Die ERKENNTOGRAMM®- Methode

Willy J. Gruber, Erkheim

Die ERKENNTOGRAMM®-Methode hilft auf vielfiltige und doch einfache
Weise, Unternehmen auf Basis des Human Kapital Werts effizient und
effektiv auszurichten. In bezug auf die Forderung des Human Kapitals in
einem Unternehmen gibt es eine Vielzahl von Madglichkeiten und Metho-
den. Unter dem Eindruck eines sich standig verscharfenden Wettbewerbs
ist es eine strategische Notwendigkeit, die Human Ressourcen zu akti-
vieren und im Sinne eines anzustrebenden Unternehmenserfolges ge-

zielt auszuschopfen.

Teil I: ERKENNTOGRAMM®-
ein Uberblick

In den letzten Jahren wurde immer mehr er-
kannt, dal® die Personlichkeit des Menschen
im Unternehmen zu entwickeln ist, um damit
den grofitmaglichen Nutzen zu erzielen. Eng-
paRfaktoren sind dabei die dafiir einzusetzen-
de Zeit, das zu investierende Kapital und die
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MeRbarkeit des Erfolges einzelner MaBnahmen.
Es gibt eine Vielzahl von Methoden, um das
Personal zu analysieren und zu entwickeln. Der
Grolteil der angebotenen Mdglichkeiten ist
in der Praxis entweder zu kompliziert oder zu
langwierig in der Anwendung, bis sich Erfolge
einstellen.

Anforderungen an ein Personlichkeits-

instrument

Seminare und Trainings zur Entwicklung der

eigenen Persdnlichkeit sollten folgende Krite-

rien erfiillen:

1. Personlichkeitsanalysen, welche Erfolgs-
eigenschaften und Begrenzungen des ein-
zelnen und einer Gruppe aufzeigen!

2. Erkennen eines moglichst objektiven Per-
sonlichkeitstrends!

3. Ausschalten von Lerneffekten bei der Wie-
derholung der Analyse mit den gleichen
Teilnehmern!

4. Erlernen eines leicht anzuwendenden
Werkzeuges, um z.B. die Kommunikations-
fahigkeit zu verbessern bzw. die Selbst-
sicherheit zu starken!

5. Variable Einsatzmdglichkeiten fiir die Be-
reiche Fiihrung/Management, Verkauf, Or-
ganisation usw.!

6. Aktivierung der Potentiale des einzelnen
und von Gruppen!

7. Umsetzung in Form von Seminaren, Trai-
nings, Work-Shops, FeedbackmaRnahmen,
Coaching und Mediation!

8. FEinleitung weiterer (strategisch sinnvol-
ler) Entwicklungsmalinahmen!

Investitionen zur Forderung des Human Kapi-
tals sind fiir ein Unternehmen nur dann sinn-
voll, wenn sich daraus ableitend die Chance
fiir verbesserte ,,Gewinn- bzw. Ertragssituatio-
nen” ergibt. Personalentwicklung darf nicht
zum Selbstzweck bzw. als Alibi angesehen
werden.

Allerdings sind Personalentwicklungsmafnah-
men ein wichtiger Teil des Personalmarketings.
Nur wer als Unternehmen attraktiv im Bereich
der Aus-, Fort- und Weiterbildung ist, wird
qualifizierte Interessenten anziehen.

Was bietet das ERKENNTOGRAMM?

Das ERKENNTOGRAMM wurde iiber Jahre auf der
Grundlage zahlreicher wissenschaftlicher Er-
kenntnisse und praktischer Erfahrungen ent-
wickelt. Betriebswirtschaftliche Erfordernisse
auf der einen, humanspezifische Anforderun-
gen auf der anderen Seite, sind in einer ho-
mogenen Symbiose vereint worden.

Die Betriebswirtschaftslehre versucht im Re-
gelfall recht pragmatisch, den Menschen im
Unternehmen zu betrachten. Psychologie und
Philosophie sind fiir Unternehmenspraktiker
zwar ,schongeistige” Zeitvertreibe, aber im
unternehmerischen Alltag nur schwer einzu-
setzen. Beide Seiten stehen des Ofteren im
Clinch, wenn es darum geht, angestrebte Zie-
le zu erreichen.

Dariiberhinaus niitzen Theorien und Vermu-
tungen relativ wenig, wenn es um das Uberle-
ben des Unternehmens geht.

Das ERKENNTOGRAMM bietet die Chance, Men-
schen so zu entwickeln, dal3 sie ihre Potentia-
le voll ausschopfen und dadurch einen immer
wesentlicheren Teil zum Unternehmenserfolg
beitragen. Ziel ist es, sich und andere treffsi-
cher einzuschdtzen und die Starken zum Wohle
der Gemeinschaft einzusetzen.

ERKENNTOGRAMM und Management

Um das unternehmensspezifische Human Ka-
pital (UHK) zu steigern, ist es erforderlich,
die individuellen Human Kapitalien der Men-
schen in einem Unternehmen (IHK) zu for-
dern.

Das Management steht heute vor der Aufga-
be, alle an einem Unternehmen Beteiligten



fiir die Unternehmensvisionen und -ziele zu
begeistern und zu motivieren. Dabei sind un-
terschiedliche Vorgehensweisen zu empfehlen,
da jeder Mensch auf eine andere Art anzu-
sprechen ist.

Wichtig ist, die einzelnen Menschen richtig
einzuschdtzen und daraus resultierend indivi-
duell zu aktivieren. Das Management, will es
seinen Fiihrungsauftrag erfolgreich ausfiihren,
muR also {iber die Erfolgsmerkmale und Be-
grenzungen der Mitunternehmer Bescheid wis-
sen.

Mit Hilfe der ERKENNTOGRAMM-Methode ist
dies leicht mdglich.

ERKENNTOGRAMM und Verkauf

In Beratungs- und Verkaufsgesprachen ist eine
exzellente Menschenkenntnis absolute Not-
wendigkeit, um Kunden optimalen Nutzen zu
vermitteln. Der Kunde muR in seinen Person-
lichkeitsausprdgungen erkannt werden, damit
er individuell behandelt werden kann.

Auch dafiir bietet das ERKENNTOGRAMM eine
wesentliche Hilfe an.

ERKENNTOGRAMM

und strategische PersonalmalRnahmen
Strategische PersonalmaRnahmen sollten
rechtzeitig den zukiinftigen Anforderungen der
Leistungserbringung entsprechen. Dabei muR
neben der fachlichen Kompetenz die soziale
Kompetenz der Mitunternehmer als gleichwer-
tige Entwicklungssdule betrachtet werden. Ab
einer bestimmten Fiihrungsebene ist auch die
strategische Kompetenz durch gezielte MaR-
nahmen zu fordern.

Es liegt auf der Hand, daR hierfiir eine Analy-
se der Merkmalsauspragungen der Mitunter-
nehmer wichtig ist, um die MalRnahmen auf-
einander abzustimmen. Dabei sind vor allem
Stédrken auszubauen und evtl. Begrenzungen
einzuengen.

Da das ERKENNTOGRAMM prinzipiell mit einer
Analyse beginnt, liefert es auch dazu eine
wichtige Antwort.

Die Inhalte des ERKENNTOGRAMMS

Die ERKENNTOGRAMM-Methode verfolgt im

wesentlichen folgende Ziele:

1. Analyse der personlichen Erfolgsmerkma-
le und Begrenzungen.

2. Analyse der gruppenspezifischen Starken
und Schwachen.

3. Erkennen der Chancen und Gefahren auf
Grund der Ergebnisse.

4. Erarbeitung eines leicht umsetzbaren
Werkzeugs zur Einschdtzung anderer Per-
sonen und Gruppen.

5. Training ERKENNTOGRAMM-gemalier Kom-
munikation und Information.

6. ERKENNTOGRAMM als Grundlage zu Zeit-

mangement und verbesserter Arbeitsme-
thodik.

7. ERKENNTOGRAMM als Basis fiir die Entwick-
lung mentaler und strategischer Fahigkei-
ten (= ZYKLOGRAMM und STRATEGO-
GRAMM).

Die Inhalte umfassen somit die Bereiche
e Selbsterkenntnis

e Menschenkenntnis

e Kommunikation und Information

e Zeitmanagement und Arbeitsmethodik

Linke und rechte Gehirnhalfte werden gleich-
zeitig aktiviert und trainiert. Die Umsetzung
in den privaten und beruflichen Alltag ist ein-
fach und praktikabel, da jeder Seminarteilneh-
mer mit seinen Mdglichkeiten individuelle
Wege beschreitet.

Vermittlung der ERKENNTOGRAMM-

Methode

Um den Erfolg des ERKENNTOGRAMMS fiir den

einzelnen wie auch fiir die Gruppe sicherzu-

stellen, ist folgende Vorgehensweise zu emp-

fehlen:

1. Grundlagenseminar

2. Individualcoaching nach dem Grundlagen-
seminar

3. Zweimalige Feedbacktrainings

4. Wiederholung der Analyse zum Schlul’ des
Durchlaufes

Auch wenn das zu vermittelnde Werkzeug noch

so einfach ist, muR zur Qualitatssicherung tiber

eine langere Zeit nachgehalten werden. Das

Wissen wird dadurch zum tatséchlichen Erfah-

rungserfolg.

Nur was in der tdglichen Praxis immer wieder

angewandt wird, kann letztendlich zum Erfolg

fiihren.

Denkbare Einsatzmdglichkeiten in einem
Unternehmen

Normalerweise ist die ERKENNTOGRAMM-Me-
thode fiir alle Menschen geeignet, welche die
Inhalte der Methode anspricht. In den Unter-
nehmen hat es sich als sinnvoll erwiesen, wenn
zundchst die Fiihrungsspitze damit trainiert
wird. Das ERKENNOGRAMM ist somit als ,, Top-
down”-MaRnahme zu interpretieren.

Neben der Umsetzung in Form von Seminaren
usw. ist das Erlernen der ERKENNTOGRAMM-
Methode in sog. Einzelsitzungen ebenfalls ein
denkbarer ProzeR3. Gerade Top-Manager bevor-
zugen diese Art der Fortbildung aus zeitlichen
oder anderen Griinden.

Berater und Verkaufer sind am besten in Grup-
pen zu qualifizieren, da hier im Laufe der Ent-
wicklung ein homogener Erfahrungsaustausch
mdoglich ist. Der Vorteil von offenen Semina-
ren ist, daR unterschiedliche Berufshilder und

Die ERKENNTOGRAMM-Methode

Lebenseinstellungen aufeinandertreffen und
somit ein vielseitiger Informationsaustausch
stattfindet.

Nutzen der ERKENNTOGRAMM-Methode
Durch das Training mit der ERKENNTOGRAMM-
Methode leitet sich folgender Nutzen ab:

1. fiir den einzelnen:

e Erkenne Dich selbst, dann erkennst
Du andere besser.

e Verbessertes Kommunikations- und
Informationsverhalten.

e Ziel- und nutzenorientierter Einsatz
der eigenen Kréafte.

e Selbstsicherheit und Eigenmotivation.

e Optimales Fiihrungs- bzw. Verkdufer-
verhalten.

e Nutzung der Erkenntnisse von Zeit-
management und Arbeitsmethodik.

e Optimale Aufgabenplanung.

2. fiir das Unternehmen:

e FEinsatz des Human Kapitals nach des-
sen Fahigkeiten und Erfolgskompo-
nenten.

e Forderung des Gemeinschaftsdenkens
(Team-Orientierung).

e Freisetzung kreativer und engagier-
ter Energien.

e QOptimale Zusammensetzung von Grup-
pen.

e \Verbesserte inner- und aullerbetrieb-
liche Kommunikation und Informa-
tion.

e \ermeidung von ,innerer Kiindigung”,
~Dienst nach Vorschrift” usw..

e FEinsatz von Arbeitsmethodik und Zeit-
management im betrieblichen Umfeld.

e QOptimale Stellenbesetzung.

3. fiir die Gesellschaft:

e Aktivierung und Motivierung des Hu-
man Kapitals der Biirger.

e Ziel- und nutzenorientierte Stellenbe-
setzung in der Verwaltung.

e Stdrkung des Fiireinander und Mitein-
ander.

e Homogene Unternehmen, die sich ih-
rer inneren Starke bewul3t sind.

e Optimismus in bezug auf zukiinftige
Entwicklungen.

e Engagement fiir Unternehmen und
Freizeitbereiche stehen in einem aus-
gewogenen Verhdltnis.

Nur wenn der einzelne einen Nutzen aus der
Anwendung der ERKENNTOGRAMM-Methode
hat, wird sich der Nutzen fiir Unternehmen
und Gesellschaft ergeben. Die Aussage, wo-
nach ,Selbsterhaltung durch Arterhaltung” (Dr.
GroRmann) allen Aktionen zugrundeliegen



muR, bestdtigt sich auch beim ERKENNTO-
GRAMM!

Teil Il: ERKENNTOGRAMM®
und Erfolg

Warum ist Menschenkenntnis fiir den
Erfolg so wichtig?

Schon die Alten des Altertums wuRten, daR
Menschenkenntnis nur durch Selbsterkenntnis
moglich ist. Selbsterkenntnis bedarf dabei ei-
ner moglichst objektiven Form der Analyse.
Herausragende Personlichkeiten werden im
Regelfall stets fiir ihren 6. Sinn in puncto Men-
schenkenntnis gelobt. Sie haben deshalb ei-
nen hervorragenden Zugang zu ihren Mitmen-
schen und kdénnen diese besser als andere
aktivieren und motivieren.

Wer aber Menschen begeistern und fiihren
kann, wird im Privat- wie im Berufsleben er-
folgreich sein. Nur {iber das ,Wir” sind Erfolge
herstellbar. Karriere hangt im wesentlichen
davon ab, wie erfolgreich man als Fiihrer, Be-
rater, Verkdufer usw. im Umgang mit Menschen
ist.

Was zeichnet Erfolgsmenschen

generell aus?

Jeder von uns mochte gerne als Erfolgsmensch
bezeichnet werden. Nicht alle erreichen dies.
Dabei zeichnet Erfolgsmenschen eines ganz
besonders aus: Sie kennen sich selbst am be-
sten! Da sie sich selbst am besten kennen, ist
es ihnen ein leichtes, andere Menschen treff-
sicher einschdtzen zu kdnnen und deren Lei-
stungspotentiale zielsicher zu aktivieren. Der
Erfolg ist die positive Wirkung dieser Ursa-
che. Wie stand doch am Eingang des altgrie-
chischen Tempels zu Delphi geschrieben? Ganz
einfach: ,Erkenne Dich selbst!”

Gibt es ein allgemeingiiltiges
Erfolgsgeheimnis?

Natiirlich gibt es ein allgemeingiiltiges Erfolgs-
geheimnis nicht! Dazu sind wir Menschen zu
unterschiedlich bzw. individuell. Aber es gibt
eine Mdglichkeit, sein individuelles Erfolgs-
geheimnis zu entdecken: durch eine mdglichst
objektive Selbstanalyse.

Wer sich selbst treffsicher einschdtzen kann,
wird auch andere Menschen und Situationen
richtig und erfolgreich einschatzen kdnnen.
Dabei geht es nicht darum, nach dem Motto
Lsympathisch - unsympathisch” vorzugehen,
sondern mehr nach der LeitgroRe ,Wie kann
ich mich optimal auf den anderen einstellen?”

Personlichkeit und ERKENNTOGRAMM
Personlichkeiten erkennt man in der Regel
aufgrund folgender (beispielhafter) Merkmale:
e starke, selbstsichere, magnetische und
unverfalschte Ausstrahlung

e AuRen und Innen sind eins

e positive Wirkung auf andere

e genaue Kenntnis der eigenen Starken und
Schwédchen

e visiondres und zielorientiertes Denken und
Handeln

® ganzheitliche Lebenssicht

e Selbstdisziplin und Selbstorganisation sind
stark ausgeprdgt

e Erfolgshewultsein

Das ERKENNTOGRAMM bietet eine Grundlage,
um den genannten Merkmalen im Laufe eines
gezielten Trainings gerecht zu werden. Vor-
rangig gilt es dabei, die personlichen Erfolgs-
eigenschaften zu starken, aber auch die per-
sonlichen Grenzen bewult zum eigenen Vor-
teil und Nutzen zu kompensieren. Je mehr ein
Mensch seine ERKENNTOGRAMM-Personlichkeit
lebt, desto mehr wird er sich der Originalitat
seiner Person bewul3t und desto mehr wird er
danach seinen Erfolgskreislauf bestimmen.
Das ERKENNTOGRAMM ist somit eine Entdek-
kungsreise zu sich selbst. Der Unterschied zu
tiblichen Methoden besteht darin, daR alles
auf die sofortige, praktische Umsetzung aus-
gerichtet ist, sowie der Teilnehmer in der Pra-
xis durch mehrstufige MaRnahmen aktiv be-
gleitet wird. Nur so kann ein Teilnehmer auch
tatsachlich seine Persdnlichkeit leben.

Die Stufen der ERKENNTOGRAMM-Analyse
Das ERKENNTOGRAMM beginnt stets mit einer
Analyse, um den derzeitigen Personlichkeits-
trend des einzelnen festzustellen. Es wird quasi
ein Status Quo ermittelt, der durchaus in spa-
teren Jahren aufgrund der personlichen Ent-
wicklung anders aussehen kann. Es ware ja
besorgniserregend, wenn sich Menschen nicht
im Laufe der Zeit entwickeln wiirden.

Die ERKENNTOGRAMM-Analyse umfalit folgen-
de Bereiche:

1. Aufbau zwischenmenschlicher Beziehun-
gen.

Vergangenheit - Gegenwart - Zukunft.
Abbau von StreRsituationen.
Personliches Engagement.

Wesentliche Verhaltensmerkmale.
Verhalten bei Diskussionen und Entschei-
dungen.

Analyse des Temperaments.
Menschenfiihrung.

9. Kindheitserlebnisse.

10. Korperbau und Konstitution.

11. Einstellung zur Arbeit.

12. Einstellung zum Leben.

13. Gesundheit.

14. Der Sinn des Lebens.

15. Einteilung nach Farben.

16. Grundeinstellung.
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ERKENNTOGRAMM und Erfolg

Im Seminar bzw. in der Einzelsitzung werden
samtliche Stufen step-by-step bearbeitet und
durch den Teilnehmer an Hand eines einfach
handhabbaren Fragebogens durchschritten.
Der Analysebogen wird dann zentral ausge-
wertet und innerhalb kiirzester Zeit mit dem
Ergebnis zuriickgeleitet.

Die Analyse bildet dann die Grundlage fiir die
folgenden MaRnahmen.

Das personliche ERKENNTOGRAMM-

Ergebnis

Das personliche ERKENNTOGRAMM-Ergebnis als

Folge einer unterschiedlichen Komponenten-

mischung ist grundsatzlich positiv, da es die

optimale Ergebnismischung nicht gibt. Jede

Komponentenmischung hat ihre Vorteile (=

Erfolgseigenschaften) und ihre sog. Begren-

zungen.

Diese Begrenzungen kdonnen dabei in zwei

Formen eingeteilt werden:

1. Begrenzung durch Uberbetonung der ei-
genen Erfolgseigenschaften.

2. Begrenzung durch noch nicht erkannte
Personlichkeitsmerkmale.

Das ERKENNTOGRAMM ist in keinster Weise ein
Test, wo es gute und schlechte Eigenschaften
gibt, sondern es klart dariiber auf, was man
zur Zeit hervorragend beherrscht und wofiir
man momentan weniger Energien einsetzen
sollte.

Durch das Kennen der eigenen ERKENNTO-
GRAMM-Auspragungen ist es relativ einfach,
durch laufendes Anwenden in der Praxis und
turnusmaRige Wiederholungstrainings die
Grobmerkmale bei den Mitmenschen zu erken-
nen und sich darauf einzustellen. Je besser
wir uns auf unser Umfeld einstellen, desto
nachhaltiger konnen wir erfolgreich wirken.
Das personliche ERKENNTOGRAMM-Ergebnis ist
somit der Einstieg in das eigene Persénlich-
keitstraining.

Was wird mit der ERKENNTOGRAMM-

Methode ,trainiert”?

Mit Hilfe der ERKENNTOGRAMM-Methode wird

auf Grundlage der ERKENNTOGRAMM-Analyse

ein ERKENNTOGRAMM-konformes Optimalver-

halten fiir folgende Gebiete aufgebaut:

e zwischenmenschliche Verhaltensweisen

e nicht-manipulatives Kommunikations- und
Informationsverhalten

e individuelles Fiihrer- bzw. Verkdufer- bzw.

Beraterverhalten

e Systematisierung zukiinftiger Entwicklun-
gen

e individueller Einsatz in allen Lebensberei-
chen

ERKENNTOGRAMM-gema@Re Arbeitsmetho-



dik

e ERKENNTOGRAMM-gemalRes Zeit- und Pla-
nungsmanagement

e Ansatz fiir vernetztes Denken und Han-
deln

e Umgang mit Storfeldern

e Orientierungshilfen fiir optimales Verhal-
ten gegeniiber anderen

e Orientierungshilfen fiir den persdnlichen
Weg

e Stellenbesetzungen

Diese Inhalte stehen dabei untereinander in
Beziehung und verbessern durch das Training
eines Bereiches zugleich die anderen Berei-
che.

Die ERKENNTOGRAMM-Methode wird zum GroR-
teil im personlichen/privaten und beruflichen/
gesellschaftlichen Umfeld trainiert. Learning-
by-doing ist dabei das oberste Gebot. Nur so
kann Wirkung erzielt werden und nur so lohnt
sich Zeit und Investition fiir die ERKENNTO-
GRAMM-MaRnahmen.

Wissenschaftliche Grundlagen

Exemplarisch fiir den wissenschaftlichen Hin-

tergrund der Methode sollen aufgefiihrt wer-

den:

e Gehirnforschung

® Erkenntnisse der Menschentypologie (z.B.
V. Satir, Prof. Kretschmer, Prof. Schonhaoli,
L. Bourdel, C. G. Jung)

® Farbentypologie

e Neurolinguistisches Programmieren (NLP)

® Transaktionsanalyse (TA)

e Themenzentrierte Interaktion (TZI)

e Arbeitsmethodik

e Zeitmanagement

e Portfolio-Management

e Kybernetik

e gesicherte arbeitswissenschaftliche Er-
kenntnisse

Neben der Wissenschaft flieRen in die ERKENN-
TOGRAMM-Methode laufend die Ergebnisse der
praktischen Anwendung ein. So wird vor al-
lem der Praxisbezug gewahrt.

Grundsdtzlich ist Wissenschaft immer auf de-
ren praxisorientierten Bezug hin zu priifen.
Darin besteht die wesentliche Aufgabe des
ERKENNTOGRAMMS, um fiir den Anwender ein
leicht verstandliches und handhabbares Instru-
ment zu liefern. Der Anwender mul? dabei iiber
den Einsatz im Alltag befahigt werden, die
Kenntnisse der Methode erfolgreich fiir sich
und andere einzusetzen.

Umsetzung

Die ERKENNTOGRAMM-Methode bedarf auf-
grund seiner neuzeitlichen Form einer spezi-
ellen Lern- und Trainingsform. Die Sdulen die-

ser Vorgehensweise sind:

e Grundlagenseminare
(= Vermittlung und Training der ERKENN-
TOGRAMM-Methode incl. der ERKENNTO-
GRAMM-Analyse)

e Individualcoaching im Unternehmen o.a.
(= Abstimmung auf individuelle Eigenhei-
ten beim Umsetzen)

e Feedbackcoaching
(= Stabilisierung des Fortschrittes)

e Feedbackseminar
(= Stabilisierung von Gruppenprozessen)

® Mediation
(= Ausgleich diametraler Interessen)

Diese Vorgehensweise kann fiir folgende Be-

reiche angewendet werden:

1. Unternehmensinterne MaRnahmen!

2. Erwachsenenbildung!

3. EinzelmaRnahme fiir spezielle Zielperso-
nen!

Bei der ERKENNTOGRAMM-Methode wird vor

allem auf die Umsetzung groRter Wert gelegt,

weil nur dadurch Qualitdt und Erfolg sicher-

gestellt werden. Gerade in einer schwierigen

wirtschaftlichen Konjunkturlage gilt es, die

Finanzressourcen zur Forderung des Human

Kapitals ergebnisorientiert zu verwenden.

Teil lll: ERKENNTOGRAMM®
und Fiihrung

ERKENNTOGRAMM und ,Strategisches
Management”

,Unternehmensprobleme und -krisen beginnen
im Management - besser gesagt beim Denken
der Manager!” Aussagen dieser Art findet der
interssierte Leser in einigen modernen Mana-
gementbiichern. Ein anderer Spruch lautet:
.Der Fisch fangt am Kopf zu stinken an!” Mit
anderen Worten ausgedriickt, (&Rt sich daraus
ableiten, daR das Management den grofiten
EinfluR auf den unternehmerischen Erfolg oder
MiRerfolg hat.

Besonders in Krisenzeiten wird das Manage-
ment auf seine Erfolgsfahigkeit hin bewertet.
Folgt man den angepriesenen Lehrbiichern, so
sind hier vor allem sog. ,Krisenmanager” ge-
fragt, die ihre Unternehmen aus der Krise fiih-
ren sollen.

Aber ist dies wirklich sinnvoll, nur in extrem
negativen Unternehmensperioden dramatisch
zu reagieren?

Wir meinen: Nein! Gerade in Krisenzeiten gilt
es, klaren Kopf zu bewahren, um gelassen an
die Aufgabenbewdltigung heranzugehen. Nicht
jeder Trainerwechsel bewahrt einen Sportver-
ein vor dem Abstieg! Das gleiche gilt im Ma-
nagement.

Strategisches Management hatte bisher viel
mit den Bereichen Analyse, Bewertung, Pla-

ERKENNTOGRAMM und Fiihrung

nung, Handlungsanleitung, Durchsetzung,
Controlling zu tun. Aber reicht dies wirklich,
um langfristig als Unternehmen zu iiberleben?
Bisher glaubte man, daR strategisches Den-
ken und Handeln von jedem Menschen prakti-
ziert werden kann. Die Frage nach der Sinn-
haftigkeit und Effizienz wurde selten beant-
wortet.

Das ERKENNTOGRAMM gibt hierfiir eine Ant-
wort, sowohl flir den einzelnen als auch fiir
Gruppen.

Die Komponentenlehre des ERKENNTOGRAMM
sagt aus, ob ein Mensch mehr spontan, mehr
zaudernd oder mehr planend die Zukunft in
Angriff nimmt. Dies bedeutet in bezug auf das
strategische Management, dal} jeder dieser drei
Typen bei strategischen Aufgabenstellungen
unterschiedlich vorgeht.

Der spontane Stratege

Spontane Menschen zeichnen sich im Regel-
fall dadurch aus, daR Sie aus dem Augenblick
heraus entscheiden - ohne lange zu iiberle-
gen. Sie nutzen sozusagen die Gunst der Stun-
de.

Vorteilhaft ist dabei, daf rasch gehandelt wird.
Nachteilig ist u.a. die Tatsache, daR meist ohne
Plan und ohne groBe Uberlegung agiert wird.
Dies bedeutet, daR abzusehende Fehler von
vorneherein nicht beachtet werden.

Es gibt zahlreiche Unternehmen, die nach &hn-
lichem Muster arbeiten. Mit strategischem
Management hat dies nichts zu tun!

Der zaudernde Stratege

Zaudernde Menschen konnen sich fast nie zu
irgendetwas entschlieRen. Je mehr Informa-
tionen auftreten, desto weniger wollen sich
diese Zeitgenossen entscheiden.

Der Vorteil ist, dal® tempordre Entwicklungen
die zu treffenden Entscheidungen iiberfliissig
machen. Allerdings kdnnen nicht getroffene
Malinahmen einen kaum noch auszugleichen-
den Nachholbedarf auslosen. Diese Strategie
des Hinhaltens ist ebenfalls nicht im Sinne
eines strategischen Managements interpretier-
bar!

Der planende Stratege

Es gibt Menschen, die sich nur wohl fiihlen,
wenn sie samtliche Zukunftsentwicklungen
durch Planung vorwegnehmen kénnen. Mog-
lichst viele Informationen sind dafiir notwen-
dig. Die Zukunft wird durch Planung ,gestal-
tet”.

Vorteilhaft ist, daR eine Fiille von Informatio-
nen relativ ,viel” Stoff fiir detaillierte Planun-
gen liefert und somit die zukiinftigen Entwick-
lungen rechtzeitig eingeleitet werden. Nach-
teilig ist in den meisten Fallen, daR vor lauter
LZukunft” die ,Gegenwart” zum Handeln un-



genutzt bleibt. Zudem geraten ,Planer” sehr
schnell ins Straucheln, wenn wahrend der
Umsetzung Pldne ad absurdum gefiihrt wer-
den.

Dies ist mit Sicherheit kein Weg zu einem ef-
fizienten strategischen Management!

Strategisches Management

mit ERKENNTOGRAMM

Wie wir wissen, stellt das ERKENNTOGRAMM
in seinem Teil ,Personlichkeitsanalyse” die
Auspragungen gemal} ERKENNTOGRAMM-Typen
fest. Bezeichnen wir an Hand unseres Beispiels
den spontanen Menschen als Dynamiker, den
zaudernden Menschen als Sympathiker und den
planenden Menschen als Logiker. Nehmen wir
weiter an, daR das Top-Management eines
Unternehmens mehr dynamisch-sympathisch
gemall ERKENNTOGRAMM-Analyse ausgelegt
ist, so konnen wir daraus folgendes ableiten:
a) Spontaneitdt und zauderndes Verhalten,
d.h. Risikofreude und Sicherheitsdenken, herr-
schen vor!

b) Planung und logisches Denken sind un-
terreprasentiert!

Dies bedeutet, dal} das Unternehmen im Be-
reich der strategischen Vorgehensweise ein
,Loch” hat. Sie werden jetzt mit Recht sagen:
,Dies gibt es doch im Alltag gar nicht!”

Gibt es dies wirklich nicht?

Betrachten wir einzelne Konjunkturabschnit-
te und Unternehmen, dann miissen wir sehr
oft feststellen, dal’ 0.g. Behauptung 100%ig
zutrifft.

Unserem Beispielunternehmen miiite der Rat
erteilt werden, im Top-Management auch Lo-
giker zum Zuge kommen zu lassen. Meistens
werden gleiche oder dhnliche ERKENNTO-
GRAMM-Typen berufen, so daR der andersden-
kende und andershandelnde Managertyp kei-
ne Chance auf eine konstruktive Zusammen-
arbeit hat. Diese ,Exoten” verlassen bei zu
groRen Spannungsfeldern sehr schnell wieder
das Unternehmen.

Und wo werden diese ERKENNTOGRAMM-Typen
unterkommen?

Ganz klar: bei einem mehr logisch ausgeleg-
ten Unternehmen. Was wird in diesem Unter-
nehmen fast immer ,fehlen”? Richtig: entwe-
der die Dynamiker oder die Sympathiker. Es
gibt hier also entweder ein Loch in bezug auf
Umsetzung oder in puncto Sicherheit.
Konsequenz: In den fiihrenden Gremien eines
Unternehmens sollten gleichverteilt und ein-
fluRnehmend, dynamisch, sympathisch und
logisch gesteuerte ERKENNTOGRAMM-Typen
sitzen.

Die optimale ERKENNTOGRAMM-
Verteilung im Management
Besteht das oberste Gremium eines Unterneh-

mens z.B. aus drei Personen, so sollten die
einzelnen Mitglieder folgende ,Mischtypen”
darstellen:
a) 1 Person: mehr dynamische Auspragung;
b) 1 Person: mehr sympathische Auspra-
gung;
c) 1 Person: mehr logische Ausprdgung.
Bei der Aufgabenverteilung ware folgende Ein-
teilung sinnvoll:
a) Person Dynamiker: Tagesgeschaft und Ein-
fiilhrung neuer Elemente;
b) Person Sympathiker: Entwicklung des Hu-
man Kapitals und Betreuung;
c) Person Logiker: Zukunft des Unternehmens
und Finanzen.
Mit ziemlicher Wahrscheinlichkeit werden bei
kluger Anwendung der ERKENNTOGRAMM-Er-
kenntnisse die sonst iblichen Spannungsfel-
der bei unterschiedlichen Denk- und Hand-
lungsweisen vermieden, da die Muster des
anderen erkannt und akzeptiert werden.
Wenn alle ihre Starken zum Wohle des Unter-
nehmens einsetzen, dann werden zugleich die
Begrenzungen des einzelnen aufgehoben. Die
gewlinschten Synergieeffekte sind die mogli-
che Konsequenz.
Anwendungen in den Unternehmen wie im
privaten Bereich bestatigen, dal’ die Zielset-
zungen des Systems erreicht werden: Verbes-
serung des Miteinander und Fiireinander!

ERKENNTOGRAMM und Projektmanage-
ment
Die Einrichtung Projektmanagement als hier-
archie- und funktioneniibergreifendes Instru-
ment kann gerade bei komplexen Aufgaben-
stellungen mit strategischer Wertigkeit, Ener-
gien, Ressourcen und Kréfte eines Unterneh-
mens hervorragend lenken und organisieren;
dies allerdings nur unter gewissen Bedingun-
gen aus Sicht des Human Resource Manage-
ments:

e vielfiltige fachliche Komponenten

e mehr Integrations- als Dominanztypen

e frei von persdnlichen Vorurteilen anderen
Teammitgliedern gegeniiber

e Toleranz anderen Denk- und Handlungs-
weisen gegeniiber

e zielorientierte Einbringung personlicher
Erfolgseigenschaften

e Ausgrenzung personlicher Begrenzungen
in fachlicher, sozialer, strategischer und
personlicher Art

Das Zusammenwirken in einem Projektmana-

gement-Team wird dann konstruktiv und effi-

zient sein, wenn nach ERKENNTOGRAMM fol-
gende Punkte beachtet werden:

e Selektion der Teammitglieder nach Ge-
sichtspunkten ,,dynamisch-logisch-sympa-
thisch”

e Kommunikations- und Verhaltenstraining

ERKENNTOGRAMM und Fiihrung

mit den Teammitgliedern durch das ER-
KENNTOGRAMM

e Aufgabenverteilung und -zuordnung nach
ERKENNTOGRAMM-Analyseergebnissen

e FEinsatz ERKENNTOGRAMM-gemaRer Ar-
beitsmethodik mit Zeitpramissen fiir Pro-
jektmanagement

e ERKENNTOGRAMM-gerechter Aufbau des
Projektverlaufs

e Besprechungsvorbereitung und -durchfiih-
rung nach ERKENNTOGRAMM-Qrientie-
rungshilfen

e in den einzelnen Projektphasen Entschei-
dungsfindung gemals ERKENNTOGRAMM-
Gewichtungen

e Berichtswesen gemdR ERKENNTOGRAMM-
MaRgaben

Durch das ERKENNTOGRAMM werden Projekt-

management-Teams befdhigt, in kurzer Zeit

und mit weniger Kapitaleinsatz Ergebnisse zu

produzieren. Damit wird zugleich die Reakti-

onsfahigkeit des Unternehmens auf entschei-

dende Herausforderungen verbessert. Gegen-

{iber Mitbewerbern wird hier eine strategische

Erfolgsposition aufgebaut.

ERKENNTOGRAMM und Unternehmens-
wachstum
Die Natur zeigt uns anschaulich, daf? alles stan-
dig einem gewissen Wandel unterworfen ist.
Friihjahr, Sommer, Herbst und Winter wech-
seln einander ab und kehren immer wieder.
Den Lebenszyklus eines Produktes kann man
ebenfalls in vier Phasen einteilen: Einfiihrung
(= Friihjahr), Wachstum (= Sommer), Sattigung
(= Herbst) und Abschwung (= Winter).
Auch ein Unternehmen unterliegt diesem
Rhythmus:
e Unternehmensgriindung bzw. -er6ffnung
e Unternehmenswachstum
e Unternehmenskonsolidierung
e Unternehmensniedergang (evtl. bis zur
UnternehmensschlieBung im Extremfall!)
Das ERKENNTOGRAMM gibt uns vor, mit wel-
cher Energie bzw. mit welchen Energien in den
einzelnen Unternehmensphasen vorgegangen
werden soll:
Unternehmensgriindung = logische Komponen-
te in der Planungsphase;
Unternehmenseréffnung = logisch-dynamische
Komponente beim Start;
Unternehmenswachstum = dynamische Kom-
ponente zur Beschleunigung;
Unternehmenskonsolidierung = sympathische
Komponente zur Mittelbegrenzung;
Unternehmensniedergang = sympathisch-dy-
namische Komponente fiir den Umschwung.
Entsprechend dieser Einteilung sind die ,Ma-
nagertypen” einzusetzen. Es liegt auf der
Hand, dal’ ein zaudernder Manager in einer
Phase des Wachstums dem Unternehmen eher



schadet als niitzt. In einer Phase der Konsoli-
dierung sind mit Sicherheit expansive Mana-
gertypen fehl am Platze. Beim Niedergang ei-
nes Unternehmens sind Manager gefragt, die
die Armel hochkrempeln und anpacken - ohne
allerdings die sog. zwischenmenschlichen At-
tribute ganzlich zu vergessen. Soll ein Unter-
nehmen gegriindet werden, so sind tiefgrei-
fende Uberlegungen notwendig, die ein Ma-
nager anzustellen hat. Bei Unternehmenser-
6ffnung sollten die vorbereiteten MaRnahmen
konsequent umgesetzt werden.

Das ERKENNTOGRAMM zeigt auf, welche Per-
sonlichkeitskomponente eines Managers in den
einzelnen Unternehmensphasen dominieren
sollte. Aufgrund der personlichen ERKENNTO-
GRAMM-Analyse ist zudem feststellbar, inwie-
fern der Manager {iber die entsprechende Er-
folgseigenschaft selbst verfiigt. Die Begren-
zungen sind durch ,Hilfen bzw. Unterstiit-
zungsmaRBnahmen” zu beheben.

Es versteht sich von selbst, dal ERKENNTO-
GRAMM-trainierte Unternehmer, Manager und
Fiihrungskrafte sowohl ihre Erfolgseigenschaf-
ten als auch ihre Begrenzungen erkennen und
in allen Phasen teamorientiert denken und
handeln. Dies ist der strategische Vorteil ei-
nes ERKENNTOGRAMM-Anwenders.

Teil IV: ERKENNTOGRAMM®
und Verkauf

Das ERKENNTOGRAMM kann auf den Gebieten
Fiihrung, Management, Verkauf, Marketing usw.
eine wesentliche Hilfe zur Verbesserung der
Effizienz darstellen. Wird das Zusammenspiel
der einzelnen ,Krdfte” eines Unternehmens
bzw. eines Teilbereiches optimiert, ist zwangs-
ldufig eine Effizienzsteigerung feststellbar. Die
Individualitdt des einzelnen mul} dabei ge-
wahrt bleiben. Teamprozesse erfordern aller-
dings, die Individualitdt nicht zum Nachteil
anderer Teammitglieder auszuleben.

ERKENNTOGRAMM und Verkauf

Im Verkauf kommt es im wesentlichen darauf
an, die Motive des Kunden zu erkennen und
zu wissen, mit welcher Strategie der Kunde zu
tiberzeugen ist, die ihm vom Verkdufer ange-
botenen Produkte und Dienstleistungen auch
tatsdchlich zu kaufen.

Uber die Kunst des Verkaufens gibt es unend-
lich viele Rezepte und Gesprachsfiihrungsstra-
tegien. Aber passen diese zu jedem Verkdu-
fer? Die Antwort wird lauten: Nein!

Die Personlichkeiten der Verkdufer sind genau
so unterschiedlich wie die seiner Kunden. Und
weil diese verschieden sind, ist jedes Gesprdch
anders zu fiihren. Trotzdem aber sind gewisse
Orientierungshilfen zu beachten.

Das ERKENNTOGRAMM Lliefert dafiir eine Viel-
zahl von Mdoglichkeiten, die aber dann nur

erfolgreich angewendet werden kénnen, wenn
die Verkdufer absolut in der Lage sind, mit
den Werkzeugen umzugehen. Training auf der
Grundlage des ERKENNTOGRAMM ist dazu der
einzige Weg.
In groben Ziigen konnen Kunden gemaR ER-
KENNTOGRAMM in folgende Typen unterschie-
den werden:
e Kunden, die sich ausschlieBlich durch Fak-
ten und Zahlen {iberzeugen lassen
e Kunden, die stets das Beste und Neueste
haben wollen
e Kunden, die nur kaufen, wenn bereits
Freunde, Bekannte usw. das Gleiche ge-
kauft haben
Aus den drei Grundtypen heraus lassen sich
Mischtypen ableiten, die punktuell und pro-
duktbezogen ihre Entscheidungsgewichtung
erkennen lassen. Beispiel: Ein Kunde kann
beim Kauf eines Autos mehr auf Zahlen und
Fakten setzen, beim Kauf einer Urlaubsreise
hingegen nur das Neue und ,Exotische” aus-
wahlen. Marktforschungen haben ergeben, daR
es den ,immer-gleich-sich-entscheidenden”
Kunden nicht mehr gibt. Der Kunde ist in be-
zug auf Entscheide mehrdimensional ausge-
legt.
Gerade dies muR ein guter Verkaufer erken-
nen. Das ERKENNTOGRAMM wird ihm - neben
anderen Verkaufsmerkmalen - dies ermdgli-
chen.

Teil V: ERKENNTOGRAMM®
und personliche Erfolgs-
fahigkeit

Jeder Mensch mochte Erfolg haben und als
erfolgreich gelten. Leider versuchen viele Men-
schen gewissen Vorbildern nachzueifern, ohne
sich zu bemiihen, die eigene Erfolgsstrategie
zu suchen und zu finden.

Nur wer seine Erfolgseigenschaften und Be-
grenzungen kennt und vor allem akzeptiert,
ist in der Lage seine Erfolgsstrategie aufzu-
bauen. Diese Erfolgsstrategie wird dann an-
ders aussehen als vorher vermutet.

Das ERKENNTOGRAMM zeigt deutlich auf, wel-
che Erfolgskomponenten der einzelne besitzt
und wie er dies erfolgsorientiert einsetzt zum
Nutzen fiir sich und fiir sein Umfeld.

Es sind bekanntlich immer die Mittel und MaR-
nahmen, die uns die Erreichung eines Zieles
ermoglichen. Gerade diese aber miissen ab-
gestimmt sein auf die eigene Persdnlichkeit.
Mit Hilfe des ERKENNTOGRAMM wird der An-
wender in die Lage versetzt, die fiir ihn richti-
gen Mittel und MaRnahmen auszuwéhlen und
zielorientiert einzusetzen. Erst dadurch kann
er die ihm bekannten Methoden und Lehrwer-
ke/-meinungen optimal fiir seinen Lebenser-
folg nutzen.

Der ERKENNTOGRAMM-Anwender wird dariiber

ERKENNTOGRAMM und Verkauf

hinaus fiir seine eigene Entwicklung pl&tzlich
erkennen, welche Formen der Aus-, Fort- und
Weiterbildung fiir seinen Typ sinnvoll sind.
Im Umgang mit seinen Mitmenschen wird er
wesentlich sensibler und bedachter vorgehen,
wodurch er immer mehr als ,,Menschenkenner”
und ,Menschenfreund” gilt. Und was wird mehr
honoriert als der erfolgreiche Umgang mit
Menschen?

Karrieren zeigen stets, wie wichtig ,,Menschen-
fiihrung” ist. ERKENNTOGRAMM-Anwender ha-
ben die Chance, positive Menschenfiihrer zu
werden bzw. zu sein.

Aus neuerer Sicht betrachtet man Unterneh-
men als Organismus, der mit dem menschli-
chen Organismus vergleichbar sei. Es werden
dabei Vergleiche angestellt, die im Sinne des
Transferdenkens plausibel machen sollen, dal®
diese These tatséchlich auch der Realitat ent-
spricht. Der Mensch scheint schon zufrieden
zu sein, wenn er Parallelen zu sich selbst zie-
hen kann. Ob dies aber iberall richtig ist, wird
meistens nicht hinterfragt. Wir wollen an Hand
der ERKENNTOGRAMM-Methode durchleuchten,
wann Vergleiche der angefiihrten Art zutref-
fen.

Das BewuBtsein des Menschen

Zundchst erscheint es uns wichtig, einmal das
BewuRtsein des Menschen genauer zu defi-
nieren, weil in diesem Zusammenhang die
widerspriichlichsten Meinungen anzutreffen
sind.

BewuRtsein LRt sich in drei Ebenen eintei-
len: das (Tages-)OberbewuRtsein, das Unter-
bewuRtsein und das sog. UberbewuRtsein (an-
dere Begriffe waren: kosmisches BewuRtsein
bzw. GottbewulRtsein). Das OberbewuRtsein
unterteilt man in einen objektiven Teil (ent-
sprechend der fiinf Sinne Sehen, Horen, Ta-
sten, Schmecken und Riechen) und in einen
subjektiven Teil (im weitesten Sinne das Ge-
hirn). Zwischen dem subjektiven Teil und dem
UnterbewuBtsein (dort sitzen unsere Wiinsche,
Neigungen, Interessen usw.) gibt es eine Art
JVerbindungstiire”, die uns die Mdglichkeit
bietet, Zugang zu unserem Unterbewultsein
zu finden.

Auch besteht eine gewisse Verbindung zwi-
schen dem UnterbewuBtsein und dem sog.
kosmischen BewuBtsein. Dieser Zugang zu
letzterem ist am besten durch ,Stille”, ,Ab-
stimmung” bzw. ,Meditation” erreichbar. Im
Regelfall ein weiter, weil auch komplizierter
Weg. Ohne zu sehr in religiose Bereiche abzu-
schweifen, [@Rt sich an dieser Stelle anfiih-
ren, dal} wir als Christen Anleitungen fiir die-
sen Weg erhalten haben. Vielleicht wéare gera-
de in schwierigen wirtschaftlichen Situatio-
nen eine Riickbesinnung auf tatsdchliche



christliche Werte und Normen sehr wichtig,
um die abendldndische Wirtschaftswelt nicht
gdnzlich nach materiellen Gesichtspunkten
auszurichten. Ethik und Moral verlangen es,
dal} Menschen nicht nur als ,Lean-Masse” be-
trachtet werden.

Das Gehirn des Menschen

Die Wissenschaft erklart uns das menschliche
Gehirn nach zweierlei MaRgaben: einmal wird
in rechte und linke Gehirnhdlfte unterteilt, das
andere Mal wird unterschieden nach Stamm-
hirn, Zwischenhirn und Grof3hirn. Dabei wird
jedem ,Gehirnteil” eine ganz spezifische Funk-
tion zugeteilt. Aus wissenschaftlicher Sicht
glaubt man, damit den Stein des Weisen ge-
funden zu haben.

Folgt man der MaRgabe der einzelnen Bewul3t-
seinsebenen, so @Rt sich unser Gehirn dem
subjektiven Teil des Tagesbewul3tseins zuord-
nen, welches in standiger Verbindung mit dem
UnterbewuBtsein sein sollte. Dariiberhinaus ist
der Kontakt mit dem hdchsten BewuRtsein,
dem sog. kosmischen Bewultsein, anzustre-
ben.

Ein Beispiel dazu: Wenn wir einem Menschen
begegnen, dann betrachten wir diesen mit
unseren Sinnen. Im Regelfall bewerten wir
dabei unsere Eindriicke. Sehr oft unterschie-
den wir dann in ,sympathisch” bzw. in ,un-
sympathisch” Warum? Vielleicht hat unser
Gegeniiber irgendeine Ahnlichkeit mit einem
uns bekannten Menschen. Wir assoziieren dann
sofort aus unserem Speicher unsere Erfahrun-
gen, mit denen uns jetzt die Mdglichkeit ge-
geben ist, den anderen zu fixieren und einzu-
teilen. Mit Recht werden Sie jetzt anfiihren,
dal’ dies nicht richtig sei, da man Menschen
nicht nach ,Schablonen” bewerten sollte.
Schon ware es, wenn dies nicht der Fall ware.
Leider sieht die Realitdt, wenn wir ehrlich zu
uns sind, ganz anders aus. Wir sind fast stan-
dig im Bewerten und Taxieren begriffen, wenn
wir auf fremde Menschen zugehen.

Verstarkt wird dieser negative Umstand noch
durch unser MiRtrauen, welches uns zur Vor-
sicht mahnt.

Ist dies aber immer und ausschlieRlich rich-
tig?

Gerade im Unternehmen ist MiRtrauen und
Schablonendenken gegeniiber unseren Mit-
menschen katastrophal. Beide Negativfakto-
ren blockieren den freien FluR der Energie und
sind somit absolut leistungshemmend, wenn
nicht sogar leistungsverhindernd. Konflikte
usw. sind die logische, weil einzig denkbare
Folge.

Krafte und Energien werden nutzlos verschleu-
dert, wenn der Mitarbeiter bzw. Kollege zum
GroRteil nach dem Plus-/Minusprinzip (mit
dem bzw. der kann ich, mit dem bzw. der kann

ich nicht) betrachtet wird. Ein solches Verhal-
ten hemmt die Leistungskraft eines Unterneh-
mens gewaltig, da die Leistungskrafte seiner
»Mit-Unternehmer” nicht zur vollen Entfaltung
gelangen.

Die Folgen sind u.a.: hohe Krankenquoten und
Ausfallzeiten, Alkohol und Drogen, innere
Kiindigung, Angst, Depressionen.

Die Antwort durch die ERKENNTOGRAMM-
Methode

Die Leistungsbereitschaft und die Leistungs-
fahigkeit eines Mitarbeiters wird umso besser
sein, je ,wohler” er sich in seinem Umfeld,
sprich in seiner beruflichen Umgebung, fiihlt.
Die ERKENNTOGRAMM-Methode trainiert die
Anwender, seine Mitmenschen nach ERKENN-
TOGRAMM-Analyseverfahren einzuteilen, z.B.
in mehr spontan, mehr logisch-denkend bhzw.
mehr aus dem Bauch heraus handelnd. Da im
wesentlichen nach mehreren Gesichtspunkten
analysiert wird, kann das fatale Plus-/Minus-
denken umgangen werden, da wir uns geistig
mit anderen Einteilungsmdglichkeiten befas-
sen. Unser Bewultsein greift nicht auf alte
Denkmuster zuriick, sondern versucht positiv
die Merkmale des anderen zu entdecken.

Der nachste Aspekt ist, daR der ERKENNTO-
GRAMM-Anwender aufgrund dieses Analysever-
haltens eine Plattform geschaffen hat, auf der
er mit dem anderen wertfrei ,verhandeln” bzw.
~kommunizieren” kann. Dabei paRt er sich dem
anderen an - und nicht umgekehrt. Es sind
keine Techniken notwendig, um den anderen
auf unsere ,Wellenlange” abzustimmen.

Der ERKENNTOGRAMM-Anwender ist in der
Lage, den anderen zu lassen, wie er ist, um
sich dann auf dessen Auspragungen optimal
einzustellen. Damit ist eine wertfreie und
manipulationsfreie Zone geschaffen worden,
in der der andere sein darf, wie er ist.

Die Gesprache selbst fiihrt der ERKENNTO-
GRAMM-Anwender gemdlR den Erkenntnissen,
die er dabei sammelt. Er stellt sich auf das
BewuRtsein des anderen ein und erreicht da-
durch den anderen auch in seiner Welt. Dies
ist fiir den Verkdufer, fiir den Unternehmer/
Manager wie auch fiir den ,,Privatmann” enorm
wichtig. Der andere kann uns nur dann am
besten verstehen, wenn wir uns seinem Be-
wuBtsein anpassen.

Als zweites Merkmal wird der ERKENNTO-
GRAMM-Anwender seine eigene, ihm indivi-
duell entsprechende Arbeitsmethodik und
Selbstorganisation in Verbindung mit der Kom-
ponente ,Zeit” aufbauen. Aufgrund seiner
ERKENNTOGRAMM-Merkmalsauspragungen ist
erin der Lage, entsprechend seiner Erfolgsei-
genschaften und Begrenzungen fiir sich und
fiir andere ein individuelles Selbst-Manage-
ment-System zu finden.

ERKENNTOGRAMM und pers. Erfolgsfahigkeit

Auswirkungen auf ein Unternehmen

Ist der Unternehmer und seine Fiihrungskraf-
te mit der ERKENNTOGRAMM-Methode vertraut,
dann wird der Umgang mit Mitarbeitern, Kun-
den, Lieferanten, Presseleuten, Beratern usw.
effektiver und effizienter sein. Zudem werden
Leistungsbereitschaft und Leistungsfahigkeit
meRbar verbessert.

Ein Unternehmen, welches in der Lage ist, die
Talente seiner am Unternehmen beteiligten
Menschen bestmdglich zu aktivieren, ist je-
dem anderen Mitbewerber am Markt eindeu-
tig {iberlegen.

Wir wollen dabei nicht eine konfliktfreie Welt
bzw. Arbeitswelt mit der ERKENNTOGRAMM-
Methode anvisieren. Im Gegenteil: Konflikte
sind der Ursprung fiir den Fortschritt! Mit der
ERKENNTOGRAMM-Methode soll nur erreicht
werden, dal} die zerstdrerischen Faktoren ei-
nes Konfliktes ausgeschaltet werden und da-
fiir Konflikte als Chancen fiir die Zukunft be-
trachtet werden.

Zugleich wird erreicht, daR ein Unternehmen
nach einem moglichst praktikablen und leicht
umsetzbaren Muster kommuniziert, selbst or-
ganisiert und mit Methode vorwarts strebt.
Das Bewul3tsein eines Unternehmens wird da-
bei positiv beeinfluRt, und somit wird auch
der ,Organismus” vom Denken und Handeln
der Menschen im Unternehmen auf einer wert-
freien Ebene bestimmt und gelenkt.

In Anlehnung an Turnvater Jahn kdnnte man
sagen: ,.Durch die ERKENNTOGRAMM-Methode
denken und handeln die Menschen in einem
Unternehmen ,gesund” und damit kénnen bes-
sere Leistungen erbracht werden als vorher,
denn in einem ,gesunden’ Unternehmen le-
ben und arbeiten auch ,gesunde’ Menschen!”
Andersherum kdnnte man sagen, daB in ei-
nem ungesunden Unternehmen auch die Men-
schen nicht gesund sein kdnnen.

Wer mit MiRbehagen zu seiner Arbeit geht,
weil er z.B. im kommunikativen Bereich Mil3-
stande im Unternehmen anprangert, wird eher
dazu neigen ,auszufallen”, Und Ausfdlle ko-
sten bekanntlich Geld und Kapital.

Beachten wir dabei immer, dall das Denken
und Handeln in einem Unternehmen von sei-
nen Fiihrungspersonlichkeiten bestimmt und
gepragt wird. Fiihrung ist vergleichbar mit dem
Gehirn. Wie wir bereits dargelegt haben, hdngt
alles sehr stark von unbewuRten Elementen
ab, d.h. die Fiihrung eines Unternehmens ist
vergleichbar mit dem subjektiven Teil des Ta-
geshewul3tsein.

Deshalb ist es so wichtig, daR Fiihrungskrafte
nicht nach dem dblichen Plus-/Minusschema
auf Menschen einwirken.

Die ERKENNTOGRAMM-Methode liefert dazu
einen erfolgreichen Ansatz, der dazu dient,
den anderen als ,Hilfe fiir die eigenen Be-



grenzungen” und deren Beseitigung zu sehen.
Nur wer so denkt und handelt, kann die Krafte
seiner Mit-Unternehmer freilegen - zum Woh-
le aller!

Teil VI: Einsatzbereiche in der
Unternehmensfiihrung
Traditionelle Unternehmensfiihrung
Gar vielfdltig sind die Methoden der traditio-
nellen Unternehmensfiihrung, wobei der groR-
te Teil reine Zeitverschwendung waren, die sich
nach einer gewissen Anfangseuphorie ,erle-
digten”. Denken wir dabei nur einmal an die
ganzen ,Management-by-...”"Konzepte. Zwei
wesentliche Trends werden im Regelfall dar-
gestellt:

1. mehr egozentrisch, patriarchalisch bzw.
von oben nach unten gerichteter Fiih-
rungsstil (Typ 1).

2. mehr teamorientiert, partizipativ bzw.
demokratisch orientierter Fiihrungsstil
(Typ 2).

Zwischen diesen beiden Polen gibt es eine
Unmenge von Variationen, die entweder mehr
Typ 1 oder Typ 2 zuzuordnen sind. Dieses Di-
lemma versucht man durch die Methode des
situativen Fiihrungsstils zu umgehen. Es gibt
leider keine eindeutige Antwort, was ,situa-
tiv” in der Praxis tatsdchlich bedeutet. Ferner
findet auch wenig Beachtung, dall Emotio-
nen, die immer eine gewisse Rolle in unserem
Verhalten spielen, tdglich anders sein werden.
Das ndchste Problem ist der Einsatz der Mitar-
beiter, bzw. welche Tatigkeiten werden den
Mitarbeitern/Mitunternehmern zugeordnet,
und zwar gemaR der MaRgabe, was kann der
Mitarbeiter besser als seine Kollegen (und
nicht nur aus rein fachlicher Kompetenz).
Im Bereich der Fiihrung ist es zudem unab-
dingbar, daB jeder Fiihrer seinen Fiihrungsstil
definiert und dementsprechend agiert und rea-
giert. Hierzu gibt es ein vielfaltiges Seminar-
angebot. Aber wer stellt sicher, daB diese meist
theoretischen Kenntnisse auch im betriebli-
chen Alltag umgesetzt werden?

Grundziige der ERKENNTOGRAMM-
Fiihrungslehre
Die Engpdsse der traditionellen Unternehmens-
fiihrung umgeht das ERKENNTOGRAMM durch
ein absolut flexibles Anwendungsinstrumen-
tarium. Dabei werden verschiedene Mdglich-
keiten der Flexibilitat unterschieden:
1. Flexibilitat in bezug auf den Fiihrenden.
Flexibilitat in bezug auf den Gefiihrten.
Flexibilitdt in bezug auf Gruppen/Teams.
Flexibilitdt in bezug auf Situationen.
Flexibilitdt in bezug auf Sondermafnah-
men.
6. Flexibilitdt in bezug auf politische Fiih-
rungsvorgaben.
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7. Flexibilitdt in bezug auf besondere Ener-
giefelder.

8. Flexibilitat in bezug auf besondere Chan-
cen/Gefahren.

Es wiirde den Rahmen dieser Ausfiihrungen

bei weitem sprengen, alle acht Untergliede-

rungen ausgiebig darzulegen. Im weiteren

Verlauf konzentrieren wir uns auf die beiden

ersten Punkte.

ERKENNTOGRAMM-Fiihrungsgrundsatze

Die ERKENNTOGRAMM-Methode folgt im we-
sentlichen den Grundsétzen eines sog. ,posi-
tiven Menschenbildes”, d.h.: Jeder Mensch
bringt dort die beste Losung, wo er seine be-
kannten bzw. unbekannten Talente optimal
ausschopfen kann! Desweiteren ist ein Mitar-
beiter dann am meisten motiviert und begei-
stert, wenn er durch die Verrichtung einer Ta-
tigkeit Erfolgserlebnisse und Anerkennung/
Wertschatzung erhalt.

Dies bedeutet, daR u.a. Mitarbeiter dort ein-
zusetzen sind, wo sie gemal ERKENNTO-
GRAMM-Analyse die idealen natiirlichen Er-
folgsmerkmale besitzen. Zudem konzentriert
sich die Mitarbeiterentwicklungsstrategie zum
GroRteil auf diese Erfolgsmerkmale. Die Be-
grenzungen gemald ERKENNTOGRAMM-Analy-
se werden zwar beachtet, finden aber in der
betrieblichen Praxis ihre Kompensation durch
die Erfolgseigenschaften der Kollegen usw.!
Es wird generell nicht versucht, Begrenzun-
gen durch Seminare, TrainingsmaRnahmen
usw. beim einzelnen abzubauen, sondern durch
einen gezielten ,Teamausgleich” (= Einbrin-
gung der Erfolgseigenschaften der einzelnen
Teammitglieder) Begrenzungen aufzuheben.
Ist dieser Weg innerhalb des Unternehmens
nicht mdglich, so wird externe Hilfe gesucht.
Ein ,Fiihrer” hat also nichts anderes zu tun,
als seine Mitarbeiter gemaR ERKENNTOGRAMM
einzusetzen, zu fordern und zu fordern. Durch
die entsprechende Ausbildung wird er dazu
befdhigt.

Praktisches Beispiel

Nehmen wir an, der Leiter (= L) einer Logi-
stikabteilung ist gemak ERKENNTOGRAMM-
Analyse ,Dynamiker” (Bemerkung des Verfas-
sers: die einzelnen Typen wurden in den vor-
hergehenden Artikeln genauer erldutert!). Sei-
ne fiinf Mitarbeiter (= MA) sind in erster Linie
folgendermaRen strukturiert:

MA 1: Dynamiker

MA 2: Sympathiker

MA 3: Sympathiker/Logiker
MA 4: Logiker

MA 5: Logiker/Sympathiker

Folgende Konfliktfelder werden sich zwischen
L und seinen MA 1 - 5 ergeben:
1. L-MA1:

Einsatzbereiche in der Unternehmensfiihrung

Gerangel um Macht und Kompetenz.
2. L-MA2:
L empfindet MA 2 chaotisch; MA 2 emp-
findet L als cholerisch und ungemiitlich.
3. L-MA3:
L empfindet MA 3 als langsam und pedan-
tisch; MA 3 empfindet L als hektisch und
unkontrolliert.
4. L-MA4:
L empfindet MA 4 als langweilig und un-
nahbar; MA 4 empfindet L als ,Hau-ruck”-
Menschen.
5. L-MAS5:
L empfindet MA 5 als unflexibel und Tag-
traumer; MA 5 empfindet L als ungesellig
und sprunghaft.
Im Normalfall ergeben sich daraus Konflikt-
felder, die das Zusammenwirken zum Wohle
der Gruppe bzw. des Unternehmens deutlich
hemmen werden.
Bei Anweisungen von L an die einzelnen MA
kann deren Individualitat allerdings auch zum
Wohle aller genutzt werden. Dies sieht folgen-
dermalien aus:
1. Lan MA 1:
es werden Aufgaben vergeben, die den
besonderen Ehrgeiz von MA 1 herausfor-
dern (z. B. Vertretungsrecht bei Abwesen-
heit von L).
2. Lan MA 2:
MA 2 ist zustdndig fiir schwierige Kun-
den, welche z.B. Beschwerden vorbringen
(= Seelentroster).
3. Lan MA 3:
MA 3 erhilt Aufgaben, die strukturiert
werden miissen und direkt mit Kunden zu
tun haben (z.B.: Direktkauf ab Lager).
4. Lan MA 4:
MA 4 erledigt alle Aufgaben, die mit ,Pa-
pierkram” gleichzusetzen sind (z.B. Uber-
wachung der Lagerkartei, Lieferscheine).
5. Lan MA5:
MA 5 wickelt vorrangig Beschwerden mit
Lieferanten ab und kontrolliert Preisvor-
gaben (z.B. im Sinne eines Kostenopti-
mierungs- bzw Einkaufspreisoptimierungs-
vorganges).
In die andere Richtung - also von den MA zum
L - wird beachtet, daR L immer das Gefiihl
haben muR, als Fiihrer anerkannt zu sein (z.B.:
bei wichtigen Entscheidungen das ,,Okay” ab-
zuholen).
Diese einfachen Beispiele zeigen, wie Fiihrung
gemdR ERKENNTOGRAMM interpretiert und
gelebt wird: Im Team werden Erfolgseigen-
schaften zum Wohl aller Beteiligten freige-
setzt. Damit ergibt sich ein positives Energie-
und Kraftfeld, wodurch ein Unternehmen von
innen heraus gestarkt wird.
Um maximalen Unternehmenserfolg zu errei-
chen, ist Fiihrung gemaR ERKENNTOGRAM ein



Vorgang, Energien der einzelnen bzw. einzel-
ner Gruppen zu lenken.

Wahrend einer ERKENNTOGRAMM-Ausbildung
werden Fiihrungseigenschaften im Sinne von
Lenken, Leiten und Potentialfreisetzung her-
ausgebildet.

ERKENNTOGRAMM und Unternehmensfiih-

rung

Das ERKENNTOGRAMM wird im tdglichen An-

wendungsbereich der Unternehmensfiihrung

bewirken:

1. Einsatz des Human Kapitals nach Erfolgs-
eigenschaften.

2. Kompensation von Begrenzungen im Team.

3. Aufgaben- und Stellenplanung nach Er-
folgsmerkmalen und nicht nach Ausbil-
dung/Hierarchie usw..

4. Freisetzung innovativer und kreativer En-
ergien.

5. Freude bei der Erbringung von Leistun-
gen.

6. Konfliktbereinigung auf ERKENNTO-
GRAMM-Ebene (= Mediation).

7. Managementstrukturierung nach Kompen-
sationsmoglichkeiten (= Coaching).

Eine Unternehmensfiihrung gemaR ERKENN-

TOGRAMM wird sich mehr auf eigene Starken

als auf die Schwéchen der Mitbewerber kon-

zentrieren. Der Mitbewerber ist ,externer Lern-

partner”, der durch die Freisetzung der ge-

samten eigenen Energien {ibertroffen werden

soll.

»Machtkampf” wird auf dem ,Markt” ausge-

tragen und nicht im ,,Unternehmen”!

Bereits der Militdrstratege von Clausewitz fiihr-

te aus, daR der Krieg die Fortsetzung der Po-

litik bedeute - nur eben mit anderen Mitteln.

Auf das ERKENNTOGRAMM (ibertragen, bedeu-

tet dies, daR das Kampfen mit Mitbewerbern

die Verlagerung interner Spannungsfelder sein

soll. Der Konkurrent sitzt im Konkurrenz- und

nicht im eigenen Unternehmen.

Teil VIl: ERKENNTOGRAMM®
und Human Kapital

Lange Jahre wurde das Personal eines Unter-
nehmens als Produktionsfaktor bzw. Potenti-
alfaktor in der Betriebs- und Volkswirtschafts-
lehre bezeichnet. Mit anderen Worten ausge-
driickt, stellte das Personal ein Element dar,
welches genauso wichtig war, wie z.B. die Fak-
toren ,Kapital” und ,Boden”. Es wurde zugrun-
degelegt, dal eine optimale Mischung der
Faktoren zum ,Erfolg” fiihren wird. Fiir uns
stellt diese Auffassung seit langerem ein langst
tiberholtes Bild dar. Der Mensch steht heute
im Mittelpunkt aller Betrachtungen, so z.B.
im Marketing (als Kunde) oder im Human Re-
source Management (als Mitarbeiter bzw. Mit-

unternehmer). Oft stellt man aber in der tag-
lichen Praxis fest, daR folgendes gilt: ,Der
Mensch steht im Mittelpunkt - meist aber im
Wege!”

Ausgangslage

Zur Zeit sind Begriffe wie ,Lean Management”/
,Lean Production”, ,Projektmanagement”,
+Kaizen” usw. in aller Munde, wenn es darum
geht, die Unternehmen auf neue Herausfor-
derungen vorzubereiten. Insider behaupten,
dal} eigentlich alles schon einmal dagewesen
sei, nur eben in einer neuen Verpackung. Bei
oberflachlicher Betrachtung ist man geneigt,
dem zuzustimmen. Ist dies aber auch richtig?
Philosophen werden antworten: ,Ja und Nein”.
Dahinter verbirgt sich, dal das ganze Leben
Rhythmus und Schwingung ist. DemgemaR gibt
es niemals etwas Neues, sondern nur Verbes-
sertes, der Zeit Entsprechendes.

Kehren wir zu unserer Uberschrift zuriick, dann
ist es also zundchst richtig, zu behaupten, daR
der Begriff ,Human Kapital” eigentlich nur ein
neues Wort fiir den Begriff Personal darstellt.
Vielleicht, so kdnnte man annehmen, ist der
Begriff nur neuzeitlicher und paRt besser zum
allgemeinen Zeitanspruch.

+Human Kapital” kann aber noch etwas ande-
res bedeuten!

Begriffsdefinition fiir ,Human Kapital”
Mit Kapital bezeichnen wir im Regelfall die
finanziellen Mittel, die einem Unternehmen,
einer Organisation bzw. einer Person zur Ver-
fiigung stehen. Um die Finanzen sorgen sich
die meisten Unternehmen und Menschen, da
man annimmt, sie seien das Wichtigste.
Finanzmanagement driickt sich in erster Linie
in Zahlen und Fakten aus; ist also eindeutig
melbar. Der Siegezug des Controlling ist eben
auf diese MeRbarkeit zuriickzufithren. Was
melbar ist, muR sich vergleichen lassen, um
somit Aussagen treffen zu kdnnen.
Mit ,human” bezeichnet man normalerweise
alles, was in irgendeinem Zusammenhang mit
dem Menschen steht. Wir sprechen z.B. von
der Humanitdt, von humanen Lebensumstan-
den, von humanen Arbeitsbedingungen, hu-
manen Gesetzen u.d.!
Was ist nun aber das ,Human Kapital“? Ei-
gentlich verstehen wir darunter zwei Formen:
a) das Human Kapital des einzelnen Men-
schen (= individuelles Human Kapital),
b) das Human Kapital eines Unternehmens
bzw. einer Organisation (= unternehmens-
spezifisches Human Kapital).
Folglich ergibt sich das unternehmensspezifi-
sche Human Kapital (UHK) aus der Summe des
individuellen Human Kapitals (IHK) seiner
Mitarbeiter. Folgen wir ferner der Vision vom
Unternehmer im Unternehmen, dann sollten

ERKENNTOGRAMM und Human Kapital

wir Mitarbeiter besser als Mitunternehmer de-
finieren.

Verzinsung des Human Kapitals

Wie das Finanzkapital einen Zinsertrag erbrin-
gen soll, so sollte das Human Kapital eben-
falls einen Ertrag erwirtschaften. In Verbin-
dung mit dem anzustrebenden Unternehmens-
erfolg gilt es, das Human Kapital in einem
Unternehmen so einzusetzen, daR mit den
geringstmadglichen Mitteln der beste Erfolg
erzielt wird. Nur so wird das Unternehmen
mittel- und langfristig bestehen kdnnen. Die
geringstmdglichen Mittel unterliegen demnach
dem Gebot der Wirtschaftlichkeit. Einen Teil
dieses Begriffes stellt die Rentabilitdt dar.
Diese wird im Regelfall mit Verzinsung gleich-
gesetzt.

Eine optimale Verzinsung des Human Kapitals
kann somit nur erzielt werden, wenn die Steu-
ergrofie ,UHK” als Summe aller ,IHK s” eines
Unternehmens richtig eingesetzt wird. Nur
wenn alle Beteiligten eines Unternehmens ihre
JKraft” voll und ganz in ihr Unternehmen ein-
bringen, wird ,Erfolg” (= Folge von positiven
Verkettungen) méglich sein.

Erst dann wird sich das UHK verzinsen. Erst
dann wird sich aber auch das IHK verzinsen,
da nur ein gewinnbringendes Unternehmen
Mitunternehmer auf Dauer beschéaftigen bzw.
»mitwirken” lassen kann.

Verzinsung des individuellen Human
Kapitals

Das IHK verzinst sich fiir jeden einzelnen Mit-
unternehmer am besten, wenn dieser einen
moglichst hohen Anteil am Unternehmenser-
folg hat. Um dies zu erreichen, ist in Form
von Aus-, Weiter- und Fortbildung die eigene
Kapitalbasis laufend zu verbessern. Dabei sind
die Bereiche der Fachkompetenz genauso wich-
tig, wie die der personlichen, sozialen und
strategischen Kompetenz. Eigeninitiative und
Bildungsengagement werden die Triebfedern
fiir die personliche Entwicklung sein.

Verzinsung des unternehmensspezifischen
Human Kapitals

Das Human Kapital wird als ,die” strategische
Waffe im Kampf um Kunden, Marktanteile,
Wachstum usw. bezeichnet. Nur wer als Un-
ternehmen sein Human Kapital ,,pflegt”, kann
den gestiegenen Anspriichen gerecht werden.
Die bisher iiblichen Formen der Personalent-
wicklung und Personalférderung sind in die-
ser Beziehung zu {iberdenken und anzupas-
sen. Vor allem wird das Zusammenspiel der
Individuen in einem Unternehmen mehrin den
Mittelpunkt des Interesses gelangen miissen.
Zudem ist Innovation in allen Bereichen des
Unternehmens nur moglich, wenn die Betei-



ligten iiber Intuition verfiigen. Innovation ist
nur iiber Intuition entwickelbar. Nicht nur das
Management sollte Visionen haben und intui-
tiv sein! Viele Mitunternehmer miissen - um
den Vorsprung vor Mitbewerbern zu ermdgli-
chen - visiondr und intuitivim und am Unter-
nehmen mitwirken. Nur dann ist eine langfri-
stige Verzinsung des UHK erzielbar.

Visionen zur Forderung des Human
Kapitals

Spricht man von Visionen, so gilt man bei ei-
nigen Zeitgenossen als ,Phantast” und ,Irre-
alist” Zur Forderung des Human Kapitals ist
eine gesellschaftsiibergreifende Vision das
Gebot der Stunde, da auf den internationalen
Markten ein immer brutaler werdender ,Krieg”
tobt. Es gilt, den Mitunternehmern in unse-
ren Unternehmen das Mitwirken attraktiv und
lebenswert zu machen, um trotz unserer ,Ko-
stenstruktur” durch hohere Produktivitdt usw.
konkurrenzfahig zu bleiben. Neue Systeme
miissen das ,Arbeiten” zu einem ,Lebensge-
null” machen. Die Anwesenheit im Unterneh-
men mul gepragt sein durch Spal3, totales
Engagement, Fiireinander und Miteinander. Nur
wer ,gerne” seine Tatigkeit ausiibt, wird sie
erfolgreich gestalten. Dabei miissen wir be-
denken, daR dieses ,gerne” eigentlich immer
mit den zwischenmenschlichen Komponenten
zusammenhangt. Teamwork funktioniert iiber-
all dort gedeihlich, wo der einzelne seine Star-
ken einbringen und seine Begrenzungen durch
seine Teamkollegen ausgleichen kann. Dies gilt
im Top-Management genauso, wie in der klein-
sten Arbeitsgruppe.

Auf einen Nenner gebracht, miissen Teammit-
glieder ,viel” iiber ihr IHK wissen und lernen,
ihr Human Kapital ,hochverzinslich” in einen
Gesamtprozel einzubringen.

Visiondr betrachtet, ware es optimal, wenn alle
Teams eines Unternehmens in sich und vor
allem mit anderen Teams ,,harmonisch” zusam-
menarbeiten wiirden. Dies gilt es - obwohl
niemals ganz erreichbar - mit allen Mitteln
anzustreben.

MaRnahmen und Mittel zur Férderung des

Human Kapitals

Egal, ob es zundchst um die Forderung des

IHK oder um die Férderung des UHK geht, sind

folgende MaRnahmen und Mittel denkbar:

1. Analyse der eigenen Starken und Begren-
zungen.

2. Erkennen der Starken und Begrenzungen
anderer.

3. Akzeptanz des Anderssein.
Optimale Kommunikation mit anderen.

5. Lernen durch und mit anderen (fachliche,
personliche, soziale und strategische Kom-
petenz).
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6. Feststellen und akzeptieren des eigenen
Rhythmus” bzw. der individuellen Zyklen.

7. Stdrkung von Konzentration, Entspannung,
Suggestion, Imagination, Visualisation
und der eigenen Gefiihlshewegungen.

8. Lernen und Umsetzen mentaler Techniken.

9. Finden und Beschreiben von Visionen, Zie-
len und Strategien.

10. Starkung des eigenen Wohlergehens und
des Gruppenwohlergehens.

11. Im anderen den ,Zielentwicklungshelfer”
sehen.

12. Strategien mit Ausdauer und Tatkraft un-
terlegen.

13. Erfolge genieRen und teilen.

14. Das Leben ganzheitlich betrachten und
den Spruch , Leben ist Rhythmus” als Leit-
motiv voranstellen.

15. Entwicklungen ,wollen”,

16. Bestmdgliches anstreben.

Dafiir sind drei Wege zu beschreiten:

1. Der sichere Weg zu Menschenkenntnis und
Erfolg (,Flihrer” und ,Verkdufer” wissen
um diesen Zusammenhang!)

2. Der systematische Weg zu Intuition und
Innovation

3. Der einfache Weg zu Strategie, Ausdauer
und Tatkraft

Diese Wege sind in zeitlichen Abstanden zu
gehen, um das IHK zum Wohle des UHK zu
fordern.
Zweitrangig ist dabei, ob diese Wege durch
PersonalentwicklungsmaRnahmen im Unter-
nehmen oder im &ffentlichen Seminar- und
Trainingssektor abgedeckt werden. Der Mensch
kann nur aus sich heraus sein Human Kapital
fordern. Deshalb ist es unwichtig, ob neuzeit-
lich denkende und handelnde Unternehmen
ihre Mitunternehmer auf zukiinftige Erforder-
nisse ausrichten, oder ob der einzelne fiir sich
die Entscheidung trifft, fiir sich selbst die Ent-
wicklung seiner Fahigkeiten in die Hand zu
nehmen.

Nur wer vorwarts strebt, wird niemals der Zeit

bzw. den Zeiterfordernissen hinterherhetzen

miissen!

Bedeutung fiir Consulting und Training

Die Bereiche Consulting und Training werden

immer mehr nach folgenden Richtlinien in

bezug auf die Férderung des Human Kapitals
wirken miissen:

1. Einsatz von Unternehmensberatern nur
noch als Coach, der mehr ,lenkt” als ,,vor-
gibt”.

2. Umsetzung von Konzepten, die von un-
ternehmensinternen Teams entwickelt
worden sind, nur noch mit Verantwor-
tungsiibernahme.

3. Personalentwicklung durch Seminare, Trai-

Intuition und Innovation durch ERKENNTOGRAMM

ning, Coaching und Mediation nur noch
mit mittel- und langfristigen Konzeptio-
nen.

4. \Verstdrkte Aufmerksamkeit auf Feedback-
maRnahmen unter ,Erfolgszwang”.

5. Zusammenwirken von Unternehmensbera-
tern, z.B. auf Franchising-Basis.

6. Consulting und Training als integrale Be-
standteile fiir unternehmensindividuelle
Aktionen (sozusagen als eine Art Abtei-
lung ,C & T im Unternehmen).

Unternehmensberater werden demnach zu-

kiinftig mehr als heute gefordert sein, ihre

JErfolgsfahigkeit” unter Beweis zu stellen. Nur

wer selbst die MaBnahmen, Mittel und Wege

zur Forderung des Human Kapitals erlebt hat,
wird dann ,,Erfolg durch Souveranitat” vermit-
teln kdnnen. Nur der souverdne Unternehmer,

Manager, Leiter, Verkdufer, Mitunternehmer

wird in allen Situationen ,richtig” entschei-

den und wirken. Nur ein souverdner Berater
bzw. Trainer kann den oben genannten Perso-
nen ,Erfolg” bringen.

Fazit

Die Forderung des Human Kapitals beginnt also
damit, daR das individuelle Human Kapital (=
IHK) gesteigert wird, um damit das unterneh-
mensspezifische Human Kapital (= UHK) zu
verbessern.

Ein bestens sich verzinsendes Human Kapital
in einem Unternehmen ist der wichtigste Ga-
rant, kurz-, mittel- und langfristig erfolgreich
zu sein, angepalt stets an die Erfordernisse
der Zeit.

Teil VIII: Intuition und Innova-
tion durch die
ERKENNTOGRAMM® und
ZYKLOGRAMM&Methode

Die Schlagworter ,Intuition” und ,Innovati-
on” sind vielbenutzte Begriffe, die eigentlich
nur eines beschreiben: durch Kreativitdt das
Human Kapital in den Unternehmen so zu for-
dern, daR sowohl einzelne Mitarbeiter als auch
Teams im Sinne einer permanenten Optimie-
rung einen Vorsprung durch Einzigartigkeit im
Markt erzielen. Dies ist nur moglich, wenn dazu
die erforderlichen PersonalentwicklungsmafR-
nahmen zur Forderung der Human Kapital Kom-
petenz erfolgreich greifen. Das Denken und
Handeln im ERKENNTOGRAMM- und ZYKLO-
GRAMM-Sinne vermittelt diese Kompetenz.

Was ist Wissenschaft?

Generell wird sehr oft der Begriff ,Wissen-
schaft” mit dem Begriff ,Forschung” in Ver-
bindung gebracht. Als Wissenschaftler gilt
demnach, wer sich durch Forschung auf Ent-
deckungsreise begibt. Aus Sicht des ERKENN-
TOGRAMMS 4Rt sich Wissenschaft wie folgt



definieren: ,Wissenschaft bedient sich der
induktiven Denkmethode, welche besagt, daR
logisch Schritt fiir Schritt von einer Gegeben-
heit auf deren Ursache zuriickgegangen wird!”
Mit anderen Worten versucht die Wissenschaft,
die Dinge nach deren Ursdchlichkeit, Grund-
lagen und allgemeinen Nennern zu untersu-
chen.

Was ist ganzheitliche Wissenschaft?
Neben dem induktiven Denken gibt es auch
das deduktive Denken, welches von Gegeben-
heiten ausgeht, die die Ursachen fiir seine
weiteren Schlulfolgerungen sind. Demnach ist
das induktive Denken eine Form der Riickwarts-
betrachtung, wédhrend das deduktive Denken
eine Vorwartsbetrachtung bezeichnet. Im Sin-
ne der Ganzheitlichkeit lassen sich beide Denk-
modelle unter dem Begriff ,syllogistisches
Denken” zusammenfassen. Bezogen auf das
ERKENNTOGRAMM bedeutet dies, daR von Wir-
kungen auf Ursachen geschlossen wird und
zugleich diese Wirkungen unter dem Aspekt
JInitiative” untersucht werden. Teilnehmer
einer ERKENNTOGRAMM-MaRnahme werden mit
beiden Denkmethoden unter Zugrundelegung
der Zielsetzung ,syllogistisches Denken” trai-
niert.

Die Gehirnwissenschaft

Seit einigen Jahrzehnten versucht die moder-
ne Wissenschaft, die Funktionen des Gehirns
zu untersuchen. Dabei konnten erstaunliche
Ergebnisse erzielt werden. Eine wesentliche
Rolle spielt demnach das Gehirn bei der Steue-
rung der unterschiedlichen physischen und
psychischen Funktionen. Neuesten Erkenntnis-
sen zufolge ist das Zentrum des sogenannten
JSelbstbewuRtseins” in den Gehirnzellen der
linken Seite der Stirn untergebracht. Zudem
wird vermutet, dal} dieses Zentrum eine di-
rekte Verbindung zu den Augen besitzt.

Beim ZYKLOGRAMM wird diese Tatsache inso-
fern eingearbeitet, daB durch spezielle Ubun-
gen die linke Stirnseite des Gehirns stdrker
als sonst iiblich angeregt wird. Erwiesenerma-
Ren wird dadurch die Leistungsfahigkeit des
psychischen BewuRtseins deutlich gesteigert.
Dies bedeutet wiederum, daR die persénlichen
Fahigkeiten besser und effektiver im Alltag
eingesetzt werden. Durch eine Art ,suggesti-
ves Training” werden die Teilnehmer einer ZY-
KLOGRAMM-Mafnahme vom ersten Moment an
in die Lage versetzt, in der zwischenmensch-
lichen Kommunikation syllogistisch und wert-
neutral zu denken und zu handeln.

Aufgrund der bisherigen Darlegungen kdnnen

wir das Denken und Handeln beim ZYKLO-
GRAMM wie folgt abstrakt erklaren:
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1. Induktives Denken und ERKENNTO-
GRAMM/ZYKLOGRAMM

a) der ERKENNTOGRAMM-Anwender analysiert
bei Gesprachen die Aussagen, Handlun-
gen, Denkgewohnheiten, Sprachmelodie
des anderen,

b) er erkennt gemall ERKENNTOGRAMM-Ana-
lyse die Ursachen,

c) erfiihrt diese Ursachen auf zunachst eine
Ursache zuriick (= groRter gemeinsamer
Nenner).

2. Deduktives Denken und ERKENNTO-
GRAMM/ZYKLOGRAMM

a) der ERKENNTOGRAMM-Anwender verbindet
Ursachen mit ERKENNTOGRAMM-Grund-
satzaussagen,

b) Grundsatzaussagen werden fiir SchluRfol-
gerungen zusammengefalit,

c) Verhaltenssuggestionen bewirken dann
eine optimale Gesprachsfiihrung usw., um
mit dem anderen auf der gleichen Gehirn-
welle zu kommunizieren und zu agieren.
Wichtig: Der andere bleibt, wie er ist!

3. Syllogistisches Denken und ERKENNTO-
GRAMM/ZYKLOGRAMM
Wahrend des Gesprdches werden subjek-
tive und objektive BewuRtseinselemente
gezielt und nachhaltig dem Gesprachs-
rhythmus angepalRt, wobei in Management
und Verkauf die auf das ERKENNTOGRAMM
abgestellten arbeitsmethodischen, orga-
nisatorischen und zeitlichen Komponen-
ten zum Einsatz gelangen.

Bei all diesen Phasen wird der subjektive Be-

wuBtseinsbereich, in welchem das Erinne-

rungsvermdgen, das ganzheitliche Denken und

die Imagination beheimatet sind, standig ge-

starkt (= ZYKLOGRAMM-Ubungen).

Das ERKENNTOGRAMM in der Praxis

In der Praxis wird der ERKENNTOGRAMM-An-
wender mit Hilfe des duRerst einfachen und
praktikablen ERKENNTOGRAMM-Werkzeuges in
die Lage versetzt, suggestiv sein Denken, Ver-
halten und Agieren positiv und willentlich zu
verbessern.

Fiir einen Verkdufer bedeutet dies, daR er ge-
hirn- und bewuBtseinsgerecht Kundengespra-
che in Form von Coaching aufbaut. Der Ab-
schluf? ist somit kein spezieller Abschnitt des
Verkaufsgespraches, sondern die zu einem
bestimmten Zeitpunkt eintretende SchluRmaR-
nahme. Warum? Der Kunde erkennt die Ver-
kaufsargumente des Verkdufers in seiner (Ge-
hirn-)Welt und schliel3t syllogistisch den Kreis-
lauf Angebot-Nachfrage-SchluRfolgerung-Ab-
schluB. In Unternehmen mit Kundenorientie-
rung und Vertriebspower wird dies taglich
praktiziert.

Intuition und Innovation durch ERKENNTOGRAMM

ERKENNTOGRAMM-Analyse:
Test oder Status Quo?
Im Bereich der Analyseinstrumente fiir unter-
schiedliche Zielsetzungen ergeben sich in der
Regel Ergebnisse, welche als ,Stdrke” oder
LSchwéche” eingestuft werden. Beispielgebend
dafiir sei die Unternehmensanalyse, bei der
Starken bzw. Schwachen im Vergleich zum
starksten Konkurrenten betrachtet werden. Auf
der Grundlage dieser Quantifizierung werden
dann Ziele, Strategien, MaRnahmen und Mit-
tel abgeleitet, um mehr Erfolg zu haben.
Das ERKENNTOGRAMM ist kein Test in diesem
Sinne, sondern stellt als Analyseergebnisse den
Status Quo in bezug auf Erfolgseigenschaften
und deren Begrenzungen fest! Es ergeben sich
Riickschliisse auf die Potentiale des einzelnen
bzw. der Gruppen, auf die Begrenzungen, die
sich dadurch ergeben, und vor allem, wie die-
se durch Teamausgleich kompensiert werden.
Es existieren also gar keine sogenannten gu-
ten oder schlechten Auspragungsmerkmale
mehr! Der Leitsatz ,Alles ist gut - so wie es
ist!” stellt das oberste Prinzip dar.
ERKENNTOGRAMM - Hintergriinde und
Menschenbild
Entsprechend der bisherigen Ausfiihrungen ist
deutlich erkennbar, daf} das ERKENNTOGRAMM
einem positiven Menschenbild folgt. Dies be-
deutet, daR der andere als wichtige Ergdn-
zung und nicht als Konkurrent/Feind betrach-
tet wird. Gute Kommunikation ist nur moglich
- auch oder gerade in Konfliktsituationen -
wenn der andere bzw. die anderen mit ihrer
spezifischen Eigenart toleriert und akzeptiert
werden.
Ausgehend von einer dualen Sicht des Men-
schen (Physis/Psyche), wird die ERKENNTO-
GRAMM-trainierte Person in die Lage versetzt,
formelle Teile von informellen Teilen der Kom-
munikation, Arbeitsmethodik usw. zu trennen.
Im Bereich des informellen Weges liegt die
Chance, sich optimal fiir beide Seiten mit dem
anderen bzw. denn anderen auseinanderzu-
setzen.
Die Wissenschaft hat z.B. festgestellt, daR der
Mensch zwei Nervensysteme besitzt:
1. das spinale Nervensystem (verlduft im
Riickgrat des Menschen) und
2. das sympathische Nervensystem (lduft
seitwdrts des Riickgrates).
Das sympathische Nervensystem ist mit dem
spinalen durch Ganglien und Rami verbunden.
Beide Nervensysteme treffen sich im Bereich
der Zirbeldriise im Gehirn direkt. Dies bedeu-
tet, daR das Denken des Menschen fiir beide
Nervensysteme groRRe Bedeutung hat.
Das ERKENNTOGRAMM-Training zielt genau auf
diese Gehirnsteuerung ab. Dies ist im Regel-
fall mit der bewédhrten ERKENNTOGRAMM-Trai-
ningsanleitung schnell und sicher mdoglich.



ERKENNTOGRAMM: ,,Do it!”

Ganz wesentlich bei der Anwendung der ER-
KENNTOGRAMM-Methode ist, daR auf Grund-
lage der Analyseergebnisse durch Training,
Mediation, Coaching und Feedback der Anwen-
der in die Lage versetzt wird, die Inhalte und
Zielsetzungen in die Praxis zu transferieren
und nutzbringend umzusetzen.

»Do it!” ist das Entscheidende, d.h. die Er-
kenntnisse tdglich anzuwenden und die Ein-
satzinstrumente immer feinfiihliger einzuset-
zen. Das situative Anwenden ist das Ziel, um
in den Bereichen

e Menschenkenntnis

e Menschenfiihrung

e Bedarfsverkauf

e Selbstmanagement

® neuro-mentale Selbststeuerung

e Konflikt- und StreRbewaltigung

e Teammanagement

e Intuition und Innovation

flexibel und erfolgreich zu sein.

Konsequenzen

Wie Sie den bisherigen Ausfiihrungen entneh-
men konnten, geht es beim ERKENNTOGRAMM
nicht vordergriindig darum, Innovation und
Intuition mit Gewalt durch Planspiele, Work-
shops usw. in Gang zu setzen, sondern iiber
den Weg ,Forderung des Human Kapitals” in-
direkt zu erreichen. Ein Mitarbeiter bzw. eine
Fiihrungskraft, welche mit sich und anderen
optimal umgeht, hat automatisch das Poten-
tial fiir Intuition (und der dann folgenden
Innovation) freigelegt. Softmalinahmen wer-
den eher zum Erfolg fiihren als geforderte
MaRnahmen. Denn ein Unternehmen wird
durch Denken gefiihrt und wird als Organis-
mus betrachtet. Und in einem gut funktionie-
renden Organismus sind Ideenproduktionen an
der Tagesordnung. Im Gegensatz zur Phanta-
sie (d.h.: dem Geist sind keine Fesseln ange-
legt!) ist Intuition das permanente Auseinan-
dersetzen, alle Moglichkeiten der Innovation
oder Verbesserung zielgerichtet auszuschop-
fen.

Praktische Umsetzung im Unternehmen

zur Forderung von Innovationen

Im Unternehmen sind den Beteiligten (= Mit-

unternehmer) bestimmte Aufgaben zugeteilt,

welche sie dann bestmdglich zu verrichten

haben. Diese Betrachtungsweise fordert die

Innovationsfahigkeit nur in einem geringen

MaRe.

Besser ist dafiir der Einsatz von zwei Instru-

menten

1. Aufgabenplanung aus Sicht des Betei-
ligten mit folgenden Unterteilungen:
a) Bestimmung der wichtigsten Hauptauf-
gaben,
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b) Beschreibung dieser Hauptaufgaben,

c) Beurteilung der Frage ,In welchem gro-
Reren Zusammenhang steht diese Haupt-
aufgabe?”,

d) turnusmaRige Bearbeitung der Frage
.Was kann dazu dienen, diese Hauptauf-
gabe besser bzw. effizienter auszufiih-
ren?”,

e) permanente Betrachtungsweise der
Hauptaufgabe durch einen Coach, welcher
aus einem unternehmensinternen Funkti-
onstrdger rekrutiert wird,

f) Kommunikation mit Kollegen iiber ei-
gene Probleme und Verbesserungswege.

Projektmanagement mit Zielsetzung
~permanente Optimierung durch Inno-
vation” (ZYKLOGRAMM-Anwendung):
a) Einrichtung verschiedener Teams mit
unterschiedlichen Aufgaben- bzw. Projekt-
gebieten,

b) Einrichtung eines sogenannten Len-

kungsausschusses, welcher die innovati-

ven Ergebnisse der Teams transparent
macht,

c) Festlegung von Ritualen fiir Projekt-

sitzungen:

e Abstimmung der Teams nach ERKENN-
TOGRAMM-Merkmalen,

o Mentale Ubungen zur Steigerung der
Intuition (wie bei Leistungssportlern),

® Training von Konzentrations- und
Entspannungsiibungen (ZYKLO-
GRAMM),

e Formulierung von innovationsfordern-
den Suggestionen fiir die Gruppe durch
Intuition (ZYKLOGRAMM).

d) Einfilhrung von Mind-Map-Techniken,

Baumkonzepten usw. zur Darstellung von

Gruppenergebnissen,

e) Unternehmensplanspiele unter den

Stichwortern:

e Wir griinden unser Unternehmen neu!
e Wir betrachten unser Unternehmen als
Organismus - Was sagt uns dieser?

e Wir verkaufen unser Unternehmen an
unsere Lieferanten!

e Wir verkaufen unser Unternehmen an
unseren Konkurrenten - Was findet die-
ser verbesserungswiirdig?

e Wir verkaufen unser Unternehmen an
unsere Kunden!

e Wir sind Unternehmensberater in un-
serem Unternehmen!

e Wir erben unser Unternehmen - Was
gefallt uns nicht?

e Wir vererben unser Unternehmen - Was
gefallt uns besonders?

f) Strategisches Planspiel fiir alle Ebenen

unter dem Stichwort: ,,Unser Unternehmen

als Hort fiir Innovation und Intuition”:

Ausblick

e Was bedeutet dies fiir unsere Kunden?
e Was bedeutet dies fiir unsere Liefe-
ranten?
e Was bedeutet dies fiir unsere Mitun-
ternehmer?
e Was bedeutet dies fiir unsere Anteils-
eigner?
e Was bedeutet dies ,fiir mich”?
e Was muf® ,ich” dafiir tun?
Mit diesen Instrumenten werden sowohl Grup-
pen wie auch einzelne Mitunternehmer er-
reicht. Und dies ist wesentlich dafiir, um ,In-
novation” im Unternehmen freizusetzen.

Fazit

Durch die ERKENNTOGRAMM-Methode wird
versucht, auf die linke Stirnseite des Gehirns
EinfluR zu nehmen, weil hier - nach den Er-
kenntnissen der Gehirnforschung - das Zen-
trum des SelbstbewuRtseins liegt.

Die Leistungsfahigkeit des psychischen Be-
wuBtseins soll so gefordert, Denken und Hand-
len gestarkt werden.

Teil IX: Ausblick

Die ERKENNTOGRAMM-Methode (in Verbindung
mit ZYKLOGRAMM) kann mit seinen Mdglich-
keiten und seiner Praktikabilitdt als optima-
les Instrument zur Forderung des Human Ka-
pitals betrachtet werden. Gerade die einfachen
Mittel sind es in der Regel, die zum Erfolg
fithren.

Da das ERKENNTOGRAMM internationale An-
wendung und Akzeptanz findet, wird eine sy-
stematische Fortentwicklung u.U. weitere
Aspekte aufzeigen, um dadurch die Schlag-
kraftigkeit des Instruments zu verbessern.
Permanente Verbesserung mul} das Ziel sein,
damit zukiinftige Erkenntnisse sinnvoll in das
ERKENNTOGRAMM integriert werden kdnnen.
Stillstand ware Riickschritt und somit undenk-
bar fiir ein Instument, welches dem Anspruch
gerecht werden will, stets auf dem ,neuesten
Stand” der Erkenntnisse zu sein.

Demzufolge sind die Trainer und Seminarlei-
ter fiir ERKENNTOGRAMM dem Prinzip der per-
manenten Optimierung unterworfen. Nur wer
diesem Anspruch gerecht wird, kann Menschen
auf zukiinftige Herausforderungen durch ge-
zielte MaRRnahmen zur Forderung des Human
Kapitals vorbereiten. Wer das Human Kapital
in seinem Unternehmen auf der Grundlage des
ERKENNTOGRAMMS bestmdglich ausschopft,
braucht den Wettbewerb weder national noch
international zu fiirchten. Denn wie immer
ergeben sich die Chancen aus den Problemen!
ERKENNTOGRAMM® -

Praktische Erlauterungen

Sich selbst und andere Menschen treffsicher
einzuschdtzen, ist eine Kunst, wodurch mehr
Erfolg auf allen Ebenen erzielt wird.



Die Zielsetzungen von ERKENNTOGRAMM sind:

1. Selbsterkenntnis iiber Erfolgseigenschaf-
ten und Begrenzungen (=Uberbetonung
der Hauptkomponente plus schwdchste
Komponente).

2. Treffsichere Einschdtzung von Menschen
mit deren Erfolgseigenschaften und Be-
grenzungen.

3. Training zur Verbesserung der Kommun-
kation und generell des gegenseitigen
Verstehens.

Optimale Teambildung und Fiihrung.

5. Stdrkung von Sicherheit und Selbstvertrau-
en.

6. Effiziente Aufgabenplanung gemaR Pro-
filergebnissen und -kenntnissen.

7. Personlichkeitsorientierte Zukunftsgestal-
tung, (Mediation).

Aufzeigen von Entwicklungspotentialen.

9. Aufbau eines Mind-Map-Organigramms mit
den Profilergebnissen.

10. Verbesserung von Rhetorik, Dialektik, Me-
thodik, Moderation, Fiihrung, Verkauf und
Privat.

Seminare/Training, Coaching, Mediation und
Feedback, in Verbindung mit konzeptioneller
Beratung, sichern die Umsetzung. Die Human-
Kapital-Bilanz fiihrt die Einzelergebnisse zu-
sammen und setzt sie zur Betriebswirtschafts-
lehre in bezug.

Spinales Nervensystem bzw. formeller
Weg

Bei der Sichtweise, dal’ ein Unternehmen ein
lebender Organismus und eine Art Schick-
salsgemeinschaft ist, sind die Kommunika-
tions- und Informationswege gemal diesem
Denkodell als ,formell” zu bezeichnen. In Ana-
logie zum Menschen, wird bei ATLANTIS Ma-
nagement der formelle Weg mit dem spinalen
Nervensystem in Verbindung gebracht, welches
im Inneren des Riickgrates beim Menschen
verlduft.

Das ERKENNTOGRAMM verbessert durch die
Analyse und den daraus abgeleiteten MalRga-
ben vorrangig den formellen Weg von Men-
schen untereinander und im Unternehmen. Ziel
ist es, durch verbesserte Kommunikation, Auf-
gabeneinteilung, effektives Selbst- und Zeit-
management sowie durch ein MIND-MAP-Or-
ganigramm als Ausdruck eines bewuRten Fiih-
rungsverhaltens, den formellen Weg zu opti-
mieren.

Von Fall zu Fall sind deshalb folgende Fragen
abzuwdgen:

1. Wie ausfiihrlich sind die Auswertungen der

Analyse vorzunehmen?
2. Welche Ergebnisse sind dem Teilnehmer
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bzw. den Teilnehmern weiterzugeben?

3. In welcher Form sind Training, Coaching,
Mediation und Beratung durchzufiihren?

4. Welche ergdnzenden (fachlichen) Module
sind einzubauen?

5. Was soll bzw. muB generell erreicht wer-
den?

Die Gestaltung des formellen Weges ist die
Basis fiir das weitere Vorgehen!

Das ERKENNTOGRAMM = Personliche
Kompetenz

Die erste Stufe bei der Analyse von Menschen
ist die ERKENNTOGRAMM-Methode (Der si-
chere Weg zu Menschenkenntnis und Erfolg).
In Form einer schriftlichen Analyse per nicht
selbstdndig interpretierbarem Fragenkatalog
mit 16 Rubriken, die ein gefarbtes Selbsthild
ausschlieRen, werden die Mischungen der drei
Grundtypen DYNAMIKER, LOGIKER und SYM-
PATHIKER herausgearbeitet.

Das ERKENNTOGRAMM verbessert das Eigen-
verstandnis der Personlichkeit und vermittelt
auf einfache Weise, wie Menschen gemaR der
drei Grundtypen (Dynamiker/Logiker/Sympa-
thiker) eingeschatzt werden und wie dabei das
eigene Verhalten so gesteuert wird, optima-
len Zugang zu anderen zu erhalten. Zwangs-
ldufig wird das Verstdandnis gegeniiber Men-
schen und deren Verhalten spiirbar verbessert.
Aufgabenplanung, Organigramme, Delegati-
onsprinzip, usw. leiten sich direkt von den
ERKENNTOGRAMM-Ergebnissen ab.

Zusatz- und Spezialauswertungen sowie Ver-
netzungen stellen die Komplexitat der eige-
nen Persdnlichkeit wertneutral und unter dem
Aspekt eines positiven Menschenbildes dar.
Kommunikation, und alles was damit zusam-
menhdngt, verbessert das zwischenmenschli-
che Verstandnis und starkt das gegenseitige
Fiireinander und Miteinander.

ERKENNTOGRAMM-Methode als Steigerung
der personlichen Kompetenz

Die ERKENNTOGRAMM-Methode, als konsequen-
te Steigerung der personlichen Kompetenz,
starkt vor allem das Vertrauen in sich selbst
und anderen gegeniiber systematisch. Vertrau-
en ist ein wesentliches Element, um Zugang
zu den Menschen zu bekommen. Deshalb be-
deutet dies bei ERKENNTOGRAMM: {iber sich
und andere positiv zu denken und emotional
zu agieren.

Ein offener Zugang auf Menschen laRt diese
auch wertfrei uns gegeniiber sein, gemaR dem
Sprichwort: ,Wie du mir, so ich dir!”

Die personliche Kompetenz widmet sich dabei
vorrangig der sozialen Kompetenz. Alles was
damit in irgendeiner Form kausal zusammen-
hangt, wird durch das ERKENNTOGRAMM ana-

ERKENNTOGRAMM - Praktische Erlduterungen

lysiert, ausgewertet und verbessert.

Es wird ein erster Schritt unternommen, Herz
und Verstand gleichwertig zu betrachten und
aufeinander abzustimmen.

Wer mit sich im Reinen ist, wird auch mit an-
deren im Regelfall exzellent auskommen.

Die ZYKLOGRAMM®-Methode (,,Emotionale In-
telligenz”) und die STRATEGOGRAMM®-Metho-
de bauen direkt auf dem ERKENNTOGRAMM®
auf. Alle drei Methoden ergeben dann die
Human Kapital Bilanz (HKB) von ATLANTIS
Management.

YOGANASTIKS® ist ein FitneR- und Gesund-
heitstraining, welches vor allem korperliche
Frische und Dynamik vermittelt.



Anlage 1:

ERKENNTOGRAMM®-Eigenschaften (Ubersicht)

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Natiirliche Autoriat und Streben nach
Filihrungspositionen sind dominant

Spontane, augenblickliche
Entscheidungen

Praktisches Denken und starker
Realitatsbezug herrschen vor

Braucht Zeit und Abstand beim
Aufbau von zwischenmenschlichen
Beziehungen

Planung und Konsequenz in allen
Lebensfragen sind grundlegende
Merkmale

Ordnungsliebe, systematisches und
abstraktes Denken herrschen vor!

Menschliche Beziehungen sind
lebenswichtig und werden schnell

Erfahrungen und Vertrautes sind die
wichtigsten Orientierungshilfen

Intuition ist stark ausgepragt

gefunden

Erfolgsmerkmal: _ Erfolgsmerkmal: Erfolgsmerkmal:
Mitreissen! Uberzeugen durch Fakten! Sympathie!
Anlage 2:

Feststellungen zu Kommunikation, Aufgabenplanung, Umgang mit Zeit,
Teamentwicklung auf ERKENNTOGRAMM®-Grundlage

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Kommunikation

Driickt sich knapp und
deutlich mit praktischem
Bezug aus, ohne dabei
weitreichende Konsequen-
zen und bestimmte Gefiihle
zu bedenken.

Versucht eindeutige und
umfassende Formulierungen
zu treffen, die als Denkmo-
delle ohne Gefiihlsunterle-

gung fiir andere allgemein
gelten sollen.

Mit Gefiihl und etwas
Lindirekt” werden
Aussagen diplomatisch
und einfiihlsam getrof-
fen, ohne eine Strategie
oder 100%ige Umsetzung

zu verlangen.

Aufgabenplanung

Praktisch orientierte
Umsetzungsaufgaben, die
rasches und zupackendes

Handeln auf Grundlage
klarer Anweisungen mit
Freiraum erfordern.

Denkaufgaben, welche
langes Uberlegen und
Abwdgen verlangen, somit
ohne Zeitdruck durchge-
fiihrt werden kdnnen.

Teamorientierte Aufga-

ben, die das Einordnen

verlangen und die ohne

grolde Hektik moglichst

mit Routine zu erbringen
sind.

Umgang mit Zeit

Eile ist stets das Gebot der
Stunde. Unter Zeitdruck
werden die besten Leistun-
gen erbracht, ohne den
Uberblick zu verlieren.

Ruhig und ausgeglichen
wird die Zeit minuti6s
geplant, um dann nach
diesem Zeitplan unweiger-
lich vorzugehen, egal was
passiert.

GroRziigig und ohne
festes Raster wird die
Zeit von Fall zu Fall
genutzt, ohne dabei in
Hektik und Eile zu
verfallen.

Teamentwicklung

Als Fiihrertyp muR stets der
eigene Freiraum im Team
beachtet werden, wobei die
Teammitglieder sich
unterordnen sollen.

Konsequent und diszipli-
niert werden Teams ge-
formt, die nach klaren

Anweisungen im vorgegebe-
nen Rahmen zusammenwir-
ken.

Menschen werden im
Team behutsam angelei-
tet, sich gefiihlsmaRig
wohlzufiihlen und
deswegen bestmoglich
ins Team einzubringen.
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Anlage 3:
ERKENNTOGRAMM® - Analyseauswertebogen

DYNAMIKER LOGIKER SYMPATHIKER

1. Hauptauswertung

2. | Spezialauswertung

2.01| Fihrungseffizienz

2.02| Verkaufseffizienz

2.03| Privat/Partnerschaft

2.04| Esoterik

2.05| Sport & Freizeit

2.06( Grofte Entwicklungs-
tendenz

2.07| Unternehmens-
Analyse/-bewertung

3. Zusatzauswertungen

3.01| Aufgeschlossenheit

3.02| Zeitmanagement

3.03| Belastbarkeit

3.04| Lebensenergie

3.05( Impulsivitat

3.06( Durchsetzungs-
vermogen

3.07| Einsatzwille

3.08( Aufgabenorientierung

3.09| Vergangenheits-
bewaltigung

3.10| Leistungsfahigkeit

3.11| Leistungsbereitschaft

3.12| Lebensorientierung

3.13| FitneR

3.14| Lebensvision

3.15( Gefiihlsorientierung

3.16( Flexibilitdt

Bemerkungen:
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Anlage 4: ERKENNTOGRAMMP®-Wunschprofilsystem (Beispiele)
4a Personliche Eigenschaften

Haupteigenschaften

Vergeben Sie maximal 220 Punkte pro Spalte, insgesamt aber nur 405 Punkte

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Dominierender Macher,
setzt durch, bewegt, reifdt
4+  mit und entscheidet,
praktisches Denken und
starker Realitdtsbezug
herrschen vor

Analytisch, exakt, geht

+ logisch vor, hat alles im

Griff, iberzeugt durch
Fakten

Sympathisch, teamorien-
tiert, einfiihlsam, intuitiv,
4  zwischenmenschliche
Beziehungen sind wichtig
und werden schnell gefun-

den
Wenig spontan, verliert sich
in Details, braucht Zeit und
Kann uniiberlegt handeln, = Abstand beim Aufbau von Eher pessimistisch,
= unvorsichtig, nimmt wenig zwischenmenschlichen = chaotisch, empfindlich
Riicksicht auf andere Beziehungen
Punkte: Punkte: Punkte:

4b Personliche Eigenschaften

Fiihrungseffizienz

Vergeben Sie maximal 105 Punkte pro Spalte, insgesamt aber nur 165 Punkte

DYNAMIKER LOGIKER SYMPATHIKER

Fiihrt und {iberzeugt durch
natiirliche Autoritat.
Motiviert Mitarbeiter in
kiirzester Zeit zu Hochst-
leistungen

Léf3t die Meinung anderer

= hur bedingt gelten. Wenig

teambezogen, stellt sich zu
sehr in den Mittelpunkt

Fiihrt mit Planung, Organi-
sation und langfristigen
Strategien, {iberzeugt durch
fachliche Autoritat

Wenig spontan, verliert sich
in Details, braucht Zeit und
= Abstand beim Aufbau von
zwischenmenschlichen
Beziehungen

Fiihrt und {iberzeugt durch
menschliches Verstandnis
<+ und Sympathie, das Team
steht im Vordergrund,
schafft bestes Betriebs-
klima

Der Mensch ist wichtiger als

langfristige Ziele, ldfSt sich

zu gerne ablenken, vertraut
auf Gespliir

Punkte:

Punkte:

Punkte:
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4c Personliche Eigenschaften

Verkaufseffizienz

Vergeben Sie maximal 90 Punkte pro Spalte, insgesamt aber nur 120 Punkte

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Uberzeugt durch Begeiste-
rung, stellt praktischen
Nutzen fiir den Kaufer in

+ den Vordergrund, bringt
kurzfristig positive Ver-
kaufserfolge

Uberrollt Kunden, beachtet
die Meinung anderer zu
= wenig und versucht zu
schnell zum Abschluf$ zu
kommen

Uberzeugt durch sein
Wissen & Kdnnen,
4+ exzellente Vorbereitung
mit konkreten Zahlen &
Fakten

Verliert sich in Details und
zerredet das Ganze ohne
zum Abschluf$ zu kommen

Uberzeugt durch absolute
menschliche Nahe und
Soft-Selling, es wird auf
4+ der emotionalen Ebene
verhandelt, Service &
Zufriedenheit sind Hauptar-
gumente

Zu geringe Vorbereitung auf
das Verkaufsgespréich im
Vertrauen auf den Sympa-

thiekauf

Punkte:

Punkte:

Punkte:

4d Personliche Eigenschaften

Unternehmens-Analyse/-bewertung

Vergeben Sie maximal 110 Punkte pro Spalte, insgesamt aber nur 195 Punkte

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Bereiche, die stark nach
AuRen gerichtet sind, wo
Dynamik und natiirliche
Autoritdt gefragt/notwen-
dig sind, wo unpopuldre
Entscheide anstehen

Reine Marktorientierung als
Entscheidungsbasis, Bediirf-

= nisse der eigenen Mitarbei-
ter stehen im Hintergrund

Unternehmensbereiche,

welche {iber Visionen,
+ Strategien, Zahlen und

Fakten gesteuert werden

Zu gehdufte und gebiindelte
Informationen, kénnen
Mitarbeiter und Kunden

liberfordern

Bestens aufgehoben in
Unternehmen, bei welchem
Mitarbeiter & Kunden
primarer Mittelpunkt fiir
alle Entscheidungen sind,
Betriebsklima ist wichtiger
als Gewinnmaximierung

Durch ungeordnete Verhailt-
nisse entstehen teilweise
nicht geregelte bzw. total

ungeregelte Betriebsabldufe

Punkte:

Punkte:

Punkte:
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4e Personliche Eigenschaften

Zeitmanagement

Vergeben Sie maximal 110 Punkte pro Spalte, insgesamt aber nur 255 Punkte

DYNAMIKER

LOGIKER

SYMPATHIKER

Markante Prioritdten
4 werden zielgerecht mit
entsprechenden Handlun-
gen verfolgt

Fehlende Genauigkeit bei

Detailliert und genau
+ werden Prioritdten
geplant bzw. vorgegeben

Ein zu engmaschig struktu-
rierter Plan ldfSt zum Teil

Prioritaten werden meist

mit Freirdumen besetzt,

+ fiir eigene und spontane
Entwicklungen

Zu engmaschige Zeitvor-
gaben fiihren zur Hand-

Zeitvorgaben fiihrt zu
starkem sprunghaftem keine Freirdume fiir Unvor- lungsverweigerung und zu
Vorgehen hergesehenes Strefssymptomen
Punkte: Punkte: Punkte:

© Copyright by ATLANTIS Management, D-87746 Erkheim
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