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Management Summary

Was ist Shared LeaderShift? Einneuer F ¢ h r b und ©rganisationsentwicklungs-Ansatz, der Teile

ausScr um, OKRI s, Mi ndset und New Work auf organi sa
Mi t arbeiters ver eenwickeltlvonBamaa Wietasch gnid EwaMaria Danzer; zwei

erfahrenen Managerinnen und Beraterinnen mit eigenen Unternehmen. Innovativ dabei:
F¢é¢hrungsverant wort ung wbobderdder iHierarthieebdne desTepmanagemete r s o n
verortet, sondern auf mehrere, interaktve a Knot enpunkt eo im Unternehmen
rollierend verteilt. Die Autorinnen sprechen von einem Triumvirat, bzw. mit einer 4. Rolle erweitert

von dem Triumvirat+.

Keines der agilen Work-Formate oder Management-Model | e ( KANBan, Scrum, OK
Jahre war in der Lage, di e Herausf or derabalisieeung, unser
Al l oT, wachsende Kundenanspr ¢che, et dlache und

Organisationsstrukturen / Wasserfall versus Netzwerk, New Work, WorkLife-Balance, Recruiting

Anf orderungen der Generati on Y areld hol,Flukuation undf tale
Krankheitsraten) nachhaltig zu Wwe&derewell di&kfufigabenéni ner w
mehrfacher Hinsicht cberfordern und nicht mehr zu \

Shared LeaderShift tritt den diversen Herausforderungen der VUCAWelt mit leicht zu
adaptierenden Einheiten entgegen mit dem Ziel, Unternehmen zum Wohle der Menschen und der
Organisation nachhaltig zukunftsfit und agil zu gestalten.

aSharedo bedeutet ¢ihmudgeseamRBallendizea Erennen wund &
Zzu verteilen. ashifto mei nt d-eeh enie, vdear $sn de-ednen Hall
Leader Shift -eem° tpiogti twived Menschenbild in der Fg¢hr
Zusammenarbeit all er Bhdyei eaMP gAughbkb? rollidende- F¢ hrou
auch aus dem Team heraus- zu besetzten.

Dabei werden drei Rollen im Triumvirat unterschieden. Sie teilen sich die prim
und werden um eine vierte Rolle,desa Pur pose & Str adreg@¥ynddte,adekires deher
angelegt ist und sich auf di e Unternehmenskul tur sowi e
fokussiert. Alle zusammen agieren im Triumvirat +.

AsdaTeam & Perfor meirddie Relalderiezei chnet, die primar
hat und daf ¢r sorgt, dass das Team die -amgestre
Qualit2atsrahmen erreichitCusDioamnez weki tCeu | Riuéer lee sLiesatlaft @r.
dass der einzelre Mitarbeiter seine individuellen Entwicklungs- und Karri er ew¢gnsche &
kann und eine pers°nliche F°rder ungaQuusrtconmeeri n& nV aH »
Leadkbriongt die Anliegen des Kunden in die F¢ghrung
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e _ Pnop'e&culm hader
Benennung & Vertretung aller IndlviduelleBétreuungyoneinzelnen
Kundenwiinsche und -anliegen Mitarbeitern

Festlegen des ,Lastenhefts”, Verein- Coaching und Enabling
barung der Giitekriterien, erwartete : )
Leistung

Sicherung der erforderlichen Jntel zung bei der Ausformulierung Mbdiaﬁbﬂ undKaﬂﬁlktmanagamant

Ressourcen

g von Feelgood- und

Begleitung der ,Produktentwicklung”

als Sparring- und Iterationspartner HappmasSmaBnahmn

Bewertung der Leistung & Abnahme Gestaltung von Kultur, Lernen und

Feedback an die Leistungserbringer Sicherstelleqdesridvtigen )
Human-Kapitals fiir die Zukunft

4. Vorteile / Mehrwert

T Kein a¥otrWwieckelno an den wachsenden Kundenw¢nsc

(Customer Centricity) hat einen festen Platz in der Organisationsstruktur

1 Mitarbeiter sind zufriedener und engagierter, da Verwirrungen, wie sie aktuell noch durch

deDoppel funktion des F°rderns und Forderns der

Ferderer/ Leader auftreten, ver mieden wer den.

T Féhrung kann von Kompetenztr2agern mit unterschi

differenzierter wahrgenommen werden.

f Verantwortung zu teilen, entlastet die einzel
aktiver einzubinden o vor allem, wenn man das Modell weiterdenkt und die Rollen Team &

Performance Leader und Customer & Value Leadelk ann ver st arkt mi t Teamm

besetzt werden. Das erleichtert den | bergang
Sel bstorganisation. Es entwickelt sich eine

5. Umset zung und n2chste Schritte

Dieses Modell istanwendbar sowohl fer Einsteiger und tradi
auch fer Unt ernehmen, di e schon seit Jahren mi
Prozessen arbeiten; vom Startup bis zum internationalen Konzern.

Shared Leadershift k ann seine volle Wirksamkeit nachhal ti
Mitarbeiter gut begleitet und qualifiziert werden gl ei ch auf wel cher Ebene
wi rd. Ein maCgeschneidertes Konzept g i bfttcomeoder a u f

info@leadershift.com.

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019



Shared LeaderShift & im Triumvirat: Ein Unternehmensentwicklungs -
Modell mit Zukunft

Was ist Shared LeaderShift 2  Ei n F -cuhdr Qugangsationsentwicklungs -Ansatz, der Teile

aus Scrum, O K R,IM#dset und New Work auf organisatorischer Ebene und der des einzelnen

Mitarbeiters ver ei nt und weiterf¢sghrt . F¢hrungsverant wo
Person und im Topmanagement verortet, sondern ruht auf den Schultern, im Kern eines

Dreigespanns, das wir als Triumvirat begreifen. Das Besondere: Auch die wachsenden
Kundenansp€yshemer Centricity) und die i mmed sch
siehe VUKA 9 bezieht dieses Modell mit ein.

Ver@anderungen kommen mit Siebenmeilenstiefeln
2030 wird Asien an der Spitze des Weltmarkts stehen. Globalisierung, Sharedh e i,EEgdhr ung
Digitalisierung, technologisch-wissenschaftliche Fortschritte,

demografischer Wandel , k¢nstliche teilen' sich mehrere Rollen.

zwischen Mensch und Maschine gehen einher mit neuen ist ein Resultat ver

Produkti vi t 2t strei bern: Big Dat a, Di schiedener Perspektiven

Intelligenz, Sharing Economy und das Internet der Dinge. entsteht aus der
Routineaufgaben werden ni cmbnimemeshr

entstehen in den n2chsten zehn Jah Einzelner.

Warum m¢gssen Wwir Fe¢éh
Was funktioniert denn heute nicht mehr?
Shift bedeutet,F ¢ hr ung

Die Arbeitswelt wird sich in der al s
nachhaltig wandeln. Es kann ewartet werden, dass kaum ein Stein auf .
dem anderen bleibt. Davon ist der Einzelne ebenso betroffen wie wird vorl1 allen verantwortet
Teams oder ganze Organisationen. Das wird Auswirkungen auf _und ro”'e“?”d gestgltet.
Strukturen und Abl 2&uf e, aber auch |st(.jurche|n.o.rgan|— ung
einer Organisation haben. sations-spezifisches

Framework getragen.
Top-Do wn Ans?atze, Organi gr amme, I a hebelt.den. gswe
i berforderungen und eine steigende o_rgamsatorlschenvyan_del ei ter
inneren K¢gndigung verharren: So Kk yen Organisa onen
Weg der VUKAWe | t ni cht mithalten. Si e ernet

mtZukunfto.

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019


https://de.wikipedia.org/wiki/Scrum
https://t3n.de/news/okr-google-wunderwaffe-valley-ziele-530092/
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/sharing-economy-53876

Gute Gr¢gnde f ¢égr einen
Warum i st es jetzt Zeit
Von den vielen asSt®°rungeno,

Mitarbeiterengagement
r¢ettelt

: Gallup
wa c h

In der Arbeitswelt geht es rund. Arbeitsformen, Strukturen,
Prozesse, die Kultur des Miteinandersd alles wird hinterfragt.
Von Theoretikern und den Menschen in den Organisationen. Bei
den meisten Unternehmen herrschen dabei noch strikt feudale
Hierarchien. Dem Mitarbeiterengagement tut das nicht gut. Die
Zahl der engagierten Mitarbeiter stagniert bei 15 Prozent,

w2 hrend di e Mas s e der aal
Mitarbeitero sogar auf 17 Pro
Studi e. Und dieseranfrend h?2]t

Millennials und Generation Y: Sinn
und Wirksamkeit sind gefordert

Hinzu kommt ein neues Denken. Junge Generationen fragen

nach dem Sinn, wol | en m i-Lifeg
Bal anceo und einen w¢grdevoll e
Hochgl anzbroschg¢ren m i Proklaraadaneni
werden als &88theéeimbgeatan. Di e
Privatleben  und  Arbeitswelt verschwimmt. Gestandene
F¢hrungskra2afte fragen sich, wi
di eser Generation ni cht gt
Jahresgespr2che, -Planurgény iTegpidawg-e
Ansagen und Denken in Silos wui1
nur noch. Heute wird eher gef.
habe ich davon, wel chen Mehrw
die Organisation ist dies ei.l

hatten die Baby-Boomer und Genreration X-ler gedacht: Arbeit ist
Arbeit und Freizeit ist ein anderes Leben. Doch Millennials
denken komplett anders. Dies wird offen in den sozialen Medien
geteilt. Nicht nur Kununu und Glassioor si nd dabei
Spiegel.

Und wie spiegeltsich das i n der

Fast jedes zweite
des deutschen Managements. Woran liegt das?

Nun,di e

Zwi schen Mitarbeiter

GroCunt er nehmen

einzel ne hFalgt urhgeukreafztwi schen
und

Shi ft

f Wandel?e \Was e fanktioniertc lhebit@ Inicht gnehr?
sind hier einige wesentlic

Féeéhrungskr 2f t eForderS o«
offenbaren ein Dilemma

Kann ein Vorgesetzter gleichzeitig fordern und
fordern? Das Team undH°dces t |Ee
motivieren, steuern und beste Ergebnisse anstreben. Und auf der
anderen Seite F°rderer, Ment or
dem die Glaubw¢grdigkeit oft au
heute irgemamwiguldihernt 0derafFhiipn.
das oft nicht. Das sp¢ren Mens
frustriert. Mit entsprechender Auswirkung auf die Leistung und
dami t die Wertschepfung im Unt
Wunder, dass F¢ghrungskKnméafgtuemgba
schlecht wegkommen.

&)

VUKA: Die Welt im Wande |
Organisationen im Wandel

Wof ¢r steht die Abkg¢grzung VUK.
Kompl exit?at, Ambi guit?at. Unse|
unsicherer, komplexer. Die Rahmenbedingungen f ¢r Unt
andern sich standig. I nnovati

verk¢grzte Produktl ebenszykl en
sein. Dadurch sind Organisationen heute mehr denn je gefordert,
sich neu auszurichten

Féhrung?

bezwei felt

B a u magar ond LeBderr k e . Z
Wertsch°pfung. Zwi schen Tr ad

Welt. Und bereits mitten in VUKA. Sie wird von allen Seiten gefordert und angeklagt. Sie kann es nicht recht

machen. Welcher Seite sie sich aa h
I berforderung. So
andere Seite, di e

haben

di e
We | t i

denn
di e

Ken Wunder ,
umf assender ,

Hi er i st ein Shift
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zuwendet
At t r arkmimt immer Wetter ab.n

Vera@anderung
mme r

gef or d&eintShared lread&Shitfilt u n g

sie eine
wachsenden
Zu gehen

an
Z

. vernachl
Wi r es mi t

assigt
einer
F¢hrung

schn
h o

t et i mmer
Und damit

schrei

vielfaltiger

geteilte F¢h


https://www.gallup.de/183104/engagement-index-deutschland.aspx
https://www.kununu.com/
https://www.glassdoor.de/Bewertungen/index.htm
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Abhilfen der letzten Jahre: Was haben wir nicht schon

alles probiert ? . :
P Eine ganze Reihe von

Nicht, dass die Herausforderung neuV &f S&€ hiyeidge n gahie A

einer ganzen Reihe &dAbhil feno expergemensameArbeitzmeinemme hr

Erfolg. Und auf manche dieser A n ssinhvoRen, Bufrietlenstallentlen d a ¢
LeaderShift: Modell auf. und produktiven Erlebnis

Da w2 r efnilendAirbe , Z. B. Scrum,Kanban, Design machen wollen.

Thinking, u.a. Sie haben ihre Wirksamkeit bewiesen und sind
inzwischen in vielen Unternehmen etabliert. Thnen verdanken wir das
Denken in Iterationen und Sprints und dass der

erh2lt. Und doch z elWegeder MidarbeiterEn ga ge me nt
in Organisationen, die agile Formate nutzen, keinen signifikanten :
Unterschied zu jenen mit klassischen Strukturen. Kein Wunder. DI e gewe¢gnsec h t
Vielerorts existieren heute einfach Parallelwelten. Ergebnisse lassen
Auch wie z.B. dis seit Jahren zu
Modell von Dave Ulrich, haben nicht den Siegeszug angetreten, der wW¢ nsc hen 2 bri
erwartet war. Nach wie vor positioniert sich HR mehr in einer
unterste¢tzenden und administrativen, denn in einer S
Rolle. Dabei war die Idee, dem

Zzu geben wirklich revolution?2r.

Oder z.B.die Holokratie , wo sich alles um den Sinn und Zweck
dreht und die Selbstorganisation im Fokus steht. Die Holocraty
Constitution bietet als eine Art eine wirksame
Grundstrukt ur , ig fdlencOrgarasitibneny getadewenn
Krisen auftreten, wieder in klassiscéh®€nlibrak @nli s@le Nst

Verstandni s?

Beachtenswert sind auch all die den .

letzten Jahre. Immer wieder neue Konzepte und Ja, ganz dnngend

aMani festebo erobertéehr acesrf o Mmakéepno vemer Sogals

daServant o, hin zum daHumano oder aMi ndful o Leader ship
unz2hlige | deen, wie die einzelne F¢ghrungskraft si ch,
und i hr Verhalten ver2ndern sollte, um den Anforderung
werden. Und dem nicht genug. Dann kamen die Feelgood- und

Happiness Verantwortlichen (¢brigens oft aManager o gen
zu richten. Natg¢rlich sind das al |l eBie Ze#t der ymadhtoeientierteri t z e
die . . . . adressigren, ”aChhaunU‘p@rsoﬁlf?zfera'téhdert

haben sie nicht. Mitarbeiter f ¢ h | e_n s_| ch nach W'E?rrM‘é\r?an{ |J_re.nlhgr u 9
wertgesch?2tzt und ein Mindshift tr e|n.

|
ihrem Ende zu Verantwortung
will und muss geteilt werden.

Ger ade in j ¢engerer Vergangenheit Viglewérdefmstgeni nnovat i
selbstgesteugrten ,W|§ die Theory Umltlhrgn gemeinsamF ¢ h r KRAFE
U-Labs, Working Out Loud und das Community- oder Peer-Learning .

in aller Munde und finden viele Aﬁrpungsnér. Ein Zeiche

so langsam Fahrt
aufnimmt. Hier werden bereits Fakten der neuen Welt geschaffen.

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019


https://de.wikipedia.org/wiki/Kanban
https://kreativitätstechniken.info/kreativitaetsframeworks/design-thinking/
https://kreativitätstechniken.info/kreativitaetsframeworks/design-thinking/
https://karrierebibel.de/holokratie/
http://theory-u.eu/
https://workingoutloud.com/

Wi e sich F¢ hr unDas 8harad LeaderShitt feNotlel :

Ist das schon wieder eine neue Sau im Dorf? Nein,
eine Herzensangelegenheit! Und ein holistischer
Ansatz, der die Essenz der vielen guten Ideen der
l etzten Jahr e aufgreift u,nyd wepristEenr faéhr t .

Wir sind uns sicher: Neue Helden braucht das

Landd und einenecht en Wandelrungn det' 4¢h
und den  Unternehmen. Warum?  Waell
Komplexitat, Vielf2altigkeit und Dynami k k¢gnftig

nicht mehr hierarchisch, sondern in flexiblen
Strukturen und nicht mehr von der einen Person,
sondern von geteilter FéhrungsKRAFT bew@2l tigt
werden wird.

G°nnen wir uns z uanEicgh skl 2025 eder @G80, xialeicht aber auch schon 2022: Wie
kennt e der Zeitgei st sein? Organi sationen agieren W ¢
Lodshe ihren Sinn und Zweck definiert, ein gemeinsames, unternehmensweites Kultuv er s ts* ndn i

vereinbart und i hren aFr an#miedwy e rinhyreipesainheitiicies Stduerumgsiumd For m

Regelsystem, definiert. Ein Kulturrahmen sozusagen, der formale Orientierung gibt und den Weg weist, wie

der &aPurposeo, diemne&ri mal wnei evrec®r gani sati on sowi e auc

Folgt man , dann definieren D¢ r de.

konnt e mamernaice Menschen der Organisation

als das bewegen sich innerhalb dieses

bezeichnen, (aWwie Kulturrahmens und erbringen

zusammenarbeiten?o gemei nsam Wertsch?©,

w2 hr end e das An einem kraftvollen Purpose
(cAWarum gi bt ecs und Nordstern ausgerichtet.

Und F¢hrung?

Wird es weiterhin geben. Jedoch in ganz anderer For m.
Governance bilden. Sie wird die Orientierung schaffen, wie Zusammenarbeit im Unternehmen gelingt, wie

Ent schei dungen i n der C o mm gem i behpbengwetdeno Dak éraktizieren wn St ° r u
Sel bst f wikddalbe zum Erfolgstreiber.

Bl ei bt di e F¢éhrung, i i i h eundt deamv sawet dieh e n .
Unternehmensf ¢hrung.

Nun, die sehen wir in Rollen organisiert und auf mehrere K° pf e verteilt und kol l abor
Nicht als Job-Sharing sondern alsShared LeaderShift = und zwar im Triumvirat .

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019



Wie genau funktioniert  Shared LeaderShift "2
Und was ist ein Triumvirat ?

Die konsequente Teilung von Fg¢
Kepfe, die i hrerseits in Kaistl ab ]
eine Revolution. Outside the box. Woher kommt der
aTriunev?i r at
Ent standen aus der Frage, wi e
langfristig so anlegt sein, dass es den ansehenden Wandel von Aus der r ° mi.Docthotten A
Hierarchie und Silo hin zu Netzwerken und Zellen nachhaltig durch eine Dreier-Kommission ein

begleitet? m° gliches politisch
verhindert werden.

Hier kommt das Triumvirat al s neue Organisationsstruktur ins Sj
Verantwortung auf Funktionen und Personen aufteilt wird, die ihrerseits eine jeweils klare Rolle
verk°rpern und als Individuen, Teams wundeig@gten amtor
F¢ hr ung Custorhel & Walue Leader , Team & Performance Leader ,

, k° nnen verschieden besetzt werden: durch ak

durch Kompetenztr2ger ei nets-ErctilTeamsbiwuemdr Zdllounchauochn b z w
rollierend. Letzteres ist der eigentliche Shift.

Mit dem Triumvirat ist sichergestellt, dass alles, was den Erfolg einer Organisation von
F¢éhrungsseite her beeinflusst, umf 2 ngWiidcehr sipe grch s
vermieden, die entstehen, wenn eine Person mehrere Rollen besetzt, wie zB. die des Forderns und
Ferderns.

Scrum stand ¢brigens bei der Entwicklung Pate. D
der konsequenten Trennung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten liegt.

Das Shared LeaderShiff Modell hat mit Scrum manches gemeinsam, wie z.B. die konsequente
Ausrichtung des Triumvirats an ei nem AMesNni fes
Triumviratso nennen oder das Verstandni s fer di
deutlich ¢ber Scrum hinaus.

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019
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Ein Blick auf die Rollen des Shared LeaderShift £ Modells

Der Customer & Value Leader
Sehen wir uns gleich den ersten Helden an, die Rolle desCustomer & Value

Leaders.Si e i st neu und tragt die I dee des Produc Owner s
sich. Jedoch wird sie erweitert verst i i
Wegnsche und  Aa ldie eNwteenanfosderwngen aus Kundensicht. Customer & Value Leader
Andererseits bewertet sie die vom Team erbrachte Leistung, stellt Anforderungen :

. . < Ml kann diese F¢ghrund
an Iterationen und nimmt das aGewer ko

< (! I f ¢ h
& Performance Leaders legt der Customer & Value Leader dasa L ast enh e to, i o E

aMessgr°Cenodo wund das Budget fer di e

Leistungspakete wahrnehmen

; und mit verschiedenen Teams
Sparringspartner f¢r Kl2rungsbedar f u SR CE TS @uE e e

di e Ressourcen. Dabei repr@sentiert B Triumviraten arbeiten.

Schnit st el l e zu internen/ externen akKunde

Der Team & Performance Leader

Werfen wir einen Blick auf Held Nummer zwei, den Team & Performance Leader. .

Diese Roll e hat i hre Wurzeln im Master des S geh
Ma n k°ennt e si e al s eine Ko mb i n aet Coach

bezeichnen. Der Team & Performance Leader bildet die Schnittstelle zwischen Perfomance Leader

dem Customer & Value Leader, der die Kundenperspektive vertritt, und dem
Team. Es liegt in seiner Hand, mit dem Team Ziele und Ressourcen abzustimmen | 5= els s s =l i)
und ideal erweise in Sprints Leistungen uilsn=ad=nmae

spornt der Team & Performance Leader sein Team immer wieder zu Reifegrad und Erfahrung in
Hochstleistungen an und f°rdert es fachIliias Er lu:ier:
von Ressourcen und Katalysatoren. Er hat den Teamspirit im Auge und sichert die | Al e e S

Einhaltung der Governance. Idealerweise koordiniert er die

Teamzusammersetzung. Er bildet aber auch die Schnittstelle zum People &

Culture Leader und tragt dazu bei, dass I ndividuen ei
erfahren.

Diese Rolle suchen wir im Scrum oder anrnderen aailen A
mehr inspiriert vomu&bkeaderssehinp dv,0mund Seea nvaa n t Leader shi
Bei dem benannten handelt es sich jedoch um eine

ganz neue Rolle. Sie ist so angelegt, dass sie die Interessendie per s° nl | ¢ x@2-n

Situation und Entwicklung eines jeden einzelnen Mitglieds einer Organisation, d. h.
eines Mitarbeiters auf allen Ebenen individuell begleitet. Ebenso gestaltet sie die
aPeopl e &Strategle.tDiesednteressen sollten im Sinne einer nachhaltigen
Bindung der Mitarbeiter im Fokus stehen und eben nicht operative,
unternehmerische Interessen wie bei den beiden anderen Rollen. Diese Rolle sollte

vellig frei von einer Bewertung des Ei nzel.nen. . .sekn |
Ferderung fokussieren. Pers®nliches Coa&&hi biGerolMRdeit st
Wachstum, die Optimierung individueller Bedingungen im Rahmen von Arbeit sind bei HR. Bei einer

Auf gaben dieser Roll e. Gl eichzeitig wacht®gsiiehaufe i sper

und sorgt f¢r deren Hygiene .im zwischenmensH&bEhe [&hleg ven Be
strategischen L

Unternehmenskultur und den
Menschen in der Organisation
cberni mmt und di e
gr°Cte Gut der U
betreut: die Menschen, das
Humankapital.

Danzer & Wietasch, Shared LeaderShift2019
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Welchen Mehrwert bringtdas Tri umvi rat ? Und nat ¢¢rlich wel che

. . . Mehr wert. fg¢sr. di,e Or
Di e Dreiteilung der F¢éhrungsroll e im Triumvirat er
unterschiedlichen Aspekten von F¢e¢hrung genauer Rec hi
tragen. Leistungsanforderungen und -¢ ber pr ¢f ungen wefde®h Syohoen werden st
. . . Betdarf mtern(ffr und externer

einer Funktion bzw. einem ReprasentaKuna-:énalusgerlchtet nden3|c
ohne dess dl.ese Rollle unmittelbar auf.das' Team oder den einzelnen Kunde eine #Zeigene

Mitarbeiter Einfluss nimmt. Im Gegenteil tritt der Customer & Value Stimmeod erhalt.

Leader als Verhandlungspartner auf, mit dem das Team

Rahmenbedingungen absti mmt und Ver an Eiweone Mitttrigrsigd b er ni mmt
diese geschaffen werden. So ist diese Rolle ein Teil der zufriedener, da St°r
Wertschepfungskette. Sie darf sich aufelgasiiEryegebni s ko
Anspr¢che fGreutheeenig ber¢cksichti@aPPaerUnTe | Amve rmat
Ansatz die Bed¢rfnisse eines jeden WM EAPHEEIVeFET Er

auftreten, erm|eden werden.

. : ndl viduelle Ferder ung l’lDamltsollte ag(Por?w%lmentund )
auch bei Konflikten, abrufen. Sei En‘,g)géamenewegels{elgeg Ent v
Karriere ist dami t i n festen Ha nden. Al s B| dq i Zzwi schen
Anf orderungen von auCen undeand & m Teamhfym(‘glkearntn doenr
Performance Leader . Er kennt die fachlichen und methodischen Kompetenztragern mit

Kompetenzen des Teams und dessen Lei stumrgsscfhd lkidgkelien wn
einen guten Mix aus SpaC und Per for mance dunBr da rfolleg@glich figrgnmerter

muss nicht den Einzelnend im Auge haben. wahrgenommen werden. Es ist zu _
erwarten, dass damit
. . Zuf,ri den h und (PL
Das Zusammenspi el all er drei Pl ayer auf 9.8 ;Qe’" Ve
werden ézuma dié Rollen nac

es in dieser Konstellation zu Machtmissbrauch kommt. Mehr Fairness individuellen persor
h2alt Einzug. Ein sedbneer ®rdamieamebdeno,. ,Und, .. ., qcq
wie in der Antike begeben sie sich auf unbekanntes Terrain. Da tut

Begleitung zun2chst gut. 1  Verantwortung zu teilen, entlastet
den Einzelnen und schafft Raum,

Zudem ist man auf dem Weg zur Selbstorganisation 8 und zwar das Team aktiver einzubinden o
unabhangig davon, ob und wie sich di@adoFganrsati'dnsstr
Vortei | e ¢ b e © vokusgeseert, éinederartiges Triumvirat wird welterdenitund die Rollen Team

. . rformance Leader und
top-d o wn i mpl ementiert und auf all en $ eprasentl

. ) omer& alue Lead
Entscheldungen Wc,rde_n dann von Ver@@rtélvtorrkt'?glr&?erﬂTeQﬁwﬁ
getroffen, in denen jeder Reprdersent and.,dd,e,.Auf.gaben,
Rolle heraus ergeben, nachhaltig vertritt. verlust von derzeit aktiven

Féeéhrungskr2ften wirc
Da die Rollen durch Mitarbeiter und gF ¢ hdamigos kimaf ter be
ke nnen, die Kompetenzen und Neugier @mic brmergena,bedie WO
fer die Zukunft mitzugebshnal tzeuns,®t et g€bemansiprgRichzelo
Headcounts. Kapazitat wird einfach geshif{&tet
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Der nachhaltig e Vierte im Bunde : der Purpose & Strategy Leader

Wechseln wir nun noch auf die Ebene der Organisation. Die Erarbeitung

und kontinuierliche Reflexion  der  Governance  und der
Unternehmenskultur ist eine zentrale Aufgabe des Merten im Bunde.
Dieser aVierteo ist keine Einzelpers
Stabsstell e, die durch ein interdisz
Aufgaben sind eher strategischer Natur. Neben der genannten
Kulturarbeit sollte diese Rolle bereits wesentlich dazu beitragen, den
Purpose der Organisation mitzugest al
dieser aKulturo zu verstehen.

Diese Rolle kann gleichzeitig bei der Entwicklung des Nordsterns, wie die agile Welt die strategische Ausrichtung

eines Unternehmens nennt, anstoCen und begleiten wund
sehen wir beim Purpose & Strategy Leader die Operationalisierung der Strategie. Bei agilen Organisationen wird
dann der Weg vom Purpose zum Nordstern in i mmer wiede

Wirken alle vier Rollen gemeinsam und
erbringen damit die F ¢hrungsKRAFT der Organisation
sprechen wir vom Triumvirat +

Der aVierte im Bundeo sollte sich aus einem interdis
zusammensetzen und zun?chst i m Topmanage melhietsichaauad elisse e d ¢
Struktur in Richtung Netzorganisation bzw. Zell e bewe
Bedi ngungen wie fg¢gr das Triumvirat. D. h . ein Wechsel
zunehmendinSeb st or gani sation ¢bergehen. Es ist in diesem Fa

drei Jahre) mit einer stabilen Besetzung dieses Teams zu arbeiten, um so der Nachhaltigkeit dieser Rollen gerecht
zu werden und einen swalil enst dergang zu g

Customer &Value Leader People & Culture Leader
Benennung & Vertretung aller Individuelle Betreuung von einzelnen
Kundenwtinsche und -anliegen Mitarbeitern

Festlegen des ,Lastenhefts”, Verein- Coaching und Enabling
barung der Glitekriterien, erwartete
Leistung

Sicherung der erforderlichen Mediation und Kenfliktmanagement
Ressourcen

Begleitung der , Produktentwicklung” Gestaltung von Feelgood- und
als Sparring- und Iterationspartner HappinessmaBnahmen

Bewertung der Leistung & Abnahme Gestaltung von Kultur, Lernen und
Socializing

Feedback an die Leistungserbringer Sicherstellen des richtigen
Human-Kapitals fiir die Zukunft
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Bleibt noch, wie das Triumvirat zusammenarbeitet

Damit die Dreiteilung der F¢ghrung zum Wohl der Organ
Und die Einhaltung einer Governance, die Werte und Spielregeln definiert. $e regelt, wie der Austausch auf
Augenh®he erfolgt, wie Entscheidungen getroffen wer d:¢

Sprache spricht.

Und gleichzeitig braucht es einen verbindlichen

Strukturrahmen. Die drei Rollen sollten einmal
QRQ wechentlich in einem Week

Minuten zusammenkommen, eine Mini-

Retrospektive vornehmen u
Folgewoche abstimmen. Diese Regelroutine startet sobald ein Team neu zusammenkommt und endet nach
dessen Aufl °sumtger nSeoh meaangneoclh i n der Linienorganisat
auch Zeitabschnitte definiert werden, w@hrend derer ¢
Triumvirat zusammengestellt wird. Ggf. dann bereits unter Einbindung qualifizierter Teammitglieder

und was ist der Shift bei diesem Ansatz?

7 F¢hrung wird aus Sicht

Teams und der Wertschb©ory PraX|sbe|sp|eI Management Audit mit  zwei

einzelnen Mitarbeiters bzw. Partners Féhrungskraften:

gestaltet. Die eine legt Wert darauf, gemeinsam mit dem Team
Fé¢hrung ruht auf mehrer zum BestPerformer zu werden. In der Leistungs
erfolgt kooperativ sowiea uf Augenh?© h Motivation des Teams |iegt
Féhrung wird ¢ber Roll e A g Byl dst uasd s Gk
ist damit ent-PERSONMiziert und ent- Teammitglieds.

MACHTet Die andere ist mit Leib und Seele ein
Féhrung rol liert und Kundenversteher .ngPBas sfesrde i
Wechsel verantwortet. finden, eher klassisch, kreativ oder auch mit anderen.
F¢ehrung w Bllend Menschen im Il hr Bl i ck i st dabei O mas A u |
Unternehmen gemeinsam gelebt. motiviert 6 und nicht so sehr beim Team oder dem
Féeéhrung i st kraftvoll einzelnen.

starkenorientiert beset Nat ¢rlich hat jede der bei d
F¢hrung wi r dHebel z wam wenn diese zum Einsatz kommen, entsteht
Kollaboration und Selbstorganisation. Begeisterung, Engagement und Passion. ImShared

LeaderShiftE  k © n n emittels  Rollenverteilung

weni ger stark r e wan@ Reesonéni e r
isbernommen werden, di e di e
erg®nzen. Das verstehen

F¢ hr KRAFB
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