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Denkstilanalyse: und was dann?

Jeder ein Unikat
Jeder Mensch ist einzigartig. So einmalig wie ein Fingerabdruck sind auch die Denk- und
Verhaltensweisen eines Individuums. Das klingt banal, ist es aber nicht.

Wie schén ware die Welt, wenn alle so dachten, wie wir selbst? Sich als Nabel der Welt zu
verstehen, ist uns in gewisser Weise allen eigen. Wir brauchten uns nicht mehr Gber Aspekte
im  zwischenmenschlichen Bereich zu = """~ " """~ - T
wundern, oder gar zu argern, wie Schnell- | ,,Jedgr /‘;l/ensc/;/st In gewisser Weise.
bzw. Langsamfahrer auf den StraBen, : a) wie alle anderer,

hatten immer nur Gleichgesinnte um uns b) wie einige andere,

% ; A : ¢) wie kein anderer."
herum, waren einer Meinung bzw. trafen Clyde Kluckhohn (amerik. Anthropologe, 1905-1960)

sofort_ : auf \_/_erstandn.!s, USW.  und Henry A. Murray (amerik. Psychologe, 1893-1988)%
Paradiesische Zustéande konnte man t--------------ooo . :

meinen, wenn eben die anderen endlich einsehen wiirden, dass sie nur so sein mussten, wie
wir es ihnen vorleben. Die Realitat belehrt uns eines Besseren: die anderen sind anders. Und
in diesen Unterschieden liegt das Potenzial fiir Unternehmen.?

Ausgehend bzw. beeinflusst von der Typenlehre C.G. Jungs entstanden in der Folgezeit eine
Vielzahl von Personlichkeitsmodellen bzw. Persénlichkeitsinventaren: AURIS®, MBTI®,
Struktogramm®, DISG®, HBDI®, Freiburger Personlichkeitsinventar, usw. Menschen in ihren
spezifischen Denkstilen ganzheitlich zu erfassen, ist all diesen konzeptionellen Werkzeugen
gemeinsam.

Beispielhaft sei hier am AURIS®-Profil die Systematik dargestellt.

Denkstilanalyse und Wertewelten nach dem AURIS®-Modell

2014 wurde AURIS® von Norbert W. Schétzlein und Michael Kneissle basierend auf den
Forschungsergebnissen der modernen Gehirnforschung des 21. Jahrhunderts entwickelt.
AURIS® beinhaltet auch die Erkenntnisse und Erfahrungswerte

der Studienresultate von Ned Herrmann und Clare W. Graves. T H ‘ N K
AURIS® ist damit weit mehr als nur ein Persénlichkeitsprofil.

Das Instrument beschreibt die Person in ihrer Komplexitat und

Vielschichtigkeit und wird damit dem Menschen besser gerecht O u TS I |
als die Vielzahl der Personlichkeitsprofile des 20. Jahrhunderts.

Die verschiedenen Denk- und Verhaltensstile werden in 4 Qua- T H E_-

dranten geclustert, denen eine Farbe zugeordnet ist.*)
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Die Denk- und Verhaltensweisen in den vier
Quadranten

Blauer Quadrant: analytisch, logisch, faktenorientiert,
mathematisch, finanziell, etc.

Griiner Quadrant: organisiert, kontrolliert, sequentiell,
konservativ, etc.

Roter Quadrant: mitteilsam, emotional, mitfiihlend,
musisch, etc.

Gelber Quadrant: kreativ, ganzheitlich, einfallsreich,
parallel, konzeptionell, etc.”

Ergebnis und Nutzen einer Profildarstellung
Auf Basis eines Fragebogens werden die Antworten dem
Farbenschema und vier Skalen zugeordnet.

structural & organized i emot W

Die Positionierung auf den Skalen ergibt ein geometrisches Abb. 1: Bsp. AUFQIS®-Au's;vertung.
Profil und sagt aus, ob die Auspragung dominiert, fallweise © by SIRIS Systeme, Ravensburg

angewandt oder eher vermieden wird.

Im AURIS®-Modell sind alle Profile primar wertfrei, d.h., es gibt keine Differenzierung in gut
oder schlecht bzw. richtig oder falsch. Jeder Mensch ist unterschiedlich und, - man mdchte
hinzufiigen — das ist gut so.

Wertfrei aber nicht zweckfrei
So schon der Bezugspunkt von Wertfreiheit auch erscheinen mag, im Wechsel des Kontextes
geht seine Absolutheit und Deutungshoheit unter. Kommen die Erwartungen seitens eines
beruflichen Anforderungsprofils hinzu, dandert sich alles. Wo in Teams spezifische Denkstile
vertreten sein sollen bzw. die Unternehmenskultur auf Diversitdt setzt, werden
Denkstilprofile als entweder passend eingestuft, oder als nicht stimmig verworfen.
Sind Auftrage in Projekten bzw. konkrete Anforderungen im Stellenprofil zu erfiillen, stellt
sich regelmaBig die Frage nach der
Passgenauigkeit von Denk- und
Verhaltensweisen. Hier, namlich in der PM , aff\
Unternehmenswelt angekommen, verlassen e 55 [T @)\ efﬁ)
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IBM
wir wertfreie Vorstellungen. '}7 4

Am Beispiel der Methode timeZ2talk soll
der Ubergang von wertfrei zu wertend
aufgezeigt werden.

2 Abb.2: Transfer, © by Eric Liebermann & Norbert W. Schatzlein
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Den Unternehmenskriterien geniigen

Jedes Unternehmen gibt sich Ziele, orientiert sich an einem
Regelwerk und mdochte beides mit den mdglichst am besten
dafiir geeigneten Mitarbeitern realisieren bzw. einhalten.
ZeitgemaBes Recruiting kommt ohne den Einsatz von
Instrumenten und Verfahren der Eignungsdiagnostik kaum aus.
Die Personalbeschaffung bendétigt in denkbar kurzer Zeit einen
belastbaren Datenkranz, um das Bewerberprofil stimmig
abzurunden. Dem Verhdltnis von Eignungsdiagnostik zur
Personalbeschaffung entspricht Feedback und Performance im
Anstellungsverhaltnis.

~RegelméaBiges Feedback ist ein wichtiger Baustein jeder
Fiihrung. " Giinter Sauder

Abb.3: Feedback, © by Eric Liebermann

Ziele an den Stelleninhaber

Ist die richtige Person gefunden und eingestellt, kommen weitere Anforderungen auf den
neuen Mitarbeiter zu. Professionell gefiihrte Unternehmen geben sich eine Vision,
formulieren Unternehmensleit- und Flhrungsgrundsatze, erwarten die Einhaltung der
Corporate Identity (CI) und operationalisieren Ziele durch einen StrauB an MaBnahmen. Die
Transparenz dieser unternehmensspezifischen Kriterien, incl. von Normen, Regeln und Werte
ist eine maBgeblich zum Erfolg beitragende Bringschuld gelebter Fiihrung im Unternehmen.

Steuerndes Controlling auf Mitarbeiterebene
Der analytische Abgleich vorgenannter, messbarer Faktoren erfolgt idealerweise im
Mitarbeiter(jahres)gesprach (MAG). Die Einhaltung der vom Unternehmen gesetzten
Normen, Regeln und Werte sowie die Erreichung von Zielen bilden einen Anspruch.
Spielregeln wollen eingehalten werden und das wertfreie Ich
hat sich mit dem wertbezogenen Wir zu arrangieren. Im MAG
wird unternehmensweit verbindlich, was die Organisation
einzigartig, stark und zukunftsfahig macht.

M

Perspektive fiir den Mitarbeiter

Die Kommunikation im MAG ist dabei nie eindimensional. Den
Unternehmensinteressen stehen die Mitarbeiterinteressen ~— | T Aa | ©
synergistisch gegeniber. Beide in Einklang zu bringen, ist die
Kunst der Fihrung und muss die ,Nicht-monetdre
Anerkennung als zentrale  Motivationsressource" mit
beriicksichtigen.® Mitarbeiter haben mit dem MAG ein 5 v
personliches Forum flir wechselseitiges Feedback, Karriere- U i s

Abb. 4: Bsp. timeZtaIk-Auswertung
3 © by SIRIS® Systeme, Ravensburg
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planung, Transparenz, usw. Fur beide Seiten, Flihrungskraft wie Mitarbeiter, ist das MAG die
ideale Plattform, um sinnstiftendes Commitment herzustellen bzw. zu erneuern.

Das MAG nach der time2talk-Methode

In 2007 konzipierte die SIRIS Systeme das erste firmenspezifische MAG in der grafischen
Darstellung von vier Dimensionen mit jeweils Skalen von Null bis Hundert. Mit steigenden
Skalenwerten rlickt ein Profil in den sprichwértlich ,,griinen® Bereich vor; entsprechend hoch
ist das Fitting im Verhaltnis zu den gesetzten Kriterien im MAG. Dieses Vier-Quadranten-
Modell subsumiert empfindungsgerecht” in Gelb die Kriterien der Motivation, Rot ist der
Sozialkompetenz zugeordnet, Griin steht flir die Umsetzung und Blau gibt Auskunft zum
Fachwissen. Die hinterlegten Kriterien sind entweder unternehmens-  bzw.
abteilungsspezifisch, oder differenziert nach Flihrungsverantwortung. Der Clou der timeZtalk-
Methode ist neben dieser Systematik die grafische Gegeniberstellung von Selbst- und
Fremdbild bzw. dem objektiven Soll- bzw. Idealprofil®® sowie einem optionalen Set an
Funktionen, z.B. Ideen und Verbesserungen barrierefrei mit dem Top-Management zu
kommunizieren.

Die Unruh von Mensch und Organisation

Menschen sind keine statische GroBen und Organisationen ebenso wenig.

Menschen verandern sich wie dies Unternehmen auch tun. Fir die Personalabteilung und
mehr noch fiir die Flihrungskrafte ist es eine stédndige Herausforderung die Schnittmengen
zwischen Mitarbeiter und Unternehmen durch Personalentwicklungsarbeit mdglichst groB zu
halten.” Personal- und Organisationsentwicklung sind diesbeziiglich die beiden Seiten ein
und derselben Medaille.

Kommunikation als Pradikatssiegel einer effektiven Fiihrungskraft

So wie man nach der Idee von Paul Watzlawick in der doppelten Verneinung nicht nicht
kommunizieren kann'®, kann man auch nicht nicht fiihren. So lange Menschen in Interaktion
sind, findet Kommunikation und Fiihrung immer und Uberall statt.

Mit dieser Pramisse fallt der Blick auf die Effektivitdt von Kommunikation und Fihrung. Die
Dinge richtig zu tun, ist ein wertvoller Ansporn, bedingt aber der Analyse bisheriger
Verfahren.

Einst und jetzt — Evolutionssprung im MAG Tt—\ ‘ N K
Nach  einer international angelegten Studie  zur I
Mitarbeiterbewertung wendet ein GroBteil der Gber 1000 O UT .
befragten Unternehmen Checklisten in Papierform flir die
Mitarbeiterjahresgesprache an. ,Doch gerade papierbasierte T H E_-

il

Bewertungssysteme sind eher hinderlich, wenn es darum geht

die Mitarbeiter angemessen zu fordern und zu vergiiten."' Ist

die Evolution in der Personalentwicklung (PE) etwa stehen BOX
geblieben? Fir Unternehmen von schwacher Performance ist
Personalentwicklung ein Fremdwort oder bestenfalls ein nice to
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have. Sie kénnen oder wollen sich PE nicht leisten mit Blick auf die Budgetlage bzw. reduzieren es
auf einige wenige FortbildungsmaBnahmen. Das erinnert irgendwie an die Geschichte vom
Holzféller und seinem Werkzeug:

Ein Spaziergdnger begegnet im Wald einem Forstarbeiter, der mit groBer Mihe einen bereits
geschlagenen Baumstamm in Sticke zersdgt. Der Spazierganger kommt négher heran und
beobachtet die Szenerie, um die Ursache der Plackerei festzustellen.

Darauf richtet er freundlich das Wort an den Waldarbeiter:

"Entschuldigen Sie bitte, mir ist aufgefallen, dass Sie sich unndtig abmihen. Ihre Sadge Ist zu
stumpf. Gewiss taten Sie sich leichter, wenn Sie die Sdge schérfen wiirden. "

Darauf der Waldarbeiter erschopft und misslaunig: "Daftir habe ich keine Zeit - ich muss sdgen!™?

Sichtweisen in Abhdngigkeit der Performance

Wahrend Unterperformer schon dankbar dafiir sind, wenn sie nicht weiter an Dynamik verlieren,
halten erfolgreiche Unternehmen permanent Ausschau nach neuen Best Practices, um noch besser
zu werden.™ Fiir sie ist das Beste gerade gut genug, wenn es innovativen, zukunftsgerichteten
Kriterien entspricht und Mitarbeiter unternehmerisch denken macht. Mit zunehmendem Abstand zu
anderen Unternehmen wachst der EBIT** und die Chance auf eine Unternehmenskultur, die sich
gelassen, souveran und diszipliniert auf Zukiinftiges ausrichtet. , Verbindet man eine Kultur der
Disziplin mit einer Ethik des Unternehmergeists, erhalt man die Zauberformel fiir
Spitzenleistung."> Aufwendungen fiir Personal, die MaBnahmen und Instrumente der moderner
Personalentwicklung einschlieBen, sind bei Overperformern nicht nur zukunftsweisend budgetiert,
sondern auch mehr als nur gewinnschmalernde Kosten, es sind Investitionen auf das mobile
Kapital und natiirlich ein , Kreativposten’* und , Mitarbeitereinkommen®.*®

Zwei Methoden und ein Ziel

Die Instrumente der Denkstilanalyse sind gut geeignet Talente von Menschen zu identifizieren und
Berufsbildern zuzuordnen. Der Ubergang vom Einzelkdmpfer zum Dream-Team gelingt in der Folge
mit der time-2-talk-Methode'”. Sie steht fiir Transparenz der Unternehmensziele, Abgleich auf
Selbst- und Fremdbildebene und einer Fiihrung, die auf Identifikation und Sinnstiftung setzt beim
Aufstieg in die Champions League. Beide sich erganzende Methoden sind zusammen unschlagbar
auf dem Weg zu Hochleistungen aus Leidenschaft.

AbschlieBend sei noch angemerkt, dass die beiden Profile

in den Abbildungen 1 und 4, die auf komplett unterschied- T i-——‘ ‘ N K

lichen Fragekatalogen basieren, die gleiche Person aus zwei

Blickwinkeln zeigen: AURIS® und time-2-talk®. O u T S l D

Autor: Norbert W. Schatzlein, 2014, www.siris-systeme.de H [-
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