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ABSTRACT

Dieses Whitepaper gibt einen Einblick in das urspriinglich von Daniel Hendling entwickelte, nichtkommerzielle
Modell ,,Spectrum of Needs* in der Tradition von Open und Citizen Science. Im Zentrum stehen dabei Fragen
nach Definition und Abgrenzung von Bediirfnissen, nach der Moglichkeit, Erkenntnisse iiber Bediirfnisse in
Kommunikation und Interaktion einflieBen zu lassen und ob es einen universellen ,,Bediirfniskanon* gibt, der Teil
ethischer Uberlegungen sein kann oder sollte. Neben einem Abriss iiber die theoretischen Hintergriinde beleuchtet

das Paper insbesondere Funktion und momentane Einsatzgebiete des Modells.
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FORSCHUNGSFELD

Ursprung

Das Modell ist aus der Praxis entstanden, und zwar aus dem kommerziellen Bereich des professionellen
Projektmanagements. Daniel Hendling war mit seinem Beratungsunternehmen HENDLING auf der Suche nach
Moglichkeiten, Menschen dabei zu unterstiitzen, sich ihrer eigenen Bediirfnisse bewusst zu werden und auf Basis
dieses Wissens das eigene und auch fremde Verhalten besser reflektieren und anpassen zu konnen. Ziel war es,
ein Modell zu entwickeln, das diesen Zweck schnell und effektiv erfiillt und tatsdchlich funktioniert. Die

Anwendungsgebiete des Modelles umfassen u.a.:

e Konfliktmanagement und -mediation: Mit den eigenen unangenehmen Gefiihlen in einem Konflikt besser
zurechtkommen; zwischen zwei Konfliktparteien vermitteln

e Change Management: von Verdnderung Betroffenen dabei helfen, diese anzunehmen und Widerstinde
abzubauen

e Teamentwicklung und Motivation: Strukturen, Prozesse und Methoden so zu gestalten, damit die
Bediirfnisse aller Beteiligten entsprechend ihrer individuellen Ausprigung bestmoglich befriedigt werden

konnen

Es soll sowohl als Werkzeug der Selbstreflexion zur personlichen Weiterentwicklung als auch zur methodischen

Unterstiitzung in der Fithrungsrolle der Projektleitung dienen.

Das Modell, welches mit Unterstiitzung von Mag. Dejan Makovec, Mag. Anatol Rathbauer und Nina Tod
entwickelt wurde, findet in der Praxis erfolgreich Anwendung und wird in unterschiedlichen Situationen
verwendet. Es ist auch Bestandteil verschiedener Seminare (z.B. Fiihrung von Projektteams, Konfliktmanagement,

Change Management) sowohl in der Privatwirtschaft als auch im universitidren Bereich.

Nachdem das Modell aus der Praxis entstanden ist, wird kein wissenschaftlicher Anspruch darauf erhoben. Das
Unternehmen und die involvierten Personen streben jedoch danach, es aus einem wissenschaftlichen Blickwinkel

zu betrachten, zu analysieren und weiterzuentwickeln.

Entwicklung

Das Spectrum of Needs ist aus Erfahrungen im Management und dem dadurch entstandenen Bedarf nach einer
Methodik entstanden, mdglichst rasch und effizient Riickschliisse auf die Ursachen fiir die Empfindungen und
Handlungen von Menschen ziehen zu koénnen und so zu einer konstruktiven Interaktion beizutragen. Grundlage
fiir die ins Modell eingegangenen Indikatoren war die Vermutung, dass Menschen getreu ihrer individuellen
Bediirfnisse handeln. Bediirfnisse im Sinne des Spectrum of Needs sind dabei nicht ident mit Wertehaltungen,
Wiinschen oder neurochemischen Prozessen, sondern stellen die unterste greifbare Ebene psychologischer

Entscheidungsprozesse dar.



Die Identifikation der enthaltenen Bediirfnisse und die Arbeit mit diesen gingen dabei der Modellfindung voraus
und beeinflussten die Entwicklung daher mafigeblich. Die heute im Modell verankerten Bediirfnis-Cluster sind
z.B. lediglich eine Weiterentwicklung der praktischen Erkenntnisse tiber den Umgang mit einzelnen Bediirfnissen.
Dem Clustering der Bediirfnisse in Gruppen folgte die Entwicklung des Online-Tools, welches eine strukturierte
Erfassung der Bediirfnisse ermoglicht und durch die Zuordnung der Bediirfnisgewichtungen zu den Clustern einen

groben Uberblick iiber das Bediirfnissystem einer Person in allgemein verstéindlichen Labels erlaubt.

Als Nebeneffekt generiert die Nutzung des Online-Tools Daten, die dazu verwendet werden, das Spectrum of
Needs und das Online-Tool selbst laufend zu verbessern, um es kontinuierlich treffsicherer und selbsterklarender
zu machen. In Zukunft soll eine Auswertung der Daten dazu beitragen, tiefergehende Aussagen treffen zu kdnnen
als derzeit moglich, doch in der Zwischenzeit ist das Online-Tool ein bewéhrtes Werkzeug zur Anwendung des

Spectrum of Needs in der Praxis.

Verortung und Abgrenzung

Das Modell grenzt sich insbesondere vom weithin bekannten Modell der Bediirfnishierarchie von Maslow ab,
indem es die zu Grunde liegenden Bediirfnisse untereinander nicht universell gewichtet, sondern ein individuelles
,.Bediirfnisbild*“ jedes Menschen erlaubt. Die einzelnen Bediirfnisse kdnnen relativ zueinander betrachtet und
weiter erforscht werden. Zum Beispiel stellt sich die Frage, inwiefern Bediirfnisse in ihrer Auspragung bei
bestimmten Personengruppen vermehrt, stirker oder schwécher ausgeprégt sind — oder inwiefern sie sich in ihrer

Ausprigung im Leben veridndern (z.B. bei einschneidenden Erlebnissen).

Auflerdem versteht sich das Modell nicht als Personlichkeits- oder Typenmodell. Die Einteilung in
Bediirfnisbereiche dient lediglich der Vereinfachung und hat den Zweck, sich den einzelnen Bediirfnissen ndhern
zu konnen ohne tiberfordert zu werden. Man konnte Menschen mit vielen stark ausgepréagten Bediirfnissen in
einem bestimmten Teilbereich zwar als entsprechenden ,, Typ* bezeichnen, es soll jedoch nicht zur kategorischen
,Einteilung von Menschen in Schubladen® verstanden werden. Einige andere Modelle teilen Menschen in

Personlichkeitstypen ein, was sowohl in der Selbstreflexion als auch im Dialog hinderlich sein kann.

Inwiefern etwaige Teilbereiche tatsdchlich gehéduft stirker ausgeprégt sind, miisste erforscht werden. Stand heute

wird mit dem Modell davon ausgegangen, dass die einzelnen Bediirfnisse unterschiedlich stark ausgeprégt sind.

Anwendungsbeispiele

In der regelméBigen Projektbesprechung gab es einen Kollegen, der immer wieder durch harsche und abwertende
Kommentare auffiel. Er fithrte durch seine Art dazu, dass im Team die Stimmung sank. Die Situation gipfelte, als
im Zuge einer Besprechung der Kollege mit hochrotem Kopf aufstand, beleidigende Worte von sich gab, den

Raum verlieB3 und die Tiire hinter sich zuschlug.



Der Projektleiter nahm darauthin das Spectrum of Needs Modell und sein auf Basis dessen erstelltes
Bediirfnisprofil zur Hand, um im ersten Schritt zu reflektieren, welche Gefiihle bei ihm selbst durch das Verhalten
des Kollegen ausgelost wurden — und im Speziellen, welche Bediirfnisse dem zu Grunde liegen konnten. Seine

Bediirfnisse stellte er sich vor wie ,,Knopfe, die gedriickt werden®.

Je deutlicher sich der Projektleiter diese vor Augen fiihrte, desto mehr fiel die anfangliche Anspannung von ihm
ab und erlaubte ihm, die vorliegende Situation so wie sie war anzunehmen. Ein bemerkenswerter Effekt des
Betrachtens der eigenen Bediirfnisse mitsamt ihrer Auspragung ist, dass man sich beruhigt und eine wenn auch

unbefriedigende Situation leichter akzeptieren kann. Mit anderen Worten: Man kann damit besser zurechtkommen.

Nachdem sich der Projektleiter entsprechend selbst ausreichend verstanden und folglich beruhigt hatte, stellte er
sich die Frage, welche Bediirfnisse beim wiitenden Kollegen womdoglich verletzt wurden oder wovor er unbewusst
Angst haben kdnnte. Das Modell erlaubte an dieser Stelle, ohne den Kollegen konkret fragen zu miissen, mogliche
verletzte Bediirfnisbereiche und letztlich Bediirfnisse zu ,.erraten®. Auf Basis der entsprechenden Ideen war der
Projektleiter auf ein Gespréich eingestellt und hatte bereits die ersten moglichen Ansétze zur Verbesserung der

Situation in der Tasche.

Letztlich suchte der Projektleiter das Gesprich mit dem betroffenen Kollegen. Er wies eingangs auf den
wahrgenommenen Arger des Kollegen hin, wobei den Kollegen dieser Hinweis bereits zu beruhigen schien —
vermutlich, weil er sich dadurch wahrgenommen und respektiert fiihlte. Der Projektleiter begann in weiterer Folge,

sich mit Hilfe des Spectrum of Needs in mogliche Bediirfnisbereiche vorzutasten.

Je konkreter der Projektleiter Bediirfnisbereiche und Bediirfnisse seines Kollegen beim Namen genannt hatte,
desto mehr beruhigte sich dieser. Auf diese Weise war es dem Projektleiter moglich, die verschiedenen Ursachen
fiir den Arger herauszufiltern — und auch das Gefiihl des Argers im Dialog weiter zu differenzieren. Wie sich
zeigte, war die empfundene Wut tatséchlich eine Mischung aus Angst, Frust und Trauer. Diese Gefiihle waren
entstanden, da verschiedenste Bediirfnisse im Bereich des SYSTEMS (Angst vor Kiindigung bei Scheitern des

Projektes) irritiert waren, ebenso wie welche im Bereich des WIR (unausgesprochene Konflikte).

Durch den differenzierten Dialog iiber die verschiedenen ,,gedriickten Knopfe* wurde es moglich, Strukturen und
die Kommunikation im Projekt besser an die Bediirfnisse des betroffenen Kollegen anzupassen. Dem Kollegen
konnten auch Angste genommen werden — unter anderem, indem in Konsequenz der CEO der Firma gebeten
wurde, mit dem Projektteam zu sprechen und zu verlauten, dass auch bei Problemen im Projekt oder am Ende dem
moglichen Scheitern er zwar enttéduscht und traurig sein wiirde, aber dies bestimmt niemanden seinen Job kosten

wiirde.



Ein anderes Beispiel, diesmal aus dem privaten Bereich, um das Prinzip weiter zu veranschaulichen: Ein Sohn
vergall, beim Ankommen das Gartentor des elterlichen Hauses abzusperren. Als dies der Vater bemerkte,
entwickelte sich ein immer eskalierendes Streitgespréch, bei welchem der Vater dem Sohn erklarte, er habe ihn
fiir intelligenter gehalten (so etwas miisse man doch wissen), der Sohn habe immer abzusperren, der Vater sei der
Hausherr und Gastgeber und damit miisse man sich an seine Regeln halten. Der Sohn wiederum meinte, dass dies

doch eine schwachsinnige Anforderung sei und es miisse doch erlaubt sein, einmal zu vergessen.

In weiterer Folge erstellte der Sohn ein Bediirfnisprofil und analysierte, welche ,,Knopfe® die Situation und das
Verhalten seines Vaters beim Sohn wohl ,,gedriickt* haben miisste. Er verstand, dass ihm u.a. Sinn und Zweck
dieser Anforderung nicht verstandlich erschien, sie ihn in seinen personlichen Freiheiten einschranken wiirde und
die Art des Vaters, es ihm mitzuteilen, autoritir und damit herabwiirdigend empfunden wurde. Diese
Selbsterkenntnis erlaubte dem Sohn, sich zu beruhigen und im néchsten Schritt auf die moglicherweise verletzten

Bediirfnisse seines Vaters , hinzuraten®.

Dabei tippte er u.a. auf die Bediirfnisse im Bereich KONTROLLE und STRUKTUR seines Vaters, die das
fehlende AbschlieBen wohl verletzt haben. Der Sohn sprach den Vater darauf an, dass er dessen Arger bemerkt
hatte und erfragte, ob womdglich Bediirfnisse wie RUCKSICHT oder SICHERHEIT dahinterstecken konnten.
Dieser bejahte dies, beruhigte sich ob des ihm entgegengebrachten Mitgefiihls und erzéhlte dem Sohn von seinem
Schicksal im Krieg, als sein Elternhaus in Schutt und Asche gelegt wurde. Durch diese Erzéhlung erhielt der Sohn
ausreichend Sinn des véterlichen Wunsches nach einem abgesperrten Gartentor, woraufhin er dem Vater zusagen
konnte, kiinftig daran zu denken. Zugleich war es dem Vater moglich, dem Sohn den gewiinschten Freiraum

zuzugestehen, auch einmal zu vergessen — das kdnne ja nun auch einmal passieren.

Eine weitere Anwendung des Modelles erfolgt in Form einer angeleiteten Selbstreflexion in Seminaren, wo
Teilnehmer:innen im ersten Schritt jeweils ein personliches Bediirfnisprofil erzeugen. Die Gruppe tauscht sich
darauffolgend iiber die unterschiedlichen Ausprigungen der individuellen Bediirfnisse aus und reflektiert

praktische Anwendungsfille, wo diese Unterschiedlichkeit zu Konflikten fiihren kann.

Ahnlich wird auch im Rahmen von Einzelcoachings vorgegangen, wo der Coachee ebenfalls sein Bediirfnisprofil
gemeinsam mit dem Coach reflektiert. Dies setzt natiirlich voraus, dass der Coachee auch offen fiir diese Art der

Reflexion ist — der beschriebene Fall des wiitenden Projektmitarbeiters hétte sich dafiir eher weniger geeignet.

Zusammenfassend lassen sich folgende Erkenntnisse und Effekte in der Praxis bemerken:

e Die klare Trennung von Vorgingen/Strategien/Erlebnissen von Gefiihlen und Bediirfnissen erlaubt
einem, sich konkret mit den jeweiligen individuellen Bediirfnissen zu befassen und sich darauf zu
konzentrieren.

e Die Betrachtung der eigenen Bediirfnisse — sei es, indem man das Modell einfach zur Hand nimmt, indem
man ein Bediirfnisprofil (sieche Online-Tool) erstellt oder indem man durch einen Coach darauf
hingewiesen wird — fiihrt dazu, dass sich die betroffenen Personen beruhigen und wieder in einen ggf. ins

Stocken geratenen Dialog einsteigen.



Die meisten Menschen, die sich mit dem Modell bisher befasst hatten, sind der Ansicht, dass sich die
Ausprigung ihrer Bediirfnisse im Verlauf des Lebens bisher kaum bis nicht verdndert hat. Jene, die
anfangs mogliche einschneidende Erlebnisse (Trauma, Mutterschaft/Vaterschaft, Jobverlust etc.) als
Ursache fiir eine spitere Verdnderung vermuteten, kamen im Prozess der weiteren Reflexion zum
Schluss, dass sich die Auspriagung letztlich doch nur wenig bis nicht gedndert hat — sich die Gefiihle zum
Ereignis jedoch sehr stark eingeprégt haben.

Die Menschen erleben es als hilfreich, anzuerkennen, dass alle Menschen zwar auf der einen Seite iiber
den gleichen Satz an Bediirfnissen verfiigen, auf der anderen Seite diese jedoch individuell
unterschiedlich ausgeprigt sind — und dies zwangsléufig zu inneren ebenso wie zwischenmenschlichen
Konflikten fithren muss.

Beteiligte berichten, dass die Auseinandersetzung mit dem individuellen Bediirfnisprofil nicht nur in der
Projektarbeit, sondern auch bei sonstigen Gelegenheiten im Leben sehr aufschluss- und hilfreich sein
kann.

Menschen, die anhand des Spectrum of Needs jenseits ihrer jeweiligen Position und den dahinter
verborgenen Interessen auf die Ebene der personlichen Bediirfnisse gelangen und diese in einen Dialog
einflieen lassen, konnen erfolgreicher eine beidseitige, erneute Dialogfahigkeit in einem Konflikt ebenso

wiederherstellen wie Widerstinde gegen Verdnderung erfolgreicher meistern.



THEORIE

Grundannahmen

Die im Modell enthaltenen Bediirfnisse miissen von zwei weiteren Elementen unterschieden werden, um ihre

Wirkungsweise zu verstehen.

e  FErleben, Strategien, Gedanken
e Bediirfnisse

e Gefiihle

Gedanken
Vorstellungen

e
Erlebnisse ¢ @ ERLEBEN
Aktivitaten Beobachtung STRATEGIEN
Horen GEDANKEN
(( v Wahrnehmung

?* !
...befriedigen oder beleidigen Bedrfnisse. .
\LO C;) driicken Knopfe" ] BEDURFNISSE
v

—_—

@ ...erzeugen Gefihle GEFUHLE
Wie eine ,Ampel*, die auch andere erkennen kénnen



Gefiihle sind von diesen Elementen am augenscheinlichsten wahrzunehmen, denn sie &uflern sich — allein schon
durch die Korpersprache — und sind auf diese Weise auch fiir den anderen erkennbar. Man kann sie sich wie eine
Ampel vorstellen, die in einer bestimmten Farbe aufleuchtet, wenn ein Bediirfnis befriedigt oder verletzt wird.

U.a. wird hier von folgenden Gefiihlen ausgegangen:
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e Trauer als Ausdruck eines real unbefriedigten Bediirfnisses ohne direkte Aussicht bzw. Einfluss auf
mogliche Befriedigung

e  Scham als Ausdruck von Angst vor drohender Ablehnung oder Reaktion auf eine tatsdchliche Ablehnung
(soziale Bediirfnisse, WIR-Bediirfnisse)

e  Angst als Ausdruck der in der mittelbaren Zukunft liegenden Verletzung eines Bediirfnisses

e  Furcht als Ausdruck der unmittelbar drohenden Verletzung eines Bediirfnisses

e Frust als Ausdruck des Unvermdgens, auf die Befriedigung eines Bediirfnisses (erfolgreich) Einfluss
nehmen zu kdnnen

e Wut als ,kumulatives” Gefiihl (z.B. Angst, Frust und Trauer) und Ausdruck eines oder mehrerer
Bediirfnisse, die real oder potenziell verletzt werden konnten mit der Aussicht, dies beeinflussen (z.B.
verhindern) zu kdnnen

e Freude als Ausdruck eines befriedigten Bediirfnisses

e Liebe als Ausdruck eines (voraussichtlich oder real) befriedigten Bediirfnisses in einem sozialen Sinn

(WIR-Bediirfnisse)

Bediirfnisse werden durch innere und duflere Vorgénge beriihrt. Ein innerlicher Vorgang ist ein Gedanke, eine
Vorstellung, ein Bild, das man sich macht, und das bestimmte Bediirfnisse beriihrt. AuBere Vorginge sind
Erlebnisse, die unserer Wahrnehmung unterliegen: Dinge, die uns widerfahren. Diese Vorgédnge kann man sich,

wenn man die Befriedigung von Bediirfnissen betrachtet, als Strategien vorstellen, die befriedigend wirken.



Analog dazu sind es reale oder auch nur imagindre Erlebnisse, die eines oder mehrere unserer Bediirfnisse
beleidigen. Bei einem Konflikt kann man dabei zwischen der jeweiligen Position (geistige Haltung) jeweils einer
Konfliktpartei, dem dahinterstehenden Interesse (gleichzusetzen mit einem Vorgang oder Zustand) und dem damit

verbundenen Bediirfnis unterscheiden.

Bediirfnisse, Gefiihle und die genannten Vorgidnge sind miteinander mechanisch verbunden: Letztere sind
beeinflussbare innere oder duflere Prozesse, die sich auf ein Bediirfnis auswirken. Diese Auswirkung wiederum
erzeugt ein angenehmes oder unangenehmes Gefiihl. Insofern sind Gefiihle nicht als direkt beeinflussbar zu
verstehen, sondern eher als Ampel, die eine Auswirkung anzeigen. Analog dazu sind Bediirfnisse ebenfalls als
nicht direkt beeinflussbar und tendenziell statisch zu verstehen. Es ist jedoch sinnvoll und hilfreich, sie zu kennen
— insbesondere ihre Ausprigung, um in weiterer Folge das eigene Verhalten und die eigenen Gedanken

entsprechend zu beeinflussen.

Inwiefern sich die Auspridgung von Bediirfnissen im Laufe eines Lebens verdndert, wire noch zu erforschen. Das
Modell geht davon aus, dass Bediirfnisse zu einem Teil bereits bei der Geburt ausgeprégt sind und in den ersten

Lebensjahren ihre endgiiltige Auspragung erfahren.

Es wird davon ausgegangen, dass Menschen ihr Leben danach ausrichten, ihre Bediirfnisse zu befriedigen (und
im Gegenzug deren Verletzung zu vermeiden). Aus der Struktur des Spectrum of Needs kann man erkennen, dass
kein Bediirfnis wichtiger als ein anderes ist. Aus der unterschiedlichen Ausprigung der Bediirfnisse bei jedem
Individuum ergibt sich, dass Menschen unterschiedliche Gedanken und Strategien haben, was das Zusammenleben
erschweren kann. Insofern ist jedoch kein Mensch ,besser oder ,,schlechter” als ein anderer: Auf Grund der
unterschiedlichen Ausprigung der Bediirfnisse wiahlen Menschen unterschiedliche Strategien, die zu Konflikten

fiihren konnen, da diese wiederum Bediirfnisse anderer verletzen kénnen.

Weiters besteht die Annahme, dass Menschen danach trachten, angenehme Gefiihle moglichst oft zu empfinden

und unangenehme zu vermeiden. Hier kommt entsprechend auch das Themengebiet der Motivation ins Spiel.

Man kann sich auf Grund der beschriebenen Mechanik ein Bediirfnis wie einen Knopf vorstellen: Wird er durch
einen internen oder externen Vorgang beriihrt, entsteht ein Gefiihl — sei es unangenehm oder angenehm. Die

Vorstellung des ,,gegenseitigen Knopfe Driickens* passt hier also auch gut dazu.

Das Modell entstammt urspriinglich der Bearbeitung einer Konfliktsituation. Dabei wurden Widerspriiche
offensichtlich, wie etwa zwischen FREIHEIT und SICHERHEIT. Diese Widerspriiche zwischen einzelnen
Bediirfnissen wirken sich auf Grund jeweils unterschiedlich gewahlter Strategien auf den anderen entsprechend
negativ aus — es besteht ein zwischenmenschlicher Konflikt. Ahnlich verhilt es sich mit Widerstinden gegen eine
verdnderte Situation: Diese konnen entstehen, wenn die neue Situation sich negativ auf die persdnlichen

Bediirfnisse auswirkt.

Das Modell wurde entwickelt, um mit Konflikten und Widerstdnden in Arbeitsumgebungen wie einem Projekt

besser zurechtzukommen, konkret um die Bediirfnisauspragung der Beteiligten besser verstehen und dariiber
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sprechen zu konnen. Analog dazu hilft es dabei, fiir Motivation zu sorgen, indem man Situationen her- oder in
Aussicht stellt, die sich positiv auf die Bediirfnisse der Beteiligten auswirkt. Zusétzlich kann es zur Selbstreflexion
genutzt werden, um seine ,,empfindlichen Knopfe kennen und besser schiitzen zu konnen — letztlich mit dem Ziel,

unverdnderbare Widrigkeiten besser annehmen zu kdnnen.

Das Spectrum of Needs fuft auf der Annahme eines jedem Menschen innewohnenden Bediirfniskomplexes. Das
Modell zielt darauf ab, diesen Komplex in mdglichst granulare, diskrete Einzelbediirfnisse zu zerlegen, die
ausreichend versténdlich sind, um von Personen eigenstdandig nach empfundener Wichtigkeit bewertet werden zu
konnen. Die gewonnen Gewichtungen dienen anschlieBend als Indikatoren fiir die Abbildung groferer ,,Bediirfnis-

Trends“, welche Cluster aus verwandten Bediirfnissen darstellen.

Das so erzeugte Profil stellt nicht den Anspruch, ein vollstdndiges Abbild der Personlichkeit darzustellen; vielmehr
soll es Ansétze bieten, Muster in den komplexen, manchmal auch widerspriichlichen Geflechten aus Bediirfnissen
zu erkennen. Dies ist jedoch nicht als Schwiche zu betrachten, sondern als ein Anerkenntnis der Realitdt, dass
Menschen sich selbst oft nicht im Klaren dartiber sind, warum sie empfinden, wie sie empfinden, und handeln,

wie sie handeln.

Die Einzelbediirfnisse wie auch die Bediirfnis-Trends sind auf einer Makro-Ebene Teil der Bereiche ICH, WIR
und SYSTEM. Diese stehen nicht in einer hierarchischen Beziehung zueinander, sondern gliedern die Bediirfnisse
funktional: ICH-Bediirfnisse verlassen die Sphére des Individuums nicht und sind nicht auBenreferenzierend.
WIR-Bediirfnisse hingegen involvieren entweder direkt eine bzw. mehrere Personen oder sind auf deren Position
bezogen. SYSTEM-Bediirfnisse sind entweder nicht direkt personenbezogen oder stellen einen Fokuswechsel von

der inneren zu einer dufleren, z.B. physiologischen Dimension personlicher Bediirfnisse dar.

Die Kenntnis der Bereiche, in denen die stirksten Trends auftreten, erlaubt es, auf vielfiltige Weise auf eigene
oder fremde Verhaltensweisen und Gefiihle einzugehen. Man kann etwa Tétigkeiten daraufhin tiberpriifen, ob und
wie diese mit den Bediirfnissen der Person iibereinstimmen oder die tieferliegenden Ursachen negativer Emotionen
ergriinden. Es kann erleichtert werden, erwiinschtes Verhalten positiv zu beeinflussen oder Handlungsraume so zu

gestalten, dass diese durch die Abdeckung der wichtigen Bediirfnisbereiche Zufriedenheit erzeugen.
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FLEXIBILITAT

STABILITAT

Kern des Modells ist dabei stets ein Fokus auf das Individuum statt einer vorgefertigten Typ-Einteilung oder
generellen Aussagen, die allgemeingiiltig fiir alle Menschen gelten sollen. Die Bediirfnisse, aus denen sich
dominante Bereiche zusammensetzen, kénnen von Person zu Person vollig unterschiedlich sein und verlangen
dementsprechend nach unterschiedlichen Zugangsweisen, um diese Bediirfnisse addquat anzusprechen. Als
praxisorientierter Anhaltspunkt fiir diese Unterschiede dienen die bereits erwéhnten Trends. Eine tiefergehende
(Selbst-) Analyse bedarf jedoch der Untersuchung der Einzelbediirfnisse. Hieraus ergibt sich der Grund fiir die

Dreiteilung des Modellsystems, die sowohl analytische als auch praktische Arbeit mit den gewonnenen

Erkenntnissen erlauben soll.

Bediirfnisse werden im Modell als abstrakte Dinge verstanden, die uns wichtig sind. Alle Menschen verfligen im
gegenwartigen Modell iiber das gleiche Set an Bediirfnissen, diese sind jedoch unterschiedlich ausgepragt. Stark
ausgepragte Bediirfnisse kann man sich wie besonders empfindliche ,,Knopfe* vorstellen, die leicht ,,gedriickt™
werden konnen. In einem positiven Sinne ,,gedriickt” bedeutet dies, dass ein Bediirfnis befriedigt ist. Als direkte
Folge stellt sich ein angenehmes Gefiihl ein. In einem negativen Sinn ,,gedriickt” bedeutet, dass ein Bediirfnis
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beleidigt oder vernachléssigt ist. Daraufhin stellt sich ein unangenehmes Gefiihl ein. Unter ,,.Dinge die Knopfe
driicken” féllt alles, das ein Bediirfnis entweder befriedigt oder beleidigt. Dazu gehoren Aktivititen (was ich tue)
ebenso wie Wahrnehmungen und Erlebnisse (was ich sehe, hore, erlebe) und die entsprechenden Gedanken. Auch
Gedanken allein (die personliche Vorstellung, Phantasie, Ideen) haben eine Auswirkung auf unsere Bediirfnisse —
Gedanken konnen Bediirfnisse ebenso befriedigen wie auch beleidigen, wie Wahrnehmungen von auflen oder

tatsdchliche Aktivititen.

Gefiihle lassen sich beeinflussen, indem man seine Bediirfnisse versteht (z.B. jenen ,,Knopf* identifiziert, der
»gedriickt ist oder gedriickt werden konnte*) und eine entsprechende Handlung ableitet. Bei einem negativen
Gefiihl wiirde dies bedeuten, jenen Zustand zu verdndern, der den Knopf driickt. Dieser Zustand kann ein in der
AuBenwelt liegender Zustand sein, den man wahrnimmt, etwas Gesagtes oder auch ein Gedanke. Bei diesen
Gedanken sollte man noch unterscheiden, ob sich der Gedanke auf eine vorliegende, wahrgenommene Realitét

bezieht oder ob es ein Gedanke ist, der sich auf die Zukunft bezieht.

Gefiihle konnen angenehm sein, wie z.B. Liebe, Freude oder Stolz, oder unangenehm, wie Trauer, Angst oder
Scham. Angenehme Gefiihle werden ausgelost, indem ein Bediirfnis befriedigt wird, und unangenehme Gefiihle,
wenn ein Bediirfnis beleidigt wird. Gefiihle konnen nicht kontrolliert oder werden, da sie in einer mechanischen
Wirkung mit den Bediirfnissen verbunden sind. Gefiihle duflern sich verbal, in der Gestik und in weiten Teilen in

der Korpersprache.

Werte haben verschiedenste Konnotationen — quer durch Kulturen, Zeiten und die Kopfe der Menschen werden
vollig unterschiedliche Konzepte als ,,Wert* gesehen. Fast ebenso unterschiedlich sind die Definitionen, mit denen
die Sozialwissenschaften, die Kulturwissenschaften, die Psychologie und die Philosophie arbeiten, wenn von
,»Werten* gesprochen wird. Im Kontext menschlicher Bediirfnisse betrachtet das Modell von Spectrum of Needs
»,Werte lediglich als ,,Strategien®; als Muster, mit denen Menschen versuchen, ihre Bediirfnisse zu befriedigen
oder eine Beleidigung dieser zu vermeiden. Dies soll andere Definitionen weder ersetzen noch mit ihnen um
Giiltigkeit konkurrieren. Der Wertebegriff in den unterschiedlichen Disziplinen ist jedoch besser mit der Methodik
und der theoretischen Einbettung des jeweiligen Fachgebiets zu vereinbaren und sollte nicht ohne weiteres fiir die

Arbeit mit dem Spectrum of Needs verwendet werden.
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Aufbau

Sinn und Zweck des Spectrum of Needs — unter der Voraussetzung, man hat die oben beschriebene Abgrenzung
von Bediirfnissen zu Gefiihlen und Strategien/Vorgéngen vorgenommen — ist es, die Frage zu beantworten
,,Welche Bediirfnisse habe ich eigentlich?* und so zu erfahren, was einem ,,ein Bediirfnis ist™. Es geht darum, die
Komplexitdt des Gefiihlten zu verringern, indem man in weiterer Folge eine Struktur und konkrete

Begrifflichkeiten erhélt, um sich mit dem Spektrum an Bediirfnissen zu beschéftigen.

Die strukturelle Vereinfachung besteht darin, Bediirfnisse in drei Bereiche zu unterteilen. Diese drei Bereiche
bauen jedoch nicht aufeinander auf, sondern sind als Teile eines Spektrums zu verstehen. Durch die Dreiteilung
erhélt man bereits einen groben Blick auf den Menschen und seine Bediirfnisse: Es wird zwischen dem Bereich
des Individuums unterschieden (den ICH-Bediirfnissen), dem zwischenmenschlichen Bereich (den WIR-
Bediirfnissen) und dem System, in dem wir uns bewegen (den SYSTEM-Bediirfnissen). Allein auf dieser grob
vereinfachten Ebene der Dreiteilung lassen sich Konflikte erkldren und analysieren. Des Weiteren erlaubt einem
die Vereinfachung, tiefer in die jeweiligen Bereiche zu gelangen und die darin enthaltenen Bediirfnisse zu

1dentifizieren.

Betrachtet man ein einzelnes Individuum (das ICH) und schaut genau in das Innerste dieses Wesens, so sind dort
die Bediirfnisse des Unterbereiches SEELE versteckt. Man kann sich diese SEELE als den innersten Kern des ICH
vorstellen, die in sich ruht und eins ist mit sich selbst. Mit ein wenig Abstand betrachtet ist dieses ICH ein Element
des Bewusstseins und versteht sich als Individuum in Abgrenzung von anderen in Form einer geistigen PERSON,
die denkt und lernt. Die Eigenschaften und Vorstellungen dieser Person kommen zum AUSDRUCK, indem sie

nach aullen wirksam ihre Interessen verwirklicht.

Eine sich nach auflen verwirklichende Person kommt von einer héheren Ebene betrachtet zwangslédufig mit
anderen Personen in Berithrung (das WIR). Hier enthdlt das Modell zundchst die Bediirfnisse der
PARTNERSCHAFT — der engsten Form einer sozialen Verbindung. Nimmt man weitere Personen hinzu ergeben
sich die entsprechenden Wechselwirkungen des TEAMS als Form einer vielfaltigeren sozialen Verbindung. In

einem noch weiteren Sinn betrachtet das Modell simtliche soziale Wesen in ithrer Gemeinschaft in Form einer

GESELLSCHAFT.

Diese wiederum kann man sich in einer weiteren Betrachtung von aulen wie eine Summe einzelner Teile eines
Ganzen (das SYSTEM). Bei den Elementen des LEBENS geht es um Existenz per se und ihren Erhalt. Diese
Elemente interagieren miteinander und wirken aufeinander ein. Sie beeinflussen einander und iiben insofern eine
gewisse KONTROLLE aus. In einem noch weiteren Sinn folgen alle Elemente dabei einer gewissen STRUKTUR,
wobei sich diese iibergeordnete (Lebens-) Ordnung eines Systems aus vielen Elementen letztlich in Form von

absoluter Stabilitdt im System darstellt.

Insofern kann man sich das Spectrum of Needs auch als abstrakten Kreis von Bediirfnissen vorstellen, der sich
ausgehend von einer maximalen Konzentration auf das Innere des Einen iiber die Vielfalt der Mehreren und die

iibergreifende Systematik des Systems an der Nahtstelle zwischen Stabilitit im System und Ruhe wieder schlief3t.
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FUNKTION

Gemél seiner Entstehungsgeschichte versteht sich das Spectrum of Needs einerseits als kommunikatives
Werkzeug fiir den privaten und beruflichen Alltagsgebrauch, andererseits aber auch als Weg zur Ergriindung
menschlichen Verhaltens. Bestehende Systeme vermitteln mitunter den Eindruck, auf induktiver Logik zu basieren
und empirisch schwach belegt zu sein. Das Spectrum of Needs kehrt diese Herangehensweise um und beginnt mit
erfassbaren Indikatoren, welche in erster Linie das Abbild der Bediirfniswelt eines Individuums erzeugen und in
Zukunft dazu verwendet werden, durch die Erfassung groferer, statistisch relevanter Stichproben Erkenntnisse auf

gesellschaftlicher Ebene zu liefern.

Das Spectrum of Needs strebt nicht an, alleingiiltige Auskiinfte {iber die psychischen Landschaften von Individuen
zu geben. Insofern soll es kein Ersatz fiir ganze Felder der Psychologie sein, sondern ein alternativer Ansatz zu
bestehenden psychologischen Modellen. Aus der Praxis kommend ist das Spectrum of Needs aktiv offen fiir Kritik
und Verdnderung. Seine Thesen beruhen auf den vorhandenen Erfahrungen, anstatt dass vorgefasste Hypothesen

durch jene erst belegt werden sollen.

Die Website www.spectrum-of-needs.com gibt den jeweils aktuellen Stand der Forschung und notwendige

Modifikationen am Modell laufend wieder.

Als zusétzliches Werkzeug wurde ein Online-Tool entwickelt, zu finden  unter

profile.spectrum-of-needs.com. Es nennt die im Spectrum of Needs enthaltenen Bediirfnisse und lésst sie auf einer

Skala von 1 bis 5 bewerten. Dabei sollte, wenn man das Tool verwendet, nicht unbedingt an die Frage gedacht
werden, wie wichtig einem das jeweilige Thema im Moment ist, sondern eher, welche Bedeutung es grundsétzlich
im Leben hat. In der Analyse kann man verschiedenste Fragen stellen und versuchen, sie zu beantworten; Welcher
Bereich ist am stirksten ausgepragt? Welche Konflikte lassen sich dadurch erkldren? Was braucht man, um
motiviert zu sein? Welche Bereiche und Bediirfnisse stehen an sich bereits in Konflikt? Wie wiirden andere das

Profil interpretieren?

Fiir die Arbeit mit dem Spectrum of Needs ist das verfiigbare Online-Tool prinzipiell ausreichend, fiir groBere

Feldversuche kann jedoch ein nach wissenschaftlichen Richtlinien iiberarbeiteter Testbogen eingesetzt werden.

Das jeweilige Bediirfnisprofil lasst sich auf unterschiedliche Art und Weise nutzen. Wenn man sich mit einem
anderen Menschen beschéftigt, den man z.B. fiihrt oder als Coach begleitet, so kann er oder sie ein Profil erstellen
und gemeinsam reflektieren. Ebenso ist es moglich, das eigene Profil zu erstellen und sich damit zu beschéftigen,

um die eigene Personlichkeit weiterzuentwickeln.

Arbeit und Kontakt mit Menschen sind in jeder beruflichen Tétigkeit essenziell. Dabei prallen nicht nur
verschiedene Personlichkeiten, Arbeitsweisen und Sichten der Dinge aufeinander, sondern auch ganz
unterschiedliche Bediirfnisse. Jeder profitiert dabei von der Kompetenz, die Bediirfnisse von sich selbst und den
anderen in sein Denken einzubeziehen. Dadurch kdnnen Konflikte entweder antizipiert und verhindert oder rasch

geldst werden, was emotionale Belastungen reduziert und Ablaufe reibungsfreier macht.
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Die Anwendung des Spectrum of Needs hat sich bei betrieblichen Fithrungskréften, Unternehmensberatern und
Projektleitern sowie im Mitarbeiter- und Stakeholder-Management bereits erfolgreich bewéhrt. Im
Projektmanagement ist das Modell ebenso hilfreich fiir den zielorientierten Umgang mit direkt Beteiligten und
Auflenstehenden wie im Change-Management als Unterstlitzung fiir die Betroffenen, beim Vollzug der

Verdnderung mitzugehen.

Fihrungskréfte konnen die Methodik des Spectrum of Needs trainieren, um ihre Kompetenz in den Feldern
Fiihrung, Zusammenarbeit und Konflikt zu starken. Im Speziellen kann das Spectrum of Needs dabei unterstiitzen,
den eigenen Fiihrungsstil bewusster als Instrument zwischenmenschlicher Interaktion zu verstehen und

Mitarbeiter:innen besser motivieren zu konnen, damit diese ihre Arbeit dauerhaft als befriedigend erleben.

Das Spectrum of Needs kann somit als bediirfnisorientierte Motivations- und Mediationstheorie verstanden
werden. Es geht von der Grundannahme aus, dass Bediirfnisse als primire Quelle von Gefiihlen das Verhalten
sowohl im Positiven, in der Zusammenarbeit, als auch im Negativen, im Konflikt, maBgeblich beeinflussen und

deshalb Ansatzpunkt erfolgreicher Fithrung sein sollten.

Mitarbeiter:innen profitieren davon, ihre Bediirfnisse zu (er-) kennen und sie artikulieren zu kénnen, denn nur was
offen kommuniziert wird, kdnnen andere aktiv beriicksichtigen. Die begriindete Erwartung, dass die eigenen
Bediirfnisse anerkannt werden, hebt die Motivation der Mitarbeiter:innen und verwandelt bei Erfolg jede
berufliche Interaktion in eine Win-Win-Situation fiir alle Parteien. Motivierte Mitarbeiter:innen erbringen
qualitativ bessere Leistungen und sie selbst fithlen sich nicht in ihre Arbeit gezwungen, sondern finden dort eine

Befriedigung ihrer Bediirfnisse.

Nicht immer verlaufen Interaktionen ideal, egal wie gut die Absichten oder wie grofl das Bemiihen. Bricht trotz
allem ein Konflikt aus, konnen sich Mitarbeiter:innen durch die Implementierung des Spectrum of Needs auf
Unternehmensebene trotz des immer vorhandenen Machtgefilles zwischen Arbeitgeber:in und Arbeitnehmer:in

eine bessere Konfliktlosung erwarten als durch den Austausch von Beschuldigungen und Rechtfertigungen.
Die Vorteile des Spectrum of Needs auf einen Blick:

e  Maximaler Fortschritt in minimaler Zeit - ideal in zeitlich eingeschranktem Rahmen
e FEinfach zu verstehen und anzuwenden - keine komplexe Theorie, keine einzuiibenden ,,Techniken*
e  Spezifisch, gezielt und individuell - keine ,,GieBkannenldsung*

e Stellt Dialogfahigkeit wieder her - keine ,,Schonwettermethode*

Projektmanagement

Das Spectrum of Needs dient dazu, ein klares Bild davon zu bekommen, was ein Bediirfnis ist - und zu
ermoglichen, dass Bediirfnisse in der Kommunikation klar benannt werde kdnnen. Bei der Erstellung des Modells

wurde darauf geachtet, moglichst keine Gefiihle, Eigenschaften, Aktivititen oder Strategien zu enthalten, die zur

16



Befriedigung eines Bediirfnisses zwar dienen - aber eben keines sind.

Da es in Projekten wichtig ist, keine Zeit zu verlieren, dient das Modell auch dazu, schnell jene Bediirfnisse
zu identifizieren, die im jeweiligen Fall betrachtet werden sollten. Im Konflikt geht es darum, die Bediirfnisse zu
finden, die beleidigt oder verletzt sind. Bei der Frage, wie man jemanden motivieren konnte, ist es sinnvoll, die

stark ausgeprégten Bediirfnisse zu kennen, um zu wissen, wo man ansetzen sollte.
Das Set an Bediirfnissen ist bei allen Menschen gleich. Die Bediirfnisse unterscheiden sich lediglich im MaR ihrer
Ausprigung. Mit ein wenig Offenheit konnen sich alle Menschen, egal welchen Alters, Kultur usw., iiber ihre

Bediirfnisse austauschen.

Im Stakeholder-Management kann das Spectrum of Needs dabei helfen, vorhandene Widerstéinde abzubauen,

indem die Bediirfnisse der Akteur:innen identifiziert und in die eigenen Aktivititen miteinbezogen werden. Der
Erfolg griindet auch hierbei nicht auf Manipulation, sondern auf der Fahigkeit, der anderen Seite etwas ,,anbieten‘
zu kdnnen, was fiir sie einen selbst empfundenen Wert hat. Oft unterscheidet sich ndmlich die Bewertung einzelner
Bestandteile z.B. eines Projekts aufgrund individuell verschiedener Bediirfnisse grundsétzlich von einer Person
zur nichsten. Was einem selbst irrelevant erscheint, kann aber genau das sein, was das Gegeniiber als

entscheidenden Mehrwert sieht.

Bei der Fithrung und Entwicklung eines Teams kann es wichtig sein, sich den Bediirfnissen der Teammitglieder
entsprechend zu organisieren. In Konflikten ist es das Ziel, rasch dialogfahig zu werden. Verdnderungen konnen
schmerzhaft sein, wenn sie ,,Knopfe driicken”. Und auch Motivation entsteht, wenn die Mitarbeiter:innen

bekommen, was sie brauchen.

Im Forming kann es hilfreich sein, ein Team so zu formieren, dass die jeweiligen Bediirfnisstrukturen der
einzelnen Teammitglieder maximal beriicksichtigt werden. Theoretisch konnte man bereits bestimmte
,.Bediirfnistypen bewusst ins Projekt holen und andere ausschlieen. Oder eine Umgebung herbeifiihren, die zu
den unterschiedlichen Bediirfnisstrukturen der Teammitglieder passt. Zum Beispiel wirkt sich ein virtuelles Team

anders auf bestimmte Bediirfnisse aus als eines, das gemeinsam beisammensitzt.

In der Storming-Phase werden die Unterschiede erkennbar; die Mitarbeiter:innen reiben sich aneinander. Es
kommt zu verdeckten und offenen Konflikten. Hier kann das Modell auf unterschiedlichste Art und Weise helfen.
Als Konfliktpartei kann es einem selbst helfen, auf seine eigenen Bediirfnisse aufmerksam zu werden (,,meine
eigenen Kndpfe kennen und verstehen®) und sie zu artikulieren und/oder zugleich, die Bediirfnisse der anderen
Konfliktpartei zu verstehen. Ist man als Projektleiter:in in einer moderierenden Rolle, fungiert man also als
Mediator:in zwischen den Leuten und kann jedem dabei helfen, seine:ihre eigenen Bediirfnisse zu verstehen und
dartiiber zu sprechen. Als Projektleiter:in ist es an dieser Stelle hilfreich, seine:ihre eigene Bediirfnisstruktur zu

kennen, um dafiir zu sorgen, dass man selbst ,,seinen Bediirfnissen gerecht arbeitet.

Beim Norming kann die Kenntnis der unterschiedlichen Bediirfnisstrukturen bei den Leuten im Projektteam

helfen, sich auf ,,Spielregeln® im Team zu einigen, die auf sdmtliche unterschiedliche Bediirfnisse moglichst
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zugeschnitten sind. Ein Beispiel ist hier z.B., sich im Team zum Thema ,,Vertrauen“ auszutauschen: Die
Befriedigung welcher Bediirfnisse wiirde Vertrauen innerhalb des Teams erzeugen? Was wiirde Vertrauen
behindern? Samtliche Planungsschritte im Projekt (Leistung/Scope, Qualitdt, Termine, Ressourcen, Kosten,
Kommunikation, Risiken, Organisation etc.) konnen bediirfnisgerecht erfolgen, wenn man die unterschiedlichen
Bediirfnisstrukturen im Team kennt. Auch hier sollten die eigenen Bediirfnisse als Projektleiter:in nicht auler Acht
gelassen werden: Welche ,,Normen® braucht man im Projektteam, um der Rolle als Projektleiter:in gerecht werden

zu konnen, ohne damit eigene Bediirfnisse zu beleidigen oder vernachlédssigen?

In der Performing-Phase kime das Thema ,,Motivation“ ins Spiel. Wenn man in seinem Team dafiir sorgt, dass

alle ihren Bediirfnissen entsprechend ,,befriedigt sind* und auch eine kiinftige Bediirfnis-Befriedigung in Aussicht
stelle, erzeugt man Motivation. Im Umkehrschluss kann man dadurch Demotivation vermeiden (oder darauf
entsprechend reagieren), wenn man weif3, welche ,,Knopfe gedriickt” sind und warum sich die entsprechende

Demotivation eingestellt hat.

Auch im Adjourning kann man Aktivititen wihlen, die den unterschiedlichen Bediirfnisstrukturen der Leute im
Team entsprechen — oder umgekehrt Dinge vermeiden, die bei dem:der Einen oder Anderen ein Bediirfnis

beleidigen wiirden.

Konfliktmanagement

In Projekten gibt es aus der Natur der Sache heraus mehr Konflikte als in der funktionalen Linien-Organisation.
Zugleich hat man als Projektleiter:in keine Zeit, einen Konflikt einfach auszusitzen, sondern braucht das
entsprechende Werkzeug des Konfliktmanagements. Das Bediirfnismodell und das damit zusammenhingende
Wissen (z.B. die Abgrenzung von Gefiihlen, Bediirfnissen und den Dingen, die sich auf eigene Bediirfnisse
auswirken) kann dabei helfen, Konflikte schneller und methodisch unterstiitzt zu bewéltigen. Als Konfliktpartei
kann es einem selbst helfen, die eigenen Kndpfe besser zu verstehen und etwaige Wiinsche zu duflern. Mochte
man den:die Andere:n verstehen, ist es hilfreich, dessen:deren Bediirfnisstruktur zu kennen. In beiden Féllen geht
es darum, jene Knopfe zu identifizieren, die bei den jeweils Beteiligten gedriickt sind, um offen dariiber zu

sprechen und gemeinsam Ideen zu finden, was man besser machen konnte.

Ist man als Moderator:in oder Mediator:in in einer schlichtenden Funktion unterwegs, kann das Modell helfen,
den beiden Konfliktparteien die notwendige Empathie zu geben (damit ist gemeint, ihnen zu zeigen, dass man ihre
Bediirfnisse sieht und erkennt) — und in weiterer Folge die Beteiligten wieder ,,dialogfahig™ zu bekommen. Wenn
die andere Person absolut nicht in der Lage ist, ihre eigenen Bediirfnisse zu erkennen, kann man sich mit Hilfe des
Modells auch ,hinraten*. Beginnend bei den drei Hauptbereichen kann man raten, ,,wo der Schuh driickt” und hat

mit dem Modell ein Hilfsmittel zur Hand, immer genauer zu treffen, wo ein ,,Knopf gedriickt* ist.

Bei Konflikten ist ein interessanter Mechanismus, dass sich Menschen beruhigen, wenn ihre Bediirfnisse erkannt,
also gesehen werden. Es gibt Menschen, die glauben, der andere muss ,,bereit sein, sich zu 6ffnen* — um wieder
dialogfihig zu werden. Das Spectrum of Needs geht davon aus, dass man jemanden, der gerade ,ausrastet”,

beruhigen kann indem man aktiv (ausgehend von den drei Hauptbereichen) mdgliche Bediirfnisse anspricht. Die
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betreffende Person wird so ganz automatisch ruhiger, verrét ein wenig mehr {iber sich und gelangt so immer weiter

zuriick in den Zustand einer Dialogfahigkeit.

Motivation und Demotivation

Menschen trachten danach, ihre Bediirfnisse zu befriedigen. Das gilt natiirlich in erster Linie fiir die besonders
ausgepragten Bediirfnisse. Stellt man nun jemandem in Aussicht, dass durch ein bestimmtes Verhalten in Folge
bestimmte Bediirfnisse befriedigt sein werden, und erzeugt man bei der jeweiligen Person die Motivation, eben
dies zu tun. Auch Belohnungen fiir geleistete Arbeit wirken motivierend, solange sie auf die jeweilige
Bediirfnisstruktur des:der Betroffenen ausgerichtet sind. Im Gegenteil leiden Projekte mitunter auch unter
mangelnder Motivation. Hier kommt das Bediirfnismodell ebenso ins Spiel. Welche Bediirfnisse sind beim

Individuum beleidigt (oder ,,nicht befriedigt*) und was miisste ich tun, damit sich das &ndert?

Change-Management

Menschen haben einen natiirlichen Widerstand gegen Verdnderung. Zugleich bringen gerade Projekte oft
Veranderungen mit sich. Das Bediirfnismodell kann beim Thema Verénderung helfen, Widerstinde abzubauen.
Widerstinde kdnnen auch entstehen, wenn durch die Verdnderung bestimmte Bediirfnisse beleidigt werden oder
sie kiinftig weniger befriedigt werden wiirden. Durch Anwendung des Bediirfnismodells bzw. bediirfnisorientierter
Social Skills kann man dafiir sorgen, dass sich die Betroffenen auch im neuen, verdnderten Zustand wohl fiihlen.
Dazu gehort einerseits, Widerstiande abzubauen (,,Knopf-driickende* Zustande anders gestalten) sowie Motivation

zu erzeugen (Bediirfnis-befriedigende Zustdnde in Aussicht stellen).

Besonderheiten bei der Anwendung agiler Methoden

Werden in Projekten agile Methoden angewandt, so konnen sich diese unterschiedlich auf die Bediirfnisse der
jeweils Beteiligten auswirken. Hier kann man gedanklich erstens die Einfiihrung von agilen Methoden in Projekten
betrachten. Welche Bediirfnisse werden durch die Einfithrung der Methoden bereits beleidigt? Wie kann man dem

entgegenwirken? Siehe dazu auch das Thema Change-Management. Auflerdem gibt es die Anwendung von

agilen Methoden im Projekt an sich. Auch hier stellt sich die Frage, wie die unterschiedlichen ,,Bediirfnistypen*
mit den jeweiligen Elementen zurechtkommen. Hier kann man bestimmte Elemente aus dem Blickwinkel der

jeweiligen Bediirfnisbereiche und Bediirfnisse betrachten und daraus Erkenntnisse erzielen:

e  Wie viel Unterstiitzung bzw. Verstindnis flir den Einsatz agiler Methoden gibt es?
e  Wie viel Vertrauen herrscht innerhalb des Entwicklungsteams?

e  Wie viel Entscheidungsfreiheit hat das Entwicklungsteam?

e  Wie inkrementell kann man das Produkt entwickeln?

e  Wie kritisch ist das Endprodukt?

e  Wie viel Verdnderung habe ich im Zeitverlauf zu erwarten?

e  Wie grof} ist das Team?
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e  Wie erfahren ist das Team mit der Anwendung agiler Methoden?

e Wie eng und direkt kann man mit dem:der Kunden:in zusammenarbeiten?

Personlichkeitsentwicklung

Wenn man gefragt wird: Was ist dir wichtig? Im Projekt? In der Arbeit? Im Leben? Muss man dann iiberlegen?
Fallt einem zu wenig ein — oder weil man vielleicht nicht, wie man es am besten ausdriicken kann? Als Leiter:in

in einem Projekt kann es sein, dass man eben diese Fragen gerne einem Teammitglied stellen wiirde. Aber wie?

Man kann einfach das Spectrum of Needs selbst zur Hand nehmen, oder in einem einfachen Online-Tool ein
Bediirfnisprofil erstellen, das einem mehr iiber deine Bediirfnisse verrdt. Bediirfnisse sind unterschiedlich
ausgepragt — die ,,Knopfe* sind unterschiedlich empfindlich. Wenn man diese ndher betrachtet, kann man einiges
iiber sich, seine Empfindungen in bestimmten Situationen oder bei bestimmten Aktivititen lernen und sich aktiv
damit beschéftigen. Stark ausgeprigte Bediirfnisse sind jene, die einem wichtig sind. Werden sie befriedigt, geht
es einem gut. Werden sie beleidigt, passiert das Gegenteil — was gerade bei den stark ausgepréigten Bediirfnissen

umso héufiger passieren kann.

Stark ausgepriigte Bediirfnisse machen gliicklich oder ungliicklich.

Wenn man sich gliicklicher machen will, kann es helfen, an diesen Bediirfnissen anzusetzen. Je mehr
unterschiedliche Strategien man entwickelt, das zu tun, desto ofter wird es einem gelingen, diese Bediirfnisse zu
befriedigen. Man kann sich sein Leben leichter machen, indem man im Zweifel an diesen stark ausgepriagten
Bediirfnissen ansetzt, um das eigene Lebensgefiihl zu verbessern. Man unterscheide dabei bewusst zwischen
Strategien, die man innerlich einsetzt — also rein durch deine Gedanken, von jenen, die sich durch aktive
Handlungen nach auflen ausdriicken und jenen, bei denen man etwas mit anderen Menschen gemeinsam tut. Die
stark ausgeprigten Bediirfnisse sind auch jene, bei denen andere Menschen eine Rolle spielen konnen, ,.einen
gliicklich zu machen®. Je besser man seine Bediirfnisse kennt, desto besser kann man auch anderen Menschen

dabei helfen, einen ,,gliicklich zu machen®, indem man ihnen kommuniziert, was man besonders mag.
& 2 &

So einfach, wie es einem gelingt, sich zu befriedigen, indem man an seinen stark ausgeprigten Bediirfnissen
ansetzt, so empfindlich sind diese Bereiche zugleich. Hier liegen wunde Punkte ebenso wie Dinge, die einen z.B.
wiitend machen konnen, wenn sie anders sind, als man es sich wiinscht. Sind die stark ausgepriagten Bediirfnisse
nicht befriedigt oder werden sie womdglich durch eigenes Zutun oder von auflen vernachléssigt, ist man schnell
ungliicklich. Wird ein bestimmtes Bediirfnis verletzt, ist es wahrscheinlich, dass es nicht das einzige ist. In weiterer
Folge entstehen unterschiedliche negative Gefiihle, die man nur schwer differenziert wahrnehmen kann und
womdglich instinktive Strategien wie Flucht oder Angriff wihlt, um sie zu befriedigen. Man achte bei den stark
ausgepragten Bediirfnissen darauf — insbesondere, wenn man negative Gefiihle hat — inwieweit man diese gerade
ausreichend befriedigt. Innerlich mit Hilfe von Gedanken, duferlich durch eigene Taten oder auch gemeinsame
Aktivitidten mit anderen. Da einen die Befriedigung der stark ausgepréigten Bediirfnisse gliicklich macht, ist es

wahrscheinlich, dass man gerne und oft Strategien wahlt, um dies zu erreichen. Man achte dabei darauf, ob diese
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Bediirfnisse und die Strategien zu deren Befriedigung womoglich in Konflikt zu anderen Bediirfnissen und
Strategien stehen. Sowohl, was einen selbst betrifft, als auch andere Menschen. Es kann sein, dass man bei der
Befriedigung mancher Bediirfnisse auf andere Bediirfnisse — sowohl die eigenen als auch die von anderen —
vergisst. Das ist natiirlich nicht verboten. Es sollte einem aber bewusst sein, damit man bei auftretenden innerlichen

oder duflerlichen Konflikten schnell die passenden Strategien bei der Hand hat.

Schwach ausgepriigte Bediirfnisse miinden in Kompromissbereitschaft oder Mangel an Strategien, Bediirfnisse

befriedigen zu konnen.

Je mehr Menschen zusammenkommen, desto unterschiedlicher sind Bediirfnisse ausgeprégt. Je intensiver
verschiedene Menschen unterschiedliche Strategien zur Befriedigung von jeweils unterschiedlichen Bediirfnissen
ausleben, desto mehr Konfliktpotenzial steckt in der Situation. Hier macht es sich bezahlt, wenn man Strategien
hat, um seine Bediirfnisse zu befriedigen, die andere nur wenig beeintrachtigen. Dinge, die man zum Beispiel
allein — oder sogar nur in Gedanken tut. Man kennt den Ausdruck ,,seine Bediirfnisse zuriickstecken®. Das kann
man natiirlich nicht. Man kann aber Strategien wihlen, die weniger Ressourcen bendtigen oder andere in deren

Verhalten weniger einschrianken.

An dieser Stelle kommen die schwach ausgepragten Bediirfnisse zur Geltung. Hier hat man weniger Anspruch, sie
zu befriedigen, und kann daher leichter auf Strategien zu deren Befriedigung verzichten. Man kann sich hier also
einfacher zuriicknehmen oder womdglich auf Dinge verzichten, ohne sich ernsthaft zuriicknehmen zu miissen. Es
ist gut, zu wissen, welche Bediirfnisse schwach ausgeprédgt sind, denn das sind jene Bereiche, wo man am
kompromissbereitesten ist. Das kann hilfreich sein bei Themen wie der Berufswahl und immer dann, wenn man

mit vielen Menschen zusammen ist.

Da einem die Erfiillung dieser Bediirfnisse nicht besonders wichtig ist, kann es passieren, dass man zu deren
Befriedigung ein geringeres Portfolio an moglichen Strategien entwickelt hat. Die weniger stark ausgepréigten
Bediirfnisse sind ja trotzdem da und wollen ebenso befriedigt werden. Es kann daher sein, dass manche dieser
Bediirfnisse unzureichend befriedigt sind, man jedoch nur eingeschriankte Moglichkeiten kennt, daran etwas zu
dndern. Insbesondere, wenn man zu deren Befriedigung zum Beispiel in erster Linie andere Menschen
,,verwendet™ hat — also nicht gelernt, sie allein oder auch nur innerlich zu befriedigen, kann es schwer sein, die

passende Strategie zu finden, wenn diese Bediirfnisse doch einmal zu wenig beachtet worden sind.

Auflerdem ist es moglich, dass man diesen Bediirfnissen — da sie einem selbst nicht ausgesprochen wichtig sind —
bei anderen Menschen ebenfalls zu wenig Beachtung schenkt. Bediirfnisse sind unterschiedlich ausgepragt. Wenn
man von jemandem die Riickmeldung bekommt, man sei nicht empathisch, riicksichtslos oder ignorant — dann
bedeutet das nicht, dass man das ist. Aber man hat wohl Bediirfnisse des anderen Menschen nicht erkannt. Und

zwar vielleicht, weil bei einem selbst diese Bediirfnisse einfach nicht in dem Mal} ausgeprigt sind.
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ABGESCHLOSSENE PROJEKTE

e Spectrum of Needs Toolkit; Fachhochschule des BFI Wien 2019-2020.
e Social Skills Sets fiir erfolgreiches Changemanagement in Transformationsprojekten
(Bachelorarbeit), Mario Illetschko; Fachhochschule des BFI Wien 2020.

FORSCHUNGSFRAGEN UND -GEBIETE

Die mogliche weitere Erforschung der menschlichen Bediirfnisse auf Basis des Spectrum of Needs bzw. der
angewandten Methoden umfasst die unterschiedlichsten wissenschaftlichen Bereiche, wie u.a. der Soziologie,
Philosophie, Psychologie, Religionswissenschaften, Politikwissenschaften, Rechtswissenschaften (Rechts-

philosophie), Medizin, Biologie etc.

Im Folgenden sind einige Forschungsfragen und Themengebiete aufgefiihrt, die interessant sein konnten, einer

wissenschaftlichen Betrachtung zu unterziehen.

Einfach:

e Item-Test
., Begrifflichkeit”, Zuordnung, Vollstindigkeit
Inwiefern sind die im Spectrum of Needs als Bediirfnisse bezeichneten Begriffe ,,allgemeingiiltig®,
Lunmissverstdndlich® oder ,,vollstindig?

e Vergleich oder Korrelation mit anderen Modellen
z.B. Ikigai Modell, VIA-Stdrken Modell, 4-Ohren Modell (S. v. Thun), Wertemodell Schwartz/Bohnke,
Maslowsche Bediirfnispyramide, Ansdtze von Carl Gustav Jung, Steven Reiss Motivationsmodell,
Mpyers Briggs Type Indicator, Theory X+Y (McGregor), Gallup Stirkenmodell, Tracom Social Style
Modell, Barrett Modell, Patterns of Life Modell, Riemann-Thomann Modell, Psychodynamik, Das
Enneagramm, DISG- Persénlichkeitsprofil, INSIGHTS Discovery Persénlichkeitsprofil, Herrmann-
Dominanz-Instrument (H.D.1.)
Was sagen diese anderen Modelle in Hinblick auf Bediirfnisse aus, wo gibt es
Bestatigungen/Parallelen/Ergdnzungen und wo Widerspriiche zum Spectrum of Needs?

e Bediirfnisse und die Stoa, Daoismus & Buddhismus
Welche Elemente der Stoa, des Daoismus oder Buddhismus lassen sich auf Basis des Spectrum of
Needs Modells erkldren bzw. wie stehen sie in Bezug zum Modell?
(bestitigend/passend/widersprechend)

o Besonders ausgeprigte Bediirfnisse bzw. typische Profile/Ausprigungen
z.B. Geschlecht, Kultur, Geografie/Ort, Historisch betrachtet, Storungen (z.B. Asperger, Borderline)
Haben z.B. Frauen bestimmte Bediirfnisse besonders ausgepriagt im Vergleich zu Ménnern, gibt es
typische Profile in unterschiedlichen Kulturen oder Regionen, erkennt man bei bestimmten psychischen

Storungen oder Erkrankungen typische Profile...?
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Fordernd:

Sprachliche Unterschiede in der Auffassung der Begriffe

Welche Bedeutung haben die im Spectrum of Needs enthaltenen Bediirfnis-Begriffe fiir Native Speaker
im Unterschied zu Menschen mit fremder Muttersprache?

Artificial Ethics, Spielmechanik & Narration

Inwiefern kann man in einer Maschine ein System von Bediirfnissen und Gefiihlen ,,implementieren‘
und diese so z.B. menschlicher machen bzw. die Interaktion mit Menschen effektiver machen? Wie
kann das Modell helfen, in der Spiele-Entwicklung ,,Bediirfnis-befriedigende* Spiele zu entwickeln?
Inwiefern kann das Modell helfen, eine Erzidhlung ,,bediirfnisgerecht* zu gestalten und damit ein
breiteres Feld von Menschen zu erreichen?

Normen, Moral, Wertesysteme, Religion & Recht

Welche bekannten Normen/Moral-/Wertesysteme gibt es und wie lassen sich diese auf Basis des
Spectrum of Needs erkléren, z.B. wenn man Gebote in diversen Religionen anschaut oder auch
Rechtssysteme betrachtet?

Physiologie, Gehirnforschung & Korpersprache

Welche Erkenntnisse im Bereich der Physiologie oder Gehirnforschung zeigen einen Bezug zum

Spectrum of Needs, z.B. erkldren es oder widersprechen?

Anspruchsvoll:

Politische, historische/soziologische Analysen auf Basis des Modells

Welche politischen, soziologischen oder historischen Ereignisse/Stromungen/Erkenntnisbereiche lassen
sich mit dem Spectrum of Needs erkldren/analysieren?

Gefiihle und Bediirfnisse: Wie stehen sie in Beziehung zueinander?

Kann man feststellen, inwiefern bestimmte Gefiihle mit bestimmten Bediirfnissen in direkter
Verbindung stehen? Kann z.B. die Verletzung jedes Bediirfnisses auch jedes unangenechme Gefiihl
erzeugen, oder erzeugen bestimmte verletzte Gefiihle bestimmte Gefiihle? Kann man aus bestimmten
Gefiihlen direkte Riickschliisse auf bestimmte Bediirfnisse ziehen?

Evolutionary Psychology & Blank Slate

Inwiefern sind Bediirfnisse auf Basis des Spectrum of Needs evolutiondr erklérbar oder stattdessen

durch Erlebnisse/Erfahrungen ,,eingepragt* - und wodurch?
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