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Organisationsuntersuchung
- mit System

Strukturen, Prozesse, Aufgaben und Ressourceneinsatz systematisch

analysieren und die Organisation gezielt ausrichten das leistet die Or-
ganisationsuntersuchung
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1 Organisationsuntersuchung: Orientierung
schaffen, Handlungsfdhigkeit starken

Kommunen, Landkreise, 6ffentliche Unternehmen und Behoérden stehen
heute unter einem Druck, der selten nur von einer Seite kommt: stei-
gende Aufgabenlast, struktureller Personalmangel, neue gesetzliche
Pflichten, politische PrioritGtenwechsel — und das alles bei begrenzten
Ressourcen und laufendem Betrieb. Haufig ist klar, dass etwas ver-
dandert werden muss. Unklar bleibt, wo die eigentlichen Hebel liegen.

Eine Organisationsuntersuchung schafft hier die notwendige Grundlage:
Sie analysiert Strukturen, Prozesse, Aufgaben und Ressourcen systema-
tisch — und Ubersetzt Befunde in belastbare Entscheidungsgrundlagen.
Richtig durchgefuhrt, schafft sie nicht nur Transparenz Gber die
Ist-Situation, sondern eréffnet konkrete Wege, wie die Organisation
handlungsfdhiger, entlasteter und zukunftsfester wird.
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2 Was eine Organisationsuntersuchung leistet -
und wo klassische Ansdtze an Grenzen stof3en

Eine klassische Organisationsuntersuchung folgt
einer klaren Schrittfolge: Ist-Erhebung, Analyse,
Soll-Konzeption, Umsetzungsbegleitung. Dieses
Modell hat seinen Wert — es strukturiert, es schafft
Nachvollziehbarkeit, es liefert Ergebnisse.

Gleichzeitig zeigt die Praxis, dass dieses Modell
in komplexen Verwaltungsorganisationen
regelmdRig an Grenzen stof3t.

Formal stimmtes —im
Alltag greift es nicht.

In nahezu jeder Organisation besteht eine Lucke
zwischen dem, wie Abldufe und Zustandigkeiten
beschrieben sind, und dem, wie sie tatséch-

lich gelebt werden. Diese Abweichungen sind
keine Defizite — sie haben sich meist aus gu-

ten Grinden herausgebildet: als Reaktion auf
Zeitdruck, knappe Ressourcen oder widerspriuch-
liche Anforderungen. Wer sie ignoriert, konzipiert
Lésungen, die im Alltag umgangen werden.

Analyse ist keine neutrale
Beobachtung.

Jede Untersuchung verdndert das System, das

sie untersucht. Schon die Anktindigung einer

Organisationsuntersuchung erzeugt Erwartungen,

Unsicherheiten und Reaktionen. Interviews lenken (

Aufmerksamkeit. Workshops machen Differenzen

sichtbar, die vorher unausgesprochen blieben. Wer

das nicht berucksichtigt, verliert Steuerung tber A8
einen Prozess, den er selbst angestofien hat. ‘&

Umsetzung scheitert selten
an fehlenden Konzepten.

Sie scheitert daran, dass Verdnderungen nicht

verstanden, nicht mitgetragen oder nicht mit

dem nétigen Ruckhalt in den Alltag gebracht

werden. Ein reines Phasenmodell — erst ana-

lysieren, dann umsetzen — Ubersieht, dass

Akzeptanz nicht am Ende entsteht, sondern 3
von Anfang an gestaltet werden muss.



3 Der IMAP-Ansatz: Fachlich fundiert,
systemisch informiert, auf Umsetzung

IMAP verbindet, was in klassischen
Organisationsuntersuchungen héu-

fig getrennt behandelt wird: fachliche
Tiefe, systemisches Versténdnis und kon-
sequente Umsetzungsorientierung.

Was das konkret bedeutet:

Wir betrachten Organisationen als Zusammenspiel von
funf Ebenen — Strategie, Strukturen, Prozesse, Ressourcen
und Organisationskultur. Alle funf sind relevant; keine
kann isoliert betrachtet werden. Die ersten vier sind
meist sichtbar: Strategiepapiere, Organigramme,
Prozessbeschreibungen, Stellen- und Raumpldne. Die
Organisationskultur wirkt dagegen héufig unsicht-

bar - in geteilten Uberzeugungen, unausgesprochenen
Erwartungen, Konflikten und in dem, was als ,normal” gilt.
Und sie entscheidet oft dartber, ob strukturelle und pro-
zessuale Verbesserungen im Alltag tatsdchlich greifen.

Wir beginnen, bevor wir anfangen.
Die Vorbereitung ist fur uns keine formale Auftragskl@rung, sondern der erste reale Schritt in den

Verdnderungsprozess. Wir kldren Anlass, Zielbild, Zielsetzung und Fragestellungen — aber wir gestalten
dabei auch schon die Koommunikation, die Erwartungen einordnet und Fuhrungskréfte handlungsfdahig
hdlt. Denn: Die Organisation beobachtet sich selbst, sobald eine Untersuchung angektindigt wird.

M\\\ Wir unterscheiden formale Ordnung und gelebte Praxis.
& Abweichungen zwischen dem, was im Organigramm steht, und dem, was im Alltag pas-
siert, werden bei uns nicht als Defizite gelesen, sondern als Hinweise: Was wird da-

mit geldést? Was wirde fehlen, wenn man es einfach abstellt? Erst wer das versteht, kann
Verdénderungen konzipieren, die nicht im ndchsten Schritt informal umgangen werden.

Wir erheben multiperspektivisch.
8Q8 Mitarbeitende sind nicht Betroffene, sondern Expertiinnen ihrer eigenen Organisation. lhre

Perspektive ist die des gelebten Alltags — und damit unverzichtbar, wenn Lésungen entstehen sol-
len, die tragen. Wir integrieren diese Perspektiven frih: in Workshops, Interviews, teilnehmender
Beobachtung. Das ist kein Beteiligungsritual am Ende — es ist der Kern einer belastbaren Analyse.

@)} Wir nutzen frihe Wirkimpuise.
‘(@ Nicht alles wartet auf das Abschlussdokument. Wo wahrend der Analyse offensicht-

liche Reibungsverluste sichtbar werden — unklare Zustdndigkeiten, unnétige Doppelarbeit,
vermeidbare Eskalationswege — setzen wir Quick Wins, die unmittelbar entlasten. Das
schafft Vertrauen in den Prozess und Energie fur die gréReren Veréinderungen.

Wir arbeiten verwaltungskonform.

Empfehlungen, die an Gremienlogiken, Mitbestimmungsrechten oder Haushaltsprozessen
vorbeigedacht sind, bleiben Papier. Unsere Ergebnisse sind in der Prozesssprache

der Verwaltung formuliert, auf reale Umsetzungsbedingungen zugeschnit-
ten und in der politisch-administrativen Steuerungslogik anschlussféhig.



4 Was wir analysieren und gestalten

Organisationen sind kein Uhrwerk, das man aus-
einandernehmen und neu zusammensetzen kann.
Sie sind soziale Systeme — mit formalen Strukturen
und informellen Mustern, mit Regeln und den Wegen,
auf denen diese Regeln téglich umgangen oder neu
interpretiert werden. Eine Organisationsuntersuchung,
die das ignoriert, analysiert nur die Oberfléche.

IMAP betrachtet Organisationen deshalb als
Zusammenspiel von funf Ebenen. Alle funf
sind relevant — keine kann isoliert veréndert
werden, ohne die anderen zu berUhren.

Strategie
Auftrag und Zielbild

Im Baustein Strategie steht die gemein-

same Klérung im Mittelpunkt, wofur die
Organisation da ist und welchen Beitrag sie fur
Burger:innen, Wirtschaft und Gesellschaft leis-
ten soll. Dazu gehéren ein klarer Auftrag (inkl.
Pflichtaufgaben und Gestaltungsanspruch)
und ein tragfdhiges strategisches Zielsystem,
das im politisch-administrativen Alltag tat-
sdchlich Orientierung gibt und Zielkonflikte
explizit macht, statt sie zu verschweigen.

Aus diesem Zielbild wird ein schltssiges
Leistungsportfolio abgeleitet: Was muss verléss-
lich erbracht werden? Was kann — abhdéngig von
Ressourcen — ergdnzt werden? Was sollte entfallen
oder anders organisiert werden? Der Nutzen ent-
steht, wenn diese Priorité&ten in der Steuerungslogik
tatsdchlich wirksam werden: in Planung und
Haushalt, in Controlling und Kennzahlen, in
Entscheidungswegen und FUihrungsroutinen

- so dass Uberlastungssituationen nicht

l&nger stillschweigend absorbiert, son-

dern transparent und steuerbar werden.

Strukturen
Aufbauorganisation

&

Im Baustein Strukturen (Aufbauorganisation)
geht es um die Frage, wie Verantwortlichkeiten
so verteilt sind, dass damit die Organisation ihre
Aufgaben verlésslich und effizient erfullen kann.
Im &ffentlichen Sektor heil’t das konkret: Wie sind
Amter, Fachbereiche und Dezernate zugeschnit-
ten? Welche Themen gehéren sinnvoll zusam-
men — und wo entstehen unnétige Schnittstellen,
Doppelzusténdigkeiten oder Grauzonen?

Zentral ist ein klares Rollen- und
Verantwortlichkeitsmodell — inklusive Vertretungs-
und Eskalationslogik — damit Entscheidungen

auch unter Zeitdruck und bei Personalausfdllen
mdéglich bleiben. Ergénzend betrachten wir die
Governance: Gremien- und Entscheidungswege,
Delegation, Steuerungs- und Berichtslinien muassen
zur politisch-administrativen Steuerung passen,
Transparenz schaffen — und gleichzeitig so schlank
sein, dass sie Umsetzung nicht ausbremsen.



Prozesse
Ablauforganisation

Im Baustein Prozesse (Ablauforganisation / End-
to-End) steht die Frage im Vordergrund, wie
Leistungen tatsdchlich erbracht werden — von der
ersten Anfrage bis zum Abschluss. Und wir fra-

gen, wo die Organisation dabei Zeit, Qualitadt oder
Verbindlichkeit verliert. Im 6ffentlichen Kontext
entstehen Reibungsverluste besonders hdufig

an Ubergoben zwischen Bereichen, bei unklaren
Verantwortlichkeiten oder durch parallele Varianten
desselben Vorgangs. Ziel ist eine Ablauforganisation,
die Servicequalitdt und Rechts-/Terminsicherheit er-

héht und gleichzeitig Mitarbeitende spurbar entlastet.

Typische Hebel sind klare Schnittstellen- und
Ubergabelogiken (inkl. Rollen, Verantwortlichkeiten
und Eskalationen), der Abbau von Medienbriichen
sowie pragmatische Standardisierung — ergénzt
um sinnvolle Digitalisierung und Automatisierung
dort, wo sie den Vollzug unterstitzt. Dabei gilt:
Prozessdokumentation nutzt nur, wenn sie in

der Prozesssprache der Verwaltung formuliert

ist — anschlussfdhig far Organisation, Fihrung

und Gremien, nicht nur fur Berater:iinnen.

Organisationskultur
Auftrag und Zielbild

Strategie, Strukturen, Prozesse und Ressourcen

sind sichtbar — sie zeigen sich in Strategiepapieren,
Organigrammen, Prozessbeschreibungen,

Stellen- und Raumpldnen sowie Kennzahlen.
Organisationskultur wirkt dagegen unsichtbar: in
geteilten Uberzeugungen, unausgesprochenen
Erwartungen und in den Grundannahmen daruber,
was ,gute Arbeit” bedeutet, wie Entscheidungen
entstehen oder wie mit Fehlern umgegangen

wird. Genau deshalb wird sie in klassischen
Organisationsuntersuchungen hdufig ausgeblen-
det — und genau deshalb haben Ver&dnderungen oft
nicht die gewunschte Wirkung, obwohl Strukturen
und Prozesse auf dem Papier stimmen.

Ressourcen
Personal, Kompetenzen,
Technologie, Infrastruktur

Der Baustein Ressourcen macht die Leistungsfdhigkeit
der Organisation in ihrer gesamten Breite greif-

bar - und zwar nicht nur als ,Stellenfrage”, sondern
als Zusammenspiel von Personal, Kompetenzen,
Technologie und Infrastruktur. Im Mittelpunkt

steht, ob die vorhandenen Kapazitéten zur
Aufgabenlage passen: Wo entstehen Engpéisse?

Wie wirken Ausfdlle und Spitzenbelastungen?

Wie kann Priorisierung so gestaltet werden, dass

die Organisation handlungsféhig bleibt?

Gleichzeitig umfasst dieser Baustein die Frage,
womit Mitarbeitende ihre Arbeit wirksam erledigen
kénnen: Welche Kompetenzprofile werden ge-
braucht? Wo sind Qualifizierung, Wissenstransfer
und Nachfolge kritisch? Und welche Hebel schaf-
fen Entlastung (z. B. Standardisierung, Bundelung,
Automatisierung)? Dazu gehért ebenso die
Technologie- und Systemlandschaft: Gibt es
Systembrtiche? Welche Tools sind in Nutzung,
welche Integrationsmoglichkeiten und sinnvolle
Workflow-/RPA- (Robotic Process Automation)/
KI-Unterstitzung — etwa um die Daten- und
Reportingféihigkeit fur Steuerung und Priorisierung zu
erhéhen. Ergéinzend betrachten wir die Infrastruktur
als Voraussetzung stabiler Leistungserbringung

— von Arbeitsmitteln und der Ausstattung der
Arbeitsplétze bis zu Standort- und Betriebsservices.

Eine vorausschauende Personal- und
Kapazitatsperspektive macht Entscheidungen zu
Personalbedarf, Aufgabenverlagerungen oder
Leistungsportfolio nachvollziehbar begrind-

bar — auch gegenuber Politik und Aufsicht.



Warum Kultur Gber Erfolg oder
Misserfolg entscheidet?

Kulturelle Muster zeigen sich zwar in Artefakten
(z.B. Routinen, Meetings, Kommunikationsformen),
ihre eigentliche Steuerungswirkung liegt jedoch
darin, dass sie Verhalten automatisieren: Sie
definieren, was als normal gilt und was nicht -
und damit, wie Menschen téglich entscheiden,
kommunizieren und zusammenarbeiten.

Gerade im &ffentlichen Bereich prégt Kultur damit
unmittelbar die Leistungsfdhigkeit. Sie entscheidet
darUber, ob Schnittstellen partnerschaftlich oder de-
fensiv gestaltet werden, ob Verantwortung Gbernom-
men oder weitergereicht wird, und ob wichtige Fragen
offen adressiert oder in Nebenwegen bearbeitet
werden. Ebenso beeinflusst Kultur, wie Organisationen
mit Unsicherheit umgehen — etwa bei neuen gesetz-
lichen Vorgaben, politischen Priorit&itenwechseln
oder hoher Arbeitslast: Wird priorisiert und trans-
parent gemacht, was nicht leistbar ist, oder entsteht
ein Modus des ,trotzdem irgendwie” mit steigenden
Risiken fur Qualitat, Rechts- und Terminsicherheit? In
der Praxis zeigt sich hier oft der Unterschied zwischen
formaler Zusténdigkeit und gelebter Verantwortung.

Die Organisationskultur pragt damit auch die
Verénderungsfdhigkeit — also die Fahigkeit der
Organisation, Verdnderungen aufzunehmen,

zu priorisieren und im Alltag umzusetzen, ohne

die laufende Leistungserbringung zu gefdhrden.
Systemisch zeigt sich Verénderungsfahigkeit weniger
in einzelnen Malknahmen als in wiederkehrenden
Mustern: Wie werden Entscheidungen getroffen und
nachgehalten? Wie wird mit Unsicherheit, Widerstand
und Zielkonflikten umgegangen? Gibt es Rdume

far Reflexion und Lernen — oder wird Verdnderung
.nebenbei” erledigt, bis sie an Uberlastung, fehlender
Klarheit oder widerspruchlichen Signalen scheitert?

Ein zentraler Teil und zugleich Hebel von Kultur ist
das Fuhrungssystem. Kultur wird nicht verordnet,
aber sie wird durch FUhrung taglich mit erzeugt:
durch Entscheidungsroutinen, Feedbackpraktiken,
durch Klarheit in Rollen und Erwartungen und durch
den Umgang mit Zielkonflikten. Widersprtchliche
Signale oder fehlende Eskalationswege fUhren

zu Schattenprozessen und Reibungsverlusten

- selbst wenn alles andere stimmt.

Wie IMAP die Kulturebene
adressiert

Wir behandeln Organisationskultur nicht als
Appendix, sondern als integralen Bestandteil
der Organisationsuntersuchung — von der
Analyse bis zur Umsetzungsbegleitung.

In der Analyse machen wir kulturelle Muster
sichtbar: durch multiperspektivische Erhebung,
teilnehmende Beobachtung und die gezielte
Untersuchung der Differenz zwischen formaler
Ordnung und gelebter Praxis. Dabei interessiert
uns nicht nur, was abweicht — sondern warum,
und welche Funktion diese Muster erfullen.

In der Umsetzung adressieren wir die kulturellen
Voraussetzungen fur Verdnderung direkt: durch
Coaching von Fuhrungskrdften, durch gezielte
Teamentwicklung an kritischen Schnittstellen,
Moderation von Kldrungsformaten sowie flankie-
rende Trainings und BefdhigungsmaRnahmen.
Verd&nderungsfdhigkeit — die Fahigkeit der
Organisation, Neues aufzunehmen und im laufenden
Betrieb zu verankern - ist dabei kein Nebenprodukt,
sondern ein explizites Ziel unserer Arbeit. Zu einer
~Kultur der Umsetzung” gehért z.B. die Befdhigung
zu klarer Priorisierung, Beteiligung an den rich-
tigen Stellen, verbindliche Umsetzungsroutinen
sowie Feedback- und Lernschleifen. So ent-

steht die notwendige Umsetzungsenergie,

damit Veréinderungen im éffentlichen Kontext

(mit Gremienwegen, Mitbestimmung und be-
grenzten Kapazitéten) realistisch geplant, ak-
zeptiert und dauerhaft getragen werden.

Das Ergebnis: eine Organisation, die nicht nur
neu aufgestellt ist, sondern die Fahigkeit ge-
wonnen hat, sich selbst weiterzuentwickeln.



5 Vorgehensmodell: Von der Analyse zur
umsetzbaren Diaghose

Eine Organisationsuntersuchung folgt bei IMAP funf
Schritten — aber nicht als starres Phasenmodell.
Erkenntnisse flieRen zurlck, fruhe Wirkimpulse wer-

den genutzt, und Beteiligung ist kein Abschlussritual,

sondern von Anfang an Teil des Vorgehens.

Auftragskidrung

und Scope

Gemeinsam kldren wir Zielsetzung, Leitfragen, re-
levante Stakeholder und Rahmenbedingungen

— von der Gremienlogik Gber die Datenlage bis

zu zeitlichen Verfugbarkeiten. Mitarbeitende

und FUuhrungskréfte werden dabei von Anfang

an mitgedacht: Ihre Perspektive ist die des
Arbeitsalltags — und damit unverzichtbar fur einen
Projektzuschnitt, der zur Organisation passt.

Gleichzeitig beginnt hier bereits die begleitende
Change-Kommunikation. Die Ankindigung einer
Organisationsuntersuchung erzeugt Erwartungen
und Reaktionen — wir gestalten das bewusst:

mit klaren Botschaften, die Orientierung geben,
Unsicherheiten einordnen und FUhrungskréfte in
die Lage versetzen, konsistent zu kommunizieren.

Ergebnis: klarer Projektzuschnitt,
Vorgehensplan, abgestimmte Erwartung
an Tiefe, Beteiligung und Nutzen.

Analyse entlang der funf
Ebenen

Wir erheben und verdichten Perspektiven aus Fihrung,
Mitarbeitenden und relevanten Schnittstellen — ent-
lang der funf Ebenen Strategie, Strukturen, Prozesse,
Ressourcen und Organisationskultur. Dabei nutzen

wir qualitative wie quantitative Methoden und arbei-
ten konsequent multiperspektivisch: Mitarbeitende
sind nicht Befragte, sondern Mitbeobachtende.

Ein besonderes Augenmerk gilt der Differenz zwischen
formaler Ordnung und gelebter Praxis. Abweichungen
werden nicht als Defizite gelesen, sondern als
Hinweise — auf Lésungen, die sich im Alltag bewdhrt
haben, auf Unsicherheiten, die gepuffert werden,

auf Schnittstellen, die informell funktionieren. Wer

das Ubersieht, konzipiert Veréinderungen, die formal
eingefuhrt, aber im Alltag umgangen werden.

Die Organisation beginnt in dieser Phase be-
reits, eigene Muster zu erkennen — was die
spétere Umsetzung deutlich erleichtert.

Ergebnis: nachvollziehbare Befunde je
Ebene, inkl. Transparenz Gber Engpdsse,
Schnittstellen und Zielkonflikte.



Diagnose und
Handlungsfelder

Befunde werden in Ursachenlogiken Ubersetzt
und zu priorisierbaren Handlungsfeldern zu-
sammengefugt. Im Fokus steht dabei nicht die
isolierte Problembeschreibung, sondern das
Verstehen von Mustern und Zusammenhdngen:
Warum ist etwas so, wie es ist — und unter wel-
chen Bedingungen ld@sst es sich veréindern?

Die Ergebnisse sind konkret und praxisnah, weil sie aus
realen Erfahrungen resultieren. Und sie unterscheiden
konsequent zwischen dem, was kurzfristig entlastet,
und dem, was strukturell dauerhaft wirksam ist.

Ergebnis: Diagnosebild inkl. Quick Wins so-

wie klarer Ansatzpunkte fur Struktur-, Prozess-,
Ressourcen- und KulturmaRnahmen.

Umsetzungsbegleitun
% g 9 g

Gute Konzepte scheitern selten an fehlenden Ideen
- sie scheitern an mangelnder Umsetzungsenergie,
unklaren Verantwortlichkeiten oder fehlender
Fahrung im Verénderungsprozess. Deshalb be-
gleiten wir die Umsetzung aktiv: durch Stakeholder-
Management und Kommunikationsdesign,

durch Arbeit am Fuhrungssystem (Routinen,
Steuerungslogik, Rollenklarung) und durch ge-
zielte Beféihigung — Coaching, Trainings,
Moderation von Umsetzungsworkshops.

Dabei geht es nicht nur darum, MaRnahmen
durchzubringen. Wir férdern die Fahigkeit der
Organisation, eigene Muster zu erkennen,
Wirkungen von Verdnderungen einzuschdtzen und
Entscheidungen reflektiert mitzutragen. Auf Wunsch
qualifizieren wir Mitarbeitende gezielt zu internen
Change-Agents, die das im Prozess entwickelte
Organisationsverstédndnis langfristig verankern.

Ver&inderung, die von innen getragen wird,
braucht keine externe Dauerpflege.

Ergebnis: héhere Umsetzungsgeschwindigkeit,
breitere Akzeptanz, nachhaltige
Verankerung im Arbeitsalltag.

Roadmap und
Priorisierung

Handlungsfelder werden nach Wirkung,
Aufwand, Abhéngigkeiten und Risiken bewer-
tet. Verantwortlichkeiten werden festgelegt.
Das Ergebnis ist keine Wunschliste, sondern
eine umsetzbare Roadmap — mit Meilensteinen
und einem SofortmaRnahmen-Katalog, der
unter realen Bedingungen (Ressourcen, IT,
Vergabe, Mitbestimmung) funktioniert.

Ergebnis: priorisierte Roadmap inkl. Zielbild far

Prozesse, Rollen und Governance sowie Quick-
Win-Liste bzw. Sofortmafinahmen-Katalog.
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Fazit

Organisationen im éffentlichen Sektor mUssen heute gleichzei-

tig mehr leisten und mit weniger Ressourcen auskommen. Eine
Organisationsuntersuchung schafft in dieser Situation Orientierung und
Handlungsfdhigkeit — aber nur, wenn sie die Organisation in ihrer vol-
len Komplexitat erfasst: sichtbare Stellhebel wie Strategie, Strukturen,
Prozesse und Ressourcen ebenso wie die kulturellen Muster, die dart-
ber entscheiden, ob Verdnderungen im Alltag tatsdchlich greifen.

IMAP verbindet dafur fachliche Tiefe — aus Uber 20 Jahren Projekterfahrung

im offentlichen Sektor — mit einem systemisch informierten Arbeitsansatz und
konsequenter Umsetzungsorientierung. Befunde werden in eine klare Diagnose,
priorisierte Handlungsfelder und eine umsetzbare Roadmap Ubersetzt. Erste
Entlastung entsteht bereits wéhrend der Analyse. Und die Umsetzung wird

so begleitet, dass Verdnderungen nicht nur eingefuhrt, sondern dauerhaft
verankert werden — von innen getragen, nicht von auRen implementiert.

Das Ergebnis ist keine Bestandsaufnahme. Es ist eine
Organisation, die gestdrkt aus dem Prozess hervorgeht.
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