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Interview mit Herrn Jansen - Boris Grundl

Führungskräfte sollen stark sein, die richtigen Entscheidungen treffen, immer die passende Antwort parat haben und niemals Schwäche zeigen: Dieses Bild ... 
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„Leadership heißt, Menschen groß zu machen“ Führungskräfte sollen stark sein, die richtigen Entscheidungen treffen, immer die passende Antwort parat haben und niemals Schwäche zeigen: Dieses Bild zeichnet einen Superhelden, aber keinen Vorgesetzten – meint Boris Grundl, Führungskräfte-Coach und Buchautor. Mit einem einfachen, klar strukturierten Führungsprozess zeigt er Wege auf, wie Sie Mitarbeiter und sich selbst zum Erfolg führen – und dabei Mensch bleiben dürfen.



Herr Grundl, wie führen Sie andere? Mit zwei Dingen: Fordern und Fördern. Mit Fordern spreche ich das im Anderen an, was er oder sie sein könnten. Mit Fördern verstehe ich, beim Anderen in punkto Ziele, Selbstvertrauen, Wissen und Erfahrung für Klarheit zu sorgen. Dabei stehen Ziele über Selbstvertrauen für die Lust, zuzupacken, die Antriebs- oder Umsetzungsenergie. Und Wissen mal Erfahrung ist Kompetenz. Beides muss in Balance sein. Es nutzt nichts, wenn Führungskräfte Mitarbeiter mit hohen Kompetenzen haben, die aber keine Lust haben, zu arbeiten. Auch umgekehrt, wenn die Mitarbeiter arbeiten wollen, aber nicht wissen, wie sie es anstellen sollen. Eine Führungskraft sorgt dafür, dass beides in Balance ist. Sehen Ihre Mitarbeiter das genauso? Das müssen Sie sie selbst fragen. Ich kann nur sagen, wenn ich in jemandem anspreche, was er sein könnte, nicht wer er ist, ist das für denjenigen äußerst anstrengend. Meine Mitarbeiter spiegeln mir wieder, dass ich sehr anstrengend bin. Allerdings, dass ich auch einen rosa Daumen habe. Das heißt, in meinem Umfeld wachsen Menschen. Aber es ist unbequem. Muss eine gute Führungskraft unbequem sein? Ja, sehr sogar. Was verstehen Sie unter unbequem? Dass die Führungskraft nicht harmoniesüchtig ist. Dass sie permanent an die Größe im Anderen glaubt, mehr als diejenigen an sich selbst. Das ist wirklich schwer und mental eine hohe Herausforderung. Es bedingt eine flexible Distanz zu Menschen. Der Anspruch, den Sie an Führungskräfte stellen, ist nicht gerade klein… Und trotzdem vertreten Sie den Standpunkt, dass jeder führen kann. Ja. Und ich finde das nicht besonders anspruchsvoll. Das ist ein ganz normaler Weg, erwachsen zu werden. Ich habe das nur sehr klar formuliert, es ist wie eine Gebrauchsanweisung. Keiner kann mehr sagen, ich weiß nicht, wie es geht, denn ich kann es jedem sagen, wie es geht. Führen ist eine Frage der Ebene. Zigtausend Menschen führen jeden Tag – ihr Leben, eine Beziehung, den Chef. Mir geht es um Wirkung im Alltag. Aus meiner Sicht ist es daher auch nicht hilfreich, dass sich diejenigen, die jeden Tag führen müssen, an einer Elite orientieren.



Warum nicht? Weil es diese Elite nicht gibt. Die geben ein Image von sich ab, das die Öffentlichkeit so sehen will. Fast überall, wo ein Vorbild kreiert wird, kommen irgendwann die dunklen Seiten zum Vorschein. Ich nenne das den Zumwinkel-Faktor. Ich finde das nicht schlimm, es gehört dazu. Alles andere ist überzogen. Für mich ist das ein Mythos, weil es ein überzogener Anspruch an den Menschen ist. Auch bei Barack Obama übrigens. Folglich sehen Sie es bei Führungskräften genauso: Es wird ein Bild propagiert, das so nicht existieren kann? Genau, die Blendorgien sind vorbei. Es geht um gesunden Menschenverstand, und der ist mehr gefragt denn je. Denn die Menschen wollen niemanden, der vorgibt, alles zu können. Sie wollen sehen, wo der andere zweifelt, wo er nicht stark ist oder wo er selbst Probleme hat. Jemanden, der stimmig ist, mit Ecken und Kanten, der klar sagt, das kann ich, das kann ich nicht. Trotzdem werden sie ihm gerne folgen. So jemand ist ein Mensch. Er ist nicht perfekt, aber in dem, was er macht, ist er wer. Spielen Charisma und Persönlichkeit dann überhaupt keine Rolle bei Führung? Nicht ganz. Aber wir überziehen die Bedeutung der Persönlichkeit und haben zu wenig im Tun. Ich will über die Handlung und das Tun wieder eine Balance schaffen. Ein schönes Bild hierzu ist: Wir hatten mit Gerhard Schröder einen Sein-Kanzler und haben jetzt mit Angela Merkel eine Tun-Kanzlerin. Ohne sagen zu wollen, wer besser ist. Wer ist die bessere Führungskraft: Die Person, die tut oder einfach ist? Gerade Obama scheint den Leuten über seine Wirkung ein gewisses Selbstvertrauen zu geben, dass sie Ziele erreichen können… Wie wollen Sie jemandem beibringen, zu sein wie Obama? Mir geht es nur um die Machbarkeit. Und da kann ich sagen: Das wird schon. Eine Führungskraft soll sich auf ihre Handlungen und auf ihr Tun konzentrieren, ihre Persönlichkeit wird dann mitwachsen. Wodurch werden die Handlungen bestimmt, die Sie in den Vordergrund stellen? Das erste ist, die Menschen entwickeln. Das zweite, den Unternehmenszweck erfüllen, also Profit erwirtschaften. Das dritte ist das Systematisieren von Abläufen. Und die letzten beiden Punkte sind Delegieren und Kontrollieren. Das heißt, Abläufe im Voraus so versuchen zu durchdenken, dass sie möglichst reibungslos Ergebnisse produzieren. Ein klassisches Beispiel: Dieselbe Sache wird zwei, drei Mal in die Hand genommen, weil die Mitarbeiter nicht wissen, was sie damit machen sollen. Bereits beim zweiten Mal, kommt es zu einem Zeitverzug. Beim Kopfarbeiter brauchen wir wie beim Handarbeiter, der am Fließband steht, klare Systeme und Abläufe. Dann kann der Mitarbeiter einen Vorgang bereits beim ersten Mal automatisch im System verabschieden. Diese Systeme sollten möglichst unabhängig von Personen laufen und Ergebnisse produzieren. Das heißt nicht, dass man sein Hirn abgibt, aber es ist hoch effektiv. Sicherlich gibt es im Büroalltag viele Tätigkeiten, auf die das zutrifft. Wie geht man mit Arbeiten um, bei denen das nicht möglich ist? Was meinen Sie, was man alles systematisieren kann? Sie müssen erst einmal davon ausgehen, dass es möglich ist. Und es geht darum, richtig viel zu machen. Denn der Kopfarbeiter nimmt Nachdenken und Durchdenken nicht ernst als Zeit, in der Geld produziert wird. Aber jeder Schweißer weiß, dass er wertschöpfend tätig ist, wenn er irgendwo ansetzt. Das muss dem Denker genauso klar sein.



Sie schreiben in Ihrem Buch von einem verbindlichen Führungsprozess. Wie sieht der aus? Wir machen dort mit der gezielten Menschenentwicklung weiter, wo die anderen Managementsysteme aufhören. Wichtig ist, dass Führungskräfte und Geführte damit einverstanden sind. Dazu muss der Prozess einfach, klar nachvollziehbar und transparent sein. Das schafft Vertrauen und Verständnis dafür, was der Andere macht. Wenn das gegeben ist, entsteht eine unglaubliche Zugkraft. So eine Führungssystematik ist unabhängig von persönlichen Stärken einzelner Menschen und in sich abgeschlossen. Darin ist alles enthalten, was benötigt wird. Bildlich gesprochen ist es ein Geländer, an dem man sich festhalten kann, aber nicht muss. Einer hat zum Beispiel organisatorische Fähigkeiten, für den ist Systematik kein Problem, aber Kommunikationsschwierigkeiten im Umgang mit Menschen. Andere sind mit Menschen super, können aber nicht delegieren und ziehen alles an sich. Das Führungssystem bietet Orientierung und hilft jedem in der Ebene, in der es nötig ist. Welche Rolle nimmt der Mitarbeiter in diesem Führungsprozess ein? Werde der Beste, der du sein kannst. Nicht, werde die Nummer eins, sondern hole alles heraus, was in dir drin ist. Es gibt eine unglaubliche Befriedigung, wenn ein Mensch alles geben kann. Was die Führungskraft aber zulassen muss … Wenn sie stark genug ist und keine Angst hat, dass die Mitarbeiter ihr den Stuhl absägen. Das hält sie nämlich klein und dumm. Ein zentraler Punkt von „Leading Simple“ ist, dass eine Führungskraft seine Mitarbeiter so behandeln soll, dass sie sich entwickeln. Warum müssen Sie das so explizit aufschreiben, das sollte doch selbstverständlich sein? (lacht) Null ist das selbstverständlich. Es ist eine große Kunst. Das, was man tun sollte, ist nicht die Realität. Wer hat das Interesse, andere groß und stark zu machen? Die meisten haben doch selbst Angst, behaupten, sie müssten sich durchsetzen und selbst nach vorne bringen. Ein Zeichen von Größe und Stärke ist es aber, wenn ich andere groß und stark mache. Weil viele nicht stark sind, schaffen sie Abhängigkeiten. Dann können sie Macht ausspielen und kontrollieren. Also, es ist überhaupt nicht selbstverständlich. Mit Ihrem Führungskonzept stärken Sie also erst einmal die Vorgesetzten? Ja, wir befähigen Vorgesetzte, ihrer Führungsverantwortung gerecht zu werden. Wir bringen ihnen bestimmte Dinge bei, sie wenden sie an, sie funktionieren, sie sind begeistert. Was wächst bei ihnen? Selbstvertrauen. Das nimmt zu, und damit die Lust, die Dinge anzupacken, die Umsetzungsenergie. Wir erhöhen das Selbstvertrauen, indem die Führungskräfte bestimmte Ziele erreichen. Welche Aufgaben muss eine Führungskraft noch erfüllen? Sie muss im Kopf der Mitarbeiter Themen entstehen lassen. Es ist ein Unterschied, ob ich zu einem Mitarbeiter sage: Das ist das Ziel, oder: Was muss passieren, damit wir dieses oder jenes Ergebnis erreichen? Im ersten Fall gebe ich das Ziel vor, und der Mitarbeiter sagt vielleicht, ja, okay, machen wir. Im zweiten Fall denkt er nach und gibt die Antwort, nicht ich. Sie fordern, dass sich die Führungskraft nach und nach überflüssig machen sollte. Aber gerade daraus, dass sie es vermeintlich nicht sind, ziehen viele Führungskräfte ihre Daseinsberechtigung. Wo liegt hier der Fehler? Dass dieser Verantwortliche sich nicht als Führungskraft, sondern als machtzentrierter Manager versteht.



Worin sehen Sie den Unterschied? Ein machtzentrierter Manager bündelt alle Entscheidungen auf seine Position und dressiert seine Mitarbeiter zum Gehorsam. Er erzielt dadurch Abhängigkeiten. Er formt Mitarbeiter. Leadership ist systematische Menschenentwicklung. Leadership heißt, Menschen groß zu machen. Und damit insgesamt den Unternehmenswert zu steigern. Leadership erzielt Unabhängigkeiten und fördert Mitdenker. Das ist relativ simpel. Wobei das in der Praxis selten ist … Es liegt nur an der eingeengten Sicht des Einzelnen, was normal und menschlich ist. Aber es ist meine Aufgabe, das von außen klar zu machen. Ich lege die Dinge ganz nüchtern auf den Tisch. Ich sage nicht, es ist richtig oder falsch oder gut. Ich sage nur, wie es ist: Zum Beispiel, dass jemand durch seine starke Fachkompetenz zu einem Vorgesetzten wird. Auf einmal kommt der sich wahnsinnig wichtig vor, hat irre viel zu tun, und im Endeffekt beschwert er sich, dass nur Deppen um ihn herum sind. Ihm fehlt die emotionale Kompetenz. Die hat er nie gelernt. So etwas entsteht aus dem eigenen Denken, weil er gebraucht werden will. Die Frage ist: Will er so weiter machen oder nicht. So ein Führungsstil verlangt ein hohes Maß an Selbstführung. Das andere große Thema, für das Sie stehen … Selbstführung ist die Grundlage. Wenn ich keinen Zugang zu Anderen bekomme, kann ich entweder mit Psychotricks bei denen im Kopf rumfummeln, ohne dass sie es mitbekommen. Oder ich ändere etwas in und an mir. Das ist dann Selbstführung. Wenn jemand zum Beispiel seine Stärken und Schwächen erkannt hat, ist er viel toleranter für die Stärken und Schwächen von Anderen und auch für die Unterschiede. Wer noch keinen Blick auf sich selbst geworfen hat, ist völlig wirr in der Wahrnehmung anderer Menschen. Die Meisten suchen sie sich dann Leute, die genauso sind wie sie. Ob das ein wirklich starkes Team wird, wage ich zu bezweifeln. Häufig entsteht aber der Eindruck, dass gerade die Selbstreflexion bei Führungskräften sehr gering ist. Woran liegt es, wenn das Selbstbild meilenweit vom Fremdbild entfernt ist? An dem Denken, man müsste ein Bild der Stärke und Perfektion abgeben, weil das die Leute so haben wollen. Mit den so genannten Stärken werden oftmals die wirklichen Schwächen nur kaschiert. Solche Menschen bekommen auch kein wirkliches Feedback, weil sie Andere dressieren, ihnen nach dem Mund zu reden. Harmonie- oder bestätigungssüchtige Führungskräfte neigen zu solchem Verhalten. Das ist Quatsch! Die Mitarbeiter „riechen“ doch, dass das Bild nicht stimmig ist und jeder Chef ist wirkungsvoller, wenn seine Mitarbeiter in ihren Bereichen kompetenter sind als er. Oft ist das aber nicht so … Im Grunde ist es schon manchmal lächerlich, wie viele Firmen so existieren. Wo man dem Chef ein gutes Gefühl gibt, wie toll er ist und was die anderen für Pappnasen sind. Aus Sicht der Unternehmensentwicklung ist es armselig. Wenn eine Führungskraft permanent ihr Recht einfordert und keinen Raum gibt, indem sie entweder immer das letzte Wort hat oder am Ende der Diskussion nicht zumindest den Sinn zu verstehen gibt, dann hat sie Angst, dass der Mitarbeiter stärker wird. Wie können Führungskräfte das ändern? Erstens muss man das Fremdbild ernst nehmen. Zweitens muss man Menschen dazu bringen, einen Standpunkt in einem Gespräch untereinander einzunehmen.



Kann das jemand annehmen, der immer so eine Linie fährt? Ich finde es immer witzig, wenn sich Leute bei mir für offene Gespräche bedanken. Wenn ich frage, wieso, ist die Antwort immer: Sie sagen, wie es ist. Aber ich kann doch nicht mehr oder weniger offen sein. Das ist das, was ich mir Millimeter für Millimeter erarbeitet habe. Ich halte Offenheit für unglaublich kraftvoll, sie ist eine Waffe. Wenn jemand mir entgegnet, sie machen auch nicht alles so, wie sie es sagen, dann antworte ich: Ich bekomme nicht alles immer hundertprozentig hin, aber ich bekomme verdammt viel hin. Ich bin entspannt, weil ich kein perfektes Bild abgeben muss. Das ist wie beim Lügen: Wer die Wahrheit sagt, muss nicht aufpassen. Deswegen ist es nicht schlimm, sich zu öffnen. Es ist ein Zeichen von Stärke. Wie führen Sie sich selbst? Ich habe eine einfache Formel: Kurzer Schmerz – mittelfristig Freude, kurze Freude – mittelfristig Schmerz. Das heißt, wenn ist etwas aufschiebe, was wichtig ist, weiß ich, ich muss durch den kurzen Schmerz am Anfang, aber wenn ich fertig bin, habe ich mittelfristig Freude. Wenn ich es jetzt nicht tun will, dann habe ich kurzfristig Freude, aber mittelfristig ein Problem. Kurz gesagt: Einfach anfangen. Wenn ich ein, zwei Minuten dabei bin, genieße ich es auch. Woher weiß jemand, wie er sich selbst führen muss? Durch Ergebnisse: Wenn jemand führt, ist das Ergebnis die Entwicklung der Anderen. Führungskräfte müssen sich daran messen, ob ihre Mitarbeiter Themen bewältigen, die sie vor einem Jahr noch nicht in den Griff bekommen haben. Wenn das mit 10 oder 20 Mitarbeitern gelingt, dann ist die Abteilung erfolgreich. So einfach ist das. Was, wenn es der Führungskraft nicht gelingt? Nicht heißt nicht nie, sondern immer noch nicht oder so nicht. Wenn eine Firma zum Beispiel seit Jahren erfolgreich ist und jemand kommt mit neuen Ideen, die abgelehnt werden, dann bedeutet es nicht, dass derjenige es nie schafft, sondern noch nicht. Viel zu viele Menschen geben auf, wenn ein, zwei Sachen nicht funktionieren. Dann sagen sie, es ist nie. Aber es bedeutet: noch nicht oder so nicht. Wenn sich jemand nur abschrecken lässt, dann hat derjenige kein Rückgrat. Das ist (noch) keine Führungskraft. Von wem oder wodurch lassen Sie sich führen? Durch Wirkung, das Feedback meiner Kunden, durch Ergebnisse. Und durch meinen Glauben an Gott. Wie helfen Ihnen Ihre Erfahrungen, die Sie durch Ihren Unfall gemacht haben, mit anderen Menschen umzugehen, die sich selbst in einer Krise sehen? Mir wurde alles genommen: körperlich, emotional, mental, finanziell. Der Nachteil ist natürlich extrem, sich von ganz unten dorthin zu entwickeln, wo ich jetzt bin. Der Vorteil ist, ich kenne jeden Schritt. Das macht die Auseinandersetzung mit mir unglaublich unbequem. Ich frage einfach: Was ist Ihre Ausrede? Wollen Sie nicht oder können Sie nicht? Die meisten wollen nicht. Es sind die wenigsten, die nicht können. Es dreht sich alles um Verantwortung und Selbstverantwortung. Über mehr muss man nicht reden. Wenn man das beherrscht, dann löst sich vieles.



(Interview erschienen in: Der F&E Manager, Ausg. 02/2009)
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Interview mit Herrn Jansen - Boris Grundl 

Mit den so genannten StÃ¤rken werden oftmals die wirklichen SchwÃ¤chen nur kaschiert. Solche Menschen bekommen auch kein wirkliches Feedback, weil sie ...
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Interview mit Herrn Rolf Stiska, 

chen Forderungen werden wir, sofern es erforderlich ist, einklagen. Mitt: Es war zuletzt immer wieder von. Insolvenz Ihrer Kulturâ€”Gesellschaft TOO die Rede.
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Titelthema Motivation - Boris Grundl 

Eine wichtige Aufgabe von Führungskräften ist es, ihre Mitarbeiter zu motivieren. Welcher Führungsstil spornt Mitarbeiter fast von alleine an? Motivation ergibt ...
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FÃ¼hrungstrainer Boris Grundl - Grundl Leadership Akademie 

Erfolge verloren.â€œ Franz Fleischer, Beauftragter des Ver- bandes Wirtschaftsregion ... tollen Job. Ich bekomme Applaus, bevor ich. Leistung geliefert habeâ€œ, so ...
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Führung im Wandel - Boris Grundl 

26.11.2012 - Persönlichkeitsentwicklung, Selbstverantwortung und Mitarbeiterführung. Seinen Unfall und die folgende Behinderung verarbeitete Boris ...










 


[image: alt]





Motivation durch Selbstverantwortung - Boris Grundl 

Wenn Sie als Führungskraft nicht mit dem Werkzeug Angst regieren wollen, brauchen Sie motivierte Mitarbeiter. Es gibt nichts Schlimmeres, nichts Hem-.
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Führung im Wandel - Boris Grundl 

26.11.2012 - tum der Bevölkerung folgen. Die ersten Anzeichen sind schon sichtbar. Letztendlich sind wir Menschen alle denselben Bewusstseinszyklen.
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Boris Grundl Ã¼ber Jeff Bezos - Grundl Leadership Akademie 

EigentÃ¼mer der Zeitung â€žThe Washington Postâ€œ. Boris Grundl Ã¼ber Jeff Bezos. Jeff Bezos beherrscht Timing. Timing lÃ¤sst sich gut mit Wellensurfen vergleichen.
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Boris Grundl Ã¼ber Jeff Bezos - Grundl Leadership Akademie 

die Unternehmen in FÃ¼hrungsfragen berÃ¤t. â€žEr schwang sich zur richtigen Zeit auf die richtige Welleâ€œ. FO. T. O: MAR. TIN S. CHOELLER/A. UGUST. â€žIhre Kraf.
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Die Macht des Status - Boris Grundl 

den Mitarbeitern um den Mercedes, BMW oder Audi beneidet werden, gegen den Sie. Ihren privaten Pkw eintauschen konnten. Als eher bescheidener Mensch mÃ¶chten. Sie lieber auf die Limousine verzichten und stattdessen einen flinken Smart oder einen umwe
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Sinnvoll wertschÃ¤tzen - Grundls Grundgesetz - Boris Grundl 

Coach bieten Experten von WeiterbildungsverbÃ¤nden auf einer AktionsflÃ¤che in. Halle 23 ... internationale Keynote Speaker Business-Impulse im Minutentakt.










 


[image: alt]





Zuckerbrot, Peitsche oder was sonst? - Boris Grundl 

FÃ¼hrung. 72 rhw pra xis 2/2011 â€¢ Personalentwicklung & FÃ¼hrung. Die Antwort auf die Frage nach der idealen FÃ¼hrungskraft fÃ¼hrt in die Irre. Warum? Weil auch ...
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Grundls Grundgesetz Paragraph 21 - Gruppendynamik ... - Boris Grundl 

hohe Kunst! ... nale Komponente ins Zentrum Ihrer Aufmerksam- ... Grundl gilt bei Managern und Medien als „der Menschenentwickler“ (Süddeutsche Zeitung).
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Die Macht des Status - Boris Grundl 

tionenÃ¼berschreitende Tradition kann ein sehr einflussreiches Symbol sein: Geheimbunde oder soziale Gruppen, die andere ausschlieÃŸen. â€¢ Kontakte: Sie ergattern Karten fÃ¼r die Wag- ner-Festspiele in Bayreuth, obwohl diese siebenfach Ã¼berbucht si
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Illusion oder RealitÃ¤t? - Boris Grundl 

bei AS&P Unternehmensberatung. Vor 6 Jahren fÃ¼hrte Erretkamps als ... HAMBURG. 1. September 2015, ... AXEL SCHRÃ–DER UNTERNEHMENSBERATUNG ...
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Resilienz lernen durch Rückschläge - Boris Grundl 

Grundl gilt bei Managern und Medien als „der Menschenentwickler“ (Süddeutsche Zeitung). Sein neues Buch heißt: „Mach mich glücklich. Wie Sie das ...
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Illusion oder RealitÃ¤t? - Boris Grundl 

Jeder dient der besten LÃ¶sung, die alle nach ... ProaktivitÃ¤t ist nicht immer der beste Weg, ein Problem an .... AXEL SCHRÃ–DER UNTERNEHMENSBERATUNG ...
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Vom Macher zum Menschenentwickler - Boris Grundl 

Die Arbeiter und Angestellten dieser. Wirtschaftspioniere waren RÃ¤dchen im. Getriebe des Macher-Imperiums. Stan- desdenken war aber nur einer der GrÃ¼nde.
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Vom Macher zum Menschenentwickler - Boris Grundl 

zichtbarer Aspekt einer Führungskraft, doch geht es zunehmend darum, Mitarbeitende so zu inspirieren und einzusetzen, dass diese ihr Potenzial richtig ...
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Ein Leben in Balance? Boris Grundl 

22.09.2014 - Arbeitsplatz. Â» THEMENSCHWERPUNKTE. â€¢ Globale WettbewerbsfÃ¤higkeit: UnterstÃ¼tzung durch den Einsatz von Value Management.
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Grundls Grundgesetz Paragraph 21 - Gruppendynamik ... - Boris Grundl 

hinterlistig Sand ins Getriebe gestreut. Deshalb müssen Führungskräfte nicht nur ihre Mitarbeiter, sondern auch deren. Beziehungen untereinander kennen: Wel ...
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Erkenne an, was ist! - Boris Grundl 

Ohne uns selbst zu limitieren. Dank des ehrlichen CEO-Feedbacks habe ich meine. Lektion gelernt. War es schmerzhaft? Ja. War das anschlieÃŸende Ringen um Einsicht aufreibend? Ja. War das Umsetzen der Erkenntnis anstrengend? Und wie! Hat es sich wenig
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Interview mit X 

X: Weil ich halt daher komme. Die Uni dort ist komplett traditionslos, weil sie erst im. Zuge der Bildungsreform Ende der sechziger, Anfang der siebziger Jahre ...
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Interview mit Jens Chrzanowski 

facher: Meist reicht der Kontoantrag Online aus, in der Regel ... direkt mit dem Trading starten. Schneller ist kein ... die Forex-Trader hat sich enorm viel getan: Mit der Market ... Viele Wettbewerber geben ein Demokonto zum Testen nur.
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