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„VeRändeRUng bRaUcht WURzeln,  
VeRändeRUng bRaUcht Flügel“

Veränderung fasziniert. doch das ist nur die eine Seite. Jeder, 
der Verantwortung trägt, kennt auch die andere Seite der 
Medaille. denn Veränderung hat zwei Wesensmerkmale: Sie 
ist Faszinosum und auch Tremendum, sie fasziniert und lehrt 
gleichermaßen das Fürchten. ganz besonders gilt dies für 
Veränderungsprozesse in unserem virtuellen und volatilen 
Umfeld, dem VUca-zeitalter 4.0.

expedition ins Ungewisse
die zeiten der herrscher, Macher und helden sind vorbei.  
digitalisierung, mobile technologien und globale Vernet-
zung führen zu einer ungeahnten Komplexität. täglich ent-
stehen neue Produkte, dienstleistungen und digitale  
geschäftsmodelle. die gewohnten lebens- und arbeitsmo-
delle lösen sich radikal auf – und zwar schneller als wir das 
verarbeiten können. Für alle gesellschaftlichen bereiche, 
und ganz besonders für Unternehmen, sind diese Vorgänge 
revolutionär und gleichzeitig unumkehrbar.
Was bedeutet das für Führungskräfte? Was für das change 
Management? Führungskräfte sind immer häufiger gefor-
dert, auf unbekanntem und unsicherem terrain Verantwor-
tung zu übernehmen. Insofern gleicht das change Manage-
ment im zeitalter 4.0 einer expedition ins Ungewisse.

Was Menschen nicht erreicht
analysen und Planungen sind in Ordnung, spielen allerdings 
in dieser VUca-Welt eine untergeordnete Rolle. das gleiche 
gilt für klassische befragungen und strenges Monitoring. 
auch sie bringen für das change Management 4.0 keine 
wirklich weiterführenden erkenntnisse.

Kurzum: ein rational begründetes und zu sehr technisch auf-
gesetztes change Management greift zu kurz. es erreicht die 
Menschen nicht und läuft ins leere.

Worauf es im zeitalter 4.0 ankommt
Erfolgreiche Change-Leader reflektieren mit ihrer Haltung 
und ihrem Führungsstil die anforderungen 4.0: Sie haben  
Vertrauen in ein größeres ganzes. Sie zeigen und erzeugen 
Vertrauen, sind authentisch, offen und empathisch. beseelt 
und begeistert sind sie und das strahlen sie auch aus. Sie sind 
integer und fair, orientieren sich an ethik und Werten. Sie sind 
wissbegierig, denken vernetzt sowie kooperativ und sind in  
einer Sharing economy bereit, Wissen zu teilen.

Ja: erfolgreiche change-leader 4.0 benötigen auch ein  
gesundes Maß an (ehr-)Furcht – in der tat. das sorgt für die 
nötige bodenhaftung. Mindestens genauso bedeutsam ist 
ihre Faszination. die verleiht Flügel.

gerne begleiten wir Sie. Wir freuen uns darauf.

herzlichst, Ihr

Ulrich Mahr, geschäftsführender gesellschafter
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change KOMPetenz 4.0

bisher haben sich erfolgreiche Unternehmen behauptet,  
indem sie sich mit den Innovationen und Impulsen aus ihrem 
Umfeld auseinandersetzten. Sie reflektierten regelmäßig ihr 
tun und sorgten für nötige anpassungen. „das einzig bestän-
dige ist der Wandel“, war in diesem zusammenhang oft zu 
hören. 

doch seit digitalisierung, mobile technologien und globale  
Vernetzung unsere lebens- und arbeitswelt bestimmen, 
passen die begriffe „beständig“ und „Wandel“ nicht mehr  
zusammen. denn der Wandel 4.0 hat neue dimensionen, die  
VUca-dimensionen:

der Wandel 4.0 verläuft nicht mehr beständig, stetig und 
evolutionär, sondern revolutionär, unberechenbar und 
sprunghaft. damit ist er vor allem eines: disruptiv (eng-
lisch „to disrupt“ = „unterbrechen“, „zerfetzen“). das bisher  
gewohnte wird vollständig verdrängt und plötzlich gelten 
neue Spielregeln.

genau das meint change 4.0.

disruptive thinking
Um sich in dieser Welt zu behaupten, benötigen Führungs-
kräfte und Mitarbeiter erweiterte change-Kompetenzen und 
ein ganz spezielles Mindset, das Disruptive Thinking: „dies 
bedeutet, mit brüchen und Widersprüchen konstruktiv um-
zugehen. darüber hinaus befähigt es, relevante disruptive 
entwicklungen früher zu erkennen und sie im Idealfall selbst 
herbeizuführen“, erläutert Ulrich Mahr, geschäftsführender 
gesellschafter von M2M consulting.

übrigens: Für das Konzept Way of Change 4.0, das genau 
diese change-Kompetenz 4.0 gezielt aufbaut, erhielt  

M2M consulting 2016 den Metalog-trainingspreis in Silber.
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eRFOlgSFaKtOR MenSch

Für den change-erfolg sind die entscheidenden Fragen:

� Wie kommt „das neue“ in das Unternehmen?
� Wie schafft man akzeptanz und Motivation?
� Wie erwecken Menschen den change zum leben?

leider scheitern die meisten dieser Veränderungsprozesse, weil 
sie zu rational und zu technisch aufgesetzt sind. die mensch-
liche Seite des Wandels wird nicht genügend beachtet.

dementsprechend steht der Faktor Mensch im Ranking der 
von change Managern aufgeführten erfolgsfaktoren ganz 
vorne. dieses verwundert nicht. Im einzelnen werden folgen-
de erfolgsfaktoren (aus: capgemini: change-Management-
Studie 2015) genannt:

� Mobilisierung und commitment von Management,  
 Mitarbeitern und Stakeholdern
� Klare Vision sowie Definition von Zielen und  
 Veränderungsstrategie
� Führung fördern
� Kultur weiterentwickeln
� Qualifizierung und Entwicklung zielgruppenorientiert 
 durchführen

Mit genau diesen erfolgsfaktoren kommt  
M2M consulting ins Spiel.

Sowohl Mitarbeiter als auch Führungskräfte, insbesondere 
jene der jüngeren generation, wollen mitdenken, mitreden 
und mitentscheiden. Ohne innere zustimmung der beteilig-
ten läuft jeder change ins leere. 

damit der change zum Fliegen kommt, müssen die oben 
aufgeführten VUca-herausforderungen erkannt, angenom-
men und angemessen beantwortet werden.

„In vernetzten Systemen
ist nur dauerhaft erfolgreich,

was auf  emotionale
Resonanz trifft“

Peter Kruse
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„In vernetzten Systemen
ist nur dauerhaft erfolgreich,

was auf  emotionale
Resonanz trifft“

Peter Kruse

Complexity

Ambiguity

 zahlreiche, unbekannte 
  Variablen
 Viele entscheidungs-
  faktoren
 Unzählige Inter-
  dependenzen
 nicht vorhersehbar
 nicht berechenbar

 Widersprüchlichkeiten
 Viel-/Mehrdeutigkeit
 es gibt nicht die eine  
  richtige antwort
 Informationen nicht  
  eindeutig interpretierbar
 Missverständnisse aus  
  der Vielzahl der Rollen

Volatility
 Unbeständigkeit
 hohe Schwankungs- 
  breite
 Immer schnellere und  
  häufigere Veränderungen
 Preis-Schwankungen
 Schnelle Markteintritte 
  und -verluste

Uncertainty
 geringe Verlässlichkeit  
  und Sicherheit
 Unbekannte Variablen  
  und Kausalitäten
 disruptionen
 Veränderungen schein- 
  bar aus dem nichts
 ganz neue Märkte
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Wieviel wir über eine Situation wissen
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dIe heRaUSFORdeRUngen 4.0

Mit M2M consulting gewinnen Sie die Menschen.
So erreichen Sie, dass Veränderungen 

akzeptiert und umgesetzt werden.

Clarity

Agility

 Führung auf Sicht
 angepasste  
  Führungsstile
 Selbststeuerung
 Phasen der Veränderung
 POWeR-Sprache: klar,  
  komplett, knapp,  
  konsistent
 Qualifikation für die  
  neuen Prozesse und  
  aufgaben

 Kommunikations- und  
  entscheidungsregeln
 entscheidungen und  
  zügige Umsetzung
 lernen aus Fehlern
 Klare assignment-designs
 transparenz der Rollen
 agile, schnell  
  reagierende Systeme

Vision
 gemeinsame landkarte 
  zum aktuellen Standort  
  und zielbild
 Vision und Richtung
 Schwankungspuffer
 Ressourcen aufbauen
 Strateg. Partnerschaften 
 netzwerkausbau

Understanding
 Verständnis für den Sinn 
  und die notwendigkeit
 Kommunikationsräume
 aktives zuhören, Fragen
 Multiperspektivität
 Orientierung an Visionen 
 Intuitive und emotionale 
  Intelligenz
 empathiefähigkeitW
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UnSeRe antWORten 4.0
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leRnPROJeKt Way oF Change 4.0
disruption erfahren, Reaktionen einordnen

Kennen Sie, wie sich das anfühlt,
� wenn einem etwas weggenommen wird,
� wenn man das, womit man bisher erfolgreich war,  
 nicht mehr tun darf,
� wenn plötzlich alles anders ist?

Können Sie sich vorstellen, was dann in Menschen vorgeht? 
Und wie sie reagieren könnten?
das M2M-lernprojekt* Way of Change 4.0 konfrontiert Füh-
rungskräfte und teams mit solch disruptiven Veränderungen. 
Real und hautnah.

der nutzen
die eigenen Reaktionen und die der anderen werden be-
wusst. Führungskräfte reflektieren und ordnen sie auf diese 
Weise besser ein. Im Kontakt zu den Mitarbeitern gehen sie 
damit konstruktiv und zielführend um.
Die Erfahrung, dass sich Perspektivlosigkeiten auflösen und 
sich im Weitergehen neue Optionen erschließen, das ent-
stresst und baut ein gesundes Maß an gelassenheit und zu-
versicht auf. * 2016 mit dem Metalog-trainingspreis ausgezeichnet.
 Weitere Optionen sind Kultur-Ralley Complexity.

dISRUPtIVe thInKIng: 7 IMPeRatIVe
Disruptive Thinking markiert die wichtigsten Kompetenzen, 
um in der zunehmend disruptiven Wirtschaftswelt zu beste-
hen. das lernprojekt Way of Change 4.0 arbeitet diese 7 Im-
perative heraus:
1 durchbrich Routinen
baue Units auf, die außerhalb der Organisationsroutinen 
agieren und nicht der Effizienzlogik unterworfen sind.
2 Vernetze dich
Vernetze möglichst unterschiedliche Perspektiven miteinan-
der. der blick für disruptive entwicklungen schärft sich, ent-
scheidungen werden so fundierter.
3 einfach
Je einfacher neue lösungen sind, desto eher setzen sie sich 
durch. entwickle dafür 3 wichtige Kompetenzfelder: POWeR-
Sprache, Storytelling und Visualisierung.
4 achte auf dissonanzen
achte auf das, was stört oder nervt. diese dissonanzen bie-
ten hervorragende ansatzpunkte für disruption. die digitale 
Welt findet möglicherweise ganz andere Lösungen.
5 ermittle Kundenbedürfnisse, erfrage sie nicht nur
disruptive geschäftslösungen bedienen Wünsche, die noch 
niemand zuvor formuliert hat. die richtige Fragestellung ist: 
Wie geht es anders? nicht: Wie geht es besser?
6 teste es, anstatt es zu planen
disruptive lösungen sind neu, deshalb kannst du sie nicht 
planen. Ihre entwicklung funktioniert nur übers ausprobieren, 
lernen und nachsteuern.
7 denke groß
Setze große ziele. Sie sind dein Motor für disruptive Innovati-
on. Solche ziele verleihen ausdauer, die es für ihre entwick-
lung braucht, bevor der große durchbruch kommt.

  baUSteIn change 4.0

  baUSteIn change 4.0
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Für das Konzept Way of Change 4.0 erh ie l t 
M2M Consu l t ing 2016 den 

Metalog-Train ingspreis in Si lber.
Zaubern und Komplexes, Crazy Loops

Key-Speaker begeis tern

Gif t t ranspor t ,  Changefal len, Schwebender S tab, Leonardo-Brücke,
Karate, Archi tek tur,  Führungsbrücke
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MiniMax-lernprojekte VUCa
Komplexität erfahren – Komplexität nutzen

die change-Kompetenz, Komplexität zu meistern und zu nut-
zen, ist zukünftig die wichtigste Ressource für Ihr Unterneh-
men. Wichtiger als zeit, energie und geld. Kommunikation, 
Vernetzung und Selbstorganisation werden wichtiger als 
Macht. 

In den speziell für die VUca-Welt entwickelten MiniMax-lern-
projekten* erfahren Führungskräfte, wie man komplizierte 
und komplexe aufgaben löst.

Vorstellungskraft und logik stoßen früh an grenzen, Prog-
nosen scheitern häufig. Die Begrenztheit eigener Wahrneh-
mungs- und Urteilsfähigkeit kann Staunen bis erschrecken 
hervorrufen.

Führungskräfte erreichen die – angesichts der Komplexität – 
nötige haltung der (ehr-)Furcht. neues denken und handeln 
wird möglich, lösungen entstehen. das verleiht Flügel.
 * wie z.b. Fahrrad, Wolke 7, Farbenblind,  
  Soma-Würfel, Crazy Loops.

eRFOlgReIche change-leadeR

Lernen change-leader betreten in der 4.0-Welt erst 
einmal neuland. Fehler gehören natürlicher-
weise dazu. change-leader denken neu über 
das Scheitern. Sie sind bereit, aus Fehlern zu 
lernen - täglich.

Empathie change-leader können auch widersprüch-
liche Perspektiven einnehmen und sich einfüh-
len. Sie zeigen Verständnis und Wertschätzung.

Authentisch change-leader gestalten und führen den 
Wandel authentisch, mit innerer überzeugung 
und leidenschaft. Sie sind glaubwürdig, inte-
ger und innerlich unabhängig.

Dialog change-leader suchen den dialog und ge-
winnen daraus wichtige erkenntnisse. Sie mo-
derieren und kommunizieren offen und klar.

Einbinden change-leader binden andere frühzeitig in 
den transformationsprozess ein, idealerweise 
bereits zum zeitpunkt der entscheidung.

Reflexion Reflexion beinhaltet das Erkennen von Zusam-
menhängen. Dies ist wichtiger als Zieldefinition 
und Planung. Ebenso essentiell: Selbstreflexion 
und Infragestellen.

Your plan Reality

  baUSteIn change 4.0

  baUSteIn change 4.0
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SYSteMIScheS denKen Und handeln  
FüR change-leadeR 4.0

Konstruktion der Wirklichkeiten
Systemisches denken geht von der Konstruktion der Wirklich- 
keiten aus. Prinzipiell verzichtet es deshalb auf die erfassung 
einer „objektiven Realität“.
erkenntnisse sind nicht durch die außenwelt bestimmt, sondern 
durch die Struktur des erkennenden Organismus. tragfähige 
erkenntnisse benötigen Vielfalt und Multiperspektivität.

Kein Ursache-Wirkungs-denken
linear-kausale Ursache-Wirkungsprinzipien stellen für Systemiker 
meistens keine sinnvollen erklärungsmodelle dar.
dies bedeutet eine abkehr von der Medikamenten-Metapher. 
Lösungen müssen deshalb nicht zwangsläufig mit der Ursache 
zusammenhängen.

Im Fokus: Muster und Prozesse
Statt auf zustände, Konstanz und lineare Kausalitäten richtet 
sich der systemische blick auf Muster, Prozesse und Rück- 
kopplungen.

erweiterte handlungsmöglichkeiten
Systemisches denken und handeln lädt ein, anders hinzu- 
schauen, quer zu denken, Unterschiede wahrzunehmen und 
Vielfalt ins Spiel zu bringen.
angesichts der VUca-herausforderungen eröffnen sich somit 
erweiterte handlungsmöglichkeiten.

Wechselwirkungen und aufschaukelungsprozesse
Komplexe Systeme besitzen zahlreiche Wechselwirkungen. Sie 
können sich positiv und negativ aufschaukeln. Kleine Verände-
rungen können große Veränderungen nach sich ziehen.

Steuerung
das systemische denken bedeutet vor allem eine abkehr von 
der Vorstellung der Planung und Steuerung lebender Systeme. 
Sie sind über Instruktionen nicht steuerbar und mittel- und lang-
fristig nicht vorhersehbar (dennoch nicht zufällig).

Selbstorganisation
da Unternehmen komplexe Systeme sind, unterliegen sie einer 
nichtlinearen (eigen-)dynamik. Sie sind selbstreferentiell und 
selbstorganisierend. 

anstöße
eine gezielte einwirkung in ein lebendes System ist nicht mög-
lich. Was von außen allerdings möglich ist, sind eine energe-
tisierung sowie eine Ver- oder zerstörung. change-leader sind 
deshalb gut beraten, sich nicht auf die behandlung der Ursa-
chen oder der Symptome zu fokussieren, sondern dem System 
Unternehmen anstöße zu geben, die ihm helfen, neue Muster 
zu entwickeln.

„Der eine sieht nur Bäume, Probleme dicht an dicht.
Der andre Zwischenräume – und das Licht“

e. Matani

  baUSteIn change 4.0
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WeRteSYSteMe Und UnteRnehMenSKUltUR
9 Levels of Value Systems

   
Menschen wollen verstehen – sie fragen nach dem Sinn.  
bilder haben eine Sprache, die dies vermittelt.

zahlen, daten und Fakten sind wichtig. doch wenn Verän-
derungsprozesse alleinig darauf basieren, scheitern sie. 

Veränderung braucht die Menschen. deshalb braucht die 
Veränderung auch eine geschichte. eine Story mit emotio-
nen, Identifikation und Motivation.

das Modell der 9 Levels of Value Systems setzt an der mensch-
lichen Seite der Veränderung an und schafft akzeptanz bei 
allen Führungskräften und Mitarbeitern. die 9 Levels differen-
zieren Wertesysteme, machen sie sichtbar, greifbar und  
besprechbar. Sie beantworten wichtige Fragen wie:

� Warum brauchen wir Veränderung? Und welche?
� Sind wir auch reif dafür?
� gibt es eine landkarte für den Wandel?
� Was genau benötigen wir für den nächsten level?

das Modell der 9 Levels of Value Systems stellt die entwicklun-
gen von Wertesystemen bei Personen, gruppen und Unter-
nehmen dar. es basiert auf den erkenntnissen von Prof. clare 
W. graves und seiner mehr als 20-jährigen Forschungsarbeit.

die Wertesysteme – man nennt sie auch gerne die psycholo-
gische dna – bringen denkweisen, glaubensätze, innere  
Befindlichkeiten und Organisationsprinzipien zum Ausdruck. 
Sie zeigen die dynamik, die für eine entwicklung verantwort-
lich ist.

Wertesysteme und Unternehmenskultur werden mit den 9 Levels 
messbar und besprechbar – und damit auch veränderbar. 

 WIR-bezUg Ich-bezUg
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gemeinsam mit Ihnen erstellen wir einen Fahrplan, Schritt für 
Schritt. Wir sorgen dafür, dass das Veränderungsprojekt in-
tern zielgerichtet und kontinuierlich kommuniziert wird.

ein erfolgreiches change-design beinhaltet diese Phasen:

1. erkennen und analysieren des Veränderungsbedarfs
2. Erarbeiten eines vorläufigen Konzepts
3. Initiierung der Veränderung
4. Umsetzung, Durchführung und Reflexion
5. evaluation der Veränderung

auf zahlreichen Kanälen läuft permanent die change-Kom-
munikation parallel – inklusive ihrer vielschichtigen Feed-
backs und lernschlaufen.

architekturelemente für den change-Prozess

Jeder Veränderungsprozess ist einmalig. auf der basis der 
analyse und Veränderungsziele wählen wir, gemeinsam mit 
Ihnen, die passenden elemente für das change-design aus.

analyse
diagnose

Steuerungs-
gruppe

Klare 
Projektrollen

Interne 
Projektleitung

Rückspiegelungs-
Workshops

arbeit mit der 
geschäftsleitung

arbeit mit dem 
Management

coaching

Subprojekte

dialoggruppen

Sounding-board

groß-
veranstaltungen

train-the-trainer

Multiplikatorenforen
Schlüsselpersonen-

treffen

Moderierte 
gespräche zur 

Qualität der 
zusammenarbeit

evaluierung

Vorbereitungs- und Konzeptphase Umsetzungs-
phase

Evaluationsphase

Prozess-design analyse Konzept- 
erarbeitung analyse next 

Steps

Meilensteine:

Vorgespräche:
 Kontextanalyse
 brainstorming
 grobplanung

Kick-off Workshop

bildung eines 
change 
Management 
teams

Interviews über 
alle ebenen

team- und  
Projekt- 
reviews

Mitarbeiter- 
befragungen

Kunden- 
befragungen

Messungen  
9 levels of  
Value 
Systems

bewertungen 
der analyse

Maßnahmen-
planung

Planung der 
Rahmenbedin-
gungen

Präsentation vor 
Verantwortlichen 
und 
entscheidung

 Kick-off event 
  für alle 
  FK und Ma

 Workshops

 Strategische 
  Projekte

 trainings

 Mitarbeiter- 
  veranstal-
  tungen

team- und  
Projekt- 
reviews

Mitarbeiter- 
befragungen

Kunden- 
befragungen

Messungen  
9 levels of  
Value 
Systems

lernen

anpassen

Verbessern

1. entschluss, Verabschiedung  
    des Konzepts
3. Mitarbeiterversammlung

2. Kick-off mit allen beteiligten
4. entscheidung für weiteres Vorgehen

1 2 3 4
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Referenzen. 
Unsere Kunden.
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KUNDENSTIMMEN

„M2M ist unkompliziert, flexibel und schnell! Unsere Teilnehmer 
geben stets bestes Feedback und profitieren von den praxis-
nah aufbereiteten und lebendig vermittelten Inhalten. Begeis-
tert bin ich persönlich, weil die inhaltliche Kompetenz in eine 
authentische und ganzheitliche Philosophie eingebunden ist - 
das überzeugt! Davon konnte ich mich in den letzten Jahren 
unserer Zusammenarbeit überzeugen.“

Ralf Kronig, HR Consultant SAP SE

„Inhaltlich waren für mich die Komplexitätsmatrix und der „9Le-
vels of Value Systems“ besonders erkenntnisreich, was sowohl 
am Inhalt als auch an der sehr guten Art der Darstellung durch 
den Trainer lag. Besonders gut hat mir die unaufgeregte und 
entspannte Art von Herrn Mahr und seine Form der Darbietung 
gefallen. Vielen herzlichen Dank!“

Jan-Peter Busch, Polizeiakademie Hessen,  
Führungsmanagement und Personalentwicklung, Wiesbaden

„Insgesamt bewies M2M Consulting eine ausgeprägte Exper-
tise im Bereich Change Management und in der erfahrungs-
orientierten Aufbereitung dieses Themas für die Kunden. 
Beeindruckend war zudem, wie viel Enthusiasmus und Mut in 
die Entwicklung der Variante eingeflossen ist.“

Auszüge aus der Begründung der Jury für den  
Metalog-Trainingspreis 2016

„Als Führungskraft und auch als Coach meines Teams war ich 
neugierig, ob und wie ich mich mit neuen Methodiken und Pro-
zessen dem stetigen Wandel im Unternehmen professionell 
aufstellen kann. Das Change-Seminar hat mir viele Methodi-
ken an die Hand gegeben. Herr Mahr hat die nötigen Freiräu-
me für ein kreatives Seminar geschenkt. Vielen Dank!“

Franziska Methling, Teamleiterin Personal,  
Coca-Cola Erfrischungsgetränke GmbH

„Vielen Dank! Es war ein sehr abwechslungsreiches Seminar, in 
dem ich viel lernen konnte, sowohl inhaltlich als auch metho-
disch. Das Seminar kam genau zur richtigen Zeit und hat mich 
in meiner Entscheidung bestärkt, meinen persönlichen Change 
durchzuführen. Sie sind ein toller Trainer! Ihre offene und locke-
re Art trifft meinen Nerv. Dankeschön!“

Katrin Lasch, Personalentwicklung,  
METRO LOGISTICS Germany GmbH

„Nochmals Glückwunsch zur gelungenen Kick-Off Veranstal-
tung des Change-Prozesses, die Veranstaltung hat mich über-
zeugt! Ich denke, dass wir auf diesem Weg die Ziele erreichen!“

Dirk Hoffmann, Geschäftsführung/CEO, Raymond GmbH & Co. KG
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Ulrich Mahr
Geschäftsführender Gesellschafter

Persönlichkeit trifft 
Kompetenz.

HIER SIND WIR MITGLIED.
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