Charakterstarken statt
Future Skills: Vorstellung
des CLYOScope-Modells
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Diagnostik

Die rasante Entwicklung von Kl rickt die Frage nach den Potenzialen von Menschen neu in
den Fokus. Dieser Beitrag beleuchtet unsere positive Einzigartigkeit durch das etablierte VIA-
Starken-Modell, diskutiert dessen Grenzen und stellt mit dem CLYOScope einen neuen Ansatz
vor, der psychologische Starken noch differenzierter und praxisnaher erfassbar macht.

er derzeit Wirtschaftsmagazine liest oder

Diskussionen auf LinkedIn verfolgt, begeg-

net ihnen nahezu zwangsliufig: den soge-
nannten Future Skills. Gemeint sind jene Fihigkeiten,
die Beschiftigte in einer zunehmend automatisierten
und von kiinstlicher Intelligenz (KI) geprigten Ar-
beitswelt bendtigen sollen. Angesichts von demografi-
schem Wandel, geopolitischen Unsicherheiten und
technologischen Umbriichen stellt sich vielen Unter-
nehmen daher die Frage: Welche Kompetenzen brau-
chen unsere Mitarbeiter*¥innen, um zukunfts- und

wettbewerbsfihig zu bleiben?

Eine der bekanntesten Antworten liefert die
aktuelle Ausgabe des regelmilig verdffentlichten
,Future of Jobs Report” (World Economic Forum,
2025). Dort finden sich unter anderem analytisches
Denken, kreatives Problemlésen sowie der Umgang
mit KI und Big Data. Gleichzeitig wird ,,Upskil-
ling® zum zentralen Gebot: Beschiftigte sollen
gezielt weitergebildet werden, um mit den neuen
Anforderungen Schritt zu halten. Doch genau hier
beginnt das Problem.Viele der genannten Kompe-
tenzen lassen sich nur begrenzt trainieren. Insbe-
sondere analytisches Denken und Kreativitit zeigen
in der Forschung eine hohe Stabilitit tiber die
Lebensspanne (Breit et al., 2024). Trainings konnen
punktuelle Verbesserungen bewirken, sind jedoch
hiufig aufwendig, schwer skalierbar und nur be-
grenzt auf den Arbeitsalltag iibertragbar. Ahnliches

gilt fir technologische Kompetenzen.

An diesem Punkt besteht ein moglicher Ansatz
darin, den Blick zu erweitern: weg von fehlenden
Kompetenzen, hin zu den Potenzialen, die bereits
vorhanden sind. Denn wenn Mitarbeitende ihre
individuellen Stirken einsetzen kénnen, steigen
Motivation, Lernbereitschaft und Innovationsfihig-
keit hiufig von selbst — ganz ohne Upskilling. Was

zunichst wie ein weit hergeholter Gedanke klingt,
ist inzwischen wissenschaftlich gut belegt. Mehr als
zwel Jahrzehnte Forschung zur Stirkenorientierung
zeigen, dass der Fokus auf individuelle Potenziale
nicht nur das Wohlbefinden verbessert, sondern
auch Engagement, Leistung und Verinderungsbe-
reitschaft fordert.

Im Folgenden greifen wir diese Perspektive sys-
tematisch auf. Zunichst ordnen wir das Konzept
der Charakterstirken und seine Bedeutung flir
Unternehmen ein. Dann stellen wir das etablierte
VIA-Modell vor und diskutieren seine Grenzen.
Darauf aufbauend fithren wir mit dem CLYOScope
eine Weiterentwicklung vor, die diese Grenzen
tiberwindet. So verschiebt sich der Fokus weg von
schwer trainierbaren Future Skills hin zu vorhan-
denen Charakterstirken, und Sie lernen ein Tool
kennen, das Sie direkt einsetzen konnen, um diese
Potenziale sichtbar zu machen und gezielt zu nut-

zen.

Warum Starken wichtig sind

Das Wissen um die eigenen Topstirken — psycho-
logische Eigenschaften wie Optimismus, Tapferkeit
und Strukturiertheit — kann ein zentraler Hebel

fir Leistung und Zukunftsfihigkeit sein. Wenn
Menschen ihre ausgeprigtesten Stirken einsetzen
konnen, zeitigt dies konsistent eine Reihe wiin-
schenswerter Effekte. So geht Stirkennutzung mit
hoherer Arbeitszufriedenheit und einer stirkeren
Sinnwahrnehmung einher. Gleichzeitig zeigen sich
positive Zusammenhinge mit Engagement, Loyalitit
und verschiedenen Leistungsindikatoren (Schutte &
Malouff, 2019;Virga et al., 2023; Zhang et al., 2025).
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»Stdarkenorientierung bedeutet nicht, Menschen
zu verandern, sondern ihnen zu ermoéglichen,
in gewissem Rahmen mebhr sie selbst zu sein.

Dartiber hinaus legen Studien nahe, dass bereits eine
einzelne zusitzlich eingesetzte Stirke mit hoheren
Werten bei Leistung, Engagement und Loyalitit
einhergeht. Mitarbeitende, die ihre Stirken hiaufiger
nutzen, erleben ihre Arbeit zudem deutlich stirker als
sinnstiftend oder sogar als Berufung (Harzer & Ruch,
2012, 2014). Auch auf Prozessebene zeigen sich klare
Befunde: Mitarbeitende, die ihre Stirken einsetzen
konnen, gelangen zwei- bis viermal hiufiger in einen
Flow-Zustand. Dieses Flow-Erleben wiederum steht
mit hoherer Innovationsfihigkeit in Verbindung
(Ignjatovic et al., 2022; Liu et al., 2023).

Die positiven Eftekte beschrinken sich zudem nicht
aut Einzelpersonen. Teams mit einer breiten Vielfalt
an Stirken legen deutlich eftektivere Teamleistungen
an den Tag und fordern gleichzeitig die individuel-
len Leistungen ihrer Mitglieder (Gander et al., 2020;
Meyers et al., 2023). Mitarbeitende, die ithre Stirken
nutzen konnen, arbeiten daher nicht nur effektiver,
sondern oft auch nachhaltiger und sind dem Un-
ternehmen gegeniiber loyaler — ein entscheidender

Faktor in Zeiten kontinuierlicher Transformation.

Stadrkennutzung lasst sich trainieren

Ein zentraler Vorteil von Charakterstirken liegt
darin, dass nicht die Stirke selbst verandert werden
muss. Stattdessen kann gelernt werden, vorhande-
ne Stirken bewusster zu erkennen und gezielter
einzusetzen. Stirkenorientierung bedeutet daher
nicht, Menschen zu verindern, sondern ithnen zu
ermoglichen, in gewissem Rahmen mehr sie selbst
zu sein. Genau hier setzt stirkenorientierte Ent-

wicklung an. Forschungsbefunde weisen darauf hin,

dass entsprechende Interventionen wirksam sind,
insbesondere dann, wenn sie auf mehreren Ebenen
gleichzeitig ansetzen (Ghielen et al., 2018; Luan et
al., 2023; Miglianico et al., 2020). Dabei lassen sich
drei zentrale Ansatzpunkte unterscheiden:

1 Individuum: Stirken erkennen und anwenden.
Auf individueller Ebene geht es zunichst da-
rum, Starken sichtbar zu machen und in den
Arbeitsalltag zu tibertragen. Dies geschieht
etwa durch Stiarkenassessments, R eflexions-
gespriche oder Job-Crafting. Ziel ist es, Auf-
gaben, Arbeitsweisen oder Rollen so anzupas-
sen, dass Mitarbeitende ihre Stirken hiufiger
einsetzen konnen.

2 Team: Stirken kombinieren und koordinieren.
AufTeamebene steht das Zusammenspiel im
Mittelpunkt. Teams profitieren besonders dann,
wenn unterschiedliche Stirken gezielt kombi-
niert werden. Typische MaBnahmen sind Team-
profile, Rollenklirung oder Workshops zur
Nutzung von Komplementaritit. So werden
blinde Flecken reduziert, und die Zusammen-
arbeit wird verbessert.

3 Organisation: Rahmenbedingungen gestalten.
Langfristig entfaltet Stirkenorientierung ihre
Wirkung vor allem dann, wenn sie strukturell
verankert wird. Dazu gehdren stirkenbasierte
Fihrung, Job-Design im Hinblick auf eine zu-
nehmende Stirkennutzung oder eine entspre-
chende Feedback- und Performancekultur.
Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schatten,
die Stirkennutzung systematisch fordern.
Besonders wirksam ist eine Kombination aus
individueller, teambezogener und organisatio-

naler Stirkenentwicklung.
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Erstes Starkenkonzept
in der Positiven Psychologie

Bevor Stiarken entwickelt werden konnen, miissen
sie sichtbar gemacht werden. Stirkenorientierte In-
terventionen beginnen daher in der Regel mit einer
systematischen Messung individueller Stirkenprofile.
Die wissenschaftliche Grundlage dafiir wurde vor
tiber 20 Jahren durch ein Kompendium menschli-
cher Stirken geschaffen, das heute unter dem Begrift
VIA-Stirken bekannt ist (VIA steht fiir ,,values in
action®). Der Kopf hinter diesem Projekt war der
2012 verstorbene Christopher Peterson von der
University of Michigan. Auf Basis eines mehrjihri-
gen Forschungsprojekts veroffentlichte Peterson im
Jahr 2004 gemeinsam mit Martin Seligman von der
University of Pennsylvania eine Klassifikation von
24 Charakterstirken, die sich auf sechs tibergreifen-
de Tugenden verteilen (fiir eine kompakte Ubersicht
der 24 Stirken siche Rose, 2022).

Die 24 Stirken sind das Destillat eines umfassenden
Forschungsansatzes. Man durchkimmte iiber Jahre
die Weisheitsliteratur dieser Welt: religiose Texte jeg-
licher Couleur, elementare philosophische Litera-
tur, Biografien von Lichtgestalten aus Wissenschaft,
Kunst, Kultur und Gesellschaft, aber auch kontem-
porire Texte, zum Beispiel Klassiker aus Psychologie
und Management. Derart sammelte man Passagen, in
denen Menschen als vortreftlich, mustergiiltig oder
wiinschenswert beschrieben werden. Um als VIA-
Stirke infrage zu kommen, mussten diese Aussagen
ein zentrales Kriterium erflillen: Sie sollten iiber
verschiedene Kulturkreise und Zeitalter hinweg
immer wieder erwihnt werden und folglich eine

Universalitit menschlicher Erfahrung darstellen.

Zur weiteren Eingrenzung wurden zusitzliche Kri-
terien erarbeitet, unter anderem: Die Nutzung der
Stiarke soll als erfiillend erlebt werden und beim
Individuum wie auch bei anderen Menschen das
Wohlbefinden mehren. Die Stirken sollen zudem
als moralisch wertvoll betrachtet werden, auch

wenn die positiven Konsequenzen ihrer Nutzung

ausbleiben, sie sollen also nicht nur Mittel zum
Zweck sein (siehe Stahlmann & Ruch, 2020).

Im Nachgang zur Klassifikation wurde ein Test-
verfahren entwickelt. Mittels dieses Tests konnen
Menschen erfahren, welche VIA-Stirken besonders
ausgeprigt in ihnen angelegt sind. Das Verfahren ist
in mehr als 40 Sprachen unter www.viacharacter.org
verfligbar und wurde laut Angaben des Anbieters,
der Non-Profit-Organisation VIA Institute on Cha-

racter, mehr als 30 Millionen Mal absolviert.

Grenzen und Optimierungspotenzial
der VIA-Stdrken

Wir arbeiten seit vielen Jahren in unterschiedlicher
Kapazitit mit den VIA-Stirken und dem Testverfah-
ren in der Beratungspraxis (vgl. Rose, 2021; Rose,
2024) und erforschen deren Natur empirisch (vgl.
Ruch & Stahlmann, 2024; Stahlmann et al., 2024).
So wertvoll die Erfahrungen mit diesem Werkzeug
sind, so deutlich wurde mit der Zeit, dass es wieder-
kehrende Schwachstellen und Kritikpunkte gibt:

e Die Aufteilung auf 24 VIA-Stirken wird biswei-
len als zu grob empfunden. Es zeigt sich in der
Praxis regelmiBig, dass sich Menschen in ihrem
Testergebnis nur teilweise wiederfinden oder
wichtige Aspekte vermissen. Dies ist ein Hin-
weis darauf, dass zumindest einige VIA-Stirken
in weitere Komponenten aufgespalten werden
konnten oder bestimmte Qualititen bisher ein-
fach nicht abgebildet werden. Dieser Umstand
erzeugt Akzeptanzprobleme: Wenn sich Men-
schen in ihrem Testergebnis nicht wiederfinden,
haben sie das Gefiihl, ,,durchs Raster zu fallen®,
und lehnen den Test und darauf autbauende
Interventionen moglicherweise ab. Gleichzeitig
greifen zugehorige Interventionen zwangslau-
fig zu kurz, weil sie nicht auf den eigentlichen
Stirken der Menschen aufsetzen.

e Die Items des VIA-Tests sind urspriinglich im
US-amerikanischen Sprachraum erarbeitet wor-

den. Wihrend die Ubersetzung im GroBen und
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Ganzen gelungen ist, zeigt sich, dass einzelne Items o Testtheoretisch ldsst sich anfiigen, dass der VIA-
immer wieder fur Irritation sorgen: Sie wurden Test auf einer einfachen Antwortskala von 1 bis
zwar formal korrekt iibersetzt, liegen aber doch zu 5 basiert. Solche Tests sind leicht verfilschbar.
weit von der deutschen Alltagssprache entfernt. Theoretisch kénnte ein Mensch bei Fragen zu
Insbesondere die VIA-Stirke ,,Spiritualitit* jeder Stirke oder denen, von denen er glaubt,
stoft auf niedrige Akzeptanz. Bisweilen lehnen dass das Unternehmen sie sehen will, einfach
potenzielle Auftraggeber aus dem wirtschaftli- immer hohe Werte angeben, auch wenn dies
chen Umfeld den Einsatz des Tests mit Hinweis gar nicht seinen tatsichlichen Stirken ent-
auf diese Stirke vollstindig ab. spricht.
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Abbildung 1: CLYOScope-Modell (eigene Darstellung). Der auBere Ring beschreibt die 48 Charakterstarken, die inneren beiden Ringe 16 Cha-
rakterthemen beziehungsweise acht Bereiche, die diese nach gemeinsamen Motiven, Haltungen, BedUrfnissen und Werten zusammenfassen.
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wLeistungsfahige Teams entstehen nicht
durch moglichst dhnliche Personlichkeiten, sondern
durch eine ausgewogene Kombination
unterschiedlicher Starken.*

e SchlieBlich sind uns in der Zusammenarbeit
mit Unternehmen des Ofteren Bedenken
hinsichtlich des Datenschutzes begegnet. Zwar
ist der Anbieter, der den VIA-Test bereitstellt,
ein Non-Profit-Unternehmen und aus unse-
rer Sicht ein absolut verlisslicher Partner, doch
die Tatsache, dass die Daten auf Servern in den
USA gelagert werden, fihrt gerade in jiingster
Zeit dazu, dass sich Unternehmen in Europa

gegen den Einsatz des Verfahrens entscheiden.

Entwicklung und Konzeption
des CLYOScope

Ein Start-up der Universitit Ziirich hat sich vor-
genommen, die Stirkendiagnostik weiterzuentwi-
ckeln: mit einem neuen Charakterstirkenmodell
und einem darauf aufbauenden Testverfahren, dem
CLYOScope. Dem CLYOScope liegt zunichst ein
eigenstindiges Modell menschlicher Charakterstir-
ken zugrunde. Es umfasst 48 Charakterstirken, die
zu 16 Themen und acht Gbergeordneten Berei-
chen gebtindelt sind (siehe Abbildung 1). Je weiter
Stiarken, Themen und Bereiche auf den Kreisen
voneinander entfernt sind, umso mehr stehen sie
im Spannungsfeld zueinander. Die stirksten Span-
nungsfelder bestehen zwischen genau gegeniiber-
liegenden Stirken, Themen und Bereichen, zum
Beispiel Realismus und Optimismus, Skepsis und

Vertrauen oder Nein und Ja.

Entwickelt wurde dieses Modell nicht primir aus
bestehenden Theorien, sondern aus der Sprache
selbst. Ausgangspunkt war die Frage, welche positi-

ven, psychologisch bedeutsamen Eigenschaften im

deutschsprachigen Raum tatsichlich unterschieden
werden. Dafiir wurden circa 7.000 Adjektive aus
der deutschsprachigen Version des Online-Worter-
buchs ,,Wiktionary* gesichtet, gefiltert, zu Bedeu-
tungsgruppen zusammengefasst und schlieBlich auf
ihre psychologische Bedeutung hin verdichtet. An-
schlieBend wurde das Modell mit Forschungslitera-
tur, bestehenden Verfahren sowie Riickmeldungen
von Expert*innen aus Coaching, Psychotherapie
und Bildung abgeglichen. Das Ergebnis ist ein Mo-
dell, das bewusst auf den deutschsprachigen Raum
zugeschnitten ist und menschliche Stirken nicht
nur differenziert beschreibt, sondern auch ihre

Spannungsfelder und Dynamiken sichtbar macht.

Auf dieser Grundlage wurde das Testverfahren ent-
wickelt. Fiir jede der 48 Stirken wurden zahlrei-
che Aussagen formuliert, mit denen sich Personen
selbst einschitzen kénnen. Diese Aussagen wurden
zunichst in Interviews tiberpriift, in denen Teil-
nehmende den Test bearbeiteten und gleichzeitig
erklirten, wie sie die Fragen verstanden. Anschlie-
Bend wurde das Verfahren mit einer hinsichtlich
Alter und Geschlecht reprisentativen Stichprobe
von 1.000 Personen erprobt und statistisch Gber-

prift.

Methodisch setzt das CLYOScope dabei auf zwei
zentrale Neuerungen. Erstens verwendet der Test
ein Forced-Choice-Format. Testpersonen wih-
len also nicht auf einer Skala aus, wie stark eine
Aussage auf sie zutrifft, sondern entscheiden sich
zwischen drei positiven Antwortmdglichkeiten.
Jede Antwortmoglichkeit reprisentiert dabei eine
andere Stirke. Zum Beispiel wihlen Testpersonen

zwischen den Antwortoptionen ,,Ich sehe mich als
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Ruhepol, dem Stress nichts anhaben kann® (Selbst-
sicherheit), ,,... moralischer Kompass, der immer
weil, was richtig ist* (Wertebindung) oder ,,...
Entertainer, der mit Humor Leichtigkeit schafft*
(Humor). Dadurch wird es unméglich, sich in allen
Stirken positiv darzustellen. Im Ergebnis entstehen

realistischere und aussagekriftigere Profile.

Zweitens arbeitet das CLYOScope adaptiv. Der Test
passt sich wihrend der Bearbeitung an die Antwor-
ten der Teilnehmenden an und stellt gezielt jene
Fragen, die besonders aufschlussreich sind. Dadurch
kann die Testdauer im Vergleich zu klassischen Ver-
fahren deutlich reduziert werden ohne Einbuflen
bei der Genauigkeit. Ein klassischer Test wiirde pro
zu messende Eigenschaft mindestens zehn Fragen
einsetzen, um eine angemessene Reliabilitit zu
erreichen. Bei 48 Stirken wiren das beim CLYO-
Scope rund 480 Fragen. Tatsichlich erreicht das
CLYOScope dank des adaptiven Testens bereits mit
152 Fragen eine gleich hohe Reliabilitit wie ein
klassischer Test. Gerade im organisationalen Kon-

text ist das ein entscheidender Vorteil.

Drittens liegt ein besonderer Mehrwert im zu-
grunde liegenden Modell selbst. Das CLYOScope
betrachtet Stirken als Teil eines groBeren Gefiiges.
Zentral ist dabei das Konzept der Komplementir-
stirken. Gemeint sind Stirken, die in einem Span-
nungsverhiltnis stehen, sich aber gerade dadurch
sinnvoll ergianzen. Der entscheidende Gedanke
lautet: Es gibt kein Zuviel an Stirke (vgl. Niemiec,
2019), sondern vielmehr eine fehlende Balance
zwischen komplementiren Stirken. Problematisch
ist also beispielsweise nicht, dass jemand stark risi-
kobereit ist, sondern dass der Gegenpol (Gefahren-
bewusstsein) zu wenig berticksichtigt wird. Gerade
fiir die Arbeit in Teams ist diese Perspektive beson-
ders relevant. Leistungsfihige Teams entstehen nicht
durch moglichst dhnliche Personlichkeiten, sondern
durch eine ausgewogene Kombination unterschied-

licher Stirken.

Ein Praxisbeispiel

Der Zweitautor Nico Rose hat im Herbst 2025
erstmals mit dem CLYOScope im Rahmen eines
Workshops gearbeitet. Auftraggeber war ein DAX-
Konzern im Bereich Versicherungen. Obwohl das
Testverfahren zu diesem Zeitpunkt noch ganz
frisch am Markt war, entschied man sich nach
griindlicher Abwigung fiir dessen Einsatz. Ne-
ben der Konzeption waren die Anpassung an den
deutschen Sprachraum sowie Datenschutzaspekte

wichtige Entscheidungskriterien.

Zielgruppe waren die rund 50 Topmanager*innen
der deutschen Versicherungssparte. Das Unterneh-
men befindet sich derzeit in einer umfassenden
Transformation. Im Rahmen des Workshops wurde
den Teilnehmer*innen die Gelegenheit gegeben,
ihre Topstirken gemill dem CLYOScope kennen-
zulernen, zunichst anhand des personlichen Ergeb-

nisreports, spater auf der Ebene des Kollektivs.

Zum letztgenannten Zweck wurde der dulere
Ring des CLYOScope (die 48 Stirken) mittels Bo-
denkarten in einem groBen Raum ausgelegt. Die
Teilnehmer*innen wurden gebeten, sich als Grup-
pe nach und nach auf ihre profiliertesten Stirken
zu stellen und diese in Relation zum Kollektiv zu
explorieren. Derart wurden Stirkencluster und
auch antagonistische Strukturen iiber verschiedene
Abteilungen und Funktionen hinweg identifi-
ziert — auch vor dem Hintergrund, dass komplexe
Problemlésungen und Innovationsprozesse in aller
Regel von unterschiedlichen Perspektiven pro-
fitieren. Stirken reprisentieren als stabile Muster
im Denken, Fiihlen und Verhalten ein wichtiges
Merkmal von Diversitit. Damit gehen sie iiber
iibliche Kriterien wie Geschlecht oder ethnische
Herkunft hinaus und stellen eine Form von ,,Deep
Diversity® dar, die die sichtbaren Merkmale von
Unterschiedlichkeit hinter sich lasst.

Besonderes Augenmerk lag auf der Identifizierung
von Kolleg*innen mit ausgeprigten antagonisti-

schen Topstirken. Mittels der Aufstellung in der
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Kreisstruktur sollten die Teilnehmer*innen jeweils
eine Handvoll Menschen identifizieren, die in
einer oder mehreren ihrer Topstirken moglichst
komplementir zu ihnen selbst gelagert waren. Die-
se ,,Stirken-Buddys* sollen zukiinftig intentional
konsultiert werden, ehe jemand aus dem Manage-
mentteam zum Beispiel neue Prozesse ausrollen
lisst oder kund*innenseitige Innovationen imple-
mentiert. Man erhofft sich durch diese ,,Checks
and Balances* auf Ebene der Stirken einen ganz-

heitlicheren Blick auf unternehmerische Losungen.

Gleichzeitig ist man bestrebt, mit dem ,,Blick
durch die Stirkenbrille® mehr Verstindnis fiir die
Andersartigkeit von Kolleginnen und Kollegen zu
tordern. Auch weil sich kein Mensch von kogni-
tiven Biases frei machen kann, geht die Wahrneh-
mung von ausgeprigten Differenzen im Denken,
Fiihlen und Verhalten nicht selten mit einer (min-
destens latenten) Abwertung der anderen Person
einher. Die humanistische Perspektive auf die
Einzigartigkeit von Individuen im Hinblick auf
ihre ureigene Stirkenkonstellation erdffnet hinge-
gen eine wertschitzendere Perspektive auf inter-
individuelle Differenzen: Jeder Mensch ist gleich
wertvoll, weil absolut einzigartig. Jeder ist ,,ein
Original® und trigt auf einzigartige Weise zum

Gesamterfolg der Organisation bei.

Fazit

Die eingangs skizzierte Debatte tiber Future Skills
greift aus unserer Sicht zu kurz, wenn sie primir
auf Kompetenzen fokussiert, in denen Maschinen
den Menschen tibertretfen kénnen. Der nachhalti-
ge Wettbewerbsvorteil des Menschen liegt vielmehr
in seinem subjektiven Erleben: in der Fihigkeit, zu
fuihlen, Sinn zu konstruieren und aus einem inne-
ren Erleben heraus intentional zu handeln. Genau
hier setzen psychologische Stirken an. Sie beschrei-
ben jene stabilen Muster des Denkens, Fiihlens und

Verhaltens, die Menschen nicht nur leistungsfi-

hig, sondern auch authentisch und sinnorientiert
handeln lassen. Das VIA-Modell hat hierfiir einen

enorm wertvollen Grundstein gelegt.

Mit dem CLYOScope wird ein Ansatz vorgeschla-
gen, der verschiedene Grenzen der VIA-Stirken
adressiert, indem er Starken feiner differenziert,
sprachlich anschlussfihiger gestaltet und Hiirden in
der praktischen Nutzung umgeht. Insbesondere die
Maoglichkeit, individuelle Stirkenprofile in ihrer
Komplementaritit sichtbar zu machen, eréffnet
neue Perspektiven fiir Fithrung, Zusammenarbeit
und organisationale Entwicklung. Vor dem Hinter-
grund tiefgreifender Transformationsprozesse kann
ein solch differenzierter Blickwinkel aufzeigen, wie
wir in unserer Einzigartigkeit zum Gelingen von
Kooperation und unternehmerischer Wertschép-

fung beitragen konnen.

Das Literaturverzeichnis zu diesem Beitrag konnen Sie bei

uns anfordern: redaktion@uwirtschaftspsychologie-aktuell.de

LINKTIPP: /

Auf der Website clyos.ch kénnen Sie den Test selbst durchfihren.
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