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Bewegen
was uns bewegt

Mein Angebot heute
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• Erfahrungen teilen aus einem Projekt mit lean
change in einer non-profit-Organisation

• „Überflug“ über lean change

• „Tool-Häppchen“, Ausprobieren 
(Hypothesen/Experimente one-page-change-
plan) + Austausch 

Passt?



Bewegen
was uns bewegt

Das Projekt
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• Non-Profit Organisation mit einem administrativem Overhead 
(= Auftraggeber- u. Projektleiterrollen)

• Eigenständige Standorte im Pilotprojekt zur Implementierung 
von New Work 

• Externe (systemische) BeraterInnen auch als 
ImpulsgeberInnen für Lean Change, Agilität, Kooperation

• New Work Change Agents wurden in Niederlassungen 
etabliert (ohne OE-Erfahrung)

• Lean Change Management als Modell – Experimente (mehr 
gleich dazu) als „roter Faden“ 



WAS u. WIE
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Change Management 
Strategie

Change Management Plan

Beschreibung d. Veränderung:

Konkrete Umsetzung inkl. 
Kommunikation d. Veränderung:

Veränderung
Kommunikations-Plan

Hier konkret: 

4-wöchentliche 

Experimente-Werkstatt-

Workshops + Deep Dive 

Sessions

…



Lean change Mangement in a 
nutshell – Was verändert sich in der 
'Veränderung'?
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• Von der Phasen- zur Feedbackorientierung

• Idee MVC: Minimum Viable Change

• Qualitative Quellen für Diagnose nutzen: lean coffee, 
culture hacking ...

• Organisationsexperimente durchführen und 
auswerten (geplante und irritierende Experimente) 

• Nutzung von Canvas-Darstellungen auf 
verschiedenen Organisationsebenen

• Hohe Transparenz für alle Beteiligten im Change-
Prozess



Lean Change Zyklus
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Anstatt großer Change-Vorhaben wird mit 
verschiedenen Initiativen gearbeitet. 

Teams u. Bereiche starten 
Veränderungsvorhaben und stellen ihre 
Learnings zur Verfügung. z. B.:

• Selbstorganisierte Teamarbeit testen

• Elemente von Scrum einführen

• Desk-Sharing einführen

Es geht um die Freude am TUN – lange 
konzeptionelle Arbeit vermeiden. Es gibt 
einen geschützten Raum für Experimente 
/ Werkstatt.

Nichtlinearer, feedback-getriebener Ansatz für Veränderungsvorhaben

Quelle: Little, Jason (2016): Lean Change Management. Innovative Ansätze für das Management organisationaler 
Veränderungen



Tool Strategic Change Canvas
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Nutze es so oder passe es an deine Bedürfnisse an.

Quelle: Little, Jason (2016): Lean Change Management. Innovative Ansätze für das Management organisationaler Veränderungen



Tool Team Canvas
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„Let teams and departments own their changes that align with your strategie.“ → Verantwortung 
übergeben u. strategische Ausrichtung für Veränderung sicher stellen

Quelle: Little, Jason (2016): Lean Change Management. Innovative Ansätze für das Management organisationaler Veränderungen



Tool: One Page Plan – alles auf 
einer Seite

Seite 9Quelle: Little, Jason (2016): Lean Change Management. Innovative Ansätze für das Management organisationaler 
Veränderungen



Aufbau- u. Erfolgsfaktoren guter 
Experimente
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Besser „save to fail“ als „fail to save“

à Heißt z. B. auch: besser im geschützten Raum kleine Fehler 
ohne große Auswirkungen machen zu können. Nicht zu lange 

planen bis man sich absolut abgesichert hat um dann zu 
scheitern, weil man nicht gestartet ist. Oder die Welt ist eine 

andere, wenn man dann startet …



• Passung zum Selbstverständnis von Organisation 
fehlt

• Ausrichtung von Organisationen auf Sicherheit: 
Experimente erzeugen Unsicherheit, Ausgang ist 
ungewiss

• Erwartung: „Manager“ wissen, was zu tun ist

• Bislang gültige Prämissen werden in Frage gestellt

• Gängige Fehlerkultur wird strapaziert

„Versuchskaninchen“? oder warum 
Experimente in manchen 
Organisationen schwer fallen
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Prinzipien d. Expertimente: bei der 
Durchführung beachten
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BIG PICTURE. Das Experiment steht nicht alleine – es gibt ein Gesamtbild der 
geplanten Veränderung

Was könnte funktionieren. Fragestellung am Anfang: Was können wir tun, um 
die Veränderung umzusetzen und Innovation zu erzeugen? Für diese neuen 
Wege werden Hypothesen entwickelt

„Get out of the planning room“. Durch Handlungen auswertbare Erfahrung 
machen. Mit minimalem Aufwand nur das verändern, was gebraucht wird.

Iterative und inkrementelle Veränderung. In jedem Veränderungsschritt werden 
Erkenntnisse gewonnen und aufgenommen. Diese fließen direkt in die 
Entwicklung des nächsten Schrittes ein. Was im Prozess entsteht, kann 
bereits verwendet werden.



Wie genau - „how to“ von 
Experimenten
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Experimente mit Hypothesen 
starten
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Der Denkprozess:

• Denke darüber nach, was das Experiment sein 
würde.

• Denke darüber nach, wer betroffen sein würde.

• Denke darüber nach, was der Nutzen sein 
würde.

• Denke darüber nach, wie überprüft werden 
kann, ob das Experiment erfolgreich war.



Austausch in den Arbeitsgruppen
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Austausch: 

Welche Change-Initiativen haben wir bereits in unserer 
Organisation gestartet?

Waren bereits Elemente des Change-Zyklus dabei?

Start:

Welche neue Perspektive nehme ich mit?

Welche Ideen für Hypothesen habe ich?

Welche Ideen für Experimente habe ich?

Tun:

Wählt ein Veränderungsvorhaben aus. Startet mit der 
Entwicklung von Hypothesen. Startet einen One-Page-
Change-Plan. Lasst euch von geballter Kreativität beraten & 
inspirieren. Wer mag: Vorstellung in der Großgruppe 



Lean Change Zyklus … genauer

Seite 16

Einsichten – Hypothesen bilden: Was soll anders werden, damit …?

Der Ausgangspunkt sind Annahmen darüber, was sich verändern sollte i.S. einer 
intendierten Verbesserung. 2 Blickrichtungen können eingenommen werden:

• Worin besteht das Problem und/oder das Problem hinter dem Problem?

• Wohin wollen wir uns entwickeln?

Achtung: Einsichten basieren (eher) auf subjektiven Einschätzungen, 
Wahrnehmungen u. Vermutungen und stellen Hypothesen dar, die im Verlauf 
validiert werden (müssen).

Optionen – Was könnte wie verändert werden, um das … zu erreichen?

Es geht noch nicht um Realisierbarkeit – sondern um die Sammlung möglichst 
vieler Ideen. Im Anschluss werden diese Ideen 
kategorisiert/klassifiziert/bewertet (z. B. Kosten/Aufwand, Risiko, Wert/Nutzen 
…). Es geht darum, mit möglichst wenig Aufwand viel zu erreichen. Suche nach 
Optionen, die bei geringen Kosten einen hohen Wert liefern.

Experiment – Eine Option umsetzen: Wird es dadurch tatsächlich besser?

Ihr geht nur von Hypothesen aus – daher gibt es keine Garantie, dass das 
Gewünschte auch erreicht wird à also Experiment (möglichst im geschützten 
Raum – mache Ergebnisse + Entscheidungen über Weiterführung / Einstellung 
transparent)



Wir vermuten, dass wir durch 
<die Einführung dieser Veränderung>

<dieses Problem lösen> werden,
was <diese Nutzen> haben wird,

die wir anhand <dieser Messmethode> messen werden.

Hypothesen entwickeln Vorlage



Problem

Lösungsoptionen neu 
denken

Lösungsoptionen

Experimentier-Raum für 
bestimmte Themen

Risiken

In der Kultur
In der Organisationsform
….

Was ist zu tun?
(to do/in Bearbeitung/erledigt)

Change Story mit entwickeln

Forschrittsmessung

Erkenntnisse

One Page Plan Vorlage



Abschlus
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Danke für euer Interesse!

Quellen u. Hilfreiches:

Little, Jason (2016): Lean Change Management. Innovative Ansätze für das 
Management Organisationaler Veränderung, HMEXPRESS

Franklin, Melanie (2021): Agile Change Management: A Practical Framework 
for Successful Change Planning and Implementation, 2nd ed. Kogan 
Page

https://leanchange.org

https://leanchange.org/


Anhang: good practices virales 
Vorgehen
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Existenzielle Gründe/Anlass als case
for action

Kontrollverlust zelebrieren

Offener Prozess mit Freiraum

Mensch u. Kund im Mittelpunkt

Workstreams mit Wertschätzung für die 
Vergangenheit mit konstruktiven 
Vorschlägen

Shareholder u. Vorstand stehen 
dahinter

Gesamttransformation durch interne 
Menschen, Beratung als punktuelle 
Unterstützung 

n. Otto Group Kulturentwicklung 4.0

Mut-Metapher

Realitäten sofort verändern statt 
Kampagnen

Synchronisation der Kommunikation, 
Menschen als HeldInnen, 
crowdbasierte Stories statt Redaktion

Keine Abschaffung der Hierarchie u. 
Demokratisierung

Metapher des Experiments mit 
Befristung 

Gemeinsame Treffen als Tankstellen

Etablierung einer internen Rolle (z. B. 
Cultural Change Manger)


