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.Die ist ja so sozialkompetent!“, hdren wir wohl kaum,
wenn wir nach besonderen Eigenschaften einer Kolle-
gin fragen. Oder haben Sie in den Kontaktanzeigen
schon mal gelesen so etwas wie: ,Suche sozialkompe-
tenten Uber 30jéhrigen ...“. Sozialkompetenz ist ein
Kunstwort mit dem klanglichen Sexappeal von Inkonti-
nenz. Das macht Sozialkompetenz kompliziert und fur
viele scheinbar unerreichbar. Was haben Leute ge-

macht, bevor es dieses Wortungetiim gab?

Warum nennen wir die Dinge nicht beim Namen? Wa-
rum sprechen wir nicht die Sprache der Menschen, mit
denen Sozialkompetenz angeblich etwas zu tun haben
soll? Ich erinnere mich an Ausspriiche wie: ,Die hat a
Handerl fir das Team®, ,Der hat a G’spur fur die Leu-
te, ,Vor der haben alle einen natirlichen Respekt®,
.FUr den gehen sie durch’s Feuer®. Da kann sich jeder
etwas vorstellen.

.unter Stil verstehe ich die Fahigkeit, komplizierte Din-
ge einfach zu sagen — nicht umgekehrt.”, sagte schon
der franzésische Schriftsteller Jean Cocteau. Und da
der Mensch von Natur aus ein soziales Wesen ist, well
er durch die Evolution nicht als Einzelganger sondern
im Rudel erfolgreich war (und teilweise auch noch ist),
kénnten wir es ja auch mit einem naturlichen Ansatz
probieren:

Sozialkompetenz sind die Fahigkeiten einzelner, die
sich im und fur das Rudel tGber Jahrtausende bewdahrt
haben. Klingt nicht wissenschaftlich genug? Mir egal.
Ich traue den letzten Jahrtausenden in Summe mehr,
als aktuellen Stromungen.

Mit diesem pragmatischen Ansatz hat brigens bereits
in den 30er Jahren Dale Carnegie mit seinem Team

»o0zlalkompetenz®
Ein Ubel an und fur sich ...

. und wie wir trotzdem damit umgehen kénnen

systematisch nach bewahrten Mustern gesucht, die
erfolgreichen Umgang von Menschen miteinander
ausmachen. Die Ursachen sind schnell auf den Punkt
gebracht: ,Vergessen wir im Umgang mit Menschen
nicht, dass wir es nicht mit logischen Geschopfen zu
tun haben. Wir haben es mit Geschépfen voll von Ge-
fihlen zu tun, Geschopfen, die voller Vorurteile sind
und von Stolz und Eitelkeit angetrieben sind“, be-
schrieb schon Dale Carnegie.

Diese Muster, die in diesem Zusammenhang funktio-
nieren, hat er dann extrahiert und in seinem Klassiker
.How to Win Friends and Influence People* anhand von
Beispielgeschichten beschrieben. DemgemalR sind
auch die entdeckten Prinzipien leicht nachvollziehbar,
wie z.B.: ,Verurteile andere nicht, ,Sei ein guter Zuho-
rer‘, ,Versuche aufrichtig, die Dinge vom Standpunkt
des anderen zu verstehen®, etc. (insgesamt sind es 30
Prinzipien).

Bis hierher ist es ja ganz einfach. Wir beschreiben die
Natur wie sie funktioniert, und fertig. Wie kdnnen wir
jedoch die Natur eines heutigen Menschen in seinem
Arbeitsumfeld weiterentwickeln? Geht das Uberhaupt?
Lasst sich das vielleicht sogar trainieren?

Achtung, hier kénnte es wieder ein sprachliches Miss-
verstandnis geben: Training hat nichts mit Seminar,
Workshops, Selbsthilfeblicher oder dgl. zu tun. Wer
glaubt, ein Frontalvortrag wére ein Training, der hat
ebenfalls etwas verpasst.

Auch hier macht es Sinn, in einen Kontext zu gehen,
wo dieser Begriff allgemein verstanden wird. In den
Sport namlich. Und gerade im Spitzensport ist schon
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vieles Alltag, worlber in der Personalentwicklung oft
nur zogerlich nachgedacht wird.

Ziel muss es immer sein, dass neu erworbene Fahig-
keiten natirlich zur Person passen. Neue Verhaltens-
weisen gilt es derart zu integrieren, dass die Authentizi-
tat der Person gewdhrleistet ist. Alles andere ist zum
Scheitern verurteilt. So kommt es auch, dass verschie-
dene Sportler auch individuelle Stile haben — und gera-
de damit auch erfolgreich sein kénnen.

Und fur den organischen Erwerb von neuen Fahigkei-
ten gibt es auch einen Prozess, der von Dale Carnegie
Training seit 1912 entwickelt und kontinuierlich in mitt-
lerweile 80 Landern verfeinert wurde. Der sogenannte
Zyklus der Selbstentwicklung (siehe Grafik), der dem
Training im Sport nachempfunden sein kénnte.

GRAFIK

Fertigkeit

Damit neue Verhaltensweisen in eine Personlichkeit
integriert werden kdnnen, braucht es Praxis. Und spa-
testens hier trennt sich Spreu von Weizen. Weit ver-
breitet ist die Methode von Versuch und Irrtum. Also ein
Trainee probiert etwas aus und bekommt dann Feed-
back. So richtig. Mit Video. Vor der Gruppe. Nur die
Harten kommen durch.

Dabei wissen wir heute langst, dass durch Stéarken
starken eine vielfache Entwicklungsgeschwindigkeit
moglich ist. ,Die Aufgabe eines Managers besteht dar-
in, die menschliche Starke wirksam und die menschli-
che Schwache irrelevant zu machen®, sagt Peter Dru-
cker. Und genau hier setzt effektives Coaching an,

Aller Anfang ist die Gewinnung einer Einstellung, dass
tatsachlich Entwicklungsbedarf da ist. Manchmal hilft
z.B. folgende Definition von Wahnsinn: ,Das selbe auf
die gleiche Art tun und dabei andere Ergebnisse erwar-
ten.” Wenn sich jemand bewusst ist, dass Potenzial
verborgen liegt, dann ist Bereitschaft fiir den nachsten
Schritt da, den Wissenserwerb. Das geht noch ganz
klassisch. Prinzipien und Richtlinien fir den effektiven
Umgang mit anderen lassen sich anlesen, anhéren und
sogar verstehen, ebenso wie sportmedizinische Er-
kenntnisse oder Strategien im Mannschaftssport. Kein
Problem. Viele bleiben hier jedoch stehen. Die soge-
nannte 6-Uhr-Falle (entsprechende Position in der Gra-
fik) schlagt zu.

Einstellung

Wissen

genauso wie effektive Fuhrung. Es gilt fiir den Trainee
Herausforderungen zu schaffen, die zu schaffen sind!
Erfolgserlebnisse sind das Kerosin fir die Weiterent-
wicklung. Daher ist es entscheidend, Menschen behut-
sam zu strecken und bei den kleinsten Erfolgen zu
bestarken. In Wirklichkeit ganz einfach: Wenn wir je-
mand in Sozialkompetenz trainieren wollen, wenden wir
einfach selbst die Prinzipien des effektiven und wert-
schatzenden Umgangs mit anderen an.

Auf diese Art und Weise schaffen wir oft nur sogenann-
te Trainingsweltmeister. Beeindruckend im Training,
doch der Joballtag schaut anders aus. Da empfehlen
wir den logischen néachsten Schritt: Planung und Be-
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gleitung der Umsetzung von wertschatzenden Fulh-
rungs-Prinzipien im Alltag. Konkret. Relevant. Diese
Erfolge wirken Wunder. So gehen die ,Soft Skills* leicht
in Fleisch und Blut tber. Millionen von Menschen kon-
nen davon erzéhlen. Wie z.B. Kurt Wachter, Leiter der
Kalibrierstelle und Eichstelle der Testo GmbH: ,Die vor
10 Jahren erlernten Fahigkeiten setze ich nach wie vor
nahezu taglich ein. Diese langanhaltende Prasenz der
Trainingsinhalte bestatigt fur mich die Richtigkeit der
damaligen Entscheidung fur dieses Programm.” Dann
kénnen auch Erfahrungen entstehen, wie Sie Dale
Carnegie selbst beschrieben hat: ,Du gewinnst in zwei
Monaten mehr Freunde, indem du Interesse an ande-
ren Menschen zeigst, als in zwei Jahren, in denen du
versuchst, andere fir dich zu interessieren.”

Und glauben Sie mir: Nichts macht mehr Spal3, als
genau das zu erleben. Haben Sie Lust?

DALE CARNEGIE®
TRAINING

Dale Carnegie Training

Mit Dale Carnegie Training ist die DCA Training GmbH
eine filhrende Business-Trainingsorganisation in Oster-
reich, die Uber die Arbeit mit Menschen auf3ergewdhn-
liche Resultate fir Unternehmen erzielt. Schwerpunkt
liegt hierbei auf der nachhaltigen Entwicklung von
Skills, wie sie zur jeweiligen Personlichkeit passen.
Programme und Academies mit qualitatsgesicherten
Modulen umfassen u.a. Leadership, Management,
Teambuilding, Sales, Verkauf, Prasentation, Kommuni-
kation und Menschenfihrung. Zielgruppen gehen von
Fuhrungskréaften, Selbsténdigen, Verkaufern bis zu
Lehrlingen.

* DI Dr. Clemens Widhalm ist Geschéftsfiihrer von Dale
Carnegie Osterreich und verantwortlich fiir die Bereiche
Sales und Marketing. Herr Dr. Widhalm ist gelernter Tech-
niker und Trainer und Coach fir Kommunikation, Fiihrung,
Présentation und Verkauf.

c.widhalm@dale-carnegie.at
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