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Brian Tracy das vorliegende Buch als
«eines der wichtigsten, das sie je lesen
werden». Zweifellos bezweckt Tracy ei-
nen Werbeeffekt fiir die beiden Autoren,
mit denen er befreundet ist. Doch liegt in
seiner Diagnose mehr als nur ein Korn-
chen Wahrheit. Die in unserem Kultur-
kreis hédufig praktizierte Konzentration
auf Schwiéchen und Defizite hindert un-
zahlige Menschen zeit ihres Lebens dar-
an, vorhandene Stdrken auszubauen; ja
oft kennen sie diese nicht einmal. Dabei
konnen Hochstleistungen nur durch die
gezielte Forderung bereits vorhandener
Talente erzielt werden. Wie man diese in-
dividuellen Talente erkennt und fordert,
darum geht es in diesem Buch.

Im Vorwort bezeichnet der bekannte

Prokrustes ist der Name eines Riesen in
der griechischen Mythologie, der Reisen-
de in sein Haus einlud und bewirtete. An-
schlieBend bot er seinen Opfern ein
Nachtlager in einem Wunderbett an, das
seiner Aussage nach fiir jeden Menschen
perfekt passte. Befand sich der Reisende
in dem besagten Bett, wurde er entweder
gestreckt oder gekiirzt, bis er perfekt in
das Mobel passte und fand dabei den
Tod. In Wahrheit passte sich also nicht
das Bett den Menschen an, sondern die
Menschen wurden dem Bett angepasst,
was sie das Leben kostete. Noch heute
spricht man von einem «Prokrustesbett»,
wenn unterschiedliche Dinge oder Men-
schen in ein festes Schema gezwingt und
dabei entwertet werden.

Der «Trugschluss des Prokrustes» hat
sich laut Christiani (der die Prokrustes-
Sage verfdlscht wiedergibt, Anm. d. Red.)

leider in vielen Bereichen bis in die heu-
tige Zeit erhalten. Zu oft werde gleichbe-
rechtigt oder gleichwertig mit gleich ver-
wechselt und werden die individuellen
Unterschiede der Menschen nicht aner-
kannt. Natiirlich wird heute niemand
mehr leugnen, dass Menschen unter-
schiedlich grof3 oder unterschiedlich
stark sind. Wenn es jedoch um Begabun-
gen wie Musikalitdt oder gar um Intelli-
genz geht, tauche der alte Irrtum wieder
auf. Angeborene und damit kaum verin-
derliche Unterschiede in intellektuellen
oder sozialen, in jedem Fall aber geisti-
gen, Fahigkeiten darf es in der Sicht der
Demokratie-Missversteher nicht geben,
weil dadurch die These von der Gleich-
heit der Menschen gefdhrdet wére.

Dieses Dogma hat dazu gefiihrt, dass
Forschungsergebnisse, welche angebore-
ne Intelligenzunterschiede behaupteten,
jahrzehntelang angefeindet oder bestrit-
ten wurden. Cyril Burt, ein Pionier der
Zwillingsforschung, stellte fest, dass ein-
eiige Zwillinge auch dann als Erwachse-
ne einen identischen Intelligenzquotien-
ten aufweisen, wenn sie getrennt von-
einander aufgewachsen waren. Von ihm
stammt die Formulierung, das wichtigste
Kriterium fiir die Vorhersage des IQ eines
Menschen sei die Kenntnis des Intelli-
genzquotienten seiner leiblichen Eltern.
Der Intelligenzforscher Hans-Jiirgen Ey-
senck bezifferte in den 60er Jahren den
Anteil der Vererbung an den individuel-
len Talenten eines Menschen mit 80 Pro-
zent. Burt wurde der Fédlschung bezich-
tigt, Eysenck sogar von Studenten ver-
prugelt.

Ahnliche Untersuchungen iiber die Un-
gleichheit der Menschen sorgen heute
noch fiir grofie Aufregung, finden jedoch
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Mancher

genau in jenen Disziplinen in de-

nen er oder sie die groRten Starken besitzt.

auch zunehmend Gehor. Als Richard ]J.
Herrnstein und Charles Murray 1994 ihr
Buch «The Bell Curve» vertffentlichten
und behaupteten, dass menschliche In-
telligenz zu einem grof3en Teil erblich sei
und deren Verteilung in der Gesamtbe-
vOlkerung in der Form einer Glockenkur-
ve (also normalverteilt) erscheine, rief es
einen Sturm der Entriistung hervor, ver-
kaufte sich jedoch hervorragend.

Leider haben die wissenschaftlichen Er-
kenntnisse von den individuellen Bega-
bungen unser Schulsystem noch nicht er-
reicht. Ziel unserer Bildungsinstitutionen
wird wohl auf absehbare Zeit weiter die
Nivellierung von Schwichen und nicht
die Forderung von Spitzenbegabungen
bleiben. Weder diirfen Schiilerinnen und
Schiiler das tun, was sie am besten kon-
nen, noch diirfen sie so lernen, wie sie es
am besten konnen. Statt dessen werden
sie dazu angehalten, jahrelang miihselig
an ihren Schwichen zu arbeiten.

Viele Menschen wissen am Ende ihrer
Schulausbildung noch nicht einmal, wo
ihre grofiten Stirken liegen. Um so leich-
ter lassen sie sich dann in berufliche Lauf-
bahnen dridngen, die nichts mit ihren an-
geborenen Talenten zu tun haben. Bei ei-
ner Langzeitstudie des Gallup-Institutes
antworteten nur 20 Prozent auf die Frage:
«Haben Sie an Threm Arbeitsplatz taglich
Gelegenheit, das zu tun, was Sie am bes-
ten kdnnen?» mit Ja. (s. Buckingham/Clif-
ton: Entdecken Sie Thre Stirken jetzt! busi-
ness bestseller summary Nr. 198).

Auf die Reformbereitschaft des Bil-
dungssystems sollten wir nicht zdhlen.
Es gilt individuell, jeder fiir sich, an sei-
nen Stirken zu arbeiten. Dabei sind eini-
ge Hirden zu tberwinden, Alexander
Christiani nennt sie «Denkbremsens»:

Denkbremse Nr. 1: Fokus auf Schwichen
Getreu dem Motto: «Jede Kette ist so stark
wie ihr schwichstes Glied» glauben vie-
le, sie miissten vor allem ihre Schwachen
ausmerzen, um beruflich weiterzukom-
men. Vergessen Sie einmal, was Sie nicht
konnen! Keiner kann alles. Konzentrie-
ren Sie sich stattdessen auf das, was Sie
besonders gut konnen!

Denkbremse Nr. 2: Fehlerfrei ist bereits gut
Wenn Sie denken, die Abwesenheit von

Schlechtem sei bereits das Gute, werden
Sie keine Hochstleistungen erzielen. Ma-
nager beschéftigen sich ausfiihrlich mit
dem Ausmerzen von Fehlern, anstatt po-
sitive Verbesserungen auszubauen. Arzte
beschiftigen sich ausschliefilich mit
Kranken, um etwas tiber Gesundheit zu
erfahren. Aber Stirke und Erfolg entste-
hen nicht allein durch das Beseitigen von
Fehlern, sie haben ihre eigenen Muster.

Denkbremse Nr. 3: Angst vor Versagen
Hier handelt es sich um einen scheinbar
paradoxen psychologischen Mecha-
nismus: Mancher hilt sich in genau je-
nen Disziplinen zuriick, in denen er oder
sie die grofiten Starken besitzt. Der
Grund: Ein Versagen in genau jenem Be-
reich, der einem am meisten liegt, konn-
te zur ernsten Bedrohung des Selbstwert-
gefiihls fithren. Solange man nicht sein
Bestes gibt, ist eine Niederlage halb so
schlimm. Das fatale Motto: «Besser faul
als doof.»

Denkbremse Nr. 4: Fehlendes Bewusstsein
Es kann sein, dass Sie sich Threr Starken
gar nicht bewusst sind, weil Sie sie fiir
selbstverstdndlich und allgemein ver-
breitet halten. Die Haltung: «Das hitte
doch jeder so gemacht» ist besonders in
Kulturen verbreitet, in denen Beschei-
denheit als Tugend gilt. Trauen Sie sich
einfach, anzuerkennen, dass Sie manche
Dinge besser konnen!

Die Kunden sind heute informierter
und der Markt transparenter. Besser als
andere zu sein wird fiir Unternehmen zur
Uberlebensfrage. Besser als andere kann
ein Unternehmen aber nur dann sein,
wenn die Beschiftigten im Kernbereich
ihrer Talente tétig sind: dort wo sich ho-
he Lerngeschwindigkeit und Motivation
mit Begeisterung, Durchhaltevermdogen
und Stolz auf die eigene Leistung auto-
matisch zu Spitzenleistungen verbinden.
Talentezentriertes Management wird da-
her zum entscheidenden Erfolgsfaktor.

Arbeitsteams von Spitzenleuten, die
einander mit ihren komplementéren Be-
gabungen optimal ergdnzen, konnen Sie
gezielt aufbauen indem Sie:

Talent-Assessment anbieten, in dem
jeder Mitarbeiter feststellen kann, was er
am besten kann;
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Auch durch
Sie etwas uber lhre

eine Organisationsstruktur entwick-
eln, in der jeder Mitarbeiter Gelegenheit
erhilt, in die Aufgaben hineinzuwachsen,
in denen er das grofite Talent hat,

bei Neueinstellungen Leute auswéh-
len, deren spezifische Begabung im Team
noch fehlt,

Weiterbildung (Wissen und Skills)
auf jene Bereiche konzentrieren, wo die
Mitarbeiter von ihren Talenten her am
besten weiterwachsen kénnen,

Topleute nicht nur mit finanziellen
Anreizen ans Unternehmen binden, son-
dern mit der verlockenden Aussicht auf
ein mafigeschneidertes Arbeitsumfeld,
das sie jeden Tag mit leuchtenden Augen
ihr Bestes geben lésst.

Die Basis fiir das Stdrken von Stdrken ist
zundchst einmal, diese Stirken erkennen
und benennen zu konnen. Ein Talent ist
die angeborene Kombination von Intelli-
genzen, die uns hervorragende Leistun-
gen in einem bestimmten Bereich er-
laubt. Wir gehen dazu von den Grundin-
telligenzen aus, zu verstehen als die
«Rechnerleistung zur Verarbeitung be-
stimmter Informationsinhalte».

In unserem Bildungssystem einseitig
gefordert werden sprachliche und lo-
gisch-mathematische Intelligenz. Es gibt
jedoch viel mehr Bereiche, in denen Men-
schen besondere Begabungen aufweisen
konnen. Im Folgenden eine kurze Zu-
sammenstellung (vgl. Gardner: Intelligen-
zen, business bestseller summary Nr. 164):

1. Sprachliche Intelligenz (notwendig
fiir Schriftsteller, Journalisten, Rechtsan-
walte)

2. Logisch-mathematische Intelli-
genz (Wissenschaftler, Mathematiker,
Programmierer)

3. Assoziativ-kreative Intelligenz (Er-
finder, Konstrukteure, Entwicklungsinge-
nieure)

4. Raumliche Intelligenz (Piloten, Ar-
chitekten, Bildhauer, Grafiker)

5. Musikalische Intelligenz

6. Korperlich-kinasthetische Intelli-
genz (wichtig fur Tanzer, Sportler, Hand-
werker)

7. Naturkundliche Intelligenz (Ge-
spiir fiir die natiirliche und soziale Um-
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in der Gegenwart kénnen
herausfinden.

gebung, wichtig fiir Biologen oder Mar-
ketingexperten)

8. Intrapersonale Intelligenz (sich
selbst erkennen, wichtig fiir Extrem-
sportler, militdrische Elitetruppen)

9. Interpersonale Intelligenz (den an-
deren verstehen und mit ihm kooperie-
ren konnen, wichtig fiir Menschen in
Filhrungspositionen: Politiker, Manager,
Lehrer)

10. Spirituelle Intelligenz (Priester,
Schamanen, Heiler und Weisheitslehrer
verfiigen dariiber).

Um Ihre eigenen Grundintelligenzen
zu testen, kdnnen Sie einen der handels-
iblichen Begabungstests in Buchform
oder im Internet bentitzen. Im Buch fin-
den Sie einen Begabungstest des young-
world-Institut fiir Begabung in Miin-
chen. Der Test deckt sechs Bereiche ab:
sprachliche Begabung, logisch-mathe-
matische Begabung, Kreativitdt, Riumli-
ches Vorstellungsvermogen, Musikalitat,
und sportliches Talent.

Abgesehen von derartigen Tests kann
es hilfreich sein, die eigene Biographie
nach Schliisselerlebnissen zu durchfors-
ten: Versuchen Sie sich an Erlebnisse zu
erinnern, bei denen Sie das Gefiihl hat-
ten, die richtige Person zur richtigen Zeit
am richtigen Ort zu sein. Oder an Mo-
mente, in denen Sie ganz klar vor sich sa-
hen, welches Ihr Weg sein wiirde. Die lei-
denschaftliche Begeisterung, die Sie in
solchen Augenblicken erlebt haben,
konnte ein Hinweis auf eine Begabung
sein, die es wieder zu entdecken gilt!

Aber auch durch Selbstbeobachtung in
der Gegenwart konnen Sie etwas tiber [h-
re verborgenen Talente herausfinden.
Schauen Sie sich einmal iiber einen Zeit-
raum von 14 Tagen hinweg aufmerksam
Ihren Tagesablauf an: Welche Tétigkeiten
genieflen sie am meisten? Was begeistert
Sie? Was stort Sie? Was tun sie gerne und
wo schleppen sie sich eher dahin? Unter
welchen Rahmenbedingungen, mit wel-
chen Menschen leben Sie auf? Sie kon-
nen auch Freunde, Kollegen oder Kun-
den befragen, welche Stidrken an Thnen
besonders ins Auge fallen. Versuchen Sie,
ganzlich neue Erfahrungen zu machen.
Schauen Sie sich Filme an, die Sie sonst
nicht sehen wiirden. Gehen sie auf Par-
tys, auf die Sie sonst nicht gehen wiirden.
Vielleicht kommen Sie dadurch zu neuen
Ansichten iber sich selbst. Denn neue
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Direktor

er Typ des Direktors ist eine Fiithrungsperson-

lichkeit. Er ist ehrgeizig, hat einen starken Willen
und mochte im Leben etwas erreichen. Der Direktor
mochte privat und beruflich herausragen und sich
von anderen unterscheiden.

Starken: Der Direktor vermag sich auch gegen
Widerstand durchzusetzen. Er verliert seine Ziele
nicht aus den Augen und entwirft klare, effektive Stra-
tegien, um sie zu erreichen. Er arbeitet schnell und
meist unter Hochdruck. Er ist ein klarer, kiihler Den-
ker, der Zusammenhdnge schnell begreift. Er liebt
Herausforderungen, ist von seinen eigenen Qualité-
ten iiberzeugt und wirkt so auch auf andere iiberzeu-
gend. Der Direktor kann gut delegieren und andere
fiir seine Ziele einsetzen. Er erkennt schnell, wo die
Stdrken anderer liegen und vermag sich diese zunut-
ze zu machen.

Schwichen: Der Direktor geht nicht gerne auf die
Bediirfnisse und Gefiihle anderer ein. Er fragt nicht
viel und nimmt sich auch nur ungern die Zeit, um an-
deren zuzuhoren. Auf das Gefiihlsleben anderer
nimmt er wenig Riicksicht, weil ihm Gefiihle selbst
nicht wichtig sind. Am ehesten zeigt er Arger. Mit Kri-
tik tut er sich schwer, eigene Fehler sieht er nicht ger-
ne ein.

Geeignete Téatigkeiten: Fiihrungspositionen in allen
Branchen, selbststindiger Unternehmer, Risikokapi-
talgeber, Richter, Professor, Offizier oder Politiker.

Inspirator

er Inspirator ist ein lebhafter, meist gut gelaunter

Mensch voller Ideen und Plane. Er spritht vor
Energie und liebt es, vor vielen Menschen aufzutreten
und zu reden. Demotivierend wirken auf ihn Routine
und zu straffe Kontrolle durch Vorgesetzte.

Starken: Durch seine Redegewandtheit gelingt es
dem Inspirator, andere fiir seine Ziele und fiir sich
selbst einzunehmen. Er steht gerne im Rampenlicht.
Lampenfieber, Selbstzweifel oder Schwellenangst sind
ihm fremd. Weitere Stidrken des Inspirators sind Fle-
xibilitdt und Kreativitdt. Wenn er sich inspiriert fiihlt,
kann er einmalige Ideen entwickeln und Visionen
malen. Er sieht nicht die Probleme, sondern die Chan-
cen und Moglichkeiten. Sein Arbeitstempo ist hoch.

Schwéchen: Der Inspirator hat Ideen, deren Um-
setzung ist nicht seine Sache. Es mangelt ihm an Kon-
stanz und Konsequenz. Manchmal verzettelt er sich
in zu vielen Aktivititen. Wie beim Motivator kann
sein Optimismus dazu fiihren, dass er Schwierigkeiten
unterschitzt. Seine Kontaktstdrke ist nicht Bezie-
hungsstédrke, denn an tiefen, dauerhaften Beziehun-
gen ist er nicht interessiert. Der Inspirator ist oft et-
was unzuverldssig und unvorbereitet.

Geeignete Tatigkeiten: Medien- und Kommunika-
tionsbranche, kiinstlerische Berufe, Offentlichkeits-
arbeit und Werbung, Rechtsanwalt, Trainer, Redner,
Entertainer, Architekt, Erfinder.
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Motivator

A hnlich wie der Direktor fithrt der Motivator ger-
ne andere Menschen. Aber nicht, indem er An-
weisungen erteilt, sondern indem er sie mitreif3t. Er
verfligt tiber grofie Beziehungsstirke und liebt den
Kontakt mit vielen Menschen.

Starken: Wie der Direktor hat der Motivator seine
oder die Ziele des Unternehmens klar vor Augen und
ist entschlossen, sie zu erreichen. Er ist jedoch kein
Einzelkampfer sondern ein Teamspieler. Er erkennt,
wo wer am besten am Platz ist, und motiviert ande-
re zu Hochstleistungen. Er verfiigt tiber eine ausge-
prégte Intuition und kann gut zuhoren. Muss er sich
zwischen seinen Zielen und den Interessen anderer
entscheiden, wird er letztlich zugunsten seiner Ziele
handeln. Seine positive Ausstrahlung und sein Opti-
mismus iibertragen sich auf andere.

Schwichen: Unter Umstinden ist der Motivator zu
optimistisch und verkennt dariiber die Realitét. Er be-
schaftigt sich ungern mit Details und aus dieser Ober-
flachlichkeit heraus konnen ihm Fehler unterlaufen,
die er nicht rechtzeitig bemerkt und dann nicht mehr
beheben kann. Manchmal ist er zu redselig und
schweift vom Thema ab. Er ist geltungssiichtig und
der Wunsch, andere zu beeindrucken, kann ihn von
seinen eigentlichen Zielen ablenken.

Geeignete Tatigkeiten: Medien- und Film-
branche, Moderator, PR und Werbung, Mode-
designer, Hotelmanager, Aktienhédndler.

Berater

Der Berater ist warmherzig und anderen
zugewandt. Er braucht Stabilitdt und aus-
reichend Zeit, auch fiir sich selbst. Er ist ein Fa-
milienmensch, der Job ist fiir ihn bei weitem nicht
alles.

Starken: Wie der Inspirator und der Motivator ist
der Berater stark im Kontakt mit Menschen. Er baut
jedoch nicht nur Kontakte, sondern intensive lang-
fristige Beziehungen auf. Er hilft gerne und versucht
mafigeschneiderte Losungen zu finden. Er verfligt
tiiber Kompetenz und Geduld. Im Team ist er um Har-
monie und Ausgleich bemiiht und macht die Ziele
des Teams zu seinen eigenen.

Schwichen: Der Berater iibernimmt nicht gerne
Verantwortung. Er ist nicht sehr entscheidungsstark
und braucht Leitlinien und Vorgesetzte. Wird er von
Menschen enttduscht, dann ist er personlich ge-
krdnkt und nachtragend, was seine Arbeitsleistung
beeintrdchtigen kann. Manchmal ist er zu nachgie-
big, Widerspruch verunsichert ihn. Er ist kein harter
Verhandler.

Geeignete Tatigkeiten: Lehrer, Sozialarbeiter, hei-
lende Berufe (Arzt, Physiotherapeut etc.), Personal-
chef, Coach, Psychologe, Psychiater, Kundenberater,
Chef-Sekretarin.
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Unterstutzer

en Unterstiitzer kennzeichnen Bestandigkeit,

Loyalitdt und feste Grundiiberzeugungen. Er
braucht Zeit, um Kontakte aufzubauen, aber dann ist
er bereit, sich selbstlos und engagiert fiir sie einzu-
setzen.

Stiarken: Der Unterstiitzter schaut sich Menschen
erst einmal genau an, bevor er mit ihnen in Kontakt
tritt. Zu einer kleinen Gruppe von Menschen, denen
er vertraut, baut er eine enge Beziehung auf.

Typisch fiir den Unterstiitzer ist, dass er ein Spezi-
algebiet hat, in das er sich tiber Jahre mit grofler Ge-
duld und Interesse eingearbeitet hat. Er verfiigt tiber
hohe Kompetenz und setzt sich enorm fiir Ziele ein,
die seinen festen Uberzeugungen entsprechen.

Schwichen: Reden vor groflem Publikum oder Ver-
handlungen mit bisher unbekannten Geschéftspart-
nern sind nicht seine Sache. Auflerdem kommt er mit
Verdanderungen nur schwer zurecht und braucht viel
Zeit, um sich darauf einzustellen. Er ist kein Kimpfer
und halt lieber den Mund, bevor er sich iiber etwas
beschwert.

Geeignete Tatigkeiten: Versicherungsmakler, Im-

mobilienmakler, Psychologe, Therapeut, Ingenieur,

Bereich Umweltschutz, Arbeit in NGOs, Arbeit mit
Kindern, Benachteiligten, Randgruppen.

Koordinator

Ein Koordinator verfligt iiber Expertenwis-
sen und stellt hohe Anspriiche an sich
selbst, seine Arbeit und an seine Umgebung. Er
leistet hervorragende Arbeit, braucht dafiir jedoch
Zeit.

Starken: Disziplin, Sorgfalt und Prizision kennzei-
chen den Arbeitsstil des Koordinators. Selten findet
man Fehler in seiner Arbeit. Mit Ausdauer und Fleif3
gelingt es ihm, fiir den Kunden mafigeschneiderte
perfekte Losungen zu liefern. Trotzdem verliert er
sich nicht vollig in der Sacharbeit, sondern ist im
Team hilfsbereit, zuverldssig und piinktlich.

Schwichen: Unter Zeitdruck 14uft der Koordinator
Gefahr, sich im Detail zu verlieren. Er wird dann
leicht nervés und verliert den Uberblick. Gegentiber
Leuten, die er nicht kennt, wirkt er oft abwesend oder
unnahbar. Er hat Angst, von anderen ausgenutzt zu
werden und muss dieses Misstrauen erst langsam
iiberwinden. Im direkten Kundenkontakt ist er daher
nicht gut einsetzbar. Er scheut zu grofie Verantwor-
tung und Fiithrungspositionen.

Geeignete Tatigkeiten: Beamter, Spezialanwalt, In-
genieur, Handwerker, IT-Spezialist, Pilot.
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Beobachter

1 ist ein Denker und Analytiker, der stark an der

Sache und so gut wie gar nicht an Menschen
interessiert ist. Es ist ihm eine Lust, sein Wissen zu er-
weitern und sich intensiv mit Problemen zu be-
schaftigen.

Stiarken: Der Beobachter ist ein Experte, der gern
komplizierte Probleme bearbeitet, Untersuchungen
oder Analysen durchfiihrt. Geduldig und akribisch
versenkt er sich in seine Arbeit und ist froh, wenn ihn
dabei keiner stort. Er legt groflen Wert auf Qualitat
und darauf, Fehler zu vermeiden. Der Beobachter be-
wahrt stets den Uberblick und erméglicht es anderen,
die Orientierung wieder zu finden oder ihren Beitrag
zum Gesamten zu erkennen. Trotz seiner rationalen
Herangehensweise verfligt er iiber eine hohe Intui-
tion, die ihn vor Fehleinschdatzungen bewahrt und
ihm hilft, das Kernproblem zu erkennen.

Schwiichen: An anderen Menschen auerhalb der
engeren Familie interessiert ihn nichts, ausgenom-
men Wissen und Verstand. Fiir Plausch und Smalltalk
ist er nicht zu haben. Neuem gegeniiber ist er skep-
tisch, der Sinn von Verdnderungen muss ihm erst klar
gemacht werden. Er kann schlecht mit Fehlern um-
gehen. Unterlaufen sie ihm doch, kann es sein, dass
er sie anderen anzuhédngen versucht.

Geeignete Tatigkeiten: Wissenschaftler, Forscher,
Facharzt, Programmierer, Entwickler, Mathematiker,
Konstrukteur, Bauingenieur, Architekt.

Reformer

A hnlich wie der Beobachter ist der Reformer ein fi-
higer Denker. Mit dem Direktor hat er die Eigen-
schaft gemeinsam, erster sein zu wollen und sich un-
bedingt abzuheben. Er beschreitet gern neue Wege
und will Uberkommenes verbessern.

Starken: Im Typ des Reformers paaren sich Perfek-
tionismus mit Entscheidungsstarke und Wettbe-
werbsdenken. Er ist gut organisiert und strukturiert,
kann schnell und scharfsinnig denken und sich voll
auf das konzentrieren, was er gerade macht. Gegen-
iber Neuerungen und Innovationen ist er sehr auf-
geschlossen und beschreitet gern neue Wege.

Schwéchen: Der Reformer kann mit Fehlern
schlecht umgehen und Misserfolge treffen ihn hart.
Deshalb ist er etwas risikoscheu. Im Umgang mit
Menschen wirkt er entweder kiihl oder autoritar.
Menschen, die einfithlsam und umgénglich sind, halt
er selbst wiederum fiir zu weich und unsachlich.

Geeignete Tatigkeiten: Architekt, Kiinstler, De-
signer, Schriftsteller, Physiker, Ingenieur, Unterneh-
mensberater, Organisationsentwickler, Finanzplaner,
Professor.
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Wichtig ist, dass Sie lhre

kennen,

um bewusst eine Tatigkeit oder Position wahlen zu konnen.

Erfahrungen bringen in uns nur das zum
Schwingen, was vorher schon da war.

Die in den Vereinigten Staaten ent-
wickelte Insights-Methode (Autor Frank
Scheelen ist Insights-Lizenzgeber fiir
Central Europe) erlaubt die Analyse von
drei zentralen Dimensionen der Person-
lichkeit:

1. Werte und Grundiiberzeugungen:
Menschen lassen sich bei der Kombina-
tion ihrer angeborenen Grundintelligen-
zen entscheidend von Werten leiten, die
ihnen wichtig sind. Die Insights-Werte-
Analyse gibt Thnen Gelegenheit, die be-
wussten und unbewussten Werte und
Grundiiberzeugungen, die Ihr Verhalten
bestimmen, niher kennenzulernen.

2. Verhaltenspriferenzen: Muster un-
seres Verhaltens in bestimmten Kontex-
ten werden im Stammbhirn gespeichert,
um uns im Wiederholungsfall durch Ge-
wohnbheit die Sicherheit der Erfahrung zu
verschaffen. Die Insights-Potenzial-Ana-
lyse erlaubt einen Einblick in diese be-
vorzugten Verhaltensweisen.

3. Verhaltenskompetenzen: Kompe-
tenzen sind das Produkt aus angeborenen
Talenten, die Sie mit Wissen und Skills zu
Ihren Stirken entwickelt haben. Die In-
sights-Kompetenz-Analyse ermittelt des-
halb in Ihrem Personlichkeitsprofil auch
Thre Verhaltensstidrken.

Einen Test, mit dem Sie einen Eindruck
davon gewinnen, welche Werte bei Ihnen
dominieren, finden Sie im Buch.

Verhaltensstarken und -préferenzen

Wie jeder weif3, gibt es Rechts- und Links-
hénder. Fiir einen Linkshédnder ist es §hn-
lich miihsam, mit der rechten Hand zu
schreiben, wie es fiir einen Rechtshinder
schwierig ware, mit der Linken zu schrei-
ben - was nie jemand ernsthaft von ihm
verlangen wird. Wenn Sie im Beruf ge-
zwungen werden, eine Tatigkeit auszu-
iiben, die nicht ihren nattirlichen Prife-
renzen entspricht, wird der Aufwand im-
mens und das Ergebnis trotzdem frustrie-
rend sein. Deshalb ist es wichtig, dass Sie
Ihre natiirlichen Praferenzen kennen, um
bewusst eine Tatigkeit oder Position wah-
len zu konnen, die Ihrem natiirlichen
Verhalten entspricht und es Ihnen er-
moglicht, Thre Stirken zum Tragen zu
bringen.

Bereits der griechische Arzt Hippokra-
tes teilte seine Patienten in Choleriker,
Sanguiniker, Phlegmatiker und Melan-
choliker ein. Heute sind unsere Unter-
scheidungskriterien differenzierter. Die
Insights-Personlichkeitsanlyse stiitzt sich
auf die Erkenntnisse des Tiefenpsycholo-
gen C.G. Jung, der acht Personlichkeits-
typen unterschied. Jung unterschied da-
bei nach den beiden Kriterien «Prdferen-
zen» und «Funktionen». Bei den Prife-
renzen steht der introvertierte Typ dem
extravertierten gegeniiber, bei den Funk-
tionen unterscheiden wir Denken, Fiih-
len, Empfinden und Intuition. Entspre-
chend ergibt die Kombination acht ver-
schiedene Grundtypen von Personlich-
keiten, von introvertierter Denker (Per-
sonlichkeitstyp 1) bis zum extraverierten
intuitiven Typ (Personlichkeitstyp 8).

Die acht Haupttypen

Das vom Amerikaner Bill Bonnstetter ent-
wickelte Softwareprogramm soll Verhal-
tensauspragungen rasch und objektiv
messen. In Deutschland wurde dieses Tool
als erstes nach ISO 9126 zertifiziert und
mit der Note «Sehr gut» ausgezeichnet
(die Wirtschaftsjournalistin und Autorin
des Buches «Die Bluff-Gesellschaft», Bar-
bel Schwertfeger, hat im Juni 2003 in ei-
nem Beitrag in wirtschaft & weiterbildung
duflerst kritisch die betroffene Zertifizie-
rungsorganisation Q-Pool 100 hinterfragt,
Anm. d. Red). Ahnlich wie C.G. Jung
kennt die darauf basierende Insights-Me-
thode acht Haupttypen. Diese sind mit je-
nen von Jung allerdings nicht deckungs-
gleich, sondern schmiegen sich enger an
die berufliche Praxis. Die acht Typen sind
(natiirlich immer geschlechtsinklusiv):

1. Direktor: Er ist ein Macher und Be-
stimmer. Ziel- und ergebnisorientiert
zahlt fir ihn vor allem die Leistung.

2. Motivator: Seine besondere Fahig-
keit ist es, andere fiir die Ziele, die er sich
gesteckt hat, zu gewinnen.

3. Inspirator: Er ist eloquent, stark im
Kontakt mit anderen, besonders ideen-
reich und flexibel.

4. Berater: Er denkt an andere und das
Team, ist auf Harmonie und Ausgleich
der Interessen bedacht.

5. Unterstiitzer: Er leistet beste Arbeit,
wenn er klare Anweisungen und ein
uiberschaubares und konstantes Umfeld
vorfindet. Grof3e Beziehungsstarke.
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Verhaltensoptimierung durch Zeitmanagement

Hier ein Vorschlag fiir die Planung eines idealen Tages, Ihres personlichen Starkentages:

Teilen Sie ihren Tag in 10-Minuten-Blocke ein. Zwi-
schen 6.20 Uhr morgens und 23.00 Uhr macht das ge-
nau 100 Bauklotze, aus denen Sie Ihren Tag bauen kon-
nen. Jeder Klotz reprdsentiert also 1 Prozent IThrer Ak-
tivzeit, das heifdt der Zeit, die sie nicht mit Schlafen ver-
bringen. Stellen Sie sich die Kl6tze in verschiedenen Far-
ben vor, zum Beispiel Rot fiir aktive Arbeitszeit, Griin fiir
Mufle und ein schones Braun fiir «Erhaltungsaktivita-
ten» wie Rasieren, Duschen, Essen etc. Fiir hren Probe-
Tag konnen Sie so viele Arbeits-, Mufie-, Essens- und
sonstige Steine verbauen, wie Sie wollen. Es diirfen nur
insgesamt nicht mehr als hundert sein.

Stellen Sie mutig einen idealen Stdrkentag zusammen
und versuchen Sie, diesen testweise zu leben. Dabei wer-
den Thnen sofort Optimierungsmoglichkeiten auffal-
len. Vielleicht hitten Sie nach dem Mittagessen gerne
zwei griine Mufle-Bausteine mehr, also geben Sie dafiir
zwei rote Arbeitsbausteine her. Nach vier Tagen stellen
Sie vielleicht fest, dass sich bei Ihnen zu Hause Kleider-
und Postberge anhdufen, weil Sie keinen Organisa-

tionsbaustein eingebaut haben. Durch derartige Lern-
und Feedbackschleifen werden Sie nach einigen Wo-
chen die Struktur fiir ihren idealen Tag gefunden haben.

Mit dieser Leistung haben Sie:

a) festgestellt, welche Zeitkategorien es in Threm ide-
alen Tag gibt,

b) einen Uberblick dariiber erhalten, wie viel Prozent
Ihrer Zeit Sie in welcher Kategorie verbringen und

¢) ein Gefiihl dafiir entwickelt, ob die Proportionen
der einzelnen Kategorien zueinander stimmen.

Bei vielen, die es versucht haben, hat das Prinzip des
100er-Rahmens zu einem vollig neuen Zeitgefiihl ge-
fiithrt. Die 10-Minuten-Blocke sind griffig, einfach zu er-
innnern und ermdoglichen einen perfekten Uberblick
dariiber, wo Ihre Zeit hingeht. Probieren Sie es aus! Ubri-
gens: Sie sind natiirlich jederzeit frei, spontan von Ih-
rem Schema abzuweichen und sechs Zeitblocks bei ei-
nem Bier mit einem netten Bekannten zu investieren.

6. Koordinator: Er ist hilfsbereit und
entgegenkommend, aber auch stark im
Erkennen komplexer Zusammenhénge.

7. Beobachter: Er beschaftigt sich lie-
ber mit Sachverhalten als mit Menschen.
Als Tiftler und DenkKker erarbeitet er her-
vorragende Losungen — wenn man ihm
gentigend Zeit lasst.

8. Reformer: Mit einer klaren Zielvor-
gabe kann er schwierige Zusammenhén-
ge auch unter Zeitdruck bearbeiten. Per-
fektionsdrang und der Wunsch, etwas in
die Tat umzusetzen, dominieren bei der
Arbeit.

Nach den vorangegangenen Austfiih-
rungen ist bereits klar: Nicht jeder Typ
kann jede Aufgabe gleich gut bewailtigen.
Ubernimmt ein Inspirator einen Job, der
iiberwiegend Biiroarbeit erfordert und
wenig Kontakt mit Menschen ermog-
licht, so wird er nach kiirzester Zeit die
Lust daran verlieren — und schlechte Ar-
beit abliefern. Genauso wdire ein Be-
obachter-Typ im stindigen Kundenkon-
takt iiberfordert. Was nach aufen wie ein
Versagen aussehen kann, bedeutet bei
niherem Hinsehen einfach, dass hier der
falsche Typ am falschen Platz sitzt. So-
wohl fiir den personlichen Erfolg als
auch fiir den Erfolg des Unternehmens ist
es deshalb ungemein wichtig, dass die
unterschiedlichen Typen adédquat zu ih-
ren Fahigkeiten und Stirken eingesetzt
werden. Dann sind sie nicht nur fiir ihre
jeweilige Tatigkeit bestens qualifiziert,
sondern werden diese auch mit innerem
Engagement und Begeisterung ausiiben.

Auf den Seiten 4 und 5 finden Sie eine
etwas detailliertere Zusammenfassung
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dartiber, was die acht Personlichkeitsty-
pen auszeichnet und fiir welche Tadtigkei-
ten sie am besten geeignet sind. Wenn Sie
nicht sicher sind, welchem Typ sie ange-
hoéren und eine Standortbestimmung Th-
res Verhaltens haben mochten, konnen
Sie auf der Web-Site zum Buch unter
www.talent-check.de eine Mini-Analyse
durchfiihren lassen. Dort konnen Sie
auch ihre sozialen Kompetenzen, die so-
genannten «Soft Skills», testen lassen.
Dazu gehoren Fertigkeiten wie Diploma-
tie, Entscheidungsfreudigkeit, Flexibilitat
oder Fithrungsstédrke. 23 dieser Skills wer-
den in der Insights-Methode erhoben
und quantifiziert.

Auf die Selbsterkenntnis durch Person-
lichkeitsanalyse muss eine Anderung
und Optimierung Ihres Verhaltens fol-
gen, um Ihre Stirken weiter auszubauen.
Dazu gentigt es nicht, zu wissen, was gut
fiir Sie ware, Sie missen es auch tun! Viel-
leicht haben Sie sich einmal entschlos-
sen, nach 20.00 Uhr abends nichts mehr
zu essen, und der Vorsatz hielt gerade
einmal zwei Tage. Oder sie haben er-
kannt, dass morgendliche Hektik Thnen
schadet und versuchen seither, eine Vier-
telstunde frither aufzustehen - seit zwei
Jahren. Warum ist es blof so schwer, un-
ser Verhalten zu dndern?

In der Literatur tiber Erfolg und positi-
ves Denken ist immer von klaren Zielen
und hoher Motivation die Rede, aber das
allein reicht nicht. Der Grund, warum wir
beim Versuch unser Verhalten zu dndern
scheitern, liegt darin, dass gewohnte Ver-
haltensweisen im Gehirn als Muster ge-
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Wertung
Informationswert

Neuigkeitswert
Praxisorientierung
Gliederung
Verstandlichkeit

Lesefreude
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Aktivitaten, die besonders wertvoll sind, konnen Sie zu
einem weiterentwickeln.

speichert werden. Unser Verhaltensge-
déachtnis codiert Erfahrungsmuster mit
dem Ziel, sie in dhnlichen Kontexten wie-
der abrufen zu konnen. Immer, wenn ein
bestimmter Kontext wieder auftritt, wer-
den unsere Verhaltensmuster aktiviert.

Zu den Kontexten, die Verhalten steu-
ern gehoren aufler Raum- und Zeitpara-
metern die Kategorien Rhythmus, Routi-
ne, Rituale, Werte und sonstige Kon-
strukte wie zum Beispiel Archetypen. Ihr
Verhalten wird so lange bestehen bleiben
oder wiederkommen, solange es Thnen
nicht gelingt, neue Kontexte zu konstru-
ieren. Verhaltensintelligenz bedeutet die
Fahigkeit, die Kontexte, in denen unser
Verhalten strukturiert wird, bewusst aus-
zuwdhlen und zu gestalten.

Rhythmus

Skifahrer wissen, dass es in der Buckelpi-
ste die halbe Miete ist, in den ersten Bu-
ckeln den richtigen Rhythmus zu finden.
In keiner Sportart wird auf das Einspielen
verzichtet. Sie sollten sich der Bedeutung
dieses langsamen Einschwingens in eine
Tétigkeit auch im Job bewusst werden.
Psychologen bezeichnen den Zustand des
Hineingleitens in den eigenen Rhythmus
als «Flow-Erlebnis». Sicher kennen Sie die-
sen Flow-Zustand, wenn Effizienz, Effek-
tivitdt und scheinbare Miihelosigkeit die
Arbeit zum Vergniigen machen. Achten
Sie in Zukunft vermehrt auf Ihren Rhyth-
mus, und versuchen Sie auch ein Gesptir
fiir den Rhythmus ihrer Mitarbeiter und
Kunden zu bekommen, um sich auf sie
einschwingen zu kénnen.

Die Kategorie Zeit
Schon Goethe wusste, dass die schwierigs-
te Aufgabe des Menschen darin liegt, die

Kommentar

Das Thema des Buches ist aktuell und
wichtig, die Inhalte allerdings keineswegs
neu. Die Kernbotschaften des Buches wer-
den in anderen Werken besser aufbereitet
(siehe Querverweise im Text) und durch
die Vielzahl der Ansdtze droht manchmal
der rote Faden verloren zu gehen. Fiir ei-
nen Finstieg ins Thema jedenfalls ein
flott geschriebener Leitfaden fiir Erfolgs-
hungrige.

Arbeit jedes einzelnen Tages sinnvoll zu
planen. Dazu ist es notig, eine gewisse Re-
gelméaigkeit und feste Grundsitze zu
praktizieren. Die Autoren empfehlen das
Prinzip des 100er-Rahmens, das auf der
vorigen Seite erldutert wird.

Routinen und Rituale

Gemessen an dem 100er-Rahmen entfal-
len bei den meisten Menschen pro Tag
mindestens 20 Zeit-Blocks auf Routine-
aufgaben. Solche wiederkehrenden Hand-
lungsabldufe, die wenig geistigen Input
erfordern, sind unvermeidlich und wich-
tig. Aber durch elegante Optimierung
konnen Sie leicht 30 Prozent (sechs Zeit-
blocke) der dafiir notigen Zeit einsparen.

Aktivitaten, die Thnen besonders wert-
voll sind, konnen Sie zu einem Ritual
weiterentwickeln. Vielleicht mochten Sie
IThre Morgenmeditation oder das Friih-
stiick mit der Familie am Wochenende zu
einem Ritual ausbauen. Dazu sollten Sie
sich ein paar Besonderheiten einfallen
lassen, die die jeweilige Aktivitdt aus dem
Alltag herausheben, etwa widhrend der
Meditation ein Rducherstdabchen anziin-
den oder das gemeinsame Frithstiick statt
in der Kiiche im Esszimmer einnehmen.

Raumkategorien

Viele Menschen beobachten an sich
selbst, dass sie im Urlaub nur abschalten
konnen, wenn Sie wegfahren. Ferien zu
Hause sind nicht dasselbe. Der Tapeten-
wechsel zdhlt. Vor allem Frauen wissen,
dass auch ein Wechsel der Garderobe ein-
gefahrene Verhaltensmuster aufbrechen
kann. Fin Anzug oder ein Kostiim, in dem
Sie sich besonders wohl fiihlen, kann
durchaus helfen, bei schwierigen Ver-
handlungen besser zu performen. £

Kaufempfehlung

Ein leicht lesbarer Uberblick zum Thema
im Allgemeinen und zur Insights-Metho-
de im Speziellen mit einer Fiille von An-
sdtzen, die aber nur sehr oberflachlich
behandelt werden.
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