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ie Zukunft von Wirtschaftsunternehmen und anderen Organi-
sationen hängt entscheidend davon ab, wie erfolgreich sie organi- 
sationale Veränderungen umsetzen. Change Management ist 

eine der wichtigsten unternehmerischen Kernkompetenzen. Misserfolge 
beim Veränderungsmanagement können die Existenz jeder Organisation 
und die Arbeitsplätze ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefährden. 
Das Buch führt zunächst in zentrale Probleme, Theorien und den aktu-
ellen Stand der Forschung ein. Auf dieser Grundlage und gestützt durch 
die Ergebnisse einer internationalen empirischen Praktiker-Befragung 
über Erfolge und Misserfolge von Veränderungen wird eine umfassende 
integrative Multi-Source Change Management Theorie entwickelt. Ins-
gesamt 361 Praktikerinnen und Praktiker aus acht Nationen wurden 
zu Best- und Bad Practice-Modellen von Veränderungsprozessen mit 
speziellen Strukturlegetechniken in Intensivinterviews und mit standar-
disierten Fragebögen befragt. Durch die Methodenkombination können 
frühzeitig allgemeine Erfolgsfaktoren überprüft werden. Gleichzeitig 
können aber auch einzelfallspezifische Erfolgschancen, Probleme und 
Misserfolgsrisiken exploriert und identifiziert werden, um maßgeschnei-
derte Verbesserungen oder Problemlösungen im Veränderungsprozess 
zu erarbeiten und umzusetzen. Die neuartige Methode wird Change 
Explorer genannt und kann sowohl in der praktischen Anwendung als 
auch in der Forschung verwendet werden.
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Vorwort  
Díe Zukunft von Wirtschaftsunternehmen hängt vom Erfolg ab, mit dem sie wichtige organi-
sationale Veränderungen managen. Dies gilt auch für andere Organisationen, z.B. Hochschu-
len oder Krankenhäuser. Misserfolge beim Veränderungsmanagement können die Existenz 
jeder Organisation und die Arbeitsplätze ihrer Mitarbeiter/innen gefährden. Experten aus 
Wissenschaft und Praxis sehen deshalb übereinstimmend im erfolgreichen Veränderungsma-
nagement eine der wichtigsten unternehmerischen Kernkompetenzen. Aber die Meinungen 
darüber gehen auseinander, woran der Erfolg beim Veränderungsmanagement gemessen und 
wie der Zielerreichungsgrad bei Veränderungen verbessert werden kann.  

Spektakuläre Misserfolge bei Veränderungen, wie der Zusammenbruch von Swissair, las-
sen den Mythos bröckeln, dass sich alle Organisationen  erfolgreich mit professioneller Un-
terstützung durch smarte Unternehmensberater ändern können. Wie Hirn und Student (2001) 
für eine Titelgeschichte des Manager Magazins recherchiert haben, sind trotz jahrelanger 
Beratung durch die besten Consultingfirmen und trotz Investition vieler Millionen Euro in die 
Strategieentwicklung und organisationale Veränderungen Misserfolge nicht ausgeschlossen. 
Wie die Ergebnisse ihrer Befragung der Topmanager der 200 bedeutendsten deutschen Un-
ternehmen zeigt, schätzen sie das Preis-Leistungs-Verhältnis von rund 30 Unternehmensbera-
tungen in Noten ausgedrückt, nur wenig besser als „befriedigend“ ein. Kritisiert werden 
schwache Kompetenzen der Beraterteams und zu wenig Unterstützung in der Umsetzung der 
Veränderungen. 

Je mehr aber die Kritik am Erfolg der Veränderungen und Berater wächst, desto mehr 
nimmt anscheinend auch das Tempo zu, mit dem immer neue Lösungen und Beraterkonzepte 
entwickelt und propagiert werden. Das Angebot an wissenschaftlichen und populärwissen-
schaftlichen Publikationen zum Thema Veränderungsmanagement ist immens. Immer mehr 
neue Patentrezepte, Erfolgsmodelle und Konzepte werden auf den Markt geworfen. Bei ge-
nauerer Betrachtung stützen sie sich jedoch selten auf sorgfältig 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 verlässlich sind und welche praktische Folgerung 
nützlich 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 überschaubar ist auch die Theorieentwicklung und wissenschaftliche Forschung in 
diesem Feld. Zu zentralen Themen werden wir jeweils über 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 zusammenfügen. Zwar gibt es einige große allgemeine 
Theorien, aber nur wenige stützen sich auf empirische Forschung. Bekannte Theoretiker in 
diesem Feld haben sich grundsätzlich von konventionellen Methoden der empirischen For-
schung abgewandt. Manche von ihnen entwerfen komplexe Theorien ohne jede Forschung, 
andere stützen 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 für die Praxis einführend dargestellt, damit sich interessierte 
Praktiker/innen, Führungskräfte und firmeninterne Organisations- und Personalentwickler 
oder Unternehmensberater in diesem kontroversen Wissenschaftsfeld orientieren können. 

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

Kapitelübersicht und Empfehlungen für Leser/innen mit  
unterschiedlichen Interessen 
Das Managen organisationaler Veränderungen ist, wie wir darlegen werden, ein außerordent-
lich komplexes praktisches und wissenschaftliches Problem. Die Leser/innen sollten deshalb 
keine einfachen Theorien und Methoden zur Analyse dieser Komplexität 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 verständlich wie möglich auch für andere darzustellen, die 
durch ihre Arbeitssituation oft nur ein eng bemessenes Zeitbudget zum Lesen haben, wie 
Führungskräfte, Projektleiter/innen, Mitarbeiter/innen, Unternehmensberater/innen oder an-
dere Praktiker/innen, die sich mit den Problemen und Möglichkeiten der Veränderung 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-
ständlich wie möglich wiederzugeben. Kolleg/innen, die sich in diesen Theorien und Metho-
den auskennen, mögen es uns nachsehen, dass dies dabei nur elementar einführend und je-
weils nicht sehr breit möglich ist. 

Der folgende Inhaltsüberblick zu den verschiedenen Kapiteln enthält Hinweise für ver-
schiedene Gruppen von Leser/innen. Leser/innen, die vielleicht nicht das gesamte Buch von 
vorn bis hinten lesen wollen oder besonders eilige 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 können wir jeweils spezielle Kapitel zur Lektüre 
empfehlen.  

Kapitel 1 dient als Einführung in das Thema des Buches. Es beschäftigt sich mit der Be-
deutung des Veränderungsmanagements und setzt sich kritisch mit der Frage auseinander, 


