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Diagnose (primar) Intervention (primar)
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Moderator empfohlen? d d ] d
a a a|a|a a
Notwendigkeit vermitteln X | x| x| x X | x X | X X
Ansatzpunkt geman Perspektiven aufzeigen X | X | x| x| X X | x X | x
'Tal der Veranderung' Briicke bauen x| x| x| x x | x x | x X
Vorausgehen / Begleiten X | x| x| X X | x X | X
# | Typische Fallstricke in Change-Projekten Kat.*
1 | Kapazitive Engpasse (quantitativ/qualitativ) M 0] 0] ® O ® O o o (]
2 Unzureichende Einbeziehung Betroffener in die BM | O e o o e O e 0 0 e e Ol e o ° e o O
Festlegung des Soll-Zustands
3 Commitment der Vorgesetzten nicht erkennbar B,F, e Ol o e O o o @ o o 0o 0 o o e Ol e
oder unklar M
4 Mangelnde Aktivité_t. (potenzieller) Schlissel- B,F, ol el e e e 0O 0O o o'l e e o 0o 0 o o e Ol e O
promotoren im Veranderungsprozess M
5 Konstruktiv mitwirkende 'kritische Masse' nicht B,F, e ®© 0 O o o el e e!|o o o O el e @
vorhanden M
Veranderung nimmt betroffenen Menschen
6 (vermeintlich) 'ihr Baby' weg (z.B. IT-L6sung) B ¢ & 0cjl® 60 i ¢ o|ojo|o °cje|oj|o
7 Uberforderung der Betroffenen mit der F O el e e e 0O o PREPY ® O PREPY
Umgestaltung der Prozesse, Rollen etc.
8 Mangelnde Ko_r_nmunikatio_n oder Transparenz in | B,F, o o e O © © e e @ O @ @ O O o o o e e
Bezug auf Veranderungsziele und/oder -plan M
9 | Machtpolitik auf Management-Ebene BM @ @@ O @ | @& O e 0] ® O | e o O e o o (]
10 S__oII-Prozesse / neue IT ver.mei_ntlich nachteilig B e 0o o @ O oele o ®© @ @ 0 O ° e o O
fur Performance der Organisation
1 Befiirchtung, durch SoII:Pr.gzesse / neue IT z'u B O el e e @ ololo el e @ olo o o e o elo
transparent zu werden ('glaserner Mitarbeiter')
Unfahigkeit, Anforderungen und Beddrfnisse klar
12 zu artikulieren (trotz Bereitschaft zur Mitwirkung) F ¢ o0 © d ¢ 0 0
13 Ablehnung dgr Lésung aus 'I9kaler‘ Sicht trotz B o ol e el e o ol e el e e o o oo e e
Erkennbarkeit des Nutzens fiir Gesamtprozess
14 Keine Mitwir_kung aus Angst vor m('jg!icher B o o el e o ololel e o ® O e o o
Schuldzuweisung (Misserfolgsvermeidung)
15 Notwer_?digkeit/Sinnh_aftigkeit der L('_jsung fur B ° o © © 06 0 0 0 © 0 o ° o o
Geschéftsprozess wird insgesamt in Frage
16 | Angst vor Verlust des Arbeitsplatzes B ® 6 O/ 6 O o o o O cle| O e e ® O |0 e
17 Befgrchtung _eines_Vngusts von Wissensvor- B e ©o 0 0l 0e O o o olol olo e o ol e
spriingen bei Arbeitsinhalten / -methoden
18 IZ.)urchset.zun_gskraft der Vorgesetzten wird BM ®© @| 0 o ® O O el @ o0l e o o e o o e Ol e
(insgeheim) in Frage gestellt
Persdnliche Vorbehalte oder Konflikte
19 unabhangig vom Projekt / von der Veranderung B i i ©l0 ©
20 | Angst vor Verlust der Position/Funktion/Rolle B ® & &6 6 6 O e O |0 o o O/ o0o|O0Cc|e |0 ®@ O O | e
21 | (eigene Ergadnzungen)
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29

1 Menschen bewegen | Ziele erreichen
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