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Agiles Versprechen vs. gelebte SAFe Realität
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MOTIVATION UND RELEVANZ

Dikert et al., 2016, Edison et al., 2022

Skalierte Agilität - agiles Ideal SAFe Implementierung - beobachtete Praxis

Selbstorganisation 
& Empowerment

Vertrauen 
& Transparenz

Kollaboration 
& Alignment

Adaptivität 
& Lernfähigkeit

Top-down Steuerung 
& Rollenkonflikte

Formalisierte Transparenz 
& Kontrollkultur

Kulturelle Dissonanz 
& Koordinationsprobleme

Überlastung 
& Anpassungserschöpfung



3

Psychologische Passung in skaliert agilen Organisationen
FORSCHUNGSFOKUS

Spannungen trotz 
etablierter SAFe-Strukturen

Struktur und Methodik
erklären nicht den Erfolg

Fehlende Diagnostik in 
skalierter Agilität

Dikert et al., 2016, Edison et al., 2022, Horlach & Drechsler, 2020, Nyandongo & Madumo, 2022, Neuman et al., 1999

Fokus der Studie

RQ 1: Wie beeinflussen psychologische Merkmale die wahrgenommene Passung (Person-Job-Fit) 
in SAFe-Teams?

RQ 2: Wie beeinflussen strukturelle und kulturelle Faktoren der SAFe-Implementierung die 
wahrgenommene Passung (Person-Job-Fit)?



Agilität & SAFe

• Prinzipien: Selbstorganisation, 
Iterationen, Lernen, Feedback

• Fokus auf Teamebene

• Ziel: schnelle Anpassung, 
Kundennutzen
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• Agile Prinzipien auf Team-, 
Programm- und Portfolio-Ebene

• Rollen, Events & Artefakte stark 
formalisiert

• Ziel: Alignment & Transparenz in 
großen Organisationen

THEORETISCHE GRUNDLAGEN

• Spannungsfeld: Struktur vs. 
Autonomie

• Formalisierung: Verlust an 
Selbstorganisation

• Unterschiedliche Reifegrade von 
Teams/ Führungskräften

Agilität im Team SAFe – Skalierte Agilität Beobachtete Spannungen

Dikert et al., 2016, Edison et al., 2022, Horlach & Drechsler, 2020, Nyandongo & Madumo, 2022, Neuman et al., 1999



Psychologische Grundlagen der individuellen Passung
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THEORETISCHE GRUNDLAGEN

Big Five Self Determination Theory (SDT)

+

+

+

-

Bestimmte Persönlichkeitsmerkmale werden mit höherer Eignung für agiles Arbeiten verbunden. 
Psychologische Grundbedürfnisse sind unterschiedlich und für agile Teams relevant.

John & Srivastava, 1999, Emmerich et al., 2022, Deci & Ryan, 2000 



Entwicklungslogik und Passung im Kontext von skalierter Agilität

6

THEORETISCHE GRUNDLAGEN

Beck & Cowan, 2014; Laloux, 2015
Grafik https://impact-design.io/beratung/impact-profiler-werteanalyse/

Werte-Entwicklung nach Spiral Dynamics Spiral Dynamics in der Organisation

Wenn Führung oder Mitarbeitende auf 
unterschiedlichen Stufen agieren, entstehen 
kulturelle Reibungen.

Familie
Macht

Effizienz
Leistung

Gleichheit

Systemisch

Holistisch

Hierarchische 
Organisation

Blau / Orange

SAFe Organisation Orange / Grün 
ABER
Tendenz Blau

Agiles Team Orange / Grün 
ABER
Tendenz Gelb



Person-Job-Fit Modell

• Objektive Leistung und Erfolg in Agilität, 
Maturität schwer messbar.

• PJF relevant für Agilität: Rollen sind 
«neu», fluide und selbstorganisiert.

• PJF erklärt, wie gut die wahrgenommene 
Passung zu Rollenanforderungen ist.
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THEORETISCHE GRUNDLAGEN

Befähigung / 
Empower-

ment

Arbeitszu-
friedenheit

Person-
Job-Fit

Engagement

Edwards, 1991, Brkich et al., 2002 
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Forschungsdesign Kurzüberblick
STUDIENDESIGN

Mixed-Methods-Studie bei einem großen Schweizer Unternehmen

• Selbsteinschätzung durch SM
• Interviews zu Autonomie, 

Rollenverständnis & Teamleistung
• Survey: Big Five, SDT, PJF
• Entwicklungsprofile nach Spiral 

Dynamics (ValueMatch)

Erhebungen in 4 SAFe Teams

• Deduktiver Codierungsprozess

• Mustererkennung 

• Teamvergleiche

Datenanalyse durch Triangulation

ID Performance 
(Scrum Master)

Agile Rolle der Interviewten

H1 Hoch SM, PO, 2x Dev

H2 Hoch -

M1 Mittel SM, TL, 3x DevOps

M2 Mittel PO, Dev
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Drei Arten fehlender Passung
RESULTATE

• Strukturen und Prozesse passen 
nicht zu Bedürfnissen, z.B. Kontrolle 
vs. Selbststeuerung

• Rollenunklarheit und Top-down-
Entscheidungen

Strukturell:
Autonomie eingeschränkt

• Wertedissonanz zwischen Team & 
Organisation

• Vertrauen vs. Kontrolle im Konflikt
• Geringe psychologische Sicherheit

Kulturell:
Wertekonflikte

• Unterschiedliche Denk- und 
Wertelogik im Team

• Reife-Mismatch (z. B. Orange 
Grün), limitierte Lern- und 
Reflexionsfähigkeit

Entwicklungsbezogen:
Psychologische Reife
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Teambeispiele zur Verdeutlichung: Team H1
RESULTATE

PJF Hoch

Big Five Hohe Gewissenhaftigkeit & Offenheit, 
niedriger Neurotizismus

SDT Hohe Autonomie und Kompetenz

Werteprofil Orange-grün zentriert; Akzeptanz für 
blau

Wahr-
nehmung

Selbststeuerung und Empowerment

Fehlpassungen: 
innerhalb des Teams keine, 

zur Organisation wenige
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Teambeispiele zur Verdeutlichung: Team M1
RESULTATE

Fehlpassungen: 
alle 3 beobachtbar

PJF Variierte stark

Big Five Meist hohe Gewissenhaftigkeit, aber 
grössere Unterschiede in Offenheit und 
teils erhöhter Neurotizismus

SDT Schwacher SDT-Fit, v.a. bzgl. 
Autonomieempfinden

Werteprofil Orange-zentriert; Ablehnung von Blau

Wahr-
nehmung

Kontrolle, Reibungen, teils geringe 
Psychologische Sicherheit, Fluktuation



Implikationen für Theorie und Praxis
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DISKUSSON UND IMPLIKATIONEN

Theoretische Implikationen Praxisimplikationen

PJF als Brücke zwischen psychologischen 
und organisationalen Ansätzen1

Psychologische Passung als Prädiktor für 
agile Performance2

Entwicklungslogik in Kombination mit 
Autonmiebedürfnis als 
Moderationsfaktor

3

SAFe ≠ automatischer „Fit“1

Fokus auf Autonomieerleben und 
Entwicklungslogik2

Anpassung Strukturen/Rollen an MA 
& Entwicklungsorientierte Personal-
und Teamarbeit

3

Edwards, 1991, Brkich et al., 2002, Emmerich et al., 2022, Deci & Ryan, 2000, Beck & Cowan, 2014  



Zentrale Erkenntnisse und Ausblick auf Anschlussforschung

• Psychologische und kulturelle Passung sind 
entscheidend für Teamperformance.

• Strukturelle Standardisierung kann 
Entwicklungsunterschiede überlagern.

• Autonomieerleben ist ein Schlüsselindikator 
für agilen Fit.
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• Organizational Fit Instrument (OFI 1.0): 
Pulsmesser und Diagnostik

• Erster Pilot mit der Schweizerischen Post AG 
(2025) umgesetzt.

• Identifizierte Muster von Autonomie- und 
Struktur-Fehlpassungen.

• Geplantes Forschungsprojekt: Erweiterung zu 
OFI 2.0

FAZIT UND AUSBLICK

Fazit experimentelle Studie Von Forschung zu Praxis



Diskussion & 
Offene Fragen

Ninja Leikert-Boehm, leik@zhaw.ch
Katja Kurz, kurk@zhaw.ch
Michèle Trebo, mitr@scip.ch
Philipp Matter, matp@zhaw.ch
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Anschluss-Forschung – OFI 1.0
AUSBLICK EXTENDED

https://www.linkedin.com/posts/ninja-leikert-boehm_forschungsprojektzhawintegralchangeschweizerischepost-activity-7387468744425623552-_NBr?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAABXqiiEBPuv-DxwkGXHyeyBE8Kd1MkuD_cY
mailto:leik@zhaw.ch
http://www.zhaw.ch/iwi
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Ausgewählte Quellen
QUELLEN



Entwicklungslogik und Passung im Kontext
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ANHANG

Zunahme von 
nutzbaren 

Möglichkeiten & 
Kompetenzen.

Im Wechsel zw. 
Individuellen und 

kollektiven Systemen

Befähigung / 
Empower-

ment

Arbeitszu-
friedenheit

Person-
Job-Fit

Beck & Cowan, 2014; Brkich et al., 2002 
Grafik von Bernd Oestereich und Claudia Schröder (http://kollegiale-fuehrung.de)

Engagement

Werteentwicklung nach Spiral Dynamics 
in skalierter Agilität Person-Job-Fit Modell
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Übersicht vMeme nach Beck & Cowan (2014)
ANHANG

Beck & Cowan, 2014
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