In der heutigen Arbeitswelt ist nichts
so bestandig, wie die Veranderung.
Das Kaleidoskop des Lebens dreht
sich oft sehr schnell und die
menschliche Anpassungsfahigkeit
wird stark gefordert. APRIORI hat
den Anspruch psychologische Hin-
tergrunderkenntnisse und Erfahrun-
gen transparent zu machen, um in
Veranderungssituationen oder Krisen
die eigenen Madoglichkeiten fiir den
Umgang mit Unerwartetem und

Unabanderlichem zu erweitern.

~ES muss sich etwas dndern,
aber es soll so bleiben wie es

ist"

Wie oft werden in Unternehmen
Mitarbeiter und FUhrungskrafte mit
der Anforderung konfrontiert, Ver-
anderungen zu initiieren oder umzu-
setzen. Veranderungen machen
haufig Angst, flhren zu heftigen

Reaktionen und Widerstanden. Die

Angst vor Veranderungen blockiert
Entwicklung, fihrt zu Konflikten und
Konfrontationen, zu Vermeidungs-
verhalten bei Mitarbeitern und Fih-

rungskraften.

Warum sehen viele Menschen in
Veranderungen eine Bedrohung und
keine Chance? Warum wollen wir an
Bestehendem  festhalten, selbst
wenn man die Notwendigkeit einer

Veranderung spurt?

Jeder weiB: Die Menschen in den
Unternehmen sind die Quelle des
Erfolges. Wir arbeiten an den Fahig-
keiten und Voraussetzungen, die
Menschen brauchen, um Angste zu
Uberwinden und Mdglichkeiten zu
erkennen. Erst wer die Hintergriinde
fur die eigene, personliche Reaktion
auf Veranderung versteht, ,tappt
nicht mehr im Dunkeln®, sondern
kann Mut entwickeln, sich der Her-

ausforderung zu stellen.



~Worum es bei herausfordern-
den Veranderungen wirklich

geht"

Wenn nicht unser Wille geschieht,
geschieht, was besser ist, sagt Mar-

tin Luther

Jede Medaille hat eine Vor- und
Rickseite. So hat auch Angst vor
Unbekanntem positive Aspekte, oder
anders ausgedriickt zwei Pole, die

betrachtet werden kdénnen.

Veranderungen sind Engpasse. Vor
den Handelnden liegt das Unbekann-
te, das Andere. Dies verunsichert,
man mochte den alten Zustand hal-
ten. Versuche, eine andere Seite zu
betrachten, flihren zu Irritationen,
.dann lieber doch nicht, hat keinen

Zweck™.

Man erkennt zwar, dass bestimmte
Handlungsmuster nicht mehr ange-
messen sind, aber statt Alternativen
zu entwickeln werden die alten Mus-
ter noch manifester. Das Ergebnis
ist Stagnation. Das sind Situationen,
die wir alle kennen: ,Wenn ich ver-
suche, etwas zu andern, wird es
noch schlimmer®, ,ich habe alles
versucht, aber meine Mitarbeiter

haben sich gegen mich verschwo-

ren". Widerstand und Schuldzuwei-

sungen verhindern Veranderung.

Bei unserer Arbeit mit Veranderun-
gen geht es darum den Zustand des
Hin- und Hergerissenseins zu Uber-
winden, durch den ,Flaschenhals™ zu
kommen und neue Handlungsoptio-
nen zu entdecken. In der so ge-
nannten Eng-passtheorie werden 5
klassische Stufen der Entwicklung in

Veranderungen beobachtet.

Engpassmodell nach Fritz Pearls

5. Expansion

4. Kontraktion

3. Diffusion

2. Polarisation

1. Stagnation

Im Training werden diese Stufen
einzeln beleuchtet und die Teilneh-
mer entdecken bisher unbekannte
Potenziale fir ihre persénliche Ver-

anderungsbereitschaft.

So unterschiedlich, wie die Men-
schen sind, sind auch ihre persénli-
chen Motivatoren. Es gibt Menschen,
die in einer Veranderung aufblihen

und Energie entwickeln, bei anderen



fuhrt die gleiche Situation zur Blo-

ckade, zu Resignation.

Wenn man verstehen lernt, dass
jeder Mensch Veranderungen sub-
jektiv erlebt und dass die Reaktio-
nen abhdangig von dem jeweiligen
Erleben sind, kdnnen unproduktive
Konfrontationen  vermieden und
Chancen entdeckt werden. Die eige-
nen Bedlrfnisse genau zu kennen,
setzt neue Krafte fir Herausforde-

rungen frei.

Es geht um die Fragen: Was macht
mir Mut, bringt mich in Energie, was
raubt mir Energie und damit in der
Konsequenz: was brauche ich, um
handlungsfédhig zu sein. Was moti-

viert, bewegt mich?

Ein wesentliches Ziel unserer Trai-
nings und Seminare ist es, dass
jede/r seine personlichen Bewalti-
gungsstrategien entwickelt und sei-
ne persénlichen Motivationsquellen

kennen lernt.

~Dann mache ich nur noch

Dienst nach Vorschrift"

Mitarbeiter beklagen sich lber eine

Veranderung der Arbeitszeiten, die

ohne Anklindigung eingefiihrt wur-

de.

Obwohl fir viele flexiblere Mdglich-
keiten der Arbeitszeitgestaltung
entstehen koénnten, weigern die
Mitarbeiter sich, die neuen Mdoglich-
keiten zu nutzen und praktizieren
statt flexiblem Umgang Dienst nach

Vorschrift.

Zu beobachten ist schwer nachzu-
vollziehendes, ablehnendes und
verweigerndes Verhalten. Eine mog-
liche Ursache koénnte die fehlende
Hintergrundinformation fir die Ver-

anderung sein.

»ES wird schon nicht so schlimm

werden"

Die Fihrungskraft steht vor der Auf-
gabe, Personal abzubauen und einen
Sozialplan zu entwickeln. Die Ent-
scheidungen sind gefal-len. Diese
Information wird von ihm/Ihr aber
nicht klar an die Mitarbeiter kom-

muniziert.

Die Mitarbeiter spliren die Unsicher-
heit Ihres Vorgesetzten. Vermutun-
gen, Unruhe, innere Kindigung,
Misstrauen wirken sich Idhmend auf

den Arbeitsprozess aus.



Sich der Herausforderung nicht zu
stellen kann zu Handlungsunfahig-

keit und Hilflosigkeit fuhren.

~Sich der Herausforderung stel-
len, heiBBt den Weg fiir Neues zu

eroffnen™

Es verlangt Kraft und Mut, sich auf
Veranderung einzulassen und zu
lernen, die Chancen zu erkennen.
Die Amerikaner Beckhard und Harris
haben in einer Formel zusammenge-
fasst, welche Faktoren die Bereit-
schaft zur Veranderung wirksam
machen. Die Bereitschaft zur Veran-
derung ist erst gegeben wenn Unzu-
friedenheit (Leidensdruck) besteht,
eine Vision von etwas Besserem
existiert und erste konkrete Schritte

getan werden:

Resistance < Dissatisfaction x Vision

x First Steps

Sind diese Faktoren gegeben, ent-
steht die Bereitschaft zur Verande-

rung.

Wenn es um Veranderung geht,
sehen wir unsere Aufgabe als Trai-
ner darin, Menschen beim Verlassen
ihrer Komfortzone zu begleiten und

Zu unterstitzen, damit sie neue

Wege beschreiten und ihre Hand-

lungsspielraume erweitern kénnen.

~Eine sorgfiltige Vorbereitung

ist wichtig"

Im ersten Schritt ist es wichtig, dass
der Auftraggeber unsere Modelle
und unsere Haltung versteht - deren
Wirksamkeiten erkennt. Im néchs-
ten Schritt erarbeiten wir gemein-
sam mit Ihnen den Rahmen, in dem
Verdanderungsprozesse eingeleitet
werden sollen, und formulieren

messbare Ziele fir diese Verande-

rungen.

Auf der Basis dieser Daten entwi-
ckeln wir einen Konzeptvorschlag fir
die Umsetzung. Nach der Durchfiih-
rung treffen wir uns, um die Zieler-

reichung zu Uberprifen.



