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1 Einführung: Change Management –
Strategien, Methoden, Instrumente

1 Einführung: Change Management – Strategien, Methoden, Instrumente

1.1 Entwicklung, 
Begriffsbestimmung 
und Bezugsrahmen

Kurzer historischer Abriss

Begriffliche Einordnung der 
Organisationsentwicklung 

und des Change 
Managements

Wandel: Koordinaten, 
Dimensionen, Grundmuster, 

Gestaltungsparameter, 
Ausmaß, Objekte und 

Formen

1.2 Veränderungsmodelle, 
Change Prozesse und 

Erfolgsfaktoren

1.3 Consulting 
Framework

Lambda-Hypothese

Change Prozess

Drei-Phasen-Modell (Lewin)
Sieben-Phasen-Modell (Streich)

Acht-Stufen-Modell (Kotter)

Eisberg-Modell der Veränderung

Change Management-Studien

Business Transformation: 
Reframing, Restructuring, 

Revitalizing, Renewing

Knowing-Doing-Gap

Managementmethodiken 
entlang des Strategie-
entwicklungsprozesses

1.1 Entwicklung, Begriffsbestimmung und
Bezugsrahmen

Aufgrund hochdynamischer und komplexer Umweltbedingungen – un-
ter anderem hinsichtlich der globalen Wettbewerbssituation und techno-
logischen Entwicklungen sowie des allgemeinen Wandels gesellschaftli-
cher, rechtlicher, politischer und wirtschaftlicher Rahmenbedingungen –

sind Unternehmen in zunehmendem Maße dazu aufgefordert, Mecha-
nismen zu entwickeln, um sich an verschiedene interne und externe Ver-
änderungen anzupassen und in diesem Zusammenhang sowohl ihre
Strukturen und Prozesse als auch ihre Strategien und Ziele zu hinterfra-
gen und gegebenenfalls – auch proaktiv – neu auszurichten (vgl. Schiess-
ler (2013), S. 590). Larkin und Larkin (1996) proklamieren, dass Unter-
nehmen, neben den permanenten Veränderungen im betrieblichen
Alltag, alle fünf bis zehn Jahre mit der Notwendigkeit eines holistischen
Unternehmenswandels konfrontiert werden (vgl. Larkin/Larkin (1996),
S. 95f.). Auch wenn das Thema vor allem ab den 1950er Jahren sukzes-
sive an Bedeutung gewann, ist der Wandel von Organisationen kein

Abb. 1:
Übersicht zum ersten
Kapitel

Orientierung: Kurzer
historischer Abriss
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neues Phänomen. Im Gegenteil: Organisationen unterliegen seither Ver-
änderungen. Sowohl die Baumeister der Chinesischen Mauer als auch
die Pharaonen im alten Ägypten wurden beim Bau ihrer Pyramiden mit
der Notwendigkeit von organisationalen Veränderungen konfrontiert.
In zumeist lose gekoppelten Systemen mussten belastbare Strukturen
und Prozesse geschaffen werden, um diese gewaltigen Bauwerke realisie-
ren zu können (vgl. Burke (2017), S. 28f.). Bereits der griechische Philo-
soph Heraklit von Ephesos konstatierte circa 500 Jahre vor Christus,
dass nichts beständiger sei, als der Wandel. Und im Jahr 1513 schrieb
Niccolò di Bernardo dei Machiavelli in Der Fürst mit Blick auf die Her-
ausforderungen im Umgang mit dem Wandel (Machiavelli (1999),
S. 45):

»Auch muss man bedenken, dass kein Vorhaben schwieriger in der Ausfüh-
rung, unsicherer hinsichtlich seines Erfolges und gefährlicher bei seiner Ver-
wirklichung ist, als eine neue Ordnung einzuführen; denn wer Neuerungen
einführen will, hat alle zu Feinden, die aus der alten Ordnung Nutzen ziehen,
und er hat nur lasche Verteidiger an all denen, die von der neuen Ordnung
Vorteile hätten. Diese Laschheit entsteht teils aus […] Misstrauen der Men-
schen, die erst an die Wahrheit von etwas Neuem glauben, wenn sie damit
verlässliche Erfahrungen gemacht haben.«

Nicht umsonst wird im Wandel selbst oftmals die einzige Konstante im
digitalen Zeitalter gesehen, das von Risiko, Unsicherheit und Komplexi-
tät geprägt ist. Unter dem Schlagwort der Disruption werden in letzter
Zeit vermehrt radikale Geschäftsmodelle diskutiert, denen ein hohes
Markt- und Branchenzerstörungspotenzial zugeschrieben wird (vgl. Ti-
berius/Rasche (2017), S. 1ff.; Rasche et al. (2017), S. 1ff.; Rasche et al.
(2018), S. 1ff.). Trotz der stetigen Präsenz und den Erfordernissen zu
organisationalen Veränderungen wurde der Umgang mit Aspekten der
Thematik sukzessive erst im 20. Jahrhundert professionalisiert und hielt
Einzug in wissenschaftliche Disziplinen sowohl der Sozial- und Organi-
sationspsychologie als auch der Organisations- und Managementlehre
(vgl. Burke (2017), S. 29; Kostka (2016), S. 8). Dieser Entwicklungs-
pfad erstreckt sich vornehmlich von dem von Frederick W. Taylor be-
gründetem Scientific Management (1911) bis zur Organisationsentwick-
lung. Die nachfolgende Tabelle zeigt diesen Prozess und schließt mit
dem Anknüpfungspunkt zum Change Management.

Scientific Management wissenschaftliche Herangehensweise zur Steige-
rung der betrieblichen Effizienz und ökonomisch-
rationale Optimierung von Management, Arbeit
und Unternehmen durch Spezialisierung und
Standardisierung

Hawthorne Studien Entdeckung der wesentlichen Bedeutung von so-
zialen Faktoren für die menschliche Arbeitsleis-
tung; soziale Interaktion und Gruppendynamik
haben großen Einfluss auf das Arbeitsverhalten
und die Arbeitsmotivation

Tab. 1:
Kurzdarstellung der

Entwicklungspfade zur
Organisationsentwick-
lung (Quelle: Eigene
Darstellung in Anleh-
nung an Burke (2017),
S. 28ff.; Kostka (2016),

S. 8ff.; Schiessler
(2013), S. 595ff.)
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