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Abstrakt: Unternehmen und jede Art von Organisation lassen sich als intelligente, dezentral
sich selbst steuernde Netzorganisationen aufbauen. Im operativen Bereich kdnnen dafiir auto-
nome und vernetzte Serviceteams gebildet werden, die sich als Teams of Teams in Form einer
holonistischen Struktur zu Clustern und Domains koppeln lassen. Sich selbst steuernde Teams
erbringen kontinuierlich Services oder fithren Missions durch. Management und Fiihrungsauf-
gaben konnen auf Mitglieder der Serviceteams verteilt werden. Die konventionelle Dichotomie
aus Fiithrungskraften und Mitarbeitern ist nicht notwendig und kontraproduktiv. Mitglieder
agieren in Rollen der Serviceteams und werden personell und fachlich in Home Bases betreut.

Die Kultur kann durch unter den Mitgliedern der Organisation vereinbarte und gelebte Principles,
Werte, Teamkompetenzen und psycho-soziale Ressourcen gestaltet werden. Die Wertschopfung
lasst sich organisieren, indem alle Teams kontinuierlich mit Purpose, Vision, Strategien und
dynamischen Zielen arbeiten. Products, Services und Businesses konnen mittels Epics und
Stories beschrieben werden.

Eine Organisation wird zum resilienten und attraktiven Lebens- und Erwerbsraum ihrer Mitglieder
und liefert kontinuierlich Services und Produkte in die gesellschaftlichen Okosysteme. Die
intelligente Netzorganisation ist der konventionellen Hierarchie in mehrfacher Hinsicht {iber-
legen und kann aus dieser in einem evolutiondren Transformationsprozess gebildet werden.

o Einfiihrung

Kultur und Struktur der Organisationen in Wirtschaft und Gesellschaft hinken sowohl der menschlichen
als auch der technologischen Entwicklung weit hinterher. Die heutige, hierarchische Organisations-
form mit Fiihrungskraften und Mitarbeitern stammt aus dem frilhen Maschinenzeitalter. lhr Wirkungs-
grad ist niedrig und das verbleibende Optimierungspotenzial ist verschwindend gering. Die Fiihrungs-
kréfte sind mit Aufgaben iiberfordert und treffen oft defizitare Entscheidungen. Hierarchische
Strukturen sind starr, enthalten asymmetrische Machverteilungen, bieten zu wenig Flexibilitat und sind
fiir viele Menschen nicht mehr attraktiv. Die Arbeitsbelastung ist hoch, das Engagement zunehmend
gering und die bio-psycho-soziale Gesundheit der Beschaftigten ist dauerhaft gefahrdet. Sie streben
zunehmend andere Lebensmodelle und Beschaftigungsformen an. Konventionelle Unternehmen
werden in Zukunft immer weniger Menschen finden, die in ihnen arbeiten und Karriere machen wollen.

Im 21. Jahrhundert wird eine neue Architektur und eine neue Kultur fiir Unternehmen und andere
Organisationen benotigt. New Work und Agilitat als Losungsansatze hinterfragen die Grundordnung
der alten Hierarchie-Matrix Organisation zu wenig und stellen daher keine grundlegende Transforma-
tion dar.



Eine neuartige Organisationsform sollte ermdglichen, dass sich die vorhandene kollektive Intelligenz
entfaltet, eine effiziente und auch unter sich bestandig verdindernden Bedingungen eine kreative
Wertschopfung gesichert ist. Jede Einheit einer Organisation sollte sich aus sich selbst heraus steuern
und an verdnderte Verhdltnisse anpassen konnen. Unternehmen und andere Organisationen kdnnen
fiir viele Menschen als Arbeitsplatz und Lebensraum attraktiv sein.

Wir schlagen in diesem Dokument ein neues Design fiir Organisationen vor. Es beruht auf einem
integralen Ansatz, den Paradigmen und Designs lebender Organismen und sozialer Systeme und
Designprinzipien Neuronaler Netze. Die Effekte sind eine exponentiell hdhere Leistungsfahigkeit,
vervielfachte Resilienz und Anpassungsfahigkeit, eine vollig neue Attraktivitat der Arbeitspldtze und
deutlich niedrigere, sowie besser verteilte Personalaufwande.

Die hinter dem Living Design stehenden Paradigmen sind:

e Kollektive Intelligenz anstelle positionsgebundener Verantwortlichkeit einzelner Fiihrungskrafte

Dezentralitdt durch sich selbst steuernde, autonome und vernetzte Organisationseinheiten

Intelligentes Lernendes System mit Menschen und Teams im Zentrum

Lebens und Erwerbsraum der Mitglieder steht vor Kunden- und Marktorientierung

Wertschopfung und Wohlergehen der Mitglieder werden gleichwertig behandelt

Entscheidungen und Lésungsfindung findet immer am Ort der gréf3ten Kompetenz statt

Diese Paradigmen lassen sich mittels einer neuartigen Architektur, Kultur, Wertschopfung und einer
immersiven Mitglieder— und Teamentwicklung umsetzen. Die Team-Architektur kann dafiir auf einer
ersten Ordnungsebene aus autonomen und vernetzten Serviceteams bestehen, die sich auf zwei
weiteren Ebenen zu Teams of Teams verbinden kénnen. Die Mitglieder konnen Rollen in den operativen
Teams besetzen und Home Base Units angehoren, in denen sie fachlich und personlich betreut werden.
Zentrale Steuerung ist ersetzbar durch dezentrale, teamiibergreifende Alignmentprozesse und organi-
sationsweit vereinbarte Wertschopfungselemente wie Businesses, Services, Products, Missions, Epics
und Stories und abgestimmte Team-Purpose Definitionen fiir alle Serviceteams.

Die Kultur einer Netzorganisation ldasst sich von den Mitgliedern aktiv gestalten, indem sie explizit
definierte Principles, Teamkompetenzen und ihre psychisch-soziale Ressourcen bewusst entwickeln
und einsetzen.

Die Organisation sollte als Lebens- und Erwerbsraum ihrer Mitglieder fungieren. Werden Wohlergehen
und Entwicklung der Mitglieder der Wertschopfung gleichgestellt, wird ein hohes Leistungsvermogen
erreicht. Das Organisationsdesign stellt sicher, dass menschliche Grundbediirfnisse wie Autonomie,
Zugehorigkeit, Sinnhaftigkeit der Arbeit, Mitgestaltung und Selbstentwicklung abgebildet wer-

den. Governance und Wertschopfung lassen sich derart intelligent organisieren, dass die Mitglieder
ausreichend Ressourcen haben, alle Bereiche der Organisation optimal zu gestalten und sich selbst
bestandig zu entwickeln.



o Serviceteams

Die operative Wertschopfung kann von leistungsfahigen Serviceteams realisiert werden, in denen bis
zu 12 Mitglieder eng und dauerhaft zusammenarbeiten. Mitglieder besetzen Rollen, die durch ein
Aufgaben- und Anforderungsprofil definiert sind.

Seviceteam

Teamsprecher

Teamrolle

Unbesetzte Teamrolle

Jedes Serviceteam generiert einen Serviceteam Purpose, nach dem sich die Aktivitaten und Services
des Teams grundsatzlich ausrichten. Ein Purpose sollte definieren, warum und wofiir es das Team gibt,
was es fiir wen tut, welcher Beitrag fiir das Ganze generiert wird, wofiir das Team einsteht und wie die
Leistungen grundsatzlich erbracht werden.

AuBer Services und Rollen kann jedes Serviceteam seine Werte, Grundsdtze und Identitdtsmerkmale
definieren, mit Teamzielen arbeiten und regelmafiig seine Arbeitsweise retrospektieren. Service-
teams sind kompakte, eingespielte Teams, die in hohem Maf3e autonom und vernetzt agieren und alle
operativen Leistungen der Organisation erbringen. Sie sind fiir ihre Ziele und Arbeitsaufgaben selbst-
verantwortlich und stimmen diese im Alignment untereinander ab. Serviceteams sind Projektteams
tiberlegen, da sie nicht fiir jedes Projekt neu zusammengestellt werden miissen.

Serviceteams konnen untereinander Service-Agreements abschlieflen, die den Austausch von Leistun-
gen regeln. Serviceteams werden von Mitgliedern gegriindet, gestaltet, vergroBert, verkleinert und
aufgelost.

Serviceteams wahlen Serviceteam Sprecher:innen, die das Team gegeniiber anderen Teams reprdsen-
tieren und innerhalb des Teams fiir Leadership und Managementprozesse sorgen, indem sie diese
initiieren, verteilen und teilweise selbst ausfiihren.

e Team of Teams - Cluster und Domains

Serviceteams kdnnen sich zu Clustern zusammenschlieen, um gemeinsam umfangreichere Services,
Products oder Businesses zu realisieren. Ein Cluster kann bis zu sieben Serviceteams umfassen.

Fiir noch grof3ere Products oder Businesses ist es moglich, dass sich Cluster zu Domains formieren.
Ein bis sieben Cluster kénnen eine Domain bilden.

Die Summe aller Domains bildet eine Organisation.

Auch Cluster und Domains sollten einen Purpose aufstellen und pflegen, nach dem sich ihre Aktivitaten
und Services grundsatzlich ausrichten.

Cluster und Domains kénnen Service-Agreements untereinander abschlieen und dariiber verbindlich
und transparent vereinbaren, wer, wem, was unter welchen Bedingungen liefert.



Cluster

Seviceteam
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Cluster und Domains benbtigen Cluster Sprecher:innen und Domain Sprecher:innen Rollen. Cluster
werden von Serviceteams und Domains von Clustern gegriindet, gestaltet, vergrofiert, verkleinert und
aufgelost.

Die gesamte Organisation besteht auf drei Ebenen aus hochgradig vernetzten, autonom arbeitenden
Units, die einem durchgehenden Design folgen. Genau wie Zellen, Gewebe und Organe eines lebendi-
gen Organismus, die diesen dadurch extrem leistungsfahig, resilient, wachstumsfahig und replizierbar
machen.

Auch das technische Web und Artificial Intelligence verwenden dieses Design. Autonome, intelligente
Nodes, die auf mehren Wegen und Ebenen miteinander verbunden sind, operieren in einem Kontext
zusammen. Informationen sind sofort im gesamten Netz verfiighar und Transaktionswege werden in
Form eines lernendenden Systems dynamisch aufgebaut. Diese Arbeitsweise ist der kettenférmigen
Verarbeitung von Informationen und Transaktionen der Hierarchie liberlegen.

Hierarchie Neuronales Netz
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Die Autonomie von Clustern und Domains kann einschlief3en, dass sie eine eigene Umsatz- und
Budgetverantwortung (P&L) besitzen. Die Units agieren in diesem Fall wirtschaftlich als Unternehmen
im Unternehmen.
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o Home Bases

Jedes Mitglied der Organisation sollte neben einem oder mehreren Serviceteams zusatzlich einer
Home Base Unit angehoren. Mitglieder konnen dort in allen Fragen von Gehalt, Urlaub und Weiter-
entwicklung betreut werden. Eine Home Base sollte daher von Home Base Leadern gefiihrt werden,
die fachlich-disziplinarische Ansprechpartner:innen und Mentor:innen ihrer Mitglieder sind.

Die Home Base kann sich vorrangig aus Mitgliedern mit dhnlichen Professionen zusammensetzen.
Home Bases sind nicht in die Wertschopfung eingebunden, sollten aber fachliche Impulse an die
operativen Serviceteams weitergeben. Mitglieder sollten mitbestimmen kénnen, welcher Home Base
sie angehdren wollen.
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Die Home Base gibt den Mitgliedern einen festen Ort, an dem es hauptsachlich um ihre Interessen,
Bediirfnisse und ihre persdnliche und fachliche Entwicklung geht.

e Geteilte Fiihrung

Alle Beschéftigten konnen gleichberechtigte »Mitglieder« ihrer Organisation sein. Der dysfunktionale
Konstrukt aus »Fiihrungskraften« und »Mitarbeiter:innen« hat in der Netzorganisation keine sinnvolle
Funktion mehr und kann daher abgeschafft werden. Fiihrung, Management und Fachaufgaben kénnen
nach vorhandenen Ressourcen, Fahigkeiten und Interessen der Teammitglieder verteilt werden. Wenn
Mitglieder als eigenverantwortliche Teammitglieder aktiv an der Governance beteiligt sind, werden ihre
vorhandenen gestalterischen Potenziale aktiviert und kontinuierlich weiterentwickelt.

Leadership- und Managementaufgaben werden von Sprecher:innen initiiert, wahrgenommen und vom
Team auf Rolleninhaber:innen verteilt.

Die personliche und fachliche Entwicklung der Mitglieder wird hauptsachlich in der Home Base und
durch die Home Base Leads koordiniert.

Cluster und Domains sollten Sprecher:innen haben, die aus den Kreis der Sprecher:innen der Units
bestimmt werden, aus denen diese sich zusammensetzen. Eine Domain-Sprecher:in ist somit immer
auch Sprecher:in eines Clusters und eines Serviceteams sowie Mitglied eines Serviceteams. Das sorgt
fiir maximale Vernetzung iiber die Ordnungsebenen hinweg.



Durch kaskadisch angeordnete Sprecher:innen Rollen und verteilte Management und Fiihrung entsteht
eine vernetzte Informations- und Kollaborationsstruktur, mit dem héchstmdoglichen Grad an Integration
der durch die Serviceteams, Cluster und Domains gebildeten Ebenen. Gleichzeitig wird vermieden,
dass sich autonome Leitungsstrukturen bilden, die losgelost von den operativen Teams agieren.

e Dezentrale Selbststeuerung und
dynamische Strukturveranderung

Entscheidungen und Abstimmungsprozesse beziiglich der Governance kénnen partizipativ auf allen
Ebenen durchgefiihrt erfolgen, indem alle relevanten Teams und Teammitglieder einbezogen werden.
Entscheidungen werden immer am Ort der gro3ten Kompetenz getroffen. Sprecher:innen konnen dabei
die Standpunkte, Meinungen und Interessen ihrer Teams vertreten. Sie sollten allein keine Entschei-
dungen treffen. Die Sprecher:innen kdnnen Circuits auf Cluster- und Domainebene bilden, in denen sie
sich regelmafig im Sinne der Teams und der Organisation abstimmen.

Rollenbesetzungen sollten grundsatzlich auf Teamebene entschieden werden. Mitglieder der Organisa-
tion konnen sich jederzeit auf jede Rolle bewerben, egal ob diese besetzt ist oder nicht. Dadurch
entsteht eine natiirliche Dynamik in der Rollenbesetzung.

Durch die Rollendynamik wird der hochstmdgliche Grad an optimal verteilter Kompetenz und Entwick-
lungsmoglichkeiten fiir die Mitglieder erreicht. Der Besetzungsaufwand ist minimal. Mitglieder kom-
men automatisch in die fiir sie geeignetsten Rollen, indem sie sich darauf bewerben oder dafiir vorge-
schlagen werden. Mitglieder kénnen bewusst geférdert werden, in dem sie Rollen einnehmen fiir die
sie noch Kompetenzen aufbauen miissen.

Serviceteams, Cluster und Domains zu gestalten, kann in dezentraler Selbststeuerung der Teams und
Mitglieder geschehen. Die gesamte Organisationsstruktur wird dadurch dynamisch, flexibel und
anpassungsfahig. Organisationseinheiten kénnen von Teams und Mitgliedern jederzeit gegriindet,
vergrofiert, verkleinert, neu besetzt, strukturell verandert und aufgeldst werden. Auf diese Weise wird

der grofBtmogliche Grad an struktureller Flexibilitat realisiert.



a Wertschopfung

Die wertschopfende Arbeit kann in Form von Platforms, Businesses, Products, Services und Missions
strukturiert und organisiert werden. Missions sind zeitlich und ressourcenseitig begrenzte Projekte,
die von einem oder mehreren Serviceteams durchgefiihrt werden.

Wenn Epics, Stories, dynamische Ziele und explizite Beschreibungen von Vision und dazugehorigen
Strategien auf Serviceteam-, Cluster- und Domainebene kontinuierlich gestaltet und abgestimmt
werden, entstehen optimale Bedingungen fiir Leistung und Innovation.

Y - Platforms - Vision & Strategie
+ Products - Epics
+ Businesses - Stories
- Services - Activities s
+ Missions .o:;; @Q

e Teamkompetenzen, Principles und Ressourcen

Serviceteams sind die mafigebliche Leistungseinheit der Organisation. Serviceteams interagieren
dynamisch, vernetzt und eigenverantwortlich. Daher ist es sinnvoll, Teamkompetenzen auf ein hohes
Niveau zu bringen. Sieben Teamkompetenzen umfassen die wichtigsten Handlungsfelder eines Teams:
Leadership (Fiihrung), Entscheidungs- und Lésungsfindung, Kommunikation und Feedback, Kollabora-
tion, Konflikt- und Spannungsklarung, Selbstfiihrung und Meeting-Gestaltung.

Teamkompetenzen sind ein neues Konstrukt, das in der konventionellen Organisation nicht bekannt
war und nahezu nicht beachtet wurde. Teamkompetenzen konnen iiber Handlungs- und Verhaltens-
merkmale von den Teams selbst eingeschatzt und zielgerichtet entwickelt werden.

Durch hoch entwickelte Teamkompetenzen werden sowohl die Leistung der Teams als auch das Wohl-
befinden der Mitglieder maximiert.

Principles beschreiben Haltungen, Denkprinzipien und grundsatzliche Vorgehensweisen, wie Mitglie-
der und Teams grundsétzlich kommunizieren und zusammenarbeiten, um die Vorteile und Moglichkei-
ten einer intelligenten Netzorganisation voll ausprdgen zu konnen.

Principles wie »Sei ein Gestalter«, »Kommuniziere direkt und l6se Probleme sofort«, »Lerne aus jeder
Quelle« und »Folge der Freude« aktivieren die Mitglieder im operativen Alltag, ihre Organisation und
Aktivitaten eigenverantwortlich so zu gestalten, dass es allen Mitgliedern gut geht und die Teams
erfolgreich sind.

Principles bilden so etwas wie die DNA einer Organisation, da sie von den Mitgliedern internalisiert
werden, sie alle anderen Elemente und Ebenen des Frameworks durchziehen und sich organisations-
weit replizieren.



Principles stehen sowohl fiir den Einzelnen als auch fiir das Zusammenwirken aller Teams und
Mitglieder. indem sie ICH- und WIR-Aspekte gleichermafBen beschreiben.

Es besteht eine Verbindung von Principles mit Teamkompetenzen. Jede Teamkompetenz ldsst sich mit
einem Set an Principles untersetzen, die bendtigt werden, um die Kompetenz vollstandig herausbilden
zu kénnen. Werden Principles umgesetzt, erlernt, eingeiibt und im Alltag angewendet, konnen dauer-
haft Vertrauen, Transparenz, Flexibilitat, geteiltes Wissen und Verbundenheit geschaffen werden.

Reflektiere den Purpose des Teams Kommuniziere konstruktiv im Dialog

Kenne dich selbst Triff verbindliche Vereinbarungen

Kommuniziere direkt und l6se Erkenne - verstehe und verandere

Probleme sofort

Finde und verhandle Lésungen
Sei ein Gestalter

Agiere autonom und sei in Kontakt
Gehe mit dem Fluss
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Lerne aus jeder Quelle
Folge der Freude
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Die Beschreibung von Principles bietet eine sehr gute Orientierung fiir das personliche- und das
Teamhandeln. Individuell und kollektiv gelebte Principles aktivieren Psycho-Soziale Ressourcen wie
Gemeinschaftssinn, Freude, Gelassenheit, Empathie, Willensstarke und Bedeutsamkeitssinn.

Ressourcen kdnnen in der Netzorganisation explizit geférdert und kontinuierlich entwickelt werden.
Sie bilden neben den materialisierten und ideellen Ressourcen die Basis fiir Leistung und Wohl-
befinden innerhalb der Organisation.

Immersive Entwicklung

gen und Entwicklung kann vorrangig auf Teamebene stattfinden und durch individuelle
Fortbildung und Coaching ergdnzt werden. Teamkompetenzen werden kontinuierlich nach
Reifegraden einge-schadtzt und danach gezielt entwickelt. Ohne ausgepragte Teamkompetenzen kann
der hohe Grad an Selbststeuerung und Kollaboration der Teams nicht abgebildet werden. Die
Kompetenzentwicklung sollte in Form von Social Workplace Learning und Immersive Development, d.
h. eng verzahnt mit dem operativen Geschehen stattfinden. Diese Lernformen kénnen aufwandige,
schwer zu organisierende, teure und relativ wirkungslose Fortbildungsprogramme ersetzen.

Mitglieder konnen aktiv mit ihren Kompetenzen in die Lern und Entwicklungsprozesse eingebunden
werden. Dafiir ist vorteilhaft, ihnen bis zu 10% Zeitanteile einzurdaumen, die iiber ihre Home Base
koordiniert werden.



@ Entlohnung

In den frithen Phasen einer Transformation sollten alle Beschaftigten ihre Gehaltskonditionen behal-
ten, da sonst ein signifikanter Widerstand gegeniiber der Veranderung geschaffen wird.

In einer spateren Phase kann dann ein Vergiitungssystem geschaffen werden, welches sich nicht an
festen Positionen, sondern hauptsdchlich an nachgewiesenen Kompetenzen, erbrachten Leistungen
und den aktuell eingenommenen Rollen eines Mitglieds orientiert.

Sinnvoll ist ein Punktekonto fiir erfolgreich wahrgenommene Aufgaben, so dass erbrachte Leistungen
im Geddchtnis der Organisation erhalten bleiben und vergiitet werden.

Bestehende Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage lassen sich entsprechend anpassen.
Beteiligungsmodelle fiir langjdhrige Organisationsmitglieder konnen die positiven Effekte des Organi-
sationsdesigns verstarken.

0 Transformation

Jeder Ubergang von einem konventionellen, hierarchischen Organisationsdesign hin zu einer Intelli-
genten Netzorganisation kann als evolutiondrer Prozess gestaltet werden, indem bereichsweise und
schrittweise vorgegangen wird. Eine zeitlang kann eine Ambidextrie aus Exploration neuer und Exploi-
tation relativ gut funktionierender Unternehmensbereiche bestehen.

Transformationsprojekte zur Intelligenten Netzorganisation lassen sich mit Hilfe des Living Organisa-
tion Frameworks strukturiert und kompakt gestalten. Nach einer Vorbereitungsphase von wenigen
Monaten kdnnen in einem Projekt mit ungefdhr 9 —12 Monaten Laufzeit die Basisstrukturen und
Kulturkomponenten einer Netzorganisation eingefiihrt werden.

Dafiir kann ein Team von Transformationscoaches mit internen Teammitgliedern ein Transformations-
team bilden, das alle erforderlichen Malnahmen durchfiihrt und organisationsweit die notwendigen
Kompetenzen aufbaut. Mittels eines Frameworks stellen Transformationsprojekte keine endlosen,
unkalkulierbaren und unsicheren Vorhaben mit ungewissem Ausgang mehr dar.



@ Framework

Das Living Organisation Framework kann von jedem Unternehmen, jeder Organisation genutzt werden,
um die eigene Organisationsstruktur und Kultur aufzubauen, die Wertschopfung zu organisieren und
bei Mitgliedern und Teams die notwendigen Kompetenzen aufzubauen. Als integrales Framework
umfasst es die Bereiche Struktur, Kultur, Wertschépfung und Mensch.

Die beschriebenen Paradigmen des Living Organisation Ansatzes und der Intelligenten Netzorganisa-
tion stellen offene Quellen dar, die genutzt werden konnen um daraus eigene Losungen zu erschaffen.
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Schlussfolgerungen

Mit der organischen Architektur einer Living Organisation lassen sich kleine, mittlere und grofie
Unternehmen sowie gesellschaftliche Organisationen als intelligente Netzorganisation aufbauen und
betreiben. Intelligente Netzorganiationen kénnen unter den Bedingungen des 21. Jahrhunderts aus
sich selbst heraus gesund wachsen und sich entwickeln.

Unternehmen und Organisationen kénnen lebendige, ganzheitlich und nachhaltig aufgebaute Okosys-
teme bilden, die im Sinne des Erhalts der menschlichen Gesellschaft und der Umwelt agieren. Sie sind
nicht langer nur Arbeitsstatten fiir Beschaftigte und Konstruktionen, die vorrangig Profite fiir Gesell-
schafter erwirtschaften oder fremdgesteuerte Institutionen staatlicher und politischer Instanzen
darstellen.

In einer intelligenten, lernfahigen Netzorganisation entstehen nachhaltige, sich dynamisch aus sich
selbst heraus verandernde funktionale Strukturen und Dynamiken, kdnnen Systemeinheiten verschie-
denster GréBBenordnung sicher, effizient und optimal miteinander kommunizieren und kollaborieren.

Die intelligente Netzorganisation bricht endgiiltig mit den Paradigmen von Hierarchie und Autokratie.
Sie schafft eine vollig neue Art von Organisation: ein organisches, sich selbst organisierendes Netz mit
verteilter, kollektiver Fiihrung, partizipativer Intelligenz und auf3erordentlichen Interaktionsmaglich-
keiten fiir Einzelne und Teams.

Eine Netzorganisation zeichnet sich gegeniiber der konventionellen Hierarchieorganisation
durch exponentiell hohere Leistungsfahigkeit, eine vielfach hohere Resilienz und Anpassungs-
fahigkeit, eine vollig neue Attraktivitat der Arbeitsplatze und deutlich niedrigere und besser
verteilte Personalaufwande aus, indem:

1. Serviceteams auf drei Ordnungsebenen von Mitgliedern dezentral gesteuert, formiert und
dynamisch verandert werden

2. Serviceteams ihre Zweckbestimmung und ihre Services kontinuierlich {iber einen Team-
Purpose, Service-Agreements und dynamische Ziele definieren und handhaben

3. Grundsatzlich alle Mitglieder aktiv in die Governance involviert sind und es keine {iber-
lasteten und autonom agierenden »Fiihrungskrafte« gibt

4. Die Organisation schnell und aus sich selbst heraus auf veranderte Markt- und Umfeld-

bedingungen reagiert — anstatt dafiir Berater, aufwandige, zeitverzogerte Management-
entscheidungen und umstdndlich geplante Change-Projekte zu bendétigen

5. Die durch ihre Werte, Kompetenzen und Interessen am besten geeigneten Mitglieder,
die fiir die Wertschopfung wichtigen Rollen einnehmen und sich dort entfalten konnen

6. Teamkompetenzen wie Entscheidungsfindung, Losungsfindung, Kommunikation,
Kollaboration und Konfliktklarung in allen Teams auf hohem Niveau entwickelt und
praktiziert werden

7. Die Wertschopfung in Form von Businesses, Products, Services, Missions, Epics und
Stories klar strukturiert ist und von den Teams eigenverantwortlich durchgefiihrt wird

8. Lernprozesse, Innovation und Mitglieder-Entwicklung immersiv mit den operativen
Prozessen verbunden sind
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