Agiles Unternehmen

Welche Bedeutung hat flexible Projektarbeit?

’. nternehmen bewegen sich, denn nur was sich bewegt kann sich verdndern, oder was meinen Sie? Anscheinend
0000600 .’. stimmt diese These, denn ehemalige Startups, wie Tesla, Amazon und Apple, welche mittlerweile Weltkonzerne
.‘ sind, treiben etablierten Konzernen wie Daimler, VW, DHL und Rolex den AngstschweiR auf die Stirn.
°

Eine Fahrzeugentwicklung in nur dreihundertsechzig
Tagen wie bei Tesla? Die Zustellung von Paketen per
Drohne am selben Tag, wie bei Amazon? Kann eine
innovative Uhr wie die AppleWatch bald etablierte
Marken wie Rolex frontal angreifen? Was macht diese
Unternehmen aus? Sie alle haben agile Methoden in
ihren Arbeitsalltag integriert und in den letzten Jah-
ren konsequent ein agiles ,,Mindset“ im Unternehmen
etabliert. Mutig, innovativ und wendig stiirzen sich
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diese agilen Unternehmen und Startups wie hungrige
Wolfe auf neue Mirkte und Chancen, welche etablier-
te Unternehmen aktuell nicht anfassen.

Um diese Chancen bedienen zu konnen sind Unter-
nehmen vor allem auf einen Aspekt angewiesen: Sie
miissen die besten Mitarbeiter beschiftigen. Stars und
High Potentials, die im Unternehmen stidndig iiber
den Tellerrand schauen.
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Abbildung 1: Die Anspriiche der Generationen wachsen (Nowotny 2016)

- Doch diese Mitarbeiter sind anders. Sie fordern, sie
wollen, sie kimpfen und sie bringen positive Unru-
he ins Unternehmen, was wiederum viele Fithrungs-
krafte vor vollig neue Herausforderungen stellt. So
stellen Gloger und Rof3ner fest, dass solche Mitarbei-
ter Freirdume und Wertschitzung bendtigen.

Autokratische Fiihrungsstile werden durch eine Fiih-
rung auf Augenhdhe ersetzt und den Mitarbeitern
werden Visionen vorgelebt und Rahmen gesetzt in
denen sich die Mitarbeiter frei entfalten konnen. An-
weisungen sind hier also fehl am Platz.

Doch was ist eigentlich in den letzten Jahren
passiert?

Aufschluss gibt hier eine interessante Darstellung von
Nowotny. Wihrend die sog. ,Babyboomer® anschei-
nend noch zufrieden waren tiberhaupt einen Arbeits-
platz haben zu diirfen und die ,Generation X“ den
Trend langsam eingeldutet haben, befindet sich die
»Generation Y bereits in einer neuen Arbeitswelt mit

» Eigenverantwortung
» wieder, flachen Hierarchien und

» Selbstbestimmung.

Es stehen Forderungen nach

» Umgang auf Augenhohe,
» Wertschitzung und
» die Frage nach einer Kultur des Gelingens im

Unternehmen.
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Man mochte sich anhand des Diagramms nicht aus-
malen, welche Anforderungen wohl die ,,Generation
Z“ an moderne Unternehmen stellt. Die Antwort
scheint klar auf der Hand zu liegen. Sie lautet: Agili-
tat in Unternehmen!

Wie sollen wir damit umgehen?

Schauen wir uns deshalb die Agile Fithrungspyra-
mide nach Gloger und Rofiner doch einmal genauer
an. Eigentlich sieht es doch recht einfach aus. Unser
Unternehmen baut sich zundchst aus Stars und High
Potentials auf. Die zweite Ebene stellt unsere Fiih-
rung dar, welche Rahmen und Vision vorlebt und die
Selbstfithrung der Stars unterstiitzt.

Hierdurch kénnen wir im Unternehmen eine so-
genannte ,agile“ Kultur etablieren. Positiv, mutig,
wendig, eben eine Kultur des Gelingens. Sind diese
Kriterien erfiillt, werden wir merken, dass sich Mit-
arbeiter vollig freiwillig und ohne Anweisung ins
Unternehmen einbringen. Fiir dieses Einbringen
sollten wir Sie wertschidtzen und anerkennen.

Anerkennungs-
Systeme

Abbildung 2: Agile Fiihrungspyramide (Gloger und R6Rner 2014)
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Diese Merkmale erfullt der ideale Arbeitgeber:

. 4 . N\ . .. N\
Goodies h Arbeitsgestaltung Organisation
"(aring Company" z.B. Forderung der korperli- » Kollaborationsplattform zum stindigen Aus- flexible Arbeitsformen, variable Arbeitszeiten,
chen und geistigen Fitness tausch uns als Wissensplattform bereitstellen Vertrauensarbeitszeit
» Homeoffice - ortsunabhdngiges Arbeiten Work-Life-Balance
"Corporate Life" z.B. Kinderbetreuung, Woh- » stdandigen Zugriff auf Informationen bereitstellen, Forderung von Innovation
nen, Freizeit, etc. die zur Erledigung der Arbeit notwendig sind Kreativitdt zulassen, z.B. Design Thinking
» Technische Voraussetzungen der Hard- und Unterforderung vermeiden, Routinearbeit an
Software bereitstellen interne Services outsourcen
» Freiraum zum interdisziplinaren Austausch Digitale Vernetzung
» Verantwortung Freiraum zum standigen Lernen
O\ J J
0 ' & c c
Personalentwicklung A Unternehmenskultur ) Fuhrung /| Mitbestimmung A

Entwicklungsperspektiven aufzeigen, z.B.
Laufbahnmodelle (Projektlaufbahnen / fachliche
Laufbahnen etc.)

Sinnvolle berufliche und personliche Weiterbil-
dung angepasst an die Arbeitssituation
Maoglichkeiten zur personlichen Verwirklichung,
z.B. Einbringen von neuen Ideen -> Flexibilitdt
bei der Anderung des Tatigkeitsumfelds

Vision und Werte leben

Kommunikation auf Augenhéhe auf allen Ebenen
Identifikation mit dem Produkt oder den Dienst-
leistungen

Fehlerkultur erwiinscht

Ehrlichkeit und wertschdtzender Umgang
miteinander

Transparenz

Mensch steht im Mittelpunkt

SpaB an der Arbeit ermdglichen

Fiihrungskraft sollte emphatisch sein, Emotiona-
le Intelligenz gewiinscht

Unterstiitzung durch Mentoring / Coaching
Autonomie und Selbstbestimmung zulassen, Par-
tizipation bei der Gestaltung der eigenen Arbeit
Selbstorganisierte Teams / Scrum

Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit der Fiih-
rungskraft gefordert

Feedback geben und einholen

Wertschdtzung geben

Abbildung 3: Merkmale eines idealen Arbeitgebers aus Sicht von Wissens- und Projektarbeitern (Yvonne Mundt, 2016)

Zufriedenheit durch Selbstbestimmung

In empirischen Studien, welche mit der Umsetzung
dieser Leadership Pyramide durchgefiihrt wurden,
hat sich zudem gezeigt, dass insbesondere diese

Stars (Wissens- und Projektarbeiter) in der Fiih-
rung besonders viel Autonomie und Selbstbestim-
mung bendtigen und durch die Gestaltung der ei-
genen Arbeit z.B. in selbstorganisierten Teams eine
hoéhere Zufriedenheit erlangen.

Auch Selbstorganisation braucht Fithrung, die in
Form von Mentoring und Coaching den Mitarbeitern
die notwendige Sicherheit in der taglichen Arbeit gibt.

Des Weiteren sind Wertschatzung der Arbeit und Feed-
back wesentliche Wohlfiihlfaktoren langfristig fiir ein
Unternehmen zu arbeiten. Gleichzeitig bildet eine Un-
ternehmenskultur, die Visionen und Werte auf Augen-
hohe lebt, Spaf3 an der Arbeit ermdglicht und in der
wirklich der Mensch anstatt Zahlen im Mittelpunkt
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» Mutige Unternehmen,
die Agilitat ganzlich
leben, schaffen
Hierarchien ab.«

steht, einen wesentlichen Teil der agilen Prinzipien
nach Scrum ab. Daraus kann unter anderem abgeleitet
werden, dass die beiden Kernfelder Unternehmens-
kultur und Fithrung/Mitbestimmung in Abbildung
3 fiir die Arbeit agiler Methoden spricht. Mutige Un-
ternehmen, die Agilitat ganzlich leben, schaffen Hier-
archien ab und verdndern die Organisation komplett
selbstorganisiert in Kreisen. Brian Robertson (2015)
bezeichnet dies als ,,Holokratie®,

Eine holokratische Kultur zu leben, braucht
geniigend Zeit

Die Umsetzung der in Abbildung 3 genannten Kriteri-
en ist keine Aufgabe fiir einen Tag. Unternehmen miis-
sen sich vorsichtig und konstant wandeln, um eine agile
Kultur zu etablieren. Eine solche holokratische Kultur
wirklich zu leben und zu konservieren ist ein hohes Gut
und wurde im IF-Lab, der Innovationsabteilung der In-
terFace AG als ein erstes Pilotprojekt etabliert.

Ziel ist es die genaue Umsetzung der Prinzipien zu trai-
nieren und aus der Umsetzung zu lernen. Inmitten ei-
nes interdisziplindren Teams aus Studenten, Azubis und
Kollegen des Unternehmens werden auf Faktoren Wert
gelegt, die einzeln betrachtet banal erscheinen mogen,
in Summe aber ihre volle Wirksamkeit entfalten.

» Angefangen bei den Raumlichkeiten. Offen, hell,
leicht zuganglich, wohl temperiert - mit der Aufga-
be zu inspirieren und zu fokussieren.

» Poster und elektronische Gimmicks schaffen eine At-
mosphdre, die der Identitit und den Interessen des
Teams entspricht und Spafl an der Arbeit ermoglicht.
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Ausreichend Whiteboard-Zeichenfliche um den
Gedanken freien Lauf zu lassen, ein Videoprojek-
tor und Audio-Anlage im Raum unterstiitzt ge-
meinsame Ad-hoc-Meetings.

v

Bei Bedarf kann die Arbeit auch von Zuhause er-
ledigt werden, ein Zugriff auf alle Informationen
von unterwegs ist jederzeit moglich. Absprachen
konnen iiber unser Kommunikationstool schnell
getroffen werden.

Elementare Veranderung der Organisation

Um Agilitat wirklich ganzheitlich im Alltag zu prakti-
zieren war auch in unserem Falle eine elementare Ver-
dnderung unserer gesamten Aufbau- und Ablauforga-
nisation notig. Ein stetiges Kalibrieren und Anpassen
auf erforderliche Verdnderungen findet in einem re-
gelmifligen Raster auf taglicher und wochentlicher
Basis statt — abgesehen von diesen Meetings gibt es
keine festen Arbeitszeiten.

Aufgaben werden in einem ,WeeklyScrum® bespro-
chen und verteilt, teamweise in einem interaktiven
Kanban-Board erfasst. Riickfragen konnen asynchron
und sehr schlank im Laufe der Woche geklart werden
- eine Ergebnistiberpriifung erfolgt ebenfalls auf wo-
chentlicher Basis - was ein Controlling und Reporting
der Aufgaben auf ein Minimum reduziert.

Recruiting? Teamsache!

Im Recruiting haben wir simtliche klassischen Be-
werbungsprozesse {iber Bord geworfen. Ein konkre-
ter Bedarf entwickelt sich ereignisgesteuert, stets ist
aber das gesamte Team proaktiv auf der Suche nach
geeigneten Kandidaten. Basierend auf dem Skill-
Profil eines neuen Teammitglieds werden durchaus
Arbeitsbereiche und Tatigkeiten geschaffen, die es
vorher evtl. noch nicht gab.

Die Eingliederung erfolgt selbstorganisiert tiber in-
teraktive Tutorials. Wissen tragen wir nach dem
Lernen durch Lehren Prinzip tiber Cheat-Sheets
(»Lern-Nuggets® auf einen Blick, 2 DIN A4-Seiten)
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und regelméfligen Mini-Schulungen zusammen. >> A i I itat Ie b e n I
Aufzeichnungen werden vernetzt im Wissensma- g °

nagement-System abgelegt.

Zufriedene und motivierte Mitarbeiter R a u S a u S d e r
et e s s Komfortzone. «

nis dieser Sache Recht. Ganz banal: Eine merkbar ge-

steigerte Zufriedenheit und Motivation belegen Um-  Quellen:

ffagen bei Team) unseren Kunden und Lieferanten. Appelo, J. (2010). Management 3.0: Leading Agile Developers, Developing Agile Leaders. Boston:

Addison-Wesley Professional. (S.5)

Nach Trénen und Schweif in dreimonatiger Phase
der Implementierung von Verhaltensweisen und
Tools folgten seitdem gesteigerte Umsdtze und Ef-
fektivitait bei der Durchfithrung. Agilitdt leben!
Raus aus der Komfortzone. Definitiv fiir jedes Un-  kannsichverbessern. Berlin: BusinessVillage. (5.23)
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