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Ziel:

Die ,Inneren Antreiber‘ geben einen schnellen Uberblick Uber die Typologie von Per-
sonlichkeitseigenschaften und damit einhergehenden Arbeitsstilen. Teilnehmende
erhalten in der Auseinandersetzung mit dem Modell einen Einblick in die verschiede-
nen Auspragungen von Bedurfnissen und Werten, die den Personlichkeitstypen zu-
grunde liegen. Sie erkennen die spezifischen Situationen, in denen bestimmte Per-
sonen in Stress geraten und verstehen, was sie motiviert. Besonders aufschlussreich
ist das Modell unter Berticksichtigung von zwischenmenschlichen Konflikten. Dartuber
hinaus liefert es Ansatze zur Teamentwicklung.

Kontext:
= Coaching
= Stress
= Fuhrung
= Teamentwicklung
=  Werteverstandnis
= Motivation
= Konflikt

Theorie:

Das Modell der ,Inneren Antreiber“ geht auf die Transaktionsanalyse (TA), begriindet
von Eric Berne und Thomas A. Harris, zurtick. Die Theorie aus den 50er und 60er
Jahren des 20. Jahrhunderts diente urspriinglich der Behandlung psychischer St6-
rungen. Zudem wurde sie zur Analyse und Beschreibung von Kommunikation und
Kooperation angewendet und zum Iésungsorientierten Umgang mit zwischen-
menschlichen Stérungen und Konflikten. Hierzu werden die erworbenen Haltungen
und Einstellungen von Menschen (Script) und ihre Handlungen miteinander (Trans-
aktionen) analysiert. Kahler entwickelte 1974 auf Basis der Transaktionsanalyse das
Modell der ,Inneren Antreiber”, die sie als persdnliche Miniscripte bezeichnet. Sie
sind meist unbewusst, nicht sichtbar und werden in frihen, pragenden Interaktions-
prozessen erworben. Kahler (1974) beschreibt funf unterschiedliche Konzepte, de-
nen Personen insbesondere in problematischen Situationen oder unter Stress quasi
programmiert folgen, weil sie sich in ihrer bisherigen Lebensgeschichte als hilfreich
oder sinnvoll erwiesen haben.

Die ,Inneren Antreiber” sind mit spezifischen Verhaltensweisen verbunden. Als Refe-
renz dient das erlebte, elterliche Verhalten, welches Kindern schon friih verdeutlicht,
welches Aktions- und Reaktionsmuster ihre Eltern nutzen. Hieraus entwickeln Kinder
eine Vorstellung davon, wie Zusammenleben von Menschen funktioniert und welche
Rolle sie selbst einnehmen. Sie entwickeln Werte und Verhaltensmuster und bauen
Letztere oft auch als Starken aus.



Die funf verbreiteten Antreiber, auf die sich Menschen in besonders herausfordern-
den Situationen verlassen, sind nach Kahler (hier in verbreitet zu findender Uberset-
zung):

Treibername Ubersetzungen Referenz nach TA

,Hurry Up“ Sei schnell, Beeil Dich Referenz angepasstes Kind-Ich
.Be Perfect” Sei perfekt, Sei genau Referenz angepasstes Kind-Ich
.Please People® | Kimmere Dich um die Referenz umsorgendes Eltern-Ich

Leute, Sei beliebt, Mach's
allen recht, Sei brav

»1ry Hard* Versuche etwas Neues, Referenz freies Kind-Ich
Streng Dich an
.Be Strong" Sei stark Referenz kontrollierendes Eltern-Ich

In der Transaktionsanalyse wird davon ausgegangen, dass Menschen drei verschie-
dene Muster des Erlebens und Handelns zur Verfugung steht: Das Eltern-Ich, wel-
ches entweder flrsorglich oder kontrollierend auftritt, das Erwachsenen-Ich oder das
Kindheits-Ich, welches sich angepasst, rebellisch oder frei zeigt. Kahler ordnet jedem
Inneren Antreiber eine Referenz und damit einen Ich-Zustand aus der Transaktions-
analyse zu, der fur ihn pragend ist.

Einen Ubergeordneten theoretischen Bezugsrahmen zum Antreiber-Modell bilden
einerseits spezifische Theorien klassisch kognitiver Therapien®. Andererseits sind
allgemeine Motivationstheorien zu nennen?. Sie alle sehen psychische Grundbediirf-
nisse und deren Befriedigung als zentral fiir menschliche Erlebens- und Verhaltens-
weisen. Folgenden Kategorien lassen sich die Bedirfnisse zuordnen:

Kategorien psychischer Grundbedurfnisse

Orientierung, Bindung, Selbstwertschutz, Lustgewinn,
Kontrolle, Zugehorigkeit, Selbstwerterhéhung, | Unlustvermeidung,
Autonomie, Liebe, Kompetenzerleben, | Wohlbefinden
Selbstbestimmung | Anerkennung Leistungsstreben

Fur den Erwerb der Miniscripte (Kahler, 1974) sind die Grundbedurfnisse sehr be-
deutsam, da die inneren Antreiber durch die Motivation, diese Bedurfnisse zu befrie-
digen, gepragt werden. Dabei entstehen Uberzeugungen, die verschiedenen person-
lichen Mustern folgen und durchaus irrational sein kénnen. Das nachfolgende Bei-
spiel veranschaulicht die Wirkung solcher Grundannahmen tber sich selbst:

Eine Person x kommt flr sich zur Einschatzung: ,Person y findet meinen Beitrag
schlecht. Sie mag mich nicht.“ und generalisiert moglicherweise irrational ,Niemand
mag mich und meine Arbeit.“. Die dabei unbewusst aktivierte Uberzeugung wirkt wie
eine Forderung und kdnnte lauten ,Es ist mir wichtig, von Anderen akzeptiert und
gemocht zu werden®. Im Antreiber-Modell wirde das dem Typ ,Sei beliebt* und dem
Wunsch zur Erfullung des Grundbedirfnisses nach Bindung und Zugehdrigkeit ent-
sprechen. Dies wiederum wirkt sich auf das Erleben und Verhalten der Person aus,

! Beispielhaft sind die Rational-Emotive Therapie (RET) nach Ellis (1962, 1977) und das Kognitions-
training nach Meichenbaum (2002) zu nennen.

2 Hierzu gehéren die ,Cognitive-Experiential-Self-Theory* (Epstein, 1990), die ,Self-Determination-
Theory“ (Deci & Ryan, 2000) sowie das ,Konsistenztheoretische Modell des psychischen Gesche-
hens* (Grawe, 2004).




zum Beispiel indem sie die Bedurfnisse von Anderen uber ihre eigenen stellt. Das
Beispiel legt nahe, welche Bedeutung das Antreiber-Modell im Hinblick auf personli-
ches Stressmanagement haben kann. Gleichzeitig sind mit bestimmten Antreibern
auch erworbene Starken verbunden. So wird der durch ,Sei beliebt* motivierte Typ
vermutlich ein guter Teamplayer sein, weil ihm befriedigend gute Beziehungen mit
Anderen ein gro3es Bedirfnis sind. Der vorliegende Artikel unterstreicht daher auch
die Bedeutung des Antreiber-Modells im Kontext des Selbst- und Stressmanage-
ments. Weiterfhrende Empfehlungen zur praktischen Gestaltung von Training und
Coaching im Sinne psychischer Grundbedurfnisse finden sich bei Pracht (2013, S.
167). Grundsatzlich verfigen alle Menschen Uber umfassende Fahigkeiten, die das
gesamte Handlungsspektrum abdecken.

Da die ,Inneren Antreiber” einen grof3en Einfluss auf die Art zu arbeiten haben, wer-
den sie jedoch haufig in unterschiedlichen Arbeitsstilen unterscheidbar und erlebbar.
In besonderen Situationen, also zum Beispiel unter groRen Belastungen oder im
Stress, kdnnen Personen mit verschiedenen Arbeitsstilen in Konflikte geraten, die
durch den Blick auf die unterschiedlichen Antreiber verstandlicher werden. Nehmen
wir beispielsweise einen Konflikt zwischen einer Person mit dem Antreiber ,Sei be-
liebt“ und einer Person mit dem Antreiber ,Sei stark®. Die Person mit dem Antreiber
~oei beliebt” legt grofen Wert darauf, dass die Zusammenarbeit im Team gut funkti-
oniert und fuhlt sich in andere Teammitglieder ein. Eine Person mit dem Antreiber
~oei stark” strebt dagegen nach Autonomie und Selbstbestimmung. Durch ihr Verhal-
ten kdnnte sich die Person mit dem Antreiber ,Sei beliebt” zurlickgewiesen flhlen, da
sie nach Bindung und Anerkennung strebt. Das Verstandnis Uber den inneren An-
treiber und das zugrundeliegende Bedurfnis ihres Gegentbers kénnte in diesem Fall
zu einem beidseitigen besseren Verstandnis fuhren.

Wie alle Typisierungen werden tber die Zuordnung zu einem bestimmten Antreiber
personliche Vorlieben und Starken beschrieben. Im Vergleich dazu werden weniger
ausgepragte Verhaltensmuster deutlich. Im guten Miteinander ergdnzen sich die ,In-
neren Antreiber” hervorragend, sie kénnen jedoch auch zu Konflikten fihren.

Kaluza (2004) arbeitet ebenfalls mit finf Antreibern, die er ,personliche
Stressverscharfer (Kaluza, 2004, S. 74) nennt. Sie sind insbesondere in der Arbeit
mit dem Thema Stress relevant: Er nutzt dabei drei Antreiber von Kahler (Sei perfekt,
Sei beliebt, Sei stark) und erganzt diese durch zwei weitere Antreibertypen: ,Ich kann
nicht“ und ,Sei vorsichtig“. Die Tabelle gibt einen Uberblick tiber alle sieben Antreiber
— die funf aus der Transaktionsanalyse und die zwei von Kaluza — das damit verbun-
dene Grundbeddrfnis, die persénlichen Starken und kritischen Arbeitsstile von Per-
sonen diesen Antreibertyps.>

Innerer Stéarke einer Person Kritischer Arbeitsstil unter | Ursprung/
Antreiber/ Stress Wo werden sie
Grundbeduirfnis noch verwen-
det?

Beeil dich! / sofort Ergebnislieferung, hohes Redetempo, unterbricht | Transaktion-
Kompetenz & bearbeitet gleichzeitig Personen, verliert Ubersicht, sanalyse
Leistung mehrere Aufgaben, im- Fehler, Handeln ohne genu-

merzu beschéftigt gende Vorbereitung
Sei perfekt! / Fehler beseitigend und verzdgerte Entscheidungen Transaktions-
Kompetenz & exakt, sehr vorausschau- aufgrund von Details und Feh- | analyse/ auch bei
Leistung end, hohe Planungskom- lersuche, hoher Informations- Kaluza

% Mit Blick auf empirische Belege zum Zusammenwirken dieser Aspekte besteht noch weiterer
Forschungsbedarf.




petenz, Blick furs Detalil

bedarf/-weitergabe, redet sehr
lange

Sei beliebt! /
Bindung &
Anerkennung

gutes Einfuhlen in Perso-
nen und Stimmungen,
Intuition in Gruppendyna-
mik, sucht Harmonie

stéandig Sorgen um Andere,
wenig Konzentration auf die
Sache, Kritik persénlich neh-
mend, schnell Zustimmen
ohne Priifen

Transaktions-
analyse/ auch bei
Kaluza

Streng dich an! / | hoher Enthusiasmus, Be- startet immer wieder Neues, Transaktions-
Kompetenz & geisterung fiir Neues, ohne Altes zu beenden, ver- analyse
Leistung kreativ, sehr engagiert, liert eigentliches Ziel aus dem

eigene Leistung stets ver- | Auge, uberfordert sich haufig

bessernd
Sei stark! / hohes Durchhaltevermo- Programmatisches Agieren, Transaktions-
Autonomie & gen, sehr belastbar, Ruhe | Probleme sich in Neues zu analyse/ auch bei

Selbstbestimmung

im Notfall, strukturiert-
logisches Denken, kon-
struktiv

denken, sachorientiert stoisch,
Einzelganger, Probleme mit
Komplexitat

Kaluza

Sei vorsichtig! / sehr planvoll, strukturiert, Ergebnisverzoégerung, Prob- Kaluza
Kontrolle & Risiken abwéagend, vo- leme zu delegieren, Nachar-
Orientierung rausschauend, Folgen beiten und -kontrollieren,

abschétzen, Blick aufs Feinsteuern, Irritation bei

Ganze Planédnderung
Ich kann nicht! / | eigenes Wohlbefinden schnelle Frustration, Resigna- | Kaluza

Lustgewinn &
Unlustvermeidung

beachtend, vermeidet
Uberforderung fur sich und
Andere, nimmt Hilfe positiv
an

tion und Riickzug bei Uberlas-
tung, Hilflosigkeit, wenig Ori-

entierung fur Problembewalti-

gung

Mit Bezug auf das personliche Stressmanagement liegt die Bedeutung und Anwen-
dung der inneren Antreiber darin, zu reflektieren, was uns ausmacht — mit unseren
personlichen Starken sowie Stressverstarkern. Unter Stress geraten wir demnach,
wenn unsere Grundbeditrfnisse nicht befriedigt oder bedroht sind.

Anwendung/ Praxis:

Einflhrung

Das Modell der ,Inneren Antreiber kann mit einer Selbstanalyse der Teilnehmer mit
Hilfe eines Fragebogens eingefiihrt werden. Im Internet finden sich verschiedene
Versionen, zum Beispiel zu den funf Antreibern nach Kahler unter
http:/kibnet.org/fix/Ipb/content/05_der_lernende/Test-Antreiber.pdf.*

Anschlieend wird in das Modell eingefiihrt. Dabei werden die Antreiber mit ihren
zugrunde liegenden Grundbedurfnissen erklart, ihre persénlichen Starken, die Um-
stande, unter denen sie eher in Stress geraten und die damit verbundenen, kritischen
Arbeitsstile ausgefuhrt. Die Erlauterung des Modells findet erst nach Auswertung des
Fragebogens statt, da eine vorherige Einfihrung Einfluss auf das Antwortverhalten
haben kdnnte.

Hilfreich zur Erlauterung sind Beispiele zu Stresssituationen aus dem Arbeitsalltag,
wie hoher Kundenandrang, Krankenstand in der Belegschaft, Endterminhektik in Pro-
jekten oder Konflikte im Team. Im Plenumsgespréach wird dabei nachvollziehbar und
bewusst, welche Vorteile Personen mit den jeweiligen Treibern haben und welche
Schwierigkeiten resultieren kbnnen. Von einer karikierenden und tbertreibenden Be-

*Wer mit den fiinf Antreibern nach Kaluza arbeiten méchte findet einen Fragenbogen in seinem Buch
(2004: 213 ff.).


http://kibnet.org/fix/lpb/content/05_der_lernende/Test-Antreiber.pdf

schreibung ist abzuraten, da damit auch Abwertungen von Personen im Plenum ver-
bunden sein kénnen, die sich diesem Treiber zuordnen.

Alternativ kann das Modell ohne Test direkt im Plenum eingefiihrt werden und die
Identifikation der eigenen Antreiber zu zweit im Austausch stattfinden.

Schritt 1: ,,Blick auf mich*

Im nachsten Schritt beschaftigen sich die Teilnehmenden intensiver mit ihren eige-
nen Antreibern. Als Methode empfiehlt sich ein Lerntandem aus zwei Teilnehmenden
(20 — 30 Minuten), die wahrend des Seminars in einen wiederkehrenden personli-
chen Austausch gehen. Die Aufgabe wird auf einem Flipchart prasentiert und auf Ar-
beitsblattern ausgeteilt. Sie lautet:

Wenn ich an Arbeitssituationen denke, die mit Belastungen verbunden sind:

,Was ist mir besonders wichtig und was brauche ich?*

~Welche Stérken bringe ich mit?*“

»In welchen Antreibern finde ich mich insbesondere wieder?*

,Mit welchen Arbeitsstilen komme ich immer wieder in Konflikt?*

PopdE

Das Lerntandem fordert die intensive Reflexion durch den vertraulichen Austausch
unter vier Augen und den Dialog.

Die abschlieBende Auswertung im Plenum respektiert die Vertraulichkeit und konzen-
triert sich auf die Diskussion zur Methodik mit Fragen wie:

e _Welchen Nutzen sehen Sie im Modell der ,Inneren Antreiber“?*

o _Was ist Ihnen aufgefallen in der Arbeit mit diesem Modell?“

e  Worauf ist zu achten, wenn Sie mit dem Modell arbeiten?*

Schritt 2: ,,Blick auf mich und eine andere Person*
Kommend vom Blick auf sich selbst, werden die ,Inneren Antreiber” nun zur Losung
zwischenmenschlicher Konflikte, die auf unterschiedlichen Arbeitsstilen beruhen, fo-



kussiert. Betrachtet wird, wie verschiedene Antreiber zusammengefihrt werden kon-
nen. Dazu folgt die Analyse einer spezifischen Situation als Fall und die Uberflihrung
des Falls in ein Rollenspiel.

: <N
e e @D
1 Beschreibung der Stuation
2 KonfUkt ~ Wertschatzung @
Figeme Bedurfiisse
3. Bedurfhisse 2usowmenubren
~Rollenspiel - ;{'/O\

» Traber ousprechen & wert -
Schotzen (geschlossene Frage)

b Cigemes Bedurfuis benennen

» Gemeinsawmes Ziel /
Vorgeheu finden
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Im Plenum werden die Teilnehmenden gebeten, sich an eine Situation in den letzten
2-3 Wochen zu erinnern, in der sie in einen zwischenmenschlichen Konflikt geraten
sind, den sie auf einen anderen Arbeitsstil zurtickfihren.

Wenn offensichtlich einige Personen eine Situation im Kopf haben, wird gefragt, wer
sich vorstellen kann, seine Situation als Beispiel im Plenum einzubringen und ge-
meinsam mit allen an ihr zu arbeiten.

Situation: Der Fallgebende beschreibt die Situation kurz und knapp fur die Gruppe.
Konflikt: In der anschlieRenden gemeinsamen Betrachtung der Situation reflektiert
der Fallgebende, was an und mit der anderen Person fir ihn schwierig ist und was
ihn konkret stort. Diese Erkenntnisse werden vom Trainer am Flipchart mitgeschrie-
ben — als Uberschrift dient ein Blitz. Auch die anderen Teilnehmenden diirfen Vermu-
tungen auf3ern, die der Falleigner aufnehmen kann.

Wertschéatzung: Nachdem einige Punkte gesammelt wurden, ladt der Trainer den
Falleigner ein, sich die Starken der anderen Person bewusst zu machen:

e Was kann sie wirklich gut?

e Was ist das Schatzenswerte an ihr?
Der Einstieg in die Starken der anderen Person braucht in manchen Fallen etwas
Zeit. Falls dem Fallgebenden hierzu nichts einféllt, hilft es, die Dinge, die mit der an-
deren Person schwierig sind, aus anderer Perspektive zu betrachten. Den Fallge-
benden stdrt an einer anderen Person z. B. einerseits ihr Drangen, dass er sich so-
fort um ihr Anliegen kiimmern soll und sie erscheint ihm deswegen egoistisch. Ande-
rerseits kann im Umkehrschluss die Starke der Person darin liegen, dass sie beson-
ders gut fur ihre Anliegen eintreten und sich durchsetzen kann.



Auch hierzu werden in etwa ahnlich viele Punkte in einer zweiten Spalte notiert — als
Uberschrift dient ein Herz. Anhand einer Waage verdeutlicht die Trainerperson, wie
wichtig es ist, die negativen und die positiven Aspekte, die wir mit anderen Personen
verbinden, ins Gleichgewicht zu bringen.

Ziel ist es, die Aufmerksamkeit von den Reibungspunkten hin zu den Chancen in der
Zusammenarbeit zu lenken.

Beddurfnis: Nun tberlegt die Gruppe, welchen Antreiber und welches zugrundelie-
gende Bedurfnis die beschriebene Person haben kdnnte. Wichtig ist hierbei anzu-
merken, dass in der Gruppe naturlich nur Eigenschaften aus dem vermuteten Antrei-
ber beschrieben werden kdnnen, da sie als Aul3enstehende nicht wissen, welche
Antreiber die andere Person tatsachlich pragen. Um nun auch den Fallgebenden mit
seinen Bedurfnissen zu integrieren, wird er befragt, was ihm wichtig ist in dieser Situ-
ation, was konkret er braucht. Hierbei geht es nicht darum, seinen Antreiber zu be-
nennen, sondern darum, das tiefere Bedurfnis (z.B. nach Anerkennung oder Kontrol-
le) welches in der Situation nicht befriedigt wird, zu erkennen.

Losungszenario und Rollenspiel: Nachdem nun die Bedurfnisse beider Parteien
deutlich wurden, gilt es, ein gemeinsames Verstandnis fureinander zu finden und die
Bedurfnisse zusammenzufihren. Der Falleigner entwickelt gemeinsam mit der Grup-
pe eine Kommunikationsstrategie fur seine Fallsituation und erprobt sie anschlieRend
im Rollenspiel. Zunachst spricht der Fallgebende den Treiber des Anderen mit einer
geschlossenen Frage an und schenkt ihm hierdurch Wertschatzung. Wenn das Ge-
genuber zum Beispiel den Treiber ,Beeil Dich!“ hat, kdnnte die Aussage lauten: ,Dir
ist wichtig, dass wir das jetzt sofort und schnell erledigen, oder?*.

Im Rollenspiel bzw. in einer Alltagssituation wird die andere Person daraufhin, wenn
sie sich durch die Aussage verstanden fuhlt, dies wahrscheinlich bestatigen. Falls sie
die Aussage jedoch als nicht passend empfindet, wird sie sie vermutlich korrigieren.
Dies kann eine sehr hilfreiche Rickkopplung sein, die einander besser verstehen
lasst.

AnschlieRend aul3ert der Fallgebende sein eigenes Bedirfnis: So kénnte zum Bei-
spiel beim Antreiber ,Sei perfekt!” die Aussage lauten: ,Mir ist aul’erdem wichtig,
dass wir zu einem qualitativ sehr guten Ergebnis kommen.“ Nachdem nun die Be-
durfnisse beider Personen verdeutlicht wurden, kdnnen sie versuchen, sich auf ein
gemeinsames Ziel oder einen gemeinsamen Weqg zu verstandigen. Dies kann sowohl
durch einen Vorschlag oder eine Frage geschehen.

AnschlieBend an die Durchfiihrung der Ubung im Plenum, tiben die Teilnehmenden
in Kleingruppen an ihren personlichen Beispielen weiter. Hierfur bieten sich Dreier-
Gruppen an, so dass es einen Fallgeber, ein Gegenluber und einen Beobachter gibt.

Schritt 3: ,,Blick auf mich im Team*
Das Modell eignet sich auch zur Arbeit im Team, z.B. im Rahmen einer Teament-
wicklung. Nachdem die Teilnehmenden ihre Antreiber identifiziert haben, ordnen sie
sich in Gruppen ihrem Hauptantreiber zu. Falls eine Person mehrere Hauptantreiber
besitzt, kann die Zuordnung nach Interesse oder Gruppengrél3e stattfinden. Gemein-
sam erarbeitet die Gruppe auf einem Flip-Chart folgende Fragestellungen:

e ,Was ist mir in der Zusammenarbeit wichtig?“

o ,Welche Riickmeldungen habe ich von Anderen zu meinem Verhalten be-

kommen?“



Anschliel3end stellen die Gruppen ihre Ergebnisse im Plenum vor und erhalten
Feedback durch die anderen Teammitglieder. Dies bringt das Team in den Aus-
tausch tber Wahrnehmung und Bedrfnisse, die mit den verschiedenen Antreibern
einhergehen. Auf diese Weise entsteht eine neue Ebene fir gemeinsames Ver-
standnis und Kooperation, insbesondere fur das gemeinsame agieren in schwierigen
Situationen.

Kommentar:

Das Modell der ,Inneren Antreiber® wird unserer Erfahrung nach in der Praxis gut
angenommen. Die Teilnehmenden erkennen sich selbst und Andere in den Typen
wieder und entwickeln dadurch ein neues Verstandnis fur den eigenen und fremden
Umgang mit Belastungssituationen.

Technische Hinweise:

Einfuhrung: Vorbereitetes Flip-Chart mit Uberblick tber die Antreiber, ggf. Fragebo-
gen fur die Teilnehmenden. ,Blick auf mich®: Flip-Chart und Handout mit der Aufga-
benstellung. ,Blick auf mich und eine andere Person®: Flip-Chart mit der Aufgaben-
stellung, ggf. in mehrfacher Ausfiihrung, wenn die Kleingruppen die Ubung nicht im
gleichen Raum durchfihren. ,Blick auf mich im Team®: Vorbereitete Flip-Charts zu
den Antreibern mit Fragestellung.

Querverweise: (Hinweis fur mich: Querverweise zu anderen Beitrdgen checken)
Wertequadrat

Zur personlichen Weiterentwicklung kann mit dem Wertequadrat von Schulz von
Thun gearbeitet werden. Wichtig ist hierbei jedoch zu beachten, dass es nicht darum
geht, die eigenen Antreiber zu verandern, geschweige denn abzuschaffen, sondern
darum, sie zu integrieren und sie wertzuschétzen. Nichtsdestotrotz kann die Arbeit
mit dem Wertequadrat verdeutlichen, was bei einem zu viel des Guten entstehen
kann und wo es Entwicklungsmadglichkeiten gibt.
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Hintergrund zum Urheber:

Dr. Eric Berne (1910 — 1970)

Berne ist promovierter Psychiater. Er liel3 sich zum Psychoanalytiker weiterbilden
und arbeitete viele Jahre als Psychotherapeut, trotzdem wurde sein Antrag zur offizi-
ellen Anerkennung als ,Psychoanalytiker” 1956 von der psychoanalytischen Vereini-
gung in San Francisco abgelehnt. Die Ablehnung soll ihn in seinem Anliegen bestarkt
haben, eine eigene psychotherapeutische Methode zu entwickeln, die auch fir Laien
verstandlich ist. Erste Ideen zur Theorie entwickelte er jedoch bereits davor und ver-
oOffentlichte sie in einer Artikelserie zwischen 1949 und 1962. 1964 grundete er die
.international Transactional Analysis Association (ITAA)“. Insgesamt publizierte
Berne 75 Artikel und Biicher.

Dr. Thomas A. Harris (1910 — 1995)

Harris ist promovierter Psychiater. Er begeisterte sich fur Bernes erste Ideen zur
Transaktionsanalyse und begann 1960 eine enge Kollaboration mit ihm. Gemeinsam
gaben sie 1964 den Bestseller ,Games People Play* heraus, in welchem sie die
Transaktionsanalyse einem breiten Publikum vorstellten. Harris wollte die Transakti-
onsanalyse noch verstandlicher fir die Allgemeinheit machen und schrieb 1969 das
Buch ,I'm OK, You're OK®, womit er an den grol3en Erfolg anschloss.

Dr. Taibi Kahler (1943 — heute)

Kahler ist klinischer Psychologe und studierte englische Literatur. Fir seinen Artikel
»1he Miniscript®, in dem er das Konzept der ,Inneren Antreiber beschrieb, erhielt er
1977 den Eric Berne Memorial Scientific Award von der interanationalen Assoziation
fur Transaktionsanalyse. Er entwickelte au3erdem das ,Process Therapy Model” und
das ,Process Communication Model“. Kahler brachte bisher vier Bicher, in funf
Sprachen und mehr als 80 Artikel und andere Publikationen heraus.

Gert Kaluza (1955 — heute)

Kaluza ist psychologischer Psychotherapeut. Er arbeitete viele Jahre an verschiede-
nen Universitaten und griindete 2002 das Fortbildungs- und Trainingsinstitut GKM-
Institut fir Gesundheitspsychologie. Kaluza schrieb eine Vielzahl an Publikationen
zum Thema Stress und Stressmanagement.
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