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Keine Zahl ver-

spruht mehr Sie ist von allem der Anfang
i oder die Spitze, die kleinste
CM nattirliche Zahl und doch die
Bewertung vom Gréfsten in der Vollkommenhett,
denn sie ist pure Einheit:
eine Personlichkeit, eine Welt.
Das Fundament aller Zahlen, wenn man davon
ausgeht, dass alle anderen Zahlen nur durch die
Teilung dieser Einheit entstehen. Besonderheit und
fast unbeschreibbare Magie liegt in den ersten
Malen:
der erste Schultag, die erste Liebe.
Kein Zufall: Ein Mensch stellt sich im ersten Lebens-
Jahr aufrecht.
Es wird absehbar, worauf ich hinaus mdchte: Das
erste Jahr Andy Duke, ein besonderes Jahr, in dem
sich das Unternehmen sowohl aufstellt und positio-
niert, als auch seine eigene Identitdt findet.
Wir moéchten Sie mit diesem Buchlein an den
ersten Schritten teilhaben lassen. Denn Andy Duke
verstand sich von Anfang an als Summe vieler
Einheiten. Oder wie der antike Philosoph Plotin 250
n. Chr. schrieb:
LJede Vielheit ist eine Vielheit von Einheiten,
setzt also eine Einheit voraus.”
Was das bedeutet, darauf gehen die beiden Grin-
der auf den ndchsten Seiten genauer ein.
Als erste Angestellte wird meine Karriere immer
sehr eng mit Andy Dukes Geschichte verknupft sein:
So ist es mein erstes Jahr im Berufsleben, das ich
mit Andy Duke erlebe. Wie ich finde: Einmalig.
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uf einmal war die Zeit reif. Es
doch zu wagen. In diesem Le-
ben eine eigene Firma zu grin-
den und aufzubauen. Wie lan-
ge gingen mir diese Gedanken
schon durch den Kopf? Ich weif es nicht genau.
Vieles sprach dafir, in der unternehmerischen Teil-
verantwortung bei Management Partner zu blei-
ben. Immerhin war ich seit 1990 dabei und schon
lange Gesellschafter. Warum den Sprung ins kalte
Wasser wagen, da ich doch unternehmerisch mit-
gestalten konnte? Klar, das Unternehmerische hat
mir stets gefallen. Schon in der Schule. Ich habe
englischsprachige Kassetten besprochen und ver-
kauft. Als Student habe ich eine englischsprachige
Zeitschrift ,Points at Issue” herausgegeben. Bej
Schering als Berufseinsteiger ,Internationales Fi-
nanzmanagement” konnte ich sehr eigenverant-
wortlich die Tochtergesellschaften im Ausland be-
treuen. Und dann bei Management Partner
sowieso. Uber viele viele Jahre. Aber reicht das als
Begrtindung fur die eigene Firma? In meinem Alter?
Nein, sicher nicht.
Ndichster Versuch: Mich hat immer interessiert, was
Unternehmen erfolgreich macht. Das liegt mehr in
der Art und Weise, WIE sie etwas tun als allein in
dem, WAS sie tun. Mit der Zeit hat mich mehr be-
schdftigt, wie Verhaltensmuster oder ganze System-
dynamiken in den Unternehmen erkannt werden
kénnen. Regelmdfsige Supervisionen mit Bernd
Opp sowie eine dreijdhrige Ausbildung bei Robert
und Rosalind Fritz in Vermont in den USA haben
meine Kompetenzen erweitert. Das Lassalle Institut
in der Schweiz und persénliche Reflexion haben
meine Sinne geschdrft. Eine der bedeutendsten Er-
fahrungen war dabei, durch das Nadeldhr der eige-

nen Verdnderung zu gehen. Mir selbst bewusst zu
machen, was ich dabei denke und fiihle. Das zu be-
halten, was tauglich ist und auszusortieren, was
nicht mehr tauglich ist. Mit der Zeit habe ich selbst
durchlebt, auf was es in Verdnderungsprozessen
ankommt. Die strategische Ausrichtung, die Struktu-
ren, die Prozesse und die Kultur zu einem stimmigen
Gesamtbild zu orchestrieren. Und Plattformen zu
bauen, auf denen die Menschen in den Unterneh-
men sich mitentwickeln, sich ihren eigenen Anteil
bewusst machen. Reicht das als Begriindung fur die
Firmengrtndung? Wohl auch nicht.

Also denn, auf ein Drittes: Warum? Die ehrliche Ant-
wort: ich weif3 es nicht. Das Leben zog mich in diese
Richtung. Nachdem ich mir das ,eingestanden” hat-
te, ging es los. Meine Familie stand hinter mir, riet
mir zu diesem Schritt. Das eine folgte auf das ande-
re. Neujahr 2016 haben Claudia Fiirst und ich ge-
klart, zusammen eine Firma zu griinden. Gesagt,
getan: Am Freitag, den 1. April 2016 ging die Andy
Duke GmbH an den Markt! Es lief wie am Schndr-
chen. Das zeigt mir: Die Entscheidung war richtig.
Heute ftinhlt es sich vollig normal an. Wer hdétte das
vor einem Jahr gedacht?
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a war er, der Gedan-
ke. Im September
2015 im Bayerischen
Wald. Vielleicht war
das Zufall, vielleicht
auch nicht. Meine Vorfahren kommen
alle aus dem Bayerischen Wald. Ich wer-
de mich selbstdndig machen. Nicht leicht
zu verstehen. Seit 11 Jahren war ich Be-
raterin bei Management Partner. Dort
hatte ich mein Berater-Handwerk gelernt
und mich zur Organisationsberaterin
entwickelt, die vor allem komplexe Pro-
zesse begleitet. Davor war ich 13 Jahre
lang Managerin in der Welt des Automo-
bils.
Urspriinglich hatte ich Psychologie mit
Abschluss Diplom in Mannheim und Hei-
delberg studiert. Da es in Mannheim
,nur” Arbeits- und Organisationspsycho-
logie bzw. Péddagogische Psychologie im
Hauptstudiengang gab, hatte ich nach
Heidelberg gewechselt. Wollte ich doch
Klinische Psychologie studieren. Meine
erste Stelle war dann auch im Klinikum
Mannheim. Und obwohl ich sehr privile-
glert war, war ich doch eine der wenigen
mit einer klinischen Vollzeitstelle, hat es
mich dann in die Wirtschaft gezogen. Mir
war gar nicht ganz klar, warum. Aber es
war so. Ich wollte raus aus meinem , the-
rapeutischen Elfenbeinturm” - so emp-
fand ich das damals - hinein ins , richti-

ge Leben”. Uber meine gute Diagnostik- und
Statistikausbildung bekam ich eine Marktfor-
schungsstelle bei der HONDA Deutschland GmbH in
Offenbach. Dort machte ich Karriere bis hin zur Ma-
nagerin der 2. Ebene fir Vertrieb und Marketing.
Nach einer Zwischenstation bei der Emil Frey Grup-
pe Zirich hatte ich mit 40 Jahren wieder das Gefiihl,
es musse ein radikaler Wechsel her - ohne, dass
beim Arbeitgeber irgendetwas nicht stimmte. Ganz
im Gegenteil, der Abschied fiel mir sehr schwer.
Doch nun hatte ich das Gefihl, meine Psychologie
wieder reinholen zu wollen. Da war Beratung genau
das Richtige. Und so kam es dann auch. Seit ich in
der Beratung bin, verbinde ich die betriebswirt-
schaftliche Seite meiner Managerlaufbahn mit der
psychologischen Seite meiner Ausbildung. Die sozio-
logische Seite lernte ich durch die bestdndige Super-
vision, die ich konsequent und kleinréumig von An-
fang an beim Dipl.-Soziologen Bernd Opp genoss.
Und das systemische Denken eignete ich mir in vie-
len Weiterbildungen an. Die Praxis der Beratung ist
und bleibt jedoch das Hauptlern- und Entwicklungs-
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feld. Daher ist der Wechsel ins Unternehmertum fiir
mich auf der einen Seite gar kein so grofier Schritt
gewesen, da die Inhalte ja gleichbleiben. Auf der an-
deren Seite dann aber doch: Wie wird es sein ohne
eine Organisation im Ricken? Meine Erfahrung: ver-
bliffend einfach. Die Auswirkungen sind geringer
als gedacht. Die Freiheitsgrade der Selbstbestimmt-
heit sind so hoch - eine einzige Freude. Hinzu kom-
men Erfahrungen mit Netzwerken. Ein Kapitel, das
wir gerade erst aufgeschlagen haben. Was bisher
geschah? Bldttern Sie einfach um.
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war die erste Station bei der Unter-
nehmensgrundung. Bei ihm ist Clau-
dia FUrst seit Jahren Mandantin. Sie
und Dirk Kochan dachten an eine GbR,
Herr Barthel empfahl eine GmbH. Wa-
rum? Weil die Unternehmensbera-
tung in vernetzten Strukturen Auftra-
ge bearbeiten mochte. Zu diesem
Zeitpunkt gab es noch keinen Namen.
Das fuhrte zur zweiten Station, bei der
sich die vernetzten Strukturen sofort
bewahrheiten sollten: First und Koch-
an luden Geschaftspartner und Klien-
ten in das Atelier von Nikolaus Koliusis
ein, um in zwangloser Runde einen
Namen zu finden (wie der Namens-
abend ablief und wie es zum Namen
,Andy Duke” kam, erzahlt Dirk Kochan
in einem Video: www.youtube.com/
andyduke). Nachdem der Name fest-
stand, entwickelte Eike Enders, ein
langjahriger Geschaftspartner, das
Corporate Design und den Internet-
auftritt. Die Druckerei von Bernd Lau-
bengaier Ubernahm das Druckma-
nagement - auch vielfach bewahrt.

Dirk Kochan kannte den Patentanwalt,
Uber den die Marke Andy Duke ange-
meldet wurde. Sieglinde Binninger, die
die Marke von Andy Duke herausgear-

beitet hat, hatte Claudia Furst wah-
rend einer Fortbildung getroffen und
Uber XING Kontakt aufgenommen.
Herr Ast, der EDV-Spezialist, kam
ebenso Uber Claudia Flrst. Die Blro-
raumlichkeiten in der Neuen Briicke 8
hatte ein alter Bekannter von Dirk
Kochan - Jorg Lorenz, Geschaftsfuhrer
von FritzP - zufallig gerade zu vermie-
ten. Andy Dukes Kaufmannische Leite-
rin KarinHolzapfelist eine Lions-Freun-
din von Claudia Furst. Vielleicht mag
es Uberraschend sein, dass Andy Duke
als erste Angestellte eine Strategische
Gestalterin eingestellt hat, Elisa Eich-
ner. Sie war aus ihrem privaten Um-
feld auf Dirk Kochan und die Neu-
grindung Andy Duke aufmerksam ge-
worden und bewarb sich initiativ. Flr
die Grunder war die Einstellung - trotz
Vorsatz niemanden im ersten Jahr ein-
zustellen - folgerichtig: Das Wissen,
das Uber 20 Jahre angesammelt war,
sollte so aufbereitet werden, dass es
anderen Menschen etwas nutzt. Seit-
her entstehen viele wunderschone
Sachen - auch das Jahrbuch, das Sie
gerade in Handen halten. Das Prakti-
kum von Konstantin Kochan - die Na-
mensgleichheit ist kein Zufall - kam
gerade recht: Im geschaftlichen Alltag
wurde Andy Duke mit 3D-Druck kon-
frontiert und wollte den Chancen und
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Moglichkeiten auf den Grund gehen.
Konstantin Kochan hatte gerade sein
Studium - International Business - ab-
geschlossen, war auf der Suche nach
Praktika und brennend am Thema in-
teressiert. Vielleicht das Uberra-
schenste bei alldem: Und so geht es
weiter! Menschen kommen auf Andy
Duke zu oder werden von anderen
Menschen mit Andy Duke zusammen-
gebracht, die in Kooperation mit Andy
Duke etwas gestalten wollen. Beispiel-
haft sei die Idee des ,Brainsoftware
Update” von Doris Fritz genannt (siehe
Ausblick). Am Anfang stellte sich schon
die Frage: Kann Andy Duke das alles
bezahlen? Und auch das flgte sich wie
ein Puzzle zusammen. Was fur eine
Freude Uber den ersten Andy Duke-
Rahmenvertrag eines Klienten. Es folg-
ten weitere. Stephan Vomhoff bot uns
von Anfang an in seiner unnachahmli-
chen Art Plattformen, die zu Klienten-
beziehungen geflhrt haben. Auch das
Unerwartete passierte: Es meldeten
sich bis dahin unbekannte Verant-
wortliche aus Unternehmen, die in ir-
gendeiner Weise von Andy Duke ge-
hort hatten. Die Geschafte nahmen
Fahrt auf und zu unserer aller Freude:
Sie halten Kurs.
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Uber die
Zuversicht

n Andy Duke*

2016 war auf der
Buhne dieser Welt
ein Jahr, in dem man-
ches, was als sicher
galt, nicht mehr galt.
Wir als Verande-
rungsberater  ken-
nen dieses ,das gilt nicht mehr". Wir kennen
das Gefuhl der Unsicherheit, des Nicht- und
Unbekannten, sehr gut. Es ist unser standiger
Begleiter. FUr die Organisationen, die wir be-
raten, sind solche Zeiten stets grof3e Heraus-
forderungen. Mégen unsere Klienten grol3e
Veranderungen zum ersten oder zum wieder-
holten Male durchleben, Zeiten der Unsicher-
heiten sind eben Zeiten der Unsicherheiten.
Punkt. Alte Sicherheiten gelten nicht mehr.
Man weil3 nicht wie es ausgeht, sonst ware es
keine Unsicherheit. Der Ausgang ist offen.
Wir héren Dich sagen: ,Die Zukunft ist doch
immer offen!” Ja, natlrlich. Aber es gibt Zei-
ten, in denen geplante Ereignisse eher eintre-
ten. Und das ist eine Form von Sicherheit. Was
hilft nun Menschen in Unternehmen, die unsi-
cheren Zeiten zu bewaltigen? Da kommt uns
ein Wort in den Sinn, das in der Management-
sprache nicht allzu haufig benutzt wird: Zuver-
sicht. Zuversicht meint, dass es in der Zukunft
irgendwie gut gehen wird. Es ist nicht wie der
Optimismus, der einseitig die Chancen sieht.
Zuversicht meint etwas Anderes: wir sehen
die Gefahren, wir sehen die Chancen. Und wir
gehen davon aus, dass es irgendwie gehen
wird. Irgendwie kriegen wir es gut hin. Das ist
der Kern von Zuversicht - die Zuversicht in die
eigene Kompetenz und Leistungsfahigkeit,
mit der unsicheren Zukunft fertig zu werden.
Wir haben die Zuversicht in die Unterneh-
men, dass sie ,es” hinbekommen werden.
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Was auch immer ,es"” ist. Zuversicht zu haben
und zu verbreiten, ist eher eine leise Angele-
genheit. Sie ist nicht laut. Sie vertraut letztlich
darauf, dass wir es in Zukunft schon irgend-
wie hinbekommen. Das unterscheidet sie
vom Begriff der Hoffnung, die Vaclav Havel so
schén beschrieb: ,Hoffnung ist nicht die Uber-
zeugung, dass etwas gut ausgeht, sondern die
Gewissheit, dass etwas Sinn hat, egal wie es
ausgeht.” Die Hoffnung ist passiver, reaktiver.
Die Hoffnung meint, dass die Zukunft es gut
mit uns meint. Die Zuversicht ist aktiver, sie
geht davon aus, dass wir die Zukunft meistern
kénnen und werden.

Weil3t Du, lieber Andy, was uns immer wieder
wundert? Wir sind oft zuversichtlicher als die
Fihrungskrafte oder andere Menschen, die
wir in Unternehmen treffen. Wir trauen ihnen
manchmal deutlich mehr zu, als sie sich selbst.
Und vielleicht noch interessanter ist, dass wir
uns im Laufe der vielen Jahre ein gutes Sen-
sorium dafiir angeeignet haben, wann wir zu-
versichtlich sein kénnen und wann nicht. Wir
sagen auch ganz klar, wenn wir bestimmten
Ideen, Projekten oder Vorhaben in den Unter-
nehmen keine Chance geben. Das ist jedoch
gar nicht so haufig der Fall. Viel haufiger sind
wir diejenigen, die die Fahne hochhalten, die
sagen, dass es doch irgendwie klappen kénn-
te. Wir sind aus Erfahrung vom oftmals nicht
gehobenen und gesehenen Potenzial unserer
Klienten sehr Uberzeugt. Das finden wir er-
staunlich.

Lieber Andy, wir waren zuversichtlich, dass
unsere Grindung funktionieren wirde, dass
wir sie stemmen wuirden. Sie hat funktioniert.
Besser als wir dachten. Die Zuversicht hat
sich ausgezahlt. Wir wissen sehr genau, das
auBere Umstande auch noch so gut gemeinte
Vorhaben zu Fall bringen kénnen. Das hat das
Jahr 2016 auf der Weltbihne oft vorgefuhrt.
Umso schoner, dass fur uns dieses 2016 ein
wunderbares Jahr war. Im Herzen danken wir
all den Menschen, die das zusammen mit uns
moglich gemacht haben. Unseren ersten Kli-
enten, den vielen helfenden Menschen, den
vielen, die uns unterstutzt haben. Und natur-
lich Dir, lieber Andy, der Du stets an unserer
Seite warst. Du hattest stets die Zuversicht,
dass es gut mit uns weitergehen wird. Was fur
eine Freude.
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Die Marke Als Corporate Identity wird im Unterneh-
Andy Duke men die Gesamtheit aller Merkmale

Y beschrieben, die es von anderen Unter-
nehmen unterscheidet. Dazu gehort zum

C@fp@f@f@ einen das Erscheinungsbild, daruber
: hinaus die Kultur und das Selbst-

/c/enf/fy & verstandnis, nach innen und au/fsen.

CO//OOfOT@ Bei Neugrundungen wie Andy Duke

haben Geschaftsfuhrer die Chance, sich
neu zu erfinden - und gleichzeitig das
zu bewahren, was es zu bewahren gilt.
Das Corporate Design trdgt die unter-
nehmerische Identitat dabei fur alle
visuell nach aufsen. Fur beides hat sich
Andy Duke Spezialisten ins Haus geholt:
Mit Sieglinde Binninger, einer Marken-
bildnerin, wurde ein halbes Jahr

die Andy Duke-Identitcit geschdrft. Der
JArtworker” Eike Enders hat das visuelle
Bild zur Marke Andy Duke erschaffen -
und berichtet selbst von diesem Prozess.

Design




Der Regisseur David Lynch versetzte
sich zeitweise mit Schoko-Shakes
und sufSem Kaffee in einen
Zuckerrausch, Woody Allen (und
auch Eike Enders) geht ausgiebig
heifs duschen und der Kunstler
Francis Bacon genoss es, in den
Momenten kurz vor der Nuchternheit
zu arbeiten. Nur Michelangelo
befreite einfach den David aus
seinem Marmorblock. Die Wege,

an sein Ziel zu gelangen und schopf-
erisch zu arbeiten sind so vielfaltig
wie individuell, doch sie haben eines
gemeinsam: sie enthalten - aufSer
bei Michelangelo - feste Rituale. Die
Entwicklung unser Marken-Identitdt
folgte den Ritualen der Marken-
bildnerin Sieglinde Binninger. Im
Rtuckblick wdre nur ein Zucker-
rausch sufser gewesen.
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Wiederholung. Immer wieder aufs Neue die
gleichen Fragen. Bei der nachsten Sitzung -
selbes Spiel. Sieglinde Binningers komplexes
Geschaftsmodell liegt in der Einfachheit der
Wiederholung. Stunde um Stunde wurde
ergrindet, was das Erfolgsrezept der Ver-
anderungsberatung Andy Duke ausmachen
wird. Im Sinne von Simon Sinek kreisten die
Gedanken um das Warum, das Wie, das Was.
Wie macht ihr das? Warum macht ihr es genau
so, wie ihr es macht? Was ist es, das ihr

konnt? Was macht euch aus? So
schalte  Sieglinde  Binninger
immer weiter bis zum Kern. Bis

zur nachsten Sitzung hatte sie

die Kernelemente der letzten
Sitzung stets nachvollziehbar

in eigenen Worten parat.

DES PUDELS
KERN

zurecht, kdnnen unsere Klienten durch diffizile
Entscheidungsprozesse Uber mehrere Hier-
archie-Ebenen navigieren. Ein schwerer Brocken
war es, in einfachen Worten festzuhalten, was
Andy Duke macht. Den beiden Geschaftsfuhrern
ist es schwer gefallen, die zig Jahre an
Berufserfahrung, Weiterbildungen und zahl-
reichen Kompetenzen in leicht zugdngliche
Worte  zusammenzufassen. Was auf der
rationalen  Ebene passiert ist naturlich
Lauflistbar”. Aber was hilft es den
Klienten, die erlernten Methoden,
Prinzipien und Modelle in ihren
Bezeichnungen zu benennen,
wenn sie nur eine leise
Ahnung haben, was sie wirk-

lich bedeuten? Wie geben

wir Klienten ein Gefiih/ dafur,

Wir hatten es auch anders

haben kénnen. Doch wir haben

uns ganz bewusst fur Sieglindes

Art entschieden. lhre Arbeitsweise

fUgte sich in die Vorstellung von Andy
Duke, in emergenten und prozessualen Schritten
voranzukommen. Es gab andere Dienstleister,
die genaue Vorgaben wollten. Nicht so Sieglinde
Binninger. In unsicheren und ungenauen Vor-
gaben bluht sie erst so richtig auf. In dieser
Gemeinsamkeit erreichten wir den ersten Mei-
lenstein in puncto Identitat: Andy Duke selbst
geht es ebenso mit seinen Klienten. Im
komplexen Umfeld finden wir uns sehr gut

was wir tun? Veranderung

geht nun mal mit Rationalitat

und Emotionalitat einher. Was

wir konnen, ist ein fundiertes

Handwerk, das beide Welten vereint: Wir

rationalisieren Emotionalitdt und emotionali-

sieren Rationalitat. Sieglinde Binninger schaffte

die Losung durch Perspektivwechsel: ,Was

erreicht ihr bei euren Klienten in einem Wort?"

Die Antwort war eindeutig zweideutig: Wirkung.

Durch Mitwirkung. Wie Sie auf den nachsten

Seiten lesen konnen: MITWIRKUNG hat es

letztendlich ins Logo geschafft und das nicht
ganz treffende ,Master of Change" ersetzt.

Zu guter Letzt der kronende Abschluss, der
wichtigste Punkt und Kern aller Kerne. Die
oberste Pramisse von Andy Duke und der Grund,
jeden Tag aufzustehen. Mit diesem ,Fund” war
der Prozess mit Sieglinde Binninger ab-
geschlossen. Die erldsenden Worte sprach
Geschaftsfuhrer Dirk Kochan:

Damit Ihr Navigation

Wirkung in

unternehmerischer durch komplexe

Wille Wirklichkeit Entscheidungs- prozessen
wird prozesse

WARUM WIE

Veranderungs-
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Das Fundament der Identitat von Andy Duke war
gelegt. Unsere unternehmerischen Entschei-
dungen richten sich seit diesem Tag aus: Wir
erzielen Wirkung in Veranderungsprozessen
durch die Mitwirkung unserer Klienten und
navigieren sie durch komplexe Entscheidungs-
prozesse - mit dem unternehmerischen Willen
unserer Klienten als oberste Prioritat. Es gibt

--------------- Warum gibt es Andy Duke? Weil wir

den unternehmerischen Willen unserer
Klienten Wirklichkeit werden lassen.

~~~~~~~~~~~~ Wie macht das Andy Duke? Indem

wir unsere Klienten durch komplexe
Entscheidungsprozesse navigieren.

~~~~~~~~~~~ Was bietet Andy Duke? Wirkung
in Veranderungsprozessen.

Goldener Kreis
nach Simon Sinek

,Was wir uns wiinschen und was uns antreibt ist
nichts anderes, als den unternehmerischen Willen
unserer Klienten in bestmoglicher Weise  Wirk-
lichkeit werden zu lassen. Wir haben alles, was
unsere Klienten brauchen, ihren unternehmerischen
Willen umzusetzen. Wir fordern unsere Klienten
heraus und inspirieren sie.”

(noch) nicht die Formel fir den perfekten
Prozess, nur Eines ist sicher: Prozesse sind nicht
einfach oder kompliziert oder komplex oder
chaotisch. Sie kdnnen sowohl als auch sein - mal
so und mal so. Und manchmal alles zur gleichen
Zeit. Dieses Wechselspiel beherrschen wir und
das geben wir weiter. o
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O R P O R A I E Es dUrfte nun etwa 25 Jahre her sein, dass ich das
C erste Firmen-Logo gestaltet habe. Damals musste man
a N noch ohne Smartphones, Tablets und ohne Apps fur
[a] alle Lebenslagen zurechtkommen. Auch Farblaserdru-
choose cker im Buro oder Videokonferenzen sollten erst spater
ongfzgﬁﬁgﬂns die Arbeit erleichtern helfen. Zu jener Zeit hiel3 ein Set

Unserfreier Creative Director Eike Enders aus Logo, Visitenkarte und Briefbogen noch Geschafts-
tiber die Entstehung des Andy Duke-Logos

ausstattung.

Noch war es nicht moglich, sich fur schmales Geld
sein neues Logo online generieren zu lassen.

Heute steht die Welt offen und als Suchender hat
man alle Méglichkeiten. Der Rahmen mag sich stark
verandert haben, doch eines ist heute nicht anders als
damals: Der Weg zum Logo ist immer ein Prozess. Auf

die eine oder andere Art!

Denkt man zuerst an Einfuhlungsvermogen, Kreativitdt

und Losungsvielfalt des Gestalters, so ist dieser Prozess
A doch besonders fur die Auftraggeber eine sehr person-

: liche Angelegenheit. Der personliche Geschmack und

: die Identitat des Unternehmens sind genauso Faktoren

[ b ] wahrend des Prozesses, wie die Art der Entscheidungs-

place your

company name
here

findung.

Im Prinzip ganz
einfach, oder?



Am Anfang
war ein
Gefuhl ...

Das Spiel mit den anfangs unbegrenzten
Moglichkeiten muss am Ende wohl oder
Ubel zu einer Entscheidung fur die finale

Losung fuhren. Das bedeutet zwangslaufig:

verwerfen, verabschieden und loslassen.
Wie sich diese Seite des Prozesses anfuh-
len kann, habe ich bei der Entwicklung des
Logos fur Andy Duke intensiv miterlebt.

Es war mir eine groBe Freude, dass mir
diese Aufgabe Ubertragen wurde. Ich
kannte Claudia und Dirk damals schon
seit Uber zehn Jahren. Das war sicher gut
fur das gemeinsame Grundverstandnis.
Trotzdem war der Start bei Null eine
Herausforderung.

Die ersten Ideen entstanden in einer
Phase vor der Grundung als ,FUKo"
noch Arbeitstitel war. Das Ziel der
ersten EntwUrfe war, einen Eindruck von
Wertigkeit zu erzeugen. Dann kam der
Namensabend, auf dem ,Andy Duke”
kreiert wurde.

FURSTKOCHAN

GUT BERATEN.

iy
ANnpDY DUKE

MASTER OF CHANGE

Nun begann eine Phase, in der es darum
ging, die unterschiedlichsten Richtungen
und Varianten aufzuzeigen - manche
klassischer, andere gewagter. Es war eine
Freude zu sehen, wie Claudia und Dirk auf
die immer neuen Varianten reagierten. Die
Abstande bis zur ndchsten Prasentationen
wurden kleiner und kleiner, der Prozess
rasanter und intensiver.

~Nhidr
ANDY
DUKE

MASTER OF
CHANGE
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MASTER
OF
CHANGE

AN
DY
DU
KE

Einen wesentlichen Einfluss auf die

Gesamtwirkung hat die Auswahl der Schrift.

Andy Duke: wie soll man das lesen? Wie
soll es wirken? Eher leicht - passt eine
filigrane Schrift? Oder kraftig und stabil

- ist eine fette Schrift besser geeignet?
Oder eine Kombination? Andy und Duke.
Trennen oder verbinden? Differenzieren
oder gleichsetzen? Darf ein Teil wichtiger
wirken als der andere? Eher gleich, aber es
gibt doch Unterschiede. Und Andy wird ja
ohnehin schon vorangestellt ...

AN

DYl

MASTER OF CHANGE

Wie - wirkt - was? Aus all diesen
Uberlegungen ergaben sich unzéhlige
Varianten. Diese Moglichkeiten durch-
zuspielen war interessant und es war
schon, die Freude in Claudias und Dirks
Augen zu sehen. ,Das kénnten wir sein -
so kédnnten wir aussehen!” Dennoch: die
Suche sollte weiter gehen.
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AndyDuke

MASTER OF CHANGE

Es gibt diese Momente, in denen man
blitzartig die Antwort auf eine Frage findet
oder die Losung fur ein Problem. Eines
Morgens unter der Dusche sah ich es bild-
haft vor mir: Andy Duke als Handschrift!

Na klar, so kommt die individuelle Note ins
Bild. Das Personliche und Spezifische, was
dem Wesen des Unternehmens entspricht.
An diesem Tag verbrachte ich noch viel Zeit
damit, Andy Duke zu schreiben.
Stundenlang, in dutzenden Varianten.
Naturlich und selbstverstandlich sollte

der Schriftzug wirken - das muss man ein
Stuck weit auch dem Zufall Gberlassen.

In der Folgezeit kamen viele Impulse aus
dem Umfeld der beiden Griander hinzu:
zahllose Elemente und Symbole
unterschiedlichster Herkunft. Jedoch
immer mit Bezug zu Namen, Daten und
der Sache selbst. Ein reicher Fundus
wertvoller Details. Ziemlich oft horte

ich diese Worte: ,Das kann man doch
irgendwie mit einbauen, oder?”

Es kamen nun immer mehr Gedanken,
ldeen, Vorschlage und Details ins Spiel.
Viele und bald zu viele. Also empfahl ich,

wieder zu reduzieren. Auf das Wesentliche.

Es hield zum ersten Mal fur die beiden:
loslassen, weglassen. Das fiel sichtbar
schwer, war aber notwendig! Schlie3lich
ist ein Logo ja keine Bildergeschichte. Die
Richtung hiel3: es musste eine einfache,
klare Symbolik entstehen, die viel Freiraum
bietet, Inhalte und Geschichten zu
entdecken.

A00>
mCc<Z

MASTER OF CHANGE

In einem hellen Kreis vor einem dunklen
Quadrat kann man doch sehr gut das Licht
am Ende des Tunnels sehen, oder? Und
vier dieser Quadrate ergeben die nachst
groflere Einheit - jedes Element ist mit
einer Bedeutung belegt. Eine schlUssige
Grundlage fur ein erzahlendes Logo! Die
Wahrheit liegt eben doch im Auge des
Betrachters. Dazu gesellte sich noch die
Wortschopfung MitWirkung, die Ubrigens
auch eine Folge des Namensabends war.
MitWirkung drickt wunderbar aus, wie
Andy Duke mit seinen Klienten von
Anbeginn an arbeiten wird.

... und
am Schluss
ein Logo!

Das Andy Duke Logo,
Stand April 2017
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MIT

Nach intensiven Wochen des Ringens

um das optimale Ergebnis und nach
Abschieden von manch liebgewonnenen
Zwischenschritten war das Ziel erreicht:
Andy Duke hatte nun ,sein” Logo: in
Royalblau, Gold und Silber. Jetzt war Andy
Duke ein Stuck mehr wahrnehmbare
Realitdt. Von da an richtete sich die
gemeinsame Vorfreude auf die ersten
Lieferungen aus der Druckerei.

Logoentwicklung ist eben ein Prozess. Fur
alle Beteiligten. Ein Prozess mit Wirkung.
Und vor allem: MitWirkung.
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Themen im
crsten Jaohr -

Professionelles Entscheiden gehort
schon seit langer Zeit zum Stand-
ard-Repertoire der Berater Claudia
Furst und Dirk Kochan. Mit Andy
Duke haben sie einen wesentlichen
Schritt zur Weiterentwicklung
geschafft. Gemeinsam mit der
Staatsgalerie Stuttgart fuhrten sie
den Workshop ,Die Kunst des Ent-
scheidens” durch, der Entscheidungs-
muster anschaulich macht.

Agiles Arbeiten steht sinnbildlich fur
neue Formen der Zusammenarbeit.
Andy Duke hat im ersten Jahr
,Agiles Arbeiten” zweimal im Ver-
trieb und einmal in der Vertriebs-
unterstitzung umgesetzt. Ebenso
nahmen sie sich des allgegenwdrtig
beschriebenen Begriffs der Digitali-
sierung an und untersuchten das
Feld aus zwei unterschiedlichen
Perspektiven. Auf der einen Seite
stand die Auswirkung auf Fuhren
Im Fokus, auf der anderen die
Beantwortung der Frage, ob die
3D-Drucktechnik einen generellen
Mindset-Change veranlasst. Damit
durfte sich unser Praktikant Kons-
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tantin Kochan einen Monat lang
auseinandersetzen und hat in
diesem Forschungs-Exkurs interes-
sante Ergebnisse erzielt.

Zuletzt, aber nicht weniger wichtig,
das bedeutungsvolle Thema des
vielzitierten Werte-Wandels. Veran-
derung und Weiterentwicklung von
Werten vereint all die Themen des
Beratungsalltags. Hierfur betrachte-
tet Andy Duke das Lebenswerk des

Wertewandel-Forschers schlechthin:

des in den Achtziger-Jahren verstor-
benen amerikanischen Psychologen
Clare W. Graves.

Das folgende Kapitel ist
nicht nur Herzstiick dieses
Jahrbuchs, sondern auch
sinnbildlich fiir die bedeu-
tenden Themen des ersten
Andy Duke-Jahres!
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PROFESSIONELLES
ENTSCHEIDEN

ODER: UBER
D/E KUNST DES Workshops zum Thema

, Professionelles Entschei-
E N TS C/_II E / D E N S den” gehéren zur Kernkom-
petenz so mancher Berater.
Die Verarbeitung tber die Wahrnehmung
von Kunst jedoch ist Pionierarbeit von
Andy Duke und der Staatsgalerie
Stuttgart. Das Ergebnis ist eine Win-
Win-Win-Situation >

Gemalde links auf dem Foto: Barneft Newman,
Who's Afraid of Red, Yellow and Blue |l

(Wer hat Angst vor Rot, Gelb und Blau 1),

1967, Acryl auf Leinwand.

Staatfsgalerie Stuttgart

© Barnett Newman Founaation /

VG Bild-Kunst, Bonn 2017



> Der Wunsch der Staatsgalerie Stuttgart,

das reiche kulturelle Erbe und die scho-
nen Raume als Netzwerkplattform fur
Kunst und Wirtschaft noch besser zu nut-
zen, ist standiger Begleiter in den Kopfen
der Verantwortlichen. An einer Abendver-
anstaltung im Mai 2016 dulerte sich ge-
nau das in einem Gesprach zwischen dem
Kaufmannischen Leiters der Staatsgale-
rie, Herrn Rieker, und einem Netzwerk-
partner von Andy Duke. Dieser stellte so-
fort den Kontakt mit Andy Duke her.

Claudia Furst und Dirk Kochan haben in
ihrer Berufslaufbahn schon viele Work-
shops zum Thema ,Organisationales Ent-
scheiden” entwickelt und durchgefuhrt.
Das Pentaeder-Institut in MUnchen, das
sich auf entscheidungsorientierte Ansat-
ze spezialisiert hat, stand dabei Pate. Der
Vorteil des Pentaeder-Entscheidermo-
dells ist, dass dieses Uber viele Jahre so-
wohl theoretisch als auch praktisch entwi-
ckelt und schon vielfach erfolgreich in
Unternehmen umgesetzt wurde.

Entscheiden mit dem
Referenzmodell.

Welchen Vorteil bietet es dann, einen
Workshop zum Thema Entscheiden mit
dem Erleben von Kunst zu verbinden?

Die Krux bei ,normaler” Vermittlung in
Workshops ist, dass das Gesagte vorwie-
gend kognitiv verarbeitet wird. Das liegt in
der Natur der Sache. Doch kognitives Wis-
sen alleine bewirkt noch lange keine Ein-
stellungs- geschweige denn eine Verhal-
tensanderung. Dazu braucht es auch eine
emotionale Verarbeitung. Diese anzure-
gen, ist ein komplexer Vorgang und an die
individuelle Erfahrung jedes einzelnen
Menschen geknupft.

Der Unterschied, der einen Unterschied
macht

Wenn man Menschen fragt, was beim Ent-
scheiden wichtig ist, sagen die meisten:
Der, der entscheidet. Das stimmt. Greift
aber zu kurz. Denn die meisten Entschei-
dungen in Unternehmen werden nicht
von einzelnen Menschen getroffen. Es
geht mehr und mehr um vernetzte Ent-
scheidungen. Das Entscheidermodell des
Pentaeder-Instituts stellt das ,Organisati-
onale Entscheiden” in den Vordergrund.
Das ist ungewohnt und vielen fremd - und
dabei so hilfreich!

Durch die Kunst des Entscheidens verbin-
den die Staatsgalerie Stuttgart und Andy
Duke das Kognitive mit dem Emotionalen
und machen so Erfahrungen maglich, die
nachwirken. Uber die Betrachtung von
ausgewahlten Kunstwerken wird die per-
sonliche Empfindung mit dem eigenen
Profil abgeglichen und ,live” erldutert. Das
Ganze wird mit gezielten Entscheidungs-
findungen in homo- und heterogenen
Gruppen komplettiert, um den Entschei-
dungsprozess in unterschiedlichen Um-
gebungen zu spiegeln.

Das Besondere dieses neuartigen Work-
shop ist jedoch nicht nur der Inhalt. Die
Arbeitsumgebung wechselt zwischen den
Ausstellungshallen der Staatsgalerie, in
denen die vorab ausgewahlten Kunstwer-
ke vom hauseigenen Kunstvermittler Stef-
fen Egle erldutert werden, und dem grof3-
zugigen Metzler-Saal im alten Gebdude
der Staatsgalerie, in dem Claudia Furst
und Dirk Kochan das Erlebte analysieren.
Workshop-Interessierte kénnen sich dar-
Uber freuen, dass die Zusammenarbeit
auch in Andy Dukes zweitem Jahr beste-
hen bleibt. Neben vier festen Terminen
pro Jahr gibt es auch die Moglichkeit, indi-
viduelle Termine fur FUhrungskrafte-
Teams aus einem Unternehmen zu bu-
chen. ®

Themen > Entscheiden
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Mehrere Kunstepochen werden

im Workshop infegriert — auch

zelfgendssische.

TERMINE 2017

Freitag, 30. Juni
Freitag, 29. September
Freitag, 17. November

10- 17 Uhr
Metzler-Saal

590 Euro pro Person
zzgl. gesetzlicher MwsSt.

inkl. Verkdstigung, KAIROS®-Profil
und Eintritt in die Staatsgalerie

Anmeldung siehe Seite 69, ausgefiilltes
Formular scannen und an hello@
andyduke.com mailen oder Fax an
0711 585 330 55

Weitere Auskiinfte gerne auch telefonisch
(ber 0711 858 330 50
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AGILES
ARBEITEN

ZW/SC/_/EN Ist Agiles Arbeiten eine
TRANSPAREN,/  vortubergehende Manage-
mentmode? Andy Duke
UND SEL BST‘ sagt: Nein. Egal, wie Sie
das Kind nennen und
REFL EX/ON welche Konzepte Sie im
Kopf haben: Organisationen brau-
chen neue Formen der Zusammen-

arbeit. Und Menschen sehnen sich
danach




> Die Ausloser

Organisationen sehen sich schnell
wachsender Komplexitat gegenuber.
Die Anpassungsleistung, die deshalb
erbracht werden muss, kann nicht
aus den bestehenden Strukturen
und Arbeitsablaufen erbracht wer-
den. Wir erleben gleichzeitig, dass
es fast schon eine Sehnsucht nach
neuen Formen von Zusammenarbeit
gibt - und zwar auf allen Ebenen! Das
ist neu. So bilden sich nach und nach
Netzwerkstrukturen neben der klas-
sischen Linie und der wohl bekannten
Projektorganisation aus. Als Inspirati-
on dienen Unternehmen wie Spotify,
Google, movingimage und viele Star-
tups. Learning Journeys boomen. In
den Unternehmen, die wir beraten,
entstehen so neue Strukturen der
Zusammenarbeit. Diese tragen Be-
zeichnungen wie ,Squads”, ,Tribes”
oder ,Agile Coaches”. Andere setzen
Verfahren wie Scrum und Design
Thinking ein. Mehr und mehr werden
auch die klassischen Branchen von
diesem Trend erfasst. Ein ,Zurlck zu
alten Formen” wird es nicht geben.
Jede Anderung von Strukturen fuhrt
jedoch nicht nur zu gewunschten
und erfreulichen Ergebnissen - sie
fuhren auch geradewegs in neue
Spannungsfelder. Deswegen ist es so
wichtig, den Start gut zu durchden-
ken.

Was empfiehlt Andy Duke fur
einen guten Start?

Eines vorweg: Bitte belassen Sie es
bei den folgenden Punkte sprachlich
nicht auf der Ebene von Schlagwor-
ten und Uberschriften. Verwenden
Sie so viele Verben als irgendwie
moglich. Verben drlcken Tun und
Verantwortung aus! Die Verwendung
von zu vielen Substantiven ist in sich
schon ein Ubel, denn diese werden
mehrdimensional verstanden. Dann
denkt sich jeder seinen Teil hinzu und
spatestens an konfliktdren Punkten
stellt man fest, dass von Unterschied-
lichem ausgegangen wurde.

Startempfehlungen

1. Warum gerade jetzt? Warum ge-
nau so und nicht anders? Auf welche
konkrete wirtschaftliche Notwendig-
keit(en) soll die veranderte Struktur
Antwort geben?

2. Uberlegen Sie genau, mit wem Sie
Punkt 1 diskutieren. Die Auswahl des
Kreises sollte die neue Struktur spie-
geln.

3. Diskutieren Sie so lange, bis eine
gemeinsam getragene unternehme-
rische Intention Gestalt annimmt.
Diese muss dann greifbar beschreib-
bar sein - nicht in Management Buzz-
words wie beispielsweise ,Wir wollen
agiler werden”. Das ist keine unter-
nehmerische Intention!

EinfGhrung
Agiles Arbeiten
auf der Buhne

4. Vielleicht das Ungewodhnlichste:
Definieren Sie, was Sie unter den
verwendeten Begriffen verstehen.
Legen Sie ein Glossar an. Was bedeu-
tet in Ihrem wirtschaftlichen Umfeld
,agil”? Was ,komplex”? Um die kon-
krete Definition dieser beiden Be-
griffe kommen Sie beim EinfUhren
von agilen Arbeitsmethoden nicht
herum.

5. Legen Sie zu Beginn fest, wann und
wie Sie prufen werden, ob die veran-
derten Strukturen zum gewunschten
Ergebnis fUhren. Definieren Sie die
Prifkriterien, sowohl die 6konomi-
schen als auch die kulturellen. Woran
werden Sie merken, dass die neuen
Formen der Zusammenarbeit erfolg-
reich sind?
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ALLGEMEINE DEFINITION
AGILITAT

Agilitat ist das Anpassungsver-
maogen einer Organisation
oder Organisationseinheit an
sich (dynamisch) veréndernde
Umstdnde. Die Anpassungs-
fihigkeit zeigt sich in der
Bereitschaft, Wahrnehmung
und Fahigkeit, in angemesse-
ner Geschwindigkeit zu agieren
- mindestens relativ schneller
als oder gleich schnell wie der
Wettbewerb.

ALLGEMEINE DEFINITION
KOMPLEXITAT

D Diversitdt
mehrere und

unterschiedliche I Interdependenz
Elemente wechselseitige

umfangreiche Abhan-

gigkeiten, die nicht

linear berechenbar
V Volatilitt sind
Schwankungen

oder Unbestandig-

keit erzeugen
Unsicherheit A Ambiguitdt
mehrdeutig,

unscharf, diffus

Komplexitdt ldsst sich am
Besten durch die vier Komplexi-
tdtstreiber ,,DIVA“* beschreiben.

*Quelle: Maznevski, M., Steger, U &
Amann, 2007, Mastering Global Com-
plexity; Seijts G., Crossan M. & Billou, N.
2010, Coping with Complexity
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Was sich in der Umsetzung zeigt

Andy Duke berat mehrere Unter-
nehmen beim Umsetzen von Agilem
Arbeiten - auch im Vertrieb! Dabei
schadlen sich Umsetzungs-Prinzipien
heraus, die wir Ihnen hier vorstellen.

AUSPROBIEREN,
EXPERIMENTIEREN,
PROTOTYPISIEREN

Teams legen schnell los,
statt statisch Arbeits-
schritte zu planen. Es
wird ausprobiert, expe-
rimentiert, iterativ und
inkrementell entwickelt.
Teams bauen Prototypen.

FEEDBACK IN KURZEN,
SCHNELLEN ZYKLEN GEBEN

Das Wichtige ist nicht das
Feedback an sich, sondern
die Ableitung daraus: Was
wird von wem wie Uber-
nommen und berlcksich-
tigt? Was lernen wir aus
Fehlern und Irrtimern,
die wir weder vermeiden
konnen (Fehler) noch wol-
len (Irrtumer)? Die einzige
Setzung ist: Die Zyklen des
Feedbacks mussen schnell
und kurz sein.

DEN SINN VERMITTELN

Die Auftraggeber fokussie-
ren und begrenzen sich im
Kern auf die Sinnvermitt-
lung: WAS ist das Ziel?
Und WOZU? Sie vermitteln
die unternehmerische
Intention und den Kontext
ihres Unternehmens. Das
ist schon radikal, weil viele
FUhrungskrafte gerne tief
auf der WIE-Ebene mit
dabei sind.

AUF GESTALTUNGS-
FREIHEIT FOLGT
VERANTWORTUNG

Teams erhalten maximale
Freiheiten fur ihre Losun-
gen und Empfehlungen.
Damit bekommen sie
den notigen Gestaltungs-
rahmen fur die Selbstor-
ganisation. Gleichzeitig
Ubernehmen die Teams
jedoch auch die Verant-
wortung fur das Gelingen
- und handeln sich damit
die Lust und die Last der
Verantwortung ein.

RESSOURCENORIENTIERT
ARBEITEN

Der Blick muss auf Erfolge
gerichtet werden - und
seien sie zu Beginn noch
so klein. Auf ,Fehlendes”
zu schauen haben alle gut
verinnerlicht.
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RAUM FUR REFLEXION

Teams benotigen neben
dem Lernprozess Raum
fur Reflexion. Wie
arbeiten wir zusammen,
welche Spannungsfelder
gibt es und wie erlebe ich
mich dabei? So lernen
Teams die Starken und
Praferenzen aller Beteilig-
ten. Es entsteht authen-
tischer Respekt unterein-
ander - auch und gerade
bei unterschiedlichen
Interessen. Das fuhrt zu
qualitativ hochwertigeren
Entscheidungen.

TEAMS GEHEN AUCH
WIEDER AUSEINANDER

Die Teams |6sen sich offi-
ziell und in der Organisa-
tion spurbar auf, sobald
die Aufgabe erledigt

ist. Sie Ubergeben das
Ergebnis dem am besten
geeigneten Organisati-
onsformat. Das Ergebnis
ist das Ziel und nicht die
Verfestigung der Struktur.

Umsetzungsprinzipien sind das
eine. Es kommt darauf an, mit
welcher Haltung umgesetzt wird.
Diese drei Werte beschreiben am
besten die Haltung, die nétig ist:

TRANSPARENZ

SELBSTREFLEXION

VERTRAUEN
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FUHREN 4.0

IM ZEITALTER Um was geht es, wenn

landauf, landab davon

VON D/G/TAL/S/ERUNG gesprochen wird, wie sich
UND VERNET/UNG Digitalisierung, Industrie 4.0,

Vernetzung, Social Media
und das Internet der Dinge auf Fuhren von Un-
ternehmen auswirken werden? Die Ratschldge
gehen von Festhalten an alten Konzepten (,ES
kommt eben doch auf den Ftihrenden an!®),
uber alle moglichen erlernbaren Kompetenzen
fur Fuhrungskrdfte (die Bucher mit Ratschlagen
und Rezepten lassen sich nicht mehr zdahlen,
geschweige denn lesen) bis hin zu Ansdtzen, in
denen die Funktion des Fuhrens in sich als obso-
let beschrieben wird (beispielsweise ,sich selbst
steuernde Teams”). Doch sind das die Antworten,
die Verantwortliche in Unternehmen suchen?
Wir meinen nein. Wenn tuberhaupt, sind das nur
Teilantworten >
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Industrie 3.0 -
Autfomatisierung
durch groBe
Rechenmaschinen.

> KONNEN NICHT-
VERNETZTE Was  verbirgt Aus der Perspektive der Technik
UNTERNEHMEN sich hinter den Um welche technischen Weiterent-

Raum kommen muss, bevor diese
wieder sinnvoll reduziert wird. Das

ben, haben wir unsere Perspektive
nicht eingebracht. Wenn wir den

ERFOLGREICH SEIN? Schlagworten

,Digitalisierung
und Vernetzung"? Die Digitalisierung
fuhrt zur Vernetzung der Dinge, das
ist unstrittig. Konnen dann nicht-ver-
netzte Unternehmen in einer vernet-
zen Welt erfolgreich sein? Wenn man
der Hypothese folgt, dass Unterneh-
men die Komplexitat ihrer Umwelt
beherrschen mussen, lautet die Ant-
wort: Nein. Langfristig wird das wohl
nicht moglich sein (von wenigen Ni-
schen abgesehen). Wenn sich Unter-
nehmen also vernetzen mussen: Wer
oder was vernetzt sich dann mit
wem? Die Antworten fallen sehr un-
terschiedlich aus, je nachdem, aus
welcher Perspektive analysiert wird.

Industrie 2.0 - Dank Elektrizitit Flie3-
bandproduktion in neuer Rekordzeit,

wicklungen geht es in dem jeweiligen
Unternehmen? Auf welche Technik-
schiene setzt es? Welche Risiken, ver-
standen als Gefahren und Chancen,
geht es mit welchem Weg ein?

Aus der Geschaftsperspektive

Was entwickelt sich inkrementell, d.h.
wie entwickelt sich das bestehende
Geschaftsmodell weiter? Was entwi-
ckelt sich radikal, d.h. wie entwickelt
das Unternehmen innerhalb der
Spielregeln des jeweiligen Marktes
neue Geschaftsmodelle? Was entwi-
ckelt sich disruptiv, d.h. wie kann das
Unternehmen durch neue Geschafts-
modelle die Spielregeln der Branche
verandern? Kann es das Uberhaupt?

Aus der Kulturperspektive

Wie kommt ein Unternehmen Uber-
haupt zu Entscheidungen? Wie sehen
die Entscheidungsprozesse aus?

Um diese Fragen hinreichend beant-
worten zu konnen, geht es im Kern

bedeutet weiter, dass unsere ,norma-
len” Formen von Diskussionen und
Meetings recht untauglich sind.

WENN ICH ALS

Standpunkt des anderen abwehren,
eben diesen nicht. Es geht um gute
,Sowohl-als-auch”-Losungen.

Denn diese sindnerjtvveder dar-  FUJHRUNGSKRAFT D2 haben wir in unserer Dis-
auf angelegt, moglichst schnell  nregT MEHR PER  Kussionskultur kaum gelernt.
Optionen abzuwéhlen, damit ¢ ppcHT HABEN Diese ist gerade fur Fih-
.die Sache vorangeht”und man  yryss UND wiLr — 'ungskrafte  gepragt — von

schnell zu Losungen kommt.

[...] WIE LEGITI-

Recht-Haben und Sich-Durch-

Oder aber, eswerden zwarviele  prrirREICHDANN — Se€tzen. Und nun kommen
Perspektiven ausgetauscht, aber prernEN FITHRUNGS- Unsicherheit und Angst ins

man kommt zu keiner guten LoO-
sung in angemessener Zeit. Wie

ANSPRUCH?

Spiel: Wenn ich als Fuhrungs-
kraft nicht mehr per se Recht

mit Multiperspektivitat sinnvoll

und ressourcengerecht umgegangen
werden kann, ist meist vollig unklar
und nicht gelernt.

Umgang mit Unsicherheit und
Angst

Eher subtil, aber sehr wirkmachtig,
geht es um den Umgang mit der eige-
nen Unsicherheit und Angst als Fuh-
rungskraft (1) - und weniger um Angste
und Unsicherheiten, die wir anderen
zuschreiben. Warum?

Unserer eigenen Perspektive wider-

haben muss und will, wenn
ich mich nicht mehr per se durchset-
zen will und muss, wie legitimiere ich
dann meinen FUhrungsanspruch?
Diese fur Fuhrungskrafte spezifi-
schen Auspragungen von Unsicher-
heit und Angst werden kaum bespro-
chen. Sie verhindern jedoch, dass die
notwendige Komplexitat fur eine qua-
litativ hochwertige Entscheidungsfin-
dung zugelassen werden kann.

um zwei Kompetenzen: sprechende Meinungen kénnen wir DAS VERSTANDNIS
nur dann zulassen und nutzen, wenn VON FUHREN HAT

Multiperspektivitat wir diese weder abwerten noch ab- SICHIN DEN LETZTEN

Es geht darum, so viele Perspektiven wehren. Und uns diese auch nicht 100 JAHREN VERAN-

wie moglich zu verarbeiten um dann
zu einer gut durchdachten Entschei-
dung zu kommen. Das heil3t, dass zu-
erst die volle Komplexitat in den

dazu bringen, unseren eigenen, nach
wie vor fur richtig empfundenen
Standpunkt aufzugeben. Wenn wir
unseren eigenen Standpunkt aufge-

DERT. DIE DEFINITION
VON FUHREN NICHT >




Bei aller Veranderung gibt es jedoch auch et-
was, das gleich bleibt. FUhren hat sich im Kernin
den letzten hundert Jahren nicht verandert -
neben allen ,Moden” des Fuhrungsstils (Studie
der Bertelsmann Stiftung 2007):

,Fuhren ist ein Prozess, der die Einflussnah-
me von Menschen auf Menschen beinhaltet
und im Gruppenkontext stattfindet, damit
ein gemeinsames Ziel erreicht wird.”

Beides zusammengenommen, der Kern, der
bleiben wird, und die vernetzte, digitale Welt,
die Fuhren verandern wird: Um welche Anpas-
sungen in der Unternehmenskultur geht es
dann? Wir erkennen vier Shifts:

Industrie 4.0 -
lechnologisierung,
Digitalisierung,
Informatisierung.

Erster Shift
Von , Angst vor Fehlern” hin zu

~Intelligentem Vertrauen, intelli-
genter Kontrolle und Eigenverant-

wortung®.

Zweiter Shift
Von ,,Nur Ratio zahlt” hin zu

,Ratio, emotionale und weitere

Intelligenzformen zahlen*.

Dritter Shift

Von ,,Mensch ist Mittel und
Ressource” zu ,Mensch mit all
seinen Potenzialen”.

Vierter Shift

Von ,Nur in komplizierten Zusam-

menhangen denken” hin zu ,,In
komplizierten und komplexen

(manchmal auch chaotischen)

Zusammenhangen denken”.

Was kénnen sich Fihrungskrafte
im Alltag konkret vornehmen?
Wir haben zehn Fihrungsimpulse
zusammengetragen. Suchen Sie
sich einige wenige aus, die Sie
eine Zeitlang im Fokus behalten
wollen.

FUhren plant
weniger vor,

Flhren bietet
sinnstiftende
Storylines

Flhren bewertet
Arbeitsleistung,
nicht Menschen

Fuhren
differenziert

und vermeidet
Pauschalierungen

FUhren ist Beziehungs-
gestaltung, Begegnung
und bietet Raum fur

Resonanz

Themen

Fuhren entwickelt
durch Feedback -
auch und gerade in
Teams (wegen der

Zeugen)

Flhren bedeutet
Neues Uben, Uben

und nochmals tben

FUhren probiert
experimentell aus
und reflektiert den
Prozess im Team
gemeinsam

Fuhren fordert
eigenverantwortliches
Arbeiten in vernetzten
Strukturen

Flhren

Flhren
synchronisiert
und verschiebt
gleichzeitig
Grenzen

FUhren bedeutet
sich selbst wahr-
nehmen und sich
auch verzeihen




Konstantin Kochan, Andy Dukes
- EXK URS erster Werkstudent im Sstr)mmer

2016, erhielt die Gelegenheit, sich

3D -DR UCK einen Monat dem 3D-Druck zu

widmen: Chancen und Gefahren zu
untersuchen sowie einen méglichen Mindset-Change
zu hinterfragen. Ausgangssituation war die Studie des
BITKOM Verbands im Jahr 2014, die die Technik auf
dem Vormarsch sieht.

Beim 3D-Druck werden dreidimensionale Werkstiicke
schichtweise aufgebaut. Der Aufbau erfolgt computer-
gesteuert aus einem oder mehreren fliissigen oder
festen Werkstoffen nach vorgegebenen MafSen und
Formen (CAD). Beim Aufbau finden physikalische oder
chemische Hdrtungs- oder Schmelzprozesse statt.
Typische Werkstoffe fiir das 3D-Drucken sind
Kunststoffe, Kunstharze, Keramiken und Metalle.

Vorteile stecken bisher fast ausschliefSlich im
Prototyping. Die schnelle Herstellung ermdéglicht
kundenspezifische Anpassungen. Wéhrend
traditionelle Produktion evolutiondre bzw.
inkrementelle Innovation ermdéglichen, sind
durch 3D-Druck revolutiondre Innovationen
méglich, was vor allem auf das additive
Verfahren zuriickzufiihren ist. In den ,,Economies
of Scale” bleiben jedoch traditionelle Herstel-
lungsweisen von Vorteil.

WIE SCHATZEN SIE DIE BEDEUTUNG
VON 3D-DRUCKERN EIN*?

Werden die Wirtschaft 13 %
generell revolutionieren

Themen > Forschen

AufSerdem benétigt ein Unternehmen bessere
Software-Programme; die Anschaffungskosten
sind ebenfalls relativ hoch. Beim optimalen
Einsatz von 3D-Druck wird die Organisation
auf verschiedenen Ebenen veréndert.

Immer mehr Unternehmen wird bewusst, dass der
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3D-Druck die gesamte Wirtschaft revolutionieren kann,

nicht nur einzelne Branchen. Interessant ist, dass sich
die gleichen Befragten die Drucker bei sich zu Hause
noch nicht vorstellen kénnen.

Werden einzelne Branchen 76 %
stark verandern
81 %

Sind vor allem fiir Privat- 1%
verbraucher interessant

6 %

Werden generell keine 9 %

grol3e Bedeutung entwickeln
8 %

*Basis: 320 Unternehmen aus der ITK-Branche
Quelle: ARIS im Auftrag des BITKOM 2013, 2014

. 2013 . 2014
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Wenn 3D-Druck Raum fiir die Entfaltung seiner
Méglichkeiten gegeben werden soll, miissen sich die
Prozesse und Abldufe dndern - und damit auch die
Denkweisen der Mitarbeitenden. Technik bzw.
Software alleine bieten keinen Wettbewerbsvorteil.
Das amerikanische Unternehmen ftir Computersicher-
heitssoft- und hardware McAfee definiert vier
Komponenten, die die Wertschdpfung beim Einsatz
neuer Technik ausmachen:

gut ausgebildete Mitarbeiter
ein hohes Mafs an Teamwork
flexibel strukturierte Prozesse
neue Entscheidungsrechte

Damit diese vier Komponenten Auswirkungen
auf die Wettbewerbsposition haben, mussen sie jeweils

wertvoll

selten

unnachahmlich

nicht substituierbar sein.

Software selbst bietet also nicht automatisch einen
Wettbewerbsvorteil. Es geht um die Umsetzung und
Ergdnzungen um diese herum.
Damit dies in Unternehmen Wirklichkeit werden kann,
miissen sich so manche Selbstbilder von Unternehmen,
Berufen und Personlichkeiten verdndern. Es kommt
mehr und mehr auf die innere Haltung an, die
ihrerseits Selbstbilder aller Art produziert. Die innere
Haltung, die Selbstbilder, die viel Komplexitét verarbei-
ten kénnen und dem Wandel

, Die innere Haltung, aufgeschlossen sind, haben
die Selbstbilder die einen klaren Wettbewerbsvor-

teil. Klassische Schulungen

viel Komplexitét VETI-  reichen bei Weitem nicht aus.
arbeiten kOnnen und Es geht um einen erweitertes
dem Wandel aufge-

schlossen sind, haben

einen klaren Wett-

bewerbsvorteil.

Bewusstsein.
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Ausblick

Das Anwendungsspektrum von 3D-Druck wird
sich stetig erh6hen, da mit unterschiedlichen
Materialien geforscht und experimentiert wird
(Metall, Mineralien). Industriestandards werden
sich anpassen. Bei GrofSserienprodukten kommt
3D-Druck bisher nur in der Prototype-Phase
zum Einsatz. Kulturell betrachtet zeigt sich, dass
es Menschen gibt, die den technischen Fort-
schritt eher als Gefahr sehen und weniger als
Chance. Fiir Unternehmen ist es deshalb wichtig
zu lernen, mit Angsten von Mitarbeitenden
umzugehen. o
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WERTE

NACH CLARE W. GRAVES

Das erste Jahr von Andy Duke war
auf der weltpolitischen Buihne ein
ungewohnliches Jahr. So hat man-
cher Workshop mit tagesaktuellen
Themen begonnen, die die Teilneh-
mer sehr bewegten: Sei es der Brexit,
die Wahl Donald Trumps oder der
Anschlag auf dem Berliner Weih-
nachtsmarkt. Mancher fragte sich,
ob das Folgen eines Auseinander-
driftens unserer Gesellschaft in
Gewinner und Verlierer, in Bewah-
rer und Veranderer, in Arme und
Reiche ist? Es gibt ein interdiszipli-
ndres Modell, anhand dessen sol-
che komplexen Erscheinungen gut
diskutierbar sind. Manches Idsst
sich damit auch erkldren >



> Hatte Clare W. Graves 100 Jahre friher gelebt,
dann wurde sich Oscar Wilds Satz ,Die Unzu-
friedenheit ist der erste Schritt zum Fortschritt”
aufihn beziehen. Besser lasst sich Graves Moti-
vation nicht erklaren: der amerikanische Psy-
chologie-Professor war stets unzufrieden und
enttauscht Uber die Forschungsergebnisse der
Psychologie in den Funfziger Jahren des letzten
Jahrhunderts, die mit immer wieder neuen Mo-
dellen der menschlichen Entwicklung und Per-
sonlichkeit die Forschungslandschaft ,berei-
cherten”. Auf die Frage seiner Studenten,
welche Theorie denn jetzt stimme, konnte er
nicht antworten. Daraufhin entschloss er sich,
einen neuen Forschungsweg einzuschlagen.

In den sechziger und siebziger Jahren begann
Graves, seine bahnbrechende Theorie zur Ent-
stehung ,menschlicher Existenzebenen” (levels
of human existence) zu begrinden. Er wollte
endlich das Chaos verstehen, in welchem die
Menschen sich befanden und entwickelte dar-
aus die Ebenentheorie der Personlichkeitsent-
wicklung im Hinblick auf psychosozialen Syste-
me. Seine Verhaltensexperimente, die er unter
anderem mit einem Tachistokop unternahm,
fuhrten zu zwei wegweisenden Erkenntnissen.

Erkenntnis 1

Der Mensch versucht einerseits, standig die An-
forderungen der externalen Welt zu bewaltigen.
Andererseits mochte er mit seiner inneren Welt
Frieden schlieBen. Er maandriert zwischen der
Anpassung von sich selbst an die Umwelt
(,Selbstaufopferung”) und der Anpassung der
Umwelt an sich selbst (,Selbstausdruck”). Die-
ser Wechsel macht den zyklischen Teil des Mo-
dells aus.

Erkenntnis 2

Im Laufe der Zeit wird die Umwelt immer kom-
plexer, die der Mensch mit sich ausmachen
muss (Selbstaufopferung) und will (Selbstaus-
druck). Das Gehirn entwickelt Uberlebenspo-
tenziale und hebt sich damit auf hdhere Exis-
tenzlevel.

Hoher meint hier ausschliellich: Auf dem
nachsthoheren Level kann mehr Komplexitat
verarbeitet werden. Es meint keinesfalls hoher
im Sinne von ,besser” oder ,ethisch wertvoller”.
Ein hoheres Level ist nicht per se anzustreben.
Graves erkannte, dass das Werte-Level den Le-
bensumstanden angepasst sein muss. Wenn
dies der Fall ist, sind Menschen zufrieden und
glicklich.

Studenten in
Gruppendiskussionen
verhalten sich entweder
selbstautfopfernd oder
bringen sich stcrker als
andere zum Ausdruck.

New York: Eine Stadl, sinnbildlich
fur ,Orange” - Erfolg.

Der Mensch lernt also, dass eine gewisse Art zu
leben und die damit verbundenen Werte flr
eine Periode seiner Entwicklung sinnvoll sind,
fur eine spdtere dann nicht mehr. Werte sowie
samtliche weitere Aspekte des Lebens, die da-
mit einhergehen, wie Ethik, Motivation, Lernsys-
teme, Glaubenssatze, Praferenzen, etc. sind
nicht fix, sondern entsprechend der Natur des
Menschen ein offenes, sich standig entwickeln-
des System, welches hierarchisch geordnet ist.
Da es offen ist, kann es auch sein, dass Men-
schen auf einer Stufe stehen bleiben (oder auch
wieder herabstufen), obwohl die Umwelt sich
andert.

Das Zusammenspiel von Umwelt und Mensch
bedingt einander. Auch ganze Gesellschaften
entwickeln Potentiale, um mit der steigenden
Komplexitat der Umwelt fertig zu werden. Somit
lassen sich die Existenzlevel auf Gesellschaften,
Organisationen, Institutionen, Teams, Gruppen
und Individuen anwenden.

Graves definierte sieben Level. Er hat die Levels
nicht mit einem Schlagwort belegt, er hat sie
umschrieben. Wir geben hier die urspringli-
chen Bezeichnungen wieder. Seine Schuler
Beck und Cowan haben spater ein achtes Level
hinzugefugt, Farben codiert und Schlagworte
fur die Levels eingefUhrt. Wundern Sie sich also
nicht, dass sowohl die Farbgebung als auch die
Bezeichnungen der Levels in der Literatur vari-
ieren kénnen.
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8. Nachhaltigkeit (Turkis)

7. Existenzielle Werte (Gelb)

6. Personalisierte Werte (Grun)

5. Materialistische Werte (Orange)
4. Aufopfernde Werte (Blau)

3. Ausbeuterische Werte (Rot)

2. Traditionalistische Werte (Purpur)
1. Reaktive Werte (Beige)

Bei ungeraden Systemen (warme Farben: Beige,
Rot, Orange, Gelb) dominiert der Selbstaus-
druck. Bei geraden (kalte Farben: Purpur, Blau,
Grun, Turkis) die Selbstaufopferung. Eine Per-
son ist nie ,rein” auf einem Level, dennoch do-
miniert meist eines. So konnte Graves die inne-
ren Konflikte und widerspruchlichen Aussagen
seiner Probanden erklaren.

Auf der niedrigsten Stufe der Komplexitat sind
die Reaktiven Werte. Der Mensch reagiert auf
die Umweltbedingungen um zu Uberleben und
hat kein Bewusstsein darUber, warum er dies so
tut und nicht anders. Die zweite Ebene (Purpur)

Die geordnete Kirche -
eine ,blaue” Institution,
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hat als Hauptwert Sicherheit, das elementare
Mittel ist Tradition. Von Alteren wird alles vorge-
geben. Durch Rebellion entwickelt sich der
Mensch in das ausbeuterische Level, Macht.
Der Mensch erkennt sein separates Sein und
will sich nicht dominieren lassen, sondern selbst
Kontrolle austben. Es gilt das Recht des Starke-
ren. Die Ungerechtigkeit, die darin liegt, ermog-
licht die Entwicklung in Blau hinein. Hier geht es
um irdischen Verzicht. Es geht darum, nach
dem Tod immerwahrenden Frieden zu erhalten.
Das Mittel dazu ist Ordnung, die Hierarchien
betont. Das verlangt eine konformistische Ethik.
Es gibt eine ultimative Autoritat, Eigensinnigkeit
wird nicht geschatzt. Manche Menschen wun-
schen sich jedoch, sich in diesem Leben ver-
wirklichen zu kdnnen und nicht erst im nachs-
ten. Der Transfer nach Orange beginnt.
Materialismus, Unternehmertum, Unabhangig-
keit, aber auch Wissen (durch die Vermessung

Synergie ist der Sprung auf ein ndchstes Plate-
au. Sie ist das erste Level eines zweiten Ranges
und umfasst in ihrer GroRe alle Ebenen davor.
In ihrer Komplexitat bedeutet es eine Umkeh-
rung des ersten Level aus dem ersten Rang. Die
Existenziellen Werte sind demnach die Weiter-
entwicklung der Reaktiven Werte auf einer neu-
en Komplexitatsstufe. So verhalt es sich mit al-
len weiteren Level: Nachhaltigkeit ist die
Weiterfuhrung von Tradition. Die Level kdnnen
unendlich weitergefihrt werden.

Knackpunkt unseres Zeitalters ist das Erreichen
des zweiten Rangs. Auf Ebene von Personen fin-
det dazu eine ,allumfassende Lauterung", das

Klarwerden, statt. Doch das reicht nicht aus! Es
reicht auf Ebene von Gesellschaften, Organisa-
tionen und Unternehmen bei weitem nicht aus,
Lnur” auf die Individuen zu setzen. Weiterent-
wicklungen der Strukturen und Systeme sind
notwendig, sonst gelingt der Sprung nicht. An
dieser Schwelle stehen wir.

Fur die Weiterentwicklung braucht es mehrere
Faktoren: Das Freilegen des Potenzials des Ge-
hirns auf individueller Ebene (siehe Brainsoft-
ware Update auf Seite 63); das Losen der struk-
turellen Probleme auf den vorliegenden Levels;
Krisen auf Ebene des aktuellen Levels, sonst
kommt es nicht zu neuen Ldsungen und Ein-
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sichten; Festigen des nachsten Levels durch
Etablierung entsprechender Strukturen. Des-
wegen sind beispielsweise neue Formen von
Zusammenarbeit in Unternehmen so wichtig
(siehe Agiles Arbeiten ab Seite 37).

Die Schlagzeilen des Jahres 2016 zeigen,
dass Ruckschritte in Wertesysteme, die weniger
Komplexitat verarbeiten, jederzeit moglich sind.
Das hatte Graves bereits beschrieben. Man
kann ,Populismus” und ,postfaktisch” auch als
Reduktion von Komplexitat lesen. So verstand-
lich die Sehnsucht von Menschen nach Verein-
fachung auch sein mag - auf lange Sicht taugt
Vereinfachung nicht. e

Der entscheidende Sprung
zur Synergie ist mit einem
groBen Umbruch in der
Gesellschaft verbunden.

der Welt) entstehen. Was fehlt, ist Zugehorigkeit
und Anschluss, so entwickelt sich die nachste
Stufe, Grun, mit den personalisierten Werten.
Der Mensch hat Gemeinschaft, Mitgefuhl und
Empathie im Sinn. Kooperation wird mehr ge-
schatzt als Wettbewerb. Im Zuge einer aufkom-
menden Reflektiertheit erkennt der Mensch
sich und die Welt in voller Klarheit und ist unzu-
frieden mit dem, was er sieht. Das ist der Sprung

GEMEINSCHAFT
auf Gelb. Der Mensch sucht nach Maoglichkei-

ten, die ihn Uber das Ausnutzen der Welt hin- / ERFOLG

ausflhren. Uber die existenziellen Werte, die r

tief verwurzelt sind im Wissen und der kosmi-
—/‘

schen Realitat, schafft er sich eine solide Basis.

NACHHALTIGKEIT

ORDNUNG

Die aktuelle Realitdat mit dem jetzigen Beweis-
stand ist gUltig, sprich: Was gestern richtig war,
muss es heute nicht mehr sein. Synergie ist das
Mittel, das bedeutet, dass das eigene Selbst so
ausgedrlckt wird, dass es allen Lebewesen
maoglich ist, weiter zu existieren. Das gelbe Wer-
tesystem hat nicht mehr eigennitzige Interes-
sen im Sinn, sondern erkennt die GrofRRartigkeit
der Existenz.

MACHT

TRADITION

UBERLEBEN




AUSBLICK



ENntwickeln &
Nefzwerken.

Ausblick 61 | 62

Mit der Zwei beginnt die Linie und
Andy Duke, auf beiden Beinen ste-
hend, hat diese fur sich schon defi-
niert: vor allem das Netzwerk um
Andy Duke soll sich vergréfsern und
verfestigen. Vortrdge halten, das
Publizieren, der rege Austausch mit
anderen Profis und mit Verantwort-
lichen in Unternehmen ist uns ein
Anliegen. Hierfur haben wir eine
Plattform im Kopf, auf der diese
unterschiedlichen Aktivitdten statt-

finden kdnnen. Einen Vernetzungs-
ort.

2017 bieten wir ,,CAMPUS - Brain-
software Update” an. Die Idee dazu
kommt von Doris Fritz, bei der Clau-
dia Furst die Ausbildung zur Syste-
mischen Aufstellung absolvierte. Fur
Andy Duke eine Freude im doppelten
Sinn. Nicht nur, dass uns eine tolle
Zusammenarbeit bevorsteht, die
Vorstellung eines fluiden Netzwerks
nimmt seinen Lauf und unser Mar-
kenkern bewahrheitet sich - Ihr
unternehmerischer Wille wird Wirk-
lichkeit.




Andy Duke verfolgt die Philosophie, bei
seinen Auftraggebern Reflexion und Mit-
wirkung hervorzurufen. Nur durch Mitwir-
kung des Unternehmens ist es méglich,
dass der unternehmerische Wille Wirklich-
keit wird. Dabei haben weder wir noch
unsere Klienten jemals ausgelernt, wir
bleiben immer Lernende. Diesen philoso-
phischen Gedanken wollen wir in diesem
Jahr erganzen. Die Idee ist, Uber die Weiter-
entwicklung des Bewusstseins von Men-
schen den Bewusstseinsgrad von Organisa-
tionen zu erh6éhen. Damit mehr und mehr
Komplexitat verarbeitet werden kann.

SOFTWARE

UPDATE

In diesem Sinne bieten Doris Fritz und Erika
Raskop am 13. und 14. Oktober 2017 einen
Schnupperkurs im Rahmen ihres CAMPUS
an: das ,Brainsoftware Update”.

Was kénnen Sie sich darunter vorstellen?
Ziel ist die Weiterentwicklung Ihres Bewusst-
seins. Damit geht personliches Wachstum
einher, durch das lhre innere Autonomie
gestarkt wird.
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Was sind die Ansatzpunkte?

1. Die Brainsoftware updaten = eine fortge-
schrittene Version der Gehirnsoftware laden
= Personlichkeitsentwicklung durch Bewusst-
seinsarbeit

2. Das Antivirusprogramm starten = Schad-
software im Gehirn durch einen Scanprozess
neutralisieren = unerwinschte Denk- und
Verhaltensmuster verandern

Die Module

1. CAMPUS fur Personlichkeitsreifung
»,Updating Brainsoftware”
Common ground / Prasenz / Achtsamkeit

2. SELBST Emotionen hinterfragen,
verstehen, reifen

Angste und Vertrauen / Gelassenheit
im Noch-Nichtwissen / Hilflosigkeit und
Souveranitat

3. WIR-RAUME Wachstumsfelder nutzen
Reifung der Gruppe, der Personlichkeit /
Einlassen, loslassen und sich fihren lassen /
Bewusstseins-Praxis

4.SYSTEME Supervision / Fallberatung
Systemische Organisationsaufstellung /
Fallberatung / Kaminabende mit Claudia
FUrst und Dirk Kochan

5. TRANSFER Nachhaltigkeit in die Wege
leiten

Die nachsten Schritte zur Integration in
den personlichen und beruflichen Alltag
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ANDY DUKE GMBH
NEUE BRUCKE 8
70173 STUTTGART

TEL 0711 585 330 50
FAX 0711 585 330 55

HELLO@ANDYDUKE.COM
WWW.ANDYDUKE.COM

GESCHAFTSFUHRER
CLAUDIA MARIA FURST
DIRK ANDREAS KOCHAN

AMTSGERICHT STUTTGART
HRB 756 182
ST.-NR. 99031/29233

HINWEISE

Nach Ihrer Anmeldung erhalten
Sie unsere Rechnung. Bei Absagen
spater als vier Wochen vor der
Veranstaltung werden 50 Prozent
berechnet. Bei Absagen spater als
zwei Wochen vor der Veranstal-
tung wird der volle Preis be-
rechnet. Vier Wochen vor der
Veranstaltung erhalten Sie den

Link zum KAIROS®-Entscheiderpro-

il, das Sie innerhalb von zwei
Wochen online ausfiillen kénnen.

TEILNAHMEGEBUHREN
590 Euro (zzgl. der ges. MwsSt.)

Darin enthalten sind Verkdostigung,

Eintritt in die Staatsgalerie sowie

das personliche KAIROS®-Entschei-

derpro il.

DIE KUNST DES
ENTSCHEIDENS

ANMELDUNG

Ich nehme am 30. Juni 2017
am Workshop teil.

Ich nehme am 29. September 2017
am Workshop teil.

Ich nehme am 17. November 2017
am Workshop teil.

RECHNUNGSANGABEN

Name

Ggf. Name des Vertreters/
der Vertreterin

Firma

oder Institution

Rechnungs-

adresse

Telefon

Fax

Mail

fur die Zusendung des
KAIROS®-Entscheider-

profil-Links

Ort, Datum Unterschrift

ANDY DUKE GMBH
NEUE BRUCKE 8
70173 STUTTGART

TEL 0711 585 330 50
FAX 0711 585 330 55

HELLO@ANDYDUKE.COM
WWW.ANDYDUKE.COM

GESCHAFTSFUHRER
CLAUDIA MARIA FURST
DIRK ANDREAS KOCHAN

AMTSGERICHT STUTTGART
HRB 756 182
ST.-NR. 99031/29233

Name

BRAINSOFTWARE UPDATE

Ich mochte Informationsmaterial zum
Workshop

Ich mochte auf jeden Fall teilnehmen

ANSCHRIFT

Ggf. Name des Vertreters/
der Vertreterin

Firma

oder Institution

Rechnungs-

adresse

Telefon

Fax

Mail

69

70

Ort, Datum
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Andy Duke GmbH
Neue Briicke 8
70173 Stuttgart

0711 585 330 50
hello@andyduke.com






