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Organisationsinnovation

Zukunftsfit mit dem Orbit-Modell

Neue Zeiten kbnnen nicht auf alte Weise gemanaged werden. Der digitale Umbruch verlangt
Wandel. Auch die organisationalen Strukturen sind davon betroffen. Hier tritt das Orbit-Modell auf
den Plan. Es propagiert den Ubergang von einer pyramidalen zu einer zirkuldren Organisation.

Von Anne M. Schiiller

Rasante technologische, 6konomische
und gesellschaftliche Verdnderungen
zwingen die Unternehmen zum raschen
Handeln. Zum Beispiel fuhrt jede tech-
nologische Verbesserung dazu, dass die
nachste Verbesserung schneller erreicht
werden kann. In allen Branchen wird es
nun Pioniere geben, die die Digitalisie-
rung fur vollig neue, noch nie dagewe-
sene Anwendungen nutzen. Wir wissen
nicht, ob sie kommen oder wann sie
kommen, doch wenn sie kommen, dann
kommen sie schnell.

Bei solchen Gegebenheiten ist nichts
mehr auf Jahre hinaus planbar. Fortan
wird man sich aufmachen mussen, oh-
ne den genauen Weg schon zu kennen.
«Dem Gehenden legt sich der Weg unter
die FUsse», heisst es so schon. Entschei-
dend ist dabei nicht die Digitalisierung
per se, vielmehr geht es um die bahnbre-
chend neuen Geschéftsideen, die durch
sie machbar werden. Und dazu braucht es
eine passende organisationale Struktur.

Ein Muss: das Company Redesign

Es reicht einfach hinten und vorne nicht
mehr, immer nur weiter an Wandel-
Wehwehchen herumzudoktern und im
Trippelschritt-Modus ein paar Spielwiesen
freizugeben, um etwas agiler zu werden.
Die neuen Methoden sind alle da. Doch
bei einem alten «Betriebssystem» bringt
das wenig. Damit kuriert man hdchstens
Symptome. Besser, man geht an die Wur-
zel des Ubels und kiimmert sich um die
Gesamtkonstitution.

Ein Company Redesign ist unumgang-
lich, um mit der Hochgeschwindigkeits-
zukunft Schritt halten zu kénnen. Was es
dazu braucht? Den konsequenten Uber-
gang von einer aus der Zeit gefallenen
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pyramidalen zu einer zirkuldren Unter-
nehmensorganisation. Das Ziel? Ein Un-
ternehmen, das nicht langer hierarchisch,
also kraft formell verliehener Macht, von
oben nach unten und von innen nach
aussen agiert, sondern eines, das sich de-
zentralisiert und tatsachlich auf das Kun-
denwohl fokussiert.

Zu diesem Zweck haben wir das Orbit-Mo-
dell entwickelt — eine Organisationsinno-
vation. Im Rahmen von neun Aktionsfel-
dern erméglicht es den schnellen Wandel
zu einem Unternehmen, das sich adaptiv
und antizipativ auf die Erfordernisse der
Digitalokonomie einstellen kann.

Die Aktionsfelder des Orbit-Modells

e Der Purpose: Im Zentrum der Organi-
sation stehtein kraftvoller Purpose —der
Daseinssinn eines Unternehmens. Er ist
6konomisch, ékologisch und sozial von
Bedeutung und zugleich attraktiv fir
die Kunden und alle Mitarbeitenden.
Wie der Kern einer Frucht sichert die-
ser Purpose das Uberleben am Markt.

e Die Stellung der Kunden: Die viel-
beschworene Kundenzentrierung wird
in diesem Modell sofort sichtbar. Die
Kunden scharen sich um den Purpo-
se, weil dieser fur sie anziehend und
unterstitzenswert ist. Alle Mitarbei-
tenden kreisen um die Kunden — auf
Augenhohe und in dynamischer Inter-
aktion.

Die Stellung der Mitarbeitenden:
Sie stehen nicht langer unten in einer
Topdown-Hierarchie, sondern agieren
gleichrangig im Kreis mit den Fih-
rungskraften und Partnern des Unter-
nehmens auf das Kundenwohl hin.
Operative Entscheidungen treffen die
Mitarbeitenden dezentral, crossfunkti-
onal und zumeist selbstorganisiert.
Die Stellung der Fihrungskrafte:
Die Fuhrungskrafte sind nicht von den
Kunden separiert. So wird Kundenahe
in Orbit-Organisationen nicht nur sicht-
bar gemacht, sondern auch tatsachlich
gelebt. Die Zusammenarbeit mit den
Mitarbeitenden und Partnern des Un-
ternehmens funktioniert gleichberech-
tigt und Hand in Hand.
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B1 Kundenfokussierte Briickenbauer
B2 Mitarbeiterfoskussierte Briickenbauer
B3 Empfehler/linfluencer als Briickenbauer

Das Orbit-Modell = Organisationsmodell der Zukunft
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¢ Die Bedeutung der Partner: Langst
bringen die Schwachen, die sich bei
herkdmmlichen Organisationen in Be-
zug auf den transformativen Wandel
zeigen, immer mehr Unternehmen da-
zu, an Innovationszentren anzudocken,
eigene Innovation Labs aufzubauen,
digitale Einheiten auszugriinden und/
oder mit passenden Startups zu koope-
rieren. Solche strategischen Alliierten
sind die neuen Innovationshelfer und
Wachstumstreiber.

¢ Die Briickenbauer: \Wenn sich in der
Aussenwelt alles vernetzt, muss das
auch drinnen im Unternehmen pas-
sieren. Hierzu werden Briickenbauer
gebraucht, die interdisziplindre Verbin-
dungen schaffen und das «Sowohl-als-
auch» moderieren. Sie schliessen die
Kluft zwischen drinnen und draussen,
zwischen oben und unten, zwischen
Mensch und Denkmaschine. Zudem
werden externe Fursprecher und Influ-
encer benétigt, die dafir sorgen, dass
neue Kunden kommen und kaufen.

¢ Die Stellung der Geschaftsleitung:
Die Geschéftsleitung symbolisiert nicht
langer die Spitze, sondern das Fun-
dament einer Firma und sorgt fur die
notwendige Stabilitat. Sie ist verant-
wortlich fur die Transformationsstrate-
gie und setzt sich vehement fir sie ein.
Zudem agiert sie als Bindeglied mit der
Offentlichkeit. Und sie ist Briickenbau-
er in Richtung Zukunft.

¢ Die eingebaute Dynamik: Kreise sind
ein typisches Merkmal sich dezentrali-
sierender Organisationen. Doch auch

Kreise brauchen Dynamik, indem sie
sich miteinander verbinden. So ent-
steht ein System, in dem Aspekte der
Erneuerung von jedem an jeder Stelle
jederzeit initiiert werden kénnen.

Wann und wie die Umsetzung
gelingt

Der wichtigste Schritt ist der Grundsatz-
entscheid, den Umbau als solchen los-
zutreten. Denn ohne einen ausdricklich
bekundeten Willen, der von der Fuh-
rungsspitze ausgehen und vom gesamten
Management mitgetragen werden muss,
wird jeder organisationale Wandlungs-
prozess zum Rohrkrepierer. Statt sich da-
nach in monstrésen Transformationspro-
jekten zu vertrédeln, die ewig dauern, ist
es besser, mit Trittsteinen rasch zu begin-
nen, um Quick Wins zu machen — und
diese dann als Ansporn zu feiern.

In einem dynamischen System erneuert
sich eine Organisation aus sich heraus
permanent selbst. So muss es in Zukunft
auch sein. Wandlungsfahigkeit wird zur
Daueraufgabe. Nichts ist mehr auf ewig
in Stein gemeisselt. In Transformations-
zeiten ist der Experimentiermodus stan-
dig auf «on». Ein Ankommen kann es
nicht geben, hochstens eine kleine Ver-
schnaufpause hie und da. Denn der Fort-
schritt lasst sich nicht am Fortschreiten
hindern. Und sein Tempo ist hoch. Die
wichtigsten Qualitdten einer Organisati-
on und ihrer Mitarbeitenden sind dem-
nach diese:

Anne M. Schiiller, Alex T. Steffen
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e digitale Expertise,

e emotionale Intelligenz,

e Beschleunigungskraft und
e Adaptionskompetenz.

In meinem neuen Buch «Die Orbit-Orga-
nisation», gerade beim International Book
Award als Finalist ausgezeichnet, steht de-
tailliert, wie die Umsetzung gelingt. Praxi-
sorientiert zeigt es die positiven Effekte,
die das Modell auf samtliche Unterneh-
mensbereiche hat. Es ist eine umfassende
Handlungsanleitung, mit deren Hilfe die
notigen Verdnderungsmassnahmen zlgig
zu schaffen sind. Und das Ergebnis: Eine
Organisation, die fur die digitale Zukunft
hervorragend aufgestellt ist: zugleich
hochrentierlich — und zutiefst human.
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