enseenneenes 347
6.3.1 AnWendungShEISPIEIE ........ooiiree s 351

6.4 Vergleichende ZusammenfassUNg........ccccccueeiieeieeerieesieeeseeeseeeseeestesssseesseesseeesneeenneas 358
= g L S PRR 361
AULOT ENVEN ZEICNNIS ...ttt b et b e sa et e e benne s 371
Verzeichnisder Definitionen und ANNANME ..o 377

S GO VY ZEICNINIS. ..o 379






Vorwort

Die Zukunft von Wirtschaftsunternehmen hangt vom Erfolg ab, mit dem sie wichtige organi-
sationale Veranderungen managen. Dies gilt auch fir andere Organisationen, z.B. Hochschu-
len oder Krankenhauser. Misserfolge beim Veranderungsmanagement konnen die Existenz
jeder Organisation und die Arbeitspléize ihrer Mitarbeiter/innen gefdhrden. Experten aus
Wissenschaft und Praxis sehen deshalb Ubereinstimmend im erfolgreichen Verdnderungsma:
nagement eine der wichtigsten unternehmerischen Kernkompetenzen. Aber die Meinungen
dartiber gehen auseinander, woran der Erfolg beim Veranderungsmanagement gemessen und
wie der Zielerreichungsgrad bel Veranderungen verbessert werden kann.

Spektakuldre Misserfolge bei Verdnderungen, wie der Zusammenbruch von Swissair, las-
sen den Mythos brockeln, dass sich ale Organisationen erfolgreich mit professioneller Un-
terstiitzung durch smarte Unternehmensberater andern kénnen. Wie Hirn und Student (2001)
fur eine Titelgeschichte des Manager Magazins recherchiert haben, sind trotz jahrelanger
Beratung durch die besten Consultingfirmen und trotz Investition vieler Millionen Euroin die
Strategieentwicklung und organisationale Verénderungen Misserfolge nicht ausgeschlossen.
Wie die Ergebnisse ihrer Befragung der Topmanager der 200 bedeutendsten deutschen Un-
ternehmen zeigt, schétzen sie das Preis-Leistungs-Verhéltnis von rund 30 Unternehmensbera-
tungen in Noten ausgedriickt, nur wenig besser as ,befriedigend” ein. Kritisiert werden
schwache Kompetenzen der Beraterteams und zu wenig Unterstitzung in der Umsetzung der
Veranderungen.

Je mehr aber die Kritik am Erfolg der Veranderungen und Berater wéchst, desto mehr
nimmt anscheinend auch das Tempo zu, mit dem immer neue L ésungen und Beraterkonzepte
entwickelt und propagiert werden. Das Angebot an wissenschaftlichen und popul &rwissen-
schaftlichen Publikationen zum Thema Verdnderungsmanagement ist immens. Immer mehr
neue Patentrezepte, Erfolgsmodelle und Konzepte werden auf den Markt geworfen. Bei ge-
nauerer Betrachtung stiitzen sie sich jedoch selten auf sorgféltig ausgearbeitete theoretische,
methodische und empirische Fundamente, sondern meist nur auf einige Beobachtungen und
viele Behauptungen. Der eine Experte behauptet dies, der andere das und der dritte das Ge-
genteil. Welche der theoretischen Aussagen verlasslich sind und wel che praktische Folgerung
nitzlich ist, ist kaum noch entscheidbar. Wenn heute ein Konzept propagiert wird, das nicht
funktioniert wie versprochen, entwickelt man morgen ein neues. Wenn es aber ebenso wenig
fundiert und genauso beliebig ist, wie das vorherige, kann man von vornherein daran zwei-
feln, ob es nachhaltig erfolgreicher sein wird.

Schwer Uberschaubar ist auch die Theorieentwicklung und wissenschaftliche Forschung in
diesem Feld. Zu zentralen Themen werden wir jewells Uber den aktuellen Stand der For-
schung berichten. Es gibt viele interessante Einzeluntersuchungen, aber sie lassen sich kaum
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zu einem geschlossenen Gesamtbild zusammenfiigen. Zwar gibt es einige grof3e algemeine
Theorien, aber nur wenige stitzen sich auf empirische Forschung. Bekannte Theoretiker in
diesem Feld haben sich grundsétzlich von konventionellen Methoden der empirischen For-
schung abgewandt. Manche von ihnen entwerfen komplexe Theorien ohne jede Forschung,
andere stitzen sich auf Einzelfallanalysen oder verstehen sich als ,, Aktionsforscher”, die als
Mitwirkende und teilnehmende Beobachter ihre Wahrnehmungen und Reflexionen schildern.
In unserem Buch werden diese unterschiedlichen Wissenschaftsauffassungen, Theorien,
Methoden und Folgerungen fur die Praxis einfihrend dargestellt, damit sich interessierte
Praktiker/innen, Fuhrungskréfte und firmeninterne Organisations- und Personalentwickler
oder Unternehmensberater in diesem kontroversen Wissenschaftsfeld orientieren kdnnen.

Hauptanliegen unseres Buches ist die Entwicklung einer umfassenden integrativen Theorie
zum V erdnderungsmanagement und die Konstruktion neuer Methoden, die aus dieser Theorie
abgeleitet werden. Um eine Briicke zwischen Wissenschaft und Praxis zu schlagen und prak-
tisch nitzliche Folgerungen zur Verbesserung des V eranderungsmanagements zu entwickeln,
werden sowohl Erkenntnisse aus wissenschaftlichen Theorien und empirischen Untersuchun-
gen, als auch Erfahrungswissen von Praktiker/innen in unsere Annahmen aufgenommen.

Kapitelibersicht und Empfehlungen fir Leser/innen mit
unter schiedlichen Interessen

Das Managen organisationaler VVeranderungen ist, wie wir darlegen werden, ein auf3erordent-
lich komplexes praktisches und wissenschaftliches Problem. Die Leser/innen sollten deshalb
keine einfachen Theorien und Methoden zur Analyse dieser Komplexitat erwarten. Unser
Buch richtet sich aber keineswegs nur an Wissenschaftler/innen oder Studierende, von denen
man fordern kann, dass sie Zeit zum Durcharbeiten komplexer Texte investieren. Wir versu-
chen, das vielschichtige Thema so verstandlich wie moglich auch fir andere darzustellen, die
durch ihre Arbeitssituation oft nur ein eng bemessenes Zeitbudget zum Lesen haben, wie
Fuhrungskréfte, Projektleiter/innen, Mitarbeiter/innen, Unternehmensberater/innen oder an-
dere Praktiker/innen, die sich mit den Problemen und Mdglichkeiten der Verdnderung von
Organisationen auseinandersetzen wollen. Unser Ziel ist es, auch die sehr anspruchsvollen
und komplexen Theorien und Methoden in diesem Feld, mit Beispielen versehen, so ver-
standlich wie mdglich wiederzugeben. Kolleg/innen, die sich in diesen Theorien und Metho-
den auskennen, mogen es uns nachsehen, dass dies dabel nur elementar einfihrend und je-
weils nicht sehr breit méglich ist.

Der folgende Inhaltsiiberblick zu den verschiedenen Kapiteln enthdlt Hinweise fur ver-
schiedene Gruppen von Leser/innen. Leser/innen, die vielleicht nicht das gesamte Buch von
vorn bis hinten lesen wollen oder besonders ellige Leser/innen sollten sich aus unserer Sicht
bestimmte Kapitel oder Abschnitte unbedingt anschauen, wenn sie den Kern unserer Theorie
und unserer praktischen Folgerungen nachvollziehen wollen. Anderen, die sich vertieft mit
der Geschichte oder den allgemeinen Grundlagentheorien in diesem Gebiet auseinanderset-
zen wollen oder methodisch Interessierten konnen wir jeweils spezielle Kapitel zur Lektire
empfehlen.

Kapitel 1 dient as Einfihrung in das Thema des Buches. Es beschéftigt sich mit der Be-
deutung des Veranderungsmanagements und setzt sich kritisch mit der Frage auseinander,



