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Teams neu strukturieren

Wenn Unternehmen Teams neu strukturieren oder formieren moéchten, rufen

ihre Mitarbeiter meist nicht laut ,,Hurra”

-denn hierdurch verandert sich fiir sie

viel Gewohntes. Entsprechend sorgsam sollte man einen solchen Change planen.

in ihrer Organisation neu formieren - zum Beispiel, weil

sie sich mit einem Wettbewerber zusammengeschlos-
sen haben. Oder weil sich die Rahmenbedingungen im
Markt und die Kundenwlnsche gedndert haben. Oder weil
ihnen neue Technologien wie die Kiinstliche Intelligenz ein
Neugestalten ihre Geschdftsprozesse ermdglichen.

I mmer wieder missen oder wollen Unternehmen Teams

Bei den Mitarbeitern stoBt diese Nachricht in der Regel
nicht auf allzu groBe Begeisterung, unter anderem, weil
mit der Neustrukturierung meist solche betriebswirt-
schaftlichen Ziele verbunden wie

» Effizienzsteigerung,

» Kostenreduktion und

» Steigerungder Reaktions-/Innovationsgeschwindigkeit.

Management unterschdtzt oft den Change

Zudem bedeutet das Umformieren von Teams stets, dass
diese in ihrer Entwicklung zuriickgeworfen werden. Aus
einem eingespielten Team wird sozusagen wieder ein
frisch zusammengewdrfelter Haufen von Menschen, der
sich erst wieder finden und zu einem Team zusammen-
wachsen muss. Hiermit sind in der Regel auch Konflikte
verbunden.

Das wissen die Mitglieder der aktuellen Teams. Sie wissen
zudem: Durch die Umstrukturierung verdndern sich neben
den Arbeitsstrukturen und -prozessen auch meine Arbeits-
inhalte - zumindest teilweise. Also brauche ich auch neue
Kenntnisse und Fdhigkeiten. AuBerdem verdandern sich die
Arbeitsbeziehungen. Also mussich zum Teil mit neuen Kolle-
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gen kooperieren. Zudem verliere ich bei einer solchen Reor-
ganisation vermutlich den Status sowie einige Privilegien,
die ich mirim aktuellen Team miihsam erarbeitet habe.

Aus all diesen Griinden hegen Mitarbeiter, wenn eine Neu-
formierung ihres Teams verkiindet wird, gegen dieses Vor-
haben oft Bedenken - Bedenken, die sich nicht selten zu
Widerstdnden verfestigen, wenn die Mitarbeiter in dem
Changeprozess das Gefiihl haben: ,Meine Interessen wer-
den nicht mehr ausreichend beriicksichtigt; ich gehore zu
den Prozessverlierern.” Entsprechend sorgfdltig sollten
solche Changeprojekte geplant und gemanagt werden,
auch damit bei einigen Leistungstragern nicht die Ent-
scheidung reift: ,Jetzt reicht es mir; ich wechsele den Ar-
beitgeber." Hierflir nachfolgend einige Tipps:

Das Projekt professionell vorbereiten

Wenn Sie lhre Mitarbeiter als Mitstreiter fir eine Neufor-
mierung der Teams gewinnen mochten, brauchen Sie eine
klare Botschaft und einen (vorldufigen) Plan. Uberlegen Sie
sich deshalb, bevor Sie die angedachte Verdnderung
verklnden:

* Warum ist eine Neuformierung der Teams n&tig? Worin
zeigt sich diese Notwendigkeit im Betriebsalltag?

» Welche Konsequenzen hat dieser Change fir die Mitar-
beiter - auf der prozessualen, fachlichen und emotional-
personlichen Ebene?

* Welche tempordren und dauerhaften Mehrbelastungen
sind fur sie damit verbunden?

* Welchen Nutzen zieht das Unternehmen / ziehen die
Mitarbeiter aus der Verdnderung?
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Entwickeln Sie zudem eine (vorldaufige) ,Roadmap” fiir den
Changeprozess. Wie soll die Umstrukturierungsprozess
ablaufen? Welche Unterstiitzung wird den Teammitglie-
derninihm gewahrt?

Klarinformieren und offen kommunizieren

Informieren Sie die Teammitglieder im personlichen Ge-
sprdch Uber die geplante Veranderung. Stellen Sie deren
Notwendigkeit moglichst anhand von Beispielen und Erfah-
rungen im Arbeitsalltag der Mitarbeiter dar, damit diese se-
hen: Die Umstrukturierung ist notig! Fragen Sie sie im Be-
darfsfall auch: Was geschieht, wenn wir jetzt nicht aktiv
werden? Wiesiehtesdanninzwei,dreijahrenz.B.mitunserer
Wettbewerbsfdhigkeit aus? Kdnnen wir dann noch die Kun-
denwiinsche befriedigen? Kommunizieren Sie jedoch auch
offen, dass Sie wissen, dass die Neu- bzw. Reorganisation
der Teams fiir Ihre Mitarbeiter zahlreiche Anderungen mit
sich bringt und fir sie zumindest tempordr eine Mehrbelas-
tung bedeutet - auch auf der emotionalen Ebene.

Die Bedenken wahr und ernst nehmen

Fordern Sie lhre Mitarbeiter aktiv auf, ihre Fragen, Meinun-
gen und Bedenken zu duBern, denn: Nur wenn Sie diese
kennen, kdnnen Sie hierauf angemessen reagieren. Fihren
Sie mit den Teammitgliedern hierliber einen offenen, le-
bendigen Dialog. Sprechen Sie dabei auch eigeninitiativ die
Knackpunkte aus ihrer Sicht an. So zum Beispiel, dass sie
sich auf neue Kollegen einstellen missen. Oder dass sie
kiinftig verstdrkt virtuell zusammenarbeiten werden.
Denn das zeigt den Mitarbeitern: Unsere ,Chefs” haben bei
ihren Entscheidungen auch uns im Blick!

Das Umformieren von Teams bedeutet
stets, dass diese in ihrer Entwicklung

zurickgeworfen werden

Die Betroffenen in die Gestaltung einbinden

Achten Sie im Gesprdch darauf, dass sie nicht tiber das Vor-

haben selbst debattieren. Die Neuformierung der Teams ist

aus den Griinden A, B und C beschlossen und wird realisiert.

Das steht fest! Binden Sie die Mitarbeiter aber soweit mog-

lichin die Projektgestaltung ein. Denn je mehr Ideen von ih-

neninden Change einflieBen, umso stdrker identifizieren sie

sich mitihm. Erortern Sie mitihnen zum Beispiel:

» Wie sorgen wir dafir, dass im neu formierten Team ein
echter Teamspirit entsteht?

+ Wie verstandigen wir uns auf neue Regeln der
Zusammenarbeit?

* Wie gehen wir mit den Irritationen um, die in der An-
fangszeit gewiss entstehen?

*  Wiecheckenwirim Prozess, ob wir wirklich auf dem Weg
sind, das Ziel, ,effizienter”, ,kundenorientierter” zu
werden, zu erreichen?
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Unterstiitzung beim Change gewdhren

Sagen Sie den Mitarbeitern seitens des Unternehmens die
erforderliche Unterstlitzung zu, die sie beim Bewdltigen
der Herausforderungen, die aus der Umstrukturierung re-
sultieren, brauchen. So z.B. Schulungen in der Nutzung der
neu eingesetzten Informations- und Kommunikations-
technik. Oder Coachings bei Konflikten. Sagen Sie ihnen
zudem, dass Sie ihnen jederzeit als Ansprechpartner bei
Problemen zur Verfligung stehen, denn dies sei u.a. ihre
Funktion als Flihrungskraft.

Flexibel auf den Bedarf reagieren

Formulieren Sie mit den Teammitgliedern Etappenziele, die
es auf dem Weg zum Ziel, dass aus dem neuformierten
Team ein Spitzenteam wird, zu erreichen gilt. So z.B. das
Sich-verstdndigen auf neue Regeln im Umgang miteinan-
der. Oder das Einliben gewisser Verhaltensweisen, so dass
aus ihnen neue Routinen werden. Oder das Erreichen ge-
wisser, im Vorfeld definierter Kennzahlen. Checken Sie das
Erreichen der Etappenziele bzw. Meilensteine regelmdfig
mit den Mitarbeitern und passen sie bei Bedarf den weite-
ren Change-Prozess den Erfordernissen an. Denn fiir alle
Change-Projekte, insbesondere solche, die auch die Zu-
sammenarbeit und Kultur tangieren, gilt: Ihr Erfolg und
Verlauf lassen sich vorab nur bedingt planen. Und: Sie er-
fordern Zeit. Entsprechend hdufig entsteht bei den Betrof-
fenen das Geflhl ,Wir kommen nicht voran” und ,Friher
war alles besser”,

Teilerfolge aufzeigen und die Mitarbeiter loben

Entsprechend wichtig ist es, als Flihrungskraft dafir zu

sorgen, dass die Veranderungsenergie nicht erlahmt. Zum

Beispiel, indem Sie die Mitarbeiter immer wieder auch auf

kleine Erfolge hinweisen und diese fiir ihr Engagement lo-

ben.SozB.:

» ,Jetzt haben wir uns schon drei Mal als neues Team ge-
troffen und extrem produktiv Gber unser Vorhaben und
das weitere Vorgehen diskutiert.” Oder:

+ ,Jetzt haben wir uns bereits auf neue Regeln fiir die Zu-
sammenarbeit verstdndigt.” Oder:

» ,Jetzt kommunizieren wir schon viel effektiver mit der
neuen Digitaltechnik miteinander.”

Zum Loben gibt es eigentlich stets einen Anlass!

Und noch ein Tipp: Zeigen Sie sich im Projektverlauf groB-
ziigig. Lassen Sie z.B. auch mal einige Pizzen oder Flaschen
Sekt springen, wenn ein Etappenziel erreicht wurde oder
Sie das Geflihl haben: Das tdte jetzt dem Teamgeist gut. ®
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