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1. Einfiihrung: Neue Kommunikationskultur als strategische Aufgabe

Dieses Paper richtet sich an alle Personalentwickler, die Ihrer Aufgabe eine strategische
Bedeutung fir den Unternehmenserfolg beimessen (wollen). In vielen mittelstdndischen
Unternehmen ist dies leider noch nicht der Fall. Personalentwicklung (nachfolgend PE genannt)
reduziert sich in diesen Féllen Uberwiegend auf die Planung und Umsetzung eines Aus- und
Fortbildungsprogramms. Doch PE umfasst vielmehr und verfligt Gber das immense Potenzial,
als Motor fir die (Um-)Gestaltung einer Unternehmenskultur und somit als Erfolgsgarant flr
das Unternehmen zu wirken.

Dies erfordert sicherlich in vielen Fallen ein Umdenken, ein anderes Selbstverstandnis und eine
strategische Ausrichtung der PE-Abteilung. Ich méchte mit diesem Artikel hierfiir einen kleinen
AnstoB liefern. Dabei werde ich herausstellen, dass die Kommunikationskultur eine der
entscheidenden GréBen fir den Unternehmenserfolg darstellt und somit im Zentrum der PE-
Aktivitaten stehen sollte. Denn dreht sich nicht alles im Unternehmen darum, ob und wie wir
miteinander kommunizieren? Und hangt davon nicht auch entscheidend ab, wie stark wir uns
mit dem Unternehmen identifizieren, uns einbringen in die Planungs-, Entscheidungs-,
Innovations- und Veranderungsprozesse und wie motiviert wir taglich unserer Arbeit
nachgehen?

Diese Erkenntnis ist nicht wirklich neu, jedoch wurden bisher noch keine zufriedenstellenden
Lésungen in der Praxis dafiir gefunden, wie die optimale Kommunikationskultur im
Unternehmen sich gestaltet und wie diese umgesetzt werden kann. Wie so oft wurden
vorschnelle Schlisse von der Unternehmensfiihrung gezogen, sogenannte Erfolgsmodelle aus
anderen Regionen unreflektiert Ubernommen oder Entscheidungen aus dem Bauch heraus
getroffen. Dabei wurden z.B. Wande von Einzelblros eingerissen, GroBraumbiros und
Kommunikationsecken geschaffen und Anreizprogramme sowie sogenannte
Wissensmanagementlésungen eingefiihrt, um die Kommunikation zwischen den Mitarbeitern zu
fordern. Nicht selten wurden die Wande aufgrund der nichtzufriedenstellenden Ergebnisse und
der nicht vorhandenen Akzeptanz bereits nach kurzer Zeit wieder aufgestellt (oder zumindest
Raumteiler) und die nicht genutzte Wissensmanagementlésungen wieder eingestellt. Die
Schaffung einer funktionierenden Kommunikationskultur schien dabei viele Entscheider zu
Uberfordern bzw. komplexer zu sein als urspriinglich angenommen. Ein ganzheitliches
Erfolgskonzept scheint immer noch nicht zu existieren.

Dies zu entwickeln, muss m.E. die zentrale Aufgabe der PE-Abteilung sein. Bendtigt werden
innovative Personalentwickler, die sich mehr als Inhouse-Consultant verstehen. Diese arbeiten
der Unternehmensleitung direkt zu und entwickeln aus einer Vision heraus Strategien fir eine
funktionierende Kommunikationskultur. Wie dies konkret geschehen kann, zeigen die
nachfolgenden Abschnitte. Ich werde hierfiir den CONSIDEO MODELER als (technologisch)-
fiihrendes Tool fir Vernetztes Denken und Komplexitdtsmanagement nutzen.

Bevor Sie nun glauben, Sie missten sich fiir die spatere Anwendung eine teure Software
beschaffen und dabei nicht nur die IT-Restriktionen beachten sondern auch noch den
langwierigen Beschaffungsprozess durchlaufen, sollten diese Informationen helfen:

- der iMODELER (App) als Basisversion ist flir wenige EURO erhaltlich (www.i-modeler.net),
- er lauft auf allen gangigen Betriebssystemen und mobilen Endgeraten,

- die Nutzung der weitergehenden Funktionen kann tiber Webservices erfolgen und

- es wird keine Installation auf Ihrem Rechner und keine Freischaltung benétigt!

- Sie benoétigen lediglich einen aktuellen Browser.

Sie und Ihre Kollegen kénnten also sofort loslegen und die Vorgehensweise erproben! Hierflr
erhalten Sie auch gerne auf Anfrage (info@consideo.de) das nachfolgend dargestellte Modell
kostenlos, das sicherlich keinen Anspruch auf Vollstéandigkeit erhebt, jedoch gut im Sinne eines
Basismodells von Ihnen erweitert und angepasst werden kann.
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Bevor Sie nun Ihr Konzept fiir eine bessere Kommunikation in Ihrem Unternehmen anhand von
Argumentationsketten erstellen, sollten Sie zuvor Ihre Herausforderung und das Ziel Ihres
Vorhabens kurz beschreiben. Beschreiben Sie zudem die Systemgrenzen (welche Bereiche
sollen bei der Modellerstellung betrachtet bzw. nicht weiter betrachtet werden?) und den zu
berlicksichtigenden Zeitraum.
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Kommunikationskultur im Unternehmen

Problembeschreibung Welcher Zeitraum soll betrachtet werden?
Unsere Kommunikationsprozesse sind
wverbesserungswirdig., Kaum jemand bringt sich gerne in
|die Planungs-, Entscheidungs-, Innovations- und
Veranderungsprozesse sin und teilt sein Wissen. von |06/2011 bis |12/2012

Zeiteinheit |Monat

Fiir welchen Zeitraum liegen Vergleichswerte vor?

van bis
Ziele Systemgrenzen
Die Abteilung Personalentwicklung soll anhand eines Es werden nur die eigenen Eingriffsmaglichkeiten sowie der
|Modells ein ganzheitliches Konzept fir gine neue, Standort Hamburg betrachtet. Zudem soll das Modell
funktionierende Kommunikationskultur entwickeln. lediglich qualitativ analysiert und samit keine Zahlen und

Daten hinterlegt werden,

Abbildung 1: Projektbeschreibung

Auf Basis der Projektdefinition fligen Sie nun den Zielfaktor in dem Arbeitsbereich , Qualitativ®
per Doppelklick ein und beschreiben Sie diesen. Der Zielfaktor beschreibt den angestrebten
Erfolg, der durch das zu entwickelnde Konzept erreicht werden soll. Sofern unterschiedliche
Ziele verfolgt werden, sollten diese entweder als gemeinsamer Faktor beschrieben oder durch
ein Einfligen weiterer Faktoren getrennt voneinander angelegt werden. Letzteres empfiehlt sich
insbesondere dann, wenn Zielkonflikte bestehen.

In unserem Beispiel beschranke ich mich auf ,Alle bringen sich ein und teilen ihr Wissen" als
Ziel-Faktor, der nur dann erreicht werden kann, wenn jeder einzelne sich ebenfalls einbringen
und sein Wissen teilen mdéchte (siehe Abbildung 2). Wie Sie erkennen koénnen, beschreiben wir
unsere Argumentationsketten anhand von Ursache-Wirkungsbeziehungen, die wir durch eine
wiederkehrende Fragetechnik systemisch herleiten. Die Fragetechnik basiert auf der KNOW-
WHY-Denkweise von Kai Neumann (fir PE sollten Sie mindestens den 2. Teil der KNOW-
WHY-Trilogie gelesen haben - mehr unter: http://www.consideo-modeler.de/hintergrund-
methode.html). Die Einflussfaktoren sollten Sie daher nicht durch eine Ideensammlung bzw.
Brainstorming ermitteln, in dem Sie erst einmal alle Einflussfaktoren per Doppelklick auf die
Arbeitsflache in das Modell einfiigen. Gehen Sie besser systemisch vor - fragen Sie nach den
Ursache-Wirkungsbeziehungen und leiten Sie die Einflussfaktoren aus den Hauptfaktoren ab.
Wie dies geht, zeigt mein kleines Beispielmodell.

Frage: Wovon hangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass alle sich einbringen und ihr
Wissen teilen mdéchten?
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Antwort: Um dies zu erreichen, muss sich jeder einzelne einbringen und sein Wissen teilen!
Dies gilt auch fir mich!

Nun tragen Sie auch diesen Faktor in das Modell ein und verbinden Sie die beiden Faktoren mit
einem Pfeil. Eine Verbindung erstellen Sie, indem Sie bei dem einen Faktor einmal auf das
erscheinende Verbindungssymbol klicken, und auf dem anderen Faktor dann ein weiteres Mal
klicken. Klicken Sie anschlieBend doppelt auf den Pfeil, um Uber das Eigenschaftenfenster die
Wirkungsstdrke (z.B. stark, mittel, schwach), die Wirkungsrichtung (+ oder -) und die
Zeitverzégerung (kurz-, mittel- oder langfristig) anzugeben.

Um bei der weiteren Anwendung der Fragetechnik auch die méglichen Grinde daflr zu finden,
warum etwas nicht funktioniert, muss die Fragetechnik nur leicht variiert werden.

Frage: Und wovon hangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass sich jeder einzelne bzw.
ich mich NICHT einbringen und mein Wissen NICHT teilen mdchte?
Antwort: Ich will es nicht, kann es nicht, kenne es nicht und darf es nicht!

Frage: Und wovon hangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass ich es NICHT will?
Antwort: Wir (als Unternehmen) haben nichts davon und ich persénlich auch nicht!

Wie Sie sehen koénnen, erstellt sich das Ursache-Wirkungsmodell automatisch aus der
Fragetechnik. Im Grunde genommen stellen wir lediglich unsere Argumentationsketten grafisch
dar (siehe Abbildung 2), um unsere Sichtweise zu verdeutlichen, um uns verstandlich zu
machen und um die eigene Sicht nochmals gemeinsam zu reflektieren. Verbal wirden wir es
vielleicht wie folgt formulieren: Es bringen sich erst dann alle ein und teilen ihr Wissen, wenn
dies jeder tut. Dies passiert jedoch nicht, weil sie es nicht wollen, da sie nichts davon haben
etc.

Durch die grafische Abbildung Ihrer Argumentationsketten kénnen Ihre Kollegen oder z.B. die
Teilnehmer in einer Meetingsituation nun besser nachvollziehen, welche Zusammenhange und
Einflussfaktoren Sie flr relevant erachten und welche nicht. Nun kann sich jeder direkt
einbringen und auf weitere Einflussfaktoren und Zusammenhdnge verweisen, die im Modell
noch nicht enthalten sind. Diese kdnnen dann gleich eingefligt werden. Hierliber erhalten Sie
dann eine gemeinsame Sichtweise und ein gemeinsames Problemverstéandnis. Das Ursache-
Wirkungsmodell tragt somit maBgeblich zu einer guten, transparenten und nachvollziehbaren
Kommunikation bei.
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Abbildung 2: Oberste Ebene des Ursache-Wirkungsmodells

Nun aber zuriick zum Beispielmodell. Damit das Modell lbersichtlich bleibt, kénnen Sie die
einzelnen Argumentationsketten/-strange in sogenannten Submodellen fortfiihren. Durch diese
baumstrukturartige Untergliederung des Modells bleibt Ihr Gesamtmodell schén Ubersichtlich
und nachvollziehbar. Um ein Submodell zu 6ffnen, klicken Sie doppelt auf den
Submodellfaktor.

In unserem Beispiel 6ffnen wir das Submodell ,Wir haben nichts davon™ (siehe Abbildung 3)
und stellen ausgehend von diesem Faktor unsere Fragetechnik.

Frage: Und wovon hangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass wir nichts davon haben?
Antwort: Unsere Kommunikation ist schlecht!

Frage: Und wovon hangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass unsere Kommunikation
schlecht ist?
Antwort: Wir verstehen uns nicht und reden standig aneinander vorbei!

Frage: Und wovon hangt dies (heute oder morgen) DIREKT (!) ab?
Antwort: Unsere Argumentationsketten/Sichtweisen sind unklar?

Frage: Und wovon hangt dies (heute oder morgen) DIREKT (!) ab?
Antwort: Wir haben nicht vor Augen, was andere meinen!

Frage: Und wovon hangt dies (heute oder morgen) DIREKT (!) ab?

Antwort: Wir versuchen die Zusammenhange nur verbal zu beschreiben und beriicksichtigen
dabei nicht, dass der Mensch Ilaut einer Studie der Universitdt Queensland
(http://www.innovations-report.de/htmi/berichte/studien/bericht-41509.html) kognitive
Grenzen hat und hiernach nur das Zusammenspiel von max. 4 Faktoren Uberblicken bzw.
nachvollziehen kann.
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Abbildung 3: Submodell ,Wir haben nichts davon™

SchlieBlich fragt man am Ende einer Kette nach mdéglichen MaBnahmen. In diesem Fall wie

folgt:

Frage: Wie kdénnen wir die kognitiven Grenzen und die Schwachstellen der rein verbalen
Beschreibung von Zusammenhangen beheben?

Antwort: Natlrlich durch Ursache-Wirkungsmodellierung (Kurzform: Modeln), wie wir es
bereits selbst erlebt haben.

Selbstverstandlich verlaufen unsere Argumentationsketten nicht immer linear, sondern es sind
Querverbindungen, Rlckkopplungsprozesse und natlrlich auch unterschiedliche Seitenarme
der Argumentationsstrange zu berlicksichtigen. Um diese zu identifizieren, verbleiben wir bei
einem Faktor und stellen dort unsere wiederkehrende Frage nicht nur einmalig sondern
mehrmals - und zwar so lange, bis keine neuen Aspekte mehr auftreten. Dies soll kurz anhand
der folgenden, erneut gestellten Frage demonstriert werden:

Frage: Und wovon hdangt es (heute oder morgen) DIREKT (!) ab, dass unsere Kommunikation
schlecht ist?

Antwort: Unsere Kommunikation dhnelt einer Schlacht der Argumente, bei der sich meist der
Dominante durchsetzt und somit eine gute Kommunikation unterdrickt.....

Bei der 0.g. Antwort finden wir sofort eine Ursache, eine Wirkung und die Folge beschrieben.
Nach diesem Grundprinzip kédnnen wir dann auch alle anderen Submodelle erstellen oder diese
interpretieren. Schauen wir uns hierzu einmal das Submodell ,Ich habe nichts davon™ an (um
das Paper nicht zu groB werden zu lassen, stelle ich die anderen Submodelle hier nicht mehr in
einzelnen vor sondern verweise auf das kostenlose Modell).
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Abbildung 4: Submodell ,Ich habe nichts davon®

Das Submodell kann wie folgt gelesen werden: Ich habe nichts davon, weil ich nicht belohnt
werde, da ich keine Anerkennung erfahre, weil niemand auf mich hért, da wir eine Schlacht der
Argumente flhren, bei der sich eh der Dominante durchsetzen wird....

Natirlich kénnen Sie Argumentationsketten auch anders herum durchlaufen. Beispiel: Ich
bringe mich nicht ein und teile meine Wissen nicht, da ich beflirchte, dass ich hierdurch
ersetzbar und damit alles andere als belohnt werde. Diese Verkettung wirkt als geschlossener
Rickkopplungsprozess. Also, je weniger ich mich einbringe, desto besser fir mich.
Rickkopplungsprozesse haben einen entscheidenden Einfluss u.a. auf die Wirksamkeit von
MaBnahmen. Sie kdnnen diese (positiv oder negativ) verstarken oder ausbremsen.
Rickkopplungsprozesse sollten daher erkannt und bei der Entscheidungsfindung berlicksichtigt
werden. Im MODELER geschieht dies automatisch - zudem werden alle Schleifen aufgelistet
und angezeigt.
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Abbildung 5: Beispiel eines Riickkopplungsprozesses

3. Besser planen & entscheiden: Qualitative Analyse

Wie wir bereits erfahren haben, sind wir in unseren kognitiven Fahigkeiten beschrankt. Wir
kénnen maximal das Zusammenspiel von 4 Faktoren Uberblicken. Das erstellte Ursache-
Wirkungsmodell erweitert zwar die Grenze, indem wir weitere Zusammenhdnge sehen, jedoch
bleibt die kognitive Grenze bei der Analyse der Zusammenhange bestehen. Hier hilft die
Qualitative Analyse. Sie analysiert das gesamte, gerne auch umfangreiche Wirkungsgeflige
inkl. Wirkungsrichtungen, -starken und Zeitverzégerungen und beriicksichtigt dabei ebenso die
bestehenden selbstverstarkenden und bremsenden Riickkopplungsprozesse.

Die Qualitative Analyse hilft somit, die richtigen Schlliisse aus Ihrem Modell zu ziehen. Sie ist
sehr bedeutsam fir Ihren Kommunikationsprozess, denn nur hieriiber kann erkannt werden,
wann und in welcher Weise die geplanten MaBnahmen wirken und welche am Effektivsten sind.
Anders formuliert: Was nitzt es Ihnen, Ursache-Wirkungsbeziehungen grafisch abzubilden,
wenn Sie diese im Nachgang nicht analysieren und hieraus keine Erkenntnisse gewinnen
kénnen? Der fehlende Erkenntnisgewinn ist m.E. auch der Hauptgrund daflir, warum
Mindmapping nie den ganz groBen Durchbruch geschafft hat. Unabhdngig davon, dass bei
Mindmapping lediglich Ideen, Gedanken und Informationen strukturiert abgelegt und keine
Ursache-Wirkungsbeziehungen erstellt werden, fehlt die entscheidende Komponente innerhalb
eines Kommunikations-, Planungs- und Entscheidungsfindungsprozesses: die Analyse und der
Erkenntnisgewinn (aus groben Annahmen)!

Wie die Qualitative Analyse funktioniert, wird anhand meines Beispiels gezeigt. Die Ergebnisse
der Qualitativen Analyse werden je Faktor in der sogenannten Erkenntnis-Matrix angezeigt. In
der Erkenntnis-Matrix werden alle Faktoren angezeigt, die direkt oder indirekt auf den
ausgewahlten Faktor wirken. Auf der X-Achse wird dabei die gesamte Einfluss-Starke des
Faktors (positiv oder negativ wirkend) und auf Y-Achse die Verdanderung der Einfluss-Starke im
Zeitverlauf (zu- oder abnehmende Wirkungsstarke) dargestellt. Hieraus ergeben sich 4
verschiedene Felder, die in der folgenden Abbildung verdeutlicht werden - mit der folgenden
Bedeutung:

9
© Franc Grimm, CONSIDEO GmbH, 2011: Personalentwickler, die wir brauchen!



{> CONSIDEO

1. Feld rechts oben: Faktoren, die kurzfristig positiv und mittel- und langfristig sogar noch
positiver wirken werden. Diese Faktoren sind die effektivsten Hebel fiir eine positive
Entwicklung des selektierten Faktors!

2. Feld rechts unten: Faktoren, die kurzfristig zwar positiv aber mittel- und langfristig weniger
stark positiv (oder gar negativ) wirken werden.

3. Feld links unten: Faktoren, die kurzfristig negativ und mittel- und langfristig sogar noch
negativer wirken werden. Diese Faktoren sind die effektivsten Hebel bzw. die grdBten
Risiken fir eine negative Entwicklung des selektierten Faktors!

4. Feld links oben: Faktoren, die kurzfristig zwar negativ aber mittel- und langfristig weniger
stark negativ (oder gar positiv) wirken werden.

Um die Entwicklung der Faktoren bzw. die Wirkung der MaBnahmen im Zeitverlauf besser
nachvollziehen zu kdnnen, kdnnen verschiedene Ansichten der Erkenntnis-Matrix gewahlt
werden. Sie kdnnen zwischen der kurz-, mittel- und langfristigen Ansicht wahlen (siehe
Abbildung 6 unten). Sofern Sie sich diese Ansichten nacheinander anschauen, sehen Sie die
Faktoren durch die Matrix ,wandern®. Dadurch kdnnen Sie erkennen, wie sich die
Wirkungsstarken und sogar die Wirkungsrichtungen der Faktoren im Zeitverlauf verandern
kénnen. Dies demonstrieren die folgenden Abbildungen 6-8. In den Abbildung ist die
Erkenntnis-Matrix des zentralen Zielfaktors ,Alle bringen sich ein & teilen ihr Wissen"
dargestellt.

In der Abbildung 6 ist die kurzfristige Ansicht gewahlt worden. Hieraus ist schdon erkennbar,
dass die herkémmlichen MaBnahmen (MaBnahmen sind in der Erkenntnis-Matrix in meinem
Beispiel blau eingefdrbt!) zur Verbesserung der Kommunikationsprozesse im Unternehmen
nicht Gber die erwartete bzw. erhoffte Wirkung verfiigen. Die Errichtung von GroBraumbiros
(Faktor 8) liegt in der Nahe des Nullpunktes und auch die Einfihrung einer
Wissensmanagementlésung liegt nur leicht im positiven Bereich. Im Zeitverlauf (siehe
Abbildung 7) wird die Errichtung von GroBraumbiiros sogar negativ. Woran dies liegt zeigt die
Wirkungskette des Faktors ,GroBraumbiro® (siehe Abbildung 9). Hiernach flihren die
GroBraumbliros zwar kurzfristig dazu, dass die Mitarbeiter mehr miteinander kommunizieren
und mehr voneinander wissen, jedoch Uberwiegt mittel- und langfristig in diesem Modell die
negativ wirkende standige Unruhe als Storfaktor. GroBraumbiliros stéren hiernach die
Konzentrationsphasen und fihren damit zu einer geringeren Akzeptanz bzw. stoBen auf
Ablehnung bei den Mitarbeitern (selbstverstandlich ist dies meine subjektive Einschatzung,
jedoch kénnen Sie diese nun nachvollziehen und gemeinsam mit mir diskutieren/reflektieren).

Beim Vergleich der MaBnahmen fallt zudem auf, dass die MaBnahme 32, namlich die
Umsetzung einer ,Offenen Kommunikationskultur®, den gréBten Hebel fir die Optimierung der
Kommunikationsprozesse darstellt, gefolgt von der Ursache-Wirkungsmodellierung als neuen
Kommunikationsstil, der als Standardvorgehen eingeflihrt und im Rahmen der Basisausbildung
den Mitarbeitern vermittelt werden sollte.
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Erkenntnis-Matrix von Faktor "Alle bringen sich ein & teilen ithr Wissen™
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Fahigkeiten sind beschrankt
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9., Ich bin nicht informiert

10. Ich bringe mich ein & teile mein Wis
11, Ich darf es nicht

12, Ich erfahre keine Anerkennung

13, Ich erweitere mein Know-How

14. Ich habe nichts davon

15. Ich kann es nicht

16. Ich kann mich nicht verstandlich ma
17. Ich kenne es nicht

18. Ich weiss zu wenig von den Kolleger
19. Ich werde ersetzbar

20, Ich werde nicht belohnt

21, Ich werde nicht eingebunden

22, Ich will &5 nicht

23. Kritisches Hinterfragen wird bestraft
24, Materielle /Imm. Anreize

25. Meine Kompetenz wird nachgefragt
26, Meine Konzentration leidet

27, Meine Mitwirlkung wird belohnt

8. Modeln gehért zur Grundausbildung
29, Modeln wird zum Standard

30. Micht vor Augen haben, was andere
31. Offene Diskussion unerwinscht

32, Offene Kommunikationskultur

33, Partizipation der Mitarbeiter

34. Rein verbale Beschreibung von Zus:
35. Schlacht der Argumente

36. Unsers Kommunikation ist schlecht
37, Ursache-Wirkungs Modellierung

38. Wir haben nichts davon

39. Wir verstehen uns nicht /reden aneil

40, Wissensmanagemt System -
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Abbildung 6: Erkenntnis-Matrix des Zielfaktors - kurzfristige Perspektive
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Erkenntnis-Matrix von Faktor "Alle bringen sich ein & teilen ihr Wissen™
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Abbildung 7: Erkenntnis-Matrix des Zielfaktors — langfristige Perspektive
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Abbildung 8: Zoom in die Erkenntnis-Matrix des Zielfaktors - langfristige Perspektive
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* Wirkungskette fur GroBrau

Ansicht; W Tiefe: 5« 100 % -~
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3, e h hab
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\\ f:} nichts davon

Meine Konzentration Ich werde nicht Ich habe nichts 3 Ich will es nicht

+ + —
leidet > belohnt I davon »

m

<[ I ¥

Schliefien

Abbildung 9: Wirkungskette des Faktors GroBraumburo

4. Simulieren: Strat. Personalentwicklungsplanung (Demografie)

Optional kénnen Sie das gesamte Modell auch quantifizieren und simulieren, um einen noch
tieferen Einblick in Ihre Herausforderung zu bekommen und um verschiedene Was-ware-wenn-
Szenarien durchzufihren. Hierbei kénnen auch Zeitreihen / Datenbank-Daten hinterlegt bzw.
mit diesen Uber Importfunktionen verknipft werden.

Wie einfach dies madglich ist, mdchte ich IThnen anhand eines weiteren Beispiel-Modells aus
dem Bereich der strategischen Personalplanung aufzeigen. Das Modell habe ich u.a. fir die
Dragerwerk AG entwickelt, die die Ergebnisse im Rahmen des Anwendertreffens (MODELER
CAMP 2011) vorgestellt haben. Den veroéffentlichen Erfahrungsbericht erhalten Sie gerne auf
Anfrage (info@consideo.de). Das Modell bildet die Alterstuktur des gesamten Konzerns und
somit auch fir die einzelnen Tochtergesellschaften ab und zwar in allen Altersstufen mit den
jeweiligen Zu- und Abgdngen und Kostenstrukturen. Die Vorgehensweise bestand aus den
folgenden Arbeitsschritten:

1. Erstellung eines Ursache-Wirkungsgefiiges flir eine Tochtergesellschaft

2. Quantifizierung des Modells durch Verwendung einfacher Formeln

3. Import der anonymisierten, altersbezogenen Daten aus Datenquellen Uber dynamische
Schnittstellen

4. Einrichtung verschiedener Management-Cockpits nach Kundenwtlinschen

5. Ermittlung des Altersdurchschnitts und der Mitarbeiterzahl je Beschaftigungsgruppe unter
Bericksichtigung von anzuwendendem Renteneintrittsalter, Altersteilzeit-Regelungen und
Fluktuation

6. Ermittlung der voraussichtlichen Kosten, die durch vermehrte Verrentung, héherem
Recruitingaufwand und Fluktuation im Zeitverlauf auf Drager zukommen

7. Duplizieren der Modellstruktur fiir weitere Tochtergesellschaften per Copy & Paste

Die Umsetzung erfolgte innerhalb kirzester Zeit und wurde von Drager im Rahmen der o.g.
Prasentation wie folgt umschrieben: Leicht zu verwendendes Tool mit groBer Wirkung!

In der Prasentation wurde zudem darauf verwiesen, dass die Ergebnisse zu einer erhéhten
Sensibilisierung in den Personal- und Sachbereichen mit hohem Altersdurchschnitt geftihrt
haben und dass die Angebote der Personalentwicklung zur Gestaltung des Demografischen
Wandels bei Drager nun verstarkt nachgefragt werden!

Die folgende Abbildung zeigt einen Modellausschnitt, der von der Dragerwerk AG in der
Prasentation verwendet wurde. In den einzelnen Submodellen werden die jeweiligen
Veranderungen (Zu- und Abgdnge) pro Altersstufe (16 - 67 Jahre) dargestellt. Das Modell
umfasst ca. 800 Faktoren.
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Abbildung 10: Modellausschnitt Dragerwerk AG

Um ein Ursache-Wirkungsmodell zu quantifizieren, missen Sie lediglich alle Faktoren
nacheinander quantifizieren, in dem Sie das Eigenschaften-Fenster des jeweiligen Faktors per
Doppelklick 6ffnen. In dem Eigenschaften-Fenster werden samtliche mit dem selektierten
Faktor direkt verbundene Faktoren aufgelistet. Diese aufgelisteten Abhangigkeiten missen bei
der Erstellung der Formel berlicksichtigt werden. Durch Doppelklick auf die aufgelisteten
Faktoren erscheinen diese im Formelfenster. Nun kénnen Sie die Formel direkt per Tastatur
oder (iber das Tastenfeld des MODELERs eingeben. Grundsatzlich reichen die 4
Grundrechenarten sowie Wenn-Dann-Formeln und grafische Funktionen fiir die Quantifizierung
aus. Selbstverstandlich stehen Ihnen diverse weitere Funktionen zur Verfligung - jedoch rate
ich Ihnen von der Verwendung ab, da nicht alle Endnutzer des Modells diese verstehen werden
und somit die Transparenz und Nachvollziehbarkeit des Modells gefahrdet ware. Ich rate daher
dazu, moglichst einfach zu bleiben oder die verwendete Formel unter ,Beschreibung" zu
erlautern.
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Eigenschaften - Nicht-Bestands-Faktor "Kosten pro Jahr™
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Abbildung 11: Beispiel einer Formel - Fiktives Beispiel

Durch die bestehenden Import-Funktionen kdénnen Sie kontinuierlich die aktuellen Daten aus
den gangigen Datenbanken importieren und einen kontinuierlichen Soll-Ist-Vergleich
durchfiihren. Sogar die dynamische Anbindung an groBe Datenwirfel wie SAP-BW, SSAS oder
OLAP ist mdglich! Wie revolutionar einfach dies geht, zeigt das folgende Video: http://www.bi-
modeler.de

Nachdem Sie Ihr Modell schnell und einfach quantifiziert haben, k&énnen Sie nun Ihr
Management-Cockpit einrichten und verschiedene Was-ware-wenn-Szenarien simulieren.
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Abbildung 11: Beispiel eines Management-Cockpits - Fiktives Beispiel

5. Weitere Anwendungsbereiche in der Personalentwicklung

Bevor ich nun auf weitere Anwendungsbereiche verweise, mdchte ich Ihnen den folgenden
Anwenderbericht des Flughafens Minchen empfehlen. Der Bericht zeigt sehr schén auf, wie die
Kommunikationsprozesse durch das Modeln optimiert werden kdnnen - auch dann, wenn 2
auBerst unterschiedliche Sichtweisen aufeinander prallen.

Urspriinglich ging es in dem HR-Projekt des Flughafens darum, die Ursachen flir den erhdhten
Krankheitsstand von Bodenpersonal und effektive GegenmaBnahmen zu identifizieren. Hierzu
haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer an einen Tisch gesetzt und gemodelt.
Herausgekommen ist ein gemeinsames Systemverstandnis. Die bis dato unbekannten
Ursachen konnten identifiziert werden. Daraufhin und nach einem MaBnahmenvergleich
verstandigten sich beide Seiten auf ein effektives MaBnahmenbiindel. Das Modeln flihrte
gleichzeitig zu einer Erklarung, warum klassische Beratungsansatze und Methoden zu kurz
greifen ...

“Erst durch den Einsatz des MODELERs mit seinem systemtheoretischen Ansatz konnten wir
die Analyse im Geschaftsbereich GroundHandling fundiert abschlieBen und unsere nachsten
Handlungsfelder klar und transparent ableiten. *

Roman Heluz, Leiter Personal- und Ressourcenplanung Ground Handling

Hier finden Sie die Projektbeschreibung und ein weiteres Paper zum Thema:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/FMGProjektberichtConsideo.pdf
http://www.consideo-modeler.de/downloads/AGreatPlaceToWork.pdf
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Nun zu den weiteren Anwendungsbereichen in der Pesonalentwicklung. Unsere auf HR-
spezialisierten Partner (fragen Sie gerne nach weiteren Informationen 2zu unseren
spezialisierten Partnern bzw. zu den genannten Anwendungsbereichen per E-Mail
info@consideo.de) nutzen den MODELER u.a. zu den folgenden weiteren HR-Themen:

- Stellenbesetzung: Anforderungsprofile an Mitarbeiter / Positionen erfassen & analysieren
- Stellenibergabe: effektive Dokumentation von Erfahrungs- und Expertenwissen

- Altersteilzeit-Rechner / Vorruhestandsmodelle

- Pensionsplanung

- Modell zur Steigerung der Mitarbeiter-Motivation

- Modell zur Steigerung der Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen

- Erstellung individueller Entwicklungsplane fiir Mitarbeiter

- Kontinuierliche & automatische Mitarbeiterbewertung (z.B. zur Provisionsberechnung)
- Erstellung eines integrierten, modularisierten Fort- und Ausbildungskonzeptes

- Optimierung der Personalentwicklungsprozesse

- Change Management

- Organisationsentwicklung etc.

Aber auch: die Erstellung von Planspielen. Hierbei geht es darum, von den Besten zu lernen,
Experten- und Erfahrungswissen anhand eines quantitativen Modells zu dokumentieren (z.B.
wirkungsvolle VertriebsmaBnahmen) und an Dritte (z.B. Trainees oder neue bzw. bestehende
Mitarbeiter) weiterzugeben. Die Weitergabe erfolgt dabei in 2 Stufen. Zum einen wird das
Modell im Sinne eines Planspiels erstellt, an dem sich die Teilnehmer erproben sollen. Hierliber
werden die Teilnehmer fir die komplexe Aufgabe ihres eigenen Business sensibilisiert und
erhalten einen Uberblick (iber effektive MaBnahmen und ein besseres Systemverstdndnis fiir
ihre Herausforderung. AnschlieBend erhalten sie das Modell, um es in ihrer taglichen Arbeit flr
Prozesssteuerung (z.B. Vertriebssteuerung) einsetzen zu kénnen - selbstverstandlich mit einer
direkten Verknipfung des Modells zu den vorhandenen Datenbanken/-wiirfel.

6. Weitere Anwendungsbereiche im Unternehmen

Sie werden sicherlich bereits erkannt haben, dass Uberall dort gemodelt werden muss, wo
Argumente und Sichtweise ausgetauscht und Zusammenhange gemeinsam reflektiert werden
mussen. Und wo ist dies nicht der Fall? Daher ist es wichtig, dass die Personalentwicklung es
sich zur Aufgabe macht, diese neue Kommunikationskultur in das eigene Unternehmen fir die
tagliche Anwendung zu tragen und zu etablieren. Denn nur hierdurch wird zukiinftig Gberall
und taglich besser kommuniziert, geplant und entschieden.

Um Ihnen dennoch einen kleinen Uberblick tGber mégliche Anwendungsbereiche zu geben,
empfehlen wir Ihnen die folgenden weiterfihrenden und kostenlosen E-Bicher:

E-Buch, Systemische Strategieentwicklung: http://www.consideo-
modeler.de/downloads/SystemischeStrategieentwicklung.pdf (Passwort: ConsideoSE)
E-Buch, Systemisches Projektmanagement:http://www.consideo-
modeler.de/downloads/SystemischesProjektmanagement.pdf (Passwort: SystemischesPM)
E-Buch, Six Sigma, Qualitats- und Lean Management gemodelt:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/EBuchlLeanSixSigmaQMgemodelt.pdf
E-Buch, Systemische Wissensbilanz:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/Systemische-Wissensbilanz.pdf

E-Buch, Systemisches Change-, Krisenmanagement:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/EBuchManagementModelt.pdf

E-Buch, Systemisches Marketing-Mix-Modell:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/Systemisches-Marketing-Mix-Konzept.pdf
E-Buch, Systemische SWOT-Analyse:
http://www.consideo-modeler.de/downloads/Systemische-SWOT-Analyse-Final.pdf

Weitere Anwendungsberichte u.a. von der Deutschen Bahn, BASF, Sparkasse, iabg
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(Projektbegleitung fir die NATO/Bundeswehr), T-Systems, Bundesamt flir Bevdlkerungsschutz
und Katastrophenhilfe oder IBM finden Sie hier: www.modeler-camp.de

7. Ausblick: Die Zukunft modelt - Sie auch?

In Gber 500 Schulen und Universitaten erlernen unsere zukilinftigen Planer und Entscheider
bereits, besser zu kommunizieren, besser zu planen und besser zu entscheiden durch Ursache-
Wirkungsmodellierung / Vernetztes Denken. Die ersten Unternehmen haben ebenfalls das
Thema aufgegriffen und in ihrem Aus- und Fortbildungsprogramm fest verankert.

Dass dieser Schritt notwendig ist und Uberall starker vernetzt gedacht werden muss, haben
nicht nur renommierte Wissenschaftler und Bestseller-Autoren wie Frederic Vester (z.B. die
Kunst, vernetzt zu denken) und Dietrich Dérner (z.B. Die Logik des MiBlingens) vor vielen
Jahren vorhergesagt. Auch die Boston Consulting Group hat mit Unterstitzung der
Bertelsmannstiftung vor einigen Jahren die Bedeutung fir die Wirtschaft durch eine Studie
untermauert. Die Fahigkeit ,Vernetztes Denken™ wird als Schlisselkompetenz der Zukunft
gesehen. Auch in der ,Capgemini Change Management Studie 2010" wurde diese Einschatzung
geteilt.

Mit dem MODELER wird Vernetztes Denken spielend einfach anwendbar. Wann starten Sie, die
Schlissel-Kompetenz der Zukunft in Ihr Unternehmen zu tragen?

Gerne unterstitzen wir Sie oder unsere Partner dabei (info@consideo.de bzw.
www.consideo.de) oder die neugegriindete, gemeinniitzig ausgerichtete Gesellschaft flr
Vernetztes Denken und Komplexitatsmanagement e.V. (kurz MODELER-CLUB) im
deutschsprachigen Raum - weitere Informationen finden Sie hier: www.vernetztesdenken.de

Helfen Sie mit, dass endlich Uberall besser miteinander kommuniziert, besser geplant und
entschieden wird — durch Vernetztes Denken. Vielen Dank hierfr.
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