Strategie & Management

Strategiemodelle

Das TEC-Modell:
Der Code agiler Organisationen

Erfolgreiche agile Organisationen haben erstaunlich wenig gemein in ihrer Struktur. Umso

mehr Gemeinsamkeiten findet man daflr in ihrer Kultur: ein Modell. Das wir eigentlich

schon leben.

Eine zukunftsfdhige Kultur muss vor al-
lem die Anpassungsféhigkeit der Organi-
sation ermdglichen. Dazu gehéren Reak-
tionsfahigkeit, Schnelligkeit und organi-
sationale Agilitét.

Pfeiler einer agilen Kultur

Die richtige Kultur ist Moglichmacher,
Treiber und Foérderer von Agilitdt in Or-
ganisationen. Die Unternehmenskultur
erfolgreicher agiler Organisationen weist
dabei ein bestimmtes Muster auf, wie es
im TEC-Modell (Puckett, 2020) in Form
eines Kultur-Codes entschliisselt ist.

Eine agile Organisationskultur stiitzt sich
auf drei Pfeiler, die in einem ungefdahren
Gleichgewicht stehen:

> Transparenz
> Empowerment und
> Kollaboration (Collaboration).

Transparenz

Transparenz in Organisationen ist die Ba-
sis fiir funktionierendes agiles Arbeiten,
das jeden Kopfin der Belegschaft als An-
tenne zu Markt/ Kunden/ Trends nutzt

und das kollektive geistige Potenzial und
daskollektive Wissen ausschopft. Drei As-
pekte zdhlen.

Transparenz mit Informationen
und Daten

Esbesteht offener Zugang zu Informatio-
nen und Daten, die das Unternehmen
betreffen (zum Beispiel: KPI-Metriken,
strategische Uberlegungen und Pline,
Zahlen) und das externe Umfeld (zum
Beispiel: Wettbewerbsanalysen, techno-
logische Entwicklungen, Entwicklungen
bei Kunden, Trends auf dem Markt). Hier-
mitkonnen alle Mitarbeitenden strategi-
sche und taktische Uberlegungen anstel-
len, relevante Ideen entwickeln und Ent-
scheidungen sachkundig treffen.

Transparenz von Ergebnissen
und Wirkung der eigenen Arbeit
Mitarbeitende konnen die Entwicklung
der Ergebnisse ihrer Arbeit (Erfolg), ihre
Leistung anhand von qualitativen und
quantitativen Daten verfolgen. Hierzu
gehort Feedback von Kollegen und inter-
nen und externen Kunden genauso wie
Zugang zu Zahlen (Absatzzahlen, Ra-
tings von Kunden etc.), die durch die ei-
gene Arbeit beeinflusst werden. Dies er-
moglicht nicht nur Selbstkorrektur und
-steuerung, sondern vermittelt auch Sinn

(Was bewirke ich mit meiner Arbeit, wel-
che Relevanz hat meine Arbeit?) und
ist damit eine Quelle der Motivation und
Zufriedenheit.

Transparenz von Plinen

und Absichten

Jeder kann sich dartiber informieren, wie
die strategischen und operativen Plane des
Unternehmens aussehen. Dariiber hinaus
besteht auch Transparenz in der Kommu-
nikation der Absichten. Was soll mit der
Strategie erreicht werden? Warum ist wel-
che geplante Initiative, welche Entschei-
dung relevant und was soll sie im Einzel-
nen und insgesamt bewirken? Was ist der
dahinterstehende Sinnzweck (Purpose)?
So kann sich der Einzelne am Warum und
Wohin selbststandig ausrichten. So ent-
steht auch Vertrauen und eine Identifika-
tion mit dem Arbeitgeber wird gefoérdert.

Empowerment

Empowerment ist der zweite Pfeiler der
agilen Kultur. Er ermoglicht es den Mitar-
beitenden, anhand ihrer eigenen (Er-)
Kenntnisse auf Basis des ersten Pfeilers
(Transparenz) zu agieren, und gibtihnen
die Kontrolle iiber ihre Arbeit und Mog-
lichkeiten grosserer Selbstbestimmung.
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Ausfithrende werden zu Gestaltern. Drei
Facetten zahlen.

Freiheit zum Adaptieren

und Kreieren

Die Mitarbeitenden haben als Meister
ihrer Arbeit die Kontrolle {iber die Arbeit.
Teams organisieren und managen sich
selbst. Es besteht der notwendige Hand-
lungsspielraum, die eigene Arbeit zu opti-
mieren, an die eigenen Vorlieben anzupas-
senund sich auf Verdnderungen einzustel-
len. Dies ermdglicht eine unmittelbare
Reaktion auf sich verdndernde Kundenbe-
diirfnisse, auf neue technologische Mog-
lichkeiten oder sich auftuende Chancen,
die eigene Arbeit noch erfolgreicher zu ma-
chen. Flexibilitét statt Vorschriften, auch
in Aspekten wie Gestaltung der Arbeitszeit,
des Arbeitsortes, Wahl der Arbeitsmethode
und Managen der eigenen Arbeit, aber auch
Wahl der Aufgaben oder des Teams.

Empowerment zum
(Selbst-)Fiihren

Hier geht es nun nicht mehr darum, Dinge
richtig tun zu konnen, sondern darum,
dierichtigen Dinge tun zu konnen. Selbst-
steuerung: Mitarbeitende beziehungs-
weise Teams {ibernehmen nicht nur das
Sich-selbst-Managen und organisieren,
sondern auch das Steuern. Ziele werden
autonom aus der Unternehmensstrategie
abgeleitet und verfolgt, Methoden, Prio-
ritdten und Arbeitsergebnisse (Produkte,
Services, Prozesse) werden eigenstdndig
angepasst. Das Team iiberwacht die je-
weilige Wirkung und adaptiert, stoppt
oder weitet aus.

Ownership mit der Tendenz

zum Handeln

Ownership iibertragen zu bekommen
bzw. zu {ibernehmen ist der Kénigsweg
des Empowerments. Mitarbeitende erhal-

ten und iibernehmen die End-to-end-
Verantwortung, eine Idee unabhéngig zu
verwirklichen. Unternehmertum im Un-
ternehmen. Im Idealfall handelt sich um
eine eigene Idee, die verwirklicht werden
darf. Der Einzelne bzw. das Team verfligt
iiber den notwendigen Handlungsspiel-
raum und die Befdhigung, alle notwendi-
gen Entscheidungen selbst zu treffen, und
verpflichtet sich gleichzeitig dem Ziel.

Kollaboration

Kollaboration ist der dritte Pfeiler des
TEC-Modells agiler Unternehmenskultur.
Eine Organisation kann ein hohes Mass
an digitaler Geschéftsagilitdt aufweisen
und trotzdem den Uberlebenskampf ver-
lieren. Die Komplexitédt und der Umfang
der heute verfiigharen Daten konnen
von Organisationen voller Einzelkdmpfer
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nicht bewéltigt werden. Auch kann ohne
Flexibilitat in der Zusammenarbeit nicht
schnell und schlagkréftig reagiert und
agiert werden, wenn Kréfte nicht kurz-
fristig gebiindelt werden kdnnen. Drei Fa-
cetten sind notwendig:

Zusammenarbeit iiber

Austausch und Teilen

Das ganze Potenzial kollektiven Wissens,
vorhandener und verfiigbarer Informa-
tion und Daten, die Erfahrungsschétze
und Kompetenzen Einzelner werden erst
dann voll realisiert, wenn ein Biindeln
und Kombinieren moglich werden.

Die Qualitat der Entscheidungen wird
durch die Vielfalt der Perspektiven er-
hoht, Innovation erméglicht. Vernetzte
Menschen fithren zu vernetztem Denken.
Vernetzte Losungen entstehen. Auch die
Effizienz wird gesteigert, wenn durch den
Austausch Moglichkeiten sichtbar wer-
den, Synergieeffekte zu nutzen. Die Er-
folgswahrscheinlichkeit steigt, wenn Wis-
sen und Erfahrungen dort ausgetauscht
werden, wo sie gebraucht werden.

Zusammenarbeit iiber Beitrige
und Flexibilitéit

Bei der schnellen Ausarbeitung und Um-
setzung von Ideen miissen die richtigen
Leute zeitnah zusammengebracht wer-
den und sich dem Thema widmen koén-
nen. Dies erfordert eine Organisation in
flexiblen Netzwerken, die sich zielbe-
dingt immer wieder neu organisiert.

Dariiber hinaus wird Spitzenleistung erst
dann moglich, wenn Mitarbeitende Bei-
trage basierend aufihren Talenten leisten
und zwar dort, wo sie den grossten Mehr-
wert stiften. Unabhéngig davon, fiir wel-
che Abteilung, in welchem Team und in
welcher Rolle oder auch Tétigkeit.

Zusammenarbeit iiber gemein-
sames Lernen und Wachsen
Anpassungsfdhigkeit einer Organisation
setzt Lernfahigkeit voraus. Und diese
beginntim Kleinen. Die regelmaéssige ge-
meinsame Reflektion im Team, die konti-
nuierliche Verbesserung im Team be-

wirkt. Reflektion oder die Auswertung
von Misserfolgen iiber Teamgrenzen hin-
weg erlaubt das Identifizieren systema-
tischer Erfolgshemmnisse und deren
Beseitigung.

Dies setzt voraus, dass die Menschen of-
fen iiber Fehler und Scheitern sprechen,
gemeinsam reflektieren und Vorgehens-
weisen, Prozesse und Zusammenarbeit
anpassen und stdndig gemeinsam weiter-
entwickeln.

Auch im Privaten

Der TEC-Kultur-Code findet sich natiir-
lich auch im Privatleben. Denken Sie an
einen Bereich oder ein Vorhaben aus Th-
rem Privatleben, in / bei dem Sie beson-
ders erfolgreich und zufrieden sind. Bli-

cken Sie auf die Umstdnde. Finden Sie die
drei Pfeiler wieder?

In einer solchen Situation sind wir meis-
tens recht gut iiber das Thema informiert
beziehungsweise wissen, wo wir alle
benétigte Information finden. Wir sind
uns bewusst, warum wir hier investieren
und was wir erreichen wollen. Der Effekt
des Erfolges ist direkt spiirbar (Transpa-
renz).

In solchen Situationen agieren wir in der
Regel selbstbestimmt. Wir treffen rele-
vante Entscheidungen, gestalten unsere
Arbeit selbst (Empowerment). Dann sind
solche Situationen dadurch gekennzeich-
net, dass wir Personen in unserem Netz-
werk haben, die uns Inspiration oder Rat
geben und mitunter tatkréftig unterstiit-
zen (Kollaboration). «
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