DER AKTUELLE BERICHT

Warum Veranderung an Selbst-
erkenntnis scheitert - und wie
Unternehmen ihr groBtes ungenutztes
Potenzial heben

Claudia Schmidt”, Geschiéftsfiihrerin der Mutaree GmbH,
Eltville-Erbach

Unternehmen investieren massiv in Transformation - und
lbersehen den entscheidenden Engpass: nicht Strategie,
nicht Technologie, sondern Selbstklarheit. Programme wer-
den aufgesetzt, Tools eingefiihrt, Roadmaps verkiindet. Und
doch bleibt der Effekt liberschaubar. Veranderung versandet
- nicht, weil sie falsch gedacht ist, sondern weil sie auf ein
System trifft, das sich selbst nicht versteht. Der aktuelle
Change-TED No. 7 ,Wandel wirksam gestalten - durch Selbst-
erkenntnis zu nachhaltiger Verédnderung” belegt dieses Mus-
ter empirisch. Er zeigt: Organisationen scheitern nicht an der
Idee von Veranderung - sondern an der Fahigkeit, sie psycho-
logisch und strukturell umzusetzen. Das Paradoxe: Die Men-
schen sind oft weiter als ihre Organisation.

I. Die stille Starke der Mitarbeitenden

Ein genauer Blick in Organisationen zeigt ein tiberraschend reifes
Bild: Viele Mitarbeitende haben ein klares Verstandnis ihrer Star-
ken und wissen auch, wo sie sich entwickeln missen (s. hierzu
Abbildungen auf. S. 448).

Sie wollen gestalten, Einfluss nehmen, Verantwortung tragen.
Selbstwirksamkeit ist kein Buzzword, sondern Erwartung.

Gleichzeitig trifft diese individuelle Reife auf organisationalen
Stillstand. Strukturen, die Sicherheit geben sollten, erzeugen
Reibung. Fiihrung, die Orientierung liefern misste, bleibt vage.
Kultur, die Bewegung ermdglichen soll, wird administriert. Die
Folge: Energie verpufft.

Il. Typische Symptome
Als typische Symptome zeigen sich:

- zerrissene Auslastung: Uberforderung hier, Unterforderung dort
- fehlende Regeneration: Dauerbetrieb ohne Erholungsrdume
- unklare Rollen: Verantwortung verschwimmt statt zu scharfen
- diffuse Prioritaten: Alles wichtig - nichts entscheidend

Das Ergebnis ist kein Leistungsproblem, sondern ein Ordnungs-
problem.

lll. Fiihrung: Der unterschatzte Hebel - und das
groBte Risiko

Die Befragung liefert einen der klarsten Befunde Uberhaupt:
95 % der Teilnehmenden sind lberzeugt, dass Selbstkenntnis
von Fuhrungskraften Verdnderung signifikant verbessert. Und
dennoch bleibt genau diese Fahigkeit unterentwickelt.

Viele Fiihrungskréfte sind fachlich stark - aber reflexiv unterver-
sorgt. Sie steuern Verdnderung, ohne sich selbst ausreichend zu
verstehen. Die Konsequenzen sind systemisch splrbar:

- Unsicherheit wird multipliziert

- Kommunikation bleibt abstrakt oder widersprichlich

- Entscheidungen werden vertagt oder zerfasern

Gleichzeitig ist klar, was wirkt: Mitarbeitende fordern gezielt
dialogische Formate:

- Coaching

- Sparring

- kollegiale Beratung

- Mentoring

Standardisierte Trainingsformate oder E-Learnings spielen da-
gegen kaum eine Rolle.

IV. Die groBe Fehlannahme: Mehr Tools helfen mehr

Wenn Verénderung stockt, reagieren Organisationen reflexhaft:
neue Methoden, neue Frameworks, neue Initiativen. Doch Tools
verstarken nur das bestehende System.

Der Change-TED zeigt deutlich: Die gréBten Hindernisse sind
nicht methodisch, sondern kulturell und strukturell:

- gewohnheiten und Mindsets

- unklare Kommunikation

- fehlende psychologische Sicherheit

- strukturelle Uberlastung

Nur 35 % der Befragten erkennen lberhaupt eine klare Strate-
gie zur Entwicklung der Veranderungskultur im eigenen Unter-

nehmen. Das bedeutet im Umkehrschluss: Zwei Drittel operie-
ren im kulturellen Blindflug.

Verénderung scheitert selten an der Losung. Sie scheitert am
System, das sie aufnehmen soll.
V. Das zentrale Spannungsfeld

Die vielleicht wichtigste Erkenntnis l&sst sich verdichten auf
eine Linie:

Hohe individuelle Veranderungsbereitschaft trifft auf ge-
ringe organisationale Verdanderungsfahigkeit.

Genau hier liegt das ungenutzte Potenzial.

Organisationen entwickeln entweder Menschen oder Struktu-
ren - selten beides synchron. Doch Transformation entsteht
nur im Zusammenspiel.

VI. Vier Hebel mit unmittelbarer Wirkung

» Fiihrung radikal neu denken

Fiihrung beginnt mit Selbstfiihrung. Das bedeutet nicht mehr
Training, sondern andere Formate:

- kontinuierliches Coaching statt punktueller Seminare

- Peer-Sparring statt hierarchischer Bewertung

- echte Reflexionsrdaume statt Pflichtprogramme

1) Claudia Schmidt, Expertin fiir Verdnderungsmanagement, ist seit 2008 Geschéftsfiih-
rerin der Mutaree GmbH. Mit ihrem Team unterstiitzt sie Unternehmen bei der Pla-
nung, Steuerung und Umsetzung von Veradnderungsprozessen.
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Wie klar sind dir deine Starken?
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Hat dein Unternchmen klare Programme oder Strategien zur Entwicklung einer
Verdnderungskultur

Ziel ist nicht Wissen, sondern Wirkung:

Flihrungskrafte miissen ihr eigenes Verhalten lesen kon-
nen - unter Druck.

p» Strukturen entschlacken, nicht erweitern

Die meisten Organisationen leiden nicht an zu wenig Struktur,
sondern an zu viel. Notwendig ist konsequente Reduktion:

- klare Prioritdten (Was zahlt wirklich?)
- eindeutige Rollen (Wer entscheidet?)

- kurze Entscheidungswege
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Uber- und Unterforderung sind keine individuellen
Schwéchen, sondern systemische Signale.

p Kultur operativ machen

Kultur entsteht nicht durch Leitbilder, sondern durch
Verhalten im Alltag. Deshalb braucht sie:

- sichtbare Entscheidungen statt abstrakter Werte
- Konsequenz statt Kommunikation

- Experimentierrdume mit echten Folgen

1 Kultur ist kein Nebenprodukt von Transformation.
Sie ist ihr Betriebssystem.

p Selbstreflexion institutionalisieren

Reflexion darf kein Luxus bleiben. Sie muss Teil der
Arbeit werden:

kollegiale Beratung

Teamentwicklung

Mentoring-Formate

strukturierte Rickblick-Schleifen
Nicht zusétzlich, sondern integriert. Nicht optional,

sondern erwartet.

VIl. Der blinde Fleck: Verhalten ohne Be-
wusstsein

1
it

woll ich sicht

Viele Transformationen setzen auf Verhaltenséande-
rung. Doch Verhalten ohne Einsicht ist fragil. Es halt
nur unter Druck - nicht im Alltag.

Selbsterkenntnis stabilisiert Verédnderung:

- schnellere Entscheidungen

- geringere Konfliktkosten

- héhere Verantwortungsiibernahme
- bessere Zusammenarbeit

Sie ist kein ,Soft Factor, sondern ein Leistungshe-
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, VIIl. Fazit: Veranderung beginnt nicht im

= Nein NA

Plan, sondern im Spiegel

Die Ergebnisse des Change-TED No. 7 sind eindeu-
tig:
» Die Menschen sind bereit. Die Organisationen sind es
oft nicht.

» Wer Transformation ernst meint, muss umdenken:

Nicht mehr MaBnahmen in den Vordergrund stellen, sondern
Selbstklarheit als strategische Ressource begreifen.

Denn Organisationen verdndern sich nicht durch Programme,
sondern durch Menschen, die verstehen, wie sie wirken.

» Und das beginnt immer am gleichen Ort: bei der Fahig-
keit zur Selbsterkenntnis.



