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 Das Relationale Veränderungsmanagement

1.4.	 Darum	die	vierte	Schule	der	Veränderung: 
Das	Relationale	Veränderungsmanagement

Die vierte Schule der Veränderung schließt bewusst nicht einfach die 
Lücken und löst die Probleme, welche die alten Schulen der Verände-
rung geschaffen haben. Sie will etwas ganz anderes und braucht sich mit 
den Problemfeldern der alten Schulen der Veränderung (Umsetzungs-
grad, Widerstand, Dauer, Kosten, etc.) gar nicht beschäftigen, weil diese 
als Thema gar nicht erst aufkommen.
Insgesamt 10 Punkte machen meiner Erfahrung nach die vierte Schule 
der Veränderung einzigartig (siehe Abbildung nächste Seite):

 � Prozessklarheit
Zentrale Rolle der Leitung  �

 � Veränderung als „Erfindung“
Verzicht auf den Vergangenheitsfokus �
Verzicht auf Infosammlung/ Hypothesenprüfung �
100% Prozessberatung �
Keine  � „2-Klassen-Gesellschaft“ 
Neudefinition statt „Veränderungsprojekt“  �
Atemberaubende  � Kürze 
„hands on“ Arbeit an der Realität �  

Zusammengefasst: In der vierten Schule der Veränderung
folgt das Neue eindeutig und undiskutierbar den Vorstellungen  �
der Team-/Unternehmensleitung, 
und in nur ein bis zwei Tagen Veränderungsprozess �
wird von allen gemeinsam das neue Team/Unternehmen ausge- �
staltet und in seinen neuen Dimensionen verabschiedet
und sofort auf allen Ebenen gelebt bzw. selbstverantwortlich um- �
gesetzt.

In der Abbildung auf Seite 30 ist der Ablauf des Relationalen Verände-
rungsmanagement-Prozesses dargestellt. Dabei passiert Change kon-
sequent in Form einer Neuerfindung – und das Ganze in aller Kürze. 
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10 Punkte, welche die 4. Schule der Veränderung einzigartig machen

Prozess-
klarheit

Mit der Erarbeitung des Prozessziels und der Festlegung des 
Rahmens sind die zentralen Meilensteine des neuen Teams/
Unternehmens festgelegt. Der Veränderungsprozess kann hier 
durchaus mit innovativen Ideen des Bildentwurfs und mit einer 
überraschenden Gestaltung von Inhalten aufwarten; aber die 
Festlegung erfolgt immer in der Reihenfolge: Zuerst Rahmen-
gestaltung durch die Leitung; dann Bildgestaltung durch das 
Gesamtteam/-unternehmen inkl. Leitung und nicht wie häufig 
in der zweiten Schule, dass vom Gesamtteam/-unternehmen 
(oft sogar „bewusst“ ohne die Leitung!) etwas erarbeitet wird, 
das dann der Leitung erst vorgelegt (und dort häufig gekippt) 
wird. Das schafft meiner Erfahrung nach Frustpotenzial.

Zentrale 
Rolle der 
Leitung 

Die Team-/Unternehmensleitung ist in der vierten Schule der 
Veränderung nicht nur wichtig und Vorbild, sondern es gibt 
ohne sie keinen Veränderungsprozess. Dabei beschränkt sich 
die vierte Schule im Gegensatz zur zweiten keineswegs da-
rauf, die Team-/Unternehmensleitung „ins Boot“ zu holen, 
sondern der Veränderungsprozess geht von der Team-/Unter-
nehmensleitung aus – und mit der Festlegung des Rahmens 
gestaltet sie diesen Veränderungsprozess. Damit nimmt die 
Team-/Unternehmensleitung die zentrale Rolle im Verände-
rungsprozess ein!

Verände-
rung 
als „Erfin-
dung“

In der vierten Schule der Veränderung gibt es keine „Verände-
rung von A (aktuelle Situation) nach B (gewünschte Situation)“. 
Es findet kein Soll-Ist-Vergleich statt, keine Entwicklung, keine 
Anpassung, keine Verbesserung des aktuellen Zustands, ja es 
wird nicht einmal an der aktuellen Situation angeknüpft. Son-
dern es wird die Zukunft des Teams/Unternehmens geradezu 
neu erfunden. 

Verzicht 
auf den 
Vergan-
genheits-
fokus

Aufgrund der Betrachtung des Veränderungsprozesses als 
Neuentwurf erspart sich die vierte Schule der Veränderung 
jegliche Analysen. Auch im Prozess kommt die Vergangenheit 
praktisch nicht vor: Was getan wurde, war völlig in Ordnung, 
aber es passt unter den neuen Rahmenbediungen nicht 
mehr.

Verzicht auf 
Infosamm-
lung/ Hypo-
thesenprü-
fung

Wer niemals inhaltlich tätig wird, braucht auch das Team/Un-
ternehmen nicht zu „verstehen“. Damit können in der vierten 
Schule der Veränderung eine Menge Beraterhonorare einge-
spart werden, die nur dazu dienen würden, dass sich die Bera-
ter „ein Bild“ vom Team/Unternehmen machen können.
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100% 
Prozessbe-
ratung

In der vierten Schule der Veränderung ist es unerheblich, 
ob jemand „Interner“ oder „Externer“ den Veränderungspro-
zess durchführt: Die Berater haben keine inhaltlichen Ideen, 
formulieren keine Hypothesen, eigenen Ziele oder eigene 
Wünsche. Sie führen den Prozess durch, indem sie die (immer 
gleichen) Fragen stellen, die den Team/Unternehmen die Ge-
staltung des Neuen ermöglichen. 

Keine 
„2-Klas-
sen-Gesell-
schaft“ 

Der Relationale Veränderungsprozess bezieht immer die 
GESAMTE Leitung (wenn es denn überhaupt mehr als eine 
Person ist) und das GESAMTE Team/Unternehmen in den 
Veränderungsprozess mit ein – und zwar nicht zum Teil oder 
mittelbar, sondern komplett und unmittelbar. Jedes Team-/
Unternehmensmitglied gestaltet und entscheidet den Entwurf 
des eigenen Teams/Unternehmens mit. Damit können Wider-
stände, die sich durch nur gruppenweise Einbeziehung von 
Mitgliedern ergeben, erst gar nicht entstehen; ebenso wenig 
Geschichten und Mythen; und auch keine Verständnislosigkeit. 
Sounding Boards, Steuerungsgruppen und die Einbeziehung 
von „Schlüsselpersonen“ werden bewusst nicht eingesetzt (sie-
he auch Kap. 6.4.9., S. 293), um unterschiedliche Informations-
niveaus zu vermeiden.

Neudefini-
tion 
statt 
„Verände-
rungspro-
jekt“ 

Der Relationale Veränderungsprozess findet nicht als „Pro-
jekt“ neben dem „Team-/Unternehmensalltag“ statt, sondern 
er legt das Neue fest, das sofort gelebt wird. So wird durch-
gängig vermieden, dass die Entwicklung des „Neuen“ neben 
dem Alltag bewältigt und oft über Monate und Jahre (!) in 
zwei Welten gleichzeitig gearbeitet werden muss. 

Atembe-
raubende 
Kürze 

Solange jemand an der alten Idee festhält, dass Verände-
rung „Entwicklung“ ist, also ein Weg von A nach B gegan-
gen werden muss, braucht der Veränderungsprozess enorm 
viel Zeit. Die vierte Schule der Veränderung entwirft – und 
braucht dafür eine atemberaubende Kürze von ein bis zwei 
Tagen. Sie überlässt die Umsetzung den Einzelnen – und 
verbraucht dadurch enorm geringe Ressourcen im Team/
Unternehmen.

„hands 
on“ Arbeit 
an der 
Realität 

Letztlich steht die vierte Schule der Veränderung sehr prag-
matisch im Wirtschaftsleben: Es braucht klare Erfolgsfaktoren 
im Unternehmen; diese werden verkündet. Alle, die sich da-
mit identifizieren können, werden sich klar darüber, wie das 
Team/Unternehmen innerhalb dieses Rahmens in Zukunft 
aussehen sollte; und leben das Neue in all seinen Details. 
Keine Psycho-Spielchen, keine Selbstfindung, keine Identifi-
kation von Alphatierchen und vor allem keine Zuschreibung 
von Eigenschaften an Einzelne oder Gruppen.



30

Warum eine vierte Schule der Veränderung?

Der Ablauf des Relationalen Veränderungsmanagements

Die Hebeleffekte im Detail
 � Rahmendefinition neu durch den CEO/ Teamleiter:

Der Team-/Unternehmensleiter muss sich klar werden über den äußeren 
Rahmen, der das Team/Unternehmen seines Erachtens nach begrenzt 
und darüber, welche quantitativen und qualitativen Rahmenkriterien er 
selbst dem Team/Unternehmen vorschreibt.
Neue  � Selbstbeschreibung, Identität, Ziele und Strategie im Leitungsteam: 
In einer 100%-Entscheidung erarbeitet die Führungsmannschaft innerhalb des 
Unternehmens-/Teamleiterrahmens mit dem Leiter zusammen alle Grundfes-
ten bis zur Strategieverabschiedung für das neue Team/Unternehmen. Diese 
Ergebnisse bilden den Team- bzw. Unternehmensrahmen für alle Mitglieder.

 � Strukturerarbeitung: 
Innerhalb des Team-/Unternehmensrahmens erarbeiten alle Mitglieder 
gemeinsam die neue Unternehmensstruktur (das „Bild“ innerhalb des 
Rahmens). Die Entscheidungen dazu werden von allen gemeinsam ge-
troffen und sichern 100% Verständnis, Commitment und Umsetzungs-
kraft bei allen Beteiligten.
GO!  �
Das Neue wird ab sofort gelebt bzw. in allen Bereichen selbstverantwort-
lich umgesetzt. Bei allen Team-/Unternehmensmitgliedern wird das Le-
ben des Neuen laufend geprüft und gesichert.

 � Begleitung der Leitung beim Leben des Neuen: 
Als besonders wichtig hat sich das Monitoring der Team-/Unternehmens-
leitung beim durchgängigen Leben des Neuen herausgestellt. Wöchent-
lich bzw. zweiwöchentlich wird dabei mit Hilfe einer einfachen Checkliste 
geprüft, ob der Team-/Unternehmensleiter tut, was er dem Team/Unter-
nehmen vorgegeben und was er sich vorgenommen hat (dies kann na-
türlich im Einzelfall auch eine Selbstprüfung sein).
Laufende Anpassung:  �
Neu anstehende Veränderungen werden laufend in die Weiterentwick-
lung integriert. 

0 2 Wochen 6 Wochen 6 Monate

Laufende 
Strukturanpassung

Leitungsebene:
Neue Selbst-

beschreibung,
Identität, Ziele,

Strategie

CEO:
Rahmen-

de�nition neu

Begleitung 
der Leitung
bei Leben
des Neuen

Gesamtes Team/
Unternehmen: 

Arbeit am „Bild“: 
Neue Struktur 

komplett

GO! TUN
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Das Relationale Veränderungsmanagement, das als Methodik aus der 
vierten Schule der Veränderung entstanden ist, zeichnet sich insbeson-
dere durch drei einzigartige Faktoren aus, die im Folgenden detailliert 
beschrieben werden: 

durch seinen Fokus �
durch sein Ziel und �
durch seinen „Dreh“. �

1.4.1.	 Der	Fokus	der	vierten	Schule	der	Veränderung:	 
Das	WOW!-Team,	das	WOW!-Unternehmen

Die vierte Schule der Veränderung verändert die Veränderung: Denn 
streng genommen findet im Relationalen Veränderungsmanagement 
gar keine Veränderung statt, sondern eine Neugestaltung, ja geradezu 
eine Neuerfindung des Teams/Unternehmens. 

Wir erfinden uns das eigene Team/Unternehmen neu als WOW!-
Team; als WOW!-Unternehmen: 
Als ein Team/Unternehmen, das die Welt verändert, wie es Tom Peters 
in seinem Buch „Re-Imagine!“ so schön auf den Punkt bringt (Peters, 
2007). Das die Kunden und die Mitarbeiter begeistert. Das keinen Mit-
bewerb kennt, weil es einzigartig und unnachahmbar ist. Das WOW!-
Team/das WOW!-Unternehmen hat eine WOW! Selbstbeschreibung, 
bietet WOW! Produkte und Leistungen an, beschäftigt sich ausschließ-
lich mit WOW! Projekten und beschäftigt nur WOW! Mitarbeiter – 
Mitarbeiter, die voll und ganz hinter dem Unternehmen stehen und 
Einzigartiges zu bieten haben; und die das Einzigartige auch täglich 
leisten.
Warum soll gerade ein WOW!-Team/-Unternehmen gestaltet werden? 
Weil das WOW!-Team/-Unternehmen jeder haben möchte: Es ist das, 
was wir uns immer gewünscht haben und gleichzeitig einzigartig; 
jeder denkt an etwas anderes, wenn er „sein“ persönliches WOW!- 
Team/-Unternehmen „erdenkt“ bzw. „erfindet“. 
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Fazit:
Jeder will ein WOW!-Team/ein WOW!-Unternehmen haben bzw. in ei-
nem WOW!-Team arbeiten. 
Im Relationalen Veränderungsmanagement wird genau dieses WOW!-
Team/WOW!-Unternehmen aus dem Boden gestampft. 

Ist das nachhaltig wirksam? Ja und nein – eben nur so lange, als  �
es der Leitung sinnvoll erscheint. 
Vermittelt es langfristig Sicherheit? Hoffentlich nicht!  �
Macht es Spaß? Unbedingt!  �
Sind die Mitarbeiter daran interessiert? Ja, immer – meiner Erfah- �
rung nach.

Die vierte Schule der Veränderung kann keine Rezepte vermitteln, kein 
Konzept für das Team/Unternehmen erarbeiten, keine Shares sichern. 
Es geht dabei um etwas anderes, etwas, das in den Augen vieler Füh-
rungskräfte und Mitarbeiter vor langer Zeit schon verloren gegangen 
ist. Das, was einzigartig erfolgreich macht. 

Das WOW!-Team/WOW!-Unternehmen unterstützt Gestaltungswil-
len und Innovation. Es belohnt lieber fulminante Fehlschläge, als 
Mittelmäßigkeit, Benchmark und jede Vergleichbarkeit mit anderen 
Teams/Unternehmen zu akzeptieren.Wenn die Wettbewerbsfähigkeit 
gesichert werden sollte, muss das Einzigartige erarbeitet werden. 
Dieses „Einzigartige“ gilt für das Hier und Jetzt – und darf morgen 
auch wieder anders aussehen. Flexibilität, Wachsamkeit bezüglich 
der tatsächlich erzielten WOW!-Effekte und laufende Bereitschaft zur 
Neugestaltung sind notwendige Bestandteile der vierten Schule der 
Veränderung.

Der Kreativität sind dabei nur die sehr grob formulierten Grenzen 
(Rahmen) gesetzt, welche die Team-/Unternehmensleitung vorweg 
formuliert. Alles andere darf frei erfunden werden – in einem frucht-
baren Zusammentreffen des geballten existenten Praxiswissens im 
Team/Unternehmen.
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1.4.2.	 Das	Ziel	der	vierten	Schule	der	Veränderung:	 
Die	Erfindung	des	spezifischen	 
aerodynamischen	Prinzips

Als die Menschen fliegen lernten, übertrugen sie zunächst die Gesetze 
des Bodens auf die Gegebenheiten in der Luft und versuchten sich mög-
lichst ähnlich jenen Subjekten zu verhalten, die sie bereits beim Fliegen 
beobachtet hatten. Sie wussten es ja nicht anders. Sie stellten sich mit ih-
ren selbst gebastelten Flugobjekten auf die Spitze des Berges und breite-
ten ihre „Flügel“ aus. Und zunächst schien auch alles gut zu gehen – die 
Piloten hatten das Gefühl zu fliegen; bis das Gesetz der Erdanziehung 
sie mit umso stärkerer Kraft auf den Boden der „Realität“ zurückholte, 
als sie diesem Boden näher kamen. 
Um fliegen zu können, fehlte ihnen das Wissen um ein Gesetz, das spä-
ter das „aerodynamische Prinzip“ genannt wurde. Natürlich ist es aus 
heutiger Perspektive einfach zu erklären, was man tun muss, um fliegen 
zu können. Wir kennen ja heute das entscheidende Prinzip. Aber genau 
auf der Suche nach diesem Prinzip tappten die damaligen Piloten völlig 
im Dunkeln. Sie waren auf Trial and Error-Versuche angewiesen und 
setzten ihr Leben dafür ein, jenes Prinzip zu „finden“ bzw. zu „erfin-
den“, das den Unterschied zwischen Misserfolg und Erfolg ausmachen 
würde. Sie dachten nach, bastelten sich ein neues Flugobjekt, probierten 
es aus, justierten es nach, schafften damit ein paar Meter oder Kilometer 
(oder auch nicht), verwarfen das Flugobjekt wieder und bastelten sich 
ein neues. 
Ähnlich verhält es sich meiner Meinung nach mit dem WOW!-Team 
bzw. WOW!-Unternehmen, das auf ähnliche Weise „erfunden“ werden 
muss. Jedes WOW!-Team bzw. WOW!-Unternehmen hebt mit einem 
ganz spezifischen aerodynamischen Prinzip ab – und dieses gilt es erst 
zu erfinden.  Wer auch immer Ihnen dafür die ultimative „Fertigkü-
che“ anbieten will: Fallen Sie nicht darauf herein. Das aerodynamische 
Prinzip für Ihr WOW!-Team bzw. WOW!-Unternehmen gibt es nicht zu 
kaufen. Sie müssen es selbst erfinden, das Flugobjekt Team/Unterneh-
men nach bestem Wissen (also mit allem verfügbaren Wissen!) spezi-
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fisch basteln, ausprobieren, nachjustieren, es gegebenenfalls auch rasch 
wieder entsorgen und mit neuem Wissen anders gestalten, um wieder 
auszuprobieren…

Das ist der Prozess der Neuerfindung und des „ongoing“, kontinuier-
lichen Veränderungsmanagements in der vierten Schule der Verände-
rung: 

Das	Neue	wird	ins	Blaue	hinein	erfunden, �  niemand weiß, was 
ultimativ richtig ist, und was richtig ist, hängt (wie auch beim 
physikalischen aerodynamischen Prinzip!) mit von den Erfindern 
und vom Kontext ab. Es gibt keine „Sicherheit“ des ultimativ 
Richtigen, die wir den Team-/Unternehmensmitgliedern vermit-
teln können, nur die Sicherheit, dass wir am laufenden Experi-
ment „dranbleiben“.
Passung	zählt:	 � Nicht nur ein einziges Ergebnis ist das „richtige“, 
„wahre“, sondern wir können uns zufrieden geben, wenn wir ei-
nen Weg gefunden haben, den wir aktuell als passend empfinden 
(kein Mensch weiß heute, ob wir mit Hilfe anderer physikali-
scher Prinzipien nicht auch auf eine andere Art und Weise fliegen 
könnten).
Alles	ist	Versuch	und	Irrtum. �  Neues darf ausprobiert, angepasst, 
wieder verworfen werden. Veränderung findet jeden Tag im Klei-
nen statt – und im Großen, wenn sich der Rahmen verändert hat; 
also auch, wenn man über ein neues Wissen verfügt!

1.4.3.	 Der	Dreh	im	Relationalen	 
Veränderungsmanagement:	 
Das Neue wird sofort	gelebt	und	 
selbstverantwortlich	umgesetzt

Drei Leverages sehe ich in der vierten Schule der Veränderung – He-
bel-effekte, die den entscheidenden Unterschied zur ersten und zwei-
ten Schule der Veränderung ausmachen: 
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Das Neue wird gelebt �
Das Neue wird sofort gelebt �
Das Neue wird selbstverantwortlich umgesetzt �

1.4.3.1.	 Das	Neue	wird	gelebt
Keine Selbstverständlichkeit in der Praxis – in der vierten Schule der 
Veränderung eine logische Folge der Gestaltung des Prozesses: Weil 
konsequent nur mit jenen Mitarbeitern weiter gearbeitet wird, die den 
grundsätzlichen Rahmen kennen und anerkennen, können diese sich 
auch vorstellen, innerhalb des grundsätzlichen Rahmens ein neues Bild 
zu malen. Und wenn dieses Bild – wie im Relationalen Veränderungs-
prozess – von allen Beteiligten gemeinsam gemalt und verabschiedet 
wird, dann wird es selbstverständlich auch gelebt. Der Dreh, dass nur 
jene Elemente im neuen Bild des Teams/Unternehmens umgesetzt und 
gelebt werden, die von allen Team-/Unternehmensmitgliedern inkl. 
der Leitung aktiv mitgetragen werden, schließt auch aus, dass zu ei-
nem späteren Zeitpunkt jemand behauptet, er wäre „ohnehin immer 
dagegen gewesen“. 

1.4.3.2.	 Das	Neue	wird	sofort	gelebt
Was erst einmal entwickelt ist, daher auch von allen verstanden wird 
und gemeinsam verabschiedet worden ist, kann sofort gelebt werden. 
Was spricht auch dagegen? So passiert „Change“ von einem Tag auf 
den anderen: Das Alte gilt nicht mehr – das Neue tritt an dessen Stelle. 
Und wird auch vehement gelebt! Allen voran von der Team-/Unter-
nehmensleitung. Dafür sorgt die persönliche Begleitung der Leitung, 
das immerwährende Erinnern an den von der Leitung gesetzten Rah-
men und an das gemeinsam vereinbarte Bild. Nach etwa einem halben 
Jahr kann man davon ausgehen, dass eine tief greifende Veränderung 
im Denken und Handeln der Leitung stattgefunden hat; weniger oder 
keine „Ehrenrunden“ werden nun gedreht, und das Hamsterrad sollte 
im Optimalfall schon ein wenig „eingerostet“ sein.
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1.4.3.3.	 Das	Neue	wird	selbstverantwortlich	umgesetzt
Der wichtigste Dreh in der vierten Schule der Veränderung besteht 
in der selbstverantwortlichen Umsetzung – allein deshalb, weil dabei 
am meisten Zeit und Ressourcen eingespart werden: Die Umsetzung 
wird nämlich den einzelnen Bereichen, Teams, den Menschen an den 
verschiedenen Schnittstellen, letztlich auch jedem Einzelnen überlas-
sen. 
Jede Führungskraft leitet aus dem Rahmen sehr ganzheitlich für den 
eigenen Bereich ab, was der neue Rahmen und das neu gemalte Bild 
nun für sie bedeutet. 
Und daraus wird auch abgeleitet, was das für jeden Einzelnen im Be-
reich bedeutet. Jeder Einzelne im Team erhält so einen klaren Rahmen 
und hat die Aufgabe, umgehend ein persönliches Bild innerhalb des 
neuen Rahmens zu malen, die Zusammenarbeit neu mit den Schnitt-
stellen zu klären, die Zusammenarbeit mit Kunden, Partnern, Liefe-
ranten entsprechend auf neue Beine zu stellen und letztlich ab sofort 
das Neue zu tun – im Operativen, immer einen Beitrag zum großen 
Ganzen liefernd. 

„Und was, wenn die Entscheidung unter Gruppendruck passiert?“ 
Kein Problem, ist meine lapidare Antwort darauf. Wenn sich jemand im Team oder 
Unternehmen unter Druck setzen lässt, dann wird dies auch im Unternehmen-
salltag laufend passieren. Alle Entscheidungen finden aus Sicht dieser Person dann 
„unter Druck“ statt. Damit ist dies dann „business as usual“, und es ist für dieses 
Team-/Unternehmensmitglied wichtig zu klären, ob es in genau diesem Team/Un-
ternehmen überhaupt frei arbeiten kann und welche Gespräche stattfinden müssen, 
damit weniger oder keine Entscheidungen unter Druck passieren. Vielleicht ist so-
gar das Team/Unternehmen nicht das passende für genau diese Person. Aber all das 
hat nichts mit den gelebten Ergebnissen des Relationalen Veränderungsprozesses zu 
tun: Denn hier wird die gemeinsame Entscheidung ernst genommen und deren ak-
tive Einhaltung ab dem Veränderungsprozess kontinuierlich eingefordert. Ein „sich 
daran Vorbeischwindeln“ ist nicht möglich.
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Umsetzungsworkshops? Das Neue „lernen“? Überzeugungssemina-
re? „Change-Dialoge“? All das gibt es in der vierten Schule der Verän-
derung nicht. Braucht es auch nicht. Denn die „Umsetzung“ passiert 
„wie von Zauberhand“ simultan – bei jedem Einzelnen.

1.5.	 Die	Unterschiede	zwischen	den	vier	 
Schulen	der	Veränderung	im	Überblick

Je nach Blickwinkel und Wahl der Kriterien erzeugen wir bestimmte 
Unterschiede. Ich habe für einen Überblick zu den Unterschieden zwi-
schen den drei Schulen der Veränderung jene Kriterien gewählt, die 
ich für die Beurteilung des Erfolgs von Veränderungsprozessen bisher 
von Seiten der Kunden immer wieder als wichtig beschrieben bekom-
men habe: 

 � Fokus des Projekts
 � Fokus des Prozesses
 � Ansatzpunkte
 � Vorgehensweise im Prozess
 � Umsetzung
 � Länge/Dauer des Prozesses
 � Bindung von Ressourcen während des Prozesses
 � Entscheidungsfindung
 � Aktualität der Ergebnisse
 � Commitment der Mitarbeiter
 � Kosten
 � Aufgaben der Team-/Unternehmensleitung
 � Aufgaben der internen bzw. externen Berater

Bezüglich dieser Kriterien habe ich in der folgenden Abbildung einen 
Vergleich angestellt:



„Wie mit den unterschiedlichen Beziehungen im Team/Unternehmen etwas völlig 
Neues, ein gemeinsames „Wow!“ kollaborativ kreiert wird, erleben Sie in diesem 
Buch.“          Roland Graf, Generalsekretär des Wirtschaftsforum der Führungskräfte

Schluss mit Kesselflicken!
In ihrem neuen Buch erteilt die Autorin des Bestsellers „Beratung ohne 
Ratschlag“ jeder bisherigen Change Management Theorie und Praxis 
eine definitive Absage und legt mit ihrer neuen Schule des Veränderungs-
managements eine Theorie vor, die erfrischend einfach ist – und endlich 
funktioniert. 
Klare wirtschaftlich-erfolgsorientierte Gestaltung! Atemberaubend schnel-
ler Prozess! Sofort gelebte Veränderung! Kein Widerstand! Selbstverant-
wortung und Flexibilität auf allen Ebenen!
All das zeichnet das Relationale Veränderungsmanagement von Sonja 
Radatz aus. Die von ihr nun vorgelegte Theorie und Praxismethodik wen-
det sie mit ihrem Beratungsinstitut ISCT in Teams und Unternehmen jeder 
Größe und Branche international erfolgreich an.
Die vierte Schule leitet eine neue Dimension ein – nach Jahren des klas-
sischen Change Managements, des „systemischen“ OE-Ansatzes und des 
„Transformationsmanagements“.
Es war schon höchste Zeit für einen echten Turnaround.
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Die zukunftsweisende 4. Schule des Veränderungsmanagements




