
Transformationsbewegung der 
Innenbehörde Hamburg 

DIE TASCHENTOOLBOX



Modelle und Tools können behilflich sein, die 
Komplexität von Dingen zu reduzieren. Je 

komplexer die Situation, desto notwendiger ist es, 
Tools einzusetzen. 

Anwendung der Toolbox

Alle Modelle müssen im Kontext einer jeweiligen 
Situation und der jeweiligen Ausgangslage 

betrachtet werden. 
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Menschen 
verschiedener 

Ebenen verbinden 
& Themen       

aushandeln

Einstieg in den 
Prozess und den 

Inhalt

1 2

34

Priorisierte Themen 
vertiefen und Ideen 

entwickeln 

Piloten umsetzen & 
Learnings ziehen

• Kann ich mich mit dem Vorhaben 
identifizieren?

• Habe ich die Erlaubnis, es zu tun?

0

Wofür?

Wenn Ausstieg, dann jetzt!
Gründe: 
• Falscher Zeitpunkt
• Unklares „Wofür“ des/der 

Auftraggeber:in
• Ich bin nicht der/die Richtige

Das 4-Phasen-Modell für 
Transformationsprozesse 

Nach Sophie Landes und Regina Paesler-Schorling (2020)



#1 Bevor ein Transformationsprozess aufgesetzt wird, 

ist es wichtig festzustellen, ob psychologische 
Eigentümerschaft in Bezug auf das Thema gegeben ist.

#2 In Phase 1 steht die Auftragsklärung und die 

Klärung des „Wofürs“ im Mittelpunkt. Dies Wofür 
begleitet den gesamten Prozess. Es wird ein Rahmen 
definiert und ein grobes Prozessdesign ausgesetzt.

#3 In Phase 2 geht es darum „oben einzuladen“ und 

„unten zu begeistern“, um alle Beteiligten im Prozess 
abzuholen. Es werden Handlungsfelder ausgemacht 
und Themen priorisiert.

#4 In der 3. Phase werden diese Themen bearbeitet 

und weitere Ideen entwickelt. Priorisierte Lösungen 
werden weiterentwickelt.

#5 In der 4. und letzten Phase werden Piloten 

umgesetzt und ausprobiert. Mithilfe der daraus 
gezogenen Learnings wird die Lösung ggf. angepasst.

#1 Das Modell kann bei der Vorbereitung eines 

Transformationsprozesses als Orientierungshilfe 
dienen.  

#2 Im Laufe eines Prozess kann mithilfe des Modells 

überprüft werden, ob alle Schritte eingehalten wurden 
und welche Tools und Methoden zu welchem Zeitpunkt 
verwendet werden können.

#3 Das Modell kann zudem als Retrospektive nach 

einem Prozess herangezogen werden, um mögliche 
Hindernisse oder Gründe zu verorten, aus denen der 
Prozess gescheitert ist.

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Das 4-Phasen-Modell
für Transformationsprozesse

Match: Übersicht der Tools zu dem 4-Phasen-
Modell
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WOFÜR?

Phase 1



#1 Die Frage nach dem „Wofür?“ ist 

zukunftsgerichtet und beschreibt die Motivation, aus 
der etwas verändert werden soll. Die Frage „Was 
wollen wir bewirken und wer soll davon profitieren?“ 
steht bei der Entwicklung des Wofürs im Mittelpunkt. 

#2 Das „Wofür“ kann dabei aus zwei Richtungen 

kommen. Entweder ist es eine Spannung aus der 
Vergangenheit (Push-Effekt) oder die Anziehungskraft 
der Zukunft (Pull-Effekt)

#3 Sobald man eine Idee für das persönliche Wofür 

gefunden hat, kann dieses mithilfe des Golden Circle 
konkretisiert und darauf aufbauend Werte und 
Prinzipien entwickelt werden. 

#1 Das „Wofür“ ist das zentrale Element eines 

Transformationsprozesses. Es wird in der ersten Phase 
konkretisiert und begleitet und trägt den gesamten 
Prozess. 

#2 Jede beteiligte Person sollte sowohl das „Wofür“ 

des Prozesses als auch das persönliche „Wofür“ kennen 
und sich dessen während des gesamten Vorhabens 
bewusst sein. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Wofür?
Match: Golden Circle 
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CHANGE TRANSFORMATION

Mängel in der Vergangenheit

Verbesserung des Bekannten

Fehlerbehebung, Effizienzsteigerung

Zu Beginn festgelegt

statisch

Meist Top-down

erklären & überzeugen 

Tools & Methoden Change- und 
Projektmanagement

Herausforderungen in der Zukunft

Annäherung an eine Vision

Vorwegnehmen der neuen Welt

unbestimmt

dynamisch

Kollaborativ über alle Ebenen

ermutigen & auffangen

Kreativität, Experimentieren, Agilität

Anlass

Ziel

Weg

Dauer

Planung

Vorgehen

Führung

Hilfsmittel

Quelle: Managerseminare (2020)

Change vs. Transformation Phase 1



#1 Klassische Change-Projekte sind eine gut planbare 

Reise von suboptimalen Ausgangspunkt zu klar 
definierten Zielzustand. Hier geht es in der Regel um 
Verbesserung.

#2 Bei Transformationsprojekten handelt es sich um 

eine Reise ins Unbekannte. Hier geht es um die 
Gestaltung der Zukunft, weshalb es keine klare 
Zielvorstellung gibt. 

#3 Im Change fungieren Führungskräfte vor allem als 

Antreiber:innen, damit deutlich wird, weshalb die 
Veränderung notwendig ist. In der Transformation 
haben Führungskräfte die Rolle der Ermöglicher:innen
und Vernetzer:innen, die ihre Mitarbeiter:innen
motivieren, sich ins Unbekannte zu wagen. 

#1 Bevor ein Prozess gestartet wird, ist es wichtig, 

sich anhand der folgenden Fragen bewusst zu machen, 
ob es sich um Change oder Transformation handelt:

 Geht es um die Gestaltung eines Prozesses oder um 
die Suche nach neuen Lösungen?

 Gibt es Erfahrungswerte oder brauchen wir 
Experimente?

 Steht das Individuum im Fokus oder die 
Gemeinschaft

#2 Dennoch kann ein Prozess sowohl Change- als 

auch Transformationselemente beinhalten. Das eine ist 
nicht besser oder schlechter als das andere.

#3 Diese Elemente sind klar voneinander getrennt. Es 

gibt kein Magenta!

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Change vs. Transformation
Matches: Blaue & Rote Welt

Cynefin
Ambidextrie

Der blaue Rahmen 
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Der blaue Rahmen

Das kleine Fenster, in dem 
wir energievoll etwas 

verändern können.

Begrenzungen oder Vorgaben von außen /   
aus der Organisation heraus über die wir im 

Vorhaben nicht reden brauchen.
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Begrenzungen oder Vorgaben von außen /   
aus der Organisation heraus über die wir im 

Vorhaben nicht reden brauchen.

Phase 1Phase 1



#1 Der blaue Rahmen steht symbolisch für die blaue 

Welt in einer Organisation und beinhaltet sowohl deren 
Strukturen und Prozesse, als auch ihre Aufgaben und 
Ziele.

#2 Wichtig ist, dass der blaue Rahmen nicht starr ist. 

Er kann sich verändern, wenn sich der Kontext (das 
Außen) extrem verändert. 

#3 Der blaue Rahmen zeigt deutlich, dass die rote 

und die blaue Welt zusammengehören und sich 
gegenseitig brauchen.

#4 Der blaue Rahmen wird mit der Organisation 

ausgehandelt. 

#1 In Transformationsprozessen gibt das Tool den 

Rahmen wieder, innerhalb dessen solche Prozesse 
stattfinden können. Er sorgt dafür, dass die 
Organisation ihre Aufgaben und Ziele nicht aus den 
Augen verliert und trotz vieler Veränderungen 
weiterhin funktioniert.

#2 Der blaue Rahmen gibt während eines solchen 

Prozessen zudem die nötige Sicherheit, die es braucht, 
damit sich alle Beteiligten voller Vertrauen darin 
einbringen können. 

#3 Über den blauen Rahmen werden in einem 

Transformationsprozess die blaue und die rote Welt 
miteinander verbunden. Die von ihm ausgehende 
Sicherheit sorgt dafür, dass Mitarbeiter:innen, die sich 
lieber in der blauen Welt aufhalten, im Prozess wahr-
und mitgenommen werden. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Der blaue Rahmen
Matches: Blaue & Rote Welt                   

TOP-Organisationsmodell
Aushandlungsprozess
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TOP-Organisationsmodell 

Organisation

blauer Rahmen
Strukturen & 

Prozesse

Team

Aufgabe
Kooperation

Gruppendynamik 

Person

Persönlichkeit 
Fähigkeiten

Rolle
Motivation

Führung Vertrag

Beziehung

Zweck
Werte
Kultur

Gesellschaft Politik

Wirtschaft Märkte

Nach Prof. Dr. Claus Nowak (2019) 

Phae 1Phase 1



#1 Das TOP-Modell hilft dabei die zentralen Elemente 

in einer Organisation und deren Wechselwirkungen zu 
betrachten. 

#2 Der Kreis der Organisation umfasst alle Prozesse, 

Strukturen und Strategien, innerhalb derer sich Teams 
und Personen bewegen.

#3 Der Kreis des Teams meint sämtliche (Arbeits-) 

Gruppen, die entlang dieser Strukturen Aufgaben 
erfüllen. Sie unterliegen Gruppendynamiken.

#4 Im Kreis der Person sind persönliche Fähigkeiten 

und Motivationen enthalten, die einen Einfluss auf die 
Rolle bzw. Funktion des Individuums im Team oder der 
Organisation haben.

#5 Die 3 Ebenen sind über Führung, Verträge                   

und Beziehungen miteinander verbunden.

#6 Aus all diesen Elementen setzen sich                            

der Zweck, die Werte und die Kultur einer               
Organisation zusammen.

#1 Mithilfe des TOP-Modells kann die Kernfrage: Wo 

trifft uns der Veränderungsprozess? systemisch 
betrachtet werden. Es kann verortet werden, wie ein 
Transformationsthema sich auf die Ebenen „Team“, 
„Organisation“ und „Person“ auswirkt. 

#2 Ein Team kann z.B. eine Situation reflektieren, in 

dem es gemeinsam eine Standortanalyse vornimmt 
und Handlungsschritte für die Zukunft ableitet. Im 
ersten Schritt wird der Handlungsanlass für ein 
Transformationsvorhaben im TOP-Modell verortet. Im 
zweiten Schritt können die Aus- und 
Wechselwirkungen auf andere Ebenen bzw. 
Randbereiche im TOP-Modell hervorgehoben werden.   

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

TOP-Organisationsmodell
Matches: Aushandlungsprozess
Vier Quadranten Modell (AQAL)

Riemann-Thomann-Modell 
Blauer Rahmen
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Blaue und Rote Welt

• Mit Wissen beherrschbar

• Lehrer

• Routine

• Regeln

• Planen

• Prozesse

• Vorhersagbar

• Fehler 

• Mit Können agieren

• Meister

• Innovation

• Prinzipien 

• Vorbereiten

• Projekte, Experimente 

• Überraschend

• Irrtum

Nach Gerhald Wohland

Phase 1



#1 Im Arbeitsalltag begegnet man zwei 

unterschiedlichen Welten und damit zwei 
unterschiedlichen Kontexten von Problemen. Blaue 
Probleme sind in sich stabil. Sie können und müssen mit 
Wissen gelöst werden. Rote Probleme können sich 
permanent verändern. Um sie zu lösen, braucht man 
gute Ideen, Kreativität und Talent. 

#2 Die blaue Welt bildet mit ihren Routinen, 

Strukturen und Prozessen das sichere Fundament einer 
Organisation, ohne das sie nicht bestehen könnte.  

#3 In der roten Welt gibt es Raum für Experimente 

und Innovationen. Sie ist nicht planbar, weshalb in der 
roten Welt keine Fehler, sondern lediglich Irrtümer 
begangen werden können. 

#4 Obwohl die rote und blaue Welt klar voneinander 

abgegrenzt sind, brauchen sie sich gegenseitig.       
Keine der beiden Welten ist besser oder schlechter     
als die andere. 

#1 Damit ein Prozess gelingen kann, ist es wichtig, 

sich im Vorfeld bewusst zu machen, in welchem 
Kontext sich ein Team oder Organisationsbereich 
befindet und ob es sich um ein „rotes“ oder um ein 
„blaues“ Problem handelt. Welche Frage steht im 
Vordergrund? 

 Wie geht es?  Blaues Problem

 Wer kann es schaffen?  Rotes Problem

#2 Um in einem Transformationsprozess alle 

Beteiligten erfolgreich mitzunehmen, ist es 
entscheidend, keine der beiden Welten zu 
vernachlässigen. Beide haben ihre Berechtigung. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Blaue und Rote Welt
Matches: Change vs. Transformation

Cynefin
Ambidextrie
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Team

Vier Quadranten Modell  
(AQAL - All Quadrants, All Levels)

Nach Ken Wilber (1995)

Individuum

AußenInnen

Verhalten + Fähigkeiten 
(skillset)

Haltung + 
Psyche (mindset)

Struktur + 
Prozesse 

Kultur + 
Kommunikation

1. Quadrant 
II

2. Quadrant 
AI

3. Quadrant 
AT

4. Quadrant 
IT

Phase 1



#1 Alle 4 Quadranten sind immer da und müssen in 

einem Transformationsprozess berücksichtigt werden. 

#2 Durch die Auftragsklärung ergibt sich ein Fokus 

bzw. Eingangstor in das Modell. Drückt eine Spannung 
aus der Vergangenheit uns ins Neue (Push-Effekt) oder 
zieht uns die Zukunft an (Pull-Effekt)?

#3 Ob im Innen und/oder Außen begonnen wird, 

hängt von der Ausgangslage ab (z.B. Personaleinsatz, 
Zeitressourcen, etc.). 

#4 Start des Transformationsprozesses mit der 

Standortanalyse: Wie sehen Innen und Außen im Team 
und bei den einzelnen Teammitgliedern aus? Wo 
braucht ein Team Sicherheit/Struktur? Wo tut Freiraum 
gut?

#5 Eine Transformation sollte schrittweise erfolgen, 

damit Innen und Außen nicht aus dem Gleichgewicht 
geraten. Reflektiert was eine Veränderung im 
Innen/Außen jeweils für Auswirkungen auf die               
andere Seite hat. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Vier Quadranten Modell  
(AQAL - All Quadrants, All Levels)

Match: TOP-Organisationsmodell

#1 Das Modell setzt sich aus vier Quadranten 

zusammen.

#2 Innen. Auf individueller Ebene meint das 

„Innen“  die Haltungen, Werte und das Denken einer 
Person (mindset) (1. Quadrant II). Auf 
organisationaler Ebene meint es die Kultur, Werte 
und Kommunikation in einem Team (4. Quadrant IT).

#3 Außen. Auf individueller Ebene meint das 

„Außen“ das Verhalten und die Fähigkeiten einer 
Person (skillset) (2. Quadrant AI). Auf 
organisationaler Ebene meint es die Strukturen und 
Prozesse (3. Quadrant AT). 

#4 Innen und Außen bedingen einander 

gegenseitig und sollten immer im dynamischen 
Gleichgewicht zueinander stehen. 
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Riemann-Thomann-Modell

Nach Fritz Riemann (1961)

Phae 1
Phase 1

Kommuni-
kation

Distanz-Streben

D
a

u
e

r-
S

tr
e

b
e

n

Nähe-Streben

W
e

c
h

s
e

l-
S

tr
e
b

e
n

Innovations-

orientierung

Verfahrens-

orientierung

• Wir-Gefühl
• Herzlichkeit
• Verbindlichkeit

• Freiheit
• Individuelle 

Entfaltung

• Lebendigkeit
• Kreativität
• Synergie

• Sachlichkeit
• Zielklarheit
• Rollenbewusstsein

Erlebnis-

orientierung

Personen-

orientierung



#1 Um menschliche Unterschiede und ihre 

Auswirkungen auf Kommunikation und Beziehungen zu 
verstehen, hilft das Riemann-Thomann-Modell mit 
seiner Persönlichkeits-, Beziehungs- und 
Entwicklungslehre.

#2 Im allgemeinen lassen sich nach den Entwicklern 

vier verschiedene Orientierungen beobachten: die 
Verfahrens-, Erlebnis-, Innovations- und 
Personenorientierung.

#3 Je nach Ausprägung der Orientierungen sind 

entsprechende Bedürfnisse (Motivationen) Werte und 
„Lebensphilosophien” vorherrschend und zeigen sich 
im zwischenmenschlichen Verhalten.

#4 Je nach persönlicher Ausgangslage fallen die 

Richtung der Persönlichkeitsentwicklung für 
verschiedene Menschen unterschiedlich aus.

#1 Das Modell kann dabei helfen, Bedürfnisse, 

Wünsche und Glaubenssätze sowohl im Team als auch 
in einem selbst deutlich zu machen. Sich dessen 
bewusst zu sein, hilft im Transformationsprozess bei 
der Kommunikation mit den Beteiligten und bei der 
Entscheidung, welche Tools und Methoden am 
geeignetsten sind.  

#2 In Teambuilding-Prozessen kann das Modell 

helfen, den derzeitigen Kontext, in dem sich die 
Menschen befinden, zu erfassen und entsprechende 
Schritte einzuleiten, um das Team z.B. zu einem 
stärkeren Wir-Gefühl zu leiten. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Das Riemann-Thomann-Modell
Match: TOP-Organisationsmodell
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Relevanz & Machbarkeit 

Relevanz

M
ac

h
b

ar
ke

it

Thema 1

Thema 3

Thema 4 Thema 2

Thema 5

Phase 2



#1 Das Tool dient dazu, Themen strukturiert zu 

sammeln und Handlungsfelder zu priorisieren. 

#2 Im ersten Schritt brainstormt jedes Teammitglied 

für sich selbst. Jedes Teammitglied schreibt dabei für 
sich die wichtigsten Handlungsfelder auf.

#3 Im zweiten Schritt findet ein Austausch statt. Die 

Themen werden vorgestellt, geclustert und bekommen 
Überschriften.

#4 Dann erfolgt die Fokussierung auf die wichtigsten 

Themen. Hierzu werden die Themen entsprechend 
ihrer Relevanz und Machbarkeit angeordnet.

#5 Themen, die sich im Quadranten oben rechts 

befinden, weisen eine hohe Relevanz und Machbarkeit 
auf und werden sofort bearbeitet.

#6 Themen, die sich im unteren rechten Quadranten 

befinden, sind sehr relevant aber zur Zeit wenig 
machbar. Sie kommen in den Themenspeicher, 
damit sie nicht aus dem Blickfeld geraten. 

#1 Das Tool hilft dabei,mit den richtigen Themen in 

einem Transformationsprozess zu starten und in eine 
schnelle, erfolgsträchtige Umsetzung zu kommen. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Relevanz & Machbarkeit 
Match: Aushandlungsprozess
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Tipps für professionelles Moderieren Phase 2



Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Tipps für professionelles 
Moderieren

Match: Moderationskarten

#1 Neutrale Moderation

#2 Nur Moderationsaufträge annehmen, die ich mir zutraue (Menge, Hierarchie, Technik, persönl. eingebunden…)

#3 Zu Beginn: meine Rolle, Rolle der Teilnehmer und Ziel der Veranstaltung erläutern (ggf. Spielregeln)

#4 Wenn ich ein Unbehagen wahrnehme – direkt ansprechen

#5 Entscheidungspunkte und -verfahren überlegen

#6 Zusammenfassen und Zwischenfazits ziehen – ggf. wichtige Essenzen verschriftlichen

#7 Timeboxing

#8 4 Moderationskarten

#9 Verschiedene Methoden, Tools und Gruppen(-größen) ausprobieren

#10 Bei Bedarf Themen- und Fragenspeicher nutzen

#11 Ergebnisse der Teilnehmer würdigen

#12 Feedback einholen

#13 Ausreichend Pausen machen und Puffer einplanen
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Moderationskarten Kommuni-
kation

Wir begegnen uns auf Augenhöhe

Irrtümer sind für uns Lernfelder

Wir halten die Flughöhe 

Jeder zeigt (sinnvolle) Eigeninitiative und geht in Verantwortung

Wir betrachten die Modelle und Themen im Kontext der BIS

Phase 2



#1 Ein guter Dialog findet auf Augenhöhe statt. Beide 

Gesprächspartner:innen begegnen sich mit Respekt und 
Aufgeschlossenheit gegenüber der Meinung der/des 
Anderen. 

#2 Wir betrachten Irrtümer als Lernfelder, nicht als 

Fehler. Da wir bei einem Irrtum, anders als bei einem 
Fehler vorher nicht wissen konnten, wie es richtig geht, 
können wir daraus für die Zukunft etwas lernen.

#3 In Diskussionen passiert es häufig, dass wir 

irgendwann zu kleinteilig oder zu allgemein über ein 
Thema sprechen. Deswegen ist es wichtig, darauf zu 
achten, die Flughöhe zu halten.

#4 Jede und jeder sollte in einer Diskussion oder auch in 

einem Prozess darauf achten, sich sinnvoll und mit 
Rücksicht auf die anderen einzubringen. Jede und jeder 
trägt Verantwortung, für das was er/sie sagt und tut. 

#5 Einige Modelle, Tools und Themen können   

manchmal sehr abstrakt sein. Daher achten wir        
darauf, diese immer im Kontext der BIS zu betrachten  
und anzuwenden.

#1 Die Moderationskarten sind in einem 

Transformationsprozess vielseitig einsetzbar, da ein 
solcher Prozess von dem ständigen Austausch aller 
Beteiligten begleitet wird. 

#2 Die Moderationskarten eignen sich in Workshops 

und ähnlichen Formaten besonders gut, um spielerisch 
einige Kommunikationsregeln aufzustellen und 
dadurch in der Gruppe ein konstruktives 
Diskussionsklima herzustellen. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Moderationskarten
Match: Tipps fürs professionelle Moderieren
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Der Aushandlungsprozess

Das Aushandeln eines Themas ist 
iterativ und beginnt immer wieder 

neu

ORGANISATION

SELBSTTEAM

Phase 3

Phase 2



#1 Hinter dem Aushandlungsprozess steht die Idee 

der Selbstorganisation. Themen und Lösungen werden 
nicht weiter von oben vorgegeben, sondern iterativ 
zwischen Organisation, Team und Individuum 
diskutiert. 

#2 Die Organisation setzt dabei den Rahmen und 

bestimmt die Aufgaben, die erledigt werden müssen.

#3 Voraussetzung für Selbstorganisation ist, dass das 

Team voll und ganz hinter seiner Aufgabe steht 
(Ownership). Führung wird hier als Raumöffner und 
nicht als Wegweiser verstanden. 

#4 Die Personen selbst dürfen lernen, offener, 

selbstbewusster, kritikfähiger und verletzbarer zu sein. 
Gleichzeitig erfordert Selbstorganisation vom 
Individuum ein präzises Wahrnehmungsvermögen, 
höhere gedankliche und emotionale Klarheit, ein 
Gespür für sich und das Team und 
lösungsorientierte Interaktionsmethoden. 

#1 Für einen erfolgreichen Transformationsprozess 

ist Selbstorganisation erforderlich. Der 
Aushandlungsprozess bietet die Möglichkeit, diese zu 
fördern. 

#2 Im Aushandlungsprozess bekommen die 

Menschen ein besseres Gespür für sich, das Team und 
die Organisation, da alle an diesem Prozess beteiligt 
sind. Dies kann zu einer konstruktiveren 
Kommunikation im Transformationsprozess führen. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Der Aushandlungsprozess
Matches: TOP-Organisationsmodell

Relevanz & Machbarkeit 
Blauer Rahmen
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Kanban-Board

To Do 
(Backlog)

Doing Done

Phase 3

Phase 4



#1 Kanban ist eine agile Arbeitsmanagement-

Methode mit dem Fokus, Aufgaben strukturiert (im 
Team) zu erledigen, Prioritäten zu setzen, Fortschritte 
zu verfolgen und ggf. Probleme im Prozess 
herauszufinden.

#2 Um ein Vorhaben in Kanban zu visualisieren, wird 

ein (virtuelles) Board mit Karten und Spalten benötigt. 
Jede Spalte auf dem Board stellt einen Status im 
Prozess dar (To Do, Doing, Done). 

#3 Jede Kanban-Karte repräsentiert ein 

Arbeitselement oder eine Aufgabe. Wenn man beginnt, 
an Punkt X zu arbeiten, wird dieser in die „Doing“-
Spalte gezogen. Wenn er fertig ist, bewegt man ihn auf 
„Done“. So können Fortschritte verfolgt und 
Schwierigkeiten ermittelt werden. 

#1 Im Transformationsprozess selbst kann das 

Kanban-Board dabei unterstützen, Themen und To-
Do‘s im Überblick zu behalten und auf diese Weise ein 
strukturiertes Vorgehen zu ermöglichen.

#2 Das Kanban-Board kann zur Verbesserung des 

Projektmanagements in einem Team eingesetzt 
werden und z.B. in einem Daily oder Weekly-Format 
befüllt und aktualisiert werden. 

#3 Unterstützende Software inkl. verschiedener 

Vorlagen für Kanban-Boards bietet z.B. Asana Kanban, 
Monday oder Trello. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Kanban-Board
Match: Retrospektive 
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Der Design Thinking Prozess 

Verstehen Beobachten Herausfor-
derungen
definieren 

Ideen
finden

Prototypen 
entwickeln

Testen

Nach Terry Winograd, Larry Leifer & David Kelley (1991)

Phase 3

Phase 4



#1 Der Prozess besteht aus insgesamt sechs Schritten. 

Im ersten Schritt, dem „Verstehen“, taucht das Team in 
Thema ein und erfasst die Problemdimension.

#2 Der zweite Schritt besteht aus einem 

Perspektivwechsel, durch den ein besseres 
Problembewusstsein entwickelt wird. 

#3 Der dritte Schritt besteht daraus, Beobachtungen zu 

teilen und zu gemeinsamen Erkenntnissen zu kommen. 
Thema und Problemstellung werden fokussiert.

#4 In Schritt vier werden nach den Regeln des 

Brainstorming viele Ideen frei entwickelt. Am Ende erfolgt 
eine Auswahl und Kritik an den Ideen. 

#5 Im fünften Schritt werden die vorher abstrakten 

Ideen greifbar und für alle verständlich gemacht. Der 
Prototyp dient der Testung der Ideen bei potenziellen 
Nutzer:innen. 

#6 In der letzten Phase werden gemeinsam Erkenntnisse 

und Verbesserungsmöglichkeiten gesammelt. Außerdem 
erfolgt ein erstes Feedback der Teilnehmer:innen. 

#1 Design Thinking ist besonders geeignet, 

komplexen Herausforderungen in einem sich ständig 
wandelnden Umfeld zu begegnen und auch in 
undurchsichtigen Situationen und Kontexten, wie z.B. 
einem Transformationsprozess, den Überblick zu 
behalten und zu navigieren. 

#2 Das Tool eignet sich in der dritten Phase eines 

Transformationsprozesses dazu, kundenfokussierte 
Innovationen hervorzubringen. 

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Der Design Thinking Prozess
Match: Retrospektive 
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Retrospektive 

Starten Stoppen

Beibehalten

Phase 4



#1 Das Ziel der Retrospektive ist, aus dem 

Geschehenen für die Zukunft zu lernen. Der Fokus liegt 
dabei auf dem Team und der Zusammenarbeit.

#2 Dabei kann man sich folgende Fragen stellen:

• Was sollte in der Zusammenarbeit beibehalten 
werden?

• Womit möchten wir im Team beginnen? Was 
möchten wir starten?

• Worauf sollten wir im Umgang miteinander 
oder thematisch verzichten?

#3 Eine zentrale Voraussetzung für eine erfolgreiche 

Retrospektive ist Vertrauen. Im Idealfall geht das Team 
gestärkt daraus hervor.

#1 Im Transformationsprozess erfolgt die 

Retrospektive in Phase 4. Hier geht es darum, dem 
Team bzw. den Beteiligten ein systematisches 
Feedback zu geben und darauf ggf. Learning für das 
weitere Vorgehen oder einen anderen Prozess zu 
ziehen.

#2 Die Retrospektive eignet sich auch während eines 

Transformationsprozesses dafür, sich als Team 
regelmäßig zu reflektieren und sich zu fragen: 
„Arbeiten wir gerade so, wie wir arbeiten wollen und 
tun wir die richtigen Dinge?“. Sie ermöglicht damit ggf. 
eine Anpassung des Verhaltens und sorgt für ein 
effektiveres Vorgehen.

Das Wichtigste 

zum Tool                  

in Kürze

Das Tool im 

Transformations-

prozess

Retrospektive 
Matches: Design Thinking

Kanban Board
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