
 
Change Management ist tot, es lebe die „digitale Transformation“  
– stimmt das? 

 

war Titel der Sommerumfrage 2018.  

Ausgehend von der Beobachtung: Veränderung ist ein stetiges Thema und das 
Handwerkszeug dafür ist bekannt und entwickelt sich gleichzeitig weiter. Ergo, wer 
Veränderung bisher erfolgreich „managte“, hat auch bei zukünftigen Change Vorhaben 
gute Chancen, oder? 
Entwickelten sich Fragen: Ist das bei den aktuellen Herausforderungen ganz anders? 
Verbergen sich hinter den Begriffen „digital“ , „agil“ und "new work" Herausforderungen, 
die mit erfolgreichen Change Management Modellen nicht mehr bewältigt werden 
können? Ist es (kein) Zufall, das von Transformation gesprochen wird und nicht mehr von 
Change Management? Oder sind wir nur Zeuge einer großen Marketing Inszenierung? 

220 Personen haben an der Umfrage teilgenommen, deren ausführliche Ergebnisse wir im 
Anhang dokumentiert haben. 

Die Ergebnisse im Überblick: 

• Die Einstellung zum Thema „Change“ verändert sich positiv. 
• Das Change Glas ist „halb voll“,  

denn für über ¾ waren die Veränderungen mit denen sie bisher zu tun hatten zu 50% 
oder mehr erfolgreich. Für 34% der Befragten waren sie sogar zu 75% erfolgreich. 

• die weichen Faktoren sind im Fokus, 
denn die fünf wichtigsten Erfolgsfaktoren sind „das Mitnehmen der Mitarbeiter und 
Führungskräfte“, „Emotionen & Widerstand“, „erhöhter Kommunikationsaufwand“, 
„nachhaltiger Kulturwandel“ und „eine attraktive Vision“. 

• Change Prozesse sind eher ungesteuert, 
und werden mehrheitlich als chaotisch und „in kleinen Schritten“ beschrieben 

• Digitalisierung ist mehr Mittel als Zweck,  
denn sie wirkt für die Befragten vor allem im Bereich „der Werkzeuge, mit denen wir 
arbeiten“, „den Wegen und Kanälen, auf denen wir mit Kunden im Kontakt sind“, „die 
Geschäftsprozesse“ und „die Art & Weise, wie ich arbeite“. 

• Agilität ist auch eine Kulturfrage, 
denn nach „der Art & Weise, wie ich arbeite“ wird „die Kultur des Unternehmens“ an 
zweiter Stelle genannt, als wir fragten, welche Veränderung Agilität vor allem bedeutet. 

• Die „agile Transformation“ wirkt umfassend, 
denn in 10 der 21 befragten Veränderungsfelder wird sie von den Befragten als Erfolg 
versprechender gesehen. Die sind vor allem die Felder, die Kunden, Markt und Produkt 
betreffen. 

• Die „digitale Transformation“ ist ein Technikphänomen, 
denn sie wird nur im Bereich Technologie als Erfolg versprechender angesehen. 

• Change Management ist für die weichen Faktoren zuständig, 
vor allem wenn es um Kultur & Werte, Rollen, Kommunikation und Führung geht. 



 

 

 

Fazit: kein neues Management Wunderding 

Die Ergebnisse zeigen „work in progress“. Die Art, wie Organisationen sich aufstellen und 
Menschen Arbeitsteilung miteinander verabreden, wird vielfältiger. Es kommt dabei eher zu einem 
neben- und miteinander verschiedener Ansätze, als dass sich jetzt ein überlegender neuer Ansatz 
herausbildet. Daher ist unser Fazit auch in Form von vier Thesen formuliert: 

1. „Change Management“ ist nicht tot, sondern muss sich auf das Wesentliche 
konzentrieren. 
In einer Zeit abnehmenden Berechenbarkeit und zunehmender Komplexität sollte sich die 
Profession Change Management von der Steuerungsphantasie endlich verabschieden. 
Prozesse, die in Phasenmodellen geplant, terminiert und „durchmoderiert“ werden, sind 
Vergangenheit.  
Den breiten Erfahrungsschatz, den Agenten der Veränderung in den letzten Jahren im Bereich 
„der weichen Faktoren“, wie Kultur und Wertearbeit, Umgang mit Emotionen und Widerstand, 
bei der Rollenklärung und der Veränderung von Führungsparadigmen und –verhalten 
angesammelt haben, wird weiterhin vertraut. Und es ist nötiger denn je ihn auf die Straße zu 
bringen!  
 

2. „Agile Transformation“ sammelt notwendige Aktivitäten, die den Kunden 
wieder in den Fokus nehmen 
Der Selbstbefassungsgrad in Organisationen ist zu hoch! Bei all der Konzentration auf „leane“ 
Geschäftsprozesse, sichere IT und Schnittstellenklärung in der Matrix ist der Kunde aus den 
Augen verloren worden. 
Wer sich das agile Manifest zu Herzen nimmt und seine Organisation mit den Augen des 
Kunden betrachtet, bzw. den Kunden selbst in die Organisation hineinbringt, setzt den Fokus 
wieder richtig. Doch Vorsicht vor Scharlatanerie, denn die Methodenjunkies und 
Werkzeugverkäufer sind auf allen Marktplätzen unterwegs, um sie glauben zu machen, ein 
anderes Vorgehen (z.B. SCRUM) oder neue Rollen (z.B. product owner und agile Coaches) 
genügen und sie seien bereits agil. 
 

3. Der Begriff „digitale Transformation“ scheint aufgeladen und missverständlich 
zu sein 
Die Ergebnisse unserer Umfrage überraschen: der „digitalen Transformation“ wird ein Vorteil 
im Veränderungserfolg nur bei dem Feld „Technologie“ zugetraut. Könnte es sein, dass es eine 
Veränderungsdisziplin die „digital“ genannt wird, gar nicht gibt, sondern (medial) der Anlass 
und Grund der Veränderung –Digitalisierung-  und der Umgang damit in einen Topf geworfen 
wird? Ist es bereits „digitale Transformation“ wenn die wöchentliche Besprechung durch ein 
online Meeting abgelöst wird?  
Wir plädieren dafür, den Anlass und den anschließenden Prozess der Veränderung 
voneinander zu trennen und halten deshalb an wirksamen „analogen“ Methoden wie 
Barcamp, Marktplatz der Macher, kollegiale Beratung oder Delegation Poker fest. 
 



 

 

4. Wirksame Veränderung segelt auf Sicht  
Denn sie ist 
- inkrementell: weil große Pläne schon veraltet sind, bevor sie erscheinen; 
- interaktiv: weil einsame Helden mit ihrem Latein schnell am Ende sind; 
- iterativ: weil Ungewissheit nicht in einem Zug bewältigt werden kann. 
Das Veränderungsrepertoire zu verbreitern, die Change Agent Taschen mit Vielfalt und 
Varianz im Vorgehen zu füllen ist das Gebot der Stunde. Ein Vorgehen in kleinen Schritten, 
das sich immer wieder der aktuellen Situation anpasst: 
Die rasche Fertigstellung von Produkten und Artefakten, die sofort nutzbar sind. Die Intelligenz 
und Kraft der Gruppe nutzen, um vielschichtigen Herausforderungen mit mehreren Optionen 
zu begegnen – darauf kommt es jetzt an. 
 
 

P.S.: zur Befragung, ihrer Systematik und unserem Umgang damit: 

Wir sind uns wohl bewusst, dass die Begriffe Change Management und agile bzw. digitale Transformation 
nicht so voneinander abgegrenzt sind, dass wir mit klaren Definitionen arbeiten konnten. Unsere Befragung 
ist nicht repräsentativ und genügt nicht wissenschaftlichen Gütekriterien.Das war auch gar nicht unsere 
Absicht.  
Es ging uns darum, bewusst in diesen vielschichtigen Nebel „hineinzustechen“ und einen kurzen Blick in die 
aktuelle Kakofonie im Bereich „Organisationen verändern“ zu werfen. Die Befragungsergebnisse helfen uns, 
unsere Beobachtungen zu schärfen und weitere vertiefende Fragen zu stellen. Damit Organisation wirksam 
sind und bleiben. 
 

 

Hamburg im August 2018 

 







Anmerkungen/ Ergänzungen der Teilnehmer zu Sonstiges
• Auftrag von höchster Stelle
• Schulung und Anpassung von Skills
• adäquates Stakeholder MANAGEMENT, iterative Umsetzung, Adoptionsgruppen und so gibt es sicher 
noch einiges mehr
• Tone from the top/Vorbild
• Eine nachvollziehbare Zielstellung (was soll eigentlich durch den Change Prozess verbessert werden)
• vermutlich alles das und besonders darauf, was genau diese Organisation braucht
• Kein einheitliches bis überhaupt kein Verständnis des Begriffs "Agilität" beim Kunden, wobei Agilität das 
Ziel war.
• die Taktik der kleinen Schritte
• Durchsetzungsmöglichkeit (ausreichende Macht-Basis); Notwendigkeit (Leidensdruck)
• Eine mitreißende Kommunikation
• Top-Management muss "Change & Co" kognitiv verstehen: Herz & Hirn
• Kriegskasse und Commitment zum konsequenten Umgang mit Führungskräften und Leitpersonen, die 
auch nach Start der Umsetzung nicht die Offenheit zur Veränderung mitbringen.
• Die Geschäftsleitung muss zu 100% hinter dem Veränderungsvorhaben stehen und Vorbild sein.
• die Unterstützung und aktives Mitmachen der GF (inkl. Diskurs über die Veränderung mit Chancen und 
Experimenten dazu)
• Nachdruck "von oben"
• Potentialentfaltung aller: Nutzung der vorhandenen Stärken, um neue Ziele zu erreichen
• Rückendeckung auf oberster Ebene
• Gelassenheit, Humor und die Gewissheit, dass sich ohnehin alles permanent verändert. Es würde 
kontinuierlich wachsenden Aufwand verursachen, den Status quo zu halten.
• Bestehende funktionierende Lösungen und zeigt diese. Von der Organisation lernen.
• Komplizen & Beharrlichkeit
• auf das Entstehen eines klaren Bildes der erforderlichen Veränderung während des Prozesses. Steht im 
Widerspruch zu smarten Zielen und Visionen.









Anmerkungen/ Ergänzungen der Teilnehmer zu Sonstiges
• VUCA
• ein Schlagwort für den aktuellen Trend, der Anlass zu Veränderung ist
• Gewohnter Arbeitsweisen Verringerung einfacher Tätigkeiten
• Verschlechterung der Abläufe, da Prozesse nicht auf ihre Relevanz überprüft und vereinfacht, sondern 
einfach "digitalisiert" werden.
• Des Verständnisses von Führung und Macht.
• der Orte, an denen ich arbeiten kann
• Bullshit Bingo. Wer auf Digitalisierung setzt hat nicht verstanden, dass es um permanente Neuerfindung 
und Reflexion geht. Schumpeter sprach schon Anfang des 20. Jahrhunderts von der schöpferischen 
Zerstörung. Wer heute auf Digitalisierung setzt versäumt schon den nächsten Trend.
• Vom Produktangebot hin zum "Lösungsangebot" mit Service, Systemen und Produkten kombiniert, sowie 
Softwareverkauf anstelle bisher nur Hardwareverkauf
• Überhaupt erhöhte Komplexität überall, sowie der erhöhten Bereitschaft zu 85% Lösungen
• Notwendigkeit von Offline-Zeiten
• Das Verhalten meiner Kunden
• Veränderung des Führungsverhaltens
• So ziemlich auf alles, schwebt wie der Schatten eines Damokles Schwerts über dem Prozess.
• Veränderung des Geschäftsmodells





Anmerkungen/ Ergänzungen der Teilnehmer zu Sonstiges
• siehe Digitalisierung, da Agilität und Digitalisierung zusammengehen.
• Des Verständnisses von Führung und Macht.
• Auch hier lautet meine Antwort: Bullshit Bingo. Erfolgreiche Menschen waren immer schon agil, ob sie das 
wussten oder nicht. Heute ist agil leider nur mehr ein Etikett.
• Veränderte und sich schneller verändernde Rollen. weniger Hierarchiebetonung
• Kulturattribut mit eigener Vision für Führungskräfte und Mitarbeiter ohne Personalverantwortung
• Spaß und Augenhöhe
• die Art und Weise, wie ich denke
• Spaß
• Agilität ist doch nichts Neues. Außer, dass es jetzt bei vielen auch zum sinnentleerten buzzword 
verkommt.
• das Verhalten meiner Kunden
• Neue Lernformate, Neue Zusammenarbeits-Formate, Servant Leadership
• Kundenzentrierung
• Alter Wein in neuen Schläuchen
• bin Berater, deshalb: Dass der Kunde akzeptiert, dass der Veränderungsprozess nicht über ein Gantt-
Chart gemanagt werden muss. Dass eine Agenda nur grobe Ziele beinhaltet. Dass agile Arbeit vor allem 
die Reservierung von Ressourcen bedeutet, statt Aufgaben abzuarbeiten.



















Q8: Es gibt noch weitere wichtige Unterschiede zwischen dem Konzept Change 
Management und den Konzepten agile – / digitale Transformation, die bisher nicht 

abgefragt wurden 
Anmerkungen/ Ergänzungen der Teilnehmer im Textfeld zu Frage Q8 

• Bestimmt 
• Es ist eine disruptive gesellschaftliche, industrielle und kulturelle Revolution!! 
• Agile Transformation ist prozessorientiert und Ergebnisoffen 
• Für mein Verständnis deckt Change Management zu einem großen Teil den 'soften' Teil einer 

Veränderung ab. Wie hole ich Mitarbeitende entsprechend ab, wie stelle ich sicher, dass neue 
Tools und Prozesse auch tatsächlich angenommen werden. Technologie ist hier eher Mittel zum 
Zweck. Digital Transformation schließt implizit auch die Technologie mit ein. Der große 
gemeinsame Nenner der meist zu wenig berücksichtigt wird ist der kulturelle Aspekt, der bei allen 
Konzepten immens wichtig ist und oft der Grund für Misserfolge darstellt. 

• "Was bedingt was?" dig. Transformation und Chg.Mgt ist effizient umsetzbar in trad. 
Unternehmen. Agile Transformation ist auch umsetzbar ohne Schwerpkt Dig.Transformation. Agile 
Transformation ist nicht umsetzbar ohne Lean ChgMgt. 

• Das Verständnis von Führung und Macht. 
• Die 3 Konzepte sind weder klar definiert, noch lassen sie sich gegeneinander klar abgrenzen. 
• Ohne ein gutes Change Management funktioniert der Kulturwandel hin zu einem agilen 

Unternehmen nicht und eine digitale Transformation erst recht nicht 
• Change Management bildet das Grundmodell für Veränderungen. Agile ... und Digitalisierungs 

(gibt es schon seit den Siebzigern) -Verfahren sind Spezialisierungen. Kern sind 
Sozialisierungsbestrebungen. Auch schon in den Siebzigern entwickelt. Soziokratie schon viel 
früher. Veränderungen finden ständig statt (zyklisch). Sinnvolle ist der Einsatz der entsprechenden 
Komponenten aus den angeführten Methoden, und zwar abhängig vom Entwicklungsstand der 
Organisation, der Kontext in dem sich die Veränderung abspielt (z.B. Reaktion auf 
Marktveränderungen oder aktives entwickeln neuer Problemlösungen ...) und die 
Anschlussfähigkeit der Betroffenen. 

• Persönliche Eitelkeiten, "Transformation" zu gestalten 
• Digitalisierung schafft Fakten. Change Management redet alles tot 
• Change Management basiert auf dem Command & Control Denken hierarchisch organisierter 

Systeme, während Transformation Command & Control weitgehendst aufhebt, stattdessen 
Selbstorganisation als "Steuerungsinstrument" (um in der alten Sprache zu bleiben) fördert. 

• Die Ziele. 
• Es hängt immer an den Menschen hinter den Konzepten, denn nur Agil gibt es genauso wenig 

wie nur klassisch als Ansatz (jedenfalls in der Reinform) 
• Größe des Unternehmens, Art der Dienstleistung, Personalentwicklung 
• Grundsätzliche Anmerkung: Wenn Sie 5 Leute bitten diese Begriffe zu definieren und 

abzugrenzen werden Sie 15 verschiedene Definitionen bekommen. 
• Mir fehlt hier der Vorschlag einer Definition, auf die bezogen ich bewerten kann. So ist das etwas 

m.E. etwas beliebig. Und natürlich kann ich - spitzfindig - den Standpunkt einnehmen, dass ein 



Change=Veränderung noch nie gemanagt werden konnte, wenn ich den Begriff im engeren Sinn 
als "planorientiert" steuern interpretiere... 

• change management ist das übergeordnete Konzept auf change erfolgreich zu reagieren. Da gibt 
es die klassischen Vorgehensweisen und nun auch Transformation. Transformation zeichnet sich in 
meiner Wahrnehmung dadurch aus dass es mit diesem *Schlag*wort alles erlaubt und 
rechtfertigt. Der Zweck (wir wollen / müssen uns weiterentwickeln) heiligt *alle* auch bei näherer 
Betrachtung hanebüchene Mittel. Dabei bedeutet digital angetrieben durch diese digitale 
*Technologien* und agil ausgeführt im Versuch der Anwendung agiler *Methoden und 
Prozesse* 

• Das eine geht nicht ohne das andere: ich kann nicht agil oder digital transformieren OHNE 
Change Management 

• Change Management suggeriert, den Übergang von einem stabilen Zustand in einen anderen. 
Das ist nach meiner Einschätzung eine Chimäre. Beispiel: Im Moment verliert die Nationalelf, weil 
sie glaubt, das Ergebnis von vor vier Jahren hätte irgendeine Relevanz für die Situation heute. 
Aber das Spiel beginnt in jedem Moment neu. Digitale Transformation ist eine einschneidende 
technische Entwicklung, die sich auf soziale und existenzielle Veränderungsprozesse auswirkt. 
Aber sie ist kein Selbstzweck und auch kein eigener Treiber. 

• Was steht im Mittelpunkt? - Bei Change Management: Der Mensch/MA/FK - Bei digitaler 
Transformation: Der Prozess. 

• Die Stabilität als Zustand gibt es stärker im Bereich Change Management, das ich als geführten 
Übergang zwischen 2 Prozessversionen sehe. Änderungen sind im agilen Umfeld Dauerzustand. 
Digitalisierung bedeutet für mich die Umstellung bisher analoger Prozesse auf die It-unterstützten. 

• Wie sieht ein gemeinsames Konzept dieser 3 Dimensionen aus? Existiert z.B. ein an agile/digital 
angepasstes Change Management? Macht das überhaupt Sinn? 

• Miterbeitereinbindung 
• Change Management wird oftmals als Projekt verstanden. Agile und Digitale Transformation als 

Mittel- bis langfristig angelegter kontinuierlicher Wandel auf ein Ziel. 
• Haltung, Mindset der Führung Vision vs. Strategie vs. Ziele 
• Change Management ist alt und fußt auf dem Verständnis "erst geht’s los - und irgendwann ist es 

fertig". Agil ist nichts als Aktionismus. Digitale Transformation ist vielleicht sogar, dass der 
Mensch der Technologie die Verantwortung über sein Leben überträgt. 

• die beiden Denkkonzepte lassen sich hervorragend kombinieren. Sie bauen aufeinander auf, 
wechseln einander ab. Das war schon immer so. Nur weil der Begriff "agil" recht frisch und in 
aller Munde ist, ist der Ansatz selbst ja nicht wirklich neu. 

• Meiner Meinung nach kann man die genannten "Konzepte" überhaupt nicht vergleichen: - 
Change Mgmt sind eine Sammlung von Prinzipien und Methoden um "etwas" im Unternehmen zu 
verändern, das kann alles sein, Prozesse, Produkte, Organisation, Kundenbeziehungen, etc - 
Digitale Transformation ist z.B. die Nutzung von IT-Technologien für Themen, die bisher nicht IT-
affin waren: Schnittstelle zum Kunden, Geschäftsmodelle, interne Kommunikation, etc - um 
Digitalisierung umzusetzen brauche ich Change Mgmt. - Agile Transformation ist ein Modethema, 
das gerade künstlich aufgeblasen wird: Hier handelt es sich nur um die Art und Weise flexibel in 
bestimmten Prozessen zu arbeiten, gab es früher auch schon, nur ist die Methodenunterstützung 
heute systematischer und sichtbarer 
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Olaf Hinz 
 
Geboren (1968) und aufgewachsen bin ich in Schleswig-Holstein, wo ich auch heute mit meiner Frau und 
unseren drei Söhnen lebe.  
 
Ich berate und coache Führungskräfte und Projektleiter, die auch jenseits von Tools und Checklisten wirksam 
sein wollen. Außerdem unterstütze ich Organisationen bei verbindlichen Veränderungsprozessen.  
Als bekennender Hanseat lotse ich meine Kunden durch schwierige Gewässer und unterstütze sie darin, ihre 
Aufgaben mit seemännischer Gelassenheit zu erfüllen. Gemeint ist damit eine konzentrierte, wache und 
entspannte aber auch konsequente Haltung sowohl zu beruflichen Herausforderungen als auch zu der 
eigenen Mannschaft. 
 
Dieser Fokus wurde geprägt durch die vorherigen Stationen meines Berufslebens: 
Nach meinem Studium der Volkswirtschaftslehre in Kiel und Glasgow mit dem Abschluss als Diplom Volkswirt 
stieg ich als Projektfinanzierer bei der LB Kiel in das Projektgeschäft ein. Es folgte ein Ausflug in die Politik als 
Leiter des Ministerbüros von Peer Steinbrück, damals Wirtschaftsminister in Schleswig-Holstein bevor ich in 
der LB Kiel als HR Manager tätig war. Seit 2000 bin ich in der Beratung tätig. Zunächst als 
Niederlassungsleiter Hamburg der Unternehmens- und Personalberatung Dieter Strametz & Partner GmbH und 
dann von 2004 bis 2010 als Partner bei der Beratergruppe HRD- Hamburg. 
 
Die Schwerpunkte meiner Beraterausbildung waren systemische Beratung & Coaching (bei Prof. Wilhelm 
Backhausen), Organisationsentwicklung (bei Prof. Rudi Wimmer, Prof. Dirk Baecker, Prof. Fritz Simon u.a.), 
Change Management (bei Klaus Doppler), Projektmanagement sowie Transaktionsaktionsanalyse & 
Konfliktmanagement (bei Prof. Claus Nowak). Zu meinem Standard gehören mindestens 15 Tage 
Weiterbildung und kollegiale Supervision pro Jahr.  
 
Für Professionalisierung engagiere ich mich als Senior Coach des Deutschen Bundesverband Coaching 
(DBVC), Lehrbeauftragter an der SteinbeisHochschule, in der GPM - Deutsche Gesellschaft für 
Projektmanagement und in der Gesellschaft für Organisation (GfO). Ich publiziere regelmäßig zu den 
Themen Führung, Projektleitung, Coaching und Organisationsentwicklung.  
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Vier Grundsätze kennzeichnen meine Arbeit: 
 

„Wer handelt, der handelt“ 
Ziel der gemeinsamen Arbeit ist die Erweiterung der Handlungskompetenz. Dies umfasst sowohl die Seite der 
geschärften Wahrnehmung für berufliche Situationen als auch die Ableitung und Bewertung von 
Handlungsalternativen. Dabei ist die Methode Beratung, Coaching oder Training natürlich immer „Hilfe zur 
Selbsthilfe“, aber in den Fällen wo mir Expertenwissen zur Verfügung steht, werde ich dies natürlich aktiv als 
meinen Lösungsvorschlag einbringen. 
 
„Struktur kommt vor Psyche“ 
Ein wichtiger Punkt in der personenbezogenen Beratung ist die Arbeit an (Verhaltens-) Alternativen im 
konkreten Arbeitskontext des Klienten. Dabei geht der Blick trotzdem zunächst auf den Kontext, die 
Organisation und die Struktur, in der der Klient sein Anliegen formuliert, denn wer in einem Unternehmen 
arbeitet, muss sich an Regeln halten… 
Wenn die Auswirkungen dieser „Regeln“ auf den Klienten bekannt sind, bearbeiten wir die „individuelle 
Ebene“. So stelle ich u.a. sicher,  

 dass Coaching immer Unterstützung der beruflichen Rolle bzw.im Bereich der Leistungsfähigkeit im 
Unternehmen ist und 

 die Wirkung von Strukturen auf das individuelle Verhalten präsent ist. 
 
„Management ist (k)ein Rollenspiel“ 
Jeder, der eine Aufgabe in einer Organisation übernimmt, d.h. eine berufliche Rolle ausfüllen soll, kommt mit 
dem Widerspruch zwischen seinen persönlichen Maßstäben und den Anforderungen an die Position in 
Kontakt. Teamentwicklung, moderierte Workshops oder Coaching sind gute Orte, um die eigene Haltung in 
Fragen wie 

 Wie authentisch kann ich in meiner beruflichen Rolle sein? 
 Welche Verhaltensmuster, die bisher erfolgreich waren, will ich (muss ich) über Bord werfen? 
 Was ist „typisch“ für mich und wie wird das wohl meine Umwelt verstehen? 

zu überprüfen. 
 
„Wer nicht Politik macht, mit dem wird Politik gemacht“ 
Gerade im Bereich der Führung bzw. Projektleitung kommt es nicht nur darauf an, die passende 
Handlungsalternative auszuwählen und durchzuführen, sondern auch die begleitende Kommunikation 
bewusst zu strukturieren. „Mikropolitik“ wird daher von mir thematisiert und gemeinsam mit dem Klienten 
auch in konkrete Schritte überführt. Die aktive Einbindung von „Stakeholdern“ ist immer Gegenstand meiner 
Arbeit mit Organisationen, Teams und Einzelpersonen. 
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