
Phase Bedeutung
Kernfragen
für die Um-

setzung

Beispiele aus
der Praxis

A - Awareness
(Bewusstsein)

Verständnis
für die Not-
wendigkeit

der Verände-
rung schaffen

“Warum
passiert diese

Verände-
rung?”

Kick-off-
Veranstal-

tungen, Change
Story, Business

Case

D - Desire
(Wunsch)

Bereitschaft &
Motivation
entwickeln,
aktiv mitzu-

machen

“Was habe ich
persönlich

davon?”

Dialogformate,
Führungs-

kräftekommu-
nikation, indi-

viduelle
Perspektiven

K -
Knowledge
(Wissen)

Vermittlung
des nötigen
Wissens &
Könnens

"Was muss ich
wissen, um
den Wandel

umzusetzen?”

Schulungen,
Trainings,

Leitfäden, FAQs

A - Ability
(Fähigkeit)

Befähigung
zur

praktischen
Anwendung

“Wie setze ich
das konkret

um?”

Coaching,
Pilotprojekte,
Peer-Learning

R - Reinforce-
ment

(Verstärkung)

Sicherstellen,
dass der Wan-
del nachhal-
tig verankert

wird

"Wie bleiben
die Verände-

rungen
bestehen?”

Feedback-
schleifen, KPI-

Monitoring,
Anerkennungs-

systeme

ADKAR-MODELL



Stufe Bezeichnung Ziel der Phase
Kernmaßnahmen /

Praxisbeispiele

1

Dringlichkeit
erzeugen

(Establishing a
Sense of
Urgency)

Veränderungs-
bedarf sichtbar

machen und
Bewusstsein

schaffen

Marktanalysen,
Wettbewerbsdaten,
Kommunikation von
Chancen & Risiken

2

Führungskoali-
tion aufbauen 

(Forming a
Powerful Guiding

Coalition)

Ein starkes,
glaubwürdiges
Führungsteam

etablieren

Bildung
interdisziplinärer
Change-Teams,

Sponsorship durch
Top-Management

3
Vision & Strate-
gie entwickeln

(Creating a Vision
& Strategy)

Klare Zielbilder
und Roadmaps

formulieren

Entwicklung einer
inspirierenden
Change-Story,
strategische

Leitlinien definieren

4

Vision
kommunizieren
(Communicating

the Change
Vision)

Mitarbeitende
informieren,

Sinn & Nutzen
vermitteln

Townhall-Meetings,
Newsletter,

Führungskräfte als
Multiplikatoren

KOTTERS 8-STUFEN-MODELL DES
CHANGE MANAGEMENT (1/2)



Stufe Bezeichnung Ziel der Phase
Kernmaßnahmen /

Praxisbeispiele

5

Mitarbeitende
befähigen

(Empowering
Broad-Based

Action)

Hürden
abbauen und
Handlungs-
spielräume

schaffen

Abbau organisa-
torischer Blockaden,

Trainings, neue
Rollenmodelle

6
Kurzfristige

Erfolge erzielen
(Generating

Short-Term Wins)

Motivation
durch schnelle,

sichtbare
Ergebnisse

fördern

Pilotprojekte, erste
KPI-Erfolge messen,

Quick Wins
kommunizieren

7

Erfolge konsoli-
dieren und mehr

Veränderung
erzeugen

(Consolidating
Gains and

Producing More
Change)

Erreichte
Fortschritte
sichern und

weiter
ausbauen

Skalierung
erfolgreicher
Maßnahmen,

Verankerung neuer
Prozesse

8

Veränderungen
in der Kultur

verankern
(Anchoring New
Approaches in

the Culture)

Nachhaltigkeit
sicherstellen

und neue
Werte

etablieren

Anpassung von
Führungsleitlinien,
HR-Prozessen und

KPI-Systemen

KOTTERS 8-STUFEN-MODELL DES
CHANGE MANAGEMENT (2/2)



Phase Ziel-
setzung

Kern-
aktivitäten

Typische
Werk-
zeuge

Ergebnis
/ Output

1 -
Insighst

sammeln

Ausgangs-
lage

verstehen
und

Problem-
felder

identifi-
zieren

Interviews,
Umfragen,

Analyse von
Stakeholder-
Bedürfnissen

und
Unterneh-

mensdaten

Stake-
holder-

Mapping,
Change-
Canvas,

Heatmaps

Klare
Problem-
definition

&
Hypothe-

sen zur
Verände-

rung

2 - 
Optionen

ent-
wickeln

Ableitung
möglicher

Hand-
lungs-

ansätze

Co-Creation-
Workshops,

Ideen-
entwicklung,
Priorisierung

von
Maßnahmen

Design-
Thinking-

Methoden,
Workshops-
Kits, Value-

Proposition-
Canvas

Samm-
lung

validierter
Optionen

für
nächste
Schritte

3 - 
Experi-
mente
planen

Entwick-
lung kon-
kreter Ex-
perimente
zur Über-
prüfung

der
Optionen

Hypothesen
formulieren,

Maßnah-
menpakete
definieren,
Erfolgsindi-

katoren
festlegen

Experi-
ment-

Canvas,
Impact-

Mapping,
KPI-Sets

Struktu-
rierte

Planung
von

Iteratio-
nen &

Pilotmaß-
nahmen

LEAN CHANGE MANAGEMENT -
ÜBERSICHT DER PHASEN (1/2)



Phase Ziel-
setzung

Kern-
aktivitäten

Typische
Werk-
zeuge

Ergebnis
/ Output

4 - 
Feedback

inte-
grieren

Überprü-
fung der

Wirksam-
keit und

Anpassung
von Maß-
nahmen

Testläufe
durchführen,
Ergebnisse
evaluieren,

Stakeholder-
Feedback
einholen

Umfrage-
Tools,

Retrospek-
tiven,

Feedback-
Boards

Daten-
basierte

Entschei-
dungen

und
Optimie-
rung der
Ansätze

5 - 
Lernen

skalieren

Erfolg-
reiche

Maßnah-
men

nachhaltig
verankern

Rollout
erprobter
Lösungen,
Wissens-

dokumenta-
tion, interne

Kommunika-
tion

Change-
Roadmaps,
Playbooks,

KPI-
Monitoring

Nachhal-
tige

Imple-
mentie-

rung und
übertrag-
bare Best
Practices

LEAN CHANGE MANAGEMENT -
ÜBERSICHT DER PHASEN (2/2)



Kriterium
Lean Change
Management

Kotters 8-
Stufen-Modell ADKAR-Modell

Ziel-
setzung

Iterative
Steuerung von
Veränderung

durch kontinu-
ierliches Lernen

& Anpassung

Strukturiertes
Top-down-
Modell zur

Umsetzung von
Veränderungen

in 8 Schritten

Individuelle
Verhaltensän-
derung durch
Fokussierung
auf 5 zentrale
Erfolgfaktoren

Vor-
gehens-

weise

Kurze Zyklen,
Hypothesen-

bildung,
kontrollierte

Experimente &
Feedback-
schleifen

Sequenzielle
Umsetzung von

Stufen wie
Dringlichkeit

erzeugen, Vision
entwickeln &
Verankerung

Begleitung
einzelner Mit-
arbeitender

durch Aware-
ness, Desire,
Knowledge,

Ability &
Reinforcement 

Schwer-
punkt

Agilität,
Feedback-
integration,

kontinuierliche
Optimierung

Vision, Führung
& Kulturveranke-
rung auf Orga-
nisationsebene

Individuelle
Adaption,

Wissenstransfer
& Kompe-

tenzaufbau

Flexi-
bilität

Sehr hoch, Maß-
nahmen werden

fortlaufend
angepasst

Gering, feste
Reihenfolge der

8 Schritte

Mittel, klar defi-
nierter Ablauf,
jedoch anpass-
bar auf indivi-

duelle Prozesse

VERGLEICH VON LEAN CHANGE
MANAGEMENT, KOTTER & ADKAR (1/2)



Kriterium
Lean Change
Management

Kotters 8-
Stufen-Modell ADKAR-Modell

Beteili-
gung

Hohe
Einbindung aller

Stakeholder
durch Experi-

mente und
transparenter

Kommunikation

Fokus auf
Führungsteams

und Top-
Management

Einbindung auf
Mitarbeiter-
ebene zur
Sicherung

individueller
Akzeptanz

Anwen-
dungs-
felder

Dynamische
Umfelder,

digitale Trans-
formation, agile
Organisationen

Strukturierte,
geplante

Großprojekte mit
klarer Hierarchie

Projekte mit
starkem Fokus
auf individuelle

Verhaltens-
änderung

Vorteile

Hohe Anpas-
sungsfähigkeit,
datenbasierte

Steuerung,
frühe Erfolgs-

messung

Klare Struktur,
hohe Akzeptanz
durch bewährte

Methodik

Starke
Ausrichtung auf

Mitarbeiter-
motivation und

individuelles
Commitment

Grenzen

Erfordert hohe
Feedbackbereit-

schaft und
Experimentier-

kultur

Wenig flexibel,
schwerfällig bei

komplexen
Umfeldern

Weniger
geeignet für

große,
dynamische

Transformatio-
nen

VERGLEICH VON LEAN CHANGE
MANAGEMENT, KOTTER & ADKAR (2/2)


