Warum klassische Change-Modelle nicht mehr
reichen - und was Organisationen jetzt brauchen

Executive Summary

Kunstliche Intelligenz (KI) wird zunehmend inte-
graler Bestandteil von Organisationen. Doch die
Einflhrung von Kl ist weit mehr als ein techni-
sches Upgrade: Sie ist ein kultureller, strukturel-
ler und strategischer Einschnitt. Vor allem dann,
wenn Kl nicht nur als Tool, sondern als "Akteur"
- etwa in Form autonomer Agenten - in Ent-
scheidungsprozesse, Kundeninteraktionen oder
interne Ablaufe eingebunden wird.

Dieses White Paper beleuchtet, warum klassi-
sche Change-Management-Ansatze in dieser
neuen Realitat zu kurz greifen und was Unter-
nehmen stattdessen brauchen: Ein erweitertes,
adaptives Change-Verstandnis, das kulturelle
Spannungsfelder, Kompetenzverschiebungen
und strukturelle Briiche explizit mitdenkt. Ziel
ist es, Entscheidungstrager:innen zu befahigen,
Kl-Transformationen nicht nur technisch, son-
dern organisatorisch erfolgreich zu gestalten.

weiter geht es auf der nachsten Seite

Einleitung: Mehr als Technologie

Kunstliche Intelligenz hat in vielen Unterneh-
men Einzug gehalten: Chatbots, Automatisie-
rungslosungen, Sprachmodelle, datengetriebe-
ne Assistenzsysteme. Doch was passiert, wenn
diese Systeme nicht nur unterstitzen, sondern
aktiv Entscheidungen treffen, Gesprache fiihren,
Prioritaten setzen oder gar Mitarbeiter ,erset-
zen*?

Wir erleben eine Verschiebung: Kl wird vom Tool
zum internen Mitspieler. Die Folge: Organisa-
tionen stehen vor Transformationen, die tiefer
gehen als klassische Digitalisierungsprojekte.
Sie verandern, wie wir Zusammenarbeit, Verant-
wortung, Kompetenz und Fihrung denken.
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Drei Ebenen des Umbruchs

3.1 Kulturelle Ebene

Die Einfiihrung von Kl geht mit Mythen, Unsi-
cherheit und Widerstand einher. Kontrollverlust,
Tempo und Intransparenz verstarken bestehen-
de Kulturspannungen. Vertrauen in Technolo-
gie - und in die eigene Organisation - wird zum
Schisselfaktor.

Was Organisationen brauchen:

Eine Kultur der psychologischen Sicherheit,
produktive Narrative tber Kl, offene Kommuni-
kationsformate und den Mut zur Reflexion.

3.2 Strukturelle Ebene

KI-Agenten Gibernehmen nicht nur Aufgaben,
sie verandern Ablaufe, Rollen und Zustandigkei-
ten. Die Folge sind strukturelle Briiche:

Wer trifft Entscheidungen? Wer tragt Verantwor-
tung? Wie werden hybride Teams aus Mensch
und Kl organisiert?

Was Organisationen brauchen:

Neue Strukturen, die Autonomie, Transparenz
und Verbindlichkeit vereinen - sowie ein aktives
Gestalten von Verantwortungsverteilungen in
Mensch-Kl-Kollaborationen.

3.3 Kompetenzebene

Wenn eine GroRzahl der Mitarbeitenden im Kun-
denservice durch Kl ersetzt werden, braucht es
mehr als Umschulung: Es braucht neue Rollen-
konzepte, neue Karrierepfade und eine strategi-
sche Qualifizierung von "KI-Supervisoren" oder
"Entscheidungs-Architekten".

Was Organisationen brauchen:

Strategisches Enablement, gezieltes Upskilling,
Rollenliberarbeitung und langfristige Kompe-
tenzentwicklung.

Neue Anforderungen an Fiihrung

Fuhrungskrafte missen in einer Kl-gestiitzten Organisation mehr leisten als klassisches Change Manage-
ment: Sie sind Coach, Vermittler, Ethik-Instanz und Strategiegeber zugleich. Sie miissen Orientierung
geben, wenn Entscheidungen automatisiert werden. Und sie miissen Vertrauen schaffen, wenn Kontrolle
verloren zu gehen scheint.

Was Fithrung braucht: Ein neues Rollenverstandnis, aktive Gestaltung von Vertrauen
und eine klare Haltung zur Verantwortung gegeniiber Mensch und Maschine.



Adaptive Change-Strategien Handlungsempfehlungen

Kulturelle Vorbereitung starten: Mythen,
Widerstande und Missverstandnisse syste-
matisch identifizieren und bearbeiten

Klassische Change-Konzepte reichen in der KI- L.
Transformation nicht aus. Gefragt ist ein adap-
tives Framework, das technologische Entwick-

lung mit organisationaler Reife und kulturellem 2. Fuhrung befahigen: Neue Rollenbilder und

Umgang verzahnt. Anforderungen fur Fiihrungskrafte entwi-
ckeln

Kernelemente eines Kl-spezifischen 3. Strukturen anpassen:Verantwortung, Ent-

Change-Ansatzes: scheidung und Zusammenarbeit neu organi-

Reflexion bestehender Kulturmuster

sieren

Aufbau neuer Kompetenzen 4. Enablement planen: Kompetenzllicken
Integration hybrider Rollenbilder schlieRen und neue Rollen sichtbar machen
Verankerung ethischer Leitplanken 5. Verantwortung sichtbar machen: Ethik,

Beteiligung statt Betroffenheit

Regulierung und Vertrauen aktiv gestalten

+ Transparente Kommunikation tber Grenzen,
Chancen, Risiken

T

Fazit

Kl ist nicht nur ein technologisches Projekt. Sie ist ein Transformationsmotor, der Organisationen heraus-
fordert, neu zu denken: Gber Kultur, Fiihrung, Verantwortung und Zusammenarbeit. Unternehmen, die
diese Herausforderung annehmen, gewinnen nicht nur Effizienz - sondern Zukunftsfahigkeit.

conugere - KI-Transformation ganzheitlich gestalten

Kl entfaltet erst dann ihren vollen Wert, wenn Strategie, Struktur und Kultur zusammenspielen.

Wir begleiten Unternehmen dabei, Kl nicht nur technisch einzufiihren, sondern organisational zu
verankern - mit klaren Verantwortlichkeiten, zukunftsfahigen Flihrungsrollen und aktiv eingebundenen
Mitarbeitenden.

Auch wenn Kl beginnt, als Agent zu handeln - Entscheidungen zu treffen, Prozesse zu steuern oder
Rollen neu zu definieren - sorgen wir dafiir, dass lhre Organisation darauf vorbereitet ist.

Als spezialisierte Beratung fiir KlI-getriebenen Wandel verbinden wir Change-Expertise mit technologi-
schem Verstandnis - fiir Transformationen, die wirken: fundiert, mitnehmend, nachhaltig.
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Mehrwert durch Verbindung.



