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Change-Management und Mitarbeiter-Akzeptanz

Wie aus Skepsis Beteiligung wird

Die meisten Agent-Projekte scheitern nicht an der Technik. Sie scheitern, weil Mitarbeiter den Agenten
ablehnen, umgehen oder sabotieren — manchmal bewusst, oft unbewusst. Dieser Anhang sammelt, was wir
aus 50+ Projekten über die menschliche Seite gelernt haben.

„Ein Agent, den niemand benutzt, hat denselben ROI wie kein Agent. Aber er hat alle Kosten.“

K.1 Die fünf Mitarbeiter-Typen im Agent-Kontext

Wenn Sie einen Agenten in Ihrem Unternehmen einführen, begegnen Sie typischerweise fünf Reaktions-
Mustern bei den Mitarbeitern. Diese Typen sind nicht in Stein gemeißelt — Menschen wechseln Typen, je
nach Tagesform und Projekt-Phase. Aber das Muster hilft, Strategien zu wählen.

Typ 1: Der Pionier (typisch 5–10 % der Belegschaft)

Erkennt sofort den Wert. Will ausprobieren, will mitgestalten, ist erste Anlaufstelle für Pilot-Versuche.
Risiko: Pioniere überschätzen oft die Bereitschaft anderer Mitarbeiter und erzeugen Druck.

Strategie: Pioniere sind Ihre Multiplikatoren. Geben Sie ihnen früh Verantwortung im Projekt, lassen Sie sie
Beispiele bauen, die andere überzeugen. Aber: Geben Sie ihnen nicht die alleinige Verantwortung, die
Skeptiker zu überzeugen. Skeptiker hören selten auf Pioniere.

Typ 2: Der Pragmatiker (typisch 50–60 %)

Wartet ab, beobachtet die Pilot-Phase, fragt: „Funktioniert das?“. Wenn ja, akzeptiert er das System
bereitwillig. Wenn nein, distanziert er sich. Pragmatiker sind die Mehrheit — und sie entscheiden, ob ein
Setup hält oder fällt.

Strategie: Liefern Sie Pragmatikern echte Erfolgs-Belege. Nicht Marketing, sondern Zahlen, Cases, konkrete
Erfahrungen aus dem eigenen Haus. Pragmatiker wollen sehen, dass es bei Kollegen funktioniert, bevor sie
zustimmen.



Typ 3: Der Skeptiker (typisch 20–25 %)

Stellt kritische Fragen, findet Lücken, will Garantien. Wird oft als „Bremser“ wahrgenommen — ist aber
häufig eine wertvolle Quelle für Risiken, die das Pilot-Team übersehen hat.

Strategie: Hören Sie Skeptikern aktiv zu. Lassen Sie sie die Risiko-Liste prüfen, lassen Sie sie Pre-Mortem-
Workshops moderieren. Wenn ein Skeptiker einen guten Punkt macht, anerkennen Sie es öffentlich.
Skeptiker, deren Punkte ignoriert werden, werden zu Saboteuren.

Typ 4: Der Ängstliche (typisch 10–15 %)

Sorge: „Macht der Agent meinen Job überflüssig?“. Reagiert mit Vermeidung, Rückzug, manchmal mit
aktivem Widerstand aus existenzieller Sorge.

Strategie: Existenz-Sorgen ernst nehmen. Niemals abwiegeln („Da macht sich keiner Sorgen, das wird schon
gut“). Stattdessen: konkret kommunizieren, wie sich die Tätigkeit ändert, welche Schulungen angeboten
werden, welche Rolle die Person zukünftig hat. Wenn tatsächlich Stellen wegfallen: ehrlich kommunizieren,
sozialverträgliche Lösungen anbieten, nicht hinter dem Setup verstecken.

Typ 5: Der Saboteur (typisch 1–3 %)

Aktiver Widerstand. Manipuliert die Eingabe-Daten, umgeht den Agenten, redet ihn schlecht in informellen
Gesprächen. Selten, aber gefährlich — kann ein Setup zum Kippen bringen.

Strategie: Sabotage muss benannt und gestoppt werden. Klares Gespräch mit der Person, klare Erwartungen,
dokumentierte Konsequenzen bei wiederholtem Verhalten. In manchen Fällen ist die Trennung von der
Position oder dem Unternehmen die sauberste Lösung — aber erst nach klaren Klärungs-Versuchen.

„Wer alle fünf Typen gleich behandelt, scheitert. Wer für jeden Typ eine eigene Strategie hat,
gewinnt.“

K.2 Die fünf Phasen der Mitarbeiter-Akzeptanz

Mitarbeiter durchlaufen typischerweise fünf Phasen, wenn ein Agent in ihren Bereich kommt. Diese Phasen
sind ähnlich den Trauer-Phasen nach Kübler-Ross — was kein Zufall ist, denn jede Veränderung enthält
einen Verlust.

Phase 1: Verleugnung („Das wird sich nicht durchsetzen“)

Typische Aussagen: „Das ist doch nur ein Trend“, „In unserer Branche funktioniert das nicht“, „In zwei
Jahren ist das wieder vergessen“.



Was Sie tun: Geduldig bleiben, Fakten liefern, keine Diskussion erzwingen. Die Phase löst sich von selbst,
sobald die Realität ankommt.

Phase 2: Wut („Das geht zu schnell“)

Typische Aussagen: „Wir wurden nicht gefragt“, „Das wird uns aufgezwungen“, „Was wird aus unseren
Jobs?“.

Was Sie tun: Wut ernst nehmen. Beteiligungs-Foren öffnen. Konkrete Antworten zu Job-Sicherheit. Wer in
dieser Phase abwiegelt, verlängert sie.

Phase 3: Verhandlung („Ja, aber nur, wenn…“)

Typische Aussagen: „Wir brauchen mehr Schulung“, „Wir wollen mitentscheiden, welche Use Cases zuerst
kommen“, „Lasst uns klein anfangen“.

Was Sie tun: Verhandlungs-Phase ist die produktivste. Hier bilden sich gute Setup-Anforderungen. Nutzen
Sie sie für Workshops, Beteiligungs-Formate, Co-Design.

Phase 4: Resignation („Es kommt sowieso“)

Typische Aussagen: „Wir müssen das jetzt akzeptieren“, „Wenn die Geschäftsführung das so will…“, „Ich
passe mich an“.

Was Sie tun: Resignation ist gefährlich, weil sie wie Akzeptanz aussieht. Tatsächlich ist sie passiver
Widerstand. Aktivieren Sie diese Mitarbeiter mit konkreten Aufgaben im Setup, die ihren Beitrag sichtbar
machen.

Phase 5: Akzeptanz und Ownership („Das ist jetzt mein Werkzeug“)

Typische Aussagen: „Ich finde, wir sollten den Agent auch für X einsetzen“, „Mir ist aufgefallen, dass er bei
Y noch nicht gut ist — können wir das anpassen?“.

Was Sie tun: Diese Phase belohnen. Mitarbeiter, die Verbesserungs-Vorschläge bringen, sollten sichtbare
Anerkennung bekommen. Idealerweise wird die Mitarbeit am Agent-Setup zu einer geschätzten Tätigkeit.

ZEITACHSE In den meisten Mittelstands-Projekten dauert der Durchlauf von Phase 1 bis Phase 5
etwa 6 bis 9 Monate — bei guter Begleitung. Bei schlechter Begleitung können einzelne Mitarbeiter
in Phase 2 oder 4 stecken bleiben — manchmal jahrelang. Wer Phasen erkennt und gezielt
adressiert, beschleunigt den Prozess deutlich.



K.3 Kommunikation in den Projekt-Phasen

Die Kommunikation rund um Agent-Projekte folgt einem typischen Muster. Wer sie systematisch plant,
vermeidet die häufigsten Fehler.

Pre-Launch (8 Wochen vor Pilot-Start)

Geschäftsleitung kommuniziert die strategische Begründung — warum dieses Projekt, warum
jetzt.

Konkrete Bereiche und Stellen werden benannt — keine vagen Andeutungen, keine
Spekulations-Räume.

FAQ-Dokument wird im Intranet veröffentlicht — auch unbequeme Fragen werden direkt
beantwortet.

Mitarbeiter-Versammlung mit echten Q&A-Slots — keine Powerpoint-Veranstaltung.

Betriebsrat ist eingebunden, hat den Plan gesehen und kommentiert.

Pilot-Phase (Woche 1–6)

Wöchentlicher Status-Bericht an alle betroffenen Mitarbeiter — auch wenn nichts
Spektakuläres passiert.

Pilot-Team kommuniziert offen über Schwierigkeiten — kein „alles läuft super“.

Mitarbeiter, die direkt mit dem Agent arbeiten, werden namentlich anerkannt.



Probleme werden als Lern-Aufgaben dargestellt, nicht als Versagen.

Roll-Out (Woche 7–16)

Erfolgs-Stories werden erzählt — mit Zahlen und konkreten Beispielen.

Schulungs-Programm wird durchgeführt — nicht nur PowerPoints, sondern Hands-on.

Eine zentrale Anlaufstelle für Fragen und Probleme wird etabliert (Champion oder Team).

Erste Optimierungs-Wünsche aus der Praxis werden umgesetzt — sichtbar.

Stabilisierung (ab Monat 4)

Quartalsweise Berichte mit Zahlen — erreichte Ersparnis, Anwendungs-Zahlen,
Verbesserungen.

Erfahrungs-Austausch zwischen Bereichen, falls mehrere Agenten parallel laufen.

Anerkennung von „Power Usern“, die kreative neue Anwendungen finden.

Lessons-Learned-Workshops mit dem Team, dokumentiert und an die Geschäftsleitung
berichtet.



K.4 Sieben Stolperfallen im Change-Management

Stolperfalle 1: Geheim-Projekt

Das Projekt läuft monatelang ohne breite Information. Mitarbeiter erfahren erst kurz vor Roll-Out davon.
Resultat: Vertrauensverlust, Misstrauen gegen alles, was später kommt.

Lösung: Von Tag 1 transparent kommunizieren — selbst wenn noch wenig konkret ist. „Wir prüfen, ob ein
Inbox-Manager für unseren Vertrieb sinnvoll ist“ ist besser als Schweigen.

Stolperfalle 2: Überpromise

Geschäftsleitung verspricht 30 Prozent Effizienz-Gewinn, der Agent liefert 12. Resultat: Mitarbeiter fühlen
sich getäuscht, das ganze Projekt verliert Glaubwürdigkeit.

Lösung: Konservative Versprechen, ehrliche Bandbreiten. „Wir erwarten 8 bis 15 Prozent“ ist besser als „Wir
erwarten 30 Prozent“.

Stolperfalle 3: Job-Verlust-Schweigen

Wenn tatsächlich Stellen wegfallen, wird das verschwiegen. Mitarbeiter spüren es trotzdem, das Projekt wird
zum Bedrohungs-Symbol.

Lösung: Ehrlich kommunizieren, was sich ändert. Sozialverträgliche Lösungen anbieten — Umschulung,
Verlagerung, Aufhebung mit Abfindung. Keine Heimlichkeiten.

Stolperfalle 4: Workshop-Theater

Es werden Workshops durchgeführt — aber die Ergebnisse fließen nicht in das Setup ein. Mitarbeiter merken
das und beteiligen sich beim nächsten Mal nicht mehr.

Lösung: Workshops nur durchführen, wenn die Ergebnisse tatsächlich umgesetzt werden. Nach jedem
Workshop dokumentieren, welche Punkte aufgegriffen wurden — und welche nicht, mit Begründung.

Stolperfalle 5: Schulung als Pflicht-Veranstaltung

Mitarbeiter sitzen 4 Stunden in einem PowerPoint-Marathon, ohne den Agent jemals selbst zu nutzen.
Resultat: keine echte Kompetenz, keine Akzeptanz.

Lösung: Schulungen als Hands-on-Workshops gestalten. Mitarbeiter arbeiten mit echten Beispielen, sehen
sofort die Wirkung. 4 Stunden Hands-on schlagen 16 Stunden PowerPoint.



Stolperfalle 6: Pioniere als Multiplikatoren falsch eingesetzt

Pioniere sollen die Skeptiker überzeugen. Sie machen das mit Begeisterung — und treffen auf Ablehnung.
Die Skeptiker werden nicht überzeugt, die Pioniere demoralisiert.

Lösung: Pioniere bauen Beispiele, die für sich sprechen. Skeptiker werden von Pragmatikern überzeugt,
nicht von Pionieren.

Stolperfalle 7: Champion-Burnout

Ein einzelner Mitarbeiter wird zum „Agent-Champion“ — und ist plötzlich für alle Fragen, alle Probleme,
alle Schulungen zuständig. Nach 6 Monaten ist er erschöpft, wechselt das Unternehmen oder gibt das
Engagement auf.

Lösung: Champion-Team statt Champion. Mindestens drei Personen, die sich die Aufgaben teilen. Externes
Coaching für Champions, klare zeitliche Begrenzung der Zusatzbelastung.

K.5 Anreize und Anerkennung — was tatsächlich funktioniert

Wir haben in vielen Projekten unterschiedliche Anreiz-Systeme gesehen. Die folgenden funktionieren
erfahrungsgemäß; die meisten anderen scheitern.

Was funktioniert

Sichtbare Anerkennung: Mitarbeiter, die das Setup verbessern, werden in Team-Meetings,
Mitarbeiter-Magazinen oder im Intranet namentlich erwähnt.

Reduzierung der Belastung: Wer sich mit dem Agent gut auskennt, bekommt nicht mehr
Arbeit, sondern weniger Routine. Das ist die wertvollste Belohnung.

Karriere-Entwicklung: Engagierte Mitarbeiter bekommen die Chance, sich zu Agent-
Spezialisten weiterzuentwickeln — mit Schulungen, Konferenz-Besuchen, neuer Rolle.

Ehrlicher Erfolgs-Anteil: Bei Bonus-Systemen wird der durch den Agent geschaffene Wert



teilweise ans Team weitergegeben — nicht nur an die Geschäftsleitung.

Was nicht funktioniert

Einmalige Geld-Prämien für „Agent-Nutzung“ — wirken kurz, schaffen aber kein
nachhaltiges Engagement.

Gamification-Elemente (Punkte, Badges, Leaderboards) — wirken im Pilot kurz, ermüden
schnell und werden in der Regel als kindisch empfunden.

Pflicht-Statistiken zur Agent-Nutzung — schaffen Druck, der zu Schein-Nutzung führt.

„Champions-Programme“ ohne echte Befugnisse — fühlen sich wie Verzierung an.

„Mitarbeiter, die sich gehört und sinnvoll eingebunden fühlen, machen ein Setup zum Erfolg.
Mitarbeiter, die sich übergangen fühlen, sind die wichtigste Single Point of Failure.“

K.6 Ein wirksames Schulungs-Konzept

Schulungen werden in den meisten Projekten unterschätzt. Hier ein Konzept, das in unseren Projekten
verlässlich funktioniert.

Modul 1: Grundverständnis (90 Minuten, alle Mitarbeiter)

Was ist ein Agent? Wie unterscheidet er sich von SaaS oder Automation? Welche Stärken, welche
Schwächen? Welche typischen Halluzinationen? Ziel: Mitarbeiter haben ein realistisches Bild — keine
Wunderwaffe, kein Spielzeug.

Modul 2: Konkrete Bedienung (3–4 Stunden Hands-on)

Direkte Arbeit mit dem Agent. Echte Beispiele aus dem Arbeitsalltag. Übungen zu Klassifizierung,
Eskalation, Korrektur von Vorschlägen. Ziel: Mitarbeiter können routiniert mit dem Setup arbeiten, kennen
die wichtigsten Funktionen.



Modul 3: Risiken und Verantwortung (90 Minuten)

Halluzinationen erkennen. Datenschutz-Sensibilität bei Eingaben. Wann Eskalation Pflicht ist. Was
Mitarbeiter selbst entscheiden, was an Vorgesetzte geht. Ziel: Mitarbeiter haben ein klares Risiko-
Bewusstsein und wissen, wo Grenzen sind.

Modul 4: Verbessern und Mitgestalten (60 Minuten)

Wie gibt man Feedback? Wie meldet man Probleme? Wer entscheidet über Anpassungen? Wie wird der
Agent weiterentwickelt? Ziel: Mitarbeiter wissen, wie sie aktiv mitgestalten können — und werden ermutigt,
es zu tun.

Auffrischung (jährlich, 2 Stunden)

Was hat sich verändert? Welche neuen Funktionen sind dazugekommen? Welche Cases haben wir intern
gesehen? Welche Lessons Learned? Ziel: Wissen aktuell halten, Energie hochhalten.

K.7 Was die Geschäftsleitung anders machen muss

Agent-Projekte verlangen von der Geschäftsleitung mehr als andere IT-Projekte. Nicht nur Budget-Freigabe,
sondern aktive Begleitung.

Sichtbare Beteiligung: Die Geschäftsleitung lässt sich den Agent zeigen, nutzt ihn für eigene
Aufgaben, kommentiert öffentlich. Nicht „delegieren und vergessen“.

Klare Priorität: Das Projekt steht im Quartals-Ziel der Geschäftsleitung — nicht als Side-
Show neben anderen Themen.

Geduld in der Pilot-Phase: Die ersten 6–8 Wochen liefern selten beeindruckende Zahlen. Die
Geschäftsleitung muss diese Phase aushalten und nicht vorzeitig „abbrechen oder
reskalieren“.

Schutz vor Querschüssen: Andere Bereiche oder Stakeholder versuchen, den Pilot zu
erweitern oder zu verändern. Die Geschäftsleitung schützt den Pilot vor Scope Creep.



Ehrliche Kommunikation: Wenn etwas nicht klappt, kommuniziert die Geschäftsleitung das
offen. „Wir haben hier einen Fehler gemacht“ ist mächtiger als jedes Erfolgs-Marketing.

„Wenn die Geschäftsleitung das Projekt als „Nice-to-have“ behandelt, behandelt es das Unternehmen
genauso. Wenn die Geschäftsleitung Ownership zeigt, folgt das Unternehmen.“

K.8 Der wichtigste Satz dieses Anhangs

Wer einen Agent erfolgreich einführt, hat nicht primär ein Technik-Projekt gestemmt. Er hat ein
Veränderungs-Projekt gestemmt — mit Technik als Anlass. Wer das umkehrt, scheitert.

Die Mitarbeiter, die heute skeptisch sind, werden in 12 Monaten Ihre besten Botschafter sein — wenn Sie sie
jetzt richtig behandeln. Oder Ihre größten Bremser, wenn Sie es nicht tun. Diese Wahl treffen Sie heute, nicht
in 12 Monaten.

„Technik ist berechenbar. Menschen sind unberechenbar — aber führbar. Beides braucht Disziplin.“

Dieses Dokument ist Anhang K zum Buch „PREDICTABLE — Wie KI-Agenten Ihr Business von Spielzeug
zu Infrastruktur transformieren“ (Thorsten Pätzold, Amazing Agents, Pirmasens 2026). Verweise auf Kapitel
beziehen sich auf das Buch, Verweise auf andere Anhänge auf die übrigen Dokumente des Werkzeugkastens.
Alle zehn Anhänge: www.amazing-agents.com/predictable. © 2026 Thorsten Pätzold / Amazing Agents. Alle
Rechte vorbehalten.

It's predictable when you do the math.
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