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Top 5 Challenges einer erfolgreichen Transformation

Personalentwicklung sichert die Zukunft

Die Transformationen dieser Zeit gelingen ausschlieBlich Gber
die Entwicklung der Menschen. Denn die Basis der Zukunfts-
sicherung von Unternehmen und Organisationen sind Kultur
und Haltung. Die Personalentwicklung hat somit den Zukunfts-
auftrag.

Das Entwickeln einer neuen Kultur und die Haltung der Inno-
vationsfahigkeit, der Zusammenarbeit und der Vereinfachung
gelingt durch personliche Entwicklung, durch Experimente,
durch neue Perspektiven und durch die Schaffung von Frei-
raum. Das heif3t, dass die Personalentwicklung keine isolierten
Fortbildungskonzepte mehr erstellt, sondern Entwicklungspro-
jekte aufbaut, die starke Verbindungen zur Organisations- und
Unternehmensentwicklung haben, also integral sind.
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In diesem White Paper sind die 5 Challenges dargestellt, die,
durch die Personal- und Unternehmensentwicklung richtig
angegangen, die Champions der Transformation sind.

CHALLENGE @ ENTSCHEIDEN fiir eine neue Zeit
CHALLENGE @ KULTUR aktiv gestalten

CHALLENGE © HEBELPUNKTE der Transformation finden
CHALLENGE @ RUCKGRAT - Prozesse entwickeln
CHALLENGE @© VEREINFACHUNG konsequent umsetzen

Mit den Challenges stellen wir lhnen die hdufigsten Proble-
matiken aus unserer Beratungspraxis und die dazugehdrigen
Losungswege vor. Zusatzlich stellen wir Ihnen Hintergrundwis-
sen zur Verfligung.

In fast allen unserer jetzigen Transformationsprojekte setzen
wir unsere MAIN 7 Lernplattform fir Kultur und Haltung ein.
Diese stellen wir Ihnen zum Abschluss dieses White Papers vor.

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH
KanalstraBe 77

24159 Kiel

www.e-c-crew.de

Lernplattform
MAIN 7 Fiihren in eine neue Zeit
www.main7.de
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CHALLENGE @ ENTSCHEIDEN fiir eine neue Zeit

PROBLEMBESCHREIBUNG

Obwohl sich die ,neue Zeit" schon seit einigen Jahren ein-
schleicht, bemerken wir alle jetzt einen echten Tipping-Point
des Wandels.

Durch den Wertewandel, die Digitalisierung und die Corona-
Pandemie gibt es radikale Notwendigkeiten zu einem Wandel
in Wirtschaft und Gesellschaft. Der Homo oeconomicus, das
Menschenbild der Volkswirtschaft der letzten 200 Jahre, hat
ausgedient - es ist nicht zukunftsfahig. Das Konzept des Homo
oeconomicus ist ausschlieB8lich egozentrisch. Die Begrenztheit
der natdirlichen Ressourcen und die Existenz von globalen
Finanz- und Wirtschaftsmarkten sind nicht berticksichtigt.

Heute ist es ein Irrglaube, den Wunsch nach Erfolg als Kon-

kurrenz zu Sinn und Wohlergehen von Mensch und Natur zu
sehen. Das Gegenteil ist der Fall: Wirtschaftlichkeit, Sinn und
Freude sind ein Team.

Hier kommt das neue Flihrungsbild ins Spiel. Wahrend es rela-
tiv einfach war, den Homo oeconomicus mit Lob, Pramien und
Status zu fiihren, geht es nun darum, Menschen mit offenem
Radar, Vertrauen, Verantwortung, Leistungsbereitschaft und
Beziehungsfahigkeit weiterzuentwickeln.
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WAS IST ZU TUN?

Die Flihrung in der neuen Zeit ist eine Frage der Haltung. Es
gibt keine Patenzrezepte. Ist es moglich, die ,richtige” Haltung
zur lernen?

Ein Beispiel:

Ist Empathie erlernbar oder ist Empathie angeboren?

Wir antworten: Empathie, wie auch alle andere Aspekte des
Fihrens in eine neue Zeit, ist eine Frage der inneren Entschei-
dung.

Wenden Flihrungspersonlichkeiten nur Techniken der gewalt-
freien Kommunikation an, oder entscheiden sie sich dafir, ein
empathischer Mensch zu sein, weil sie fiir eine Kommunikation
von Herz zu Herz bereit sind?

In einem Programm zur Entwicklung von Fiihrungspersonlich-
keiten geht es darum, sich fiir die neue Zeit zu entscheiden

- mit der entsprechenden Haltung und den Konsequenzen fiir
die eigene Entwicklung.
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Die FUhrungspersonlichkeiten
entscheiden sich aktiv dazu,
Fuhrungspersonlichkeiten der
neuen Zeit zu werden.

Sie arbeiten ernsthaft daran,
Inre Haltung zu entwickeln
und alte Muster Uber Bord zu
werfen.
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CHALLENGE @ ENTSCHEIDEN fiir eine neue Zeit

HINTERGRUNDWISSEN
MAIN 7 Flihrungssystem

Ubersicht: MAIN 7 Fiihren in eine neue Zeit

Die MAIN 7 sind ein Fiithrungsmodell fir Fiihrungsperson- MAIN @ Sinn

lichkeiten in jeder Rolle. Sie bieten die Grundlage fur eine ,Wenn an erster Stelle die Frage nach dem Sinn steht, entsteht eine
tiefgriindige und dauerhafte Entscheidung zu einer Fiihrungs- héhere Qualitéit des Denkens, Wollens und Handels.”

und Lebenshaltung in Kombination mit den dazugehdrigen

Kompetenzen. MAIN € Positive Einstellung

~Leidenschaft und Weiterentwicklung, Aufwdrts- statt Abwdirtsspi-
Eine MAIN 7-Fuhrungsper50n|lchk6It ist jemand, der/ d|e rale und Iebendige Zusammenarbeit.”
authentisch, lebendig, strategisch und wertschatzend ist. Ist

jemand, der/ die etwas aushalten kann und souveran ist. MAIN ‘ Energie halten

Wach sein, Prisenz zeigen, Ausdauer haben, begeistern.”

MAIN € Meta Ebene
JZurlicktreten, das ganze Bild sehen, das Richtige tun.”

MAIN @ Verantwortung
~Mitmachen, libernehmen, Zeichen setzen, Vorbild sein.”

MAIN ¢ ) Empathie
»Gefiihle sind immer die Grundlage von Entscheidungen und die
Grundlage einer Verbindung von Mensch zu Mensch.”

MAIN ¢ Selbstwahrnehmung
Wissen Sie, wie es lhnen geht? Was Sie fiihlen?
Wohin Sie wollen? Wozu Sie in der Lage sind?”

Die,MAIN 7 Fiihren in eine neue Zeit” sind ein integrales Fiihrungsmodell.
Alle MAINs bedingen und fordern einander:

Was ware zum Beispiel die Selbstwahrnehmung ohne eine positive Einstellung?
Was ware zum Beispiel der Sinn ohne die Meta-Ebene?

Was ware zum Beispiel die Energie ohne die Verantwortung?
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CHALLENGE @ KULTUR aktiv gestalten

PROBLEMBESCHREIBUNG WAS IST ZU TUN?

Die Kultur ist fir viele Organisationen kein greifbares Thema. Die Organisation braucht Wissen tber ihre Kultur und Gber

Die Logik der Kultur in ihren Auswirkungen auf Handlungen integrale Entwicklung. Es geht nicht darum, das eine zu lassen,
und Entscheidungen wird nicht gesehen. um das andere zu sein. Es geht darum, alle Kompetenzen zu

vereinbaren. Dazu braucht die Organisation Bewusstheit Gber

Die gewohnte Kultur von Leistung, Ordnung und Prozesshaf- . 9

LT . . : oo . ihre Kultur.
tigkeit ist wenig offen fir ein Umdenken ins Miteinander, fiir
fruchtbare Zusammenarbeit, fiir Ausprobieren und fiir Entfal- Eine Identifikation der Ist-Kultur und der Soll-Kultur ist die Basis
tung von Mitarbeitenden um ihretwillen. von Entwicklungen. Die Kultur ist nicht nur ein Erkldrungs-

modell fir Handlungen und Entscheidungen, sondern driickt
auch die Zumutbarkeit von Entwicklungsschritten aus. Eine
eher ordnungsgetriebene Kultur wird nicht ad hoc in der Lage
sein, innovativ und kreativ zu handeln. Mit dem Wissen um die
Kultur kann eine gleichermaBen sensible wie auch nachhaltige
Eine Vereinbarkeit dieser beiden Reprasentant*innen der ge- Entwicklung geplant werden.

wohnten und der neuen Kultur wird in vielen Organisationen

nicht gesehen.
Gemein-
schaft

Die gewohnte Kultur fordert eher die Komfortzone der
Leistungserfuller*innen. In der neuen Zeit jedoch ist der/ die
werteorientierte, individuelle Vordenker*in ebenso wichtig
und bedeutet oft ein gewisses Verlassen der Komfortzone.

Zuge- Systemisch

horigkeit
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Die Kultur der Organisation
wird aktiv reflektiert und
gesteuert.

In der Entwicklung der Kultur
muss auf die Zumutbarkeit
fur eine geplante Entwicklung

geachtet werden.
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CHALLENGE @ KULTUR aktiv gestalten

HINTERGRUNDWISSEN
Corporate Flow

( CORPORATE FLOW

Ein Erklarungs- und Arbeitsmodell fiir die Kultur einer Organisation

Unser Arbeitsmodell Corporate Flow basiert auf der Theorie Viele Organisationen reprasentieren eine Ubertreibung der
von Spiral Dynamics®. In einer gesunden Organisation sind alle  Ordnungs- und Erfolgskultur. Steckt die Kultur hier fest, dann
dargestellten Levels im richtigen Mal3 ausgepragt. fehlen Aspekte der gemeinschaftlichen und systemischen

Kultur zur Entwicklung von Zukunftsthemen wie zum Beispiel

Jede Ubertreibung oder Untertreibung eines einzelnen Levels . .
Zusammenarbeit und Innovation.

fuhrt dazu, dass sich die Kultur einer Organisation in einem
Ungleichgewicht befindet.

Hierarchie und Eigenverantwortung

Bedeutung von

Bedeutung von Hierarchie Eigenverantwortung

Zugehbrigkeit @ @ emeinschaft]

Komplexitat und Organisationsbewusstsein

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH / www.e-c-crew.de Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de



@ MAIN 7°

Fihren in eine neue Zeit

¥

EISENSCHMIDT CONSULTING CREW

CHALLENGE €) HEBELPUNKTE der Transformation finden

PROBLEMBESCHREIBUNG

Den richtigen Nerv treffen in der Entwicklung von Organi-
sationen. Keine Zeit verschwenden. Den gréf3ten Impact auf
die Veranderung haben. Es ist ein Irrglaube, dass der groBte
Schwung fir eine Entwicklung durch eine Vision, ein Leitbild
oder Qualifikation entsteht.
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WAS IST ZU TUN?

Oftmals lassen sich die entscheidenden Hebelpunkte tiber
die Analyse der Kultur finden, und meist sind es Aspekte des
grofiten Scheiterns in Organisationen.

Welche Themen sind die, die ohne Erfolg mit unterschiedlichen
Personen und auf unterschiedlichen Wegen zu entwickeln
versucht wurden?

Wie zum Beispiel die verbindliche Umsetzung von internen
Projekten, die sinnvolle Umsetzung von Gesprachen mit Mitar-
beitenden oder die Einflihrung eines lebendigen Vorschlags-
wesens? Diese,Loser” sind oft die besten Hebelpunkte fiir eine
erfolgreiche Veranderung.

Bei den Hebelpunkten lohnt es sich dann, MalBnahmen zur Ent-

wicklung zu planen, und zwar im integralen Sinn:

- Mallnahmen, die die Qualifikation und die Haltung
umfassen.

- MafBlnahmen, die die Kultur und Struktur umfassen.

Mit diesem Vorgehen findet die Transformation direkt am Ge-
schehen statt. Ist ein Hebelpunkt (endlich) gel6st, kénnen sich
viele verschieden weitere Themen entfalten, denn die Organi-
sation hat Uber eine Erfahrung gelernt.
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Organisationen lernen nur
Uber Erfahrungen.

Die Fokussierung auf
wenige zentrale Hebelpunkte
In der Entwicklung gibt
Schwung ins ganze System.
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CHALLENGE €) HEBELPUNKTE der Transformation finden

HINTERGRUNDWISSEN
AQAL Modell
fiir integrale Entwicklung

Integraler Ansatz fiir nachhaltige Entwicklung

Das Modell AQAL (alle Quadranten alle Linien) von Ken Wilber
zeigt, was eine integrale Entwicklung bedeutet. Wirkliche und
nachhaltige Bewegung gibt es nur, wenn Entwicklungen in
allen vier Quadranten umgesetzt werden.

Zum Beispiel die Umsetzung von agilen Entscheidungsforma-

ten in Unternehmen:

« Quadrant Verhalten: Kompetenzentwicklung durch Wissens-
zuwachs

+ Quadrant Kultur: passende Werte umsetzen; die Agilitat stit-
zen (z.B. Verantwortung)

+ Quadrant Personlichkeit: Entwicklung der Haltung durch die
Maoglichkeit von positiven Erfahrungen und Reflexion; Veran-
kerung durch eine klare Erwartungshaltung und personliche
Entscheidungen

« Quadrant Systeme: Formate festlegen, schulen und positio-
nieren; darauf achten, dass sie in das bestehende System
passen

Wird einer der Quadranten nicht umgesetzt, kann eine kleine
Bewegung und Inspiration entstehen, aber keine nachhaltige
Entwicklung.

INDIVIDUELL

Personlichkeit
Personliche Entwicklung
Moral, Ethik, Tugenden
Charaktereigenschaften
Inneres Erleben

INNERLICH

Kultur / Beziehungen
Kulturelles Umfeld
Kommunikation mit anderen
Beziehungen

Wertvorstellungen und Gepflogenheiten

Umgangsformen

Verhalten / Kompetenzen
Gesundheitszustand
Wissen
Erfahrung
Leistung

HDIT¥3ssNyY

Systeme / Strukturen
Soziale Strukturen
Systeme und Prozesse
Organisationsstrukturen
Infrastruktur / Ressourcen
Gesellschaftliche Rahmenbedingungen

KOLLEKTIV
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CHALLENGE @ RUCKGRAT - Prozesse entwickeln

PROBLEMBESCHREIBUNG

Das Rickgrat der Organisationsentwicklung bilden zwei zen-
trale Prozesse:

1. Der Strategieprozess

2. Der Feedbackprozess

Werden diese beiden Prozesse verandert, dann verandert sich
die gesamte Organisation.

Traditionell starten beide Prozesse Top Down: Die Fiihrung gibt
die Strategie vor und diese wird dann ,heruntergebrochen”. Die
Flhrung gibt ebenso vor, wann es wozu und in welcher Form
Feedback zu Ergebnissen, Prozessen oder Menschen geben
wird.

Was beobachten wir dazu in der Praxis:

- Die Strategie ist nicht so intelligent wie sie sein konnte, weil
nur wenige Menschen, die weit weg von der Wertschopfung
sind, sie aufbauen.

- Die Strategie ,kommt von oben” und hat kaum mitnehmen-
den Charakter. Der Enthusiasmus, die Strategie intrinsisch
umzusetzen, halt sich in Grenzen.

. Feedback ist erzwungen und nicht gewollt, die Einschatzun-
gen sind eher strategisch/ taktisch und nicht entwicklungs-
fordernd. Die Feedbacksysteme sind zu aufgebldht, weil das
Vertrauen fehlt.
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WAS IST ZU TUN?

Strategieprozess:

Die Welt ist zu komplex, als dass diese wichtige Fragen von nur

sehr wenigen beantwortet werden sollten. Sinnvoll ist es, den

strategischen Prozess in Schritte mit unterschiedlichen Partizi-
pationstiefen zu unterteilen, wie zum Beispiel:

« Im Rahmen einer Zukunftskonferenz werden Ideen von Mit-
arbeitenden gefunden.

« Es gibt ein strategisches Board, auf dem laufend Ideen und
Impulse gesammelt und bewertet werden und die Umset-
zung verfolgt werden kann.

« Bottom Up und Top Down: Die Teams bauen ihre Strategie
auf und das Management verdichtet sie. Parallel dazu gibt es
auch strategische Vorgaben, die verhandelt werden.

« Teams werden an dem Grad der Umsetzung ihrer Strategie
gemessen.

Feedback:

- Entwicklung eines entwicklungsférdernden Feedbacks fiir
Mitarbeitende

+ Entwicklung von transparenten Boards, auf denen Ergebnis-
se gesammelt werden

« Uberpriifung aller messbaren Indikatoren — weniger ist mehr!

« Weniger Quantitat, mehr Qualitat: Austausch tber Moglich-
keiten und Chancen férdern; Austausch tber Schuld und
Analyse der einzelnen Faktoren begrenzen

Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de



Werden der strategische
Prozess und alle
Feedback-Prozesse von
reinem Top Down befreit,
Ist die Entwicklung der
Organisation sprunghaft
POSItIV.
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CHALLENGE @ RUCKGRAT - Prozesse entwickeln

HINTERGRUNDWISSEN
Entwicklungsforderndes

Feedback flir Mitarbeiter*innen

Lernen und Weiterentwicklung
durch Feedback

Das entwicklungsfordernde Feedback-Gesprach fur Mitarbei-
tende ist einer von vielen Feedbackprozessen. Dabei ist das
Ziel nicht die Bewertung des/ der Mitarbeitenden, sondern
seine/ ihre Weiterentwicklung. Kommt stattdessen einmal im
Jahr die Fiihrungskraft zu einem Potentialgesprach und stellt
vorgefertigte Fragen, macht das keine Lust auf Entwicklung.

Eine ganz klare Empfehlung von uns ist die Abschaffung des
Feedback-Gesprachs zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiten-
den als einziges organisiertes Feedback.

Ein Beispielprozess fiir entwicklungsférderndes Feedback
konnte so aussehen:

Fokussierung Orientierung und Sammlung
Wozu hatte ich gern
Feedback? - Fihrung
- Kolleg*innen

- Privat

- vom Team

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH / www.e-c-crew.de

Von wem hole ich mir Feedback?

1.Die Mitarbeitenden einer Organisation legen fir sich fest,
wozu sie gerne Feedback hatten. Das konnten 4-5 Entwick-
lungshorizonte sein.

2.Mit den Entwicklungshorizonten holt sich jede*r Mitarbei-

tende Feedback ein. Beispielsweise von 5 Personen (eigene
Fihrungskraft, Fihrungskraft aus anderem Bereich, mit dem
er/ sie zusammenarbeitet, ein*e Kolleg*in aus dem eigenen
Bereich bzw. aus einem anderen Bereich, eine Person aus
dem privaten Bereich). Die Reichweite des Feedbacks kann
natirlich erweitert werden, zum Beispiel von Personen aus
dem Kundenbereich, Service und/ oder Subunternehmen, ...

3. Dieses Feedback verdichtet die Person, die sich Feedback
holt, und iberlegt sich weitere Entwicklungsschritte.

4. Mit diesen Erkenntnissen und Vorschlagen spricht die/der
Mitarbeitende nun mit seiner/ihrer Fiihrungskraft.

Entwicklungsgesprach
Was kann ich tun, um mich
weiterzuentwickeln?

Verdichtung
Was heif3t das fir mich?

Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de
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CHALLENGE @ VEREINFACHUNG konsequent umsetzen

PROBLEMBESCHREIBUNG

Die meisten Organisationen haben eine Entwicklungsphase
hinter sich, in der sie auf Komplexitdt mit Komplexitdt geant-
wortet haben: mehr Dokumentation, zu viele Fiihrungsebenen,
schwerfallige Entscheidungsprozesse.

WAS IST ZU TUN?

Leitung von Leitungskraften?

Meist ist es die Ebene der Gruppenleitungen o.a., deren Mehr-
wert in ihrer jetzigen Rolle nicht ausreichend ist. Wenn sich die
Teamleitungen gut koordinieren, Transparenz herrscht und
eine kollegiale Zusammenarbeit umgesetzt wird, dann entste-
hen auf der Ebene der Gruppenleitungen Vakanzen.

Vereinfachung im betrieblichen Alltag

Jeden Prozess hinterfragen und priifen, ob es nicht einfacher
geht. Wird wirklich immer ein Protokoll gebraucht, oder reicht
auch ein Foto vom Flipchart? Wie kénnen digitale Mdglichkei-
ten wie beispielsweise der Planner oder Trello helfen, Entschei-
dungen und interne Projekte zu verfolgen? Welche Meetings
werden wirklich gebraucht? Warum muss in einer Runde der
Fachbereichsleitungen jede*r aus seinem/ ihrem Bereich
berichten? Gibt es nicht auch hier die Mdglichkeit, anders
Transparenz zu schaffen?

Verantwortung zur Wertschopfung

Uberpriifen Sie die jetzigen Festlegungen und erhéhen Sie den
Entscheidungsspielraum fiir Mitarbeitende. Teilen Sie Bud-
gets zu, schaffen Sie unnétige Kontrollmechanismen ab und
vertrauen Sie.
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Unsinn abschaffen

Aktivitaten und Prozesse, die keinen Sinn machen, radikal auf

den Prifstand stellen und abschaffen.

Klassiker konnen sein:

« Interne Projekte ohne Resonanz, die dahindiimpeln.

« Interne Leistungsverrechnung, so dass kaum ein*e Kolleg*in
mit einer/m anderen sprechen kann, ohne ein Budget dafir
zu haben.

« Erzeugung von Mitsprache und Ideen in so einem hohen
MalBe, dass diese gar nicht verarbeitet werden kdnnen.

« Interne Regularien, die der Kontrolle dienen und sich vor
allem auf ,schwarze Schafe” konzentrieren.

Einfaches Denken

Personliche Bereitschaft zum,Machen”. Statt lange liber
Zustandigkeiten nachzudenken einfach aktiv werden, Dinge
direkt ansprechen, selbst verantwortlich sein.

Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de
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CHALLENGE @ VEREINFACHUNG konsequent umsetzen

e

Den groldten Erfolg
hat eine Organisation,
wenn sie schnell den
,,grobsten Unsinn*
abschafit.
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CHALLENGE @ VEREINFACHUNG konsequent umsetzen

HINTERGRUNDWISSEN
Intrinsischer Change

zur Vereinfachung

Intrinsisches Change Management: Wie genau?

Die Gewohnheiten der Hierarchie sind oft mit Macht gekop-
pelt. Bekommt die Hierarchie den Auftrag, Vereinfachungen

zu identifizieren, kann es deswegen Macht- und Personenkon-
flikte geben. Hinzu kommt, dass die Nahe zur Wertschopfung
nicht ausreicht, um wirklich einen Blick fur die Umstandlichkeit
des betrieblichen Alltags zu haben.

Die meiste Energie fiir Vereinfachungen haben meistens
Menschen der Organisation, die einen frischen Blick haben, die
unter der Komplexitat leiden und die noch ,unverbrannt” eine
kritische Haltung einnehmen kénnen.

Im intrinsischen Change Management wird fast ausschlieBlich
mit internen ,,Change Makern” gearbeitet. Meist sind es junge
Leute, vor denen noch viele Berufsjahre liegen und die Lust auf
Verdnderungen, Verantwortung und Mitgestaltung haben.

Wenn wir mit Change Makern arbeiten, ist jeder Schritt von
der Identifikation bis zur Umsetzung der MaBnahmen sensibel,
denn es ist ein Eingriff in die Gewohnheiten der Hierarchie.

Bei der Auswahl der Change Maker geht es nicht darum, dass
sie die Organisation reprdsentieren, sondern dass die Change
Maker Begeisterung und Kompetenz fiir die Aufgabe haben!

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH / www.e-c-crew.de

Bei der Suche nach Vereinfachungsmaoglichkeiten geht es nicht
darum, eine umfassende Analyse der Organisation umzuset-
zen, sondern darum, das Offensichtliche anzusprechen und zu
entwickeln.

Wie genau ein intrinsisches Change Projekt verlauft, zeigen wir
auf der folgenden Seite in vier konkreten Schritten:

@ Aufbau einer Fiihrungskoalition
© Qualifikation und Sensibilisierung der Change Maker
©) Identifikation der Vereinfachungsméglichkeiten

O Umsetzung

Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de
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CHALLENGE @ VEREINFACHUNG konsequent umsetzen

HINTERGRUNDWISSEN
Intrinsischer Change

zur Vereinfachung

Aufbau einer Fithrungskoalition zum Konzept des

intrinsischen Change Managements

+ Auswahl der Change Maker (z. B. Bewerbung)
o . Auftrag der Change Maker Wir, die Fiihrung, entscheiden uns

« Konsensfindung zu den Ergebnissen fiir einen neuen Weg und stehen dafiir.”

+ Zugige Umsetzung von Prototypen

- Festlegung eines Manifestes (Werte, Limits)
+ Aufbau einer Kommunikationsstrategie mit der Organisation

Qualifikation und Sensibilisierung der Change Maker zu

dem Manifest

« Entwicklung einer Wertehaltung und der dazugehérigen
Kompetenzen »Wir, die Organisation, qualifizieren

9 « Empowerment in Bezug auf Verantwortung, Sinn und und empowern die Change Maker,

Metaebene um eine zentrale Aufgabe zu erfiillen.”

« Klarung des genauen Auftrags

« Festlegung eines kreativen und einfachen Prozesses zur
Hebung der, TOP 10 der Vereinfachung”

»Wir, die Ch Maker,
Identifikation der Vereinfachungsmoglichkeiten s gle thange ke,

9 « Umsetzung des Identifikationsprozesses
+ Verdichtung und Einschatzung von Vorschlagen

suchen unter Beriicksichtigung der
Werte u. Kompetenzen der Organisation
nach Vereinfachungsmaglichkeiten.”

Umsetzung
« Bewertung der von den Change Makern verdichteten und

eingeschatzten Vorschlage
9 9 . »Wir, die Change Maker und die Fiihrung,
+ Auswahl von Prototypen und Planung der unmittelbaren . R .
setzen die Ergebnisse agil um.”
Umsetzung

+ Aufbau einer weiteren Umsetzungsplanung
+ Aufbau einer Kommunikation zur Umsetzung

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH / www.e-c-crew.de Lernplattform MAIN 7 / www.main7.de
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Top 5 Challenges einer erfolgreichen Transformation

@

Uber 20 Jahre.
Uber 300 Projekte.

Eine Ubersetzung
unseres Erfahrungsschatzes
in die digitale Welt.

Lernplattform zur Entwicklung von Flihrungspersonlichkeiten

Umfang und Nutzung

+ Geflihrtes Lernen mit 11 Kursen und 54 Lektionen rund um
die Themen Kultur / Haltung / Transformation

« Texte, Materialien, Videos, Quizze

« Ubersichtsbereich ,Meine Kurse” mit Informationen zum
Lernfortschritt und zu offenen Themen

Lebendige Community zum Austauschen und gemeinsamen

Lernen

« Moderierter Forenbereich zum Austausch mit anderen Teil-
nehmenden

« Moglichkeit separater, exklusiver Firmenforen mit eigener
Moderation und ausgewahltem Teilnehmer*innen-Kreis

« Suchfunktion, automatische Benachrichtigungen, Themen-
abonnements etc.

Branding: lhre eigene Online-Akademie

« Branding der Plattform fir den Kunden / die Kundin mit dem
Logo des Unternehmens, unternehmensspezifischen Videos,
Materialien und eigenem Anmeldebereich

Benutzer*innen-Verwaltung fiir Unternehmen

« Moglichkeit der selbstandigen Benutzer*innen-Verwaltung
inklusive Stammdatenverwaltung und Monitoring

« Umfangreiche Optionen fiir ein Monitoring und ein Re-
porting zu den Teilnehmenden

Eisenschmidt Consulting Crew GmbH / www.e-c-crew.de

lhre Vorteile

Haltung und Kultur sind erlernbar

Durch starke Impulse, viele Reflexionsmoglichkeiten, Praxis-
beispiele und wirksame Modelle wird aus der Black Box,,Kultur
und Haltung” ein Selbststudium.

Individuelles Lernen
Jede*r lernt nach seinem/ ihrem Tempo, in der individuellen
Tiefe und zu seiner/ihrer Zeit.

Entwicklungsschwung fiir das Unternehmen

Die Zielrichtung ist: Transformation durch Haltung. Alle Impul-
se, Ubungen, Beispiele fokussieren die Wirksamkeit der Teilneh-
menden im Unternehmenskontext.

Zeit fur die Praxis

Das digitale Format wird durch Lerngruppencoachings oder
individuelle Coachings erganzt. Die wertvolle face-to-face-Zeit
wird fiir Ubung, Reflexion und Vertiefung genutzt.

Viele lernen gleichzeitig

Die Buchung des gesamten Studiums oder ein spezieller
Zuschnitt fiir unterschiedliche Bediirfnisse sind moglich. So
konnen,Lernwellen” durch das Unternehmen gehen.

Lernen mit minimalem Kosten- und Organisationsaufwand
Die Kosten und der Koordinationsaufwand flir den Seminarort
und die Anreisen entfallen.

Lernplattform
MAIN 7 Fiihren in eine neue Zeit
www.main7.de

Bildnachweis: Conceptual Images, seekwhencer, suze,
misterQM, as_seen, Miss X / www.photocase
(alle anderen: Eisenschmidt Consulting Crew)
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