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PRALUDIUM

Die Formulierung eines Problems ist hdufig wesentlicher als seine Ldsung.
Albert Einstein

Ich schloss mein letztes Buch »Erfolgsfaktor Selbstkompetenz fiir Young Professionals« (Baz-
hin, 2018) mit den oben erwahnten Worten von Albert Einstein. Mit denselben 6ffne ich diese
neue Geschichte. Erstens, um euch zu zeigen, dass die beiden Biicher deutlich verwandt sind,
dariiber werden wir gleich sprechen. Zweitens ist die Problemstellung zwar héufig wesentlicher
als die Lésung des Problems, aber nicht immer. Sodass wir doch darauf angewiesen sind, uns
nach Lésungswegen - Strategien und Taktiken, Ressourcen und dhnlichem - zu erkundigen.
Demzufolge ist das Buch Losungen gewidmet. Was damit gemeint ist - gleich.

Ich habe angefangen, ohne euch um Erlaubnis zum Du zu bitten. Vielleicht war das unabsicht-
lich, da ich mich immer noch mit einem Bein im letzten Buch stehe, in dem die ganze Unterhal-
tung per Du war. Oder es war ganz willentlich, da ich mich im Grunde gar nicht dafiir entschuldi-
gen mochte, dass ich mit euch ein ganz vertrauliches Verhaltnis auf- oder jetzt schon ausbauen
will. Wie dem auch sei, ich behalte die Du-Kommunikation in diesem Buch weiter bei.

Zuriick zur Verwandtschaft beider Biicher. Die Personlichkeit sowie Selbstkompetenzen, die
in ihr fuken, verantworten unser Handeln und beeinflussen somit die Entwicklung, Entfaltung
und Auspragung von Methoden- und Sozialkompetenzen. Ich weifd nicht, ob du mein Buch tiber
Selbstkompetenzen schon gelesen hast. Es macht Sinn, dass du mehr tiber die Begriffe und
Konzepte erfahrst, die ich dort eingefiihrt und eifrig gebraucht habe. Daher werde ich dir im
Prolog | (Kap. 1 bis 3) eine Quintessenz besagter Begriffe und Konzepte geben, damit du dich
beim Thema wie ein Fisch im Wasser flihlst, auch ohne das erste Buch gelesen zu haben. Wenn
du aber mehr Uber die Selbstkompetenzen, die die Basis anderer Schliisselkompetenzen dar-
stellen, erfahren mochtest, rate ich dir, in meinem Buch »Erfolgsfaktor Selbstkompetenz fiir
Young Professionals« zu blattern.

Zuriick zu Losungen ... Wenn wir im letzten Buch weit und breit Probleme definierten, diirften
wir auch tiber die Moglichkeit verfligen, Losungen zu finden. Wobei ich immer und laut sage,
dass ich keine fertigen und pauschalisierten Ratschldge bereitstelle und auch keine klassi-
schen Ratgeberblicher schreibe. Es ist mir aber durchaus wichtig, dass ich dich mit gewissen
Konzepten und Modellen ausriiste, damit du diese »ersehnten« Lésungen, die ganz genau zu dir
passen sollen, selbst herausfindest ... Und ich werde dich auf diesem Weg schlicht begleiten.
Langer Rede kurzer Sinn - wir brechen auf! Eine Vorstellung in drei Akten mit zwei Prologen und
einem Epilog.
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1 Riemann-Thomann-Modell als Quelle fiir
Schliisselkompetenzen

Zum zehnten Mal wiederholt, wird es gefallen.
Horaz

Im letzten Buch (Bazhin, 2018) lernten wir einige psychologische Modelle kennen, die Person-
lichkeitsstrukturen in Bezug auf das Berufliche beschreiben. Ausfiihrlich behandelte ich das
sogenannte Riemann-Thomann-Modell (Riemann, 2007; Thomann/Schulz von Thun, 2014). Die
Vater des Modells gehen davon aus, dass der Mensch vier Grundstrebungen hat: die Nahe, die
Distanz, die Dauer und den Wechsel.

Laut dem Modell brauchen »Nahe-Menschen« den vertrauten Kontakt, sie sehnen sich im Zwi-
schenmenschlichen nach Harmonie. Sie sind bereit zur Selbstaufgabe bis hin zur Selbstaufop-
ferung, auch im Beruflichen. Den Gegenpol vertreten »Distanz-Menschen«. Dieser Typ ist nach
Abgrenzung von Anderen bestrebt, um ein eigenstandiges und unabhéangiges Individuum zu
sein. Bei den »Dauer-Personlichkeiten« herrscht der Wunsch nach Ordnung und Verlasslichkeit,
nach Macht und Wille, nach Verantwortung und Kontrolle. Dort, wo ein Grundstreben nach
Verdnderung vorherrscht, also bei den »Wechsel-Menscheng, hat das Bediirfnis nach etwas
Neuem die Oberhand. Sie mogen es, spontan und verspielt zu sein, sie sind interessiert und
begeistert, auch im Job. Die zwei Grundachsen - Nahe-Distanz und Wechsel-Dauer - lassen
sich in vier Projektionen ausdehnen. So entsteht das sogenannte Riemann-Thomann-Kreuz
(Thomann/ Schulz von Thun, 2014).

Aufbauend auf dem Riemann-Thomann-Modell schlug ich vier Personlichkeitstypen beziig-
lich Einstellungen zu Veranderungen und vier Arbeitsstile vor, die im Beruflichen von enor-
mer Bedeutung sind. Diese vier Persdnlichkeitstypen erlautere ich kurz im ersten Akt, der im
Wesentlichen von Veranderungen handelt.

Zundchst mochte ich mein Konzept der Arbeitsstile in Anlehnung ans Riemann-Thomann-
Modell kurz darstellen, weil wir es im Weiteren haufig nutzen werden. Dazu bitte ich die Typen
Analytiker, Konkrete, Kommunikative und Autoritative auf die Biihne (Abb. 1).

Dauer
A

Autoritative Analytiker

Nahe < » Distanz

Kommunikative Konkrete

Y

Wechsel

Abb. 1: Arbeitsstil-Typen in Anlehnung ans Riemann-Thomann-Modell
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1 Riemann-Thomann-Modell als Quelle fiir Schliisselkompetenzen

1.1 Arbeitsstile

Der Analytiker - eine Mischung aus Dauer und Distanz. Eine solche Person verhalt sich in Jobsa-
chen analytisch, sie ist fiir eine systematisch-logische Arbeitsweise und fiir ihre Sach- und Ziel-
orientierung bekannt. Analytiker neigen zu libertriebenem Perfektionismus. Die Arbeit besteht
fiir sie aus den Arbeitsaufgaben. Sie mdgen es, als Einzelgdnger zu arbeiten. Bei stundenlangen
Besprechungen fiihlen sich Analytiker unwohl. Im Umgang mit Kollegen sind sie zwar ange-
nehm und umganglich, wirken aber manchmal distanziert und unpersonlich. Analytiker neh-
men ungern an sozialen Veranstaltungen im Betrieb teil. Die entstehenden Konflikte werden
nicht wahrgenommen oder werden unter den Teppich gekehrt. Aufgrund ihrer Sachbezogen-
heit sind Analytiker Meister im Neinsagen. Das Feedback von Vorgesetzen wird von Analytikern
nicht gesucht.

Der Konkrete - eine Mischung aus Dauer und Wechsel. Solche Personen sind offen fiir Neues,
Pragmatismus und Sachlichkeit. Sie sind risikofreudig; fiir Routine-Aufgaben sind die Konkre-
ten nicht geschaffen. Das Arbeitsleben lauft unter der Devise »Abwechslung muss seinl«. Sie
kdnnen sowohl allein als auch im Team gut arbeiten, weil Konkrete immer noch das Sachliche
dem Personlichen vorziehen. Der Job wird mit dem Arbeitsprozess assoziiert. Im Umgang mit
Kollegen sind die Konkreten hoflich und hilfsbereit, konnen aber kiihl und manchmal arrogant
wirken. Da keine personlichen Beziehungen im Job angestrebt werden, stellt das Neinsagen fiir
sie kein Problem dar. Dieser Arbeitsstil ist offen fiir Konflikte.

Der Kommunikative - eine Mischung aus Nédhe und Wechsel. Dieser Typ bevorzugt einen interak-
tiven und beziehungsorientierten Arbeitsstil. Wenn es um die Arbeitsform geht, ist die Team-
arbeit das Richtige fiir solche Personen. Selbststandiges Aufgabenerledigen ware nicht gerade
das, wonach sich die Kommunikativen sehnen, dabei werden sie miide und demotiviert. Aber
wie Fische im Wasser fiihlen sie sich bei den taglichen Besprechungen. Wobei der informelle
Austausch bei Kaffee und Kuchen fiir sie ein Teil der Arbeit ist. Da die Kommunikativen ganz
deutlich beziehungsorientiert und -erhaltend sind, wirken sie frohlich und empathisch. Diese
personlichen Eigenschaften fiihren dazu, dass sie sehr oft im Zentrum des Geschehens im
Betrieb stehen, sich sogar zu Betriebsseelen oder gar -feen entwickeln. Die Arbeit wird hier mit
den Kollegen (inklusive dem Chef) identifiziert. Das Feedback sowohl des Chefs als auch der
Kollegen ist fiir den kommunikativen Arbeitstyp enorm wichtig. Er wird oft in Konflikte verwi-
ckelt, die aber durch geschickt gefiihrte Diskussionen leicht behoben werden kénnen.

Der Autoritative - eine Mischung von Ndhe und Dauer. Die Autoritativen sind beliebte Mitarbeiter
jedes Chefs. Der ist fiir sie ein Fiihrer, Lehrer und Wegweiser, der sagt, wo es langgeht und fiir
sie zu einer wichtigen Bezugsperson wird. So wird bei ihnen auch der Job mit dem Vorgesetzten
identifiziert. Die Autoritativen brauchen regelmafige Mitarbeiterbesprechungen, kurze Feed-
backrunden, Beratung und Coaching, manchmal auch Kontrolle und Anleitung. Sie freuen sich,
fiir den Vorgesetzten in kleinen Dingen Verantwortung zu libernehmen. Autoritative betrach-
ten das ganze Unternehmen samt Kollegen und Chefs als eine groRe Familie, mit dem Chef als
Familienpatriarch.
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1.2 Paradebeispiel der Arbeitsstile

1.2 Paradebeispiel der Arbeitsstile

Bevor wir uns der Antwort auf die Frage »Welcher Arbeitsstil ist meiner?« nahern, gebe ich dir
ein Beispiel, das die Arbeitsstile ans Licht bringt. Apropos: Vielleicht hast du schon gemerkt,
dass ich beim Schreiben dieses Buches etwas vom Schauspiel angetan bin. So werde ich ab
und zu Spielanalysen vornehmen. Dies dient nicht dem Ausschmiicken des Buchs oder der
Angeberei, sondern sorgt fiir eine gewisse Aktivierung unseres Gehirns. Damit kdnnen wir das,
worlberich schreibe, ganz plastisch aufnehmen und uns tiefins Thema hineinversetzen - nicht
anders als im Theater!

Die erste Spielanalyse bezieht sich auf eine Filmdarstellung.

Spielanalyse - Liebe im Biiro

Ein Film von Eldar Rjazanov stellt ein Panoptikum der vier Typen dar; Schauplatz ist ein Statistik-Biiro,
das von einer strengen Leiterin gefiihrt wird. Der Titel des Films, der 1977 in der ehemaligen UdSSR
gedreht wurde, klingt im Deutschen ein bisschen komisch und mehrdeutig: »Liebe im Biiro«. Es han-
delt sich zwar um eine Liebesgeschichte, es kommen aber auch die oben beschriebenen Arbeitsstile
hervorragend zur Geltung:

Herr Novoseltzev ist einer der wenigen mannlichen Kollegen des Biiros. Er ist seiner Arbeit treu und
liebt sie liber alles. Das Gleiche gilt aber nicht fiir seine Chefin, Frau Kalugina (s.u.), die er alt, kalt und
unpersonlich findet, zumindest am Anfang. Herr Novoseltzev verrichtet seine Aufgaben am liebsten
ganz allein, er muss aber trotzdem viele davon mit anderen, vor allem Kolleginnen, teilen. Aulerdem
sitzt er in einem groRen Biiro, was er nicht gerade produktiv fiir die Arbeit findet. Herr Novoseltzev
stellt einen ausgewogenen Analytiker dar. Ein anderer Analytiker aus dem Film ist Herr Bublikov (ins
Deutsche libersetzt etwa »der Brezelmannc); der Name passt sehr gut zu ihm, da er in der Versor-
gungsabteilung beschaftigt ist. Er ist zwar sehr an Frauen interessiert, zeigt aber keinerlei menschliche
Geflihle, auch dann nicht, als er falschlicherweise fiir tot erklart wird. So wird er von den Kollegen fiir
kiihl und unmenschlich gehalten. Bei Herrn Bublikov ist der Analytiker iberspitzt, was im Beruflichen
von Nachteil sein kann.

Der Gegenpol wird von zwei Frauen besetzt. Die Sekretarin Verochka ist die Betriebsseele des Biiros
und reprasentiert den kommunikativen Arbeitsstil. Wenn sie sich allmorgendlich im Biiro geschminkt
hat, ist Verochka zweifellos eine gute Sekretarin: Sie arbeitet zur vollsten Zufriedenheit der Chefin,

ist nett und hilfsbereit zu den Kollegen und sorgt fiir gute Stimmung im Unternehmen. Sie berat ihre
Chefin in Sachen Schonheit und Mode, wie man z.B. am besten die Augenbrauen mit der ReilRfeder
(einem Schreibwerkzeug) auszupft. Aufgrund ihrer stark ausgepragten Hilfsbereitschaft fungiert sie als
Postbotin zwischen Herrn Samokhvalov (s. u.) und Frau Ryzhova (s. u.) in deren ungliicklichen (seitens
Frau Ryzhova) Liebesbeziehung. Die zweite kommunikative Personlichkeit, Schurochka, Giberspitzt den
kommunikativen Stil gewaltig! Sie ist Mitglied der lokalen Gewerkschaftsorganisation und kiimmert
sich unermudlich um die Belange aller Mitarbeiter des Statistik-Biiros. Das geht so weit, dass sie, ein-
mal gefragt, welcher Abteilung sie denn angehdre, passen muss, weil die soziale Tatigkeit bei ihr vollig
die berufliche Kompetenz verschleiert.

Shora ist ein Mann des konkreten Arbeitsstils und in der Inventur tatig. Fiir ihn ist wichtig, dass die
Arbeit erledigt wird, er gibt dem Arbeitsprozess grundsatzlich den Vorrang, auch wenn er damit ande-
ren, gelinde gesagt, unpassend kommt. So stort er etwa im Biiro der Chefin deren Gesprach mit Herrn
Samokhvalov und vertreibt die beiden daraus, weil er gerade eine Inventur durchfiihren muss. Auch

15



1 Riemann-Thomann-Modell als Quelle fiir Schliisselkompetenzen

Herr Samokhvalov (der Name bedeutet im Deutschen so etwas wie der Sich-selbst-Lobende) ist vom
konkreten Stil, was man an seiner fleiRigen Erledigung der Aufgaben ersehen kann. Herr Samokhvalov
treibt diesen Stil auf die Spitze, indem er andere Leute fiir die Erledigung seiner Aufgaben als Mittel
zum Zweck benutzt.

Frau Ryzhova nimmt hingegen gerade die Gestalt einer autoritativen Arbeitspersonlichkeit an. Sie ist
der Chefin und der Arbeit treu, dabei geht sie mit ihren Aufgaben ruhig und gelassen um. Frau Ryzhova
bekommt von der Chefin am Ende des Films eine miindliche Anerkennung ihrer hervorragenden Leis-
tungen, eine ungewdhnliche Wiirdigung, mit der sie ihre privaten Probleme teilweise kompensieren
kann.

Den autoritativen Stil in Reinform sieht man ganz gut bei der Chefin - Frau Kalugina, die von den Mit-
arbeitern »Gewitterziege« genannt wird. Frau Kalugina ist zwar Chefin, erledigt aber trotzdem gewisse
Aufgaben. Dabei verhalt sie sich autoritativ in einem MaR, dass sie sich in eine monstrose, versteinerte
Personlichkeit verwandelt, fiir die die Arbeit das Aund O im Leben ist.

Esist sehr schade, dass der Film nicht in deutscher Sprache vorliegt ...

1.3 Welcher Arbeitsstil ist meiner?

Diese (liberspitzten) Beispiele von oben sollten das Modell der Arbeitsstile fiir dich mit Leben
fullen. Ich méchte aber nicht, dass du es als sehr kategorisch betrachtest: Jeder Mensch ist
eine Personlichkeit, die sich diese unter anderem auch im Job wiederspiegelt. Dabei stellt das
Modell auf keinen Fall eine rigide Konstruktion dar! So wie beim Riemann-Thomann-Modell
Mischtypen existieren, gibt es auch gemischte Arbeitsstile. Es mag sein, dass diese oder jene
Personlichkeit sich bei einer Tatigkeit in einem Arbeitsstil entfaltet und bei einer anderen
Beschaftigung einen anderen Stil pflegt.

So, jetzt hast du genug Information Uber die Arbeitsstile in Bezug auf Personlichkeit bekom-
men und erledigst bitte die erste reflexive Aufgabe.

UBUNG

Uberlege dir bitte, welchen Arbeitsstil du deiner Persdnlichkeit zuschreiben wiirdest
und warum.
Intuitiv kdnnen wir schon erspiiren, welcher Arbeitsstil bei uns die erste Geige spielt. Solltest
du dich jedoch unsicher fiihlen, biete ich dir folgende Vorgehensweise (Abb. 2) in Form einer
Ubung an.

UBUNG

Du fangst mit der Aussage »Ich beschéftige mich lieber mit Routineaufgaben als mit
standig wechselnden« an. Jetzt verwandle diese Aussage in eine Frage und beant-
worte diese entweder mit »Ja«, mit »Nein« oder mit »Sowohl-als-Auch«. Danach gehe
zur zweiten Aussage »Ich arbeite lieber im Team als alleine«, mit der du auch einver-
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1.3 Welcher Arbeitsstil ist meiner?

standen oder nicht einverstanden sein kannst - oder beide Arbeitsformen sind fiir
dich relevant. Wenn du die ersten beiden Aussagen bejahst, tendierst du eher zum
autoritativen Arbeitsstil. Solltest du die zweite Aussage verneinen, bist du in Jobsa-
chen eher Analytiker. Wenn du sowohlim Team als auch allein arbeiten magst, stellst
du eine Mischung aus beiden Arbeitsstilen dar. Wenn du der ersten Aussage ein klares
Nein erteilt hast, aber mit der zweiten einverstanden warst, bist du ein ausgepragter
Kommunikativer. Solltest du gern allein arbeiten, tendierst du in die konkrete Aus-
richtung. Falls du dich sowohlim Team als auch allein arbeitend wohlfiihlst, spielen
beide Arbeitsstile bei dir die gleiche wesentliche Rolle. Nun gehen wir zur ersten Aus-
sage zurlick. Hier konnte sich fiir dich auch ein »Sowohl-als-Auch« ergeben, weil du
dich sowohl mit routinierten als auch mit sténdig wechselnden Aufgaben gut flihlst.
Dann kommt die zweite Aussage beziiglich Teamarbeit. Solltest du es eher mdgen, im
Team zu arbeiten, ibernimmt die Mischung aus autoritativem sowie kommunikativem
Arbeitsstil bei dir die Oberhand im Beruflichen. Falls du lieber auf Teamarbeit verzich-
test, so spielen der analytische und der konkrete Arbeitsstile bei dir zusammen. Und
letztendlich, solltest du beide Fragen mit einem klaren »Sowohl-als-Auch« beantwor-
ten, sind alle vier Arbeitsstile bei dir mehr oder minder gleich reprasentiert.

Ich beschiftige mich ja
lieber mit Routine- nein Ich arbeite lieber

als mit standig im Team als alleine nein

wechselnden Aufgaben —

ja

sowohl als auch,
beides

konkret/
kommunikativ

Ich arbeite lieber
im Team als alleine

Ich arbeite lieber
im Team als alleine

lja l

autoritativ/
kommunikativ,

ja nein sowohl als auch,

beides

Abb. 2: Vorgehensweise zur Ermittlung des eigenen Arbeitsstils

autoritativ/
analytisch

analytisch/
konkret

Diese Vorgehensweise hat gewiss keinen Anspruch, ein richtiger Test zu sein. Es ist nur eine
Einschatzung. Wenn du dein Profil genauer nach dem Riemann-Thomann-Modell abschatzen
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1 Riemann-Thomann-Modell als Quelle fiir Schliisselkompetenzen

und deinen damit verbundenen Arbeitsstil erfahren willst, rate ich, dass du dich einem rich-
tigen Test unterziehst. Im Internet existieren relativ einfache Testverfahren fiir das Modell,
deren Ergebnisse du gut nutzen kannst. Somit kannst du deinen selbstkompetenz-bezogenen

Arbeitsstil definieren.
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2 Modelle der »inneren Pluralitat« des Menschen

Jeder trdgt in seinem Inneren einen kleinen Jungen bzw. ein kleines Méddchen mit sich
herum.
Eric Berne

Die oben erwahnten Arbeitsstile sind nicht das Einzige, was flir unser berufliches und gleichzei-
tig Uberfachliches Handeln ausschlaggebend ist. In »Erfolgsfaktor Selbstkompetenz« machte
ich dich mit zwei weiteren Modellen der »inneren Pluralitdt« des Menschen bekannt (Bazhin,
2018). Diese Modelle waren fiir uns wichtig, um zu verstehen, wie wir unsere (beruflichen)
»Widersacher« - Ursprung mehrerer beruflicher Probleme - identifizieren kénnen. Mit diesen
Modellen hatten wir schon die ersten allgemeinen Schritte in Richtung Problemlésung auf der
Ebene der Selbstkompetenz gemacht, z.B. im Umgang mit unproduktivem Perfektionismus.
Nun werden wir die Modelle nutzen, um dem Ziel dieses Buches nachzugehen, (berufliche) Pro-
bleme oder Herausforderungen durch Methodenkompetenzen zu l6sen bzw. zu meistern.

Um welche Modelle ging es? Einmal sprachen wir liber das Innere Team von Schulz von Thun
(2011) und zum Zweiten liber die Ich-Zustdnde von Eric Berne (2012). Ich werde hier nicht noch
mal ins Detail gehen, sondern mich mit einer kleinen Erlauterung begniigen. Fiir die Einzelhei-
ten verweise ich dich auf die genannten Biicher beider Psychologen.

Auf dem Werk von Sigmund Freud und Carl-Gustav Jung aufbauend fasste der deutsche Kom-
munikationspsychologe Friedemann Schulz von Thun die »innere Pluralitat des Menschen«im
Modell des »Inneren Teams« zusammen (Schulz von Thun, 2011). Um das griffiger zu machen,
stelle dir vor, du stiindest vor einer Herausforderung, einer Entscheidung oder dhnlichem, die
dir Kummer und Sorgen bereitet. Die Auseinandersetzung damit bewirkt bei dir im Kopf einen
Dialog oder ein inneres Gespréch ... Wenn du bei einem Problem (auch bei einem beruflichen)
in deinen inneren Dialog eingetreten bist, erkennst du darin gleichzeitig mehrere Stimmen, die
sogar personifiziert werden kénnen. Um die Stimmen besser zu verstehen sowie zu nutzen,
kannst du diesen einen Namen geben und sie in eine Gestalt kleiden. Du kannst ihre Botschaft
erahnen, also das, was sie dir eigentlich sagen wollen. Die Auseinandersetzung mit den inneren
Stimmen wird dir auf dem Weg der Problemldsung behilflich sein. Zum Beispiel wandten wir
das Modell fiir die »Therapie« des geringen Selbstwertgefiihls an (Bazhin, 2018).

Wahrend im Modell des Inneren Teams die Zahl der Stimmen situations- und gelegenheitsab-
hangig variiert, stellt der kanadisch-amerikanische Psychologe Eric Berne (2012) in seinem
Modell der Ich-Zustande eine feste Menge an Akteuren dar. Berne behauptet, dass unsere Per-
sonlichkeit aus drei Ich-Zustanden bestehe: das Eltern-Ich, das Erwachsenen-Ich und das Kind-
Ich. Diesen Ich-Zustanden schreibt er unterschiedliche Formen des Denkens, Fiihlens und Han-
delns zu. Die Ich-Zusténde entstehen und entfalten sich mit der Entwicklung des Menschen als
Personlichkeit. Beim erwachsenen Menschen sind alle da.

Das Kind-Ich entwickelt sich bei uns als erstes und begleitet uns das ganze Leben. Dem Kind-Ich
verdanken wir fast alle unsere Fahigkeiten und Talente. Dieser Ich-Zustand beschert uns Kreati-

19



2 Modelle der »inneren Pluralitat« des Menschen

vitdt und Spontanitat, Gefiihle und Emotionen, Intuition und Freude. Das Kind-Ichist aber kom-
pliziert und wird in folgende zwei Typen geteilt: das angepasste und das natiirliche (oder freie)
Kind-Ich. Dem natiirlichen Kind-Ich schreibt man freie, spontane, gefiihlvolle und emotionale
Verhaltensweisen zu. Das natiirliche Kind-Ich kann sich auf eine konstruktive oder destruktive
Weise verhalten. Im konstruktiven Modus hat die Person eine gefiihlvolle und lustige Verhaltens-
weise, im destruktiven zeigt sie sich rlicksichtslos und gefdhrdend. Das angepasste Kind-Ich ist
auf Erfiillung der Erwartungen Anderer und Befolgung von herrschenden Regeln erpicht. Wenn
das angepasste Kind-Ich sich konstruktiv verhalt, ordnet es sich (sinnvoll) konformistisch ein.
Bei Uberanpassung haben wir es mit dem destruktiven Zustand zu tun.

Das Eltern-Ich enthalt Gebote und Verbote, starre konservative Gewohnheiten und Verhaltens-
weisen. Der Zustand sorgt fiir Moral und Gewissen. Dieser Zustand gedeiht in zwei Formen: kri-
tisches und fiirsorgliches Eltern-Ich. Das konstruktive, fiirsorgliche Eltern-Ich ist wohlwollend
und ermutigend. Demgegeniiber verhalt sich das lberfiirsorgliche Eltern-Ich destruktiv und
entmutigend. Das positive kritische Eltern-Ich warnt uns vor Gefahren, aber das negative kriti-
sche Eltern-lch macht seinen Besitzer nieder und plagt ihn mit Vorwiirfen. Das Erwachsenen-
Ich entfaltet sich bei uns spater in der Persdnlichkeitsentwicklung. Das (kritische) Denken, das
Analysieren, sachliche Fragen zu stellen und diese auch sachlich zu beantworten gehéren ins
Revier des Erwachsenen-Ichs.

Im Allgemeinen greifst du zu den Ich-Zustanden in Situationen, die dir Sorgen bereiten; du
schaust einfach in dich und fragst, welches Ich denn gerade bei dir anklopft. Wenn dir das klar
geworden ist, macht es Sinn, die Situation aus der Wahrnehmung des Erwachsenen-Ichs zu
analysieren (Bazhin, 2018). Das Modell erweist sich als hilfreich nicht nur bei Problemsituati-
onen, sondern auch wahrend Entscheidungsprozessen. Darliber werden wir noch ausfiihrlich
sprechen.

Und nun schauen wir auf unseren Theaterzettel. Haben wir etwas vergessen? Genau, die
Zusammenfassung unserer »Darstellerinnen und Darsteller«, die wir in Kap. 1 und 2 kennen-
gelernt haben.
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3 Darstellerinnen und Darsteller

... und was fiir einen Zweck haben schlie3lich Biicher, in denen liberhaupt keine Bilder
und Unterhaltung vorkommen?
Alice hinter den Spiegeln

DARSTELLERINNEN UND DARSTELLER

* Analytiker, Konkrete, Kommunikative, Autoritative (die Arbeitsstil-Typen)
e Kind-Ich, Eltern-Ich, Erwachsenen-Ich (die Ich-Zustande)
* Innere Stimme1... Innere Stimme N (die Mitglieder des Inneren Teams)

Diese »Darsteller« befinden sich in einem standigen Zusammenspiel und sind fiir alle unsere
Handlungen verantwortlich. Ich werde sie im Folgenden immer wieder nennen.
Es gibt hier in dem Buch aber auch personifizierte Typen, die die Arbeitsstile verkorpern:

BEISPIELPERSONEN NACH DEM ARBEITSSTIL-MODELL

* Max (analytisch/konkret)

e Jan (kommunikativ/konkret)

* Marie (analytisch/autoritativ)

e Kristine (autoritativ/kommunikativ)
* Tanja (autoritativ/analytisch)

* Sophie (konkret/analytisch)

Damit es weiter »blihnenhaft« bleibt, werden in den weiteren Spielanalysen die oben genann-
ten »Personen« mitspielen - nicht immer, aber meistens.
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PROLOG Il

... in das, was Denken heif3t, gelangen wir, wenn wir selber denken.
Martin Heidegger

Der Vorhang istimmer noch zu. Wir miissen noch ein Paar Begriffe klaren...

Wie werden in diesem Buch oft liber die Begriffe Denken, Wahrnehmen und Fiihlen sprechen.
Wobei das Denken und Wahrnehmen die Basis unserer Kognition darstellen. Deshalb sprechen
wir von kognitiven Prozessen (Denken und Wahrnehmen) und emotiven (also Gefiihls-) Prozes-
sen, die sich bei uns im Kopf und manchmal im Bauch (im libertragenen Sinne) abspielen. Da
das Fiihlen unser Denken und Wahrnehmen beeinflusst und reguliert, sind beide - Kognition
und Emotion - miteinander verkniipft. Die umgekehrte Richtung - Beeinflussung der Kogni-
tion durch das Fiihlen - ist auch méglich (Abb. 3). Das werden wir an verschiedenen Stellen des
Buches sehen. Um sicher zu sein, dass wir die gleiche Vorstellung von den Termini haben, lass
uns eine Begriffsklarung vornehmen. Aber sich bitte nicht sofort abschrecken lassen! Ich werde
dariiber kein philosophisches Traktat schreiben. Es geht mir vielmehr im Folgenden um das
Denken in Bezug auf das Problemlésen.

Wahrnehmen

E

Abb. 3: Das untrennbare Parchen - Kognition und Emotion

Ich bin ein grofRer Freund des Dudens! Wenn ich die Definition eines Terminus begreifen will,
greife ich sofort zum Duden. Sogleich schaltet sich meine Wahrnehmung in Form der sogenann-
ten Exterozeption (also Wahrnehmung der AuRenwelt) ein, und durch meine Sinne - sei es durch
das Lesen (angenommen, dass ich lesen kann) oder durch das Héren (wenn ich mir es vorlesen
lasse, unter der Bedingung, dass ich nicht schwerhorig bin) rezipiere ich den Inhalt. Im Falle des
Begriffes »Denken« bietet mir der Duden eine grofRe Auswahl an Definitionen. Da schaltet sich
mein Denken sofort ein und ich fange an, diese zu analysieren. Also kommt mein analytisches
Denken, als Teil des »globalen« Denkens, zum Vorschein, so wie der deutsche Philosoph Martin
Heidegger sagte: »Die Vernunft, die Ratio, entfaltet sich im Denken« (Heidegger, 2015). In mei-
ner Situation helfen mir aber auch das Fiihlen sowie die Interozeption (die Wahrnehmung des
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