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1 EinfGhrung in das Online-Profil Personlichkeit im Fokus und die
Diagramme

1.1 Den Aufbau des persolog Online-Profils ,Persdnlichkeit im Fokus*” verstehen

Das persolog Online-Profil ,Personlichkeit im Fokus® ermdglicht Ihnen, sich in bestimmten Berufsrollen, Umfeldern oder
Beziehungen zu reflektieren. Auf Basis Ihrer Antworten in den Fragebogen werden Verhaltensweisen beschrieben und
Interpretationen angeboten, die es fir sich selbst zu personalisieren* gilt. So kénnen Sie Uber Ihre Beziehungen
nachdenken, seien es die Beziehungen zu Mitarbeitern, Kunden, Partnern oder Familienangehorigen.

Im ersten Teil werden Sie in den Aufbau des Berichts eingefihrt. Daneben werden die Diagramme beschrieben und
gezeigt.

Im zweiten Teil lesen Sie Interpretationen zu Ihrem Verhalten in dem gewahlten Umfeld (Fokus). Sie erhalten
Informationen zu Faktoren, die Menschen mit diesem Verhaltensstil motivieren. Sie lesen Uber Strategien, wie
Menschen mit ahnlichem Verhaltensstil die Aufgaben bewaltigen, Probleme I6sen und andere Uberzeugen. Des
Weiteren wird Uber das Thema ,Absichten” reflektiert. Die Themen ,Veranderung®, ,Verhalten unter Druck® und
»Konflikte* werden betrachtet. AuBerdem werden Sie erfahren, mit wem Menschen mit diesem Verhaltensstil am
effektivsten zusammenarbeiten und worauf sie positiv reagieren.

Fuhrungsteil: Fihren ist ein Zusammenspiel von Fihren und gefuhrt werden. In diesem Kapitel denken Sie Uber |hre
FUhrungsstarken nach. AuBerdem erhalten Sie Informationen, wie sie sich selbst flihren lassen.

Stellen-Profil: In diesem Kapitel werden aufgabenbezogene Verhaltenseigenschaften beschrieben, die flr die Stelle/
Position, fir die Sie den Fragebogen zum Stellen-Profil ausgeflllt haben, wichtig sind.

Kurzbeschreibungen: Zu lhrer allgemeinen Information enthéalt das letzte Kapitel 20 Kurzbeschreibungen, die Ihnen
einen Uberblick Uiber die 20 mdéglichen Verhaltenstendenzen gibt.

Das persolog Online-Profil Persdnlichkeit im Fokus ,,Basis, Verhalten, Fihrung, Kurzbeschreibungen und Stelle®
unterstltzt Sie bei der Reflexion Ihrer aktuellen Situation. Sie kénnen dartiber nachdenken, wo Veranderungsbedarf
besteht. Es fordert die Arbeit mit anderen und an sich selbst. In den einzelnen Interpretationsangeboten finden Sie
Beschreibungen und Aufgaben, die Ihr Nachdenken Uber sich selbst unterstlitzen. Versuchen Sie, mit eigenen
Beispielen die Beschreibungen des Berichts zu verifizieren und zu konkretisieren. Das Online-Profil ,,Persénlichkeit im
Fokus* ist als ein Arbeitspapier zu verstehen. Denn erst in der Auseinandersetzung mit dem Text und mit sich selbst
findet Personlichkeitsentwicklung statt.

Beachten Sie! Das lhnen vorliegende Online-Profile ,,Personlichkeit im Fokus” versteht sich als Arbeitsunterlage, die
verifiziert sein will!

*Personalisieren des Berichts meint, dass Sie zutreffende Beschreibungen markieren, nicht zutreffende streichen und
bei Satzen, die lhnen unklar sind oder bei denen Sie Feedback brauchen, ein Fragezeichen setzen. Damit wird das
Online-Profil ,,Persénlichkeit im Fokus” zu Ihrem ganz personlichen Bericht.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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1.2 Beschreibung der Diagramme

Die Auswertung des persolog Personlichkeits-Profils enthalt bis zu vier Diagramme, je nachdem, welche Fragebogen
Sie ausgeflllt haben. Die Auswertung bezieht sich auf zwei Fragebogen zum Persdnlichkeits-Profil, aus denen drei
Diagramme erstellt werden, und optional einem Fragebogen zum Stellen-Profil, aus dem ein Diagramm generiert wird.

Diagramm |: &uBeres Selbstbild

Unser auBeres Selbstbild ist das Bild, das wir anderen gegentber zeigen und damit das Bild, das andere
von uns haben sollen. Zum groBen Teil hat sich unser auBeres Selbstbild als Reaktion auf die
Erwartungen anderer entwickelt. Bei der Anpassung an Veranderungen in unserem Umfeld entwickelt es
sich weiter. Wir kdnnen verschiedene auBere Selbstbilder haben, je nachdem welches Verhalten
bestimmte Personen und Situationen erfordern. Zusammenfassend kann gesagt werden: Diagramm |
beschreibt, was andere und der Kontext von mir erwarten.

Diagramm I: inneres Selbstbild e

Unser inneres Selbstbild gibt Auskunft (ber unsere persénlichen Uberzeugungen, Werte und — -N---
Einstellungen. Wer wir sind und was wir von uns erwarten. Diese persénlichen Uberzeugungen wurden --/{\;
bereits frih in unserer Geflhlswelt angelegt. Trotz der Bedeutung dieser prdgenden Jahre Uberprifen wir _:/f ngugaga
unsere personlichen Uberzeugungen weiterhin, bejahen einige, &ndern oder lehnen andere ab. Ld=Edd
Insbesondere unter Druck nutzen wir diese tief in unserer Persdnlichkeit verankerten Verhaltensweisen.

Zusammenfassend kann gesagt werden: Diagramm Il beschreibt, was ich von mir im Kontext erwarte.

Diagramm llI: integriertes Selbstbild

Diagramm llI ,integriertes Selbstbild“ zeigt, wie Sie sich selbst in dem gewahlten Umfeld sehen. Es ist ein
zusammenfassendes Diagramm, denn es beinhaltet zwei verschiedene Sichtweisen des eigenen Ichs. So
gesehen ist es das Gesamtbild unseres Verhaltens. Einige Menschen beschreiben sich lieber mit der
»~Am ehesten“-Auswahl als mit der ,Am wenigsten“-Auswahl. Andere haben das Geflhl, dass sie mit der
»~Am wenigsten“-Auswahl besser getroffen sind. Die Kombination der Antworten beider
Wahlmoglichkeiten liefert ein umfassendes Bild davon, wie Sie sich selber sehen.

Beschreibung Jobdiagramm

Aus dem Jobdiagramm sind die Auspragungen der Verhaltensweisen ablesbar, wie sie aus lhrer Sicht fur
eine Stelle erwartet werden. Es zeigt die Anforderungen an diese Stelle (je nach Fokus, fir den Sie das
Profil ausgeflllt haben). Hinweis: Die Ergebnisse des Jobdiagramms sollten sie auf dem Hintergrund der
Fragestellung, mit der Sie den Fragebogen zum Stellen-Profil ausgefillt haben, reflektieren.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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1.3 Grafiken zu den Ergebnissen der Fragebogen des persolog Personlichkeits-Profils

Kennzahl

Diagramm {11
Integriertes Selbstbild
D I S G

%‘1 2 3 4

Kennzahl 23¢ Kennzahl
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1.4 lhre Ergebnisse: Diagramme von den von lhnen ausgefullten Fragebogen des persolog

Personlichkeits-Profils
D S G
Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de

©1995, ©2015 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2015 persolog GmbH, Alle Rechte vorbehalten. (R:de)

Diagramm |: AuBeres Selbstbild
Diagramm II: Inneres Selbstbild

Diagramm lll: Integriertes Selbstbild

Diagramm 1V: Job



L

Bericht fUr Sabine Mustermann | 18. November 2017

2 persolog Personlichkeits-Profil ,,Personlichkeit”

2.1 Wodurch zeichnet sich Sabine Mustermanns Verhalten aus?

Diese Einflihrung beinhaltet Interpretationen zu allen drei Diagrammen und gibt einen Uberblick iber das Verhalten von

Sabine Mustermann.

lagramm 17
AuBeres Selbstbild

Kennzahl

Aufgrund dessen, was Sabine Mustermann als Erwartung (gefordertes Selbstbild) an ihr
Verhalten in der beschriebenen Situation ausgefillt hat, lassen sich folgende Verhaltensweisen
beschreiben. Diese Interpretation basiert auf Diagramm | — AuBeres Selbstbild:

Sabine Mustermann kann bei gemeinsamen Aktivitaten gute Ideen von schlechten unterscheiden.
Sie gibt anderen das Geflihl, gebraucht zu werden und behandelt ihre Arbeit mit Respeki.
Besonderen Wert legt sie dabei auf Fahigkeiten in Spezialthemen. lhre Entscheidungen trifft sie
aufgrund von Erfahrung und Fakten, wobei Menschen stets einen zentralen Raum einnehmen.
Manchmal hat sie im Gesprach mit anderen die besten Ideen. Sie fragt nach ihrer Meinung und
zusatzlichen Fakten, mit denen sich das Nutzliche vom Unndtzlichen trennen lasst. Sie ist
zuganglich, will andere zufrieden stellen und erwartet das auch von ihnen. Begegnet man ihr
gelegentlich ablehnend, macht sie das befangen und unruhig.

Sabine Mustermann will mehr durch Taten als durch theoretische Uberlegungen erfolgreich sein.
Ihr Verhalten ist durch Ricksicht und Anpassungsfahigkeit gekennzeichnet. Sie leitet andere an
und erwartet daflr messbare Ergebnisse. Sie passt sich an, indem sie ihre persdnlichen
Fahigkeiten mit verschiedenen Aufgaben abstimmt. Ihre Interessen sind umfangreicher als ihr
Wirkungskreis. Sie sucht standig nach neuen Ideen mit praktischen Anwendungsmaglichkeiten.

Potenzielle Spannungsfelder in der Zusammenarbeit mit Sabine Mustermann

Um die Zusammenarbeit zu férdern, lassen sich Spannungsfelder beschreiben, die darliber entscheiden, wie die
Zusammenarbeit gelingt. Mit den drei Spannungsfeldern ,individualistisch vs. gruppenorientiert®, ,beurteilend vs.
fUrsorglich® und ,argumentativ vs. kooperativ®, legen Menschen Schwerpunkte in der Zusammenarbeit.

Je nachdem, wie Sie sich selbst in der Situation sehen, verwenden Sie lhre Energie mehr fir das
eine oder das andere und erzeugen so Spannung. Einseitig eingesetzte Schwerpunkte des
Verhaltens in der Zusammenarbeit bilden eine Schieflage. Es geht also darum, eine Balance
zwischen den Spannungsfeldern herzustellen und in der Zusammenarbeit flexibel auf die
Erfordernisse einzugehen. In den folgenden Ausfiihrungen lesen Sie, wie Sie die
Spannungsfelder ,individualistisch vs. gruppenorientiert” einsetzen, um Zusammenarbeit zu
erreichen. Ausserdem, wie Sie beurteilend vs. flrsorglich einsetzen, um mit Fehlern umzugehen,
und wie Sie argumentativ vs. kooperativ einsetzen, um lhre Ziele zu verfolgen. Diese
Interpretation basiert auf Diagramm II.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.1.1 Selbstbestéatigung finden

Um Selbstbestéatigung zu erreichen, arbeitet Sabine Mustermann wesentlich lieber in der Gruppe als alleine.

Sabine Mustermanns Selbstbewusstsein wird stark von den Meinungen und AuBerungen anderer Uiber sie beeinflusst.
Instinktiv wendet sie sich lieber der Teamarbeit zu, als alleine zu arbeiten. Einen GroBteil ihrer Kraft wendet sie fir die
Erfillung der Erwartungen anderer auf. Diese haben fur sie groBere Bedeutung als ihre eigenen. Geduldig und
konsequent versucht sie, ihr Vertrauen zu gewinnen. An Anzahl und Fahigkeiten der Menschen, die ihr vertrauen, misst
sie ihren eigenen Wert.

Strebt ein gemeinsames Ziel an; sorgt fur Har-
monie; sucht nach einem gemeinsamen Nenner;
sorgt flr gegenseitige Unterstitzung; kooperiert.

Entfaltet sich individuell und ist unab-
hangig; ergreift die Initiative; ist kreativ.

individualistisch 39 o KA gruppenorientiert

Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

2.1.2 Umgang mit Fehlern

Im Umgang mit Fehlern ist Sabine Mustermann etwas mehr mitfihlend, als dass sie andere bewertet.

Sabine Mustermann ist davon Uberzeugt, dass offizielle Regeln einen notwendigen, aber ungentigenden Rahmen flr
die Steuerung des starken Wettbewerbs am Arbeitsplatz darstellen. Sie wendet sich instinktiv einem inoffiziellen
Beziehungsgeflecht zu, wenn sie bei der Beurteilung von Richtig und Falsch Unterstitzung bendétigt. Hoflichkeit, Ehre
und Fairplay sind fir sie unverzichtbare Elemente. Sabine Mustermann versucht, Bewertung und Mitgefihl zu
kombinieren. Sie beurteilt Menschen anhand von Regeln, hat aber gleichzeitig Verstandnis fir deren Fehler. Sie will
eindeutig und verstandnisvoll, gerecht und mitfihlend sein.

Hilft anderen; starkt zwischenmenschliche Be-
ziehungen; bericksichtigt die Umstande; zeigt
Einflhlungsvermogen; verzeiht.

Schitzt die eigenen Rechte; zieht andere zur
Rechenschaft; sorgt fur die Einhaltung von
Gesetzen und Regeln; belohnt und bestraft.

flrsorglich

beurteilend 45 %

Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.1.3 Verfolgung von Zielen

Bei der Verfolgung von Zielen verhalt sich Sabine Mustermann wesentlich mehr kooperativ als argumentativ.

Die Ubernahme von Verantwortung fiir die Ausarbeitung, Présentation und Verteidigung einer sachkundigen Meinung
sieht Sabine Mustermann als Voraussetzung einer guten Arbeit. Sie glaubt, dass das Erzielen einer Einigung bei
unterschiedlichen Meinungen den Aufwand wert ist. Sabine Mustermann hért zu, stellt Fragen, verhandelt und erzielt
Kompromisse, von denen die Mehrheit profitiert. Andere freuen sich Uber ihre Offenheit und bewundern ihre

Konsensbemihungen.

Nimmt einen festen Standpunkt ein;
auBert sich energisch; halt sich an Prin-
zipien; will Widersacher bezwingen.

argumentativ 40 % KA
Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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Sabine Mustermanns derzeit gezeigte Verhaltensweisen

Diagramm Mit dieser Interpretation kénnen Sie darlber nachdenken, wie Sie sich in der Situation verhalten.

Integriertes Selbstbild

Diese Information basiert auf Diagramm |ll.

ARBEITSANLEITUNG:

Bitte personalisieren Sie die folgenden Texte. Kennzeichnen Sie die Aussagen, die auf Sie in der
gewahlten Situation zutreffen, mit einem Haken. Finden Sie Beispiele, in denen sich die Aussagen
in Ihrer Situation widerspiegeln.

Kennzahl

Wie auBert sich Sabine Mustermanns derzeit gezeigtes Verhalten?
Sabine Mustermanns spontanes Verhalten kann sich wie folgt auBern:

[ Sie mdchte rasch Losungen finden und ihrem eingeschlagenen Kurs stetig folgen, wenn sie die Zustimmung dafur
gewonnen hat.

[ Sie will zu einer Entscheidung kommen und langwierige Diskussionen mdglichst vermeiden.

a Sie will Probleme verhindern und unerwartete Komplikationen minimieren. Sie arbeitet an der Aufrechterhaltung der
Stabilitat.

[ Sie wirkt eher extrovertiert als introvertiert.
[ Sie halt umstrittene Ideen zurtick, bis sie den richtigen Zeitpunkt fir gekommen halt.

[ Sie wird nicht leicht argerlich, kann aber nachtragend sein.

Notieren Sie
hier
/J.Dre Ideen:

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.2 Welche Tendenzen zeigt Sabine Mustermanns Verhalten?

Jeder Mensch ist in der Lage, sich produktiv oder auch non-produktiv zu verhalten. Unter
produktivem Verhalten sind die Verhaltensweisen zu verstehen, mit denen Sie Ihre Starken
zeigen - dort, wo andere Menschen durch das Verhalten unterstitzt werden und Menschen sich
beziehungsfordernd verhalten. Unter non-produktivem Verhalten sind die Verhaltensweisen zu
verstehen, die Beziehungen verbauen und deswegen eher die Schwachen einer Person
widerspiegeln. Mit der folgenden Interpretation werden Sie Uber lhr Verhalten in Diagramm I
nachdenken. Wie schon auf Seite drei erwahnt, kommen die Verhaltensweisen, die Diagramm |l
widerspiegelt, besonders unter Druck zum Vorschein.

Inneres Selbstbild

Kennzahl ‘

ARBEITSANLEITUNG:

Bitte bearbeiten Sie die unten stehenden Informationen wie folgt: Lesen Sie die Texte beziehungsweise die
Interpretation, die sich aus Ihrem Diagramm Il ergibt. Hierbei gilt: Ein Pluszeichen (+) zeigt die Tendenz zu
beziehungsforderndem Verhalten an, ein Minuszeichen (-) die Tendenz zu beziehungshemmendem Verhalten. Daraus
lasst sich Sabine Mustermanns allgemeine Neigung, sich in der aktuellen Situation produktiv oder non-produktiv zu
verhalten, ablesen. lhre Tendenz hin zu oder weg von aktiven Handlungen und produktiven Verhaltensweisen.
Reflektieren Sie die Aussagen und diskutieren Sie diejenigen, die mit einem (-) gekennzeichnet sind, mit der folgenden
Fragestellung: Was brauche ich, damit ich in diesem Umfeld wieder beziehungsférderndes Verhalten zeigen kann?
Diskutieren Sie bei den Aussagen mit einem (+), was passieren muss, damit |hr beziehungsférderndes Verhalten
stabilisiert wird. Erarbeiten Sie in beiden Fallen einen Aktionsplan, um beziehungsférdernd handeln zu kénnen.

Inneres Selbstbild — ’

Sie antwortet nicht direkt und macht ihren Standpunkt nicht deutlich. Sie strebt nach Harmonie
und wartet darauf, dass andere sich klar auBern, um damit Meinungsverschiedenheiten aus dem
Weg zu rdumen.

Sabine Mustermanns Verhalten bei Widerstand gegen ihre Ideen:

Sabine Mustermanns Verhalten bei Widerstand gegen ihre Ideen:

W

Sie sagt ihre Meinung deutlich und versucht bewusst, Pannen und teure Irrtimer zu vermeiden.
Sie ist zah und tritt fir ihren Standpunkt ein, der auf Logik und persoénlicher Erfahrung beruht.

Kennzahl ‘

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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Inneres Selbstbild

Kennzahl ‘

0 Sabine Mustermanns Verhalten bei bedrohlichen oder nicht tolerierbaren Ereignissen:

Sie legt Wert auf schnelle Problembeseitigung. Damit ist sie in der Lage, auch ein schwieriges
Umfeld zu verandern. Sie ist bereit, Verantwortung zu Ubernehmen. Sie wirbt flir gegenseitige
Unterstltzung und Schutz.

° Sabine Mustermanns Verhalten bei der Ubernahme von Verantwortung:

Sie verspricht voreilig, alles in Ordnung zu bringen. Fortschritt verhindert sie durch Unsicherheit
Uber den einzuschlagenden Kurs. Sie vermeidet problematische Themen und spricht nur
zogerlich Uber ihre sorgféltig geplanten Vorschlage.

c Sabine Mustermanns Verhalten bei der Ubernahme von Verantwortung:

Sie minimiert eigenes und fremdes Risiko. Aufgaben geht sie systematisch an und erarbeitet sich
Fachkenntnisse in einem Bereich, bevor sie andere um Unterstltzung bittet.

0 Sabine Mustermanns Verhalten im Umgang mit Regeln:

Sie akzeptiert Regeln, auch wenn die Griinde dafiir unklar sind. Sie bespricht positive und
negative Folgen und Uberprft die Quellen, bevor sie eine Meinung Uber richtiges oder falsches
Verhalten abgibt. Im Zweifel ist sie fir den Angeklagten.

Notieren Sie
hier
/_Jhre Ideen:

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.3 Wodurch wird Sabine Mustermann zum Erfolg motiviert?

Diagramm I Sabine Mustermann bevorzugt ein berechenbares Klima, in dem alles unter Kontrolle ist. lhre

Integriertes Selbstbild

Motivation wéachst, wenn sie die Gelegenheit hat,

I andere durch kollegiale Beziehungen zu beeinflussen,
I Gemeinsamkeiten und Menschlichkeit hervorzuheben,
I andere beim Planen und Organisieren zu unterstitzen und

I Probleme zu analysieren und Unstimmigkeiten aufzudecken.

Kennzahl

Situationen, die gute Kommunikationsféhigkeiten erfordern wie Uberzeugen, Beraten und Trésten sind fiir Sabine
Mustermann motivierend. Sie ist gerne Teil eines Teams und entdeckt dort sinnvolle Rollen fir sich und andere. Sie will
in ihren Verantwortungsbereichen kompetent sein und erwartet eine klare Erlauterung der an sie gestellten
Erwartungen. Dadurch werden ihre Bedenken zerstreut, zu oberflachlich zu sein und zu viele Aufgaben zu Gbernehmen.
Sabine Mustermann will einige wenige Dinge gut machen. Ein wichtiger Motivationsfaktor ist flr sie, aufgrund ihrer
umfassenden Kenntnisse und Fahigkeiten ausgewahlt zu werden. Dann Ubernimmt sie Aufgaben, die anderen
schwerfallen und sie aus dem Konzept bringen. Sie freut sich liber die Herausforderung, wenn sie an ihren Erfolg
glauben kann. Bei Sabine Mustermann ist die Motivation am groBten, wenn sie die gewinschten Ziele kennt und ihre
Energie fur die Durchfihrung der Aufgabe nutzen kann. Diese Information basiert auf Diagramm IlI.

Notieren Sie
hier
/Jhre Ideen:

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.4 Welche Strategien setzt Sabine Mustermann ein, um Aufgaben zu bewaltigen?

Sabine Mustermanns Arbeitsweise

Sabine Mustermann systematisiert inre Arbeit. Sie organisiert Informationen und Material rechtzeitig. So kann sie ein
bestimmtes Tempo setzen und sich daran halten. Sie will Ziele im vorgegebenen Zeitrahmen erreichen und die Arbeit
planméaBig beenden. Da sie gut mit Menschen umgehen kann, gehort es zu ihren obersten Prioritaten, andere an die
richtige Stelle zu setzen. Sie motiviert sich selbst, indem sie andere durch guten Willen, exakte Planung und ptinktliche
Arbeitserledigung fir die Kooperation gewinnt.

Sabine Mustermanns Einbindung anderer in den Arbeitsprozess:

Sabine Mustermann will eine kooperative Atmosphare schaffen und anderen nicht ihren Willen aufdrangen. Sie fordert
eher die Entwicklung kollegialer Beziehungen, die alle Mitglieder des Arbeitsteams einschlieBen. An persdnlichen
Freundschaften, die auf bestimmte Personen beschrankt sind, ist sie etwas weniger interessiert. Auf diese Weise will
Sabine Mustermann ein geschlossenes, gut zusammenarbeitendes Team bilden. Durch diese Geschlossenheit entsteht
Produktivitat, wenn sie ihr Organisationstalent einsetzt und die Richtung vorgibt. Sabine Mustermann bundelt ihre
Energie, um ein Ziel zu erreichen. Diese Information basiert auf Diagramm Il

ARBEITSANLEITUNG:

Bitte personalisieren Sie die folgenden Texte. Kennzeichnen Sie die Aussagen, die auf Sie in der Situation zutreffen, mit
einem Haken. Finden Sie Beispiele, in denen sich die Aussagen in lhrer Situation widerspiegeln.

A Sie organisiert und kiimmert sich um Aktivitaten.

[ Sie gibt den anderen das Geflhl, wertvoll und wichtig zu sein.

[ Sie ermutigt Teammitglieder, enge, fur beide Seiten zufrieden stellende Beziehungen aufzubauen.

[ Sie erleichtert die Arbeit durch Planung, Koordination und Bereitstellung der bendétigten Ressourcen.

[ Sie akzeptiert die von der Gruppe beflirwortete L&dsung und setzt sie um.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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Sabine Mustermann ist kontaktfreudig. Oft macht sie den ersten Schritt, beginnt Gesprache mit Fremden und ist
warmherzig und freundlich. Wahrend sie mit ihnen spricht, bildet sie sich jedoch ein Urteil Uber sie. Distanz schafft sie
dadurch, dass sie sich verschlieBt. Nur gegeniber wenigen Auserwahlten 6ffnet sie sich wirklich.

Sabine Mustermann strebt nach Harmonie. Sie zeigt aufrichtiges Interesse, ist bei der Zusammenarbeit mit anderen
taktvoll und unterstitzt ihre Arbeit. Sie erwartet, dass auch andere zu ihr kollegiale Beziehungen aufbauen und sagt
ihnen sogar, wie sie dabei vorgehen sollen. Werden ihre Erwartungen nicht erflllt, weist sie andere scharf zurecht. Ist
sie wirklich verstimmt, spricht sie in ernsthaftem Ton und hért nicht zu. Das gilt insbesondere dann, wenn Ausreden
oder gegensatzliche Meinungen vorgebracht werden.

Meistens ist sie jedoch weichherzig und mitfihlend, denkt an Jubilden oder andere wichtige Ereignisse. Traditionen und
Rituale tragen ihrer Ansicht nach zur Festigung zwischenmenschlicher Beziehungen bei. Sabine Mustermann besitzt
eine gewinnende Art, mit der sie andere trotz Unterschiede zusammenbringt.

Notieren Sie
hier
/J.Dre Ideen:

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.5 Welche Strategien nutzt Sabine Mustermann, um Probleme zu 16sen?

Probleme zu I6sen ist heute eine wichtige Kompetenz im Arbeitsleben. Die folgende Skala zeigt Sabine Mustermanns
Problemlésungsstil. Diese Interpretation basiert auf Diagramm Il

Diagramm I Ihr Ansatz ist mehr analytisch als intuitiv.

Integriertes Selbstbild

analytisch intuitiv

A

Kennzahl

Sabine Mustermanns Problemlésungsstrategie:

Sabine Mustermann interessiert sich mehr flr neue, niutzliche Gerate und Methoden, als flr neue Prinzipien und
Theorien. Ihre praktische Art fihrt meist zu einer guten Balance zwischen Uberlegung und Intuition.

Beim Problemldsungsprozess ist sie bei den Schritten 1, 2 und 5 am erfolgreichsten:

° Akzeptanz der Losung erreichen

Die beste Losung bestimmen

Mégliche Losungen uberprifen

0 2 | Problem untersuchen

° 1 |Problem bestimmen
ARBEITSANLEITUNG:

Bitte Uberlegen Sie sich, welchen Einfluss lhre Praferenzen im Problemldsungsstil auf die Aufgabenstellungen in lhrem
Umfeld hat.

Da Sabine Mustermann sich mehr fir Menschen als fir Dinge interessiert, 10st sie zwischenmenschliche Probleme
geschickt. Bei Schritt 1 und 2, ein Problem bestimmen und untersuchen, helfen ihr die Ansichten anderer. Feste
Uberzeugungen dariiber, wie wichtig es ist, andere einzubinden, helfen ihr bei Schritt 5, Akzeptanz erreichen. Andere
vertrauen auf die Wahrung ihrer Interessen bei ihren Entscheidungen. Wie kann das Problemldsungsverhalten
ausgebaut werden?

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.6 Wie kann Sabine Mustermann andere Menschen Uberzeugen?

Diagramm I Jeder Mensch ist eigenmotiviert. Ob und wie ein Mensch motiviert ist, kann nicht beobachtet

Integriertes Selbstbild

werden. Nur durch die Ergebnisse, die eine Person leistet, kann die Hohe der Motivation
abgeschatzt werden. Ist ein Mensch motiviert, dann werden Entscheidungen schneller getroffen,
ethische Grundlinien eingehalten und Aufgaben schneller erledigt. Fehlt dem Menschen die
Begriindung, warum Dinge so, wie vorgegeben, umgesetzt werden sollen, fallt es ihr tendenziell
schwerer Motivation zu zeigen. Prozesse werden dann langsamer umgesetzt. Die Fahigkeit, mit
den Unterschieden von Menschen (Kunden, Kollegen, Mitarbeitern) beim Begriinden von
Veranderungen, umzugehen, ist der wichtigste Schlisselfaktor, um ein motivierendes Umfeld
aufzubauen und andere zu Uberzeugen. Diese Interpretation basiert auf Diagramm Ill.

Kennzahl

Um ein motivierendes Umfeld aufzubauen, verwendet Sabine Mustermann folgende Strategien:

[ Schafft ein Klima des guten Willens.

[ Entwickelt bestehende Beziehungen.

[ Identifiziert die Interessen der Zuhorer und bereitet entsprechende Aussagen/Beitrage vor.
3 Ist spontan schmeichlerisch.

3 Legt im Gesamtverfahren Kompetenz an den Tag.

Jede BemUhung, andere zu Uberzeugen, ist Motivationsarbeit. Jeden Tag geht es darum, andere von den eigenen
Ideen, Produkten oder Dienstleistungen zu Uberzeugen. Dabei sind die Grinde vielfaltig: Um die Aufmerksamkeit auf
sich oder eine Sache zu ziehen, um verstanden zu werden, um andere zur Zusammenarbeit zu veranlassen, um
Akzeptanz zu erreichen oder um etwas zu verkaufen. Kurz gesagt, die Uberzeugungskraft ist das Erfolgsgeheimnis in
unserer sozialen Welt: bei Kollegen, Kunden, Freunden oder in der Familie. Durch den Einsatz unserer Stimme, unserer
Strategie und Taktik, vermitteln wir Botschaften. Diese Faktoren gilt es, der Situation und dem Gegenlber anzupassen.
Jeder Mensch verfligt bei der Beeinflussung anderer Uber ein Grundmuster.

Sabine Mustermanns Strategie bei der Vorbereitung einer Prasentation:

Sie erkundigt sich vor der Prasentation Uber ihre Zuhdrer, bringt ihre Interessen in Erfahrung und bereitet
Einleitungssatze vor. Sie rechnet mit einer Diskussion in freundschaftlicher Atmosphare.

Sabine Mustermanns Prasentationstaktik:

Sabine Mustermann wendet sich wahrend der Prasentation mehreren Personen zu, insbesondere dann, wenn mehrere
am Entscheidungsprozess beteiligt sind. Sie spricht Uber die Eigenschaften des Produkts oder Vorschlags, die die
Sinne des Zuhdrers ansprechen und ihm helfen, sich eine bessere Vorstellung zu machen. Oft beschrankt sie ihre
fachspezifischen Erlauterungen auf die Funktionsweise des Produkts oder der Idee. Meist bemerkt sie an ihren
Zuhorern etwas, was eine positive Bemerkung wert ist und macht ihnen spontane Komplimente. Im Gegenzug erwartet
sie Unterstlitzung und positive Bemerkungen Uber ihre Prasentation. |hre Leistung nimmt ab, wenn ihre Zuhorer
schweigen oder wenige Fragen stellen und Kommentare abgeben.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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Sabine Mustermann kann mehr Uberzeugungskraft gewinnen, indem sie ...

[ flr extreme Ansichten offen ist, die dem eigenen Standpunkt zuwiderlaufen,

A sich Zeit nimmt, um zu Uberprifen, ob der Kunde oder Kollege alles verstanden hat; wichtige, aber moglicherweise
missverstandliche Punkte erlautert,

[ beim Thema bleibt; einen Themenwechsel vermeidet, durch den der Zuhdrer abschaltet, verwirrt oder argerlich wird,
[ anderen Zeit gibt, Fragen zu formulieren; zuséatzliche Diskussionen nicht unterbricht oder behindert,

[ nicht rechthaberisch ist; zugibt, dass ein Produkt oder eine Idee Schwachen haben kann.

Notieren Sie
hier
! /_,J,hre Ideen:

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2.7 Welche Absichten hat Sabine Mustermann zurzeit?

fagramm 1 Oftmals spiren wir die Erfordernisse einer Situation und fragen uns, ob wir uns in dieser Lage

AuBeres Selbstbild

angemessen verhalten. Um eine Situation besser meistern zu kdnnen, hat es sich bewahrt, Uber
die Veranderung der Absichten letztendlich das Handeln zu verédndern. Menschen Uberlegen
sich jedoch selten, wie sie in einer bestimmten Sache handeln wollen. Eine sorgfaltige
Begutachtung, beispielsweise unseres Arbeitsumfeldes, hilft uns festzustellen, ob unsere
Absichten mit denen des Unternehmens/der Organisation Ubereinstimmen. Diese Information
basiert auf Diagramm |.

Kennzahl

Diagramm |: Sabine Mustermanns Absichten:

A Sich an bewéhrte Regeln halten.

[ Durch die Schaffung gut geplanter Routineablaufe und Verfahren flir harmonische Beziehungen sorgen.

[ Zugeben, wenn ihr die Befugnis fehlt, mit einer Situation fertig zu werden; die eigene Frustration in Grenzen halten.
[ Sich MUhe geben, Kommunikationskanéle aufrechtzuerhalten und flr andere zuganglich sein.

1 Berechenbares Verhalten zeigen; Verpflichtungen einhalten.

a Klare Prinzipien haben und den eigenen Standpunkt darlegen.

3 Verantwortungsbereiche tbernehmen, auch solche, die die Fiihrung anderer beinhaltet.

1 Von Vorgesetzten eine konsequente und praktische Arbeitsweise erwarten.

[ Die Traditionen des Unternehmens starken und sie gemeinsam mit anderen aufrechterhalten.

[ Sich durch Hinweis auf die eigene Effektivitdt und besondere Fahigkeiten gut darstellen kénnen.

ARBEITSANLEITUNG:

Lesen Sie sich die oben beschriebenen Absichten nochmals durch. Stellen Sie fest, ob lhre Absichten in Ihr aktuelles
Arbeitsumfeld passen, d. h., ob sie adaquat fiir die Erfordernisse lhrer Arbeitssituation eingesetzt werden. Tragen Sie
hinter den einzelnen Absichten die folgenden Buchstaben ein:

,J“ - ja, die Absichten beibehalten ,U“ - (iberdenken, tUber die Absicht neu nachdenken ,N“ - nein, die Absicht nicht
weiter verfolgen

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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Sabine Mustermanns Absichten kénnen sich mit der Zeit wandeln. Dies hat auch eine Anderung ihrer Handlungen zur
Folge. Zur Beobachtung dieses dynamischen Prozesses ist es notwendig, sich die Auspragung ihrer derzeitigen
Absichten klarzumachen. Die bei ihr am starksten ausgepragten sind im Kreisdiagramm zuerst aufgelistet: 1.
Ubereinstimmung (22%), 2. Vorsichtig handeln (18%) und 3. Harmonie erzeugen (15%).

____________________

SpaB haben RIS

Handlungsfahig sein

____________________

Vorsichtig handeln

Fakten einbeziehen

Harmonie erzeugen

ARBEITSANLEITUNG:

1. Das oben stehende Diagramm bietet Innen eine zweite Sichtweise auf das Thema Absichten. Es befinden sich
Absichten im Diagramm, die in Prozentrangen und einer Rangordnung dargestellt werden. Dieses wurde statistisch
bei einer Untersuchung mit insgesamt 1200 Menschen fiir die Verhaltenstendenz Diagramm | ermittelt. Sehen Sie
sich die Reihenfolge Ihrer Absichten an, die aus Ihrer Verhaltenskennzahl resultieren.

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
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2. Ordnen Sie nun die Absichten geman lhrer eigenen Einschatzung. Denken Sie hierbei dariiber nach, ob und wie
wichtig die einzelnen Absichten in lhrem momentanen Umfeld sind. Tragen Sie in das blaue Kastchen die
Rangordnungszahl ein, je nachdem wie erforderlich die Absicht im Umfeld ist. Hierbei stellt 1 die wichtigste
Rangordnungszahl dar und 10 die am wenigsten wichtige. Bewerten Sie jede einzelne Absicht. Beachten Sie, dass
jede Rangordnungszahl nur einmal vergeben werden darf.

3. Stellen Sie fest, ob und in welchen beiden Bereichen die groBten Unterschiede zwischen lhrer und der
vorgegebenen Rangordnung der Absichten auftreten.

Bewerten Sie, ob die Reihenfolge der von lhnen im blauen Kastchen gewahlten Absichten in Threm Arbeitsumfeld
zielfihrend ist. Denken Sie besonders Uber die Absichten nach, die den gréBten Unterschied zwischen
Selbstbewertung und Bewertung resultierend aus der Verhaltenskennzahl aufweisen. Tragen Sie danach neben das
Kastchen (rechts) folgende Buchstaben hinter die einzelnen Absichten ein:

a ,Z“ fur ,zufrieden stellend”

a ,E" fur ,erh6hen®
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2.8 Wie reagiert Sabine Mustermann auf Veranderungen?

Wir verandern uns standig. Die Geschwindigkeit und die Richtung unserer Ver&dnderungen unterscheiden sich in
Abhéangigkeit von den Einfllissen des sozialen Umfelds und des Arbeitsumfelds. Wann arbeiten wir ineffektiv, wann
effektiv? Entspricht das erforderliche Arbeitsverhalten nicht unserem bevorzugten Arbeitsstil, missen wir unsere
Energie standig bewusst einsetzen. Das kostet viel Kraft und tritt dann verstarkt ein, wenn wir eine neue Position oder
Aufgabe annehmen. Es kann so lange anhalten, bis wir uns eingearbeitet haben oder bis wir unsere Uberzeugungen
andern, unsere Absichten anpassen und die erforderliche Einstellung sowie notwendigen Fahigkeiten entwickeln. Wir
kénnen lernen, unsere Absichten so einzusetzen, dass wir schneller mit Veranderungen umgehen kénnen. Diese
Information basiert auf Diagramm |.

Wie passt Sabine Mustermann ihr Verhalten bei Veranderungen an:

d Sabine Mustermann verhalt sich verstandnisvoll.

[ Indem sie ihre Geflihle auBert, will sie ihren Status verbessern und Respekt und Anerkennung fir ihre Leistungen
gewinnen.

1 Dennoch handelt sie nicht entschieden.

d Um Entschlossenheit zu zeigen versucht sie, weniger Zugestandnisse und Kompromisse zu machen, wenn sie nicht
zu ihrem Vorteil sind.

[ Auf diese Weise bringt ihr ihre Prinzipientreue letztlich neue Chancen.

[ Sie mochte anderen gegenlber flexibel erscheinen, auch wenn sie aufgrund ihrer Verantwortung Regeln
durchsetzen muss oder Personen zurechtweist, die keine Verpflichtung eingehen mdchten.

[ Bei ihren MaBnahmen zeigt sie gesunden Menschenverstand und versucht, kostspielige Fehler zu vermeiden.

Reflektieren Sie die oben stehenden Beschreibungen zu Ihrer Verhaltenstendenz. Diskutieren Sie mit Inrem Coach
oder Kollegen, welche Vor- und Nachteile diese Verhaltensweisen bei Verédnderungen haben. Schreiben Sie wichtige
Einsichten auf.

ARBEITSANLEITUNG:
Wie stark bin ich momentan Veranderungen ausgesetzt?

Bestimmen Sie den Grad, wie stark Sie momentan Veranderungen ausgesetzt sind, indem Sie eine Zahl auf der Skala,
durch das ankreuzen des weiBen Kastchens, markieren. Falls Sie von Veranderungen betroffen sind und die Zahl 5
hoher markiert haben: Beschreiben Sie in einem Aktionsplan, wie Sie die Veradnderungen positiv bewaltigen kénnen.

KAUM ETWAS STARK

1 2 S 6 7
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2.9 Wie reagiert Sabine Mustermann unter Druck?

Sind wir starkem Widerstand ausgesetzt, werden wir einer Priifung unterzogen. Wie viel Energie wir flir die Verteidigung
unseres Standpunktes aufwenden, hangt von der Stirke unserer Grundsatze und Uberzeugungen ab. Hier &uBern sich
unsere Geflhle, Empfindungen und Leidenschaften. Diese Persdnlichkeitsdynamik ist manchmal anderen und auch uns
selbst nicht bewusst. Die folgenden Aussagen beschreiben Handlungsweisen unter Druck. Des Weiteren wird Sabine

Mustermanns Verhaltensmuster in Drucksituationen analysiert. Diese Information basiert auf Diagramm |l.
Sabine Mustermanns Verhalten unter Druck:

A Sie versucht, Differenzen beizulegen.

A Sie Ubernimmt den Standpunkt anderer.

[ Sie informiert andere Uber ihre Ziele.

1 Sie nimmt andere, wie sie sind.

[ Sie geht Beziehungen ein, die ihr méglicherweise schaden.
[ Sie ist aufgeschlossen gegeniiber Alternativen.

[ Sie bleibt ruhig und unterstitzt andere.

[ Sie lasst andere die Richtung bestimmen.

1 Sie belastet sich mit den Problemen anderer.

4

Sie ist freundlich und warmherzig.

ARBEITSANLEITUNG:

Uberlegen Sie, ob Sie diese Verhaltensweisen unter Druck an sich beobachten kénnen. Schreiben Sie hinter den
Aussagen die folgenden Buchstaben:

o ,J" fir ja

a ,N“ fir nein

Beurteilen Sie lhr Verhalten:
a ,0.K.“ fur trifft zu

a U fur Gberdenken
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Sabine Mustermanns Verhalten unter Druck:

Sabine Mustermann reagiert auf Druck durch SofortmaBnahmen. Unter Druck neigt sie dazu, die gleichen Methoden
anzuwenden, die auch normalerweise funktionieren: Sie ist aufgeschlossen und harmonisch. Die angespannte Situation
entsteht jedoch oft durch ihre hohen Erwartungen, die nicht immer mit den Winschen anderer lbereinstimmen.

In derartig anspruchsvollen Situationen lasst sich Sabine Mustermann von anderen leicht ausnutzen. Sie macht sich
UbermaBig viele Gedanken Uber die Zukunft und lasst andere den Kurs bestimmen. Sie mag zwar ruhig und beherrscht
erscheinen. Um aber Selbstbeherrschung und Selbstsicherheit zu erhalten, muss sie verschiedene Alternativen haben.
Sabine Mustermann versucht, ihre Lage zu verbessern, indem sie sich oft zuerst entschuldigt oder Zugestédndnisse
macht, um Differenzen beizulegen. Nach und nach erkennt sie jedoch ihre Starke beim Umgang mit Drucksituationen
und ihre Fahigkeit, sich gegen unangemessene Forderungen zu wehren. Mit unangenehmen Situationen wird sie gut
fertig, indem sie die notwendigen MaBnahmen ergreift: sie schatzt die Lage ein, handelt konsequent und Ubertragt ihre
Losung auf &hnliche Probleme.
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2.10 Wie geht Sabine Mustermann mit Konflikten um?

Diagramm 111z
Integriertes Selbstbild

Kennzahl

Die meisten Menschen haben sich im Laufe lhres Lebens eigene Strategien im Umgang mit
Konflikten angeeignet. Beispielsweise kdnnen Entscheidungen, die zuerst einmal positiv bewertet
werden, spater zu einer negativen Bewertung fiihren. Dadurch kénnen innere Konflikte ausgelost
werden. Arbeiten nun Menschen zusammen, kdnnen Spannungen auftreten, die bei einer
gegensatzlichen Bewertung wahrend der Entscheidungsfindung entstehen. Oftmals werden diese
erst bei einer Konfrontation deutlich. Dann bleibt wenig Energie fir die Umsetzung der
Entscheidung Ubrig, denn jeder will beweisen, dass die eigene Sichtweise die Beste ist. Bei
zwischenmenschlichen Konflikten, insbesondere mit Kunden oder Kollegen ist es am
effektivsten, wenn die Konflikte mit allen Beteiligten geldst werden. Bei inneren Konflikten, also
Konflikten mit sich selbst, hilft es oftmals von anderen Feedback zu erhalten, um so die Konflikte
neu bewerten zu kénnen. Lesen Sie die untenstehenden Texte durch und erarbeiten Sie
Handlungsstrategien, wie Sie zukiinftig mit Konflikten umgehen werden. Diese Information basiert
auf Diagramm Il

Bei Konflikten mit anderen ...

widersetzt sich Sabine Mustermann nur zdgerlich ihren Gegnern. Zunachst ist sie enttduscht von ihren Widersachern,
dann versucht sie, sie zu verstehen. Sie ermutigt andere, sowohl negative als auch positive Geflihle zu auBern. lhre
Offenheit ist ihr groBter Vorzug. Sie sorgt bei anderen flir das notwendige Vertrauen, um dem Problem auf den Grund
zu gehen. Anderen signalisiert sie durch diese Offenheit ihren glaubwirdigen Umgang mit dem Konflikt.

Bei inneren Konflikten ...

muss Sabine Mustermann haufig ihr Bestreben nach korrekter Arbeitsausfihrung mit ihnrem Wunsch, andere zufrieden
zu stellen, vereinbaren. Dieser Konflikt fihrt zu Unentschlossenheit. Sabine Mustermann wartet auf die Reaktionen und
Vorschlage anderer und zdgert Entscheidungen hinaus. Manchmal Uberlasst sie es anderen, MaBnahmen zu ergreifen.
Sie wartet, aus welcher Richtung der Wind weht und gibt anderen sogar die Schuld, wenn die Entwicklung zu langsam
vorangeht. lhre mangelnde Entscheidungsfahigkeit verargert sie oftmals.
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2.11 Mit wem arbeitet Sabine Mustermann am effektivsten zusammen?

dragramm T Gute Zusammenarbeit besteht dann, wenn Ahnlichkeiten geschatzt und Unterschiede respektiert

Integriertes Selbstbild

werden. Forschungen haben ergeben, dass verfahrenstechnische Probleme am besten
gemeinsam von Menschen mit ahnlichem Verhalten geldst werden. Kreative Losungen hingegen
erfordern Menschen mit unterschiedlichem Verhalten. Neue Ideen entstehen in der
Zusammenarbeit mit anderen. In der folgenden Zusammenfassung wird aufgezeigt, welche
Menschen mit &hnlichen oder unterschiedlichen Fahigkeiten Sabine Mustermann unterstiitzen
kénnen. Diese Information basiert auf Diagramm Il

Kennzahl

Die idealen Partner fir Sabine Mustermann kénnen die Beziehung zwischen Ursache und Wirkung ergriinden. Sie
haben ahnliche Verhaltenstendenzen wie Sabine Mustermann, sind aber weniger traditionsgebunden und etwas
direkter. Aus folgenden Grinden kénnen sie diese Personen unterstitzen:

I Sie legen Wert auf Gleichberechtigung. Sie schiitzen die Rechte anderer und ihre eigenen.

I Sie drlicken offen ihre Unzufriedenheit aus. Sie werden erfolgreich mit unangenehmen Situationen oder Menschen
fertig.

I Sie fordern von anderen, ihre Vorgehensweise zu Uberpriifen.
I Sie gehen problemlos und gelassen von einem Projekt zum nachsten Uber.

I Sie stehen Herausforderungen und Widerstdnden aufgeschlossen gegentber. Sie wollen andere Uberzeugen.

Bei der Suche nach kreativen Losungen wird Sabine Mustermann am besten von energischen Personen unterstitzt, die
sie zum Beispiel unterstiitzen, Akzeptanz flr ihre Losungen zu erhalten. Sie verlasst sich meist auf bestehende
Strukturen, die sie modifiziert und neu ordnet, anstatt sie véllig zu verandern. Deshalb ist es ihr lieber, wenn andere in
unbekannte Gewasser vorstoBen. Aus folgenden Grinden kénnen sie diese wagemutigeren Personen unterstitzen:

I Sie genieBen das Leben und haben wenig Zeit fir unnodtige Sorgen.

I Sie delegieren unangenehme Aufgaben, setzen ihre Taktik geschickt ein und Uberzeugen andere davon, Vertrauen in
ihre Fahigkeiten zu haben.

I Sie handeln spontan, rationell und verschaffen sich geschickt einen Vorsprung.
I Sie engagieren andere, um ihre persdnlichen Ziele zu erreichen.

I Sie kdnnen komplexen Ausflihrungen folgen. Sie interpretieren Fakten flir andere wichtige Entscheidungstrager.
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Finden Sie mindestens eine Person in Ihrem Arbeitsumfeld, die Ihnen als Gleichgesinnter zu Seite stehen kann. Suchen

sie aber auch nach Menschen in lhrem Umfeld, die Sie durch Unterschiedlichkeit unterstiitzen kénnen. Was genau
kennzeichnet diese Personen?

Notieren Sie
hier
i /J.hre Ideen:
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L

2.12 Worauf reagiert Sabine Mustermann positiv?

Die Handlungen von Menschen beruhen gréBtenteils auf ihren Sinneswahrnehmungen. Wir kénnen andere viel besser
beeinflussen, wenn wir ahnliche Sinneskanale nutzen. Mit anderen Worten: Wir sind mit unserem Gegeniber auf einer

Wellenlange. Die folgenden Aussagen beschreiben, wie andere Sabine Mustermanns Aufmerksamkeit erlangen

konnen. Diese Information basiert auf Diagramm I,

Sabine Mustermanns Aufmerksamkeit kbnnen andere gewinnen durch ...

d einen sachlichen, aber freundlichen Ton,

A maBig schnelles Sprechtempo,

1 eher leises als lautes Sprechen,

[ einen ausgewogenen Tonfall; monotones Sprechen vermeiden,

1 ein freundliches Lacheln fir sie und Lob flr ihre Arbeit.

Andere kdnnen Sabine Mustermanns Interesse aufrechterhalten, indem sie ...

[ zwei oder drei Vorschlage machen, statt viele Alternativen aufzahlen,
[ Uber ihre vielfaltigen Hobbys sprechen - Kunst, Sport usw.,
d ausfuhrlich Uber Details sprechen, da sie aktiv zuhort,

0 Anderungen als Modifizierung von Bestehendem vermitteln, nicht als etwas vollig Neues.

Andere kdnnen eine Beziehung zu Sabine Mustermann aufbauen, indem sie ...

[ langsam vorgehen; akzeptieren, dass sie nicht gerne gedrangt wird,
[ Entscheidungen relativ schnell treffen,
1 die treibende Kraft sind,

[ Herausfinden, was sie beschaftigt und ihr dadurch Anerkennung geben.

Denken Sie Uber Menschen in Ihrem Umfeld nach. Uberlegen Sie, wer lhre Aufmerksamkeit positiv gewinnt. Denken Sie

danach (iber Menschen nach, denen es nicht gelingt, Inre Aufmerksamkeit zu gewinnen. Uberlegen Sie sich
Handlungsstrategien, wie Sie Menschen vermitteln kdnnen, was Sie brauchen, um aufmerksam sein zu kdnnen.
Optional: Uberlegen Sie sich auch, was die anderen brauchen, um lhr Feedback annehmen zu kénnen.
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3 Verhalten in FUhrungsverantwortung

3.1 Wie verhéalt sich Sabine Mustermann, wenn sie andere fihrt?

Diagramm 11 Flhren ist ein Zusammenspiel zwischen Fihren und Folgen. Die meisten Menschen, die in

Integriertes Selbstbild

Fahrungsverantwortung stehen, werden auch gefihrt. Deswegen enthalt dieser Teil sowohl
Ausfihrungen zum Verhalten in Fihrungsverantwortung als auch zum Verhalten beim geflhrt
werden. Das derzeit gezeigte Verhalten in Diagramm Il hat Auswirkungen darauf, wie andere
gefuhrt werden und wie Zusammenarbeit gelingt. Im Folgenden werden Flhrungsstarken
beschrieben, die lhrem Verhaltensstil zugeordnet werden.

Kennzahl

[ Sie ist eine arbeitsame Fluhrungskraft, die in Bezug auf Qualitat und Zielstrebigkeit fir das Team vorbildhaft ist.
A Sie entwickelt Sachverstand in einem Bereich, der flr das Funktionieren des Teams notwendig ist.

[ Sie begleitet ein Projekt von der Konzeption bis zur Vollendung.
a

Sie lasst sich nicht in Rivalitaten zwischen Konkurrenten verwickeln. Sie spricht sich lieber positiv Gber beide Gegner
aus.

[ Sie auBert ihre Beflrchtungen prazise. Sie konzentriert sich auf die Losung des Problems.
A Sie setzt Rituale ein, die das gemeinsame Ziel des Teams starken und ein Gemeinschaftsgefiihl vermitteln.

[ Gegen Fehlverhalten geht sie ruhig und methodisch vor. Sie macht klar, dass sich Lodsungen nur bei gegenseitigem
Respekt finden lassen.

ARBEITSANLEITUNG:

Denken Sie Uber lhr Fihrungsverhalten nach. Schreiben Sie hinter den oben beschriebenen Verhaltensweisen folgende
Buchstaben:

a H* fir ,haufig eingesetzte Flihrungsstarke*

a ,G“ fir ,von anderen geschatzte Flihrungsstarke*

Erklaren Sie, weshalb Sie die jeweilige Fihrungsstarke mit einem ,H* oder einem ,,G“ versehen haben. Nutzen Sie dazu
ein konkretes Beispiel aus lhrem Erfahrungsschatz. Kennzeichnen Sie besonders die Fihrungsstarken, die mit beiden
Buchstaben versehen sind. Uberlegen Sie sich bei den anderen Fiihrungsstérken, wie Sie Riickmeldung lhrer
Kollegen/Mitarbeiter Uber diese Starken erhalten konnen. Die Rickmeldung anderer ist eine wertvolle Hilfe, um sich
selbst besser im Fuhrungsverhalten wahrnehmen zu kénnen.
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Bewertung der FUhrungsstarken:

In der folgenden Tabelle wird Sabine Mustermanns Neigung dargestellt, bestimmte Verhaltensweisen in der Fihrung zu
zeigen. Untersuchungen mit 1200 Personen haben ergeben, dass die Bereitschaft zu fihren bei allen
Verhaltenstendenzen zu mindestens 65% gegeben ist. D. h. es gibt keine Verhaltenstendenz, die nicht bereit ware zu
fUhren. In der untenstehenden Tabelle sehen Sie Fiihrungsstérken. Die nebenstehenden Zahlen unter der Spalte
,Einsatz" zeigen, wie haufig Sie aufgrund lhrer Verhaltensauspragung im Diagramm Ill das jeweilige Fllhrungsverhalten
zeigen.

Verhalten Einsatz Eigenbewertung
Fordert Meinungsverschiedenheiten 3
Nennt Griinde flr Handlungen und Ziele 3
Bittet alle Beteiligten um Ideen 4
Macht aus Problemen Herausforderungen 8
Unterstitzt die Arbeit des Einzelnen 3
Bewaltigt Konflikte 8
Vermeidet Schuldzuweisungen; sucht nach Lodsungen 3
Bestimmt Werte als Grundlage fir notwendige MaBnahmen 4
Bewertet Ideen 3
Beeinflusst andere in Bezug auf Visionen/Zielsetzungen 8
Teilt Fihrung mit anderen 4
1 = sehr selten bis selten 2 = selten bis manchmal 3 = manchmal bis haufig 4 = haufig bis sehr haufig

ARBEITSANLEITUNG:
I Bewerten Sie lhre Flhrungstatigkeit in regelmaBigen Abstanden.

I Schatzen Sie in der Spalte ,Eigenbewertung” ein, wie haufig Sie eine bestimmte Verhaltensweise in Ihrem
Flhrungsalltag einsetzen. Tragen Sie die entsprechenden Zahlen ein.

I Diskutieren Sie anschlieBend mit einem Coach oder Kollegen, ob Sie die Verhaltensweisen héufiger oder weniger
haufig einsetzen sollten, um situationsadaquater zu fihren.

I Besprechen Sie anschlieBend Wege zur Veranderung, falls Bedarf besteht.

I Schreiben Sie einen Aktionsplan.
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3.2 Wie kann Sabine Mustermann noch besser fihren?

Sabine Mustermann kann ihre Fihrungsstarken ausbauen, indem sie

[ unterdurchschnittliche Leistungen direkt rigt. Sie nimmt nicht die Schuld anderer auf sich.

[ ihre eigenen Interessen und die des Teams berlcksichtigt. Sie ist realistisch: Manchmal ist es notwendig, dringende
Bitten anderer abzulehnen. Entschuldigungen sind nicht immer angebracht.

[ es vermeidet, zwischen zwei gegnerische Lager zu geraten, um einen Konkurrenzkampf zu verhindern. Sie erkennt,
dass sie nicht fur beide Seiten eintreten kann.

[ Entscheidungen entschlossener vermittelt. Ankindigungen, die Auswirkungen auf die Teammitglieder haben,
Uberlasst sie keinem anderen.

[ bei manchen Problemen nicht auf die Ubereinstimmung aller wartet. Sie streitet sich, wenn eine harte Haltung
notwendig ist. Sie gibt entschlossen eine Richtung vor.

[ mehr Spontanitat zeigt. Sie geht manchmal Risiken ein und halt sich nicht immer strikt an die Regeln. Ihr Vertrauen
in sich und ihre Fahigkeiten wachst.

ARBEITSANLEITUNG:

I Ordnen Sie die Vorschlage nach ihrer Bedeutung. Verteilen Sie dabei hinter den Flhrungsstarken die Zahlen von 1
»Sehr wichtig” bis 7 ,unwichtig”

I Wéhlen Sie den Vorschlag aus, bei dem Sie das meiste Verbesserungspotenzial sehen.
I Besprechen Sie die Umsetzung mit einem Freund, Arbeitskollegen oder Coach.

I Erarbeiten Sie eine Vorgehensweise und fassen Sie die wichtigsten Punkte der Vorgehensweise kurz schriftlich
zusammen.

I Tragen Sie ein, wann und wo Sie das neue Verhalten ausprobieren wollen.

Das nehme ich
mir vor:
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Spannungsfelder des Fihrens

Zusammenarbeit fordern ist genuine Aufgabe der FlUhrungsarbeit. Zusammenarbeit zu fordern braucht eine
Fokussierung in der Ausrichtung auf die Zusammenarbeit. Wird einer der unten genannten Schwerpunkte zu stark
favorisiert, konnen Spannungen zwischen Menschen mit Fihrungsverantwortung und Menschen, die gefihrt werden,
entstehen. Deshalb werden hier die potenziellen Spannungsfelder aus der Ubersicht von Seite neun nochmals mit der
Fragegestellung aufgegriffen, was ein Mensch, der fihrt, tun kann, um diese zu balancieren.

Selbstbestatigung in der Fihrung finden

In der Fihrungsarbeit sind Menschen herausgefordert, sich um andere zu kimmern. Dartber hinaus sind sie
manchmal gefordert, Dinge mitzutragen, die sie so selbst nicht entschieden hatten. Deshalb ist es wichtig, zu
reflektieren, was die Quelle der eigenen Selbstbestatigung ist. Wird hierbei die Selbstbestatigung durch den Fokus auf
windividualistisch” bezogen, bietet es die Mdglichkeit zur Erhéhung der Ausdrucksstarke und flr neue persdnliche
Erfahrungen. Das Fuhrungspotenzial wird durch Unabhangigkeit und Innovation zum Ausdruck gebracht. Wird
hingegen die Selbstbestatigung durch die ,,Gruppe® erlangt, bietet es die Moglichkeit zur Anleitung, Evaluation und
Validierung. Das Flhrungspotenzial liegt in der Bedeutsamkeit der personlichen Verbindung untereinander.

Strebt ein gemeinsames Ziel an; sorgt fir Har-
monie; sucht nach einem gemeinsamen Nenner;
sorgt flr gegenseitige Unterstltzung; kooperiert.

Entfaltet sich individuell und ist unab-
hangig; ergreift die Initiative; ist kreativ.

individualistisch 32 %, KA gruppenorientiert

Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

Wird nun ein Spannungsfeld zu stark bewertet, gerat die Beziehung in einen einseitigen Fokus und sollte ausbalanciert
werden.

Liegt der Fokus zu stark auf ,individualistisch, besteht die Gefahr, dass...

I die FUhrungskraft immer weiter vorauseilt.

I die FUhrungskraft stark wettbewerbsorientiert handelt oder ein stark wettbewerbsorientiertes Umfeld aufbaut.
I die FUhrungskraft sich Privilegien nimmt und diese einfordert.

I Mitarbeitern zu viel vorgeschrieben wird.

I das Engagement der Mitarbeiter begrenzt ist.

I andere stark kontrolliert werden.
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Liegt der Fokus zu stark auf ,gruppenorientiert”, besteht die Gefahr, dass...

I sich die Fihrungskraft der Gruppe gegenuber blind loyal verhalt.

I Gruppenergebnisse nicht richtig hinterfragt werden.

I Veranderungen abgelehnt werden, weil nicht alle Gruppenmitglieder zustimmen.

I mit Fehlern angstlich umgegangen wird, um niemand zu briskieren (oder sogar verschwiegen werden).
I sich die Fihrungskraft abhangig von der Meinung anderer bis zur Freigabe macht.

I personliche Bedurfnisse unterdrickt werden.

Setzen Sie sich nochmals mit Ihren Ergebnissen ,individualistisch® vs. ,,gruppenorientiert” von Kapitel 2.1 auseinander.
Diskutieren Sie diese hinsichtlich der Ausrichtung. Wo besteht Gefahr, eine Ausrichtung zu stark einzusetzen. Leiten Sie
daraus Veranderungsbedarf ab?

Um Selbstbestéatigung zu erreichen, arbeitet Sabine Mustermann wesentlich lieber in der Gruppe als alleine.

Sabine Mustermanns Selbstbewusstsein wird stark von den Meinungen und AuBerungen anderer Uiber sie beeinflusst.
Instinktiv wendet sie sich lieber der Teamarbeit zu, als alleine zu arbeiten. Einen GroBteil ihrer Kraft wendet sie flr die
Erfillung der Erwartungen anderer auf. Diese haben fur sie groBere Bedeutung als ihre eigenen. Geduldig und
konsequent versucht sie, ihr Vertrauen zu gewinnen. An Anzahl und Fahigkeiten der Menschen, die ihr vertrauen, misst
sie ihren eigenen Wert.

Ziel ist es, folgendes Verhalten zu zeigen:
Ein ,individualistisches” Verhalten bei Menschen starken, die zu stark im Spannungsfeld ,,gruppenorientiert® handein.

I Die eigene Einzigartigkeit ausbauen und darstellen.

I Unabhéangigkeit eintiben z. B. dadurch, dass die Gruppenmeinung wertgeschatzt wird, aber sich dennoch ein
unabhangiges Bild von der Sache gemacht wird.

I Die Initiative Ubernehmen und Neues initiieren.

I Ideenreichtum und Kreativitat aufzeigen und aufbauen.

Ein ,,gruppenorientiertes” Verhalten bei Menschen stéarken, die zu stark im Spannungsfeld ,individualistisch“ handeln ...
I Eine gemeinsame Ausrichtung, der die Gruppenmitglieder zustimmen kénnen, entwickeln.

I Sich immer wieder bewusst machen, dass sie von den anderen abhangt und auch danach handein.

I Im Team mit jedem kooperieren und jeden ernst nehmen.

I Die Bedeutung von Zusammengehdorigkeitsgefihl erkennen und foérdern.
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Den richtigen Umgang mit Fehlern finden

Die Leistungsstande anderer oder die Ergebnisse anderer zu beurteilen ist wichtig in der Fihrungsarbeit. Es geht um
den Umgang mit richtig oder falsch. Was tun, wenn man feststellt, dass Fehler unterlaufen sind? Einige Menschen in
FUhrungsverantwortung neigen dazu, die Ergebnisse und Menschen sehr stark zu beurteilen, andere neigen dazu, dass
sie mit Verstandnis reagieren und flrsorglich sind. Kritik wird selten ausgesprochen. Bezieht sich die Fihrungskraft
mehr auf die Ausrichtung ,beurteilend”, bietet es die Moglichkeit, Distanz zu wahren, negatives Verhalten in der Gruppe
zu benennen, rational, formal und abstrakt zu handeln und Gleichheit zu fordern. Wird hingegen die Ausrichtung
fUrsorglich préaferiert, dann stehen die Beziehungen im Vordergrund und die Fehler sind zweitrangig, Unterstltzung wird
gewahrt, Hilfe geleistet, auf Emotionen geachtet und die Dinge im Kontext bewertet. Die Fuhrungskraft tendiert dazu,
die Mitarbeiter zu schtzen.

Hilft anderen; starkt zwischenmenschliche Be-
ziehungen; bericksichtigt die Umstande; zeigt
Einfihlungsvermogen; verzeiht.

Schitzt die eigenen Rechte; zieht andere zur
Rechenschaft; sorgt fur die Einhaltung von
Gesetzen und Regeln; belohnt und bestraft.

beurteilend 45 94 flrsorglich

Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

Wird nun ein Spannungsfeld zu stark bewertet, gerat die Beziehung in einen einseitigen Fokus und muss zentriert
werden.

Wird der Fokus zu stark auf ,beurteilend” gelegt, besteht die-Gefahr, dass ...

I die Fihrungskraft eine Politik ,Auge um Auge” fahrt und Verfehlungen ahndet.
I die FUhrungskraft Bestrafung als Abschreckung sieht.
I die Fihrungskraft das Legale mit dem Richtigen gleichsetzt.

I die Fihrungskraft Recht und Ordnung mit den Begriffen ,Recht” und ,Gerechtigkeit” gleichsetzt.

Wird der Fokus zu stark auf ,flrsorglich® gelegt, besteht die Gefahr, dass ...

I Menschen flr Fehlverhalten und andere Handlungen nicht zur Verantwortung gezogen werden.
I die FUhrungskraft versucht, fur andere das zu tun, was diese selbst tun sollten.
I die FUhrungskraft unrealistische Erwartungen und Hoffnungen fir andere hat.

I die Fihrungskraft Selbstbestatigung aus der Abhangigkeit von anderen zieht.
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Setzen Sie sich nochmals mit lhren Ergebnissen ,beurteilend” vs. ,fursorglich® von Kapitel 2.1 auseinander. Diskutieren

Sie diese hinsichtlich der Ausrichtung. Wo besteht Gefahr eine Ausrichtung zu stark einzusetzen. Leiten Sie davon
Veranderungsbedarf ab.

Im Umgang mit Fehlern ist Sabine Mustermann etwas mehr mitfiihlend, als dass sie andere bewertet.

Sabine Mustermann ist davon Uberzeugt, dass offizielle Regeln einen notwendigen, aber ungentigenden Rahmen fir
die Steuerung des starken Wettbewerbs am Arbeitsplatz darstellen. Sie wendet sich instinktiv einem inoffiziellen
Beziehungsgeflecht zu, wenn sie bei der Beurteilung von Richtig und Falsch Unterstitzung bendétigt. Hoflichkeit, Ehre
und Fairplay sind fir sie unverzichtbare Elemente. Sabine Mustermann versucht, Bewertung und Mitgefihl zu
kombinieren. Sie beurteilt Menschen anhand von Regeln, hat aber gleichzeitig Verstandnis fir deren Fehler. Sie will
eindeutig und verstandnisvoll, gerecht und mitfihlend sein.

Ziel ist es, folgendes Verhalten zu zeigen:
Ein ,beurteilendes” Verhalten bei Menschen starken, die zu stark im Spannungsfeld ,flrsorglich” handeln.

I Negatives Verhalten von Gruppenmitgliedern benennen, regulieren und gegebenenfalls sanktionieren.
I Regeln aufstellen, die flr alle gelten und auf deren Einhaltung achten.
I Férdern und fordern; loben und kritisieren.

I Das Recht des Individuums schutzen.

Ein ,flUrsorgliches” Verhalten bei Menschen starken, die zu stark im Spannungsfeld ,beurteilend“ handeln.

I Andere ganz bewusst unterstltzen und ihnen beistehen.
I Die Verbindlichkeit des Einzelnen fir das Gesamtergebnis starken.
I Den Kontext, indem die Fehler passiert sind, beachten.

I Versuchen Fehler zu verstehen, sie nachzuvollziehen und zu vergeben.
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Verfolgung von Zielen eintiben

Ziele zu setzen und deren Einhaltung zu gewahrleisten ist grundlegende Fuhrungsarbeit. Nicht immer sind die Ziele
einsichtig fur alle Mitarbeiter. Deshalb ist es wichtig, die Moglichkeiten auszuloten, wie die Ziele akzeptiert werden.
Manche Fiihrungskrafte beziehen sich in ihrer Uberzeugungsarbeit auf Argumentieren, andere auf kooperatives
Erarbeiten der Ziele. Beide Schwerpunkte bilden die zwei Seiten einer Medaille oder Pole ab. Bezieht sich die
Fahrungskraft mehr auf die Ausrichtung ,argumentativ®, dann werden in diesem Umfeld alle lber die Ziele informiert
sein, die Meinung der anderen wird in die Argumentation mit einbezogen, aber die Schritte zur Zielerreichung werden
letztendlich von der FUhrungskraft entschieden. Die Fuhrungskraft kommuniziert die Ziele klar und unantastbar. Wird
hingegen die Ausrichtung ,kooperativ* beim Ziele setzen gewahlt, dann werden die Moglichkeiten gemeinsam
diskutiert, ein Kompromiss wird ausgehandelt, die vereinbarten Ziele werden eingehalten und es wird an einem
gemeinsamen Ziel konsequent gearbeitet.

Nimmt einen festen Standpunkt ein;
auBert sich energisch; halt sich an Prin-
zipien; will Widersacher bezwingen.

Zeigt Offenheit; hort zu und stellt Fragen; ver-
handelt; macht Kompromisse; erzielt Uberein-
kinfte; sorgt flir die Umsetzung von Planen.

argumentativ 40 % 60 % kooperativ

Spannungsfelder
in der Zusammenarbeit

Wird nun ein Spannungsfeld zu ,stark” bewertet, gerét die Beziehung in einen einseitigen Fokus und muss zentriert
werden.

Wird der Fokus zu stark auf argumentativ gelegt, besteht die. Gefahr, dass ...

I die FUhrungskraft bei ihrer Meinung und Argumentation bleibt.
I die FUhrungskraft die eigenen Ziele durchdriickt.
I die Person einen Anspruch ,austrahlt®, alleine die richtigen Ziele (Wahrheit) zu kennen.

I die Person nicht kompromissbereit ist.

Wird der Fokus zu stark auf ,kooperativ* gelegt, besteht die Gefahr, dass ...

I die unterschiedlichen Meinungen zugedeckt werden.
I ,faule” Kompromisse geschlossen werden.
I die Fihrungskraft Feindseligkeit oder Widerwillen erfahrt.

I Mitarbeiter sich beschweren, nachdem alle Fakten diskutiert wurden.
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Setzen Sie sich nochmals mit Ihren Ergebnissen ,argumentativ® vs. ,kooperativ" von Kapitel 2.1 auseinander.
Diskutieren Sie diese hinsichtlich der Ausrichtung. Wo besteht Gefahr, eine Ausrichtung zu stark einzusetzen. Leiten Sie
davon Veranderungsbedarf ab.

Bei der Verfolgung von Zielen verhalt sich Sabine Mustermann wesentlich mehr kooperativ als argumentativ.

Die Ubernahme von Verantwortung fiir die Ausarbeitung, Prasentation und Verteidigung einer sachkundigen Meinung
sieht Sabine Mustermann als Voraussetzung einer guten Arbeit. Sie glaubt, dass das Erzielen einer Einigung bei
unterschiedlichen Meinungen den Aufwand wert ist. Sabine Mustermann hért zu, stellt Fragen, verhandelt und erzielt
Kompromisse, von denen die Mehrheit profitiert. Andere freuen sich Uber ihre Offenheit und bewundern ihre
Konsensbemihungen.

Ziel ist es, folgendes Verhalten zu zeigen:
Ein ,argumentatives” Verhalten bei Menschen starken, die zu stark im Spannungsfeld , kooperativ* handeln.

I Sich an eine Zielvereinbarung binden und diese fur alle giiltig festlegen.
I An den Prinzipien festhalten und alle darauf verpflichten.
I Andere mit fester Stimme Uberzeugen.

I Nicht den Eindruck erwecken, dass man selbst nicht hinter den Zielen steht.

Ein ,kooperatives” Verhalten bei Menschen starken, die zu stark im Spannungsfeld ,argumentativ handein.

I Offenheit zeigen flr eine zielbezogene Diskussion.
I Zuhdren und hinterfragen.
I Verhandeln, um die beste Zieleinheit herzustellen.

I Eine Vereinbarung erreichen, zu der alle zustimmen.
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3.3 Wie verhalt sich Sabine Mustermann, wenn sie von anderen gefuhrt wird?

Diagramm 1l Die Mitglieder eines Teams bringen verhaltnismaBig klar definierte Verhaltensmuster flr eine

Integriertes Selbstbild

Aufgabe mit. Jedes Verhaltensmuster enthalt Tendenzen, die genutzt werden kénnen, um die
Aufgaben im Gruppenprozess auszufihren. Solche kdnnen sein: Streit schlichten, Ablaufe
organisieren oder Dinge und Prozesse kritisch hinterfragen. Die Bestimmung und die Bewertung
der Teamstarken eines jeden Mitglieds erleichtern die Zusammenarbeit und die
Aufgabenbewaéltigung. Diese Interpretation basiert auf Diagramm Ill.

Kennzahl

Im Folgenden werden Starken in der Zusammenarbeit beschrieben:

A Sie Ubernimmt unter anderem folgende Aufgaben: Sammlung von Informationen, Faktenrecherche, Fragen stellen,
Vorschlage machen, Verfahren verbessern, rechte Hand des Vorgesetzten sein.

[ Sie eignet sich gut fir Aufgaben, die von Teams Gbernommen werden oder fiir strukturierte Projekte.

[ Sie hélt die Unterlagen auf dem neuesten Stand und sorgt fiir eine planmaBige Ausfihrung.

[ Sie zieht Schlisse vernlnftig und logisch.

[ Sie entwickelt einen ruhigen, aber produktiven Ablauf fiir sich und andere.

[ Sie geht kritische Themen konventionell und berechenbar an und vermeidet extreme Experimente.

[ Sie kommt gut mit Einzelpersonen oder Gruppen zurecht. Pannen und kostspielige Fehler vermeidet sie, indem sie

langsam vorgeht.

ARBEITSANLEITUNG:

Denken Sie Uber Situationen nach, in denen Sie selbst von anderen gefihrt werden. Tragen Sie hinter den
Beschreibungen folgende Buchstaben ein. Gegebenenfalls kdnnen Sie dem gleichen Satz beide Buchstaben vergeben:

a ,H" fur ,haufig eingesetzte Starke"
a ,G" fir ,von anderen geschatzte Starke"

Erklaren Sie, weshalb Sie eine Starke mit einem ,H* oder einem ,,G" gekennzeichnet haben! Nennen Sie ein konkretes
Beispiel aus Ihrem Erfahrungsschatz! Markieren Sie die Starken besonders, die mit beiden Buchstaben versehen sind!
Uberlegen Sie sich bei den anderen Starken, wie Sie die Riickmeldung ihrer Kollegen/Vorgesetzten dariiber erhalten
konnen! Die Rickmeldung anderer ist eine wertvolle Hilfe, um das eigene Verhalten besser wahrnehmen zu konnen.
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Starken beim Gefuhrt werden

In der folgenden Tabelle wird Sabine Mustermanns Neigung, bestimmte Verhaltensweisen als Geflhrter zu zeigen, in
der Bewertungsskala von 1-4 aufgezeigt. In der Tabelle finden Sie Verhaltensweisen, die beim ,geflhrt werden* wichtig
sind. In der Spalte ,Einsatz” wird die Haufigkeit dargestellt, mit der die jeweilige Verhaltensstarke von der
Verhaltenstendenz basierend auf Diagramm Il gezeigt wird.

Eigenbewertung

Verhalten Einsatz beI\EAilg?tTjhg

Entschlossenheit vermitteln 2

Diskussion von Ideen anregen 3

Selbstkontrolle austben 3

Klarheit Uber die Gefuhle anderer 4

Fairness zeigen 4

Das groBe Ganze sehen 8

Fakten zu einem logischen Ganzen zusammenfligen 3

Humorvoll sein 3

Mit komplexen Problemen umgehen 2

Sich flr praktische Details interessieren 8

Eine andere Person gut einschatzen kénnen 3
1 = sehr selten bis selten 2 = selten bis manchmal 3 = manchmal bis h&ufig 4 = haufig bis sehr haufig
ARBEITSANLEITUNG:

I Bewerten Sie |hre Tatigkeit als Mitarbeiterin/Teammitglied in regelmaBigen Abstanden.

I Schatzen Sie in der Spalte , Eigenbewertung” ein, wie haufig Sie eine bestimmte Verhaltensweise einsetzen. Tragen
Sie die entsprechenden Zahlen ein.

I Diskutieren Sie anschlieBend mit einem Coach oder Kollegen, ob Sie die Verhaltensweisen haufiger oder weniger
haufiger einsetzen sollten, um situationsadaquater zu fuhren.

I Besprechen Sie anschlieBend Wege zur Veranderung, falls Bedarf besteht.

I Schreiben Sie einen Aktionsplan.
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Vorschlage zur Verbesserung der Starken als Mitarbeiterin:

[ nach neuen Ideen suchen, die sich anderen gut vermitteln lassen. Zeigen, dass diese ldeen auf traditionellen,
bewahrten Methoden aufbauen.

[ schneller arbeiten. Auf dringende Anforderungen reagieren, die an alle Teammitglieder gestellt werden.
[ in die Zukunft blicken. Sich trauen, Visionen zu haben.

[ den Vorgesetzten erklaren, weshalb manche Aufgaben mehr Zeit erfordern als andere. Den Zeitbedarf realistischer
einschatzen.

A zu verstehen versuchen, wie die aktuelle Aufgabe in das Gesamtbild passt.
a die Risiken herausfinden, die die eigene Arbeit bedrohen. Erkennen, dass qualifizierte Leistung Sicherheit bietet.
[ erkennen, dass mangelnde Qualitat die eigene Arbeit bedroht. Qualifizierte Leistung bietet Sicherheit und minimiert

Risiken.

ARBEITSANLEITUNG:

1 Ordnen Sie die Vorschlage nach ihrer Bedeutung. Verteilen Sie dabei hinter den Starken die Zahlen von 1 ,sehr
wichtig® bis 7 ,unwichtig®

I Wéhlen Sie den Vorschlag aus, bei dem Sie das meiste Verbesserungspotenzial sehen.
I Besprechen Sie die Umsetzung mit einem Freund, Arbeitskollegen oder Coach.

I Erarbeiten Sie eine Vorgehensweise und fassen Sie die wichtigsten Punkte der Vorgehensweise kurz schriftlich
zusammen.

I Tragen Sie ein, wann und wo Sie das neue Verhalten ausprobieren wollen.

Das nehme ich
mir vor:
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4 persolog Stellen-Profil

4.1 Allgemeine Beschreibung der Stelle

Zwei Menschen haben selten die gleiche Ansicht lber einen Beruf oder einen Aufgabenbereich. Unterschiedliche
Erfahrungen, Fahigkeiten und Erwartungen fihren zu Wahrnehmungen, die sich geringfligig oder sehr stark
unterscheiden konnen. Gegensétzliche Wahrnehmungen einer Position oder eines Aufgabenbereichs kénnen
Entscheidungen lber die Berufslaufbahn behindern, die Arbeitsleistung mindern und die Zufriedenheit verringern.
Das persolog Stellen-Profil dient dazu, Unklarheiten und Missverstandnisse, die eine konkrete Position bzw. einen
Aufgabenbereich betreffen, zu verringern. Die Bestimmung von verhaltensbezogenen Stellenanforderungen — der
~Personlichkeit” einer Position — ermodglicht Vergleiche, regt Diskussionen an und férdert die berufliche
Weiterentwicklung einer Person.

Das persolog Stellen-Profil ermoglicht insbesondere:
I Die fir eine bestimmte Position erforderlichen Stellenanforderungen zu ermitteln.
I Vereinbarkeit zwischen dem Stellenanforderungsprofil und den persdnlichen Verhaltenstendenzen zu erzielen.

I Verédnderungen, die sich moglicherweise in der Stellenposition ergeben, zu beobachten und daraus eine
PersonalentwicklungsmaBnahme abzuleiten.

I Aktuelle Stellenanforderungen mit dem positionsbezogenen |dealbild zu vergleichen.
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4.2 Sabine Mustermanns Wahrnehmung der Position

Das nachstehende Diagramm stellt Sabine Mustermanns Wahrnehmung der Position anhand der vier
Verhaltensdimensionen dar: Direktive (D), Interaktion (I), Unterstitzend (S) und Korrigierend (G). Die Kennzahl lautet
234. Sie basiert auf Sabine Mustermann Angaben im Fragebogen zum Stellen-Profil, die entweder die Wahrnehmung
ihrer aktuellen Position oder ihrer Wunschposition enthalt, je nachdem, welche Perspektive beim Durcharbeiten des
Fragebogens zum Stellen-Profil eingenommen wurde.

In der ersten Spalte der Tabelle unten befinden sich neben dem Diagramm vier Verhaltensdimensionen, die nach ihrer
absteigenden Auspragungsintensitat geordnet sind. Die zweite Spalte beschreibt die Anforderungen der Stellenposition.
Die letzte Spalte zeigt, wie ein Mensch mit der beschriebenen Kennzahl sich am Arbeitsplatz normalerweise verhalt.

Allgemein gilt: Wenn Menschen in der Lage sind, die Verhaltensdimensionen einer betreffenden Position zu bestimmen,

konnen sie ihr eigenes Verhalten andern und anpassen, um neuen Herausforderungen zu begegnen.

Diagramm IV

,Personlichkeit”

Personlichkeit

Kennzahl

der Position des Individuums
Verhaltens-
dimensionen Stellen- Verhaltens-
anforderungen anforderungen
Unterstlitzend S Plane verlasslich und
(supportive) ausfiihren kooperativ
Korrigierend G diszipliniert

Ideen Uberprifen

(cautious) und besorgt
Interaktion | Informationen gespréachig
(interactive) weitergeben und offen
Direktive D Ergebnisse aktiv und
(directive) erzielen entschlossen
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Flr jeden Beruf bzw. jede Stellenposition sind drei wesentliche Fahigkeitskategorien notwendig:
Kommunikationsfahigkeiten, funktionelle Fahigkeiten und Selbstmanagement-Fahigkeiten. Arbeitsbezogene Fahigkeiten
beziehen sich auf konkrete Inhalte der Arbeit. Diese betreffen meist eine bestimmte Position, sind jedoch auf andere
Berufe Ubertragbar. Auf den folgenden Seiten wird Job-/Aufgabenprofil 234 beschrieben, das die
Kommunikationsféhigkeiten (A), funktionelle Fahigkeiten (B) und Selbstmanagementfahigkeiten (C) im Einzelnen
ermittelt.

4.3 Sabine Mustermanns Job-/Aufgabenprofil: Kommunikationsfahigkeiten

A. Kommunikationsfahigkeiten:

Die Aufstellung von Fahigkeiten betrifft die Besonderheiten im Umgang mit anderen, die in einer Position erforderlich
sind. Aufgrund eigener Lebenserfahrung entwickeln Menschen ein bestimmtes Kommunikationsmuster.
Unterschiedliche Verantwortlichkeiten im Beruf erfordern jedoch eine standige Anderung bzw. Anpassung dieses
Grundmusters. Externe und interne Einflisse — von Kunden bis hin zur Arbeitskultur — machen zunehmend effektive
Kommunikationsstrategien und -techniken bei Einzelpersonen sowie Teams notig. Die nachfolgenden Beschreibungen
zeigen, wie stark Sabine Mustermann die fUr die betreffende Position erforderlichen Kommunikationsféhigkeiten
einschatzt.

Far Job-/Aufgabenprofil 234 erforderlichen Kommunikationsfahigkeiten:

I Zuversicht ausstrahlen

I Offen Geflihle Uber die Aufgabe und die Teammitglieder ausdriicken

I FUr andere sprechen; die Meinung derer aussprechen, die sich ungern tUber Unzufriedenheit auBern

I Ideen informell analysieren; Details ausarbeiten und vor einer Prasentation tben
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4.4 Sabine Mustermanns Job/Aufgabenprofil: funktionelle Fahigkeiten

B. Funktionelle Fahigkeiten

In der Aufstellung von funktionellen Fahigkeiten werden tatigkeitsbezogene Faktoren genannt, die in mehreren
Positionen/Aufgabenbereichen vorkommen und Ubertragbar sind. Kann eine Person beispielsweise Probleme bei der
FUhrung eines Haushalts gut |6sen, so lasst sich diese Fahigkeit auch auf andere Arten von Fihrungstatigkeiten
Ubertragen. Die nachfolgenden Beschreibungen zeigen, wie stark Sabine Mustermann die fur die betreffende Position
erforderlichen funktionellen Fahigkeiten nutzt.

Far Job-/Aufgabenprofil 234 erforderlichen funktionelle Fahigkeiten:

I Entwicklungen anderer in neuen oder bestehenden Situationen einsetzen

I Das physische Umfeld schaffen, um Harmonie mit Kunden und Kollegen zu férdern

I Praktische Anwendung von theoretischen Ideen

I Verfahren Uberprifen; Informationen abstrahieren, z.B. in kodierte Computerdaten umwandeln

I Formelle und informelle Trainingsveranstaltungen abhalten
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4.5 Sabine Mustermanns Job-/Aufgabenprofil; Selbstmanagement-Fahigkeiten

C. Selbstmanagementfahigkeiten

Die Aufstellung von Selbstmanagementfahigkeiten enthalt Anforderungen, die die eigene Selbstkontrolle und die
Fahigkeiten betreffen sowie das eigene Denken und Handeln proaktiv auf das Ziel hinsteuern.
Selbstmanagementfahigkeiten erfordern Eigenmotivation und Techniken der Selbstverstarkung. Sie sind beispielsweise
im Umgang mit Autoritaten am Arbeitsplatz sowie im Umgang mit der Unternehmenskultur wichtig. Die nachfolgenden
Beschreibungen zeigen, wie stark Sabine Mustermann die fir die betreffende Position erforderlichen
Selbstmanagementfahigkeiten nutzt.

Far Job-/Aufgabenprofil 234 erforderlichen Selbstmanagementfahigkeiten:

I Mit intensiver Leistung und hohen Standards arbeiten

I Mit modernen Methoden die Qualitat des Produkts oder der Dienstleistung sicherstellen

I Die Arbeit sorgfaltig Uberwachen; Fehlschlage und kostspielige Irrtimer vermeiden

I Enge Arbeitsbeziehungen aufbauen; das Vertrauen anderer gewinnen

I Bei der Zusammenarbeit mit anderen einen gemeinsamen Nenner finden; nach Harmonie streben
I Sich bei praktischen Verfahren und theoretischen Themen Fachkenntnisse aneignen

I Bei der Beachtung detaillierter Anweisungen Geduld zeigen; bei monotonen Arbeiten Rhythmus und Koordination
entwickeln

1 Sich bei der Fuhrung anderer an die offiziellen Unternehmensstrukturen halten; Rollen entdecken und Ubernehmen,
die notwendig sind, um Teil eines Teams zu sein

I Sich mehr flr Menschen als fiir Dinge interessieren

I Arbeiten planen und bis zur Fertigstellung begleiten
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4.6 Am Arbeitsplatz erwartete Verhaltenseigenschaften:

Die fUr eine bestimmte Stelle erforderlichen Verhaltenseigenschaften geben wichtige Hinweise auf die Passung Sabine

Mustermanns fiir diese Stelle. Je gréBer die Ubereinstimmung zwischen Sabine Mustermanns personlichen und den
am Arbeitsplatz erwarteten Verhaltensweisen ist, desto geringer sind Stress und Einarbeitungszeit. Eine gute
Ubereinstimmung erhoéht die Leistungsfahigkeit und Zufriedenheit.

Fur Job/Aufgabenprofil 234 erwartete Verhaltenseigenschaften:

I Gutes Urteilsvermogen
I Praktische Fahigkeiten
I Freundlichkeit

I Respekt

I Hilfsbereitschaft

I Konsequenz

I Ausdrucksfahigkeit

I Gewissenhaftigkeit

I Einflhlungsvermdgen
I Stetigkeit

1 FleiB

I Realitatssinn

Diese Eigenschaften sind fur folgende Aufgaben nutzlich: Erlauterung komplexer Konzepte oder Ideen, sich um die

emotionalen Bediirfnisse anderer kimmern, bei der Ausfiihrung der Aufgabe Nachlassigkeit vermeiden. Menschen, die

in diesem Aufgabenbereich tétig sind, kdnnen sich gut an plétzliche Veranderungen anpassen. Sie kimmern sich
intensiv um Details und haben Geduld mit schwierigen Menschen.
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4.7 Wie bewertet Sabine Mustermann die fur die Position erforderlichen Fahigkeiten?

Jobfahigkeiten beschreiben den Umgang mit Daten (Informationen), Menschen und Dingen (Maschinen, Geréte etc.).
Hier werden drei am haufigsten bendtigte Fahigkeiten flr Job-/Aufgabenprofil 234 genannt.

I Organisieren, Aktivitaten planen oder Prioritaten setzen
I Die Winsche anderer vertreten, Anschaffungen vor Vorgesetzten rechtfertigen

I Inventur machen, Geld oder Ware zahlen, persénliches Vermdgen verwalten

In der folgenden Tabelle sind weitere Fahigkeiten in ihrer Einsatzhaufigkeit beschrieben.

ARBEITSANLEITUNG:

Lesen Sie die unten stehende Tabelle durch. Sehen Sie sich die Bewertung des Einsatzes der einzelnen Fahigkeiten an.
Diskutieren Sie die Bewertung. Welche Konsequenzen ergeben sich fiir Inre momentane Arbeitssituation?

Job-/Aufgabenprofil 234 Einsatzhaufigkeit

Erforderliche Fahigkeiten:

me  seften manchmal oft  immer
Untersuchen oder Uberpriifen 1 2 3 4 5
Schnell Entscheidungen treffen 1 2 3 4 5
Ordnen, Aufzeichnen, Ablegen und Wiederauffinden 1 2 3 4 5
Andere dazu bringen, sich zu duBern, ihnen unausgesprochene Einwénde entlocken 1 2 3 4 5
Beschaftigung mit Details 1 2 3 4 5
Neue Aufgaben und Projekte beginnen, neue Ideen haben, neue Ablaufe erstellen 1 2 3 4 5
Berechnen, Rechnen, mit Zahlen umgehen 1 2 3 4 5
Erfinden, Gestalten 1 2 3 4 5
Plane und Anweisungen konsequent ausfiinren, Termine einhalten 1 2 3 4 5
Die Gefiihle anderer berlcksichtigen, anderen helfen, das Gesicht zu wahren 1 2 3 4 5
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Einsatzhaufigkeit

Job-/Aufgabenprofil 234
Erforderliche Fahigkeiten:

ne  seften manchmal oft  immer
Prifen und Bewerten, bereits vorhandene Dinge beurteilen 1 2 3 4 5
Risiken eingehen, Handeln, auch wenn das Ergebnis unsicher ist 1 2 3 4 5
Manuelle Geschicklichkeit 1 2 3 4 5
Beobachten, Vermessen, etwas physikalisch betrachten 1 2 3 4 5
Diagnostizieren, die Ursache von Problemen ergriinden 1 2 3 4 5
Mitgefuihl und Fursorglichkeit zeigen 1 2 3 4 5
Improvisieren, Experimentieren 1 2 3 4 5
Mit Worten umgehen, Lehren, Unterrichten, kleine Gruppen anleiten 1 2 3 4 5
Geréte bedienen 1 2 3 4 5
Anpassen, Verbessern 1 2 3 4 5
Dauerhafte Beziehungen pflegen 1 2 3 4 5
Weitblick besitzen, Vorausplanen, Folgen vorhersagen 1 2 3 4 5
Bauen, Aufbauen 1 2 3 4 )
Prézisions- und/oder Akkordarbeit, z. B. am FlieBband 1 2 3 4 5

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de
©1995, ©2015 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2015 persolog GmbH, Alle Rechte vorbehalten. (R:de) 48



L

Bericht fUr Sabine Mustermann | 18. November 2017

4.8 Sabine Mustermanns Bewaltigung der Jobanforderungen

Die nachsten Seiten enthalten Sabine Mustermanns Sichtweise darliber, wie sie die Anforderungen der jeweiligen
Job-Dimension in ihrer aktuellen Arbeitssituation einschéatzt. Die Reflexion und das Wissen dariber ist hilfreich, denn ein
zu hoher bzw. zu geringer Einsatz der jeweiligen Verhaltensdimmension in der Arbeitssituation kann als Schwéche
ausgelegt werden. Diese Schwéchen kdnnen zu Effektivitatsverlust und zu Reibungen bei der Bewéltigung der
Anforderungen fihren.

Die Abbildung unten zeigt, wie Sabine Mustermann die Anforderungen deutet und bewaltigt. Dies wird anhand der vier
Job-Dimensionen Direktive (D), Interaktion (), Unterstitzend (S) und Korrigierend (G) beschrieben.

Diagramm IV

Kennzahl

Wenn sich Sabine Mustermanns Werte im Auspragungsbereich | oder IV befinden, ist das ein Hinweis dafiir, dass die
fr die jeweilige Job-Dimension charakteristischen Starken auf eine non-produktive Weise eingesetzt sein konnten, d. h.
dass andere dieses Verhalten als Schwache deuten. Denn die Verhaltensweisen sind echte Starken, solange sie sich
im ,,produktiven” Bereich befinden. Dies ist der Fall, wenn die Starken zur Zielerreichung beitragen und nicht
Ubertrieben werden. Jedoch gehért zu einem professionellen Umgang mit den eigenen Starken das Wissen, dass jede
Starke zur Schwache werden kann, wenn diese in den ,,non-produktiven® Bereich gerat, wenn sie Ubertrieben wird oder
in einer Stellenposition Anwendung findet, die sie nicht erfordert. Zu stark eingesetztes Verhalten in eine bzw. in eine
andere Richtung (hier: Auspragungsbereich | bzw. IV) hindert die Produktivitat, blockiert Effektivitat und mindert die
allgemeine Zufriedenheit am Arbeitsplatz.
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4.9 Reflexion des Verhaltens auf die beschriebene Stelle

In der nachstehenden Aufstellung wird beschrieben, wie hoch Sabine Mustermann die Anforderungen in den vier

Job-Dimensionen fur die betreffende Position wahrnimmt. Es sollte nochmals bedacht werden:

I Wenn eine Verhaltensweise Sabine Mustermanns im Auspréagungsbereich | liegt, ist eine Erhéhung der
entsprechenden Verhaltenstendenz zu empfehlen.

I Wenn eine oder einige der Verhaltensweisen Sabine Mustermanns im Auspragungsbereich Il und lll liegen, liegen sie
im Starkebereich. Sabine Mustermann sollte auf einen balancierten Einsatz der Verhaltensweisen achten. So erreicht
sie mehr Flexibilitat im eigenen Verhalten und verhindert eine non-produktive Aufgabenbewaltigung.

I Wenn eine der Verhaltensweisen Sabine Mustermanns im Auspragungsbereich IV liegt, ist eine Verringerung der
entsprechenden Verhaltenstendenz zu empfehlen.

Anforderungen fur Job/Aufgabenprofil 234

~direktive“- Anforderungen

Kreativitat, Entschlossenheit, Wettbewerbsfahigkeit; Einsparen von Kosten und Personal;
I\V | schnelle, unnachgiebige und harte Vorgehensweise; Vorantreiben von Umsetzungsmai-
nahmen; innere Antriebskraft.

Neuerungen und innovative ldeen; sicherer Umgang mit Beschwerden; Delegieren eines
I Teils der Arbeit; Behauptung gegenuber Verweigerern; Unnachgiebigkeit bei der Zielerrei-
chung; Loswerden von Detailarbeit.

Durchfiihrung technischer Arbeiten; Bearbeitung technischer Probleme; Handhabung von
I Beschwerden, die Spezialkenntnisse erfordern; die Entscheidungsfindung unterstlitzende
Informationsbeschaffung.

Sorgféltige Arbeitsplanung; minimale Fehlerquote; genaue Uberwachung; Ubernehmen
von Routinearbeit; Vorgangstberprifung in einem unstrukturieren Arbeitsumfeld; Impulsivi-
tat meiden.

sinteraktion“ - Anforderungen

Uberzeugungskraft; Fantasie; hohe Kommunikationsféhigkeit; Anspornen und Ermuntern;
Spannungen durch Humor und guten Willen reduzieren.

Optimismus fur Gegenwart und Zukunft; Probleme zwischenmenschlicher Art |6sen; Ak-
11 zeptanz von ldeen und Produkten sicherstellen; Umgang mit unterschiedlichen Menschen
fordern, gute Beziehungen aufrechthalten.

Realistische, auf Daten basierende Entscheidungen treffen; Sammeln von Informationen,
die anderen zur Prasentationsgrundlage dienen; optimistische Haltung in Bezug auf Reali-
sierbarkeit eines Projekts; Konsequentes Aufgabenverfolgung.

Gute Zeitplanung; gute Emotionskontrolle; SpaB beim Alleinarbeiten; Uberpriifen eigener
Aufgaben; Akzeptieren von Tipps zur Aufgabenbewéltigung durch Anderen; MaBnahmen
durch Fakten untermauern.
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sunterstitzend” - Anforderungen

Neugier und Systematische Vorgehensweise; Bereitschaft zur Beratung durch Anderen
|[\VV | vor einer endglltigen Entscheidung; Planung der Arbeitsablaufe; Konzentration auf die
Aufgabenerledigung; Realitatsbezug zeigen; Investigative Haltung.

Geduld bei der Auftragsabwicklung; einen routinierten Tagesablauf pflegen; stetige Vorge-
hensweise; Erledigung von Detailarbeit; kontrollieren; schriftlich Kommunizieren; Unterstit-
zung anderer bei Routinenarbeiten.

1 Schnellere Methoden ausfindig machen; Bereitschaft, Vielfalt in Projekte zu bringen; Plan-
anderungen vornehmen; Delegieren von Aufgaben an andere; Prioritaten setzen.

Rasches Arbeitstempo; Trivialitaten vermeiden; eher Gegenwart- als Zukunftsorientierung;
| Aktivitat und Mobilitat; Arbeiten unter unberechenbaren Arbeitsbedingungen; Spontanitat
und schnelle Reaktionszeit.

~Korrigierend“ - Anforderungen

Einfihlsamkeit, korrigierende, systematische, genaue und logische Arbeitsweise, eher
[V | Vernunft- als gefiihlsbetonte Orientierung; Arbeit anderer beurteilen; Gewissenhaftigkeit,
Vorsicht bei der Kalkulation von Risiken.

Kreativitat in einem geregelten Umfeld; Fakten in eine logische Reihenfolge ordnen; Pro-
dukte oder Potenzial der Wettbewerber analysieren; Qualitdtsstandards entwickeln; Beach-
ten vom Schriftlichen und Kalkulatorischen.

Eher praktische als theoretische Arbeitsweise; Antizipation mdglicher Probleme; Voll-
I endung der Routinearbeit; offene Haltung in Bezug auf neue Verfahren und Methoden;
Unabhangigkeit bei der Problemlésung.

Unpopulare Entscheidungen aussprechen; eigene Terminplanung machen Unabhangigkeit
| bevorzugen; als Schiedsrichter fungieren; vielfaltige Betatigungsfelder; altmodische oder
antiquierten Bestimmungen widersetzen.
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4.10 Anpassung des Verhaltens an die Anforderung einer Stelle

4.10.1 Anpassung der Verhaltenstendenz direktive

Die Fahigkeit, eigenes Verhalten den immer wechselnden Anforderungen der Position anzupassen, ermdglicht es, die
Barriere zwischen dem Ausgangspunkt und dem Zielpunkt zu Uberwinden. Anpassung ist notig, wenn die Position oft
von der Person Handlungen erfordert, die nicht zu ihren gewdhnlichen Verhaltens- und Reaktionsschemata gehoéren.
Die Verstarkung oder Abschwéachung einer Verhaltenstendenz kann durch die Einlbung verschiedener
Verhaltensmuster in einem bestimmten Zeitrahmen erzielt werden. So geschieht die Feinabstimmung von Sabine
Mustermanns Verhaltenstendenzen mit der Position. In der Tabelle unten sind Vorschlage fir Erhéhung bzw.

Verringerung der direktiven Verhaltenstendenzen gegeben.

Vorschlage zur Anpassung der D-Verhaltenstendenz

Erhdhung der direktiven
Verhaltenstendenzen

o

Verringerung der direktiven
Verhaltenstendenzen

N

I Klar in der Ausdruckweise und mit Nachdruck
sprechen.

I Sagen anstatt fragen.

I Entscheidungsfindung beschleunigen; Handlungen
durch Fakten untermauern.

I Auf eine aufrechte Korperhaltung achten, beim
Gesprach Augenkontakt halten.

I Eigene Meinungen und Anweisungen mit Nachdruck
auBern.

I Die Regeln, die andere aufgestellt haben, veréandern.
I Sich etwas vornehmen und es realisieren.

I Gedanken zurtickhaltend formulieren und leiser
sprechen.

I Fragen anstatt sagen; ofter ,Wie?” fragen anstatt
,Wann?”

I Andere ofter in die Entscheidung einbinden.

I Risiken sorgfaltig abwégen; iber Konsequenzen
eigener Handlungen nachdenken.

I Eine Idee oder MaBnahme, nicht eine Person kritisieren.
I Eigenes Tempo anderen anpassen.

I Sich zunehmend auf Konsens und nicht auf
Konfrontation ausrichten.

I Eine Aufgabe/Tatigkeit selber ausfiuhren, die
normalerweise delegiert wurde.

Das nehme
ich mir vor:

=

So gehe
ich vor:

J
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4.10.2 Anpassung der Verhaltenstendenz interaktion

Vorschlage zur Anpassung der |-Verhaltenstendenz:

/\ Erhéhung der interaktiven
J Verhaltenstendenzen

Verringerung der interaktiven
Verhaltenstendenzen ‘VJ

Offene Mimik und Gestik anwenden.
Eine ausdrucksvolle, dynamische Sprache wahlen.
Die guten und positiven Seiten einer Sache sehen.
Begeisterungsfahigkeit offen zeigen.

Sich nach den Gefiihlen und Interessen anderer
erkundigen.

Ideen weitergeben, die auch anderen nutzen.
Uber eigene Interessen mit den anderen sprechen.

Mehr Disziplin im Umgang mit der Zeit zeigen;
Prioritaten und Termine setzen.

Sich verstarkt auf Fakten konzentrieren.
Gefahren erkennen und darauf vorbereitet sein.

Mittelfristige Ziele im Auge behalten und konsequent
darauf hinarbeiten.

Anerkennung mit anderen teilen, individuelle Beitrage
anderer wirdigen.

Auf hohe Qualitdtsstandards bestehen.
Die Vorschlage anderer auf Realitat prufen.

Das nehme
ich mir vor:

) —

So gehe
ich vor:

J
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4.10.3 Anpassung der Verhaltenstendenz unterstttzend

Vorschlage zur Anpassung der S-Verhaltenstendenz:

Erhdhung der unterstitzenden
Verhaltenstendenzen

o

Verringerung der unterstitzenden
Verhaltenstendenzen

N

I Andere ermutigen, eigene Meinung zu auBern.
I In schwierigen Situationen Geduld eintben.
I Sich auf Starken anderer verlassen.

I Vor einer Entscheidung grtindlich nachdenken;
Realisierbarkeit eines Projekts Uberprifen.

I EinflGhlungsvermdgen zeigen; eine Antenne flir die
Empfindungen anderer entwickeln.

I Beim Gesprach Augenkontakt halten; auf freundliche
und verstandnisvolle Ausstrahlung achten.
Gesprachspartner bestétigen.

I Loyalitat zeigen, sich um jemanden kimmern.

I Lernen, “Nein” zu sagen.

I Ein Projekt planen und anderen helfen, es zu
realisieren.

I Eigene Individualitat erkennen; eigene Wiinsche und
Bedurfnisse offener ansprechen.

I Darauf bestehen, den eigenen Willen durchzusetzen.

I Sich von den Gruppennormen ldsen; auf eigene
Position pochen.

I Lernen, bestimmte Arbeit an andere zu delegieren.

I Beim Gespréach verstarkt auf direkte und
sachbezogene Wortwahl achten.

Das nehme
ich mir vor:
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4.10.4 Anpassung der Verhaltenstendenz korrigierend

Vorschlage zur Anpassung der G-Verhaltenstendenz:

Erhéhung der korrigierenden
Verhaltenstendenzen

o

Verringerung der Kkorrigierenden
Verhaltenstendenzen

N

I Lernen, sich an die Standards und Regeln zu halten.
I Beim Sprechen auf zurlickhaltenden Ton achten.

I Eine Schlussfolgerung mit Fakten untermauern.

I Sich an das neue Verfahren gewdhnen.

I Sinnvolle und annehmbare Vergleiche anstellen.

I Eigene Meinung zurticknehmen und Argumentationen
der anderen beachten.

I Mehr Disziplin im Umgang mit der Zeit zeigen.

I UbermaBige Vorausplanung vermeiden, mehr
Spontanitat zeigen.

I Eigenes Tempo wahlen und sich daran halten.
I Sich ,wagen”, schlechte Fihrung abzulehnen.

I Sich von der unnétigen Detailarbeit und minutiéser
Tagesplanung befreien.

I Menschen mit stark abweichenden Ansichten
akzeptieren.

I Eigene Ausdrucksweise verstarkt auf Begeisterung und
Optimismus ausrichten.

I Traditionen hinterfragen, die blockieren und
Neuerungen behindern.

Das nehme
ich mir vor:
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4.11 Weitere Aspekte des Job/Aufgabenprofil 234

Die untenstehende Grafik zeigt, wie ein Job- beziehungsweise Aufgabenprofil an Neuerungen herangeht, Beziehungen
aufbaut, Aufgabenstellungen unterstitzt und die eigene Urteilskraft einsetzt. Jeder Aufgabenbereich wird in einem
unterschiedlichen Quadranten dargestellt und setzt dementsprechend unterschiedliche verhaltensbezogene
Anforderungen (Job-/Aufgabenprofile) voraus. Je gréBer die Ubereinstimmung zwischen den persdnlichen und den am
Arbeitsplatz zu erwarteten Verhaltensweisen ist, desto hoher sind die Voraussetzungen flr gute Leistungsfahigkeit und
Zufriedenheit am Arbeitsplatz. Die Abbildung unten zeigt Sabine Mustermanns personliches Jobdiagramm.

Das Job-Profil 234 erfordert folgende Interessen und die entsprechenden Fahigkeiten: Aufgaben, bei denen man mit
Menschen zusammenarbeiten, andere férdern und die Produktivitdt durch Verbesserung des Arbeitssystems erhdhen
muss. Menschen, die in diesem Arbeitsbereich tatig sind, sollten gerne mit anderen Freundschaft schlieBen und sie
personlich ermutigen; sie sollten bezlglich bestimmter Verfahren Anweisungen und Ratschlége erteilen; des Weiteren
Unterstltzung gewahren oder Material fir die Ausfihrung einer Aufgabe beschaffen oder zusammenstellen.

Neuerungen Beziehungen
schaffen aufbauen
I entschlossen freundlich

I unerschrocken kommunikativ

I alarmiert ausdrucksstark

aufschlussreich

Ein farbig markierter Bereich I bestimmt
im Diagramm zeigt auf, dass
die fur die Position erforderli-
chen Verhaltensweisen haufig
eingesetzt werden. Farbig neu-

I risikofreudig enthusiastisch

trale Quadranten werden mit

der geringen Einsatzhaufigkeit Urteilskraft Menschen
ggngtzt und we.isen auf per- nutzen unterstutzen
rsﬂonn.hchen Entwicklungsbedarf I offen I loyal
I kritisch I kooperativ
I praktisch I angenehm
I respektvoll I stimmig

I fleiBig I umsetzungsstark
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5 Allgemeine Informationen

5.1 Hintergrundinformationen zum persolog Personlichkeits-Modell

Diese Informationen beschreiben das persolog Persdnlichkeits-Modell. Das Modell basiert auf den vier

Verhaltensdimensionen D, I, S und G und wurde von Professor Geier entwickelt. Die Informationen bringen lhnen die

Grundlagen des Modells nahe und zeigen Ihnen welche anderen Verhaltensstendenzen es neben Ihren noch gibt. Dies

soll lhnen als Uberblick dienen.

Das persolog Personlichkeits-Modell beschreibt menschliches Verhalten mit dem Ziel, eigene Bedurfnisse und die
anderer besser zu verstehen. Dabei wird davon ausgegangen, dass menschliches Verhalten eine Folge zweier

wesentlicher Einflisse ist. A: Wahrnehmung des Umfeldes und B: Reaktion auf das Umfeld.

A: Ist die Wahrnehmung des Umfeldes eher:
[ gunstig (angenehm, nicht stressig) oder
3 unglnstig (anstrengend, stressig)?

B: Reagiert jemand auf sein Umfeld:

3 eher bestimmt (offensiv) oder

A zurlickhaltend (defensiv)?

Wie reagiere ich auf mein Umfeld?

Brigitte KrauBling, Menschen & Potentiale www.brigittekraeussling.de

OO

bestimmt

zurUckhaltend

Wie nehme ich mein Umfeld wahr?

anstrengend/ angenehm/
stressig nicht stressig
1 12 21 2
Dominanz Initiative
(direktiv) (interaktiv)
124 123
14 13 24 23
a1 42 1) 31 32
Gewissenhaftigkeit Stetigkeit
(korrigierend) (unterstitzend)
134 234
4 4311 34 3
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5.2 Kurzbeschreibung

Auf dieser Grundlage lassen sich vier Verhaltenstendenzen beschreiben: Menschen mit dominantem Verhaltensstil
handeln aktiv und entschlossen. Sie sind motiviert, Probleme zu I6sen und schnelle Ergebnisse zu erreichen.

Menschen mit initiativem Verhaltensstil sind gespréachig und offen. Sie sind motiviert, andere zu Gberzeugen und zu
beeinflussen. Sie driicken ihre Gedanken und Geflihle meist optimistisch aus.

Menschen mit stetigem Verhaltensstil zeichnen sich durch unterstiitzendes und kooperatives Verhalten aus. Sie sind
motiviert, ein berechenbares Umfeld zu schaffen. Sie fihren Plane aus, sind geduldig und gute Zuhorer.

Menschen mit gewissenhaftem Verhaltensstil handeln diszipliniert und firsorglich. Sie sind motiviert, hohe Standards
zu erreichen. Weil diese Personen Arger vermeiden méchten, achten sie auf Prézision und Genauigkeit.
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5.3 Ubersicht Uber die 20 verschiedenen Verhaltenstendenzen

Die 20 verschiedenen Verhaltenstendenzen ergeben sich aus der Kombination der vier Dimensionen. Die Form des
Profils richtet sich nach den hohen und niedrigen Werten der Diagramme. Es gibt sehr viele verschiedene
Méglichkeiten, wie sich diese Werte zueinander verhalten k&dnnen. Eine Beschreibung aller Méglichkeiten wirde den
Rahmen sprengen. Einen praktischen Ansatz stellen die 20 Verhaltenstendenzen dar. Es sind diejenigen, die in einer
Bevolkerung im Durchschnitt am haufigsten zu finden sind. Sie lassen sich deutlich voneinander unterscheiden.

Im Folgenden finden Sie Kurzbeschreibungen der 20 verschiedenen Verhaltenstendenzen. Im Onlinebericht haben Sie
Einblicke Uber Ihr Verhalten mit seinen vielen Facetten erfahren, nun wird Ihnen ein Uberblick iiber die allgemeinen
Verhaltenstendenzen gegeben. Mit Beschreibungen zur allgemeinen Verhaltenstendenz, zur Grundtendenz, Motivation
und Strategie fir mehr Effektivitat erhalten Sie einen ersten Eindruck von den Verhaltensvarianten, die lhre Kollegen,
Mitarbeiter, Kunden, Freunde oder Familienmitglieder zeigen kénnen. Mit diesem Wissen kdnnen Sie die Sensibilitat fir
Ihre Mitmenschen wesentlich erhéhen.
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5.4 Informationen zu den 20 mdglichen Verhaltenstendenzen

Verhaltenstendenz Nutzt Chancen; geht gerne mit schwierigen Situationen um; setzt Prioritaten;
gibt Anweisungen; macht andere Menschen fur ihr Handeln verantwortlich: misst Ergebnisse,
belohnt und bestraft; lehnt eine langsamere, Uberlegtere Art der Zusammenarbeit ab;
bevorzugt Wettbewerbssituationen; reagiert schnell und entschlossen; kann am ehesten als
Pionier bezeichnet werden.

Grundtendenz Ereignisse und persdnliches Schicksal bestimmen.

Motivation Mdglichkeiten, personliche Bedurfnisse nach Fiihrung, Individualitat und
Entschlossenheit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn sich das Umfeld standig verandert.

Strategien fur mehr Effektivitat Einfihlungsvermdgen und Verstandnis zeigen; zuhéren, ohne zu
unterbrechen; Einwande anderer als Chance nutzen; sich nicht auf den Kriegspfad begeben,
um andere zu Uberzeugen; andere mehr als hilfsbereite anstatt als gefligige Partner einbinden;
mit Menschen zusammenarbeiten, die besser im Team kooperieren konnen
(Verhaltenstendenz 23, 32, 234).

Verhaltenstendenz
1/D

Verhaltenstendenz Kampft um Aufmerksamkeit; will im Mittelpunkt stehen; teilt Ratschlage,
Arbeitsmaterial und Erfolg mit anderen; baut sofort mit anderen ein harmonisches Verhéaltnis
durch Gefiihle und Uberzeugungskraft auf; ermutigt andere, offen zu sprechen; tadelt andere
nicht gerne; vermeidet es, Gleiches mit Gleichem zu vergelten; verlasst sich darauf, dass
andere ihn unterstltzen; kann am ehesten als Entertainer bezeichnet werden.

Grundtendenz Sich mit vielerlei Aktivitaten beschéaftigen.

Motivation Médglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Akzeptanz, Zugehorigkeit und
Zufriedenheit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er nicht kontrolliert wird und keine Kleinarbeit
leisten muss.

Strategien flr mehr Effektivitat Sich auf die Aufgabe konzentrieren; Termine einhalten; Verhaltenstendenz
energisch und direkt sprechen; bei der Entscheidungsfindung Objektivitat walten lassen; 2/

Einwé&nden direkt begegnen; mit Menschen zusammenarbeiten, die besser organisiert sind

(Verhaltenstendenzen 4, 43, 134).

Verhaltenstendenz Gibt ein stetiges Tempo vor und hélt sich daran; ist geduldig; erfillt
Pflichten; erwartet und zeigt Loyalitat; schenkt wichtigen Details Aufmerksamkeit; &uBert und
verteidigt persénliche Uberzeugungen und Werte; kann sich fiir die Natur und ein schénes
Umfeld begeistern; kann am ehesten als Stabilisator bezeichnet werden.

Grundtendenz Durch Spezialisierung erfolgreich sein.

Motivation Mdglichkeit, persdnliches Bedurfnis nach Kooperation, Zufriedenheit und
Zurlckhaltung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er gentigend Zeit hat, um geordnet
vorzugehen.

Strategien fir mehr Effektivitat Auch unter Druck die Kontrolle bewahren; verantwortungslose

Menschen sofort tadeln; Richtlinien fur die Durchfihrung von Aufgaben aufstellen; Verhaltenstendenz
vorausschauend handeln; die Initiative ergreifen, anstatt auf andere Menschen oder Ereignisse 3/8

zu reagieren; mit Menschen zusammenarbeiten, die mehr Vielfalt in die Arbeit bringen kénnen
(Verhaltenstendenzen 12, 24, 124).
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Verhaltenstendenz Konkurriert eher mit Dingen als mit Menschen; will es anderen recht
machen; versucht, andere fir die Zusammenarbeit zu gewinnen, anstatt zu fordern, und macht
wenn notig Kompromisse; flgt sich respektierter Autoritat; glaubt, dass harte Arbeit und
Fairness sich auszahlen; sucht Verantwortungsbereiche, in denen er konzentriert alleine
arbeiten kann; kann am ehesten als Perfektionist bezeichnet werden.

Grundtendenz Ordnung in das Chaos bringen.

Motivation Mdglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Fachkenntnis, Gewissenhaftigkeit und
Selbstdisziplin zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Plane entlang strukturierter Linien
ausarbeiten kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Neue Verbindungen zu anderen aufbauen; Konflikte ertragen
lernen; Entscheidungsfindung beschleunigen; erkennen, dass nicht alle Probleme kompliziert
sind; tben, in weniger wichtigen Bereichen schnelle Entscheidungen zu treffen; mit Menschen
zusammenarbeiten, die besser personliche Kontakte knlpfen kdnnen (Verhaltenstendenzen 2,
24, 123).

Verhaltenstendenz
4/G

Verhaltenstendenz Will sich lieber von der Gruppe absetzen, als einer von vielen zu sein; ist
erfolgreich als treibende Kraft flr Veranderungen und durch groBen Einfluss; spornt andere
an; arbeitet frei und unabhangig; gibt ein schnelles Tempo vor; kann ohne Anweisungen
arbeiten; kann am ehesten als Vorreiter bezeichnet werden.

Grundtendenz Kreative |ldeen einem nutzlichen Zweck zuflhren.

Motivation Mdglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Bestimmtheit, Individualitat und
Aufgabenerflllung auszultben; arbeitet gut, wenn er Prestige und Autoritat gewinnen kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Terminen mehr Aufmerksamkeit schenken; vermeiden, unter
Druck andere anzugreifen; lernen, denjenigen gegeniber nachzugeben, die fachlich Recht
haben; andere nicht manipulieren; mit Menschen zusammenarbeiten, die besser recherchieren
und ein berechenbares Umfeld schaffen konnen (Verhaltenstendenz 14, 34, 134).

Verhaltenstendenz
12/DI

Verhaltenstendenz Wandelt Frustration in ein Mittel zur Bereinigung von Problemen um;
entwickelt eine besondere Kombination von Bestimmtheit und sorgfaltiger, konsequenter
Arbeit; bringt die eigene Meinung Uberzeugend vor; erzwingt eine Vorgehensweise; wehrt sich
gegenuber Widersachern und legt seichte Argumente offen; kann am ehesten als
Schrittmacher bezeichnet werden.

Grundtendenz Kalkulieren, Unterschiede erkennen, sinnvolle Aktivitaten auswéhlen.

Motivation Moglichkeit, das persdnliche BedUrfnis nach Unabhangigkeit, Mut und praktischer
Durchflhrbarkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Aufgaben von der Konzeption bis zur
Fertigstellung verfolgen kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Anderen gegenlber eindeutig handeln; ein Zeitlimit far
Konfliktldsung und Einigung setzen; fir andere Meinungen offen sein; neue ldeen durch
Anerkennung der Beitrage anderer férdern; bereit sein, das Tempo zu andern oder versuchen,
anderen entgegenzukommen; mit Menschen zusammenarbeiten, die flexibler und taktvoller
sind (Verhaltenstendenzen 21, 23, 32).
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Verhaltenstendenz Handelt praktisch; stellt Fragen, anstatt Analysen zu erzwingen; findet
Losungen, die durch Logik und Erfahrung gepragt sind; bereitet sich umfassend vor; initiiert
und entwickelt; halt zu allen (auBer zu engen Mitarbeitern) Distanz; ist glucklich, wenn er
Projekte alleine durchziehen kann; vermeidet Einschrankungen durch andere; kann am
ehesten als Erfinder bezeichnet werden.

Grundtendenz Neue Ideen haben und umsetzen.

Motivation Moglichkeit, das personliche BedUrfnis nach Leistung, Individualitat und Alleinsein
zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er genltigend Zeit hat, um Richtigkeit sicherzustellen.
Strategien flr mehr Effektivitat Sich Entspannung génnen; sowohl objektiv als auch flrsorglich
sein; bei Kritik an der Leistung anderer auf ihre Geflihle achten; anderen fir ihre Bemihungen

Anerkennung schenken; mit Menschen zusammenarbeiten, die bessere soziale Fahigkeiten
haben und besser mit Spannungen umgehen kénnen (Verhaltenstendenzen 12, 21, 23).

Verhaltenstendenz
14/DG

Verhaltenstendenz Nutzt die Motivation anderer; zieht die Aufmerksamkeit anderer durch eine
positive Einstellung und eine Uberlegte Sprache auf sich; erhalt Unterstlitzung von anderen;
versucht, frihere Erfolge zu wiederholen; wird argerlich, wenn Routine ihn festnagelt; méchte
gut aussehen und sich gut fihlen; mag keine undurchsichtigen Situationen; kann am ehesten
als Uberzeuger bezeichnet werden.

Grundtendenz Erfolgreiche Resultate erwarten.

Motivation Mdglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Selbstbehauptung, Zugehdrigkeit und
besonderen Leistungen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Kontakt mit verschiedenartigen
Menschen aufnehmen kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Ein langsameres Tempo einlegen; Erschopfungszustande
vermeiden; aufrichtig loben; anderen Zeit geben, Zweifel, Sorgen und Einwande vorzubringen;
Dinge nicht UbermaBig anpreisen; erkennen, wann man aufhdéren muss, andere zu Uberreden;
mit anderen zusammenarbeiten, die besser organisieren und systematisch planen kénnen
(Verhaltenstendenz 13, 14, 34).

‘

Verhaltenstendenz
21/ID

Verhaltenstendenz Nimmt Kontakt mit Menschen auf, um ein angenehmes und freundliches
Umfeld zu schaffen; baut Bricken zwischen einzelnen Mitarbeitern und Arbeitsteams; andere
versplren Zuneigung far ihn; ist oft zu verstandig und zieht andere nicht fur ihre Handlungen
zur Rechenschaft; teilt mit anderen und bindet sie in die Entscheidungsfindung ein; kann am
ehesten als Harmonisierer bezeichnet werden.

Grundtendenz Andere unterstliitzen und sie in die Lage versetzen, sich selbst zu helfen.
Motivation Médglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Akzeptanz, Loyalitdt und Vertrauen zu
befriedigen; arbeitet gut, wenn die Zusammenarbeit mit anderen freundlich und informell ist.

Strategien fur mehr Effektivitat Aufgaben ordentlich und punktlich erflllen; wichtige Details
verfolgen; bei zwischenmenschlichen Konflikten bestimmt und direkt sein; energischer werden;
mit anderen zusammenarbeiten, die besser auf Fakten basierende Erkenntnisse entwickeln
konnen (Verhaltenstendenz 14, 34, 41).
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Verhaltenstendenz Erflillt die Bedurfnisse anderer; rechnet mit Schwierigkeiten und bereitet
sich darauf vor; ist einfallsreich; improvisiert, bringt Dinge voran; liefert plausible Grinde flr
Richtungsanderungen; bewertet Ereignisse und Menschen kritisch; ist offen flir neue oder
bestehende Ideen; kann am ehesten als Stratege bezeichnet werden.

Grundtendenz Plant unvorhergesehene Ereignisse ein.

Motivation Médglichkeit, das persdnliche Bedurfnis nach Selbstbehauptung, Individualitat und
ungewohnlichen Leistungen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er die eigenen Fahigkeiten und
Fertigkeiten zur Geltung bringen kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Versprechen einhalten; Verpflichtungen erfillen; beim Umgang
mit anderen Sensibilitdt zeigen; Verzogerungstaktiken vermeiden; realistische Kontrollen
akzeptieren; auch ungunstige Beurteilungen freundlich akzeptieren; mit anderen
zusammenarbeiten, die sich besser mit spezifischen Details beschaftigen kénnen
(Verhaltenstendenz 3, 13, 234).

Verhaltenstendenz
24/1G

Verhaltenstendenz Kritischer Zuhorer; sucht nach Schwéachen in kontraren Positionen; ist eifrig,
sorgfaltig und wachsam; verknipft Fakten, um neue Arbeitsmethoden zu entwickeln; verschafft
sich Respekt durch Handlungen, weniger durch Worte; stellt unliebsame Fragen; sammelt
gerne Wissen an und entwickelt oft Fachkenntnisse auf einem bestimmten Gebiet; kann am
ehesten als Spezialist bezeichnet werden.

Grundtendenz Auswertbare Ergebnisse einfordern.

Motivation Moglichkeit, das persdnliche BedUurfnis nach Erfillung, Fachkenntnissen und
Hochleistung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn Gleichgestellte mit gemeinsamen Zielen ihm
Respekt entgegenbringen.

Strategien fur mehr Effektivitat Flexibilitdt und Bereitschaft, eine Strategie zu Uberdenken; Ideen
bildlich erlautern; tiefen und manchmal unberechtigten -Groll vermeiden; mit anderen
zusammenarbeiten, die taktvoller und Uberzeugender kommunizieren kénnen
(Verhaltenstendenz 21, 123, 124).

Verhaltenstendenz
31/SD

Verhaltenstendenz Schafft eine Atmosphare guten Willens, hort aufmerksam zu; gibt anderen,
was sie wirklich brauchen, auch wenn es zusétzliche Mihe kostet; ist offen flr neue Ideen und
Verfahren; nimmt die Meinung anderer ernst; ahmt erfolgreiche Kollegen nach; organisiert;
Uberprift wichtige Details; ist ehrlich, warmherzig und anerkennend; kann am ehesten als
Helfer bezeichnet werden.

Grundtendenz Fir Chancengleichheit und Fairness sorgen.

Motivation Mdglichkeit, die persodnlichen Bedirfnisse nach Zugehdrigkeit, Loyalitat und
Selbstaufopferung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn klar definierte Aufgaben zugewiesen
werden.

Strategien flr mehr Effektivitat Neues wagen; Flexibilitdt bei Routinearbeiten anstreben; neue
und andere Rollenaufgaben Ubernehmen; andere bitten, bei Details mitzuwirken; unnachgiebig
sein und sofort konsequent handeln; mit anderen zusammenarbeiten, die mehr Risiken
eingehen und bessere, kreativere |deen haben (Verhaltenstendenzen 1, 12, 13).
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Verhaltenstendenz Verdient sich Anerkennung; ist erfolgreich durch Flei; sammelt Daten, um
Schlussfolgerungen zu untermauern; strebt nach Sicherheit, indem er sich Gewissheit Uber
Ideen verschafft; stellt infrage, macht Kompromisse, erreicht Konsens; will Verantwortung mit
anderen teilen und lasst andere endgultig entscheiden; plant, bevor er etwas verspricht; kann
am ehesten als Gralshiter bezeichnet werden.

Grundtendenz Kalkuliertes und stetiges Tempo vorgeben.

Motivation Mdglichkeit, die persénlichen Bedurfnisse nach Zugehdrigkeit, Erfallung und
Vorhersehbarkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn eine detaillierte Aufgabenbeschreibung zur
Verflgung steht.

Strategien flr mehr Effektivitat Sorgen offen und direkt ansprechen; nicht tberempfindlich auf
Kritik reagieren; empfanglicher fur Veranderungen sein; sich schwierigen Menschen stellen;
Auseinandersetzungen nicht aus dem Weg gehen; Geheimnistuerei bei der Planung
vermeiden; mit anderen zusammenarbeiten, die ihre Meinung besser ausdricken kdnnen
(Verhaltenstendenzen 12, 21, 32).

Verhalienstenden-z
34/SG

Verhaltenstendenz Wagt alle Aspekte eines Problems ab; hat Schwierigkeiten, die richtige
Entscheidung zu treffen; trifft Entscheidungen aufgrund von wiederholten Prifungen und
Praxis; klart Probleme und vereinfacht Prozesse; wahlt ein bedachtiges Tempo, formuliert
sorgfaltig und gibt genaue Erklarungen; umsorgt, hilft, zeigt Einfihlungsvermdgen nur
gegenuber engen Freunden; kann am ehesten als Experimentierer bezeichnet werden.

Grundtendenz Praktische |ldeen und Methoden entwickeln.

Motivation Mdglichkeit, die persoénlichen Bedlrfnisse nach erkennbaren Leistungen, Alleinsein
und Disziplin zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Uberprifen kann, wie nitzlich eine Idee ist.

Strategien fur mehr Effektivitat Geflhle zeigen, insbesondere Optimismus; l&cheln; lernen, mit
maoglicher Ablehnung umzugehen; mindestens eine vertrauensvolle Person als Sprecher
aufbauen; andere ermutigen, Dinge infrage zu stellen und Feedback zu geben;
aufgeschlossen sein; anderen eine zweite Chance geben; Meinungsverschiedenheiten
ausdiskutieren, anstatt sich zurlickzuziehen; mit anderen zusammenarbeiten, die verbindlicher
sind (Verhaltenstendenz 3, 23, 234).

i

Verhaltenstendenz
41/GD

Verhaltenstendenz Ist freundlich, taktvoll und angenehm; zeigt akzeptiertes und berechenbares
Verhalten; neigt dazu, mehr fir sich als fur andere im Konjunktiv zu sprechen; entwickelt
analytische und systematische Ansatze; erwartet Belohnungen wie Gehaltserhdhungen und
andere Vorteile, wenn er das Richtige tut; kann das Ergebnis einer Ereigniskette vorhersagen;
kann am ehesten als Gutachter bezeichnet werden.

Grundtendenz Uberpriifung und Testung von Ideen auf Realisierbarkeit.

Motivation Mdglichkeit, die persdnlichen Bedurfnisse nach besonderen Leistungen, Korrektheit
und Wissen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn etwas von Wert und Qualitat geschaffen werden
kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Bei der Bewertung anderer weniger schroff sein; Menschen
nehmen, wie sie sind; ihnen erlauben, eigene Entscheidungen zu treffen; auf die Meinung
anderer horen; Details, die zur Erflllung einer Aufgabe gehodren, konsequent verfolgen,
realistische Fristen setzen; bei weniger bedeutenden Aspekten eines Problems
Entschlossenheit zeigen; Einwande leicht Gberwinden; Schuldzuweisungen vermeiden; mit
anderen zusammenarbeiten, die geduldiger und konsequenter sind (Verhaltenstendenzen 3, 4,
43).
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Verhaltenstendenz Glaubt, Probleme verhindern zu kdnnen; setzt Verteidigungsstrategien ein,
um Schwierigkeiten zu vermeiden; hort sich alle Aspekte eines Themas an; ist rationell und
verninftig; hat ein starkes Bewusstsein fir das, was richtig und falsch ist; versucht, andere zu
Kompromissen zu bewegen; spricht Uberlegt; kimmert sich um Details; geht kalkulierbare
Risiken ein, nachdem er die Fakten gesammelt hat; kann am ehesten als kritischer Denker
bezeichnet werden.

Grundtendenz Aufgaben mit praktischen Fertigkeiten bewéltigen.

Motivation Mdglichkeit, die persdnlichen Bedurfnisse nach Anwendung von Fachkenntnissen,
Wissen und Ordnung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn das Umfeld klar definiert und frei von
Feindseligkeiten ist.

Strategien fur mehr Effektivitat Warme und Verstandnis zeigen; Ansichten und Aufgaben in
Worte fassen und klar ausdriicken; Toleranz fur Konflikte entwickeln; auch bei Angriffen
taktvoll und diplomatisch kommunizieren; Fragen stellen, um die Beteiligung anderer zu
fordern; mit anderen zusammenarbeiten, die Menschen besser zusammenbringen kdnnen
(Verhaltenstendenzen 2, 42, 234).

Verhaltenstendenz
43/GS

Verhaltenstendenz Kann mit unterschiedlichen Leuten gut kommunizieren; ist bereit,
zuzuhdren, Fragen zu stellen, zu verhandeln und Kompromisse einzugehen; wird von neuen
Ideen, guter Laune und freundlich gesinnter Rivalitat stimuliert; ist selbstbewusst; nutzt sowohl
Gefilhle als auch Fakten, um persénliche Uberzeugungen zu untermauern; kann am ehesten
als Administrator bezeichnet werden.

Grundtendenz Bei der Entwicklung von Alternativen AuBergewdhnliches leisten.

Motivation Médglichkeit, die persdnlichen Bedurfnisse nach Leistung, Selbstbehauptung und
Zugehdrigkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er gegen den Strom schwimmen und sich
einen Vorteil verschaffen kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Diskussionen in die Wege leiten, um zweideutige Situationen zu
klaren; lernen, diejenigen zu akzeptieren, die bei ihrer praktischen Arbeit traditioneller und
konventioneller handeln; unvoreingenommen auf Fragen zur Leistung antworten; feststellen,
wie Anstrengungen bewertet werden; mit anderen zusammenarbeiten, die Genauigkeit besser
Uberprifen k&dnnen (Verhaltenstendenzen 14, 31, 41).

Verhaltenstendenz
123/DIS

Verhaltenstendenz Erreicht eine positive Kehrtwende; ist fasziniert von neuen Verfahren und
Methoden; prift und selektiert die besten Ideen und baut sie in das bestehende System ein,
um die Qualitat zu verbessern; ist fantasievoll, eigensinnig und gewissenhaft; liefert praktische
und messbare Methoden zur Arbeitsbewertung; kann am ehesten als Vermittler bezeichnet
werden.

Grundtendenz Unmittelbare Ergebnisse erzielen.

Motivation Mdglichkeit, die persénlichen BedUrfnisse nach Kénnen, Individualismus und
Zugehorigkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er verschiedene zielfihrende Wege
ausarbeiten kann.

Strategien fur mehr Effektivitat Auch mit Menschen, die ihre Verantwortung vernachlassigen,
fair umgehen; besseres Zeitmanagement, um sicherzustellen, dass auch Kleinarbeit effizient
gehandhabt wird; erfahrene Fachleute respektieren; verschiedene Menschen
zusammenbringen; mit Menschen zusammenarbeiten, die Aufgaben besser konsequent
durchziehen kénnen (Verhaltenstendenz 31, 34, 41).
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Verhaltenstendenz Bringt Glaubwurdigkeit in ungeordnete Situationen; hat Erfolg bei der
Losung komplexer Probleme; baut eine Datenbank auf und entwickelt daraus Prozesse; halt
sich an Regeln und Vorschriften; tGbernimmt von anderen schwierige oder unangenehme
Aufgaben; Smalltalk liegt ihm nicht, oft arbeitet er alleine; kann am ehesten als Designer
bezeichnet werden.

Grundtendenz Kombination von Analyse und Intuition.

Motivation Mdglichkeit, die persdnlichen Bedurfnisse nach Individualitat, Erfillung und Wissen
zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er fir ungewohnliche Leistungen belohnt wird.

Strategien fur mehr Effektivitat Taktvoll kommunizieren; mehr Geduld fur routinemaBige
Kleinarbeit aufbringen, sobald ein Projekt auf den Weg gebracht ist; die Einfalle und
Erfahrungen anderer beriicksichtigen; die Anstrengungen anderer anerkennen; mit dem
eigenen Uberlegenheitsgefiihl umgehen; mit anderen zusammenarbeiten, die besser
kommunizieren und direktere Methoden entwickeln kénnen (Verhaltenstendenz 13, 24, 42).

Verhaltenstendenz
134/DSG

Verhaltenstendenz Baut harmonische Beziehungen auf; betrachtet Traditionen und Rituale als
nutzlich fir die Festigung von Beziehungen; unterstitzt andere bei Planung und Organisation;
ist sachkundig und freundlich; analysiert Probleme und deckt Ungereimtheiten auf; formuliert
wertend, wenn er enttduscht oder verstimmt ist; legt viel Wert auf Kenntnisse in Fachgebieten;
kann am ehesten als Praktiker bezeichnet werden.

Grundtendenz Eine Atmosphare der Zusammenarbeit schaffen.

Motivation Mdglichkeit, die persoénlichen Bedurfnisse nach Erflllung, Zugehorigkeit und
Vertrauen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er ehrlich und freundlich behandelt wird.
Strategien fir mehr Effektivitat Andere wenn noétig direkt konfrontieren; anerkennen, dass man
sich auf andere verlassen muss, die technische und fachliche Details liefern; Kontakte
auBerhalb des Freundeskreises suchen; anderen negative Geflihle mitteilen; mit anderen

zusammenarbeiten, die ihre Unzufriedenheit offener ausdriicken kénnen (Verhaltenstendenz 1,
12, 124).
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5.5 Uber die Autoren

Prof. John G. Geier hat an der University of Wisconsin, der University of Arizona und der University of Michigan gelehrt
und war Leiter der Abteilung fir Verhaltenswissenschaften an der University of Minnesota. Er ist Autor zahlreicher
Blcher, darunter der Werke ,Energetics of Personality, ,,Career Fulfillment” und ,,Behavior Personality Analysis®.

Prof. Geier entwickelte zahlreiche Bewertungsinstrumente und erarbeitete die Mdglichkeiten, die Instrumente
selbststandig auszuflllen, auszuwerten und zu interpretieren, die heute bei allen Bewertungsinstrumenten Standard
sind. Prof. Geiers Instrumente und Forschungen haben viele Nachahmer gefunden, der Ausbau des theoretischen
Wissens wurde jedoch wenig vorangetrieben.

Im Jahr 1980 war Prof. Geier mit den Schwéachen der bestehenden Instrumente unzufrieden und begann mit der
Professorin Dorothy Downey, seiner langjahrigen Kollegin an der Universitat, eine umfassende Theorie auszuarbeiten,
die interpersonelle, intrapersonelle und soziale Informationen enthielt. Die 1989 als ,Energetics of Personality”
veroffentlichte Theorie spornte Prof. Geier und Prof. Downey zur Entwicklung einer Reihe neuer Bewertungsinstrumente
an. lhre Erkenntnisse flossen in dem lhnen vorliegenden Online-Bericht ein.
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5.6 Haftungsausschluss

Fir das PROGRAMM und das schriftliche Begleitmaterial gewéhren wir keinerlei Haftung. Das gesamte Risiko in Bezug
auf Inhalt, Ergebnis und Ausdruck Ubernimmt der Nutzer. persolog GmbH und Geier Learning International gewéhren
keine weiteren ausdrlicklichen oder stillschweigenden Gewéhrleistungen, insbesondere hinsichtlich der
Marktgangigkeit und Eignung fiir einen bestimmten Zweck und schriftliches oder gedrucktes Material. persolog GmbH
oder Geier Learning International haften in keinem Fall flir Gewinnausfalle oder andere gewerbliche Schaden,
insbesondere flr konkrete, sekundare, mittelbare oder andere Schaden, die durch die Nutzung oder die
Nutzungsunféahigkeit von Internet-Material, schriftichen oder gedruckten Materialien dieses Produktes entstehen, auch
wenn persolog GmbH oder Geier Learning International auf die Moglichkeit der Entstehung solcher Schaden
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