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Geleitwort zur 2. Auflage

Waihrend ich dies schreibe, befinden wir uns mitten in der zweiten Welle der
Corona-Pandemie. Die Zahl der Menschen, die in Schweden intensivmedizinisch
betreut werden miissen, ist in die Hohe geschnellt. Es gibt in den Krankenhausern
keine freien Betten mehr und nachste Woche werden wir ein Weihnachten ohne
die ublichen familidren Treffen und Feierlichkeiten erleben. Jeder wird aufgefor-
dert, Verantwortung zu tibernehmen und jede Art von direktem Kontakt mit
anderen Menschen zu vermeiden. Wir wissen nicht, wann das Ganze vorbei sein
wird, da man gerade erst mit der Verteilung der Impfstoffe in den USA und Grofs-
britannien begonnen hat.

Die Folgen werden einmalig in der Geschichte der Wirtschaft sein. Wir stehen vor
einer enormen Notlage und niemand kennt das volle Ausmaf$ der Konsequenzen,
die darauf folgen werden. Unnétig zu sagen, dass wir noch viele Jahre darunter
leiden werden. Wer hitte das vor einem Jahr ahnen konnen? Was hitten all die
Manager und Fiihrungskrifte in traditionellen Unternehmen, die letztes Jahr um
diese Zeit ihre Budgetplanung fiir 2020 fertigstellten, anders gemacht, wenn sie
von der kommenden Pandemie gewusst hitten?

Die Storungen und dauerhaften Veranderungen, die durch Ereignisse wie diese Pan-
demie verursacht werden, werden in Zukunft leider jedoch nicht weniger werden,
sondern eher zunehmen. Daher miissen wir lernen, auf neue und andere Weise zu
denken und zu arbeiten, alte, tiberholte Fihrungsstrukturen dndern und neue Arbeits-
weisen und eine neue Denkweise willkommen heifSen, die uns in die Zukunft fith-
ren konnen. Wir brauchen neue Werte und Prinzipien, Arbeitsweisen, Praktiken,
Methoden, Modelle und Werkzeuge, um in der zunehmend komplexen Realitat
tiberleben und erfolgreich sein zu konnen.

Mike bietet einen Losungsweg fiir genau das — neue Arbeits- und Denkweisen,
neue Werkzeuge und ein neues Mindset fiir eine sich stindig verindernde Realitit.
In seinem neuen Buch zeigt er eine bessere Art des Arbeitens auf, bei der wir zusam-
menkommen und intuitiv verstehen konnen, wie wir auch in herausfordernden
Situationen weiter vorankommen.
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Ich bin mit Mike iiber einen gemeinsamen Bekannten in Kontakt gekommen, der
uns einander auf digitalem Wege vorgestellt hat. Obwohl ich Mike nie personlich
getroffen habe, habe ich durch sein Buch verstanden, dass wir viele Gemeinsam-
keiten in Bezug auf Werte und Prinzipien haben, an die wir fest glauben und auf
die wir hinarbeiten. Werte, die notwendig werden, um sich zu entwickeln und zu
wachsen, wenn wir die Realitat nicht kontrollieren konnen (hatte irgendjemand
jemals diese Fihigkeit?). Die Welt ist so unberechenbar, dass es sinnlos ist, fiir
einen Zeithorizont zu planen, der linger als drei Monate in der Zukunft liegt.

Durch sein Buch habe ich verstanden, dass wir beide an eine andere Weise der Zu-
sammenarbeit in allen moglichen Arten von Organisationen glauben. Eine Arbeits-
weise, geprigt von der Uberzeugung, dass Menschen tatsichlich das grofSte Kapital
einer Organisation sind (auch wenn viele Unternehmen dies oft behaupten, aber
nur selten danach handeln). Menschen — Fleisch, Blut und Seele einer jeden Orga-
nisation — sind komplexe adaptive Systeme und konnen nicht kontrolliert wer-
den. Ebenso nutzlos wie der Versuch, die Zukunft zu kontrollieren, ist es 2hnlich
nutzlos, Menschen und ihr Verhalten kontrollieren zu wollen. Das Einzige, was wir
tun konnen, ist, Rahmenbedingungen zu schaffen, damit die Menschen gemein-
sam arbeiten, lernen und sich in eine gemeinsame Richtung bewegen konnen.

Wir brauchen dringend neue Arbeitsweisen. Arbeitsweisen, die den Menschen hel-
fen, Leistung zu erbringen, dabei gliicklich zu sein und gemeinsam GrofSes zu errei-
chen. Die alten Jahresbudgets, Performance-Management-Prozesse und Belohnungs-
strukturen funktionieren heute nicht mehr. All das stammt aus einer tiberholten
Fiihrungsstruktur, die mit der industriellen Revolution vor mehr als 50 Jahren
starb. Heutzutage brauchen die Menschen Unterstiitzung, um bei der Arbeit das
Beste aus sich herauszuholen. Unterstiitzende Systeme, die auf die Funktions-
weise des Gehirns eingehen, anstatt gegen sie zu arbeiten. Wir konnen uns nicht
auf Strukturen von vor mehr als 100 Jahren verlassen und glauben, dass sie auch
dann noch funktionieren, wenn sich alle Menschen in den Organisationen weiter-
entwickelt haben und ebenso kompetent und fachkundig sind wie die Manager.
Die Kluft zwischen den Menschen, die die geistige Arbeit leisten, und den Men-
schen, die diese Arbeit ausfiihren, ist nicht mehr vorhanden. Diese Realitit erfor-
dert einen verdnderten Managementansatz und neue Strukturen, die die Men-
schen in ihrer Leistung unterstiitzen, statt sie zu behindern.

Mike bietet uns eine andere Losung, neue, frische und moderne Werkzeuge und
Methoden, die darauf ausgerichtet sind, die Arbeitsweise der Menschen zu unter-
stiitzen und nicht zu behindern. Mithilfe dieser Praktiken werden die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter dabei unterstiitzt, die Arbeit zu tun, von der sie glauben,
dass sie zu den besten Ergebnissen und zum Wohlstand der Organisation fithren
wird. Sie werden in der Lage sein, eine andere Zukunft zu schaffen; eine Zukunft,
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in der es leicht ist, etwas zu veridndern, wenn sich die Realitit verdandert. In dieser
Zukunft haben sie die Moglichkeit, aufSergewohnliche Situationen zu handhaben
und das Beste daraus zu machen, anstatt Opfer dieser Situationen zu werden.

Vielen Dank, Mike, dass du dieses Buch geschrieben hast und Menschen in allen
moglichen Branchen und Organisationen einen besseren Weg aufzeigen kannst.
Und Ihnen als glucklicher Leserin und glicklichem Leser dieses Buches kann ich
nur dazu gratulieren, dass Sie bestens in Ihre Zukunft investieren, und wiinsche
Thnen viel Spaf$ beim Lesen!

/Pia-Maria
Dezember 2020,
Goteborg (Gothenburg), Schweden

Pia-Maria Thorén

Griinderin von Agile People

Autorin von Agile People: A Radical Approach for HR
and Managers (That leads to Motivated People)
Autorin von Agile People Principles: Your call to Action
for the Future of Work

Co-Autorin von Agile People Manifesto
(agilepeoplemanifesto.org)


https://agilepeoplemanifesto.org/english/
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Geleitwort zur 1. Auflage

Gut, dass es nun Agendashift gibt. Das rasante Tempo des Wandels, angetrieben
durch die Softwaretechnologie, veriandert die Arbeitswelt gerade auf ziemlich abrupte
Weise. Unternehmen, die es nicht schaffen, sich schnell genug anzupassen, gera-
ten zunehmend unter Druck durch diejenigen, die flexibel genug sind. Fortschritt-
liche Fithrungskrifte in der Wirtschaft brauchen jetzt neue innovative Werk-
zeuge: Methoden, um den kontinuierlichen Wandel zu steuern und zu bewiltigen.

Agendashift ist ein solches Werkzeug. Durch die tiefgehende Integration vieler niitz-
licher Elemente in einem klaren, 5-stufigen Prozess ist Agendashift ein beeindru-
ckendes Stiick Culture Technology. » Culture Tech« beinhaltet speziell gestaltete
Meetingformate, Workflow-Frameworks und Interaktionsprotokolle. Diese Ele-
mente erleichtern sowohl klares Denken als auch die Kommunikation und for-
dern gleichzeitig echte Einigkeit im gesamten Unternehmen. Tools wie diese helfen
Teams, Abteilungen und ganzen Unternehmen, erfolgreich zu sein, indem sie die
Qualitit der Interaktionen im Dienste grofSartiger Ergebnisse verbessern. Agenda-
shift ist ein hervorragendes Beispiel dafiir.

Einer der bemerkenswerten Aspekte von Agendashift ist die inhirent einnehmende
Natur des Prozesses. Die Einbindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist essen-
ziell fiir schnelle und nachhaltige Veranderungen. Wie wichtig das ist, zeigt eine neue
Art der Kulturtechnologie unter der Bezeichnung Engagementmodelle. Agendashift
ist eine solche Art von Engagementmodell. Es bietet eine Moglichkeit, jede Mitar-
beiterin und jeden Mitarbeiter auf jeder Ebene auf natiirliche Weise in den Verinde-
rungsprozess einzubinden. Agendashift ist teils Framework und teils Engagement-
modell und somit eine reichhaltige Zusammenstellung von kulturtechnischen Werk-
zeugen; eine Zusammenstellung, die ein komplettes System bildet. Ein System, das
echte Verbesserungen ermoglicht — nicht nur schnelle Losungen, sondern Verande-
rungen der anspruchsvolleren Art, die von Menschen zum Leben erweckt werden,
die in den Prozess involviert sind und die an den Zielen arbeiten, die sie mitformu-
liert haben.
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Wenn Sie eine Fiihrungskraft sind, die nach Werkzeugen sucht, um echte Veran-
derungen in realen Organisationen zu bewirken, dann ist dies Thr Buch. Denken
Sie beim Lesen daran, dass Agendashift eine neue Art von Werkzeug fiir eine neue
Art von Fihrungskraft darstellt. In der modernen Arbeitswelt legen Fiihrungs-
krifte den Grundstein fiir Mitarbeiterengagement und Innovation im Dienste
hervorragender Geschiftsergebnisse. Um dies zu erreichen, werden die Pioniere
unter den Fiihrungskriften neue Werkzeuge einsetzen: Culture Technology Tools.

Tools wie Agendashift.

Daniel Mezick

www.DanielMezick.com

Autor von The Culture Game

Co-Autor von Inviting Leadership: Invitation-Based
Change™ in the New World of Work

Co-Autor von The OpenSpace Agility Handbook
Guilford, CT, USA

14. Mirz 2018


http://www.danielmezick.com/
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Einleitung

Wir beginnen natiirlich mit einer Vorstellungsrunde. Mochten Sie den Anfang
machen?

Lassen Sie uns doch mit ein paar Fragen zu IThrer Situation anfangen:

1.
2.

Was ist grofSartig an dem, was Sie tun und wo Sie es tun?

Wias ist frustrierend? Was sind Dinge, die Sie daran hindern, das zu erreichen,
was Sie erreichen mochten? Und zwar so, wie Sie es sich wiinschen wirden?

Was sind Thre spannendsten Ziele? Also solche, die Sie sich selbst gesetzt ha-
ben, und andere, zu denen Sie gerne etwas beitragen wirden?

Nun zu Threr Organisation — Threm Arbeitgeber, der Organisation Thres Kunden
oder dem Teil davon, mit dem Sie sich am starksten identifizieren. Und vor allem:
Was sind hier die Herausforderungen?

Um nichts Wichtiges zu vergessen, wollen wir sie in Kategorien einteilen:

1.

Herausforderungen von aufSen, die vielleicht beeinflussbar, aber sicher nicht
kontrollierbar sind

Herausforderungen, die einen eher internen Ursprung haben und beim Behe-
ben organisatorischer Mingel oder beim Verfolgen von identifizierten Mog-
lichkeiten auftreten

Herausforderungen, die in Betracht gezogen werden (oder in Betracht gezogen
werden sollten)

Wenn Sie sich Thre Antworten aus allen drei Kategorien ansehen, welche Heraus-
forderungen konnten dann als »adaptiv« bezeichnet werden? Thre adaptiven He-
rausforderungen sind jene,

die ein grofSes Maf$ an Adaption und Lernen erfordern, sowohl auf individuel-
ler als auch auf organisatorischer Ebene;

die voller Unsicherheit sind — weder das Problem noch die Moglichkeiten oder
gar die Bandbreite der Losungen konnen im Voraus vollstindig bekannt sein;
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die gentigend Paradoxe, kreative Spannungen oder heikle Balancen beinhalten,
die Sie davor warnen, dass die isolierte Behandlung einzelner Elemente dieser
Herausforderung leicht zum Scheitern des groffen Ganzen fiihren kann.

Versuchen Sie nun diese kleine Ubung: Schreiben Sie unter der Uberschrift »Die adap-
tiven Herausforderungen meiner Organisation« eben jene auf. Achten Sie darauf,
sie so zu beschreiben, dass all Thre Stakeholder sie voll und ganz verstehen — vermei-
den Sie nicht nur Fachsprache und firmeninterne Sprache, sondern auch die Nen-
nung jedweder Losungen.

Wie sind Sie damit zurechtgekommen?

Wir werden dieses Gesprach in Kapitel 1 (Discovery) weiterfithren (jawohl, wir
haben bereits angefangen). Nun ist es an der Zeit fiir mich, Agendashift vorzu-
stellen.

Was ist Agendashift?

Agendashift ist ein ganzheitliches, ergebnisorientiertes Engagementmodell. Es steckt
ganz schon viel drin in diesen wenigen Worten, also lassen Sie mich das kurz er-
lautern, bevor wir niher darauf eingehen. Von hinten nach vorne:

Ein Engagementmodell ist das, was Agendashift ist — seine Kategorie.

Ergebnisorientiert beschreibt seine Philosophie, die so stark ausgeprigt ist, dass
sie ein echtes Unterscheidungsmerkmal darstellt.

Ganzheitlich (wholehearted) ist die Beschreibung unseres Mission Statement;
wir sehen es als unser Business an, ganzheitliche Organisationen aufzubauen.

Engagementmodell

Engagementmodelle miissen nur drei Aufgaben erfiillen:

1. Die Arbeit von Change Agents wie Thnen zu strukturieren und zu unterstiit-
zen — wobei dies nicht nur externe Moderatorinnen und Moderatoren, Bera-
terinnen und Berater sowie Coaches sein konnen, sondern auch Fithrungskraf-
te, Managerinnen und Manager sowie andere Mitarbeitende, deren Aufgabe
oder Wunsch es ist, eine strategische Veranderung auf den Weg zu bringen.

2. Den betroffenen Organisationen dabei zu helfen, ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sinnvoll in die Verdnderung einzubinden, indem sie zur erforder-
lichen Beteiligung einladen und die Aussicht auf weitere Erfolge aufrechter-
halten, sobald Ergebnisse erzielt werden und alles in Schwung kommt.
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3. Mit und durch ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei zu helfen, die ver-
schiedenen Teile dieser Organisation miteinander verbunden zu halten, sodass
alle die besten Chancen haben, zu wachsen, auch wenn sie unterschiedlich
schnell vorankommen.

Wenn sich das fiir Sie sehr nach Change-Management-Modellen anhort, liegen Sie
nicht ganz falsch. Jedoch ist die Zeit gekommen — wenn nicht langst tiberfillig —, eine
neue Kategorie zu schaffen: das Engagementmodell. Inmer wieder erweisen sich
traditionelle Ansitze des Change Management als spektakular ungeeignet fur adap-
tive Herausforderungen — sie versagen in mindestens einer der oben genannten Auf-
gaben. Es reicht nicht aus, die alten Modelle auszubessern; vielmehr ist ein vollig
anderer Ansatz erforderlich, der nicht auf einem 16sungsorientierten Rollout-Pro-
jekt beruht. Sie konnen Thre Organisation nicht so upgraden, wie Sie es mit Threm
E-Mail-Server tun!

Ergebnisse von oben nach unten, ergebnisorientiert

Alles, was wir in Agendashift tun, hat entweder direkt etwas mit Ergebnissen zu
tun oder mit etwas, das explizit und offensichtlich mit einem Ergebnis verkniipft ist.
Ergebnisse sind die Wahrung von Agendashift: » Von oben bis unten geht es immer
um Ergebnisse« — von den ehrgeizigsten Zielen bis hin zu den Auswirkungen des
kleinsten Experiments und allem, was dazwischen liegt.

Ich mochte keine starre Definition von Ergebnis vorgeben, aber hier sind ein paar
hilfreiche Ausgangspunkte:

Jemandes Bediirfnis wurde erfillt [1]
Das Happy End einer Story [2]

Die Art und Weise, wie sich die Welt fiir jemanden verandert hat [3]

Es liegt auf der Hand, dass die Erzielung eines solchen Ergebnisses etwas Bedeut-
sames und Sinnvolles ist, und viele werden in der Arbeit, die dies ermoglicht, einen
Sinn finden.

Bedeutsame Ergebnisse stehen oft in Beziehung zu anderen bedeutsamen Ergeb-
nissen und mit generativen Fragen wie » Was passiert dann?« und » Warum ist das
wichtig?« konnen wir diese Beziehungen entdecken und untersuchen. Das ist cool,
aber noch nicht genug. Nicht jedes Ergebnis kann sofort realisiert werden, und da-
mit miissen wir umgehen konnen. Wir miissen lernen, uns in einer wesentlich viel-
faltigeren Umgebung zurechtzufinden — einer fraktalen Umgebung, die auf jeder
Detailstufe nicht nur Ergebnisse, sondern auch Hindernisse enthilt, von denen
nur einige sofort angegangen werden miissen.
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Sobald wir dies tun kénnen, haben wir die notigen Werkzeuge, um die Verbindun-
gen zwischen den Dingen in unserer aktuellen Realitiat und den Dingen zu finden,
die wir noch erreichen wollen. Die Art der Unterstiitzung, die wir durch diese
Werkzeuge erhalten, nennen wir » Erlernen der Sprache der Ergebnisse«, oder an-
ders gesagt » Erlernen der Sprache der Bediirfnisse, Hindernisse und Ergebnisse«.
Wenn Sie das noch ein wenig hoch skalieren, lernen Sie zudem ein paar michtige
Strategie-Tools kennen.

Das ist alles toll, aber was ich bisher beschrieben habe, ist ergebnisbasiert und nicht
ergebnisorientiert. Wenn wir sagen, dass wir ergebnisorientiert sind, meinen wir
damit, dass unsere Richtung immer von den Ergebnissen vorgegeben wird, die wir
explizit ausgewahlt haben, um sie weiterzuverfolgen. Das klingt simpel, aber die
Unterscheidung ist von wesentlicher Bedeutung, denn wenn wir weiterhin plan-
bzw. l6sungsgetrieben arbeiten, verlieren wir sehr leicht aus den Augen, was wir
eigentlich erreichen wollen, selbst wenn unsere Arbeit in Bezug auf die Ergebnisse
zuvor gerechtfertigt war.

Nachdem wir nun der I6sungsorientierten Veranderung den Riicken gekehrt haben,
strauben wir uns dagegen, Losungen in Kontexten vorzugeben, in denen Engage-
ment erforderlich ist — und wir wiirden das niemals entschuldigen, auch nicht,
wenn es gut gemeint ist (und ich gehe grundsatzlich von guten Absichten aus).
Aus Sicht der agilen Welt, die Teil meines Hintergrundes und Teil des Hintergrun-
des dieses Buches ist, beschreibt einer der Unterzeichner des Agilen Manifests,
Martin Fowler, es folgendermafSen:

» Der agil-industrielle Komplex, der den Menschen Methoden aufzwingt,
ist eine absolute Travestie.« [4]

Wenn Sie ein wenig von Agile verstehen, aber nicht selbst Teil dieser Welt sind,
schockiert es Sie vielleicht, dass dies gesagt werden musste, und zwar vor gar nicht
langer Zeit (2018). Warum sollte Agile — das neue Paradigma der Zusammenar-
beit, der Selbstorganisation, des Experimentierens, der Iterationen usw. — fiir
seine eigene Umsetzung auf das alte Paradigma zuriickgreifen? Das macht keinen
Sinn! Und fiir wie viele andere strategische Change-Initiativen — insbesondere,
aber nicht nur fir solche mit einer kulturellen Agenda — kann das Gleiche gesagt
werden?

Seit langer Zeit weifd man, dass, wenn man sich auf die richtige Art und Weise mit
Ergebnissen beschiftigt, es nicht nur realistisch ist, dass die Menschen Losungen
finden werden, sondern auch, dass sie sich fiir deren Verwirklichung einsetzen wer-
den. Auf diese Weise entstehen nicht nur viele Hightech-Innovationen, sondern es
ist auch das Herzstiick einer Fuhrungsdoktrin, die 150 Jahre lang in der feind-
lichsten aller Umgebungen erprobt worden ist, dem Schlachtfeld. Wenn ergeb-
nisorientierte Ansitze in so unterschiedlichen Bereichen wie den Start-ups im Silicon
Valley und dem Militar funktionieren konnen, besteht kaum ein Zweifel daran,
dass sie auch in anderen Bereichen Anwendung finden werden.
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Unsere Herausforderung liegt also nicht in der Praxistauglichkeit, sondern in der
Akzeptanz, wobei wir alte Modelle hinter uns lassen miissen, die trotz ihrer Mingel
Generationen von Managerinnen und Managern vermittelt wurden. Wie verpackt
man ein Engagementmodell so, dass es fiir Fachleute in der Praxis zuganglich ist
(Engagement-Herausforderung Nr. 1), dass es zuverldssig die richtigen Arten von
Gesprachen innerhalb ihrer Kundenorganisationen anregt und aufrechterhalt (En-
gagement-Herausforderung Nr. 2) und gentigend Substanz hat, um die Organisa-
tion kompetent und glaubwiirdig zu unterstiitzen (Engagement-Herausforderung
Nr. 3)?

Das ist meine adaptive Herausforderung und ich unterhalte mich dariiber mit an-
deren, die Ahnliches tun (wir kooperieren viel mehr als dass wir konkurrieren und
lassen uns von der Arbeit der anderen inspirieren). Trotz unserer gesunden Diffe-
renzierung kommen wir zu demselben Schluss: Um das alles mit einem gewissen
Mafs an Integritdt zu tun, kann man nicht einfach mit einem leeren Blatt Papier
beginnen und alles von Grund auf neu gestalten. Man experimentiert. Man teilt
sein Wissen, gesteht Misserfolge ein und lernt aus ihnen. Man bezieht andere
Menschen mit ein. Man arbeitet zusammen, und zwar nicht nur mit einzelnen
Personen, sondern mit ganzen Gruppen, die unterschiedliche Dinge ausprobie-
ren, aber kompatible Ziele haben. Man beobachtet, wie Muster entstehen, und
fordert deren Ausarbeitung. Man versteht sie und interpretiert sie im Lichte des
bereits bestehenden Wissens neu.

Viel mehr als die in diesem Buch vorgestellten Aktivititen oder Techniken ist es
die einzigartige Ergebnisorientierung, die Agendashift so kohdrent macht. Die
Ergebnisorientierung war ein hervorragender Leitfaden fiir die Entwicklung von
Agendashift selbst, und es ist das, was Agendashift seinen Nutzerinnen und Nut-
zern vermitteln mochte — sowohl den Praktikerinnen und Praktikern als auch den
Kundenorganisationen. Es ist mehr als nur ein interessantes Feature, es ist eine
zentrale Stirke.

Ganzheitlich (wholehearted)

Welche Eigenschaften verbinden Sie mit dem Begriff »ganzheitlich«? Wenn ich
sage, dass es unser Business ist, ganzheitliche Organisationen aufzubauen (unser
Mission Statement), was denken Sie dann?

Mir kommen einige Eigenschaften in den Sinn. Sie teilen sich auf in zwei Gruppen:
1. Vollstandigkeit, Integritit, Integration, Alignment

2. Engagement, Energie, Commitment

Gemeinsam ist den beiden Gruppen: ZweckmafSigkeit — das Alignment auf den
Zweck sowie auch das Commitment darauf.
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»Ganzheitlich« ist nicht nur eine Metapher, sondern das erste Beispiel in diesem
Buch fiir ein generatives Bild. Es bedarf keiner besonderen Interpretation. Nichts
wird vorgeschrieben oder aufgezwungen. Vielmehr ist es offen fiir eine ganze
Reihe an Interpretationen und Kreativitat.

Der Beweis, dass es das Potenzial zur Inspiration hat, kam im Sommer 2018. Kurz
nachdem ich den Blogbeitrag Towards the wholebearted organisation, outside in 5]
veroffentlicht hatte, leitete ich den Agendashift Deep Dive Workshop in London.
Wir reservierten einen grofSen Tisch in einem indischen Restaurant, luden andere
Interessierte dazu ein und tauschten bei dem, was wir heute unser » Wholehearted
Curry« nennen, unsere Reaktionen und Ideen aus. Wir hatten das Gliick, in einer
Ecke des Untergeschosses des Restaurants zu sitzen, abseits von den anderen Gis-
ten und mit viel Platz an den Wanden, den wir gut nutzen konnten.

Aus diesem Treffen und den vielen Iterationen, die folgten, ergeben sich vier Haupt-
strange (ich schreibe das im Prisens, denn ich bin mir nicht sicher, ob wir schon
fertig sind):

Das Wort und die damit verbundenen Eigenschaften ernst nehmen

2. Sicherstellen, dass wir dazu einladen, sich mit den Hindernissen zu beschif-
tigen, die der Ganzheitlichkeit im Wege stehen — die Widerspriiche, Ungleich-
gewichte und Unterbrechungen, die so oft unangetastet bleiben —, oder anders
ausgedruckt, mit den Quellen von Halbherzigkeit und Schlimmerem

3. Ein etwas technischerer Fokus, um mithilfe von Engagement die Systemtheorie
mitsamt Integritdt, Zweck, Kommunikation und Organisation niher zu be-
trachten

4. Fokussierung auf die Qualitit der Energie und Weiterentwicklung der opera-
tiven Aspekte von Agendashift (in den spiteren Kapiteln dieses Buches), wo-
bei untersucht wird, was notig ist, damit der Alignment-Prozess sich selbst tragt

Wir fassen diese Strange in einer langeren Version unseres Mission Statement zu-
sammen, das Sie unter agendashift.com/wholebearted lesen konnen. Von dieser
Seite stammt Abbildung 1:
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Unser Business ist es, ganzheitliche Organisationen aufzubauen

Hindernisse, Ungleichgewichte und Widerspriiche werden als Chancen
fur authentisches Engagement erkannt und angenommen

Strategie, Organisationsentwicklung und Umsetzung:
Integriert - vervollstandigt - durch bedeutsame Beteiligung

Gefeiert furr das friihzeitige Erkennen und Erfiillen echter Bediirfnisse

Die Sprache der Ergebnisse |adt zu Leadership auf allen Ebenen ein:

Neue Gesprdche und neue Arten von Gespréachen - Erneuerung des
Diskurses der Organisation und dadurch der Organisation selbst

() agendashift.com/wholehearted “Agendashiﬂ"' m

Abb. 1 Unser ganzheitliches Mission Statement

Die fettgedruckten Worter stehen fiir einige Werte:

Authentisches Engagement — offen, transparent, neugierig, zuhorend; wir sind
uns selbst treu und respektvoll gegeniiber anderen

Bedeutsame Beteiligung — Maximierung der Moglichkeiten fiir alle, zu Gespra-
chen beitragen zu konnen, die echte Wirksamkeit entfalten

Beachtung von echten Bediirfnissen und Ergebnissen — nicht nur leere Verspre-
chungen kiinftiger Vorteile, sondern eine grundlegende Neuorientierung, ein
Paradigmenwechsel und ein Wechsel der Sprache

Die Sprache der Ergebnisse lidt zu Leadership auf allen Ebenen ein — Modera-
tion der oben genannten Punkte einhergehend mit der entsprechenden Umset-
zungs- und Ergebnisverantwortung

Was bietet Agendashift?

Nachdem wir Agendashift nun als ganzheitliches, ergebnisorientiertes Engagement-
modell positioniert haben, konnen wir leicht beschreiben, was es bietet. Dies glie-
dert sich in vier Teile:

Ein offenes Framework mit generativen Patterns und Aktivitaten
2. Eine Reihe von Tools — viele davon frei zugianglich

Die Modelle und andere Quellen, die als Inspiration fiir das Framework und
seine Tools dienen

4. Workshops und andere Moglichkeiten, durch die man all das oben Genannte
erlernen kann
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Offenes Framework

Agendashift ist in Form von generativen Patterns definiert und ihre Veranschau-
lichungen in Form von Kernaktivitaten, die allesamt Open Source sind und unter
einer Creative Commons CC-BY-SA License veroffentlicht wurden. Die Seiten un-
ter agendashift.com/framework stehen alle unter dieser Lizenz. Die Texte werden
in einem offentlichen Repository auf github verwaltet und die Quelldateien fiir
alle Abbildungen sind problemlos erhiltlich.

Generative Patterns

In Agendashift sind es die generativen Patterns, die den grofsten Teil der Arbeit
erledigen. Diese Strukturen weisen eines oder mehrere der folgenden Features auf:

Generative Bilder, die anregen und stimulieren
Generative Fragen, die Erkenntnisse fordern

Generative Prozesse, die zur Entstehung von Ideenstromen fithren

Der Schliissel zu allen diesen Punkten liegt in dem Wort generativ. Es hat zwei
Bedeutungen und beide sind relevant:

1. Die Fihigkeit, Dinge zu erschaffen

2. Die wiederholte Anwendung einer begrenzten Menge von Regeln, um etwas
Kohirentes, aber im Wesentlichen Unbegrenztes zu schaffen

Zwei dieser generativen Muster werden auf dieser obersten Ebene genannt:
1. Ideal, Obstacles, Outcomes (IdOO)
2. Right-to-Left-Strategieumsetzung

Diese beiden Muster wirken auf mehreren Ebenen. Fiir die beteiligten Personen
entsteht durch ihre Nutzung eine neue Bedeutung in Form von neuen Ergebnissen,
neuen Losungsideen, neuen Einsichten usw. Fiir Moderatorinnen und Moderatoren
und andere Fachleute bieten die Strukturen vielfaltige und vielleicht neuartige Mog-
lichkeiten der Umsetzung, und so entwickelt sich auch die Praxis weiter.

Das IdOO-Muster definiert eine Struktur, die leicht zu merken und wiederzuerken-
nen ist und die jedem, der sich mit Coaching auskennt, zumindest einigermafSen
bekannt vorkommen wird. Wer sich niher mit dem Thema Strategie beschiftigt,
wird vielleicht auch etwas von Ackoffs Idealised Design [6] wiederfinden.

Bei der Right-to-Left-Strategieumsetzung geht es explizit um Strategie und ebenso
wie IdOO ist sie sehr ergebnisorientiert. Der Begriff Right to Left ist nicht nur der
Titel meines dritten Buches [7], sondern auch eine Bezeichnung fiir eine Reihe von
Mustern auf niedrigerer Ebene sowie fur weitere Manifestationen der Ergebnis-
orientierung, die alle durch die Idee verbunden sind, von den Ergebnissen aus
riickwarts zu arbeiten.
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An der Schnittstelle dieser beiden Top-Level-Muster finden wir die Agenda fir den
Wandel (Agenda for Change). Beide Muster arbeiten damit und beeinflussen sich
dadurch gegenseitig. Ich visualisiere das gerne in Form einer Acht mit zwei Schleifen
fur die Muster und die Agenda fiir den Wandel an deren Schnittpunkt (Abb. 2).

Agendashift™ als Framework: generative Muster, die auf und durch die
Agenda fiir den Wandel wirken

Muster: Muster:
Ideal, Obstacles,

Agenda .
fir den Right-to-Left-

Outcomes Strategie-
(1d00) Wandel umsetzung

® agendashift.com/framework “Agenaashw\'

Abb.2  Agendashift als Framework

Auch auf die Gefahr hin, dass ich mich wiederhole, mochte ich noch einmal ganz
deutlich darauf hinweisen, dass die Agenda fiir den Wandel nicht mit einer Losungs-
idee oder einem »Soll-Zustand« beginnt. Sie besteht im Wesentlichen aus Ergebnis-
sen und deren Beziehungen untereinander und wird durch Beteiligung geschaffen,
entwickelt und erhalten. Sie ist Ausdruck eines gemeinsamen Verstandnisses und
einer Strategie, die sich entfaltet und weiterentwickelt, wiahrend die Organisation
lernt.

Kernaktivitaten

Die fiinf Kernaktivititen entsprechen den ersten fiinf Kapiteln dieses Buches:

1. Discovery — wir bekommen eine gemeinsame Vorstellung davon, wo wir hin-
wollen.

2. Exploration — wir identifizieren Veranderungsmoglichkeiten, indem wir die
Ergebnisse genauer erforschen.

3. Mapping — wir visualisieren Pline und Prioritdten, indem wir die Beziehun-
gen zwischen den Ergebnissen verstehen.

4. FElaboration — wir generieren Optionen in Form von Hypothesen und daraus
entwickelten Experimenten, um den Verianderungsprozess mit Ideen zu ver-
sorgen und durch Ergebnisse und Erfahrungen gut informiert zu halten.



