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Built for Change

WANDELFAHIGE ORGANISATIONEN
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Organisationen benotigen in einem Umfeld permanenten Wandels
vor allem eins: die Fahigkeit, sich zu verandern. Mit ihrem Ansatz
Genuine Contact will die aus Kanada stammende Organisations-

entwicklerin Birgitt Williams Unternehmen helfen, diese Fahigkeit
zu entwickeln. Gemeinsam mit der Beraterin Birgit Rocholl erklart
Williams die Grundztge ihres Konzeptes.

Preview: » Den Geist von Open Space dauerhaft
im Unternehmen implementieren: Der Ursprung
des Genuine-Contact-Ansatzes » Fokus auf die
Fiihrung: Warum Wandel aus Sicht von Birgitt
Williams nur erfolgreich ist, wenn Fiihrungskréfte
sich zundchst auf sich selbst konzentrieren. » Para-
digmenwechsel: Warum sich Manager vom Ziel
,Stabilitat” verabschieden sollten » Von Grenzen
und Freirdumen: Weshalb Mitarbeiter klare
Vorgaben brauchen, um Innovationsgeist entfalten
zu konnen. » Holismus: Wie Methoden und Tools
aus dem Genuine-Contact-Programm helfen
konnen, den Blick aufs Ganze zu richten

In Zeiten radikaler und rascher Verinde-
rungen tritt es deutlicher denn je zutage:
Nichts ist so bestindig wie der Wandel.
Wandel ist kein begrenztes Ereignis, das
von einem stabilen Zustand in den ndchs-
ten fithrt. Wandel ist vielmehr eine Kon-
stante — im Leben allgemein wie auch im
Leben einer Organisation. Das bedeutet:
Es gilt, Wege zu finden, die es einer Orga-
nisation ermoglichen, unter permanen-
tem Wandel zu gedeihen. Die Kunst
besteht darin, ein Unternehmen so zu
gestalten, dass es flexibel auf plotzliche
Veridnderungen von aufen reagieren kann
bzw. lebendig und fit genug ist, um jeder-
zeit Schritte fiir notwendige Veranderun-
gen einzuleiten, die der erfolgreichen
Entwicklung des Unternehmens dienen.

Der Ansatz Genuine Contact kann
Unternehmen dabei helfen, fit fiir den

Wandel zu werden. Genuine Contact
bedeutet so viel wie ,echter® oder
yauthentischer® Kontakt. Entstanden ist
der Ansatz urspriinglich aus der Erfah-
rung mit Open Space. Die Grofigrup-
penkonferenzmethode — erfunden Mitte
der 80er Jahre von Harrison Owen —
kann in Unternehmen ungeahnte Poten-
ziale freisetzen, weil sie als ein sowohl
inhaltlich wie auch formal offenes For-
mat den Mitarbeitern Raum fiir eigen-
verantwortliches Handeln und selbst-
organisierte Ideenfindung gibt. Open
Space, aber auch andere partizipatori-
sche Methoden helfen, im Unternehmen
Potenziale zu erschliefSen, denn: Zum
einen vernetzen sie Mitarbeiter verschie-
dener Bereiche und Ebenen miteinander,
und zum anderen bringen sie jeden Ein-
zelnen in Kontakt zu seinen eigenen
Energien und Stérken.

Eine Organisation, die sich auf solche
Formen partizipatorischer Zusammen-
arbeit versteht, verfiigt iiber einen idea-
len Nihrboden fir Inspiration und
Innovation. Daher lag der Gedanke nahe,
dass jene Organisationen am besten mit
staindigen Anpassungen zurechtkom-
men, die in der Lage sind, eine hochpar-
tizipatorische und stark auf Selbstorga-
nisation bauende Kultur, entsprechend
der Open-Space-Philosophie, in ihrem
Alltag zu verwirklichen. Firmen, die
Open Space entdeckt hatten und erste

Erfolge damit erzielten, wollten solche
Formen der Zusammenarbeit umfassend
und dauerhaft bei sich einfithren. Um
ihnen dafiir praktikable Methoden an
die Hand zu geben und sie darin zu
unterstiitzen, eine entsprechende Hal-
tung zu entwickeln, entstand das Genu-
ine-Contact-Programm: Es ist darauf
ausgerichtet, die gesamte Organisation
so zu gestalten, dass sie vom Open-
Space-Gedanken durchdrungen ist. Eine
solche Organisation hat Mitarbeiter, die
sich mit Achtsamkeit und gegenseitigem
Respekt vernetzen, die geiibt sind im
Umgang mit partizipatorischen Mee-
tingformaten, die voneinander lernen
und deshalb motiviert, eigenstindig und
initiativ arbeiten.

Organisationen sind wandelféhig,
wenn es die Fiihrung ist

Im Laufe der Zeit wurde dabei immer
deutlicher, welche Bedeutung die Fiih-
rungsebene einer Organisation hat. Es
zeigte sich, dass es zwar duflerst wichtig
ist, Veranderungen nicht als fertigen
Plan von oben vorzugeben, sondern die
Potenziale, die in der Organisation vor-
handen sind, zur Gestaltung der
gewiinschten Zukunft aktiv einzubezie-
hen. Dass es gilt, Plattformen zu schaf-
fen, auf denen Kommunikation und
Wissensvernetzung stattfinden konnen.
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Aber dartber hinaus ist die wirkliche
Bereitschaft und das konsequente Enga-
gement der Fithrungskrifte erfolgsent-
scheidend: Allein gute Gruppenprozesse
und kreative Losungen der Mitarbeiter
fithren bei umfassenden Changeprozes-
sen ins Leere, wenn nicht die Fithrungs-
krifte eines Unternehmens den Wandel
auch tatsdchlich wollen. Sie sind die ent-
scheidende Schaltstelle, die iiber die
Wandlungsfihigkeit entscheidet.

Viele Fiithrungskrifte haben zwar ein

Bild von der geplanten Verdnderung im
Kopf, beauftragen Berater, veranlassen
Interventionen und Adaptionen — doch
nicht selten kommt der Moment, in dem
die Dynamik des Prozesses ihre Vorstel-
lungen, Kapazitaten und personlichen
Plidne sprengt: ,,Da ist etwas in Gang
gekommen, das mir zu entgleiten
scheint.” Ein Gefiihl, das mitunter Angst
auslost und nicht zuletzt Sorge um die
eigene Position aufkommen ldsst. Der in
Gang gesetzte Verdnderungsprozess wird

Birgitt Williams Urheberin des Genuine-
Contact-Programms und Initiatorin eines
Beraternetzwerkes. Die Kanadierin ist als
Organisationsentwicklerin weltweit tatig und
unterstltzt Unternehmen dabei, in einer Welt
stetigen Wandels gesund zu wachsen.
Kontakt: birgitt@dalar-international.com

Birgit Rocholl ist Inhaberin der Hamburger
Beratungsfirma Move4Change. Als Organisa-
tionsentwicklerin gehort sie dem Genuine-
Contact-Netzwerk an, ist Co-Owner und damit
Co-Developer des Programms und unterstiitzt
und entwickelt Organisationen, Teams und Ein-
zelpersonen mit den Methoden und Tools des
von Birgitt Williams geschaffenen Ansatzes.
Kontakt: birgitrocholl@move4change.de

folglich nicht mehr aktiv unterstiitzt,
mitunter sogar sabotiert. Ein Phdnomen,
das in allen Fithrungsebenen beobachtet
werden kann. Deshalb sind aus unserer
Sicht die Haltung der Fithrungskrifte
und ihre Bereitschaft, sich zunidchst mit
ihrer eigenen Wandlungsbereitschaft
und -fahigkeit auseinanderzusetzen, das
Entscheidende.

Personliche Verdnderungserfahrungen
als Ressource

Folglich empfehlen wir Fithrungskrif-
ten eines Unternehmens als Erstes, ihre
eigenen Gedanken zum Thema Wandel
ehrlich und offen unter die Lupe zu neh-
men (beispielsweise in Form von Work-
shops) — und zwar bevor konkrete Ziele
fiir den Change-Prozess und Plédne fiir
die Umsetzung geschmiedet werden.
Nach unseren Erfahrungen hat es sich
als sehr hilfreich erwiesen, die person-
lichen Erfahrungen mit Verdnderung zu
betrachten und die eigenen Uberzeu-
gungen hinsichtlich Veridnderung zu
kennen: Was gibt mir Sicherheit? Wie
viel Sicherheit brauche ich? Inwieweit
kann ich loslassen, wenn die Dinge nicht
nach Plan laufen? Wie komme ich mit
Wandel zurecht, der sich als nicht plan-
bar erweist? Glaube ich tief im Inneren,
dass Veridnderung Sicherheitsverlust
bedeutet und mir schadet? Glaube ich,
dass Verdnderung zwar erforderlich ist,
aber nur dann erfolgreich ist, wenn ich
selbst alles im Griff habe — immer und
tiberall?




Es lohnt auch die Frage nach dem
Unterschied, ob ich mir selbst vorge-
nommen habe, etwas zu verindern oder
durch externe Umstidnde dazu gezwun-
gen wurde. War die Veranderung erfolg-
reich oder misslang sie? Was war notig
fiir das Gelingen, was behinderte es? Wir
raten Fuhrungskriften, sich zur Beant-
wortung solcher Fragen viel Zeit — mit-
unter sogar eine kleine Auszeit—zu neh-
men; Zeit auch, herauszufinden, welche
Bedeutung dem ,Change-Manager®
zukommt. Denn wer sich auf diese Art
ernsthaft ndher mit seinen Erfahrungen
in Sachen Verdnderung beschiftigt hat,
stoflt meist auf eine Menge Ressourcen,
die ihm helfen, auch im Unternehmen
Verinderungen erfolgreich zu steuern.

Grundlage fiir Wandelfahigkeit:
Stabilitét als Fiihrungsziel aufgeben

Vor dem Hintergrund ihrer eigenen
Lebenserfahrung mit Wandel fillt es
Fihrungskriften in der Regel auch
leichter zu akzeptieren, dass Wandel
sowohl in der Organisation als auch im
Umfeld konstant ist und Verdnderung
kein Event mit fest vorbestimmtem
Abschluss ist, das erfolgreich gemanagt
werden kann. Vielmehr ist es von hochs-
ter Bedeutung fiir den Erfolg des Prozes-
ses, eine Haltung zu entwickeln, die
akzeptiert, dass Wandel immerwihrend
ist. Aus unserer Sicht ist es enorm wich-
tig, dass Fithrungskrifte diesen Paradig-
menwechsel vollziehen. Dass sie Stabili-
tatals Fiihrungsziel aufgeben und durch

das Ziel ersetzen, im permanenten Wan-
del zu gedeihen.

Erst mit dieser inneren Haltung lassen
sich Verdnderungen zielbewusst leiten,
ohne sich dabei an einem zu starren Plan
»von oben festzuklammern, der verhin-
dert, dass beispielsweise auf unvorherge-
sehene Gefahren reagiert werden kann
oder dass Chancen, die sich unerwartet
auftun, ergriffen werden. So wird es Fith-
rungskriften moglich, zwar ein grofles
Kklares Ziel fur die Veranderung vorzuge-
ben, aber tiber partizipatorische Verfah-
ren alle Betroffenen ins Boot zu holen, sie
zu Beteiligten zu machen und ihre Poten-
ziale zu wecken. Verfahren wie Open-
Space-Technology, World Café, Real Time
Strategic Change usw. konnen dann ihre
Wirkung fiir den Wandel entfalten.

Echte Freirdume entstehen erst durch
einen klaren Rahmen

Voraussetzung fiir den Erfolg ist aller-
dings auch, klare Grenzen zu setzen —
eine Aufgabe, die ebenfalls dem Manage-
ment zufillt und die Bedeutung der
Fihrungsaufgabe unterstreicht. Das
heift: Alle in der Organisation miissen
wissen, was grundsitzlich nicht zur Ver-
handlung steht, wenn es um Verinde-
rung geht. Diese nicht verdnderbaren
Aspekte der Organisation nennen wir
»Givens®. Sie bilden den Rahmen. Sie
konnen weit gesteckt sein und sich z.B.
auf so etwas Grof3es wie Unternehmens-
zweck und Vision beziehen. Oder aber
sie sind eng gesteckt und beziehen sich
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beispielsweise auf die strategische Rich-
tung in einem Teilbereich, auf finanziel-
le Mafigaben oder Entscheidungswege.
Wichtig ist nur, dass die ,,Givens“ sorg-
faltig von den Fithrungskriften erarbei-
tet, klar kommuniziert und nicht umge-
stolen werden. So kann die kreative
Kraft der Mitarbeiter kanalisiert und auf
das konzentriert werden, was wirklich
verdnderbar ist. Enttiuschungen kon-
nen vermieden werden.
Charkteristisch fiir den Genuine-
Contact-Ansatz sind Tools, die einen
ganzheitlichen Blick auf Unternehmen
und Verdnderungsgeschehen ermdogli-
chen. Die Uberzeugung, die dahinter
steckt: Man wird der Komplexitit von
Organisationen nicht gerecht, wenn man
nur Teilaspekte bzw. Teilsysteme betrach-
tet. Wir nennen den Beratungsansatz
holistisch. Die Tools beriihren Sinn,
Zweck, Werte und Annahmen, auf denen
eine Organisation gebaut ist. Die holis-
tische Vorgehensweise verkniipft, bei-
spielsweise wenn es um das Thema Fiih-
rung geht, die verschiedenen Facetten
von Fiithrung miteinander (strategische
und finanzielle Planung, Organisations-
entwicklung und Personalentwicklung)
und verhindert dadurch Reibungsver-
luste und Leerldufe. Gleichzeitig bezieht
sie alle Dimensionen des Menschseins
(die physische, mentale, emotionale und
spirituelle) ein. Denn: Nur wenn sich
Menschen auch emotional angesprochen
fithlen und wenn sie einen Sinn in ihrem
Handeln fiir das Unternehmen und sich
selbst erkennen konnen, sind sie bereit
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Veranstaltungshinweis

Zum Thema ,Beyond Change Management* leitet Birgitt Williams die
diesjahrige European Genuine Contact Summer Academy nahe Berlin.
Es gibt zwei Module: 1. vom 22. bis 24. Juni 2009 zum Thema Leader-
ship im Wandel und 2. vom 24. bis 27. Juni 2009 zum Thema wandel-
fahige Organisation im Allgemeinen.

Vom 27. bis 28. Juni findet dartiber hinaus der ,International Mentoring
Circle: Dancing with Change” statt, der dem Genuine-Contact-Netzwerk
und einigen Géasten Raum fiir Erfahrungsaustausch gibt. » Infos und
Kontakt unter www.genuinecontact.de/gcp_start.html

Literaturtipps

» Matthias zur Bonsen: Leading with Life. Gabler, Wiesbaden
2009, 39,90 Euro.

In seinem gerade erst erschienenen Buch zeigt Matthias zur Bonsen,
auf welchem Weg Unternehmen ,Lebendigkeit freisetzen und nutzen*
kénnen — so der Untertitel. Der Autor féchert auf, wie sich Organisatio-
nen von der selbstorganisierenden Dynamik des Lebens inspirieren
lassen konnen, um daraus Energie flr Innovation und Leistung zu
schopfen.

» Peggy Holman, Tom Devane und Steven Cady: A Change Hand-
book: The Definitive Resource on Today‘s Best Methods for
Engaging Whole Systems. Berrett-Koehler Publishers, San Francis-
€0 2007, ca. 42 Euro.

Das Buch bietet einen fundierten Uberblick tiber Change-Methoden wie
Genuine Contact, Future Search, Real Time Strategic Change, Gemba
Kaizen und Open Space Technology. Es zeigt die Unterschiede auf, fiihrt
aus, wo welche Methode angebracht ist und liefert Einsatzbeispiele. Der
Leser findet zudem ein Chart vor, das ihm hilft, die richtige Methode fiir
sein eigenes Vorhaben zu ermitteln.

» Sabine Bredemeyer und Birgitt Williams: Das Genuine
ContactTM Program —ein holistischer Ansatz fiir Unternehmens-
erfolg. In: Andreas J. Harbig, Thomas Klug und Monika Brécker: Fiih-
rung neu verorten. Gabler, Wieshaden 2007, 36,90 Euro.

In ihrem Kapitel fiihren die beiden Autorinnen Williams und Bredemeyer
in die Grundlagen des Genuine-Contact-Programms ein, das dazu dient,
Unternehmen in Sachen Filhrung, Organisation, Strukturen und Prozes-
se wandelfahig aufzustellen.

» Birgit Rocholl: Tools fiirs Training: Der Organisationskom-
pass. In: managerSeminare, Heft 130, Januar 2009, http://www.mana-
gerseminare.de/MS130AR06.

Der Artikel aus der Serie , Tools firs Training” fiihrt in den Umgang mit
dem zum Genuine-Contact-Programm gehodrenden Tool ,Organisa-
tionskompass* ein. Der Kompass dient dazu, den Status quo ganzheit-
lich in einer Organisation (oder einer Abteilung) zu erfassen: Wo liegen
die Starken, wo die Schwéchen? Im Beispiel hilft der Kompass als Dia-
gnosetool bei der Vorbereitung z.B. eines Verdnderungsprozesses und
zeigt Handlungsbedarfe auf.

» Isabella Klien: Tools fiirs Training: Der Kreislauf der Verande-
rung In: managerSeminare, Heft 124, Juli 2008, http://www.manager-
seminare.de/MS124AR04.

Der in der Serie ,Tools fiirs Training” erschienene Text beleuchtet ein
weiteres Tool aus dem Genuine-Contact-Programm: den ,Kreislauf der
Verdnderung“. Das Tool ermdglicht in der Diagnosephase z.B. eines
Change-Prozesses zu erkennen, wo die beteiligten Mitarbeiter emotio-
nal stehen und ob die Beteiligten bereits offen flir Neues sind.
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und fihig, ihre volle Leistungsfahigkeit in den
Dienst der Sache zu stellen.

Der Organisationskompass verhilft zum
holistischen Blick

Ein zentrales Tool des Genuine-Contact-Ansatzes
ist der so genannte Organisationskompass, im Eng-
lischen: ,Medicine Wheel Tool*. Das Tool geht auf
die Medizinrdder indigener Kulturen zuriick. Die
vier Quadranten des Rads symbolisieren die
Dimensionen des menschlichen Bewusstseins (rati-
onales, emotionales, kdrperliches und spirituelles).
Ubertragen auf Organisationen sind es die Dimen-
sionen Fithrung, Vision/Ziele, Gemeinschaft
(Beteiligte) und Management (Prozesse und Struk-
turen). Die Beziehungen der Elemente untereinan-
der stellen die fiinfte Dimension dar, und die sech-
ste, in der Mitte des Kreises, nennen wir Sinn/
Zweck. Hier geht es um die Frage nach der Daseins-
berechtigung der Organisation bzw. die Frage nach
dem Sinn und Zweck eines jeden anstehenden The-
mas. Diese Frage bildet den Startpunkt der Arbeit
mit dem Organisationskompass, bevor alle wei-
teren Dimensionen im Uhrzeigersinn durchlaufen
werden. Im Falle von Change-Prozessen konnte die
kldrende Frage hier lauten, was Sinn und Zweck der
beabsichtigen Veranderung ist.

Ist dies ausreichend geklirt, werden die weiteren
Dimensionen Aufschluss dariiber geben, woran zu
arbeiten ist, um den Wandel zum Erfolg zu fiithren.
Der Kompass wird mehrfach durchlaufen, denn er
unterstiitzt alle Phasen des Verdnderungsprozesses
von der Diagnose bis zum Review nach Abschluss
der Umsetzung. Durchschreitet man den Kompass
zum ersten Mal, konnten Fragen lauten: Wer wird
die Fithrung tibernehmen? Von wem kommt der
Auftrag fiir diese Arbeit? Wie lautet das Ziel der
Verianderung? Was sind die erwarteten Ergebnisse?
Wer sind die Stakeholder bzw. wer muss involviert
werden? Wird der Grund fiir den Wandel alle Betei-
ligten begeistern? Was fiir eine Form von Verdnde-
rung ist notwendig?

Charakteristikum von Genuine Gontact:
Holistisches Vorgehen in fiinf Phasen

Das phasenweise Vorgehen mit dem Kompass ist ein
weiteres Merkmal von Genuine Contact: Jeden tief
greifenden Verdnderungsprozess stellen wir uns in
Form einer Spirale vor, die ein Unternehmen in fiinf
Stufen des Wandels erklimmt. In allen Entwick-
lungsphasen werden dabei immer wieder alle
Dimensionen des Kompasses beleuchtet. Das heif3t
aber nicht, dass in jeder Phase jede Dimension in
gleicher Intensitét bearbeitet wird. Dennoch gilt: Der
Kompass ermoglicht, in jeder Phase eines Verande-
rungsvorhabens tiefer einzusteigen, alles im Blick zu
behalten und verhindert zu schnelles Vordringen zu
Mafinahmen und Umsetzungsaktivitidten, mit denen
hiufig viel zu frith begonnen wird.

Nach der Diagnose zielt die erste Ebene (,,Ensu-



ring Readiness“) darauf, zu gewihrleis-
ten, dass die Menschen in der Organisa-
tion fiir den Wandel bereit sind — zunéchst
die Fithrungskrifte und spiter die Mit-
arbeiter. Es geht u.a. darum, Vorausset-
zungen fiir die oben beschriebene Hal-
tung in der Fithrung zu schaffen. Und es
geht darum, dass der Grund fiir die Ver-
anderungallen einleuchtet und das Vor-
haben die meisten Beteiligten begeistert.
Falls das nicht der Fall ist, lohnt der Auf-
wand nicht. Um die notwendigen
Voraussetzungen innerhalb der Qua-
dranten zu gewihrleisten, konnen
bewihrte partizipative Verfahren und
Tools wie Future Search, Open Space,
Balanced Scorecard, Strategy Mapping
und auch Genuine-Contact-eigene Ver-
fahren eingesetzt werden.

Auf der zweiten Ebene (,,Engage-
ment“) kommt es darauf an, dass sich
die Mitarbeiter im ganzen System fiir die
Veranderung bzw. Transformation enga-
gieren. Die Bediirfnisse und Erforder-
nisse fiir eine aktive Beteiligung im Hin-
blick auf die Veranderungsziele werden
erarbeitet. Um nur wenige Themen zu
nennen, die Engagement sichern kon-
nen: Reicht die Qualitit, Frequenz und
Zusammensetzung unserer Meetingfor-
mate? Wo und wie schaffen wir mehr
Transparenz und bessere Zusammenar-
beit? Wie zeigt sich, dass sich Engage-
ment fiir den Wandel lohnen wird?

Waurde der Kompass fiir beide Phasen
erfolgreich durchlaufen, ist die Zeit
gekommen, auf der dritten Ebene mit
der ,Konstruktion®“ des erwiinschten
Zustands der Organisation zu begin-
nen, sodann auf Ebene vier an die
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Genuine Contact: gestern, heute,
morgen — Entwicklung eines Ansatzes

Die Kanadierin Birgitt Williams leitete Anfang der 90er Jahre eine Non-Profit-Organisation, als
sie die Methode Open Space kennenlernte. Sie war von ihr so begeistert, dass sie das Verfahren
in ihrer eigenen Organisation intensiv zum Einsatz brachte. Der Erfolg fiihrte zu Managementaus-
zeichnungen und dazu, mit dem Genuine-Contact-Programm einen Ansatz zu schaffen, mit
dem sich die Qualitaten von Open Space im Berufsalltag verankern lassen. Williams entwickelte
es zusammen mit ihrem Mann Ward im Laufe der Jahre weiter zu einem Ansatz, der iiber die
urspriingliche Open-Space-Ildee weit hinaus geht. Neben Partizipation setzt sie vor allem
auf die Haltung, sich immer auch als Lernende zu verstehen, auf den ganzheitlichen Ansatz der
Prozessgestaltung und der Moderation sowie auf dic Bedeutung der Fiihrungskréfte in
jedem Prozess. Williams ist als Beraterin weltweit im Einsatz und hat ein internationales Netz-
werk von Beratern initiiert, das als Genuine Contact Open Space Organisation aufgebaut ist und
arbeitet. Die Berater tauschen sich regelméBig an unterschiedlichen Orten und online aus, um
voneinander zu lernen, und auch, um das Programm weiterzuentwickeln. In gemeinsamen Ent-
scheidungsprozessen werden Neuerungen diskutiert und — sofern notwendig — schlieBlich fest-
geschrieben. Die verschiedenen Genuine-Gontact-Tools befinden sich in einem Trust, der den
Trainern gehort, die sich zur Co-Ownership entschieden haben.

»Implementation® des Geplanten zu
gehen, um schlieflich auf Stufe finf
(»Performance Management®) Monito-
ring zu betreiben, zu evaluieren und
nach Bedarf zu korrigieren.

Diese strukturierte Vorgehensweise
in Wandelprozessen bewihrt sich, weil
sie dank der sechs Dimensionen des
Kompasses und der Moderationsmetho-
dik den Prozess holistisch entwickelt.
Das Besondere besteht auch darin, dass
jeder nach Genuine Contact vorgehende
interne oder externe Change-Berater
bzw. -Manager sein Schwergewicht auf
die ersten beiden Stufen legt. Fiir diese

Ebenen wird viel Zeit veranschlagt —
Fiihrungsworkshops, partizipatorische
Meetingmethoden wie die Genuine
Contact Moderations- und Meetingme-
thode WPPF (Whole Person Process
Facilitation) und Grof3gruppeninter-
ventionen werden eingesetzt, um Be-
reitschaft und Engagement in der
ganzen Organisation zu erzielen, denn
umso sicherer und schneller konnen die
darauf folgenden Ebenen durchlaufen
werden.

Birgitt Williams und Birgit Rocholl ®




