AGILER CHANGE MANAGER (IHK) [ttt A UL L

Modul 3
Agile Organisation kennenlernen ZIELSETZUNG

W In diesem Modul steht im Mittelpunkt, zu verstehen und
zu reflektieren, wie agile Organisationsmodelle
Anpassungsfahigkeit und Flexibilitat gestalten.
Klassische, pyramidenformige Organisationsmodelle, die von Besonders die Rolle der Fuhrung verandert sich
Herrschaftswissen, starren Prozessen und Kontrolle gepragt grundlegend: Sie wandelt sich vom Anleiten und
sind, stoRen zunehmend an ihre Grenzen. In einer Welt Kontrollieren hin zum Befahigen und Unterstitzen.
permanenter Veranderung ist es entscheidend, Selbstwirksame Teams brauchen Orientierung,
Selbstwirksamkeit und Lernfahigkeit zu fordern, um die Vertrauen und Raum zur Gestaltung.

Wetthewerbs- und Zukunftsfahigkeit von Organisationen zu _
Miro: 260203_ACM_Modul3

sichern Miro ACM-2_Agile Methoden_M_260122
Miro: 1_Agiler Mindset_Moderation_M_260120_2601*




Agile Methoden (Auswahl

IHK-Weiterbildung
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Manifest fur Agile Softwareentwicklung (2)

12 Prinzipien

1) Kundenzufriedenheit durch schnelle 7) Das nutzbare Produkt ist der Maf}

Fertigstellung erhohen

des Fortschritts

2) Anderungswiinsche auch in spiten 8) Nachhaltige Umsetzung auf

Entwicklungsphasen umsetzen unbegrenzte Zeit

3) Regelmalige Auslieferung von 9) Exzellenz und bestmogliche Qualitat

Inkrementen

© Horst Pitz | SichtWeise

fordert Agilitat

10) Fokus & Einfachheit — Weglassen
was nicht dazu gehort

11) Selbstorganisierte Teams schaffen
die besten Ergebnisse

4) Taglicher Austausch zwischen
Fachbereich und Umsetzung

5) Motivierten Mitarbeitenden
vertrauen — sie werden es gut machen

6) Face to Face ist die beste Form der
Zusammenarbeit

Selbstwirksamkeit

12) Selbstreflektion und Anpassung

IHK-Weiterbildung
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Stacey Matrix @

Die Stacey Matrix hilft, Entscheidungen zu treffen,
wann agile Methoden sinnvoll sind. Sie klassifiziert
Projekte nach den Dimensionen ,Anforderungen” und
,fechnologie”.

= Einfach:
sind traditionelle Methoden geeignet.
(klare Anforderungen, bekannte Losungen)
=  Kompliziert:
Anwendung von Expertenmethoden
(klare Anforderungen, komplexe Losungen)
=  Komplex:
Nutzung von agilen Methoden wie Scrum
(unklare Anforderungen und Losungen)
= Chaotisch:
schnelles Handeln notwendig
(unbekannte Anforderungen und Losungen)

Anforderungen | Was? unklar

klar

EINFACH

Shopfloor
Sachbearbeitung

KOMPLEX

Design Thinking

Wasserfall

>

Im Griff Technik | Methode Wie? unklar



Verantwortung Diversitat &
Ubertragen | Vertrauen Meinungsvielfalt
Ermé&chtigen starken

Mut in der
Unsicherheit

Fordern & frdem

Fordern
Flow

Aus Fehlern
lernen diirfen
& nicht bestraft
werden

Kommu-
T
Augenhche |
Ganzheitlich
wahrnehmen

Personliche Entfaltung

: V_orleben erstrebenswerten Sinn
Orientierung geben
verankern

Scrum
Master

Sprint sprint } ©
Planning Backlog




Sprint Planung und Vorbereitung @

Das Team entscheidet

| Product
Owner

User-Story Sprint Sprint Burndown Chart
Planning 5100 22 Teschicher vt
— beschreibt eine é ol
moglichst kleine, Schétzen §
E2E& werthaltige (Planning £
BES Kundenanforderung Poker) ; wol
B &
Story £
Points 0

Sprint-Tage

Backlog

© Horst Ptz | SichtWeise | 2505 6




<

Sprint Review | Sprint Retrospektive

- -
©© " Product  Scrum S
b

Owner Master
Ch>

Sprint Sprint &
Backlog Planning Backlog

Review
Increment

spektive

© Horst Ptz | SichtWeise | 2505 7



= User Story Sprint i (-
= Planungspoker = Sprint Planning

= Definition of Done = Daily Scrum @
= Impediment Backlog = Sprint Review

= Burn-Down-Chart = Sprint Retrospektive

Agiles
Projektmanagement
und IT-Entwicklung

Rollen Artefakte

= Product Owner = Product Backlog
= Entwicklungsteam = Sprint Backlog

= Scrum Master = Product Increment
= Transparenz

= Uberpriifung

Der Scrum Guide
Anpassung

Selbstverpflichtung = Offenheit

= Mut = Respekt
Fokus

November 2020
Dbersetzung it welblichen Formulieringen
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a1 iHK-weiterbildung
Ka N b an 5 = Mache Arbeit sichtbar B
=« Limitiere die Arbeit WIP @
X Manage Flow (Pull Prinzip)
Transparente o = Mach Prozessregeln explizit
Prozesssteuerung = = Implementiere Feedback-Mechanismen
) = Fuhre gemeinsame Verbesserungen
= durch
= ) = Nutze Schwimmbahnen, um Aktivitaten
s @ u B . RY; und Tasks zu organisieren
A s =) S,
.ﬁ *r ' oy ;
|

= Respektiere & Visualisiere Status Quo
= Evolutionare Veranderungen

c
L
=

N

c
-
o

= Kaizen
= Team entwickelt Verbesserungen

Werte




User Stor
9

Im Backlog
' Product Rolle (Wer?)
Owner = Die Rolle definiert die Bediirfnisse

Wunsch oder Bediirfnis (Was)
User-Story = \Was mochte der Nutzer tun oder welches Ziel will er erreichen

Zweck oder Begriindung (Warum?)
méglichst kleine, = Der Zweck erklart, warum das beschriebene Bedlrfnis wichtig ist.

werthaltige Akzeptanzkriterien
Kundenanforderung = Unter welchen Bedingungen ist die User Story als abgeschlossen

Die User Stories werden im Backlog priorisiert

beschreibt eine

Backlog :
,Als [Rolle | Persona] erwarte ich

[(Software)ziel | Zielsetzung],
damit [Ergebnis]”

© Horst Ptz | SichtWeise | 2505 10



Fur einen Hasen wollen wir eine
Dienstleistung erbringen?
Beschreibe den Hasen, den du vor dir siehst.

© Horst Plitz | SichtWeise



W ieireiiiiding
Scrumban | User Sto - =

© Horst Plitz | SichtWeise 12




Scrumban | User Sto =

Was braucht der Mensch?
Als [Rolle] mochte ich [Ziel], damit [Nutzen]

Als Pendler mochte ich schneller zur Arbeit
kommen, damit ich weniger Zeit im Stau
verliere.

Als LKW-Fahrer mochte ich sichere

Rastplatze, damit ich gesetzliche Pausen
einhalten kann

Als Familie mochten wir weniger
Baustellenstaus, damit Urlaubsfahrten
entspannter und sicherer werden

© Horst Plitz | SichtWeise
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m IHK-Weiterbildung

Scrumban | User Story | Kanban

Was braucht der Mensch?
Als [Rolle] mochte ich [Ziel], damit [Nutzen]

1. VISUALISIEREN 2. ARBEITSFLUSS MANAGEN
. . . Arbeit sichtbar machen. Den Fluss der Arbeit verbessern.
Als Pendler mochte ich schneller zur Arbeit Wi iicho Autobabuy sehion i

Ziel ist ein gleichmaBiger,

kommen, damit ich weniger Zeit im Stau Sy R
verliere.

Zu erledigen In Arbeit Erledigt

Als LKW-Fahrer mochte ich sichere

Rastplatze, damit ich gesetzliche Pausen
einhalten kann

3. WIP-LIMIT 4. PULL-PRINZIP

Parallele Arbeit begrenzen. Arbeit nur aufnehmen,

Zu viele Fahrzeuge auf einer Spur wenn Kapazitit frei ist.
fuhren zu Stau. WIP-Limits halten Wie bei einer Auffahrt darf nur
den Verkehr (und die Arbeit)

inBewegung. i - Platz vorhanden ist.

ein Fahrzeug einfahren, wenn

Als Familie mochten wir weniger
Baustellenstaus, damit Urlaubsfahrten
entspannter und sicherer werden

© Horst Plitz | SichtWeise



IHK-Weiterbildung

1) Aufgaben | Wiederholung

2) Beispielunternehmen

3) Agile Unternehmensorganisationen
4) Fuhren von Agilen Teams

5) Rolle Agilen Change-Managers

Aufgaben | Wiederholung
Agiler Change-Manager

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 15
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Nicht die Arbeit, das
Kapital, das Land und die
Rohstoffe sind die
Produktionsfaktoren,

die heute in unserer
Gesellschaft zahlen,
sondern das Wissen der
Mitarbeiter in den
Unternehmen

IHK-Weiterbildung

17



- IHK-Weiterbildung

Culture eats strategy for
breakfast

© Horst Ptz | SichtWeise | 18



Konnen Organisationen auch Wie Kann Agilitét in diesen Umfeldern gelebt werden? ARl
ohne Hierarchie erfolgreich
sein? Und wenn ja, wie?

el

Kares,
Vertraune gemeinsames '
Ziel

Ja Rollen
klar
bennen

Ja, wenn
Rollen und Wenn Ziele
Verantwortlich thd
keiten klar 2
: Ergebnisse a, mit
definiert sind s fermailart Ja,

‘ e Transparenz
Buchhatung T
Prinzipien Vertrauen
Eigenin

titiative
ziele Ziele Wenn jeder Wh?:"zﬂm
IR benennen sein Rolle ik
kennt Mindset
ie
komplexer/ch
Kemewritaen ehlichkeit ’ . !
Fosaric o Eigenve ie;etzllc:e
Hirarchie 7 ahmenbe
Offenhet ! rantwor dingungen
Feedbackkultur ‘n'ansparenz
Werte tung
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Kénnen Organisationen auch
ohne Hierarchie erfolgreich
sein? Und wenn ja, wie?

Mit der
gemeinsamen
Erstellung
eines
REgelwerkes

Ja, wenn Rollen
und
Zustandigkeiten
eindeutig
definiert sind.

Wie Kann Agilitat in diesen Umfeldern gelebt werden?

In einer Bank

2.B. bel der
Entwicklung neuer
Funktionalitaten,
Mehrwert durch
Ja, mit agilem Kundenfokussierun
Mindset und 4
eigenverantw Insbesondere im
ortlichen digitalen Bereich,
Teams wio eingehende
Mails, Anfragen,
etc. bearbeitet
werden missen

Buchhaltung

Digitale
Workflows zur
Unterstiizung

ja. gerade in diesem
Berelch lassen sich
Rollen und
Verantwortungen gut
strukturieren um
Eigenverantwortung in
die Teams zu geben

Mit Einfuhrung
agiler

Arbeitsmethoden,
2,8. Kanban um die
einzelnen Aufgaben
sichtbar zu machen

der Bereich hat ein hohes
Digitalisierungspotenzial
und ist damit gut geeignet
far Agilitat, mehr
Verantwortung fir die
Prozessoptimierung

Hier eher
schwierig, im
Einsatzfall. Bei

der Planung im
Vorfeld, aber
vielleicht doch

W Ja
Eigenverantwor
tung starken,

Themenverantwortl

Reihe nach die Calls

Miitar

Eingehende Calls
nach Themen
sortleren,

iche, die sich der

picken

wenn ein klarer

Rahmen gesetzt
wird, wo die
Grenzen der

Befugnisse sind

Teams stark
machen

IHK-Weiterbildung
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Kdnnen Organisationen auch Wie Kann Agilitat in diesen Umfeldern gelebt werden? ety

ohne Hierarchie erfolgreich

e . o ‘
sein? Und wenn ja, wie?

defriet ‘m mit mahe
Holacrazy- iodelol e
Konzept angenatten e
ungsbereic
Traditicnelole he klar
Inhalte mussen
Selbstor Jourfixe festgeiegte b definieren
ganisiert Termine Yeringa b
e Teams
Teamziele
oo definieren
Verantwortung
Gibergeben wird

oo Buchhaltung W
muss
klar sein

mit ':::::‘::' Kkiare gemeinsam
selbstverantwortiin T i Dailies mit Versinbare
en Teams, die Prozesse in

machen klaren B
gemeinsam und Kundenorientieru
mutig ihre Prozesse Zielen ":;
Gberdenken und
neu strukturleren

21



IHK-Weiterbildung

<

Agiler Change-Manager

Upstalsboom

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 22



Upstalsboom K @

Upstalsboom gilt als eines der eindrucksvollsten Beispiele fUr gelebten Kulturwandel in Deutschland.

,Ich habe eine Vision von
gliicklichen Menschen®

Mitarbeiterbefragung in 2009
war der Anstof}

Wenn ich mal GroRvater bin, will ich
meinen Enkeln erzédhlen kdnnen, wie
das in unserem Familienunternehmen
gelungen ist.

Bodo Jansen zog sich in ein
Benediktiner Kloster zuruck.

Er ermoglichte 70
FUhrungskraften
ebenfalls

diesen Aufenthalt

© Horst Pitz | SichtWeise 23



Upstalsboom @

Das Unternehmen hat sich von
innen heraus transformiert — weg
von Kontrolle und starren
Strukturen, hin zu

Sinn, Selbstverantwortung
personlicher Entwicklung und
emotionaler Sicherheit.

© Horst Plitz | SichtWeise

Die Mitarbeitenden werden ermutigt, inre Starken einzubringen, mutig
Verantwortung zu Ubernehmen und aktiv an Verbesserungen
mitzuwirken. Entscheidend ist der Fokus auf wiirdevolle Fiihrung,
Achtsamkeit und echte Wertschatzung.

Die Veranderung begann nicht mit Methoden, sondern mit Haltung:
Menschen gestalten Upstalsboom — nicht Strukturen.

Das Ergebnis: mehr Freude, weniger Fluktuation, hohere
Servicequalitat und eine Organisation, die sich selbst weiterentwickeln
kann.




IHK-Weiterbildung
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Buurtzorg

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 25



Autonomie in der Krankenpflege

<

Buurtzorg gilt weltweit als eines der erfolgreichsten Beispiele fir radikale Selbstorganisation.

Person . 2
Feadifg 3 ) 1. Self-managing client

support

2. Informal networks

3. Buurtzorg team

4. Formal networks

https://www.buurtzorg.com/about-
N us/buurtzorgmodel/
© Horst Piitz | SichtWeise
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https://www.buurtzorg.com/about-us/buurtzorgmodel/
https://www.buurtzorg.com/about-us/buurtzorgmodel/
https://www.buurtzorg.com/about-us/buurtzorgmodel/

m IHK-Weiterbildung

Autonomie in der Krankenpflege

ca. 15.000 Mitarbeitende

;Die ambulante Pflegeorganisation |
| kleinen, vollstandig selbstorganisierten
Teams ohne klassische Hierarchie.

_, Jede Gruppe entscheidet selbst Uber ;.-
" Planung, Einsatz, Qualitét, Weiterentwicklung .
und Organisation der Arbeit — immer mit dem™
. Fokus auf bestmdgliche Pflege fir £ =
Patientinnen. £

Buurtzorg erreicht eine extrem hohe Patientinnenzufriedenheit,
geringe Verwaltungskosten, starke Autonomie im Team und eine
©Horst Piltz | SichtWeise auBergewohnlich hohe Resilienz der gesamten Organisation. 27



ANTI-FRAGILE
ORGANIZATION

HIGHER
PURPOSE

DISTRIBUTED
DECISION

DELIGHT
CUSTOMERS

SHARED
VALUES

STAKEHOLDER
BALANCE

CULTURE
OVER
STRATEGY

TN ACCOUNTASILITY

P,
1l N MERITOCRACY
ES~ N\

Frederic Laloux

https://www.reinventingorganizations.com/video-

series.html

© Horst Piitz | SichtWeise

Bernstein

Reinventing Organization

m Beschreibung Metapher

Dynamische Systeme
basierend auf Autonomie &
Selbstwirksamkeit.
Sinnhaftigkeit im Vordergrund
anstatt Profit.

Fokus auf Kultur & Werte.

Lockerung von Hierarchien
durch Mitbestimmung und
individuelle Ermachtigung.

Profit, Wachstum, Konkurrenz
libertreffen. Management
durch Zielvorgabe

Formalisierte Rollen in
hierarchischer Pyramide.
Tradition, Bewahrtes, Stabilitat

Konstante Ausiibung der
Macht | Kontrolle des

Anfuhrers. Furcht stabilisiert

IHK-Weiterbildung

g

Organismus
Netzwerkorganisation
(Buurtzorg)

Familie

Gemeinniitzige
Organisationen / Bewe-
gungen

Maschine
GroRkonzerne (VW,
Siemens, etc.)

Militar
Katholische Kirche
Staatsapparat

Wolfsrudel

Mafia
Strallengang
Terrororganisation




IHK-Weiterbildung
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Agiler Change-Manager

Kaiser Bio Backerei

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 29



RIEHTIG GUTES. BRDT BAgﬁ

MBgAUBERDEM EIN KLEINES BI
' V}Eu VERANDERN

© Horst Plitz | SichtWeise



IHK-Weiterbildung

<

Kaiser Biobackerei — Ethische Unternehmensfuhrung

Volker Schmitz Skoeries
= Unternehmen als sozialer Organismus

Unternehmen sind keine Maschinen zur Gewinnmaximierung. Sie sind Lebensraume, in
denen Menschen arbeiten, wachsen und Sinn erleben. Arbeit soll nicht auslaugen,
sondern Beziehung, Verantwortung und Entwicklung ermdglichen.

,Beseeltes Arbeiten*

Menschen sollen nicht nur funktionieren, sondern einen aktiven Beitrag gestalten. Brot
ist dabei nicht Ware allein, sondern Verbindung von Boden, Handwerk, Zeit, Okologie
und Gemeinschaft

= Unternehmensgewinne gerecht teilen

Freiwillige Begrenzung des jahrlichen Unternehmensgewinns auf 5 %.

Verwendung der Uberschiisse:

40 % Mitarbeitende | 40 % Kornbauerinnen und Kornbauern | 20 % Zukunftsfonds

© Horst Pitz | SichtWeise | 31



m IHK-Weiterbildung
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Kaiser Biobackerel — Ethische Unternehmensfuhrung

Beteiligung der Konrbauern

Sinnhaftigkeit der Arbeit
= Durch tagliche Arbeit aktiv den Klimaschutz zu unterstiitzen

= In einem Unternehmen tatig zu sein, das mit Hingabe gesunde und qualitativ
hochwertige Back Produkte herstellt

Wir bei BioKaiser finden, dass zu einer wertschatzenden
Kundenbeziehung Offenheit und Transparenz gehoren.

Wertschatzung erweist man am besten, indem man sagt, was
Sache ist. Wir nennen das: offene Fehlerkultur und wir wollen Sie
in die Vertrauenskultur einbeziehen. Sie sollen erfahren, was wir
gut machen, aber auch, worauf wir nicht stolz sind, was (noch)
nicht so lauft, wie wir es gerne hatten

© Horst Pitz | SichtWeise | 32



Menschen im Mittelpunkt von Organisationmodelle

' AS?SN"S?EN
FUES

JHREN

Fdhren und sich fGhren
lassan In Zedten dor
Unvorhersehbarkeit
ARISTON CL

© Horst Piitz | SichtWeise |

: Jubitgy, .
FUsgabe

Reinventlng
Organizations

Bl Sebastian
Purps-Pardiool

"Mlnehllen
Mil_a[heile[ Se:i'j’umh‘l‘z::l
beoeistern und

[nternehmenserfolo

steigemn

BODO JANSSEN
DIE STILLE §
REV ,_LUTION

AFUHREN MIT'SINN

f;! ‘ ARISTON €

"UND MENSCHLICHKEIT

Der Bécker und sein Brot
Voikvr Sclumidi- Shivkes

{ Wie beseeltes Arbeiten
{ und nechhaltiges
| Wirtschatton gelingen

DROEMERQ

IHK-Weiterbildung
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Holacracy

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 34



VEET - @

Verantwortung folgt Kompetenz — wie in der Holacracy und wie im menschlichen Korper

© Horst Plitz | SichtWeise

Stell dir deine Organisation wie einen lebendigen Organismus vor:

Jede Zelle erflllt eine klare Aufgabe, reagiert eigenstandig und tGbernimmt
Verantwortung genau dort, wo sie die hochste Kompetenz hat.

Niemand wartet auf Anweisungen von ,oben* - die Intelligenz entsteht im
Zusammenspiel vieler spezialisierter Einheiten.

Genauso funktionieren Rollen in der Holacracy:
' Die Rolle tibernimmt Verantwortung in ihrer Expertise, Energie und Wirkung

Entscheidungen werden dezentral getroffen. Kommunikation flieBt schnell und
flexibel — wie Nervenimpulse im Korper.

So entsteht ein System, das anpassungsfahig, resilient und handlungsfahig
bleibt, selbst wenn die Umgebung komplex und unvorhersehbar wird.

Kurz gesagt: Kompetenz erzeugt Verantwortung. Verantwortung erzeugt
Bewegung. Und die Bewegung vieler Rollen bildet ein lebendiges, lernendes

Organisationssystem. -



IHK-Weiterbildung

<

Holacracy orientiert sich am menschlichen Korper

= Holacracy ist ein Organisationsmodell, das
traditionelle hierarchische Organisationen durch ein
System verteilter Autoritat und Selbstorganisation
ersetzt.

= Anstelle einer traditionellen pyramidenformigen
Struktur setzt Holacracy auf Rollen und Kreise, um
Klarheit, Effizienz und Anpassungsfahigkeit in
Organisationen zu fordern.

----------




Holacracy orientiert sich am menschlichen Korper

Einfliisse kommen

herein \

Arbeiten am Team




Rolle und Macht

Definition der Rolle Social: Media
|

v v v
Purpose Domains Accountability
= Sinn und Beitrag der = Exklusive Entschei- = Aufgaben und
Rolle fiir das Unterneh- dungsreche Uber Verantwortlichkeiten, die
men oder den Kreis bestimmte Ressourcen zur Erfallung des Purpose
oder Prozesse beitragen
= Maximierung der = Verwaltung & strate- = Entwicklung einer Social-
Markenprasenz und gische Kontrolle der Media-Strategie
des Community- Social-Media-Konten = Content Management
Engagements durch (LinkedIn, Instagram, = Interaktion mit der
soziale Medien. Twitter, TikTok, etc.) Community (Kommentare,
etc.)

© Horst Pitz | SichtWeise | 38



Drei Arten
von Meetings

Meetingformen -
herein \

Issue-specific
Operative Meetings

Governance Meeting

© Horst Pitz | SichtWeise

Arbeiten am Team

-4

2108 iHK-Weiterbildung

cl
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Lead Link | Rep Link

Verbinden die Kreise

sichert strategischen Ziele
Koordiniert Rollen
Verteilt Ressourcen

trifft keine operativen
Entscheidungen

= Verbindung zwischen den
Rep Kreisen
Link = Vertritt Kreis GUbergeordneten

Kreis

Lead
Link

© Horst Piitz | SichtWeise |

IHK-Weiterbildung
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Holacracy

Verfassung

Die Verfassung und die Meeting-
Formen stellen sicher, dass alle
Beteiligten die gleichen
Werkzeuge nutzen, um
Spannungen zu l6sen und
Verantwortung zu bernehmen.

Dieses Modell fordert
Eigenverantwortung, Transparenz
und eine schnelle Anpassung an
Veranderungen.

© Horst Plitz | SichtWeise

https://dwarfsandgiants.org/sites/default/files/2022-

D |
Holacracy® Verfassung
Version 5.0 - DE Arbeiten am Team

IHK-Weiterbildung

<

02/dg-holacracy-5.0-verfassung-2021-deutsch.pdf

41
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m IHK-Weiterbildung
Holacracy @

Ausgewahlte Aspekte

https://asana.com/de/resources/holacracy

Rollen statt Jobtitel

= |n Holacracy gibt es keine festen Stellenbeschreibungen. Stattdessen Ubernimmt jede Person eine
oder mehrere Rollen, die spezifische Verantwortlichkeiten (Accountabilities) haben.
Kreise statt Abteilungen

= Statt klassischer Abteilungen gibt es Kreise, die autonom Entscheidungen in ihrem Bereich
treffen. Kreise konnen eigene Rollen definieren, Meetings organisieren und Prozesse
optimieren.

Klare Entscheidungsmechanismen & Governance-Prozesse -

= |n Holacracy gibt es keine einzelnen Manager, die Entscheidungen treffen. Stattdessen gibt es klare

Prozesse flr Entscheidungsfindung, die in Governance-Meetings und Taktischen Meetings
ablaufen.

Lead Links & Rep Links als Verbindungsrollen verbinden Kreise miteinander

= Lead Link — Koordiniert die Rollen innerhalb eines Kreises, verteilt Ressourcen und stellt sicher,
dass die strategischen Ziele erreicht werden.

= Rep Link — Vertritt einen Kreis in einem Ubergeordneten Kreis, um sicherzustellen, dass die

Interessen bertcksichtigt werden

© Horst Pitz | SichtWeise 42
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e

Die Wissenschaft der inneren Motivation

DIR NEW YORK TIMES Daniel H. Pink fasst in Drive: The Surprising Truth About What Motivates
Us die modernsten Erkenntnisse der Motivationsforschung zusammen —
@4 basierend auf jahrzehntelangen Studien aus Psychologie,

'&g EIQ’Q Verhaltensforschung und Neurowissenschaften.
¢
% Wissenschaftliches Fundament hinter Drive
RS

& = Self-Determination Theory (Deci & Ryan)
$\ = Neurobiologische Forschung (u. a. Damasio, Panksepp)

= Arbeits- & Organisationspsychologie (u. a. Amabile,
DANIEL H.PINK

Csikszentmihalyi)

© Horst Pitz | SichtWeise 44



DRIVE - Was Sie wirklich Motiviert

Daniel H. Pink

Motivation 3.0
=  Wertschopfung durch Selbstwirksamkeit
= Lernen | Gestalten | die Welt verbessern

Motivation 2.0

= Suche nach Belohnung — Flucht vor der
Bestrafung

= Durch Belohnung und Bestrafung in der

industriellen Wirtschaft besseren Leistungen

Motivation 1.0 erreichen

= Uberleben sichern

= Der Mensch als biologisches Wesen kampft darum
seine Grundbedurfnisse nach Nahrung, Sicherheit und
Sex zu befriedigen

© Horst Pitz | SichtWeise
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Beschreibe Wertschépfung durch Selbstwirksamkeit R

S

Anerkennung sicherer
der Rahmenbe
Kompetenzen offe nes din gungen
Mitarbeiter Sich far Feedback im Team

haben gute Eigenveran
Ideen aus twortung
offnen

—

der Praxis

Beschreibung

=y
P
o]
=
2
D
(7]
o]
o
O:
4
Q.
(1)
o

Rollen sind
klar verteilt,
geben
Sicherheit

Coaching Wissensdatenbank

und Weiterbildung
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* s 2 . IHK-Weiterbildung
Beschreibe Wertschopfung durch Selbstwirksamkeit

Transparenz
Verantwortung + 5
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< —
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= ::'::::: erreichbar und
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Beschreibe Wertschopfung durch Selbstwirksamkeit FERGiThre

klare
gesteigerte Mut Ziele -
b Motivation L iz
50 seine Kompetenzen
ikl e s ’
Entscheidungen von ('-6
o - Mummm:“ - gute Transparenz
= Fehlerkultur Q’j'
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i 1)
Erweiterung der Weiterbildungsm 3
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g utes Raum far einzelnen
Kreativitat
Feedback Teamevents
Empathie
tatigkeitsiibe s
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Mitgestalten exibilitat

Dankbarkeit
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W IHK-Weiterbildung

<

Ein Bauer war gerade auf seinem Feld, als
plotzlich ein Pferd auf ihn zukam. Kurz darauf war
der Bauer verschwunden. Was ist passiert?
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DRIVE - Kontrolle fiihrt zu Gehorsam, Autonomie fiihrt zu Engagement

Motivation 3.0

Autonomie (Autonomy)

Der Wunsch, dass Sie |hr Leben selbst in die
Hand nehmen.
[Aufgabe, Zeit, Technik, Team]

Beherrschung (Geschicklichkeit) (Mastery)

Der Drang, Fortschritte zu machen um bei
etwas, das wichtig ist, besser zu werden.

Zweck (Purpose)

Die Sehnsucht, das zu tun, was man tun
mochte, im Dienste von etwas, das groller
ist als man selbst. [WHY]

© Horst Ptz | SichtWeise

IHK-Weiterbildung

S

Wertschopfung
durch
Selbstwirksamkeit

Eine Geisteshaltung, die ermdglicht,
Fahigkeiten zu erkennen. Nicht perfekt,
aber unendlich verbesserungsfahig.

Es ist: mihsam & anstrengend
Es bedeutet: Uben, scheitern, lernen.

Es ist nicht vollstandig zu erreichen
(Asymptote).
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IHK-Weiterbildung

<

Boni funktionieren gut, wenn man Verhalten steuern mdchte, das einfach, klar messbar
und kurzfristig ist. Also Uberall dort, wo es nur um Quantitat geht und der Mensch eher
wie ein Hebel funktioniert.

Aber fir alles, was kreativ, komplex, kundenorientiert oder teamabhangig ist, richten
Boni oft mehr Schaden an als Nutzen.

Warum?

= Boni zerstoren intrinsische Motivation. Die Forschung von Deci & Ryan, Daniel Pink und Uber
40 Jahren Motivationspsychologie zeigt eindeutig: Aufkenbelohnungen kdnnen innere Motivation
reduzieren, nicht erhéhen.

= Bonifordern Ego statt Team
Boni wirken individualisierend. Teams werden zu Konkurrenten. Vertrauen sinkt.

= Boni machen blind fiir das Wesentliche
Menschen entwickeln Strategien, um das KPI zu erfillen — nicht, um Probleme zu I&sen.

= Boni starken Kontrollkultur statt Selbstwirksamkeit
Wenn Menschen extrinsisch gesteuert werden, sinkt das Gefihl von: ,Ich kann gestalten. Ich wirke.

= Boni wirken wie Zucker - kurzfristiger Kick, langfristiger Absturz
Sie erzeugen kurzfristige Energie (Dopamin), aber keine nachhaltige Leistung.
Und sie brauchen standig hohere Dosen, sonst Iasst die Wirkung nach.

Boni funktionieren nur dort, wo Tatigkeiten simpel, repetitiv und klar messbar sind:
z. B. einfache Vertriebsprozesse oder Tatigkeiten mit klarer Output-Logik.
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Wertschopfung durch Selbstwirksamkeit @

= Sinnhaftigkeit
Sinn entsteht, wenn Menschen verstehen, warum ein
motivierendes und erstrebenswertes Geschaftsmodell fir
sie personlich bedeutsam ist.

= Personliche Entwicklung
Personliche Entwicklung macht Lernen zum Teil der Arbeit
und befahigt Menschen, ihre Rolle wirksam
weiterzuentwickeln.

~ * Autonomie
Autonomie verlagert Verantwortung und Entscheidungen
dorthin, wo Kompetenz vorhanden ist und Wirkung
entsteht.

= Sicherheit
Psychologische und emotionale Sicherheit schaffen den
Raum, in dem Lernen, Offenheit und mutiges Handeln
moglich werden.

© Horst Ptz | SichtWeise | 52



IHK-Weiterbildung

<

Agiler Change-Manager

ING — Spotify Modell

© Horst Plitz | SichtWeise | 2505 53



»Wir wollen die erste agile Bank
in Deutschland werden.*

Nick Jue, CEO ING Deutschland im Herbst 2017

‘ -




IHK-Weiterbildung

Agile Unternehmensorganisation

Praxisbeispiel ING
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~Wir wollen die erste agile Bank
in Deutschland werden.”
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Chapter [ [
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Nick Jue, CEO ING-DiBa im Herbst 2017

https://www.ing.de/ueber-uns/menschen/agile-bank/
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Spotify Model @
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Spotify Model — Rollen @

= Product Owner*
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= ist verantwortlich fiir die Fertigstellung des
Produktes/Projektes eines Squads

= Chapter Lead"

= st als Experte verantwortlich fiir ein spezielles ChaPter[
Fachwissen innerhalb der Squads

= ,Costumer Journey Expert
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= getzt sich mit den Bedurfnissen der Kunden
auseinander

.”Ag”e Coach“ \ Squad Squad Squad S‘WJ \ Squad Squad Squad Squad/

= hilft den Squads bei der Weiterentwicklung und
dabei die bestmdgliche Performance zu erzielen

Sa3las

Squad

v “Feel like a mini-startup”
v Self-organizing
v Cross-functional
| v 5-7 engineers, less than 10
v Stable

https://aqilescrumgroup.de/spotify-modell/ 57
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&

=Ein Squad ist mit einem Scrum Team vergleichbar.

= Squad sind crossfunktionales Team besteht aus ca. 3-9
Personen

= Esist selbststeuernd

= Mini-Start-up, das uber alle Kompetenzen verflgen, die
fur die Entwicklung der jeweiligen Aufgabe benotigt

werden.
= Ein Squad/Team Ubernimmt ein Projekt vom Anfang bis gl
zum Ende. ‘,

= Das Ziel der Squad/Teams ist langfristig
=Jedes Squad/Team hat °:

= Einen Product Owner 'y

= Einen Agilen Coach
=Entscheidungen

= werden im Squad von allen Mitarbeitern getroffen

Back Office

=90 ==a =9 e
_‘:;75;‘=§'3) = =0 —
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=

=Tribe
= eine Gruppe von Squads, die am gleichen Produkt

oder der gleichen Dienstleistung arbeiten bzw.
miteinander in Verbindung stehenden

= eine Art Inkubator der aus mehreren Mini-Start-ups
besteht
(ca. 150 Mitarbeiter)

= die Squads sind in ortlicher Nahe zueinander oder (oft
gleiches Gebaude) um gute Zusammenarbeit zu
ermoglichen

=Tribe-Lead

= sorgt fur die bestmdgliche Umgebung
und Ressourcen fir die Squads

(=20 w0 =0 = 3 =
(=0 v =) o ) =
L0 e =D =2 =8
=20 90 =0 = 0 =8
TR 0 =D = ) e
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Wie sieht ein Tribe in der ING aus?




Chapter | Guilde @

=Chapter
= besteht aus Mitgliedern eines Tribes, die Uber dieselbe

il
=

Expertise (Berufsgruppen) verfligen. : : :
= Die Mitglieder des Chapters sind auf crossfunktionale "E""ii"'
Squads verteilt e | e |
= Unter der Leitung einer Chapter-Fluhrung, die selbst B ,'
auch zu einem Squad gehort, kommt es zum "fi,""‘,"j"'
regelmaRigen Austausch |
=Chapter-Lead

= |st disziplinarischer Ansprechpartner und organisiert
den Wissensaustausch

=Guilde
= beschranken sich nicht auf einen Tribes

= Gruppe von Arbeitnehmern mit demselben Fachwissen
und/ oder den gleichen Interessen

=0 90 =3 = a2 =
=E0 rea =0 = a =e
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Intrinsische Motivation | Selbstwirksamkeit @

Ilch kann einen Raum

gestaﬂen indem Potenziale Ich (ibertrage Verantwortung oder iibernehme
’ Verantwortung in meiner Kompetenz

aufbliuhen konnen

Autonomie
Ich erlebe, dass ich gestalten kann

Ich erlebe Ich traue mich
Fairness, Persénliche | , personlich Risiken
Vertrauen & ,: ; 1o\ " : : in der
Wertschatzung Sl o RN SES 4E T. RICHSE Unsicherheit
Meine Ich kann meine 7 N -t " [} Wir lemen durch SEGEEL
Kompetenzen Pottenzl(la:e i I | 4 o experimentieren Ich erlebe
werden R Kommunikation
anerkannt auf Augenhohe.

Sinn | Purpose
Was ich tue, ist mir personlich wichtig

Ich bin Uberzeugt von dem, was ich tue, und trage
© Horst Ptz | SichtWeise | damit zu einem hoheren Ziel bei. 63



IHK-Weiterbildung

S

\[€

Mindset, Methoden und Struktur

Mindset, Methoden & Struktur

Mindset@ING Germany

Orange Code
Verhaltensweisen Agile Mindset

Du nimmst die Dinge in Ubernehme
die Hand und treibst Verantwortung und
sie voran teile dein Wissen

Probiere aus und
lerne aus Fehlern

Du hilfst anderen, Gebe und fordere Naiftaie auf cali

erfolgreich zu sein Feedback Z:::::rz :?;l‘ll:;e?‘as
Du bist immer einen Wachse iiber dich Agiere und
Schritt voraus hinaus priorisiere
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IHK-Weiterbildung

Schritt fur Schritt: wie werde ich Agile?

= Aller Anfang ist schwer. Deshalb kann es hilfreich sein,
Tipps und Tricks von Unternehmen, die bereits erfolgreich
agil arbeiten, zu lernen

= Mut zur Veranderung: alte Strukturen aufbrechen und eine Mache Manschen
neue, schlagkraftigere Organisationsstruktur aufbauen stark

= Agiles Mindset bei allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
(auch den Fuhrungskraften) schaffen. Ideen ausprobieren,
Verantwortung ubernehmen und starkes Teamwork —
darum geht es

= Veranderungen transparent kommunizieren, damit alle
Mitarbeiter beim agilen Arbeiten an Bord sind

= Agilitat leben! Agiles Arbeiten ist kein Selbstzweck, es darf
ausprobiert, angepasst und verandert werden — so, wie es
den einzelnen Teams eben hilft, schneller und besser zu
werden

MODERN |
AGILE |
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Spotify Model @
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Teams of Teams = @

= General McChrystal

I'HE NEW YORK TIMES BESTSELLER

= Das Konzept "Teams of Teams" wurde
von General Stanley McChrystal in der
US-amerikanischen Task Force
wahrend des Irakkriegs entwickelt.

= Die Spezialeinheiten der US-Streitkrafte
standen einer dezentral organisierten
Terrororganisation gegenuber, die
schneller agierte als die klassischen
Befehlsketten der Armee es zulieRen.

= McChrystal erkannte, dass eine
zentralisierte Entscheidungsfindung
nicht mehr funktionierte — die
Organisation musste sich selbst

E

(¥

'~ ‘An indispensable guide to organizational change’
WALTER ISAACSON, author of Steve Jobs

TEAM
TTEAMS

?, NEW RULES OF ENGAGEMENT
b FOR A COMPLEX WORLD

- GENERAL STANLEY

|n| ‘I .l‘| l‘\“\ \I .
S transformieren.
| B | Il“| =

7
-

5




m IHK-Weiterbildung
Teams of Teams @

]

slslslsNslslslugslululnfulslals

Vernetzte Teams: Anstatt einer traditionellen hierarchischen Struktur

bestehen diese Organisationen aus vernetzten Teams, die flexibel und agil auf
Veranderungen reagieren konnen.

Transparenz und Informationsfluss: Es herrscht eine Kultur der Offenheit und
Transparenz, in der Informationen frei geteilt werden. Dies ermoglicht es den
Teams, schnell auf neue Entwicklungen zu reagieren und sich anzupassen.

Dezentralisierte Entscheidungsfindung: Die Entscheidungsfindung wird auf
mehrere Ebenen verteilt, wodurch die Teams befahigt werden, eigenstandig zu
handeln und schnelle Entscheidungen zu treffen. Dies fordert die Agilitat und
Reaktionsfahigkeit der Organisation.

Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit: Organisationen, die das Team-of-Teams-
Modell nutzen, sind in der Lage, sich schnell an veranderte Umstande
anzupassen und sich kontinuierlich weiterzuentwickeln.



AGILITAT UND ANPASSUNGSFAFIGKEIT

Bausteine Agiler Organisationen

= Fuhrung | Rollen |
Verantwortung |
Autonomie

= Lernende Kultur |

Fail Fast |
Veranderung als
Chance

= Kommunikation |
Mitarbeitende
ganzheitlich
wahrnehmen

= Kommunikation au
Augenhohe

Frameworks

Praktiken | menot®

= Feedback als
Geschenk und
Lernchance

© Horst Plitz | SichtWeise
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Wert hat fir den
Kunden schaffen, ist
der Nordstern

Ausprobieren und
durch Messen
schnell lernen

Wertschopfung
durch
Selbstwirksamkeit
Stimulierung, der
intrinsischen

Motivation ist die
Basis flr Agilitat

69



IHK-Weiterbildung
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Vertrauen Verentworting

ibergeben

Fehler im
Team als
Chance
sehen

Mehr
coaching

Forderer
/ Talent
Manager

Motivation

Informelle
Arbeitsgruppen
bilden

Wie beschreibst du "Fuhren von Agilen Teams"?

Vertrauen
ins Team \SraEnn
Kompetenzen
des Teams
Coaching/
Berater
Motivator
Moderator
Dem Team
RegelmaBiges
Feedback den
e Riicken frei
halten

Mehr

Eigenstandigkeit

fordern Vertrauensarbeit

Flexible
Arbeitszeiten,
keine
Kernarbeitszei
ten

Einen sicheren

Teammotivation
und auch innerhals
vertrauensvollen des Teams
Rahmen Plegen
schaffen
Weiterbiidungan
A ermaglichen und
Delegieren ferdern Hiere
Kommunikation
Kompetenzen mm-m«
zusprechen werergegenen

Motivierend Als gutes
auf das Beispiel
' Teém voran
einwirken gehen
Weiterbilgungen

Was kannst du heute schon davon umsetzen?

mehr
Feedback
wo
gewunscht

Eigenvera
ntwortun
g starken

Kommunikation
auf Augenhdhe

Aufgaben und
Verantwortung
an das Team
abgeben

auf
Entscheidungen
vertrauen

Andere
Meetingstruktur
aufsetzen

Klare
Haltung
beziehen

GemeinsameZiele

fordern
und
fordern

Vorbild
sein

IHK-Weiterbildung
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Wie beschreibst du "Flihren von Agilen Teams'? WK Weiterbildung

<

Rustzeug fur
die

Mitarbeitenden
bereitstellen
ol eine gute e
“h»nv etablieren V‘k:—-unv
Mrarbeter und vorlebon W W
Aordern
e oA Flexibilitat
Selbstverantw Coaching und
ortung des Autonomie
Toamsine sicherstellen
des Einzelnen
starken

Was kannst du heute schon davon umsetzen?

Rahmenbeding o
Weiterbildung ungen fur die
und Eigenverantwor ot
g tu ind
el gengget:n Wochen Schichte Kampag
aufgabe . inteilun nensteu
pEiSns ] erung
Coaching
Augenhoéhe — da
gesprach Kultur
e fuhren etablieren
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Fuhren in
hierarchischen Organisationen

= Planen

= Budgets erstellen

= Aufgaben vergeben

= Stellen besetzen

= Leistung messen

» Probleme l0sen - Aufgaben meistern
» Prozesse definieren

= Zuverlassige Ergebnisse liefern




Ausgewahilte

Herausforderungen

Veranderungen

= Technologien

= Geschaftsmodelle

= Kundenanforderungen

= Digitalisierung z.B. KI

= Home Office

» Fachkraftemangel

=  Wertewandel jungerer Generationen

= Prozesse sind immer instabiler
(Lieferketten, Krieg, Energiekosten, etc.)




\eranderung ist die neue Normalitat @

In der komplexen, digitalen Welt entsteht
Wertschopfung dort, wo Selbstwirksamkeit
moglich wird.

Sie fuhrt konsequent zur Weiterentwicklung
von Organisation und Fihrungskultur —und
zu einer Verlagerung von Verantwortung und
Entscheidungen hin zu Rollen, Kompetenzen
und Wirkung.
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Dienende Fuhrung in
Agiler Zusammenarbeit

Vision | Richtung festlegen | Moderieren &

Coachen

= Menschen entwickeln | Selbstwirksamkeit &
Intrinsische Motivation fordern

= Wissen & Kompetenz erschliefien

= Konfliktbeladenen Themen (ber
Hierarchiegrenzen hinweg ergebnisoffen
diskutieren, ohne zu verletzen

Gemeinsam um die bessere Losung ringe
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m IHK-Weiterbildung

<

Project Oxygen

Prinzipien guter Fuhrung

Sei ein guter Coach
2. Ermogliche dein Team und verhindere Mikro-Management:

3. Zeige Interesse fur den Erfolg und das personliche Wohlbefinden
deiner Mitarbeiter

4. Sei produktiv und ergebnisorientiert

5. Sei ein guter Kommunikator — hore zu und teile Informationen

6.  Hilf deinem Team bei der Karriereentwicklung

/. Habe eine klare Vision und Strategie fur dein Team

6. Habe wichtige technische Fahigkeiten, um dem Team zu helfen

9. Fordere die Zusammenarbeit und binde dein Team ein

10. Treffe klare Entscheidungen
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,Ways of Work@EnBW" e @

= Ubersicht

Prinzipien Erfolgsfaktoren

1. Unser Handeln richtet sich an der 1. Es wird fir eine transparente Kundenmission gearbeitet
Kundenmission aus 2. Alle Kompetenzen zu Erflllung der Mission sind im Team

2. Crossfunktionale und interdisziplinare 3. Das Team besitzt einen Product Owner und einen Coach
Arbeit 4. Der Product Owner priorisiert den Arbeitsvorrat

3. Ende zu Ende-Verantwortung und 5. Das Team arbeitet in einem Takt
-Befahigung 6. Das Team misst kontinuierlich die Performance und

4. Friihe und regelméRige Lieferung Geschwindigkeit
5. Permanente Uberpriifung und Das Team setzt Retrospektiven zur kontinuierlichen

Anpassung (Produkte, Arbeitsweise, Verbesserqu e . ,
Organisation) Das Team sitzt an einem Ort (Co-Location)

6. Selbstorganisation 9. Das Team setzt Visual Management ein

10. Nach Erfullen der Kundenmission werden daran
arbeitende Teams aufgelost

~



m IHK-Weiterbildung

ING - One agile Way of Working (OAWOW).

Folgende 8 Prinzipien stellen das Herzstuck der agilen Arbeitsweise bei der ING dar:

1.
2.
3.
4.
5.
6.
/.
8.

© Horst Pitz | SichtWeise 79

Wir arbeiten in starken und kompetenten Teams.

Wir fordern Autonomie und Selbstbestimmung in Teams.

Wir fordern Talent und fachliche Expertise.

Wir lernen von unseren Kunden und nutzen dieses Wissen, um uns zu verbessern.
Wir setzen klare Prioritaten, um unsere ubergeordneten Ziele zu erreichen.

Wir haben ein einheitliches Organisationsdesign und einheitliche Arbeitsweisen.
Wir arbeiten einfach, unkompliziert und verstandlich.

Wir verbessern Bestehendes, anstatt alles neu zu erfinden.



IHK-Weiterbildung
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