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Zwei Systeme - eine Organisation
Warum hybride Organisationsmodelle (nicht)
die Antwort auf ambidextre Fragen sind

In Zeiten des Wandels und der Megatrends Digitalisierung und Flexibilisierung

stehen Unternehmen vor der Herausforderung, sich kontinuierlich anzupassen.

Diese Entwicklungen erzeugen Spannungen auf den Ebenen Individuum, Team und Organisation.
Kann eine hybride Organisationsstruktur eine Antwort auf diese Anforderungen sein?

Das Problem

Die Notwendigkeit fiir hybride Organisa-
tionsmodelle resultiert hauptsichlich aus
den gegensitzlichen Anforderungen an die
Organisationen (Ambidextrie). Sie sollen
sowohl Stabilitit und Effizienz in standar-
disierten Prozessen gewihrleisten als auch
kontinuierlich innovative Durchbriiche
fordern. Wihrend klassische Ansitze wie
die Funktional- oder Matrixorganisation
oft an Komplexitit und Silodenken schei-
tern, bieten im agilen Kontext Kreismodel-
le oder Spotify-Ansitze alternative Lésun-
gen. Doch reicht das aus?

Die Wissenschaft

Ein vielversprechender Ansatz zur Losung
dieser ambidextren Herausforderungen ist
das von dem international fithrenden Vor-
denker fiir Leadership und Change-Ma-
nagement, John P. Kotter, vorgeschlagene
duale Betriebssystem. Wie der Name ,,dual®
andeutet, kombiniert diese Organisations-
struktur zwei parallel laufende Betriebssys-
teme: eine klassische hierarchische Organi-
sationsstrukeur (Management Driven Hier-
archy) und ein agiles Netzwerk von beste-
henden Mitarbeitenden (Accelerator Net-
work). Diese Kombination soll die Stabilitit
und Effizienz des traditionellen Managements
mit der Agilitdt und Innovationskraft eines
Netzwerks verbinden (Kotter 2014).

Die Praxis

Kotters Modell stiitzt sich auf fiinf Prinzi-
pien, die fiir eine erfolgreiche Implemen-

tierung in der Praxis entscheidend sind und

sich auch mit unseren Erfahrungen bei

HRpepper decken:

\ Fiir eine erfolgreiche Umsetzung des
Ansatzes ,Zwei Systeme — eine Organi-
sation” braucht es nicht nur Verinderun-
gen aufstruktureller Ebene, sondern auch
auf Fithrungs- und Kulturebene (Kotter
2014; Stelzl et al. 2020). Mit Blick auf
die Dimension Fiihrung ist entscheidend,
dass die Fithrungskrifte Orientierung
geben und ihre Teams empowern, um so
die Autonomie zu férdern (Schindler
et al. 2023).

\ Einegutgesteuerte strukcurelle Autonomie
des zweiten Systems ist dabei entscheidend,
um Zielkonflikte zu minimieren und
Synergieeffekte zu maximieren.

\' Durch die Kombination aus struktureller
Autonomie und gesteigerter intrinsischer
Motivation konnten Teams Ergebnisse
erzielen, die im Regelbetrieb in der dop-
pelten Zeit nicht méglich gewesen wiiren.

\ Multiplikatoren aus den strategischen
Initiativen helfen, die Neuentwicklungen
in das bestehende System zu integrieren
und weiterzuentwickeln, was zu einem
kollektiven Verinderungscharakeer fithre.

\ Folglich lassen sich in der Praxis Lernef-
fekte innerhalb der Organisation beob-
achten, durch die die Mitarbeitenden
ihre ,alten Jobs besser bewiltigen und
gleichzeitig zur Innovationsfihigkeit des
Unternehmens beitragen. Durch die
kontinuierliche Anwendung hybrider
Modelle entstehen in der Organisation
mehr Empowerment und Mut fiir Inno-
vation und Change (Stelzl et al. 2020).
Dieser Mut wird vor allem durch den

Wunsch, etwas verindern zu wollen und

nicht zu miissen, angetrieben.

Ein hybrides Organisationsmodell kann einen
entscheidenden Beitrag zur Weiterentwicklung
der Organisation im Umgang mit ambidex-
tren Anforderungen leisten, wenn der ,hyb-
ride Gedanke“ von klaren Rahmenbedin-
gungen (Strategie und Steuerung) sowie einer
unterstiitzenden Fiithrung und Kultur getra-
gen wird. Diese Faktoren tragen wesentlich
zum Grad der Innovationsfihigkeit und
Agilitit sowie zum langfristigen Erfolg hyb-
rider Organisationen bei. Insgesamt zeigt
sich, dass hybride Organisationsmodelle nicht
nur eine Antwort auf ambidextre Fragen sein
koénnen, sondern auch das Potenzial haben,
Unternehmen zukunftssicher und wettbe-
werbsfihig zu machen. Entscheidend ist je-
doch, dass der hybride Gedanke konsequent
und ganzheitlich in die Organisation integ-
riert wird.
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