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Die unsichtbare Hürde im 
Wandel: Warum 
Transformation oft scheitert
Stellen Sie sich vor, Ihr Unternehmen steht vor einem tiefgreifenden Wandel. 
Die Strategie ist klar, die Prozesse sind durchdacht, die Tools implementiert 3 
und dennoch bleibt der große Durchbruch aus. Woran liegt das? Die Antwort 
ist so einfach wie unbequem: Die wahre Hürde liegt selten im Außen, sondern 
fast immer im Inneren 3 in den Köpfen und Herzen der Menschen, die den 
Wandel tragen sollen (Langer, 2023).

Transformation ist kein PowerPoint-Projekt. Sie ist ein zutiefst menschlicher 
Prozess, der weit über neue Strukturen oder Technologien hinausgeht. Eine 
Organisation kann nur so weit wachsen, wie ihre Menschen bereit sind, sich 
innerlich zu entwickeln 3 wie eine Pflanze, deren Samen im Verborgenen 
keimt, lange bevor das erste Blatt sichtbar wird.



Was ist unter >innerer Transformation" zu 
verstehen?
Der Begriff >innere Transformation" wird häufig missverstanden 3 
und nicht selten vorschnell als esoterisch abgetan. Dabei handelt 
es sich um einen der wirksamsten Hebel für nachhaltigen 
Wandel.

Innere Transformation beschreibt die tiefgreifende Veränderung 
von Einstellungen, Überzeugungen, Denkmustern und 
emotionalen Reaktionsweisen. Sie betrifft das Selbstbild, die 
Werte und die innere Haltung 3 und damit genau jene Faktoren, 
die unser Verhalten im Alltag maßgeblich steuern (Wamsler et al., 
2021).

Wissenschaftlich betrachtet ist die innere Transformation ein 
>deep leverage point" (Meadows, 1999) 3 also ein tiefer 
Ansatzpunkt, um Systeme nachhaltig zu beeinflussen.

>Erst als ich begann, meine eigenen Überzeugungen über 
Kontrolle und Vertrauen zu hinterfragen, konnte ich mein Team 
wirklich zur Selbstorganisation befähigen. Die größte 
Veränderung fand nicht im Organigramm, sondern in mir selbst 
statt." - Eine erfahrene Führungskraft



Wozu sollten die Beteiligten 
an ihrer inneren 
Transformation arbeiten?
Warum ist es für den Unternehmenserfolg entscheidend, dass Führungskräfte 
und Mitarbeitende an ihrer inneren Entwicklung arbeiten? Die Antwort liegt in 
der Natur von Veränderung: Nur wer bereit ist, sich selbst zu hinterfragen und 
neue Perspektiven zuzulassen, kann auch im Außen wirksam gestalten.



Geschäftlicher Nutzen der inneren Transformation
Gesteigerte Innovation und Agilität
Unternehmen mit einer ausgeprägten Kultur der 
Selbstreflexion und inneren Entwicklung sind nachweislich 
innovativer, agiler und widerstandsfähiger (Kegan & Lahey, 
2016).

Hochleistungsteams
Psychologische Sicherheit, Vertrauen und ein 
wachstumsorientiertes Mindset gelten als Schlüsselfaktoren 
für Hochleistungsteams (Edmondson, 2019).

Ein Unternehmen gleicht einem Segelschiff: Nur wenn die Crew bereit ist, sich auf neue Winde einzulassen und gemeinsam Kurs zu 
halten, kann der Kurswechsel gelingen. Wer hingegen an alten Überzeugungen festhält, riskiert, im Sturm zu kentern.



Reflexionsfragen
Wie offen sind Sie für Ihre eigenen 
blinden Flecken?

Wann haben Sie zuletzt Ihre 
Grundannahmen hinterfragt?



Die besonderen 
Herausforderungen bei 
innerer Transformation
Innere Transformation ist kein Selbstläufer 3 im Gegenteil: Sie fordert uns auf 
einer tiefen, oft unbewussten Ebene heraus.



Typische Herausforderungen

Widerstände und 
Ängste
Veränderungen aktivieren 
unser Sicherheitsbedürfnis. Das 
Gehirn bevorzugt bekannte 
Muster, selbst wenn diese nicht 
mehr hilfreich sind (Rock, 2008).

Komfortzonen
Viele Führungskräfte sind 
Experten im Steuern von 
Prozessen, aber ungeübt im 
Steuern der eigenen 
Emotionen und Denkmuster.

Komplexität und 
Unsicherheit
In der VUCA-Welt (volatile, 
uncertain, complex, 
ambiguous) gibt es keine 
einfachen Antworten. Wer 
innere Klarheit hat, kann besser 
mit Ambiguität umgehen.

Silo-Denken und alte 
Muster
Organisationen neigen dazu, an 
bewährten Routinen 
festzuhalten. Ohne gezielte 
Impulse bleibt die Veränderung 
an der Oberfläche.



Aus der Praxis: Wenn 
Innovation scheitert

Ein Unternehmen investiert in eine neue Innovationsstrategie. Die 
Umsetzung scheitert, weil Führungskräfte zwar neue Methoden lernen, 
aber weiterhin auf Kontrolle statt auf Vertrauen setzen. Die Folge: 
Innovationsprojekte versanden, Mitarbeitende ziehen sich zurück.



Wie kann jeder Einzelne zu einer gelingenden Transformation beitragen?

Veränderung beginnt immer im Inneren 3 wie 
beim Keimen eines Samens, der im Verborgenen 
wächst.
Ein Gärtner weiß: Er kann das Wachstum nicht 
erzwingen, aber er kann die Bedingungen so 
gestalten, dass Entwicklung möglich wird.

Die Kraft der Selbstreflexion
Regelmäßige Reflexion über eigene Reaktionen und Verhaltensweisen schafft 
Bewusstsein für persönliche Wachstumspotenziale. Fragen Sie sich: Was löst 
Widerstand in mir aus? Welche Überzeugungen halten mich zurück?

Offenheit für Perspektivwechsel
Der Austausch mit Kollegen ermöglicht neue Sichtweisen und erweitert den 
eigenen Horizont. Unterschiedliche Perspektiven bereichern den 
Transformationsprozess und fördern innovative Lösungsansätze.



Schlüsselkompetenzen für innere Transformation

Selbstreflexion
Regelmäßige Selbstbeobachtung (z.B. durch 

Journaling oder Feedback) hilft, Muster zu 
erkennen und zu verändern.

Eigenverantwortung
Wer Verantwortung für die eigene Entwicklung 
übernimmt, wird zum aktiven Gestalter des 
Wandels.

Führung als Vorbild
Führungskräfte, die ihre eigene Entwicklung 
offen zeigen, ermutigen andere, es ihnen 
gleichzutun.



Praktische Tools für innere 
Transformation

Journaling
Tägliche Reflexion über eigene Denk- und Verhaltensmuster.

Feedback-Schleifen
Kollegiale Rückmeldungen als Entwicklungsmotor.

Retrospektiven
Regelmäßige Team-Reflexionen über Zusammenarbeit und Lernprozesse.

Experimente
Kleine, risikoarme Veränderungen im Alltag ausprobieren.

Ein Gärtner zieht nicht an den Pflanzen, damit sie wachsen. Er sorgt für Licht, Wasser 
und nährstoffreiche Erde 3 und vertraut darauf, dass das Wachstum aus dem Inneren 
der Pflanze selbst geschieht.



Peer-Coaching als Katalysator 
3 Warum die beste Hilfe von 
innen kommt
Peer-Coaching ist ein wirkungsvoller Ansatz, um innere Transformation zu 
fördern und im Alltag zu verankern. Anders als klassisches Coaching, das meist 
durch externe Experten erfolgt, setzt Peer-Coaching auf die kollegiale 
Unterstützung innerhalb der Organisation.



Prinzipien und Vorteile des Peer-Coachings
Peer-Coaching basiert auf klaren Prinzipien und bietet nachweisbare Vorteile für Teams und Organisationen.

Gegenseitige Unterstützung auf 
Augenhöhe
Im Peer-Coaching begegnen sich Kollegen als 
gleichwertige Partner und bieten einander 
wertvolle Unterstützung ohne 
Hierarchiegefälle.

Geteilte Verantwortung für 
Entwicklung
Die Verantwortung für persönliches und 
berufliches Wachstum wird gemeinsam 
getragen, was das Engagement aller 
Beteiligten stärkt.

Neue Perspektiven durch 
Austausch
Der Blick von außen eröffnet frische 
Sichtweisen und hilft, blinde Flecken zu 
erkennen.

Gesteigerte Performance
Peer-Coaching steigert nachweislich 
Engagement, Innovationskraft und 
Performance im Team (Parker et al., 2020).

Psychologische Sicherheit
Der kollegiale Austausch fördert Vertrauen 
und schafft eine Atmosphäre, in der offene 
Kommunikation gedeihen kann.

Aktive Gestalter der Entwicklung
Die Beteiligten übernehmen eine aktive Rolle 
in ihrer persönlichen und beruflichen 
Entwicklung.



Praxisbeispiel: Leadership 
Coaching Challenge

In einem internationalen Konzern werden Führungskräfte in Peer-Zirkeln 
zusammengebracht. Sie reflektieren gemeinsam Herausforderungen, 
geben sich Feedback und unterstützen sich bei der Umsetzung neuer 
Verhaltensweisen. Entscheidend ist die unterstützende Begleitung: Ein 
erfahrener Coach sorgt dafür, dass die Gruppe in den Flow kommt und die 
Reflexion auf Augenhöhe gelingt.

Mehr Infos unter: https://leadership-coaching-challenge.de



Handlungsempfehlung
Starten Sie mit kleinen Peer-Coaching-Zirkeln
Beginnen Sie mit einer überschaubaren Gruppe von 4-6 Personen, die bereit sind, 
sich auf den Prozess einzulassen.

Schaffen Sie einen sicheren Raum
Sorgen Sie für Vertraulichkeit und eine Atmosphäre, in der ehrliche Reflexion und 
Feedback möglich sind.

Setzen Sie auf professionelle Begleitung
Ein erfahrener Coach kann den Prozess strukturieren und die Wirksamkeit sichern.



Fazit 3 Innere Transformation als härtester, aber 
wirkungsvollster Hebel für nachhaltigen 
Geschäftserfolg
Ohne innere Transformation der beteiligten Menschen bleibt jeder Versuch einer Transformation früher oder später stecken. Die 
gute Nachricht: Jeder kann dazu beitragen, dass Veränderung gelingt 3 durch Selbstreflexion, Offenheit und die Bereitschaft, sich auf 
Neues einzulassen.

Interessant? - buchen Sie einfach einen Gesprächstermin mit mir

Veränderung im Außen braucht Veränderung im Inneren. Wagen Sie den ersten Schritt 3 für sich, Ihr Team und den Erfolg Ihres 
Unternehmens.

https://lacobe.de/terminbuchung-volkmar-langer/
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