
7 S chritte  zur Kris enbe wältigung bei Veränderung s prozes s e n 

Liebe Leserin,
lieber Leser,

betriebliche Veränderungen sind für den einzelnen Mitarbeiter manchmal 
sehr einschneidend. Neue Aufgaben, eine andere Betriebsstätte oder der 
Verlust des Arbeitsplatzes können persönliche Krisen auslösen. In 
diesem Newsletter zeige ich Ihnen einen typischen Verlauf und wie die 
Mitarbeiter die Situation subjektiv wahrnehmen. In 7 Schritten lernen Sie 
den Mitarbeiter erfolgreich durch die "emotionale Achterbahn" zu führen. 
Sie verbessern damit Ihr Krisenmanagement im persönlichen Bereich und 
Ihre Führungspraxis. Die beschriebenen Abläufe können in der Praxis 
unterschiedlich intensiv ausfallen.

Ihr

Alois Summerer
Geschäftsführung AS TEAM



Schoc ks ituatio nen 

Was  S ie  tun könne n:

Vorahnung und Sorge 

Was  S ie  tun könne n:

S ie  müs s e n he ute  Ihre m Mitarbe ite r Hans  Motz ig mitte ile n, das s  e r das  
Te am we ge n e ine r Umorganis ation z um Ende  de s  Quartals  ve rlas s e n 
wird und in e ine r 20 km e ntfe rnten Be trie bs s tätte  e ine  ne ue  Aufgabe  
übe rnehme n s oll. Er fühlt s ich am je tz ige n Arbe its platz  wohl und will nicht 
we chs e ln

Im Unte rne hme n gibt e s  Ge rüchte  übe r Umorganis atione n, Ve rkäufe  von 
Ge s chäftsbe re ichen ode r be trie bs bedingte n Kündigunge n. Die s  lös t be i 
Me ns che n unte rs chie dliche  Ge fühle  aus . Da e s kaum Informatione n gibt 
nim m t de r "Flurfunk" dramatis ch z u. Die  Arbe its le is tung ge ht z urück. Die  
Mitarbe ite r mache n s ich S orge n und s ind ge danklich be i de n zukünftige n 
Ere ignis s e n.
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Sprechen Sie die Situation und die Entscheidung klar und eindeutig an 

Begründen Sie, wieso die Entscheidung auf Herrn Motzig fiel 

Trennung zwischen Fakten und Gerüchten; verlangen Sie dies auch 
von den Mitarbeitern, denn manche Menschen haben Lust auf 
"Untergangsphantasien" und verschlechtern damit das Betriebsklima

Geben Sie fundierte Informationen über den Change zeitnah an alle 
Mitarbeiter weiter und kündigen Sie dies auch an;

Akzeptieren Sie, dass sich Menschen Sorgen mac hen, führen Sie bei 
Bedarf Einzelgespräche, bringen Sie gesicherte Fakten mit ein und 
unterbinden Sie eine "Kummer auf Vorrat-Haltung" 

Beeinflussen Sie die Entscheiderebene, ein Datum zu nennen, wann 
über die geplanten Veränderungen alle Mitarbeiter informiert werden; 
wichtig: erst Mitarbeiter, dann Presse und Öffentlichkeit
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Erwähnen Sie kurz, welcher Personenkreis die Entscheidung getroffen 
hat 

Skizzieren Sie kurz seine neuen Aufgaben 

Akzeptieren Sie Schockreaktionen, wie Schweigen, Ärger, Wut, 
Resignation, Verzweiflung usw. 

Geben Sie dem Mitarbeiter für den Rest des Tages einen Gleitzeitag, 
wenn die Reaktionen sehr heftig sind 

Vereinbaren Sie zeitnah einen weiteren Gesprächstermin zur Klärung 
der nächsten Schritte

Akzeptieren Sie, dass Herr Motzig seine rechtlichen Möglichkeiten 
auslotet 

Zeigen Sie im persönlichen Gespräch Verständnis über seinen Ärger, 
seine Befürchtungen und seine Enttäuschung und machen Sie auch 
sehr klar, dass die Entscheidung endgültig ist. 

Machen Sie deutlich, dass Sie und auch Herr Motzig eine 
Mitverantwortung für das Unternehmen haben und dass Sie von ihm 
bis zu letzen Tag Leistung erwarten. 

Sprechen Sie an, was an der neuen Aufgabe interessant und für Herrn 
Motzig positiv ist.

Abwehr und Ärg er 

Was  S ie  tun könne n:

He rr Motz ig will s ich m it de r Ve rände rung nicht abfinden und s ucht das  
Ge s präch mit e ine m Ents che ide r, de m Be trie bs rat ode r nim mt Kontakt z u 
e ine m e xte rne n Anwalt auf. Er e ntwicke lt vie l Ene rgie , um de n Arbe its -
und Orts we chse l noch z u ve rhinde rn. Auß e rde m macht e r s e ine m Ärge r 
Luft und s ucht be i de n Kolle ge n Unte rs tütz ung und S olidarität.

#



Frus tration und Aus einanders etzung 

Was  S ie  tun könne n:

Emotionale  Akzeptanz und Trauer 

Was  S ie  tun könne n:

He rr Motz ig me rkt, das s  die  Ents che idung nicht me hr z u ve rände rn is t. Er 
fängt an, die s e  ve rs tande s mäß ig z u akz e ptie re n. Ande re rs e its  z e igt e r 
nach wie  vor se ine  Frus tration übe r S ie  als  Führungs kraft und ge ge nübe r 
de m Unte rne hme n ode r e r hüllt s ich in S chwe ige n und ge ht in Dis tanz . 
S e in Le is tungs ve rhalten s inkt und e r ve rs ucht s ich damit e vt. am 
Unte rne hme n z u "räche n".

He rr Motz ig be mitle ide t s ich e vt. s e lbs t und fängt an übe r die  gute n S e ite n 
de r alten Arbe its s te lle  z u s pre che n. Aus  Ärge r wird Traue r und das  Te am 
übe rle gt, wie  s ie  s ich von de m Kolle ge n ve rabs chie de n wolle n.
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Verstärken Sie seine Bereitschaft, die Entscheidung zu akzeptieren.

Achten Sie darauf, was Sie als Frustrationsäußerungen akzeptieren 
und wo Sie Herrn Motzig auch in die Grenzen verweisen. 

Machen Sie deutlich, dass es bei einer längeren 
Leistungsverweigerung Konsequenzen gibt und dass Sie von Herrn 
Motzig eine konstruktive Mitarbeit erwarten. Sprechen Sie auffä lliges 
Verhalten an und suchen Sie gemeinsam nach Lösungen.

Achten Sie darauf, Herrn Motzig einen angemessenen Abschied zu 
geben. 

Binden Sie das Team mit dazu ein und sammeln Sie gemeinsam für 
ein Abschiedsgeschenk. 

Halten Sie eine kurze Rede, in der Sie die Leistungen von Herrn 
Motzig herausstellen, aber auch die Schwierigkeiten angemessen 
erwähnen und ihm alles Gute wünschen. 

Führen Sie ein Abschiedsgespräch, bei dem Sie ihm nochmals 
danken, seine guten Leistungen erwähnen und auch die Konflikte 
ansprechen. Das Abschiedsgespräch soll, wenn möglich, positiv 
enden.   



Öffnung und Neugier für das  Neue 

Was  S ie  tun könne n:

Selbs tvertrauen und Integration 

He rr Motz ig is t s e it 2 W ochen an s e ine m ne ue n Arbe its platz . S e ine  neue  
Führungs kraft is t übe r s e ine  "Vorge s chichte " informie rt und achte t auf 
e ine n gute n Einstie g. Eine  Öffnung und s ogar Ne ugie rde  für die  neue  
Tätigke it is t möglich.

Die  ne ue  Führungs kraft is t für die  Ents che idung de s  Orts we chs e ls  nicht 
ve rantwortlich. Die s  kann die  Zus am me narbe it e rheblich e ntlas te n. He rr 
Motz ig ge winnt an S e lbs tve rtraue n, inde m e r we ite rhin kle ine  und größ e re  
Erfolge  e rle bt und die  Ane rke nnung von de r Führungs kraft und de m 
Te am e rhält. Er finde t je tz t se lbs t pos itive  As pe kte  se ine r ne uen Tätigke it 
und inte grie rt s ich im me r me hr in das  ne ue  Te am.
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Bilden Sie sich über den "Neuen" selbst ein Urteil. 

Zeigen Sie Verständnis, dass er den Wechsel nur unter Protest 
vollzogen hat. 

Achten Sie auf eine erfolgreiche Einarbeitung. Damit nimmt das 
Interesse von Herrn Motzig für die neuen Aufgaben zu. 

Ermöglichen Sie schnelle erste Erfolge für Herrn Motzig und loben Sie 
ihn für seine guten Leistungen. 

Achten Sie darauf, dass er sich in das Team integriert. Auch hier gilt: 
Wir machen uns selbst ein Bild und geben Herrn Motzig eine Chance.
Bitten Sie einen geeigneten Mitarbeiter der Mentor für Herrn Motzig zu 
sein. 

Sollte sich Herr Motzig weiterhin verweigern, müssen Sie das 
Fehlverhalten konfrontieren.



Was  S ie  tun könne n:

Uns ere Lö s unge n für S ie  

Profe s s ione lle  Be gle itung Ihre r Ve rände rungs proze s s e

Coac hing von Führung s kräfte n in he raus forde rnde n S ituatione n

Training de r Führungs kräfte  "Führe n in 
Ve rände rungs s ituatione n"

Impres s um 
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Auf die Vorlieben und Interessen von Herrn Motzig angemessen 
eingehen. 

Die Vorteile der neuen Tätigkeit und Stelle herausheben. 

Verantwortungsvolle Aufgaben übertragen. 

Ihn im Team für gute Leistungen loben.

1.

2.

3.

Verantwortlich im Sinne des Presserechts:

AS-Team
Alois Summerer
Angerfeldstr. 1
83134 Prutting
Telefon: 08036-308333
Erreichbar unter: alois.summerer@as-team.net
Website: www.as-team.net
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