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EINLEITUNG

Der Zweck dieser Broschure ist es, mit Ihnen zu teilen,
was der Inhalt von Management of Change ist und
gleichzeitig aufzuzeigen, mit welcher Vorgehensweise
wir Sie bei der Umsetzung von Veranderungen unter-
stlitzen konnen. Auf den Seiten 7 und 8 finden Sie
zudem zwei Beispiele, um lhnen im Ansatz aufzuzei-
gen, wie wir in der Praxis bei der Unterstiitzung von

Veranderungsprojekten vorgehen.

Um den geplanten Geschaftsnutzen eines Verande-
rungsprojektes zu erwirken, missen die betroffenen
Mitarbeiter und Flhrungskrafte die Veranderung
optimal adaptieren. Am Erfolgversprechendsten ist es,
wenn sie die Zukunftsvision und die Notwendigkeit und
den Inhalt der Veranderung verstehen und bestenfalls
sogar bei der Umsetzung mitarbeiten konnen. Verande-
rungsmanagement ist ein systematischer Ansatz, der
die menschliche Seite der Veranderung behandelt und
so eine schnelle Anpassung an die Veranderung
ermaoglicht.

Unsere Ansétze basieren auf etablierten Theorien und
Methoden und unsem bewahrten Vorgehensmodell,
aber vor allem auch auf der Erfahrung, die wir tber die
Jahre hinweg aufgebaut haben.
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DIE MEISTEN VON UNS WAREN IN [HREM GESCHAFTS-
LEBEN SCHON EINMAL VON EINER SIGNIFIKANTEN
VERANDERUNG BETROFFEN. WIR ALLE WISSEN, WIE ES
SICH ANFUHLT, WENN MAN GEZWUNGEN WIRD, DINGE
PLOTZLICH ANDERS ZU MACHEN. DIES KANN DURCH
GEANDERTE PROZESSE, NEUE TOOLS, EINE GEANDER-
TE ORGANISATION ODER GAR EINEN NEUEN ARBEITGE-
BER AUSGELOST WERDEN.

UNSER BESTREBEN

Unsere Motivation besteht darin, dass wir

nicht nur auf konzeptioneller Basis agieren, sondern
mit Ihnen effektive und bedarfsgerechte Losungen

designen und bei deren Implementierung unterstiitzen

lhre betroffenen Mitarbeiter und Fihrungskrafte
bestmaglich dabei unterstitzen, damit sie die Veran-

derung so rasch wie moglich adaptieren konnen

lhre betroffenen Mitarbeiter und Flhrungskrafte in
den Veranderungsprozess einbinden und unser
Wissen auch weitergeben. So konnen diese mit
zukinftigen Veranderungsprojekten besser umgehen
und diese auch selbst begleiten

Sie dabei unterstiitzen, den geplanten Nutzen aus der
Veranderung zu realisieren, indem wir mit der Umset-
zung von geeigneten Massnahmen das Risiko von

Produktivitatsverlusten minimieren

Veranderungen bringen auch immer viele Chancen mit

sich. Mit dem richtigen Ansatz konnen Sie diese nutzen.

Tina Ria Britschgi
Change Manager & Consultant
Change Adaption GmbH
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DER MENSCH STEHT IM MITTELPUNKT

MANAGEMENT OF CHANGE WIRD DANN BENOTIGT, WENN EINE MASSGEBLICHE VERANDERUNG VON PROZESSEN,

TOOLS, KULTUR, ORGANISATIONEN, ETC. ANGESTREBT WIRD.

Wenn es zu Veranderungen in bestehenden Strukturen
kommt, sei dies durch neue Tools, die angewendet
werden missen, Prozesse, die sich dandern, kulturelle
Veranderungen, etc. hat dies immer auch eine mass-
gebliche Auswirkung auf die Mitarbeiter. Damit lhre
Mitarbeiter diese Veranderungen so rasch wie maglich
adaptieren und so potentielle Produktivitatsverluste
verringert werden konnen, bieten wir lhren Mitarbeitern

und Fihrungskraften entsprechende Unterstiitzung.

Es ist wichtig zu verstehen,
dass Vorbehalte gegeniber
einer Verdanderung ein ganz
normales menschliches
Verhalten ist. Es handelt sich
oft um einen Verteidigungs-
mechanismus gegen das
Unbekannte und potentielle
Bedrohungen. Die Frage ist,
wie wir dieser Herausforde-

rung begegnen.

Beim Auftreten von Widerstand spricht man von einer
Normalverteilung. Diese teilt sich in 20% Unterstiitzer,
60% Unschlissige und 20% Gegner auf. In vielen Fallen
konzentrieren wir uns zu stark auf die Gegner und
vernachldssigen dabei, die Unterstiitzer ins Rampen-
licht zu stellen. Unschlissige sind Mitarbeiter, welche
meist noch nicht wissen, ob sie fiir die Veranderung
oder dagegen sind und sich deswegen leicht durch

andere beeinflussen lassen.
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Es gibt vier verschiedene Ursachen fir Widerstand:
FEHLENDES WISSEN: nicht zu wissen, was sich veran-
dert oder was zu erwarten ist, die Vision nicht zu
verstehen, nicht zu wissen, wie die Veranderung umge-

setzt wird

FEHLENDE FAHIGKEITEN: Fehlen an Befdhigung,

Fehlen an Erfahrung

FEHLENDE ERLAUBNIS: ungeschriebene Regeln,

Werte der Organisation, soziale Komponenten

 FEHLENDE BEREITSCHAFT
fehlende Motivation, Angst,
Unsicherheit, Bequemlich-

keit, alte Gewohnheiten

Offensichtlicher ~ Widerstand
kann in vielfacher Form auftre-
ten:  durch  nachlassende
Energie, Verzogerung  von
Aufgaben, Stimmungsschwan-
kungen, Uberlastung, Liefern
falscher Informationen,
Vorschieben von fehlenden Ressourcen oder Irreflihrung.
Widerstand ist jedoch nicht auf den ersten Blick sichtbar.
Manchmal stimmen Mitarbeiter einer Veranderung sogar
zu, um dann in die komplett gegensatzliche Richtung zu
agieren. Deswegen ist Management of Change so
wesentlich. Es ist wichtig, sorgfaltig die Quelle des Wider-
stands zu analysieren und offene, respektvolle Diskussio-

nen mit den Betroffenen zu fiihren.
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Rationale
Einsicht

Produktivitit

Es ist erwiesen, dass Mitarbeiter immer eine Veran-
derungskurve durchlaufen — wenn auch in unter-
schiedlicher Auspragung. Das Durchlaufen der
Veranderungskurve betrifft nicht nur Mitarbeiter,
sondern auch Fihrungskrafte. Wenn auch zeitlich
vorgelagert, da die Fiihrungskrafte in der Regel einen
Informationsvorsprung haben. Andererseits miissen
diese auch ihre Mitarbeiter beim Durchlaufen der

Veranderungskurve unterstitzen.

Die Auspragung der Phasen des Veranderungspro-
zesses ist individuell. Die Phasen kdnnen unter-
schiedlich stark sein und unterschiedlich lange
dauern, je nach Art der Veranderung und Personlich-

keit der Betroffenen. Erfahrungsgemass werden
jedoch immer alle Phasen durchlebt.

Fur Ihr Unternehmen kann dieser Prozess einen
effektiven Produktivitatsverlust mit sich ziehen, da
sich Ihre Mitarbeiter emotional starker mit der Veran-
derung befassen als mit ihrem Tagesgeschaft. Aus

diesem Grund ist es notwendig, dass in einem ersten
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Emotionale
Akzeptanz

Integration

Zeitachse

Schritt analysiert wird, welche Veranderungen welche
Stakeholdergruppen, in welchem Ausmass, in welcher zeitli-
chen Abfolge betreffen und auch wo welche Widerstande zu
erwarten sind. Durch diese Analyse kann auch festgestellt
werden, welche Mitarbeiter und Flihrungskrafte die Veran-
derung unterstitzen und somit als Change Agents agieren

konnen.

Basierend auf den Ergebnissen der Analyse werden Mass-
nahmen definiert, um die Betroffenen durch den Prozess zu
begleiten. Zudem muss die Wirkung der implementierten
Massnahmen berpriift und tberwacht werden, um die

gewiinschte Nachhaltigkeit sicherzustellen.
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GRUNDE FURS SCHEITERN

BASIEREND AUF EINER FELDANALYSE WERDEN NUR 30% ALLER VERANDERUNGSPROJEKTE ERFOLGREICH ABGE-
SCHLOSSEN. DIES BEDEUTET IM UMKEHRSCHLUSS, DASS 70% SCHEITERN. WARUM? WEIL SICH VERANDERUNGSBE-
MUHUNGEN AUF INDIVIDUELLES VERHALTEN, ABER NICHT AUF ORGANISATIONEN STUTZEN.

O 27% Mitarbeiterwiderstand

3 0 % O 23% Verhalten des Senior

Managements unterstiitzt

Erfol , . :
g 0 die Verdnderung nicht
; 0/0 O 70% unzureichende
, Ressourcen/Budget
Scheitern 9
O 70% andere Hindernisse
In den letzten Jahren haben wir die Erfahrung gemacht, Die oben genannten Zahlen zeigen, dass mehr als die
dass bei vielen Projekten die Annahme gilt, dass Halfte aller Verdnderungsbemiihungen aus Verhaltens-
Veranderung nichts Anderes als neue Tools, Prozesse grinden, somit der ,Organisationskultur” scheitern.

oder ein neuer Arbeitgeber bedeutet. Die grossten
Herausforderungen und Hindernisse bei Veranderun-
gen verbergen sich jedoch unter der Oberflache:

Widerstand gegen die Veranderung

Rollen & Verantwortlichkeiten sind nicht geklart und

werden nicht angepasst

Bisherige Werte & Glaubenssatze werden nicht oder

zu wenig berticksichtigt
Unklare Vision & Strategie

Wissen & Fahigkeiten werden nicht beriicksichtigt

und angepasst

Kultur & Verhalten werden nicht oder zu wenig

beriicksichtigt

Change Adaption GmbH Seite 4



UNSERE VORGEHENSWEISE

MIT UNSEREN MANAGEMENT OF CHANGE SERVICES VERFOLGEN WIR DAS ZIEL, VERANDERUNGSPROJEKTE SO ZU
BEGLEITEN, DASS DIE VERANDERUNGEN VON IHREN MITARBEITERN UND FUHRUNGSKRAFTEN MOGLICHST OPTIMAL
ADAPTIERT WERDEN KONNEN. GRUNDLAGE BILDEN ANERKANNTE THEORIEN UND METHODEN, AUF DEREN BASIS WIR
EINE VORGEHENSWEISE ENTWICKELT HABEN, UM VERANDERUNGSPROJEKTE STRUKTURIERT, BEDARFSGERECHT

UND NACHHALTIG ZU UNTERSTUTZEN.

Unser Vorgehen bildet die Basis flir eine erfolgreiche
Zusammenarbeit und Projektumsetzung und hat sich in
den bisherigen Projekten bewahrt. In der Regel werden
die Phasen Set-up, Analyse, Design und Planung als ein
erstes Paket offeriert. Dies aufgrund der Tatsache, dass
erst danach klar wird, welchen Umfang die Implementie-
rung und die Sicherstellung
der Nachhaltigkeit beinhal-
ten.

SET-UP

Beim Set-up besprechen
wir die Anforderungen,
definieren die Rollen und
Verantwortlichkeiten, den
zeitlichen und finanziellen
Umfang und diskutieren die
notwendige Gremienstruk-
tur fir das Vorhaben.
Zudem  definieren  wir
gemeinsam erste Messkri-
terien.

ANALYSE

In dieser Phase analysieren wir mit Ihrer Unterstitzung
die bestehenden Gegebenheiten, den effektiven Umfang
der Veranderung (Change Analyse), welche Stakeholder-
gruppen von der Veranderung betroffen sind (Stakehol-
der Analyse) und wie diese betroffen sind (Change
Impact Analyse).

DESIGN

Beim Design definieren wir gemeinsam ein Massnah-
menpaket (Flight Plan), in dem wir im Detail festlegen,
welche Massnahmen sinnvoll sind und welches Ziel wir
mit der Umsetzung der einzelnen Massnahmen verfol-
gen. Hier verfeinern wir auch die vorgangig definierten
high-level Messkriterien und planen deren Umsetzung.
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PLANUNG

In dieser Phase definieren wir - basierend auf der Projekt-
planung - wann welche Massnahmen fiir welche Stakehol-
dergruppe mit welchen Mitteln umgesetzt werden sollen.
Zudem legen wir fest, wer bei der Umsetzung der einzelnen
Massnahmen beteiligt werden soll.

IMPLEMENTIERUNG

In der Implementierungs-
phase setzen wir in enger
Zusammenarbeit mit lhnen
die vorgangig definierten
Massnahmen gemass der
Planung um.

SICHERSTELLUNG  DER
NACHHALTIGKEIT

Um die Nachhaltigkeit
sicherzustellen, nutzen wir
Umfragen und andere Feed-
back-Kanale. Zudem

tberpriifen wir die Effektivi-
tat der umgesetzten Mass-
nahmen anhand der vorgan-
gig definierten Messkriterien. Sollten wir hier feststellen,
dass der geplante Nutzen von bestimmten Massnahmen
nicht erreicht werden konnte, definieren wir mit Ihnen
Korrekturmassnahmen, planen diese und setzen sie um.

Das Vorgehen wird agil an die aktuellen Gegebenheiten
angepasst. D.h. wenn wahrend der Implementierung
Rahmenbedingungen andern oder wir feststellen, dass
umgesetzte Massnahmen nicht greifen, passen wir bereits
in dieser Phase das Design und die Planung entsprechend
an und implementieren entsprechende Korrekturmassnah-
men.
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ANPASSUNG AN IHRE BEDURFNISSE

JEDES VERANDERUNGSPROJEKT IST ANDERS UND JEDE KUNDENSITUATION IST ANDERS. DESHALB IST ES UNS EIN
GRUNDLEGENDES ANLIEGEN, UNSERE SERVICES AUF IHRE BEDURFNISSEN ZU ADAPTIEREN UND OPTIMAL AUF IHRE

HERAUSFORDERUNGEN ABGESTIMMT UMZUSETZEN.

Unsere Erfahrungen haben gezeigt, dass eine optimale
Analyse-Phase und Design-Phase notwendig sind, um
lhre spezifischen Herausforderungen zu erfassen und
so massgeschneiderte und effektive Losungen zu

definieren.

Natirlich verfligen wir (iber eine gut bestiickte Toolbox.
Diese bildet jedoch nur die Basis und muss auf lhre
Gegebenheiten und  Herausforderungen adaptiert
werden. Ansonsten wirde das Risiko bestehen, dass die
Massnahmen nicht effektiv sind. Was wiederum bedeu-
ten wiirde, dass Sie das Risiko tragen missten, einen
finanziellen Mehraufwand zu generieren und die Projekt-

ziele nicht zu erreichen.

Denn jede Unternehmung, jedes Veranderungsprojekt
und die damit einhergehenden Herausforderungen sind
aus dem Blickwinkel des Veranderungsmanagements in

vielen Bereichen einzigartig:
Inhalt und Notwendigkeit der Veranderung
Gread der Auswirkung der Veranderung

Erfahrungen der Mitarbeiter im Umgang mit Veran-

derungen

Veranderungskapazitat

Kundenumgebungen

Kultur und Werte

Rollen und Verantwortlichkeiten
Businessmodell, Strategie, Vision

Grad der Technologisierung

Prozesse und Tools, welche eingesetzt werden

Andere Veranderungsprojekte, welche parallel zu

diesem Veranderungsprojekt laufen

Change Adaption GmbH

OPTIMALE ANALYSE UND GUTE ZUSAMMENARBEIT
SIND DER SCHLUSSEL

Es gibt selten eine zweite Chance. Und das Risiko, das
Momentum und das Vertrauen der Mitarbeiter zu verlie-
ren, wenn die falschen Massnahmen implementiert
werden oder etwas Ubersehen wird, das hatte getan
werden mussen, ist gross. Um die bestmdgliche Unter-
stiitzung anzubieten, ist es wesentlich, dass wir die ange-
messene Zeit in die Analysephase investieren und sehr
eng mit Ihnen zusammenarbeiten. Denn niemand kennt

lhr Unternehmen besser als Sie selbst.
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BEISPIEL 1 - OUTSOURCING DER HELP DESK SERVICES

IM RAHMEN EINES PROGRAMMS ZUR KOSTENVERBESSERUNG UBERGAB DER KUNDE UNTER ANDEREM DIE SERVICES
DES HELP DESK AN EIN TEAM IN INDIEN EINES EXTERNEN PROVIDERS. DAMIT EINHERGEHEND WURDEN ROLLEN UND
VERANTWORTLICHKEITEN UND PROZESSE GEANDERT UND EIN KEY-USER KONZEPT WURDE EINGEFUHRT. EIN ERSTER
WICHTIGER SCHRITT WAR ES, DAS KUNDENSPEZISFISCHE KNOW-HOW AN DAS INDISCHE TEAM DES EXERNEN PROVI-

DERS ZU UBERGEBEN. DIE TAGTAGLICHE SERVICEERBRINGUNG DURFTE NICHT BEEINTRACHTIG WERDEN.

Stakeholder- Definition Definition Implementierung  Sicherstellung
und Changeimpact- Design Flightplan der definierten der
Analyse Massnahmen Nachhaltigkeit
HERAUSFORDERUNGEN Mitarbeiter, Prozesse, Tools, Kultur, etc.

Das Unternehmen ist international tatig, jedoch ist der
IT-Bereich grosstenteils am Hauptsitz im deutschspra-
chigen Raum angesiedelt. Die Mitarbeiter im Business
hatten sich ber die Jahre daran gewohnt, dass sie auf
einfache und unkomplizierte Weise Unterstiitzung von
der IT erhalten haben. Mit der Einfiihrung des Key-User
Konzeptes (d.h. in erster Instanz unterstiitzen Mitarbei-
ter aus dem Business ihre Kollegen in IT-Fragen), der
Zusammenarbeit mit den indischen Provider-Mitarbei-
tern (in Englisch) und der Einfiihrung eines neuen Ticke-
ting-Tools, wurden markante Veranderungen eingefiihrt.
Zudem haben die neuen Rollen und Verantwortlichkeiten
im IT-Bereich zu Unsicherheiten gefiihrt. Und nebst
diesem Veranderungsprojekt wurden gleichzeitig weite-

re grossere Veranderungsprojekte umgesetzt.

VORGEHEN

- Analyse der betroffenen Stakeholder und Einteilung in
die unterschiedlichen Gruppen (Key-User, IT-Mitarbei-
ter, Team des externen Providers, Endkunden, Mana-
ger im [T-Bereich und im Business-Bereich). Analyse
der Auswirkungen der Veranderung auf Organisation,

Change Adaption GmbH

Definieren, welche Teilbereiche in diesem Verande-
rungsprojekt benotigt werden und welche Massnah-
menpakete sinnvoll sind (u.a. Erstellung des Key-User
Konzeptes, Kommunikation, Training, Fihrungsunter-
stlitzung, kulturelle Veranderung, Wissenstransfer)
Definieren von konkreten Massnahmen, um die Veran-
derung zu unterstutzen, und Erstellen der Planung
Implementierung aller definierten Massnahmen und
Unterstiitzung der Mitarbeiter und des Flihrungsteams
wahrend des gesamten Veranderungsprojektes
Aufsetzen von Umfragen fir die spatere Durchfiihrung
durch den Kunden selbst, um die Nachhaltigkeit der

Veranderung sicherzustellen

WAS KONNTE ERREICHT WERDEN
Die betroffenen Mitarbeiter waren durch verstarkte
Kommunikation und Trainings auf die Veranderungen
vorbereitet
Der Ubergang der Services erfolgte nahezu reibungs-

los
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BEISPIEL 2 - SERVICE- UND MITARBEITERUBERGANG

IM RAHMEN EINES [T-OUTSOURCINGS GINGEN SOWOHL DIE SERVICES ALS AUCH EIN TEIL DER MITARBEITER ZU
EINEM EXTERNEN PROVIDER UBER. DIE FIRMA SELBST WURDE NACH DEM ABSCHLUSS DIESES UBERGANGS STILLGE-
LEGT. ZIEL DER MANAGEMENT OF CHANGE UNTERSTUTZUNG WAR ES, SOWOHL DIE UBERGEHENDEN ALS AUCH DIE
AUSTRETENDEN MITARBEITER IN DIESER VERANDERUNG ZU UNTERSTUTZEN. WICHTIG WAR ES ZUDEM, DASS DIE
SERVICEERBRINGUNG ZU KEINEM ZEITPUNKT GEFAHRDET SEIN DURFTE (WEDER QUANTITATIV NOCH QUALITATIV).

Stakeholder- Definition Definition Implementierung  Sicherstellung
und Changeimpact- Design Flightplan der definierten der
Analyse Massnahmen Nachhaltigkeit
HERAUSFORDERUNGEN kulturelle  Veranderung,  Flhrungsunterstiitzung,

Die Firma hatte bereits einige herausfordernde Jahre mit
vielen Veranderungen hinter sich. Bei den Mitarbeitern
herrschte eine grosse Verunsicherung, weil nicht klar war,
wer von der aktuellen Veranderung wie stark betroffen
sein wiirde. Zudem wurden die Mitarbeiter einem anderen
Standort zugeteilt, als demjenigen, an dem sich ihr Mana-
ger und die Ubrigen Mitarbeiter ihres neuen Teams
befand. Eine weitere Herausforderung war die Adaption
der Self-Service Philosophie des neuen Arbeitgebers.
Auch die notwendige Knowhow-Ubergabe, welche durch
die austretenden Mitarbeiter erfolgen musste, war eine
Herausforderung.

VORGEHEN

Analyse der betroffenen Stakeholder und Einteilung in
die unterschiedlichen Gruppen (libergehende Mitar-
beiter, austretende Mitarbeiter, Fiihrungskrafte).
Analyse der Auswirkungen der Verdnderung auf die
entsprechenden Gruppen

Definieren, welche Teilbereiche in diesem Verande-
rungsprojekt benotigt werden und welche Massnah-

menpakete sinnvoll sind (Kommunikation, Training,
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Bewerbungstrainings, Wissenstransfer, etc.)
Definieren von konkreten Massnahmen, um die Veran-
derung zu unterstitzen, und Erstellen der Planung
Implementierung aller definierten Massnahmen und
Unterstitzung der Mitarbeiter und des Fihrungs-
teams wahrend des gesamten Veranderungsprojektes
Durchfiihrung von Feedback Sessions und Lessons-
Learned Sessions, um die Nachhaltigkeit der Verande-

rung sicherzustellen

WAS KONNTE ERREICHT WERDEN
Erfolgreiches Onboarding. Alle fiir den Ubergang
geplanten Mitarbeiter haben den neuen Arbeitsvertrag
unterschrieben
Geringere Produktivitatsverluste dank bedarfsgerech-
ter Information/Kommunikation und der Einbindung
von Stakeholdern bei der Umsetzung von Massnah-
men
Reibungslose Einflihrung der neuen Prozesse und
Tools dank hilfreicher Schulungsunterlagen
Positives Feedback von den ausgetretenen Mitarbei-

tern zur Begleitung in der Bewerbungsphase
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EFFEKTIVER KOMMUNIZIEREN MIT SKETCH VIDEOS

SKETCH VIDEOS SIND EINE AUSSERST EFFEKTIVE FORM DER KOMMUNIKATION. INFORMATIONEN WERDEN AUF DAS
WESENTLICHE REDUZIERT UND ANSPRECHEND UND LEICHT VERSTANDLICH DARGESTELLT. DIE DARSTELLUNG VON
VISUELLEN ELEMENTEN - WIE ILLUSTRATIONEN UND SCHLAGWORTER - WERDEN ZUDEM DURCH EINEN GESPRO-
CHEEN TEXT AUDITIV UNTERSUTZT. DURCH DIESE KOMBINATION VERANKERN SICH INFORMATIONEN BESSER BEl

IHRE ZIELGRUPPE.

Sketch Videos konnen Sie in unterschiedlichsten Gebie-
ten einsetzen:
Erklarung der Unternehmenskultur bei kulturellen
Veranderungen oder bei der Feststellung, dass sich
die Unternehmenskultur bei lhren Mitarbeitern nicht

wie erwiinscht verankert hat

Darstellung der Zielsetzung eines Veranderungspro-
jektes. Da es von grundlegender Wichtigkeit ist, dass
die Sinnhaftigkeit und Zielsetzung eines solchen
Projektes verstanden wird, damit es von lhren Mitar-

beitern getragen und adaptiert wird
Anwendungserklarung zu neuen Tools oder Prozessen

Lancieren von neuen Produkten oder Dienstleistungen

DIE ERSTELLUNG VON SKETCH VIDEOS ERFOLGT IN
MEHREREN SCHRITTEN:
Besprechung der Zielsetzung, des Inhaltes und der
Rahmenbedingungen
Erstellung des Drehbuchs, welches die Punkte Idee,
Zielsetzung, Rahmenbedingungen und Story, die
erzahlt werden soll, abdeckt
Erstellung des Storyboards (einzelne Szenen mit einer
einfachen Skizzierung der lllustration inkl. Angabe der
Animation, mit dem Vermerk des Sprechtextes und

den Regieanweisungen)

Erstellung des Videos anhand des Storyboards

Change Adaption GmbH

Samtliche Schritte erfolgen in enger Abstimmung mit
lhnen, damit das Endprodukt optimal auf Ihre Zielgruppe
ausgerichtet ist.
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Die Dauer der Videos betragt in der Regel 1-3 Minuten.
Informationen werden so auf das Wesentliche reduziert

und pragen sich besser ein.

Beispiele von Sketch Videos finden Sie auf unserer
Webpage (www.changeadaption.ch).
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HOLEN SIE DAS BESTE AUS IHREM TEAM HERAUS

FUR DIE PERSONLICHKEITSSTRUKTURANALYSE SETZEN WIR VERSCHIEDENE TOOLS EIN. UNSER ANLIEGEN IST ES,
DAS OPTIMALSTE INSTRUMENT FUR IHRE BEDURFNISSE ANZUWENDEN, DAMIT DIE TEILNEHMENDEN MITARBEITER
MOGLICHST VIEL FUR IHRE PERSONLICHE WEITERENTWICKLUNG UND/ODER DIE WEITERENTWICKLUNG IHRES

TEAMS MITNEHMEN KONNEN.

Instrumente, welche bei der Personlichkeitsentwicklung
lhrer Mitarbeiter und Fihrungskrafte und der Teament-
wicklung eingesetzt werden konnen, gibt es viele. Diese
haben jedoch einen unterschiedlichen Fokus und

werden somit fir unterschiedliche Zwecke eingesetzt.

Der Strengths Finder von Gallup zum Beispiel konzent-
riert sich auf die Analyse der Starken eines Mitarbeiters.
Belbin konzentriert sich auf die unterschiedlichen Rollen,
die Mitarbeiter in einem Team verkorpern. Das Reiss
Profil wiederum konzentriert sich auf die Motivdimensio-

nen eines Mitarbeiters.

Die Instrumente haben nicht nur einen unterschiedlichen
Fokus, sondern lassen sich auch untereinander kombi-
nieren. Hierzu ein Beispiel:

Das Reiss Profil ist ein Diagnoseinstrument flir mensch-
liche Motivation und erfasst als solches die 16 grundle-
genden Motivdimensionen der individuellen Personlich-
keit, die die Antriebs- und Wertestruktur eines Menschen
abbilden (d.h. die grundlegenden psychologischen
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Bediirfnisse, die die Personlichkeit bestimmen). Anhand
eines Testverfahrens werden die individuellen Auspragun-
gen der Lebensmotive ermittelt. Anschliessend bespre-
chen wir als zertifizierte Reiss Profil Master in einem
personlichen Gesprach die Testergebnisse mit Ihrem
Mitarbeiter.

Um lhren Mitarbeiter weiter zu unterstitzen, kann dieses
Vorgehen mit weiteren Gesprachen kombiniert werden, in
dem zusammen mit Ihrem Mitarbeiter sinnvolle Massnah-
men zur optimaleren Abdeckung seiner Motivdimensio-
nen definiert werden. Des Weiteren kann es sinnvoll sein,
das Reiss Profil mit einer 360° Analyse (d.h. Feedback von
Vorgesetzten, Kollegen, Mitarbeiter) zu kombinieren, um

auch die Aussenwahrnehmung zu widerspiegeln.

NUTZEN DES REISS PROFIL

Die Arbeit mit dem Reiss Profil l0st in der Regel einen
intensiven Selbstreflexionsprozess aus und ermoglicht es,
sich selbst besser zu verstehen. Menschen, die ihre
Personlichkeit kennen, werden in die Lage versetzt, ihr
individuelles Leistungspotenzial besser auszuschdpfen
und tiefes ,Wertegliick” zu erfahren. lhr Handeln wird
authentisch und sie konnen mit einer stimmigen Person-
lichkeit Uberzeugen. Das Reiss Profil macht deutlich,
warum andere Menschen anders ticken. Menschen zu
verstehen hilft, Konflikte zu vermeiden und Beziehungen
besser zu gestalten.

Gerne besprechen wir mit Ihnen Ihr Anliegen und definie-
ren gemeinsam, welches Instrument am besten einge-
setzt und ob es mit weiteren Instrumenten kombiniert

werden sollte.
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KONTAKT

WENN SIE FRAGEN HABEN ODER EINER HERAUSFORDERUNG GEGENUBERSTEHEN, BEI DER WIR SIE UNTERSTUTZEN
KONNEN, DANN ZOGERN SIE NICHT UNS ZU KONTAKTIEREN.

Nutzen Sie das Kontaktformular auf UNSERER WEBPAGE www.changeadaption.ch. Wir werden Ihre Anfrage schnellst-

moglich beantworten.

Besuchen sie unsere Webpage auch, um weitere Informationen zu unseren Services finden.

Folgen Sie uns zudem auf einem der Sozialmedia Kanale (Links dazu finden Sie auch auf unserer Webpage). Wir vercffent-
lichen fortlaufend Sketch Videos zu den Themen Management of Change, Organisationsentwicklung und Personalent-

wicklung, welche fiir Sie von Interesse sein konnten.
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