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Management
Fast alle Change-Management-Projekte scheitern 
Change Management bedeutet Kuschelkurs mit den Mitarbeitern 
Change Management ist nur für Weicheier und passt nicht in die harte 
Untenehmenswelt
Change Management nimmt den Führungskräften die Entscheidungsmacht 
Wenn ich Change-Manager engagiere，gebe ich zu，dass ich die Sache nicht 
selbst im Griff habe
Ich bin so beschäftigt，da habe ich für Change Management keine Zeit 
Bei den Betroffenen handelt es sich immer um Mitarbeiter 
Change Management ist Gehirnwäsche für die Mitarbeiter 
Die Beteiligung der Betroffenen hilft immer 
Nicht über Veränderung reden，sondern machen 
Change Management als Coaching-Maßnahme begreifen 
Change ist ein IT-Thema 
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