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Vorwort

SIZE PROZESS® ist seit fast 25 Jahren in stéandiger Entwicklung. Die Ausarbeitung dieser
Methode geht auf meine Praxiszeit als Flihrungskraft und auf meine Ausbildungen in
Transaktionsanalyse im Anwendungsfeld Organisationen sowie meine Ausbildung zum
systemischen Organisationsberater jeweils in Wien zurlck.

Pragend daflir war die Zeit von 1999 bis 2004, als in der Zusammenarbeit mit meinem
Kollegen Hannes Sieber aus Deutschland, das SIZE-Basismodell entstanden ist. Aus die-
ser Zusammenarbeit entstammt auch das Wort SIZE. Aus den wissenschaftlichen Grund-
lagen vor allem der Transaktionsanalyse Eric Bernes und seiner Nachfolger, der Bioener-
getik nach Alexander Lowen und Ron Kurtz sowie aus klassischen, psychologischen Per-
sonlichkeitskonzepten haben wir ein leicht verstandliches und hoch wirksames psycho-
logisches Modell zusammengestellt. Unsere Motivation zur Erarbeitung dieses Modells
war der Wunsch, die Erfahrungen unserer jahrzehntelangen Beratungs- und Trainingsta-
tigkeit dafuir zu nutzen, ein psychologisches Modell entstehen zu lassen.

2004 hat jeder von uns beiden begonnen, das SIZE-Modell auf seine Art weiterzuentwi-
ckeln. Hannes Sieber unter der Marke SIZE SUCCESS und ich unter der europaweit ge-
schitzten Marke SIZE PROZESS®. Da ich in der Zwischenzeit meine Ausbildung zum sys-
temischen Organisationsberater abgeschlossen hatte, begann ich das Modell um syste-
mische Aspekte sinnvoll zu erweitern. Analyse und Entwicklung sollten Hand in Hand ge-
hen. Das bisherige SIZE MODELL fokussierte auf besondere Art auf den individuellen
Menschen. Der Blick bei der Persénlichkeit war dabei eher in die Vergangenheit gerichtet.
Es ging um das Bewusstwerden frih entstandener Muster, die es ermdéglichen sich selbst
und andere selbst zu erkennen und zu verstehen. Ziel war es, eigene Starken und Talente
zu erkennen, zu nutzen, Potenziale auszuschdpfen und soziale Beziehungen positiv zu ge-
stalten.

Meine zusatzliche Erweiterung des Modells um systemische Ansétze, ermdglichte mir,
den Schwerpunkt bei der Entwicklung von Menschen, Teams und Unternehmen gegen-
warts- zukunftsorientiert noch viel starker auf ihre Ressourcen, Starken, Talente, Kom-
petenzen und Lésungspotenziale zu richten. Damit wurde die Moéglichkeit geschaffen, die
Eingebundenheit des Menschen in Interaktionsprozesse mit anderen Menschen zu be-
trachten. Es wurde sichtbar, wie Menschen oder Systeme durch Beziehungen mit ande-
ren verbunden waren und daher immer wechselseitig aufeinander bezogen und niemals
unabhangig sind. Durch die Verbindung beider Denkrichtungen entstanden Synergieef-
fekte, die eine umfassende Tiefenscharfe entstehen lief3en, die bisher nicht moglich war.
Das Wissen dartber gebe ich seit fast 25 Jahren an kompetente, talentierte und zuver-
lassige Menschen in SIZE PROZESS® Zertifizierungs-Lehrgéngen weiter.



Arthur Gucciwar im Jahr 2022/ 2023 Teilnehmer eines dieser Lehrgange, welchen er SIZE
PROZESS® zertifiziert mit Level | und Il erfolgreich abschlossen hat. Er verwendete unter
anderem sein dort erworbenes Wissen fur eine ausgezeichnete Masterarbeit zur Erlan-
gung des akademischen Grades Master of Business Administration an der FH Burgenland
(Austrian Institute of Management). Unter dem Titel: Leadership mit Persdnlichkeit, un-
tersuchte er das SIZE PROZESS® Modell und seine Anwendung in der Entwicklung von
Fuhrungskraften in transnationalen Unternehmen. Er lieferte darin einen ausgezeichne-
ten Uberblick zum SIZE PROZESS® Persénlichkeits- und Kommunikationsmodell und den
heute dahinterliegenden Theorien. Ziel seiner Arbeit war es, das Potenzial bzw. die Taug-
lichkeit des SIZE PROZESS® Modells fir die Entwicklung von Fiihrungskraften empirisch
zu untersuchen, woflir ich mich bei ihm herzlich bedanke.

Arthur Gucci leistete damit einen sehr wertvollen Beitrag, um das SIZE PROZESS® Modell
auch im wissenschaftlichen Bereich bekannter zu machen und um vertiefende Forschun-
gen zu diesem Modell und zum Einfluss von Persoénlichkeit auf die Fihrungsarbeit im All-
gemeinen anzuregen.

Fritz Zehetner
Marchtrenk
2024



Abstract

The future of work is workers whose main motivation is their well-being and therefore the
factor of well-being is also becoming increasingly important in leadership. In order for
leaders to be able to ensure well-being in the organisation, they must first identify the
needs of their employees and develop an understanding of their perspectives. Traditional
approaches to leadership development neglect these aspects in favour of leadership
traits and styles that focus primarily on the person of the leader and neglect the complex-
ity of the leadership situation. This is countered by modern concepts such as Positive
Leadership or Systemic Transactional Analysis. The SIZE PROZESS® personality and com-
munication model integrates these two modern approaches and postulates an "Inner Par-
liament" consisting of six more or less distinct personality styles: the active, the calm, the
value-oriented, the analytical, the empathetic and the creative style. Depending on the
ratio of the shares of the personality styles, different strengths, perceptions, communi-
cation styles, stress patterns etc. show up in different forms. Based on eight expert inter-
views with the consultants from ARGO Personalentwicklung GmbH and Fritz Zehetner,
the developer of SIZE PROZESS?®, the following research question was answered: How can
the SIZE PROZESS® personality and communication model support the development of
leaders in transnational companies? The results show that the SIZE PROZESS® personal-
ity and communication model helps leaders to use their own strengths in a more targeted
way, to use the potential of others more effectively and to be able to deal with conflicts
better. The model thus proves to be beneficial for the development of leaders in transna-
tional companies and has the potential to adequately meet the current and future chal-
lenges of modern leadership.

Keywords: Leadership Development; Positive Leadership; Systemic Thinking; Personal-
ity; SIZE PROZESS® model



Zusammenfassung

Die Zukunft der Arbeit sind Arbeitnehmer*innen, deren Hauptmotivation ihr Wohlbefin-
den ist. Demzufolge wird auch in der Fihrung dem Faktor Wohlbefinden immer mehr Be-
deutung zugemessen. Damit Fihrungskréafte fir Wohlbefinden in der Organisation sorgen
kdnnen, missen sie zunachst feststellen, welche Bedtirfnisse ihre Mitarbeiter*innen ha-
ben und ein Verstadndnis fir deren Sichtweisen entwickeln. Traditionelle Ansatze der Fuh-
rungskrafteentwicklung vernachlédssigen diese Aspekte zugunsten von Flhrungseigen-
schaften und -stilen, welche sich vorwiegend mit der Person der Fuhrungskraft auseinan-
dersetzen und die Komplexitat der Fihrungssituation tGbergehen. Dem entgegen stehen
moderne Konzepte wie Positive Leadership, oder die systemische Transaktionsanalyse.
Das SIZE PROZESS® Personlichkeits- und Kommunikationsmodell integriert diese beiden
modernen Ansatze und postuliert ein ,Inneres Parlament®, welches aus sechs mehr oder
weniger ausgepragten Personlichkeitsstilen besteht: dem aktiven, dem ruhigen, dem
werteorientierten, dem analytischen, dem einfiihlsamen und dem kreativen Stil. Je nach
dem Verhéltnis der Anteile an den Persoénlichkeitsstilen zueinander, zeigen sich unter-
schiedliche Starken, Wahrnehmungen, Kommunikationsstile, Stressmuster, etc. in ver-
schiedenen Auspragungen. Anhand von acht Expert*inneninterviews mit den Berater*in-
nen der ARGO Personalentwicklung GmbH und dem Entwickler von SIZE PROZESS?®, Fritz
Zehetner, wird folgende Forschungsfrage beantwortet: Wie kann mit dem SIZE PROZESS®
Persdnlichkeits- und Kommunikationsmodell die Entwicklung von Fihrungskréften
transnationaler Unternehmen unterstiitzt werden? Die Ergebnisse zeigen, dass das SIZE
PROZESS® Personlichkeits- und Kommunikationsmodell Fihrungskraften dabei hilft, die
eigenen Starken gezielter einsetzen, die Potenziale anderer effektiver nutzen und mit
Konflikten besser umgehen zu kdnnen. Das Modell erweist sich somit als gewinnbringend
fur die Entwicklung von FUhrungskraften transnationaler Unternehmen und besitzt das
Potenzial, den aktuellen und zukinftigen Herausforderungen der modernen Fihrung ada-
quat begegnen zu kénnen.

Stichworte: Fuhrungskrafteentwicklung; Positive Leadership; Systemisches Denken;
Personlichkeit; SIZE PROZESS® Modell
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Einleitung

Die Einleitung legt zunachst das behandelte Problem dieser Arbeit dar und beschreibt an-
schlief3end die Herangehensweise, die Methodik, sowie den Aufbau der Arbeit.

1.1 Problemstellung

Die Arbeitswelt ist nicht erst seit Ausbruch der Coronapandemie im Jahr 2020 einem mas-
siven Wandel unterworfen. Die Zukunft der Arbeit sind Arbeitnehmer*innen, deren Haupt-
motivation ihr Wohlbefinden ist, sowohl physisch als auch psychisch. (cf. Meister 2022)
Somit wird in der Fihrung dem Faktor Wohlbefinden ebenfalls immer mehr Bedeutung zu-
gemessen. In einem Arbeitsmarkt, gepragt von zunehmender Konkurrenz um die besten
Fachkrafte, ist es daher fiir Human Resources (HR) Abteilungen und Manager*innen wich-
tig zu verstehen, in welcher Art und Weise das Wohlbefinden in ihrer Organisation ausge-
staltet ist und welche Bedurfnisse ihre Mitarbeiter*innen haben. (cf. Gallup 2022b) Eine
gute Kultur am Arbeitsplatz kann dafir sorgen, dass sich eine wohImeinende Organisation
bildet, welche versucht, das Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter*innen zu erhéhen. Doch wohl-
meinend bedeutet nicht immer, dass auch wirklich umfanglich fur das Wohlbefinden der
Mitarbeiter*innen gesorgt wird. (cf. Clifton 2017) Um eine gute, wohlmeinende Organisati-
onskultur zu einer groflartigen, wohlbefindlichen Organisationskultur zu entwickeln,
braucht es vor allem eines: modernes Leadership.

Ziel der Leader misse es laut Jim Clifton (2017) sein, eine Kultur zu entwickeln, die ,,Stars*,
womit besonders wertvolle Mitarbeiter*innen gemeint sind, anzieht und Uber die Zeit in der
Organisation halt. Hierbei spielen die Faktoren Wohlbefinden und Engagement eine zent-
rale Rolle. In Europa ist das Wohlbefinden seit Ausbruch der Coronapandemie gar um mehr
als finf Prozentpunkte gesunken. Gallups ,,Workplace Report 2022 attestierte Europa den
niedrigsten regionalen Prozentanteil an engagierten Mitarbeiter*innen weltweit. Zudem
steigt in den letzten Jahren das Gefuhl einen guten bzw. einen besseren Job finden zu kén-
nen wieder an. Damit nimmt die Fluktuation, besonders jene an gut gebildeten Mitarbei-
ter*innen, stetig zu. (cf. Gallup 2022b) Weltweit nimmt das Wohlbefinden und Engagement
der Arbeiter*innen, mit Ausnahme eines Einbruches im Jahr 2020, zwar kontinuierlich zu
(siehe Abbildung 1), doch ist dieser Anstieg von einem duf3erst niedrigen Niveau ausgehend
und weiterhin gering.



Strukturen zu erhalten. Eingriffe in Systeme sind nur unter bestimmten individuellen Vo-
raussetzungen maoglich. Ein System kénne demzufolge zu nichts gezwungen werden, es
kdnne hochstens zerstort werden wie es die beiden systemischen Biologen Humberto R.
Maturana und Francisco J. Varela formulierten. (cf. Mohr 2020) Somit misse auch bei der
Entwicklung von Menschen, welche selbst eigene Systeme darstellen, die passenden Vo-
raussetzungen geschaffen werden.

Das SIZE PROZESS® Modell integriert die zuvor beschriebenen Ansétze des Systemischen
Denkens und der systemischen TA. Es hilft u.a. Fihrungskraften dabei, sich und ihre Mit-
arbeiter*innen beziglich der erlebten Wirklichkeit besser zu verstehen. Sowohl die ange-
borenen und erworbenen Starken und Talente als auch die Potenziale der Weiterentwick-
lung der Personlichkeit, werden mit diesem Modell aufgezeigt. Zudem qualifiziert es dazu,
durch Kommunikation mit der Gestaltung der Wirklichkeit bewusst umzugehen. (cf. Ze-
hetner 2022) Das SIZE PROZESS® Modell behandelt somit alle drei Dimensionen des Posi-
tive Leadership nach Seliger (2014): Sich selbst fiihren, Menschen fiihren und Organisati-
onen fihren; die Selbstreflexion, die zwischenmenschliche Kommunikation und das Sys-
temische Denken.

2.4 Die Urspriinge des SIZE PROZESS® Modells

Die Basis des heutigen SIZE PROZESS® Personlichkeitsmodells wurde in den Jahren 1999
bis 2004 als Ergebnis einer Kooperation zwischen Hannes Sieber und Fritz Zehetner ent-
wickelt, daher auch der Name SIZE als Akronym von Sleber und ZEhetner. Die wichtigsten
theoretischen Grundlagen hierfir waren u.a. die Tiefenpsychologie, die humanistische
Psychologie der TA, sowie die Bioenergetik nach Alexander Lowen (1981). Nach dem Ende
der Zusammenarbeit von Hannes Sieber und Fritz Zehetner im Jahr 2004, entwickelte Ze-
hetner das Modell weiter und integrierte u.a. systemische Ansétze, Erkenntnisse der Hirn-
forschung, sowie Erkenntnissen aus der Gestalt- und Verhaltenstherapie. Ziel und ur-
springliche Motivation des Modells war es, auch Menschen ohne psychologische Bildung
dabei zu helfen, ihr Verstandnis von sich und anderen zu verbessern, sowie sich gezielt
weiterentwickeln zu konnen. (cf. Zehetner 2022) Das Modell ist somit sowohl in der Lebens-
und Sozialberatung (LSB) von Privatpersonen als auch in der Entwicklung und beim
Coaching von Fuhrungskraften anwendbar.

Das SIZE PROZESS®Modell ist eine Synthese vieler wissenschaftlicher Theorien, insbeson-
dere aus dem Bereich der Psychologie. Zentrale Theorien, Modelle und Konzepte der ersten
Entwicklungsphase bis 2004 waren die ,,Personality Adaptions“ von Paul Ware (1983), die
Bioenergetischen Charaktertypen nach Alexander Lowen (1981), sowie die Transaktions-
analyse Eric Bernes und seiner Nachfolger*innen. Auch das ,Diagnostic und Statistical
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Manual of Mental Disorders“ (DSM-5°) (cf. American Psychiatric Association 2015) lieferte
laut Zehetner als Klassifikationssystem wichtige Anstéf3e fir die Entwicklung des SIZE
PROZESS® Modells. (cf. Zehetner 2022).

Abbildung 9: Hannes Sieber (links) und Fritz Zehetner®®

Die Theorie der ,Personality Adaptions“ des Psychiaters und Psychotherapeuten Dr. Paul
Ware (1983) fasst die klassischen diagnostischen Kategorien in sechs Personlichkeitsstile
zusammen, welche er auch Anpassungsstile nennt. Diese sechs Stile sind: Zwanghaft, His-
tronisch, Paranoid, Schizoid, Passiv-aggressiv und Antisozial. (cf. Ware 1983) Auch wenn
diese Namen auf pathologische Eigenschaften hindeuten, trifft Ware hierbei keine Aussage
Uber Gesundheit oder Krankheit. Vielmehr sind nach Paul Ware im Prozess des Aufwach-
sens flr das Kind zwei grundlegende Formen von Botschaften der Eltern und anderer wich-
tiger Erwachsener fir die Personlichkeit préagend. Sie werden in der Transaktionsanalyse
»Einscharfungen® und ,Innere Antreiber” genannt. Diese beeinflussen aus Sicht von Ware
gezielt die Entwicklung bestimmter Muster der Anpassung der Persdnlichkeit, um die Be-
friedigung der eigenen Bedurfnisse sicherzustellen und um Erwartungen der Umwelt zu
erfillen.

10 Zehetner (2022): Seite 7
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Die Bioenergetik nach Alexander Lowen (1981) baut auf den Konzepten Wilhelm Reichs auf
und umfasst eine Typologie der ,Charakterstrukturen® genannten Haltungsmuster einer
Persdnlichkeit. Diese zeichnen sich laut Lowen durch drei Dinge aus: typische Verhaltens-
weisen, ein typisches inneres seelisches Erleben, sowie charakteristische korperliche Hal-
tungsmuster. Er identifiziert hierbei funf verschiedene Charaktertypen: Schizoid, Psycho-
pathisch, Masochistisch, Oralund Rigid. (cf. Lowen 1981) Sowohl die Anpassungsstile von
Ware als auch die Charakterstrukturen von Lowen sind in die Definition der sechs Person-
lichkeitsstile des SIZE PROZESS® Modells miteingeflossen (siehe Kapitel 2.5).

Die Transaktionsanalyse von Eric Berne und seinen Nachfolger*innen war urspringlich
eine Erweiterung der klassischen psychoanalytischen Theorien. Sie entwickelte sich im
Laufe der Zeit zu einer selbststandigen Theorie der menschlichen Personlichkeitsstruktur
weiter. Die TA postuliert einen direkten Zusammenhang zwischen beobachtbaren Mustern
im Kommunikationsprozess und den Funktionen der sogenannten ,Ich-Zustadnde®, sowie
den ihnen zugrundeliegenden Strukturen. Die ,lch-Zustdnde“ nach Berne unterscheiden
zwischen Eltern-Ich (EL), Erwachsenen-Ich (ER) und Kind-Ich (K). Ein Wechsel zwischen
diesen Ich-Zustanden bringe stets eine beobachtbare Verhaltensanderung mit sich. (cf.
English 2016) Ein weiteres wichtiges Konzept der TA fiir das SIZE PROZESS® Modell ist das
sogenannte Skript, auf welches in Kapitel 2.6 naher eingegangen wird. Es beschreibt Be-
ziehungserfahrungen, aus denen dann ein individuelles mentales Modell gebildet wird. (cf.
Mohr 2020) Das Modell des Skripts war Ausgangspunkt vieler weiterer wichtiger Erkennt-
nisse in der TA. So wurden Bernes ,,Spiele der Erwachsenen“ (1967) von Stephen Karpman
(1968) um das Modell des Dramadreiecks erweitert, welches im SIZE PROZESS® Modell
eine wichtige Rolle spielt (siehe Kapitel 2.10).

In der zweiten Entwicklungsphase ab 2004 wurde das SIZE PROZESS® Modell von Fritz Ze-
hetner um systemische Theorien erweitert. Die wichtigsten Grundlagen hierfir waren die
zentralen Elemente des Systemischen Denkens, also die Kybernetik, die Systemtheorie,
sowie die Beschreibung der Personlichkeitsstile als eine Wirklichkeitskonstruktion im
Sinne des Konstruktivismus (siehe Kapitel 2.3). Eine andere zentrale Weiterentwicklung
des SIZE PROZESS® Modells war die Integration eines Kommunikationsmodells, welches
zwischenmenschliche Interaktion beschreibt und erklart, um mit diesem Wissen Kommu-
nikation effektiver gestalten zu kénnen (siehe Kapitel 2.7). (cf. Zehetner 2022) Diese Erwei-
terungen sind zentrale Bestandteile der Fihrungskrafteentwicklung unter Anwendung des
SIZE PROZESS® Personlichkeits- und Kommunikationsmodells, wie bspw. bei der ARGO
Personalentwicklung GmbH und ihren Kund*innen (siehe Kapitel 3.1 und 3.2). bspw. bei der
ARGO Personalentwicklung GmbH und ihren Kund*innen (siehe Kapitel 3.1 und 3.2).
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Zehetner (2017) darauf hin, dass das sogenannte Ich-System eines Menschen durch das
komplexe Zusammenwirken aller Persénlichkeitsanteile gepragt ist. Wie in Abbildung 11
dargestellt, beruht unser Tun auf unserer selektiven Wahrnehmung, unserer Interpretation
und Bewertung der Situation, sowie unseren inneren Bildern und Uberzeugungen. Die Re-
aktionen auf Stimuli erfolgen demnach auf Basis eines komplexen inneren Prozesses und
sind aus personlicher Sicht immer sinnvoll, jedoch nicht zwangslaufig immer sinnvoll aus
der Sicht von Menschen mit einer anderen Personlichkeitsstruktur.
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Abbildung 11: Das ,Innere Parlament“?

12 Zehetner (2017): Seite 54
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5 Conclusio

Die Untersuchung der vorliegenden Arbeit hat gezeigt, dass das SIZE PROZESS® Persdn-
lichkeits- und Kommunikationsmodell die Entwicklung von Fihrungskréaften in transnatio-
nalen Unternehmen unterstitzen kann, indem es ihnen u.a. dabei hilft, erstens die eigenen
Starken gezielter einzusetzen, zweitens die Potenziale der anderen gezielter zu nutzen und
drittens mit Konflikten besser umgehen zu kénnen. Das Modell erweist sich dabei als ge-
winnbringend fur die Entwicklung von Fihrungskréften in transnationalen Unternehmen
und besitzt das Potenzial den aktuellen und zukunftigen Herausforderungen der modernen
Flihrung adaquat begegnen zu kénnen.

Das SIZE PROZESS® Persdnlichkeits- und Kommunikationsmodell ist dank der Weiterent-
wicklung von Fritz Zehetner keine herkdmmliche Typologisierung von Personlichkeiten
mehr, womit es sich grundlegend von anderen Personlichkeitsprofilen am Markt unter-
scheidet, was Zehetner im Interview noch einmal explizit betonte:

L[1Im Grunde genommen ist es diese Kombination aus der klassischen Transaktions-
analyse und den systemischen Ansétzen, die mir persénlich extrem wichtig sind und
wo ich merke, dass ich damit in der Arbeit, auch in der Fihrungskrafteentwicklung eine
Tiefenscharfe ermagliche, die mit einem rein systemischen Ansatz alleine oder einem
reinen klassischen Ansatz alleine im Grunde genommen nicht maéglich ist“(E2 Z. 437-
442)

Klassische Anséatze der Fuhrungskrafteentwicklung greifen bei den heutigen Herausforde-
rungen von Fihrung meist zu kurz. Sie ignorieren Aspekte wie den Kontext, in dem Fiihrung
stattfindet, oder das konkrete Verhalten der Fihrungskrafte in Fihrungssituationen. (cf.
Hofert 2019) Dies &nderte sich teilweise mit dem Aufkommen des ,Leadership Style Ap-
proachs” und des ,,Contingency Approachs®, doch der ,blinde Fleck® der Fliihrungskréafte-
entwicklung blieb bis in die 2000er das Thema Selbstfiihrung und Dezentralisierung. (cf.
Michaelis et al. 2012) Das Konzept des Positive Leadership stellt hierbei einen Paradigmen-
wechsel im Verstandnis von Fihrung dar und holt es in das heutige Zeitalter der Postmo-
derne. Positive Leadership erkennt die Komplexitadt an und unterscheidet sich damit ele-
mentar von Anséatzen von Fuhrung, die Organisationen als Maschinen mit klarem Zusam-
menhang von Ursache und Wirkung sehen.

Der Positive Leadership Ansatz nach Seliger (2014) teilt Fihrung in drei Dimensionen ein:
Sich selbst fihren, Menschen fihrenund die Organisation fiihren. Das SIZE PROZESS® Per-
sonlichkeits- und Kommunikationsmodell hilft Fihrungskraften dabei sich selbst zu fih-
ren, indem sie durch Selbstreflexion erkennen, wie sie Dinge wahrnehmen und wie sie mit
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Herausforderungen umgehen. Sie erkennen dabei ihre eigenen bevorzugten Kommunika-
tionsstile und bekommen ein besseres Verstandnis von ihren persénlichen Starken und
Talenten. Die Reflexion der eigenen Muster und die Bewusstmachung der dahinterliegen-
den Dynamiken ermdglicht es Fuhrungskraften sich selbst besser zu verstehen und mit
sich selbst besser umzugehen. (cf. E4 Z.134-138)

Denselben Vorteil bietet das SIZE PROZESS® Modell beim Fiihren von Menschen, denn die
Reflexion der eigenen Muster hilft auch beim Verstandnis fur die Muster anderer. Ebenso
bietet SIZE PROZESS® eine gemeinsame Sprache, mit deren Hilfe Dinge beschreibbar und
diskutierbar werden, die zuvor nur gespurt werden konnten. (cf. E1 Z. 45-48; E8 Z. 71-73)
Das Verstandnis fur die unterschiedlichen Bedurfnisse verschiedener Personlichkeiten er-
moglicht es Fihrungskraften die Potenziale ihrer Mitmenschen effektiver zu nutzen und
dabei gleichzeitig fir deren Wohlbefinden zu sorgen. Da das Wohlbefinden zunehmend mit
dem Engagement von Mitarbeiter*innen in Zusammenhang gebracht werden kann, sind
die Erkenntnisse des SIZE PROZESS® Modells tberaus wertvoll fiir ein (post-)modernes
Verstandnis von Leadership nach dem Positive Leadership Ansatz von Ruth Seliger. (cf.
Gallup 2022a)

Die dritte Dimension der Flihrung nach Seliger (2014), das Fiihren der Organisation, wird
beim SIZE PROZESS® Personlichkeits- und Kommunikationsmodell anhand der Kombina-
tion dieser Erkenntnisse entwickelt. Ein wesentlicher Bestandteil hierfir ist das Systemi-
sche Denken, welches ein zentrales Element sowohl des Positive Leadership Ansatzes als
auch des SIZE PROZESS® Modells darstellt. (cf. Zehetner 2022) Der kybernetische Ansatz
der lebenden Systeme und Regelkreise, die Systemtheorie, sowie der konstruktivistische
Zugang zur Realitat bieten den Rahmen, um komplexe Organisationen in komplexen Um-
welten moglichst effektiv zu fihren. (cf. Mohr 2020) Denn es hilft ,,je nach Herausforde-
rungen im Unternehmen die Teamkultur, die Unternehmenskultur damit besser zu erken-
nen und auch weiterzuentwickeln“(E5 Z. 189-191). Da die Persdnlichkeit nach dem SIZE
PROZESS® Modell als komplexes System verschiedener Persdnlichkeitsanteile gesehen
wird, die im ,Inneren Parlament* zusammenwirken, kann demnach auch der Mensch als
eine Art komplexe Organisation betrachtet werden. (cf. Zehetner 2017) Somit beinhaltet
das Fuhren des Selbst, sowie das Fuihren von Menschen inharent das Fihren von Organi-
sationen.

Das SIZE PROZESS® Personlichkeits- und Kommunikationsmodell bietet fur die Entwick-
lung von FUhrungskraften ebenfalls viele Ansatzpunkte, um Konflikte besser zu verstehen
und mit ihnen umgehen zu kénnen. So ist es mit diesem Modell méglich die eigenen Stress-
muster, aber ebenso die unterschiedlichen Stressmuster der Mitmenschen, zu erkennen.
Fur Fuhrungskrafte sind diese Erkenntnisse hilfreich um sich selbst, ihre Mitmenschen,

82



sowie ihre Organisation effektiv zu fihren, denn Stressmuster und Konflikte beschreiben
dysfunktionale Verhaltensmuster, die der Effektivitat abtraglich sind. (cf. Zehetner 2017)
Werden die psychologischen Grundbedirfnisse, welche ebenfalls ein zentrales Element
des SIZE PROZESS® Modells darstellen, nicht ausreichend befriedigt oder gar vernachlés-
sigt, so steigt der Aufwand fur effektive Fliihrung, bis diese sogar vollends verunméglicht
wird. Durch die gezielte Selbstreflexion und das gewonnene Gespdr fir andere kénnen Kon-
flikte vermieden, bzw. abgemildert werden. (cf. E1 Z. 194-196; E6 Z. 155-156) Hierbei helfen
wiederum die Kenntnisse Uber die Kommunikationsstile und Kontakttliren, da sie Fuh-
rungskrafte dabei helfen das Stressniveau in der Kommunikation mit anderen Menschen
mdoglichst niedrig zu halten und diese effektiver und zielfihrender zu gestalten. (cf. E5 Z.
154-156; E8 Z. 156-161) Die Erkenntnisse, die anhand des Modells des Dramadreiecks ge-
wonnen werden kdnnen, hilft Fihrungskraften dabei ihre eigenen Anféalligkeiten in Kon-
flikte einzusteigen zu reflektieren und so konflikthafte Situationen méglichst zu vermeiden.
(cf. E8 Z.179-182) Sollten sie dennoch in ein psychologisches Spiel verwickelt werden, hel-
fen ihnen die gewonnenen Erkenntnisse dabei wieder aus dem Dramadreieck auszustei-
gen, bevor es zur sogenannten negativen Auszahlung auf allen Seiten kommt.

Somit kann abschlieBend nur noch einmal betont werden, dass das SIZE PROZESS® Per-
sonlichkeits- und Kommunikationsmodell fir die Entwicklung von Fihrungskraften in
héchstem Mafle zielfihrend eingesetzt werden kann. Besonders fur FUhrungskréafte in
transnationalen Unternehmen bietet das Modell viele wichtige Erkenntnisse. Diese er-
scheinen in der postmodernen VUCA-Welt, voller Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat und
Ambiguitat, in der sich transnationale Unternehmen heute befinden, notwendig zu sein, um
effektiv flihren zu kénnen. (cf. Clifton 2017) Sowohl die Fihrungskréfte als auch deren Ent-
wickler sehen das SIZE PROZESS® Modell als ein wichtiges und leicht zu verstehendes
Werkzeug zur personlichen Weiterentwicklung an, welches Personlichkeit fassbar macht,
ohne dabei das Thema allzu sehr zu vereinfachen, oder gar zentrale Aspekte zu vernach-
l&ssigen. Es kann daher als eine Antwort auf die aktuellen und teilweise auch zukunftigen
Herausforderungen der Fihrung angesehen werden und zeigt ein grof3es Potenzial fir die
Entwicklung der FUhrungskrafte von morgen, sowohl in kleinen, lokalen als auch in grofien,
transnationalen Unternehmen.
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