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""" Taylor-Ding, Mensch
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Frithjof H. Bergmann (* 24. Dezember 1930 in

Sachsen) ist ein sterreichisch-US-amerikanischer pfyffer
Philosoph und Begriinder der ,New Work"-Bewegung SChmid
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Top-10-Themen der ?
Schweizer Verwaltungsrate
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(Source: Deloitte/Hochschule Luzern/Swiss-VR)

Thema

Digitalisierung / Robotik / Automatisierung

Effizienzsteigerung / Optimierung interner
Prozesse

Erarbeitung einer neuen
Unternehmensstrategie

Personelle Herausforderungen auf Ebene der
Geschaftsleitung

Go-to-Market (Markt- und Absatzstrategie)

Reaktion auf Marktentwicklung /
Wetthewerbsverhalten

Talent (einschliesslich Recruiting, Retention
etc.)

Corporate Transactions (Akquisitionen,
Kooperationen, Fusionen)

Unternehmenskultur

Compliance (Einhaltung von Gesetzen und
internen Verhaltensrichtlinien)




Anzahl Anzahl
Veranderungen Veranderungen

N Umwelt N Umwelt

Einflugschneisen
fiir Wettbewerber

Unternehmen

Break Points Unternehmen
-~ b
: 7 _ : _ 7
Klassisches Zeit Agile Zusammenarbeit Zeit
Change Management fiir kontinuierliche Erneuerung

Transformation ist das neue Tagesgeschaft
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Unterschatzen der Tragweite
Aufgeben bei Widerstand / Nicht
Aushalten von schlechten
Gefluhlen/stlirmischen
Phasen/Unsicherheiten

«Unilateral Control Model»-Bedingungen
Nicht Loslassen von ehemaligen
Privilegien

Musterbriche nicht hinkriegen

Zu wenig Finanzen und Ressourcen
Keine Orchestrierung, nicht
abgestimmte Einzelinitiativen

Nur «doing agile» und nicht «being
agile»
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Musterbriche

Ausmass des
Wandels

«Agile Strategie»
«Agile Organisation»
«Relative Ziele»

«Neue Geschaftsmodelle»

«New Leadership»
«Relative Grundgehalter»
«Theorie X/Y als
Missverstandnis»
«Selbstorganisation»

«Agiles
Projektmanagement»
«Prototyping - Open
Innovation»

«Lean Management»




Unilateral Control Model
Mutual Learning Model
by Robert Schwarz
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Unilateral Control Model*

Kernwerte und Annahmen

Erreichen meiner Ziele durch
einseitige Kontrolle

Gewinnen, nicht verlieren

Negative Gefuhle in einem
Minimum ausdrucken

Rational handeln

Ich verstehe die Situation, Leute
mit abweichender Meinung
verstehen die Situation nicht

Ich habe recht, Leute mit
abweichender Meinung sind im
Unrecht

Ich habe reine Motive, Leute mit
abweichender Meinung haben
fragwiirdige Motive

Meine Gefuhle sind gerechtfertigt




Unilateral Control Model

Strategien Konsequenzen

* Meine Position

: . * Missverstandnisse, Konflikte und
rechtfertigen/verteidigen

Verteidigungshaltung
 Meine Beweggrinde bedeckt

e Misstrauen
halten

. . . * |solierende Prozesse
* Die anderen nicht nach ihren

Beweggriinden fragen * Limitiertes Lernen
* Sich Vorsichtig einf[jgen  Reduzierte Effektivitat
e Gesicht wahren * Reduziertes Qualitatsbefinden

- des Berufslebens




Mutual Learning Model*

Kernwerte und Annahmen —

g ,‘-ﬂ“"‘ . o .,..\

e Valide Informationen f * Ich habe Informationen, andere \

e Innerliches Commitment | haben andere Informationen

e Leidenschaft * Jeder von uns sieht etwas, was
,,j der andere eventuell nicht sieht

* Differenzen sind eine Gelegenheit

um zu lernen
\ * Leute versuchen mit Integritat zu
handeln, ausgehend von ihrer /

. Situation -
g, — "wn—.




Mutual Learning Model

Strategien

Annahmen testen und Folgerungen
daraus ziehen

Alle wichtigen Informationen teilen

Beweggriinde und Absichten sichtbar
machen

Auf Interessen/Sache und nicht auf
Positionen fokussieren

Kombination von
Firsprache/Verteidigung und Erforschung
(von Neuem)

Gemeinsames Design des Vorgehens
Auch das Undiskutierbare diskutieren

Konsequenzen

Gewachsenes Verstandnis,
reduzierte Konflikte und
Verteidigungshaltung

Gewachsenes Vertrauen
Weniger isolierende Prozesse
Erhohtes Lernen

Erhohte Effektivitat

Erhohtes Qualitatsbefinden des
Berufslebens




Verhalten von Menschen ist vom Kontext
abhangig
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Verhalten von Menschen ist vom Kontext

abhangig

MENSCHEN SIND NICHT,
SONDERN VERHALTEN SICH
ENTSPRECHEND DEM SYSTEM,
ZU DEM SIE SICH IN EINEM
AUGENBLICK ZUGEHORIG
FUHLEN.

APPELLE BEWIRKEN KEIN
ANDERES VERHALTEN, NEUE
REGELN IM ALTEN KONTEXT

AUCH NICHT.

EIGENVERANTWORTUNG
ERGIBT SICH AUS DEN
RAHMENBEDINGUNGEN DER
ARBEIT, NICHT DURCH
EINWIRKEN AUF DIE
HALTUNG, WERTE UND
VERHALTENSWEISEN VON
MENSCHEN

AUCH
LEITBILDENTWICKLUNGEN,
DIE BESTIMMTE WERTE ODER
VERHALTENSWEISEN IHRER
MA FORMULIEREN, BRINGEN
NICHTS. AUCH DANN NICHT,
WENN SIE PARTIZIPATIV
ENTWICKELT WERDEN.
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""" Integrales Transformationsmodell

Transformation =‘

Lernen

Lernmodell

Lernen

Fuhrung

Fiihrungsmodell

Vorgehen

Geschaft

Geschdftsmodell

Wertschopfungs-
kette
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Zeitstrahl / Organisationsentwicklung 2019

Frihling Sommer Herbst Winter Neujahr
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9. April etc.... * *
Party
neue
o000 o000 Organi_
* Aktivitaten, Evaluation, Anpassen sation
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23. April etc.... % In Sprints geplante, laufende
Implementierung/Experimente pfyflfer
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="% Zielbilder «<New Work» / Beispiel CYP
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""" Vorgehen und Fragen zur Erarbeitung des Team Canvas
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Teamradar

Mit dem Teamradar werden die Erfolgsfaktoren guter
Zusammenarbeit definiert und aktiv gepflegt.

Beschreibung

Die verschiedenen Erfolgsfaktoren
guter Zusammenarbeit werden
festgelegt und in Form eines
Friithwarnsystems (Radar) im Auge
behalten. Je naher die einzelnen
Punkte ins Zentrum riicken, desto

haher ist der Handlungsbedarf.

Einsatzgebiete

Fiir die Selbststeuerung der

Zusammenarbeit im Team

* zu Beginn der Zusammenarbeit
(Faktoren festlegen)

® als Zwischenevaluation
(einzelne Messungen)

* als Abschluss der Zusammenarbeit

(Betrachtung der Veranderungen)

Teamradar: Erfolgsfaktoren guter Zusammenarbeit reflektieren

Der Teamradar ist ein Frithwarnsystem fiir die Erkennung von Schwierigkeiten
in der Zusammenarbeit.

Ergebnis

auf Starken

aufbauen sich einbringen

Fokus Differenzen
ansprechen
/ \
Dokumentation Zuhéren

Wir-Gefiihl

Es werden verschiedene Elemente einer guten Zusammenarbeit abgebildet und reflektiert.
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mmm Teamradar: Vorgehen

Die Erfolgsfaktoren guter Zusammenarbeit stets vor Augen haben:

Schritt

Vorbereitung

1 Individuelle
Beurteilung

2 Gemeinsame
Sicht

(K)

3 Massnahmen

(P)

4 \Vereinbarung
(U)

Tatigkeiten

Im Team die Erfolgsfaktoren von guter
Zusammenarbeit definieren.

Alle Teammitglieder beurteilen die Leistung

des Teams in den definierten Erfolgsfaktoren.
Diskussion der Ergebnisse

* Wo sind wir uns einig? Wo nicht?

* Was war +, +/-, -?

Ableiten von Massnahmen

* Bereich +: Was muss weiter gepflegt werden?
* Bereich +/-: Was muss im Auge behalten werden?
* Bereich -: Was muss verbessert werden?
Bestimmen, wer wie dazu beitragt, dass die
Massnahmen effektiv umgesetzt werden.

Bestimmen der nachsten Radarmessung.

Zeit

20°

5|"

10’

10’

5)’

Wer

alle

jeder
einzeln

alle
gemeinsam

alle
gemeinsam

Moderator
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“®% Aller guten Dinge sind 6

35

1.

N

Psychologisches Empowerment
B Kompetenzaufbau

M Gestaltungskraft

Strukturelles Empowerment
Kulturelles Empowerment

M Kulturbotschafter

Soziales Feingespur

M Kreise der Erregung, Empathie
M Reaktionsgtte

Neue Machart

M Weg zum Ziel ist das Ziel
Neue Tools

B Zusammenarbeit
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Stelle deutlich erkennbare Unterschiede her
~ap Strukturelles Empowerment
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“"% Kollegiale Organisationsstruktur
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Statistische Informationen

Die Studie hat mit 277 Teilnehmenden und einem Rucklauf von 226 vollstandigen Antworten gute Akzeptanz erfahren.
Die Befragung dauerte von Anfang Juni bis Mitte Juli 2018.

Die Teilnehmerstruktur (nur vollstandige Antworten) ist die folgende:

Hierarchiestufe Branche
Prasident des Verwaltungsrates: 7,56% Allgemeine Dienstleistungen: 18,14%
Mitglied des Verwaltungsrates: 4,89% Bau, Baunebenleistungen: 3,98%
CEO: 21,78% Behorden, Verbande und Non-Profit: 5,31%
Oberstes Management: 40,89% Chemie: 1,77%
Andere: 24,89% Fertigungsindustrie: 7,52%
Finanzdienstleistung: 19,91%
Firmengrosse FMCG: 1,77%
Uber 1'000 Mitarbeitende: 31,11% Handel, Distribution, Logistik: 8,85%
100 bis 1'000 Mitarbeitende: 27,56% Life Sciences: 5,75%
Weniger als 100 Mitarbeitende: 41,33% TIME: 11,95%
Andere: 15,04%
Geschlecht
Weiblich: 12,05%

Mannlich: 87,95%



Mindset- und Kulturveranderung sind die grossten Hiirden zum Weg zu einer agilen Organisation

e Gefragt nach den gréssten Hirden, die in Unternehmen der Entwicklung zur agilen Organisation im Wege stehen,
wurden vor allem genannt:

Mindset- und Kulturverdnderung

Fahigkeiten Flihrungskréfte, verédndertes FUhrungsverstandnis
Organisationsstruktur

Bestehende Systeme und Prozesse

Fahigkeiten Mitarbeiter

e Die folgenden 5 Kultur- und Fithrungselemente sind flir die Unternehmensagilitat am wichtigsten:

Aufhebung des Silodenkens

Kundenfokus vor Prozess- und Planungsstringenz

Agilitédt als strategische Prioritat verankert, gelebt und geférdert
Delegation vor Kontrolle

Erhéhte Experimentierfreude

» Die agile Kompetenz auf Stufe VR wird von 35% als gut und sehr gut, von 36,5% als ausreichend und von 27,5% als
schlecht taxiert. Die Werte auf Stufe GL liegen bei 41,8% gut und sehr gut, 37,5% ausreichend und 20,7% schlecht.



Managing business transformations is still very difficult

SUCCES RATE FAILURE RATE
80% LOW COMPLEXITY CHANGE 20% Youtube,
(for example cost reduction) .
Zugriff
7.4.19
65% :- BUSINESS PROCES RE-ENGINEERING 35%
TOTAL QUALITY MANAGEMENT
i ] STRATEGY IMPLEMENTATION o
20% 80%
CULTURAL CHANGE
mavim
Source: Interview with prof.dr. Steven ten Have (professor Strategy and Change at VU University Amsterdam)
in ‘Manager en Literatuur’
>l o) 416/3247
An Introduction to the Business Transformation Framework pfyffer
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Kulturentwicklung / Werte aushandeln / Elefanten ansprechen




|0 EENWalIC s
[DIESEN 0 EERVI N CHIAUSPLODIELEN

FyfFfer
spcI'Ym_isl_



Z0NIESCHIUSSIHIOCHICIES

A0 UJCONG I KE
W ELEROURALE?
WIOW/ =
VO URALER O AR, EE

Fyffer
slz:hmid




