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1 Einfuhrung in das persolog
Personlichkeits-Profil und die Diagramme

1.1 Den Aufbau des persolog Personlichkeits-Profils
verstehen

Es geht in dem persolog Personlichkeits-Profil ,,Personlichkeit, Fithrung und Stelle* darum, dass
Menschen zu Meistern ihrer selbst werden. Sie sollen angeleitet werden, iiber die Beziehungen,
in denen sie leben, nachzudenken, seien es die Beziehung zu Mitarbeitern, Kunden oder zu Part-
nern und Familienangehorigen.

Im ersten Kapitel werden Sie in den Bericht eingefiihrt. Es werden die Diagramme beschrieben
und gezeigt. Im zweiten Kapitel lesen Sie Interpretationen zu Ihrem Verhalten in dem gewihlten
Umfeld (Fokus). Sie erhalten Informationen zu Faktoren, die Menschen mit diesem Verhaltens-
stil motivieren. Sie lesen iiber Strategien, wie Menschen mit diesem Verhaltensstil die Aufgaben
bewiltigen, Probleme I6sen und andere tiberzeugen. Desweiteren wird iiber das Thema Absichten
nachgedacht. Das Thema Veridnderung, Verhalten unter Druck und Konflikte werden betrachtet.
Zum Schluf} des Kapitels werden Sie lesen, mit wem Menschen mit diesem Verhaltensstil am
effektivsten zusammenarbeiten und worauf sie positiv reagieren.

Falls Sie den Fiihrungsteil bestellt haben: In diesem Kapitel denken Sie iiber Ihre Fiihrungs-
stirken nach. Uberlegungen zu Threm Verhalten als Mitarbeiter ergéinzen das Kapitel.

Falls Sie das persolog Stellen-Profil bestellt haben: In diesem Kapitel werden Verhaltenseigen-
schaften beschrieben, die fiir die Stelle/Position, fiir die Sie den Fragebogen zum Stellen-Profil
ausgefiillt haben, wichtig sind.

Falls Sie den allgemeinen Teil bestellt haben: Zu Threr allgemeinen Information enthélt das
letzte Kapitel, wenn Sie es denn ausgewihlt haben, Beschreibungen zu den 20 verschiedenen
Verhaltensstilen, auf die das persolog Personlichkeits-Profil eingeht.

Das persolog Personlichkeits-Profil ,,Personlichkeit, Fithrung und Stelle* unterstiitzt Sie bei der
Bestimmung Threr aktuellen Situation. Wo Verdnderungsbedarf vorhanden ist, soll die Wunschsi-
tuation als Ziel der Verdnderung benannt werden. Deshalb bezweckt das persolog Personlichkeits-
Profil Online die Arbeit mit und an sich selbst. In den einzelnen Interpretationsangeboten finden
Sie Ubungen, die es zu bearbeiten gilt. AnschlieBend sollen Sie die Interpretationen iiberprii-
fen und auf die eigene Person beziehen. Die Hinterlegung jeder Beschreibung mit personlichen
Beispielen wird Thnen dabei helfen. Aufgrund dieses Vorgehens ist das persolog Personlichkeits-
Profil als ein Arbeitspapier zu verstehen. Denn erst in der Auseinandersetzung mit dem Text und
sich selbst findet Personlichkeitsentwicklung statt.

Die Bewertung der einzelnen Aussagen erfolgt durch Personalisieren. Damit ist gemeint, dass
Sie Zutreffendes markieren, nicht Zutreffendes streichen und bei Sitzen, die Thnen unklar sind
oder bei denen Sie Feedback brauchen, ein Fragezeichen setzen. So wird das persolog Personlichkeits-
Profil ,,Personlichkeit, Fithrung und Stelle* zu Threm ganz personlichen Bericht.

Die im Bericht enthaltenen Ubungen konnen in regelmiBigen Abstinden wiederholt werden
und machen Sie zu einem Meister, der mit Freude zur Hochform auflduft.
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1.2 Beschreibung zu den Diagrammen

Die Auswertung des persolog Personlichkeits-Profils enthilt bis zu vier Diagramme je nachdem,
welche Fragebogen Sie ausgefiillt haben. Die Auswertung bezieht sich auf zwei Fragebogen zum
Personlichkeits-Profil und einen Fragebogen zum Stellen-Profil (der letztere kann optional zuge-
wihlt werden).

Diagramm 1: AuBeres Selbstbild
Unser dufleres Selbstbild ist das Bild, das wir anderen gegeniiber zeigen und damit das Bild, das
andere von uns haben sollen. Zum groflen Teil hat sich unser dufleres Selbstbild als Reaktion auf
die Erwartungen anderer entwickelt. Bei der Anpassung an Verinderungen in unserem Umfeld
entwickelt es sich weiter. Wir konnen verschiedene dullere Selbstbilder haben, je nachdem wel-
ches Verhalten bestimmte Personen und Situationen erfordern. Zusammenfassend kann gesagt
werden: Diagramm 1 beschreibt, was andere und der Kontext von mir erwarten.

Diagramm 2: Inneres Selbstbild

Unser inneres Selbstbild gibt Auskunft iiber unsere personlichen Uberzeugungen, Werte und
Einstellungen. Wer wir sind und was wir von uns erwarten. Diese personlichen Uberzeugun-
gen wurden bereits friih in unserer Gefiihlswelt angelegt. Trotz der Bedeutung dieser prigenden
Jahre iiberpriifen wir unsere persénlichen Uberzeugungen weiterhin, bejahen einige, indern oder
lehnen andere ab. Insbesondere unter Druck nutzen wir diese tief in unserer Personlichkeit veran-
kerten Verhaltensweisen. Zusammenfassend kann gesagt werden: Diagramm 2 beschreibt, was
ich von mir im Kontext erwarte.

Diagramm 3: Integriertes Selbstbild

Diagramm 3 ,integriertes Selbstbild* zeigt, wie Sie sich selbst in dem gewihlten 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 Gefiihl, 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 Ausprigungen der Verhaltensweisen ablesbar, wie sie aus Threr
Sicht fiir eine Stelle erwartet werden. Es zeigt die Anforderungen an diese Stelle (je nach Fokus,
fiir den Sie das Profil ausgefiillt haben). Hinweis: Die Ergebnisse des Jobdiagramms sollten sie
auf dem Hintergrund der Fragestellung, mit der Sie den Fragebogen zum Stellen-Profil ausgefiillt
haben, reflektieren.
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1.3 Diagramme zu den Fragebogen des persolog
Personlichkeits-Profils ,,Personlichkeit, Fihrung
und Stelle”

Diagramm I:
AuBeres Selbstbild

Diagramm II:
Inneres Selbstbild

Diagramm III:

Integriertes Selbstbild Diagramm IV: Job

s Lo s Los)

1 2 3 4

4

S (SN

Kennzahl 23

Kennzahl 23
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Diese Interpretation
basiert auf Diagramm 1:
Sabine Mustermanns
Verhalten im
Rampenlicht

Diese Interpretation
basiert auf Diagramm 2:
Hinter den Kulissen -
Sabine Mustermanns
Personlichkeitswesenszii-

ge

A: Selbstbestitigung

2 persolog Personlichkeits-Profil
»,Personlichkeit*

2.1 Wodurch zeichnet sich Sabine Mustermanns
Verhalten aus?

Diagramm 1 bezieht sich auf unser dulleres Selbstbild und beschreibt unser Verhalten im Ram-
penlicht. Sabine Mustermann kann bei gemeinsamen Aktivitdten gute Ideen von schlechten un-
terscheiden. Sie gibt anderen das Gefiihl, gebraucht zu werden und behandelt ihre Arbeit mit
Respekt. Besonderen Wert legt sie dabei auf Fihigkeiten in Spezialthemen. Thre Entscheidun-
gen trifft sie aufgrund von Erfahrung und Fakten, wobei Menschen stets einen zentralen Raum
einnehmen. Manchmal hat sie im Gesprich mit anderen die besten Ideen. Sie fragt nach ihrer
Meinung und zusétzlichen Fakten, mit denen sich das Niitzliche vom Unniitzlichen trennen ldsst.
Sie ist zugénglich, 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. Thr Verhalten ist durch Riicksicht und Anpassungsfihigkeit gekennzeichnet. Sie leitet an-
dere an und erwartet dafiir messbare Ergebnisse. Sie passt sich an, indem sie ihre personlichen
Féhigkeiten mit verschiedenen Aufgaben abstimmt. Thre Interessen sind umfangreicher als ihr
Wirkungskreis. Sie sucht stindig nach neuen Ideen mit praktischen Anwendungsméglichkeiten.

In Ergiinzung zu den schon getroffenen Ausfithrungen iiber das Diagramm 2 kann noch Fol-
gendes gesagt werden. Aus unseren Emotionen und Gemiitsbewegungen wird Energie freige-
setzt. Durch unsere Personlichkeitswesensziige wird diese Energie in ein verhiltnismifig sta-
biles und berechenbares Verhalten gelenkt. Sechs gegensitzliche Wesensziige, die jedoch mit-
einander in Zusammenhang stehen, werden hier paarweise gegeniibergestellt und definiert. Das
sind die Merkmale individuell - gruppenorientiert, beurteilend - fiirsorglich, wettbewerbsorien-
tiert - kooperativ. Die Ausprigung jedes Personlichkeitswesenszugs wird als prozentualer Anteil
der insgesamt fiir das betreffende Paar aufgewendeten Energie dargestellt. In dem dazugehorigen
Kommentar wird erldutert, wie sich dies auf die folgenden Bereiche auswirkt. A: Erreichen von
Selbstbestitigung, B: Umgang mit richtig und falsch und C: Verfolgung von Zielen.

Um Selbstbestitigung zu erreichen, bringt Sabine Mustermann wesentlich mehr Energie fiir
individuelle Ziele als fiir Aktivititen in der Gruppe auf.

Personlichkeitswesensziige

individuell (59%)
Entfaltet sich individuell und ist unabhén-
gig; ergreift die Initiative; ist kreativ.

gruppenorientiert (41%)

Strebt ein gemeinsames Ziel an; sorgt fiir
Harmonie; sucht nach einem gemeinsa-
men Nenner; sorgt fiir gegenseitige Un-
terstiitzung; kooperiert.

Sabine Mustermann mdochte ihre Tatkraft und Unabhingigkeit nutzen, um anderen zu helfen.
Dies zeigt sich besonders in Gruppen, in denen sie sich in den Mittelpunkt stellt und fiir andere
spricht. Sabine Mustermann braucht ein Publikum, denn sie liebt es im Mittelpunkt zu stehen.
Anerkennung gibt ihrem Selbstbewusstsein Auftrieb, damit kann sie ihre ,,emotionalen Batteri-
en‘ aufladen. Andere Menschen und Gruppen kann sie mitreien. Sie ist aber nicht bereit, sich an
eine Gruppe oder ein Interessensgebiet zu binden. Da sie sich nicht an Regeln hiilt, iiberschreitet
sie oft Grenzen.
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B: Umgang mit richtig
und falsch

Im Umgang mit Richtig und Falsch verhilt sich Sabine Mustermann anderen gegeniiber we-

sentlich mehr fiirsorglich als beurteilend.

Personlichkeitswesensziige

beurteilend (31%)

fursorglich (69%)

Schiitzt die eigenen Rechte; zieht ande-
re zur Rechenschaft; sorgt fiir die Einhal-
tung von Gesetzen und Regeln; belohnt
und bestraft.

Hilft anderen; stirkt zwischenmenschli-
che Beziehungen; beriicksichtigt die Um-
stinde; zeigt Einfithlungsvermogen; ver-
zeiht.

Sabine Mustermann besitzt eine starke Grundiiberzeugung: anderen helfen und im Gegenzug
Hilfe dafiir erhalten. Sie kiimmert sich um alle Menschen, trostet sie und macht ihnen neuen
Mut. Mit den Schmerzen und Lasten anderer geht sie so um, als wiren es ihre eigenen. In einem
von Wettbewerb geprigten Arbeitsumfeld, in dem einer gegen den anderen antritt, fillt sie durch
ihre Grofziigigkeit auf. Sie ist bereit, anderen Informationen zu geben und Zeit und Hoffnung
zu schenken. Bei der Beurteilung der Leistung anderer achtet sie darauf, deren Gefiihle nicht zu
verletzen und sie nicht zu entmutigen. Es ist daher nicht verwunderlich, dass sie Schwierigkeiten
hat, andere in ihre Schranken zu weisen. Sie will nicht ,,mit gleicher Miinze zuriickzahlen* und
pléadiert auf ,Notwehr* und mildernde Umstinde. Bei der Beurteilung ihres eigenen Verhaltens
durch andere erwartet Sabine Mustermann, dass ihre Bemiithungen und nicht die Ergebnisse im
Mittelpunkt stehen. Entziehen sie oder andere sich Zwiingen, fiihrt sie als Entschuldigung manch-
mal menschliche Schwiche an. Ausreden sind ihre Stirke, sie siecht die Dinge nicht so eng.

Bei der Verfolgung von Zielen verhilt sich Sabine Mustermann wesentlich kooperativer als
wettbewerbsorientiert.

C: Verfolgung von Zielen

Personlichkeitswesensziige

wettbewerbsorientiert (27%)

Nimmt einen festen Standpunkt ein;
duBert sich energisch; halt sich an Prinzi-
pien; will Widersacher bezwingen.

kooperativ (73%)

Zeigt Offenheit; hort zu und stellt Fragen;
verhandelt; macht Kompromisse; erzielt
Ubereinkiinfte; sorgt fiir die Umsetzung
von Planen.

Sabine Mustermann glaubt, dass Menschen einander in einer kooperativen Atmosphére besser
helfen konnen als durch Konfrontation. Ihre Offenheit ist vorbildhaft, denn sie zeigt Interesse und
strahlt Wirme aus. Oft ist sie bereit, den Stein ins Rollen zu bringen, indem sie ihren Standpunkt
deutlich macht. Aber im Allgemeinen handelt es sich dabei um eine von vielen geteilte Ansicht.
Sie hat kein Interesse an Feindseligkeiten. Wachsende Spannungen mildert sie durch Spéfe ab.
Einen Grofteil ihrer Energie verwendet sie darauf, andere zu ermutigen, sich zu duflern. Sie hilft
ihnen, ihre Ansichten in die richtigen Worte zu kleiden und ihre Gefiihle auszudriicken, wenn sie
Angst haben, dariiber zu sprechen. Sie entlockt ihnen Ideen und Vorschldge und verteidigt ihren
Wert. Als Fiirsprecher fiir Aulenseiter kann sie sehr kiimpferisch sein. Unter diesen Umstédnden
ist sie eher bereit, einen festen Standpunkt einzunehmen.

Unser integriertes Verhalten aus Diagramm 3 zeigt das Gesamtverhalten im gewéhlten Umfeld.
Mit dieser Interpretation konnen Sie dariiber nachdenken, wie Sie sich in der Situation verhalten.
Uberlegen Sie sich beispielsweise, welche Anforderungen Sie an andere stellen, ob Sie lieber
energischer arbeiten oder sich eher zuriickziehen.

Diese Interpretation
basiert auf Diagramm 3:
Sabine Mustermanns
derzeit gezeigte
Verhaltensweisen

Anleitung: 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 Aus-
sagen in IThrer Situation widerspiegeln.

Sabine Mustermanns spontanes Verhalten kann sich wie folgt duflern:
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C

Sie hilt sich alle Moglichkeiten offen. Sie zieht Ereignisse in die Ldnge, um bessere Er-
gebnisse zu erzielen.

Sie will Probleme ausdiskutieren. Befiirchtungen behilt sie nicht lange fiir sich.

Sie sucht Gelegenheiten, Meinungsverschiedenheiten sofort auszurdumen.

Bei Unterbrechungen zeigt sie Geduld und Verstindnis.

Sie passt sich den Forderungen an, indem sie versucht, alles gleichzeitig zu machen.

Sie wirkt eher extrovertiert als introvertiert.

OO0 o0 o d

Sie wird nicht schnell drgerlich und ist nur selten nachtragend.
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Diese Interpretation
basiert auf Diagramm 2:

Sabine Mustermanns
Verhalten bei
Widerstand gegen ihre
Ideen: diese Information
basiert auf dem
initiativen Verhaltensstil

Sabine Mustermanns
Verhalten bei
bedrohlichen oder nicht
tolerierbaren
Ereignissen: diese
Information basiert auf
dem stetigen
Verhaltensstil

2.2 Welche Tendenzen zeigt Sabine Mustermanns
Verhalten?

Jeder Mensch ist in der Lage sich produktiv oder auch nonproduktiv zu verhalten. Unter pro-
duktivem Verhalten sind die Verhaltensweisen zu verstehen, mit denen Sie Thre Stdrken zeigen.
Dort wo Sie andere Menschen durch Ihr Verhalten unterstiitzen konnen sich und beziehungsfor-
dernd Verhalten. Unter nonproduktivem Verhalten sind die Verhaltensweisen zu verstehen, die
Beziehungen verbauen und deswegen eher unsere Schwichen widerspiegeln. Mit der folgenden
Interpretation sollen Sie iiber Ihr Verhalten in Diagramm 2 nachdenken. Wie schon auf Seite 3
erwihnt, kommen die Verhaltensweisen, die Diagramm 2 widerspiegelt, besonders unter Druck
zum Vorschein. Deshalb lesen Sie hier Interpretationen, iiber die positive, als auch die negative
Ausprigung des Verhaltens. Die mit einem Pfeil gekennzeichnete Aussage entspricht IThrem Ver-
halten aus Diagramm 2.

Anleitung: Bitte bearbeiten Sie die unten stehenden Informationen wie folgt: Lesen Sie die mit
einem Pfeil gekennzeichneten Texte. Das ist die Interpretation, die sich aus Threm Diagramm 2
ergibt. Hierbei gilt: Ein Pfeil unter dem Pluszeichen (+) zeigt die Tendenz zu beziehungsfordern-
dem Verhalten an, ein Pfeil unter dem Minuszeichen (-) die Tendenz zu beziehungshemmendem
Verhalten. Daraus lédsst sich Sabine Mustermanns allgemeine Neigung, sich in der aktuellen Si-
tuation produktiv oder nonproduktiv zu verhalten, ablesen. Ihre Orientierung hin zu oder weg von
aktiven Handlungen und produktiven Verhaltensweisen. Reflektieren Sie die Aussagen! Disku-
tieren Sie diejenigen, die mit einem (-) gekennzeichnet sind, mit der folgenden Fragestellung:
Was brauche ich, damit ich in diesem Umfeld wieder beziechungsférderndes Verhalten zeigen
kann? Diskutieren Sie bei den Aussagen mit einem (+), was passieren muss, damit Thr bezie-
hungsférderndes Verhalten stabilisiert wird. Erarbeiten Sie in beiden Fillen einen Aktionsplan,
um beziehungsférdernd handeln zu konnen.

Sie verlésst sich auf ihre Beliebtheit und mochte durch
@ Selbstbewusstsein Akzeptanz erreichen. Manchmal iiberschitzt sie ihre
T Fahigkeit, Widerstinde zu iiberwinden.

TIhre Uberzeugungsarbeit ist verhiltnismiBig ausgeglichen. Sie benutzt

@ eine Kombination aus Vernunft und Gefiihl. Mit ihrem Charme
iiberwindet sie Widerstand durch Begeisterungsfihigkeit. Sie tritt fiir
offene Diskussion und gegenseitige Akzeptanz ein.

Sie gibt gute Nachrichten weiter, hélt schlechte zuriick und vermittelt

@ Informationen, wenn ihrer Meinung nach der richtige Zeitpunkt
gekommen ist. Sie erwartet, dass andere akzeptieren, wenn sie in letzter
Minute eine Richtungsidnderung vornimmt.

Sie lobt die Beitrige loyaler, angenehmer Menschen und verbessert die
@ Moral des Teams. Sie engagiert sich nicht fiir Menschen, die sie zu
1 etwas verpflichten wollen.
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Sie macht Versprechungen. Sie will die Interpretation von Fakten

@ hinausschieben. Sie verldsst sich auf den guten Willen anderer, sie zu
unterstiitzen und glaubt, dass andere dort weitermachen, wo sie
aufgehort hat.

Sie entledigt sich veralteter Methoden und sucht Unterstiitzung fiir neue
EB Ideen. Sie fl6Bt anderen Vertrauen ein, entlockt ihnen Ideen und teilt
T sich die Anerkennung mit produktiven Mitwirkenden.

Sie betrachtet Regeln nur als Richtlinien und hélt es nicht fiir wichtig,
@ sich an sie zu halten. Disziplin zu wahren fllt ihr schwer, auch wenn
andere sie vor den negativen Folgen warnen.

Sie bekdmpft autoritire Versuche, andere in die Knie zu zwingen und
@ unterstiitzt den Schutz der Rechte des Einzelnen. Sie driickt aus, was
T andere fiihlen, aber nicht sagen.

Notieren Sie hier Thre Ideen:
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2.3 Wodurch wird Sabine Mustermann zum Erfolg

motiviert?
Diese Interpretation Sabine Mustermann will Verstidndnis zeigen und empfangen. Thre Motivation wichst, wenn an-
basiert auf Diagramm 3: dere ihr die Gelegenheit geben,

(A Freundschaften aufzubauen, damit die Zusammenarbeit klappt,
(1 in einer kooperativen und freundlichen Atmosphire zu arbeiten,
(1 iiber personliche Interessen zu sprechen, langfristige Beziehungen zu entwickeln und

[d in einem fairen Umfeld zu arbeiten, in dem alle die gleichen Chancen auf Anerkennung
haben.

Fiir Sabine Mustermann ist ein Arbeitsumfeld wichtig, in dem Menschen respektiert und ihre
Féhigkeiten geschitzt werden. Anerkennung von Fihigkeiten, anderen Wiarme und Verstindnis
entgegenbringen und der Aufbau eines freundlichen Umfeldes geben ihr neuen Schwung. Wenn
sie sich um die Bediirfnisse anderer kiimmern kann, strapaziert sie ihren emotionalen Tank nicht
liberméfBig, sie fiillt ihn sogar dadurch. Sie interessieren Ideen fiir die Verbesserung des Arbeits-
umfeldes und fiir menschlichere Arbeitsbedingungen. Sabine Mustermann ergreift die Initiative
und braucht Aufgaben, die mit Menschen zu tun haben - Anleiten, Unterrichten, Dienstleistun-
gen erbringen. Sie geben ihr die Gelegenheit, ihre Menschenkenntnis zu verbessern und anzu-
wenden. Sie gibt gerne anderen Menschen die Moglichkeit, sich weiterzuentwickeln. Bei Sabine
Mustermann ist die Motivation am grofiten, wenn sie mit anderen in einem bewihrten Umfeld
zusammenarbeiten kann.

Notieren Sie hier Thre Ideen:
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Diese Information basiert
auf Diagramm 3: Sabine
Mustermanns
Arbeitsweise

Sabine Mustermanns
Einbindung anderer in
den Arbeitsprozess:

Sabine Mustermanns
Beitrige zum
Arbeitsprozess im
Uberblick:

2.4 Welche Strategien setzt Sabine Mustermann ein,
um Aufgaben zu bewaltigen?

Zunichst sucht Sabine Mustermann den Kontakt zu anderen Menschen. Wenn sie mit ihnen iiber
die Vorgehensweise bei einer Aufgabe spricht, kann sie sich die Durchfiihrung besser vorstellen.
Ihr Ruf, sich um die Bediirfnisse anderer zu kiimmern, verleiht ihr Glaubwiirdigkeit und eroff-
net ihr Chancen im Unternehmen. Sie arbeitet gern innerhalb der vorgegebenen Firmenstruktur.
Teamarbeit, bei der die Teammitglieder Entscheidungen treffen konnen, befriedigt ihr Bediirfnis
nach Unabhingigkeit und Kontakten. In diesem Umfeld leitet Sabine Mustermann Diskussionen,
bei denen die Stirken und Schwichen der Teammitglieder fiir bestimmte Aufgaben beriicksich-
tigt werden. Sie mochte zwischendurch fiir kurze Zeit alleine arbeiten, um dann wieder fiir einen
ldngeren Zeitraum mit der Gruppe zu agieren.

Sabine Mustermann griindet ihre Gespriche und Ratschldge auf praktische Erfahrung. Bei der
Darstellung benotigter Fiahigkeiten am Arbeitsplatz benutzt sie begeisternde, unterstiitzende und
aufmunternde Worte. Sabine Mustermann hilft anderen, Aufgaben durchzufiihren, indem sie ein
harmonisches Arbeitsumfeld schafft. Sie nutzt ihre Kommunikationsfihigkeit und Einfiihlsam-
keit, um Briicken zwischen den Teams zu bauen. Thre Fragen regen andere oft dazu an, die Ar-
beit neu zu organisieren. Manchmal sorgt sie fiir Entspannung, indem sie Befiirchtungen zum
Ausdruck bringt, die andere verbergen. Bei der Zusammenarbeit mit unkooperativen Menschen
versucht sie manchmal die Aufgabe, das Umfeld oder die Einstellung der betreffenden Person zu
verdndern.

Anleitung: 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 Aus-
sagen in Ihrer Situation widerspiegeln.

(4 Sie schiitzt weniger privilegierte Menschen.

(1 Sie ist zutiefst davon iiberzeugt, dass bei Entscheidungen alle gewinnen sollten und dass
es die Miihe wert ist, dafiir einzustehen.

1 Sie ist flexibel, wenn es um eine wichtige Sache geht. Sie begriiit Entscheidungen, die die
Wahlfreiheit und die Unabhéngigkeit zu handeln vergroern.

(4 Sie konzentriert sich hauptsidchlich auf Menschen und die Entwicklung praktischer An-
wendungen.

(1 Sie entlockt anderen ihre Ansichten und kiimmert sich darum, dass die Leistungen jedes
Teammitglieds Anerkennung erhalten. Sie bezieht die Uberlegungen anderer ein und sucht
nach Moglichkeiten zur Zusammenarbeit.

Sabine Mustermann zeigt Gelassenheit und beeindruckt andere durch Wirme, Mitgefiihl und
Verstiandnis. Schon beim ersten Kontakt vertrauen andere der Aufrichtigkeit ihrer Worte und
Handlungen. Sabine Mustermann passt ihre zwischenmenschlichen Fihigkeiten den Bediirfnis-
sen anderer an: Sie macht Smalltalk, um Spannungen abzubauen, und stellt sachkundigen Per-
sonen Fragen. Sabine Mustermann zeigt Interesse an Einzelgédngern, fungiert als Mittlerin fiir
Schiichterne, hort problembeladenen Menschen zu und trostet sie. Zwischen gegnerischen La-
gern vermittelt sie und unterstiitzt Hilfsbediirftige.
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Sabine Mustermann sorgt dafiir, dass Menschen und offizielle oder inoffizielle Teams mitein-
ander in Kontakt bleiben. Sie baut Kommunikationskanile auf und ist die Erste, die sie benutzt.
Mit ihrer angenehmen Art kann sie problemlos iiber ihre Grundsitze sprechen. Obgleich sie fliis-
sig redet, féllt es ihr schwer, kurze, direkte Antworten zu geben. Sie neigt dazu, ihre Ausfithrungen
zu vertiefen, weit auszuholen, iiber ihre Gefiihle zu sprechen und die Umstinde ausschweifend
darzulegen, was leicht dazu fiithren kann, dass der Kern der Sache auf der Strecke bleibt. Auch
wenn es viel Zeit in Anspruch nimmt, horen andere ihr zu und sind amiisiert, wenngleich auch
nicht immer richtig informiert.

12

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Alle Rechte vorbehalten./R.de-2.03/V.de-2.0/WW 100/ de-4524



Bericht fiir Sabine Mustermann - 28. November 2011

2.5 Welche Strategien nutzt Sabine Mustermann, um
Probleme zu I6sen?

Diese Information basiert Die folgende Skala zeigt Sabine Mustermanns Problemlodsungsstil: Sie integriert analytisches
auf Diagramm 3: Denken in ihre intuitive Vorgehensweise.
analytisch integriert intuitiv
5 4 3 2 1 1 2 3 4 5
Sabine Mustermanns
Problemlosungsstrategie: T

Sie arbeitet mit messbaren Fakten, unterstreicht diese aber mit Aussagen sachkundiger Exper-
ten, die sie als Geschichten in ihre Ausfithrungen einflieBen lisst. Thre endgiiltigen Entscheidun-
gen basieren stirker auf Gefiihlen als auf Uberlegungen.

Beim Problemldsungsprozess ist Sabine Mustermann bei den Schritten 2 und 4 am erfolgreich-
sten:

1. Problem bestimmen
Problem untersuchen
Mogliche Losungen tiberpriifen

Die beste Losung bestimmen

A

Akzeptanz der Losung erreichen

Anleitung: Bitte tiberlegen Sie sich, welchen Einfluss Thre Préiferenzen im Problemlosungsstil
auf die Aufgabenstellungen in Threm Umfeld haben.

Ihr Hang zum Optimismus kann zur Verzégerung von Schritt 1 - ein Problem bestimmen -
fithren. Thr Wunsch, zu einem Entschluss zu kommen, kann die Anzahl und Qualitit der in Be-
tracht gezogenen Losungen einschrinken (Schritt 3). Beim Erreichen von Akzeptanz (Schritt 5)
leistet sie gute Arbeit, wenn die Personlichkeit wichtiger ist als das Produkt oder die Idee. Sabine
Mustermann besitzt die Fiahigkeit und das Selbstvertrauen, ein Problem zu untersuchen (Schritt
2) und mogliche Losungen zu tiberpriifen (Schritt 3).

Notieren Sie hier Thre Ideen:
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Diese Interpretation
basiert auf Diagramm 3:

Sabine Mustermanns
Strategie bei der
Vorbereitung einer
Prisentation:

Sabine Mustermanns
Prisentationstaktik:

Wie kann Sabine
Mustermann mehr
Uberzeugungskraft
gewinnen?

2.6 Wie kann Sabine Mustermann andere Menschen
uberzeugen?

Jeden Tag miissen wir andere tiberzeugen. Wir wollen andere aus verschiedenen Griinden beein-
flussen: um die Aufmerksamkeit auf uns oder eine Sache zu ziehen, um verstanden zu werden, um
andere zur Zusammenarbeit zu veranlassen, um Akzeptanz zu erreichen oder um etwas zu ver-
kaufen. Kurz gesagt, die Uberzeugungskraft ist unser Erfolgsgeheimnis in unserer sozialen Welt:
bei Kollegen, Kunden, Freunden oder in der Familie. Den besonderen Einsatz unserer Stimme,
unserer Strategie und Taktik haben wir entwickelt, um anderen unsere Botschaft zu vermitteln.
Diese Faktoren passen wir zwar der Situation an, jedoch verfiigt jeder von uns bei der Beeinflus-
sung anderer {iber ein Grundmuster.

Zu Sabine Mustermanns Schliisselstrategien gehort der Aufbau einer personlichen Beziehung
zu dem Kunden oder Kollegen, den sie iiberzeugen will. Sie bereitet sich vor, indem sie sich damit
auseinandersetzt, was sie iiber die Interessen und Beziehungen der betreffenden Person weil3. Sie
sucht nach gemeinsamen Interessen und Bekannten. Die Beziehung ist fiir Sabine Mustermann
entscheidend. Sie iibernimmt die Rolle der Beraterin, wenn sie die Arbeit anderer unterstiitzt.

Eine wichtige Methode ist, sich so gut wie nur moglich auf den Gespréchspartners einzustellen.
Sie gibt anderen das Gefiihl, dass sie sie nicht von irgendeinem, sondern von ihrem eigenen Vor-
schlag oder Produkt iiberzeugen will. Im Uberzeugungsgespriich geht sie stark auf ihr Gegeniiber
ein. Dabei spielt es keine Rolle, auf welche Personlichkeit sie trifft. Ein Gesprich zu beginnen
und das Eis zu brechen, das ist ihr Metier. Andere mdgen und akzeptieren sie. Zu ihren Methoden
gehoren Augenkontakt, ein freundlicher Gesichtsausdruck und eine entspannte Einstellung.

Sabine Mustermann kann mehr Uberzeugungskraft gewinnen, indem sie

[d die eigene Haltung fest vertritt; sich auf die Stdrken des Produkts oder der Idee konzen-
triert,

(4 nicht von der an Kunden, Mitarbeiter oder Kollegen gerichteten Prasentation abschweift;
nicht zu gesellig und gesprichig ist,

[d die Nachteile des Vorschlags/Produkts erldutert, anstatt die Schuld fiir mégliche Méngel
auf sich zu nehmen,

(d zumindest fiir den Zeitraum der Prisentation auf das tatsdchliche Bediirfnis der anderen
eingeht,

[ um Akzeptanz fiir den eigenen Vorschlag bittet; manchmal entschlossener auftritt; sich bei
Risiken auf die Folgen einstellt; iiberlegt, wie man ein ,,Nein‘ in ein “Vielleicht,, und ein
,,Vielleicht* in ein ,,Ja* umwandeln kann.
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2.7 Welche Absichten hat Sabine Mustermann zurzeit?

Diese Interpretation Oftmals spiiren wir die Erfordernisse einer Situation und fragen uns, ob wir uns in dieser Lage

basiert auf Diagramm 1: angemessen verhalten. Um eine Situation besser meistern zu konnen, hat es sich bewihrt, tiber
die Veridnderung der Absichten letztendlich das Handeln zu verdndern. Menschen iiberlegen sich
jedoch selten, wie sie in einer bestimmten Sache handeln wollen. Eine sorgfiltige Begutachtung,
beispielsweise unseres Arbeitsumfeldes, hilft uns festzustellen, ob unsere Absichten mit denen
des Unternehmens/der Organisation iibereinstimmen.

T8 oo s e __ Sich an bewihrte Regeln halten.

Mustermanns Absichten Durch die Schaffung gut geplanter Routineabliufe und Verfahren fiir harmonische Bezie-

hungen sorgen.

Zugeben, wenn ihr die Befugnis fehlt, mit einer Situation fertig zu werden; die eigene
Frustration in Grenzen halten.

Sich Miihe geben, Kommunikationskanile aufrechtzuerhalten und fiir andere zugénglich
sein.

Berechenbares Verhalten zeigen; Verpflichtungen einhalten.

Klare Prinzipien haben und den eigenen Standpunkt darlegen.
Verantwortungsbereiche tibernehmen, auch solche, die die Fithrung anderer beinhaltet.
Von Vorgesetzten eine konsequente und praktische Arbeitsweise erwarten.

Die Traditionen des Unternehmens stidrken und sie gemeinsam mit anderen aufrechterhal-
ten.

Sich durch Hinweis auf die-eigene Effektivitit und besondere Fahigkeiten gut darstellen

konnen.
Arbeitsanleitung fiir Lesen Sie sich die oben beschriebenen Absichten nochmals durch. Stellen Sie fest, ob Thre
Sabine Mustermann: Absichten in Thr aktuelles Arbeitsumfeld passen, d. h., ob sie adiquat fiir die Erfordernisse Ihrer

Arbeitssituation eingesetzt werden. Tragen Sie links neben den einzelnen Absichten die folgen-
den Buchstaben ein:

- ja, die Absichten beibehalten
,,U“ - iiberdenken, tiber die Absicht neu nachdenken
,IN“ - nein, die Absicht nicht weiter verfolgen

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 Auspridgung ihrer derzeitigen Intentionen klarzumachen. Die bei ihr am stirksten ausge-
priigten sind in der Tabelle zuerst aufgelistet: 1. Ubereinstimmung (22%), 2. Vorsichtig handeln
(18%) und 3. Harmonie erzeugen (15%).
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1. Die oben stehende Tabelle bietet Ihnen eine zweite Sichtweise auf das Thema Absichten.
In der Tabelle sind 10 Absichten aufgelistet, die in Prozentridngen und einer Rangordnung
dargestellt werden. Dieses wurde statistisch bei einer Untersuchung mit insgesamt 1200
Menschen fiir die Verhaltenstendenz Diagramm 1 ermittelt. Lesen Sie die in der Tabelle
beschriebenen Absichten durch.

2. Ordnen Sie nun die Absichten gemif Threr eigenen Einschitzung. Denken Sie hierbei dar-
iber nach, ob und wie wichtig die einzelnen Absichten in ihrem momentanen Umfeld sind.
Schreiben Sie in der Spalte Bewertung hinter der Absicht, die im Moment am wichtigs-
ten fiir Sie ist eine 1, hinter die zweitwichtigste eine 2 und so weiter. 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 grofiten Unterschiede zwischen
Threr und der vorgegebenen Rangordnung der Absichten auftreten.

Bewerten Sie, ob die Reihenfolge der von IThnen in der Spalte Bewertung gewéhlten Ab-
sichten in Threm Arbeitsumfeld geeignet ist. Denken Sie besonders iiber die beiden Ab-
sichten nach, die den groften Unterschied aufweisen. Tragen Sie folgende Buchstaben
hinter die einzelnen Absichten ein:

4 ,,Z* fiir ,,zufrieden stellend*
d ,,E“ fiir ,,erhohen*
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Diese Information basiert
auf Diagramm 1:

Wie passt Sabine
Mustermann ihr
Verhalten an:

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

2.8 Wie reagiert Sabine Mustermann auf
Veranderungen?

Wir verdndern uns stindig. Die Geschwindigkeit und Richtung unserer Verdnderungen unter-
scheiden sich in Abhingigkeit von den Einfliissen des sozialen Umfeldes und des Arbeitsumfel-
des. Wann arbeiten wir ineffektiv, wann effektiv? Entspricht das erforderliche Arbeitsverhalten
nicht unserem bevorzugten Arbeitsstil, miissen wir unsere Energie stdndig bewusst umlenken.
Das kostet viel Kraft und tritt verstiarkt dann ein, wenn wir eine neue Position oder Aufgabe
annehmen. Es kann so lange anhalten, bis wir uns eingearbeitet haben oder bis wir unsere Uber-
zeugungen dndern, unsere Absichten anpassen und die erforderliche Einstellung und die notwen-
digen Fihigkeiten entwickeln. Wir konnen also lernen, unseren Kontext zu managen.

Sabine Mustermann verhilt sich verstindnisvoll. Indem sie ihre Gefiihle duflert, will sie ihren
Status verbessern und Respekt und Anerkennung fiir ihre Leistungen gewinnen. Dennoch handelt
sie nicht entschieden. Um Entschlossenheit zu zeigen versucht sie, weniger Zugestindnisse und
Kompromisse zu machen, wenn sie nicht zu ihrem Vorteil sind. Auf diese Weise bringt ihr ihre
Prinzipientreue letztlich neue Chancen. Sie mochte anderen gegeniiber flexibel erscheinen, auch
wenn sie aufgrund ihrer Verantwortung Regeln durchsetzen muss oder Personen zurechtweist,
die keine Verpflichtung eingehen mochten. Bei ihren Mallnahmen zeigt sie gesunden Menschen-
verstand und versucht, kostspielige Fehler zu vermeiden.

Bewerten Sie die in der obigen Beschreibung moglicherweise vorhandene Abweichung zu Ih-
rem Verhaltensmuster. Kreisen Sie eine Zahl auf der Skala ein und bestimmen Sie dadurch den
Grad wie stark Sie momentan Veridnderungen ausgesetzt sind. Bei einem Veridnderungsgrad ab
5: Beschreiben Sie, wie Sie die Verdnderungen positiv bewiltigen konnen.

Wie stark bin ich momentan Verinderungen ausgesetzt?
gering etwas hoch
1 2 3 4 5 6 7
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Diese Information basiert
auf Diagramm 2:

Sabine Mustermanns
Verhalten unter Druck:

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

Sabine Mustermanns
Verhalten unter Druck:

2.9 Wie reagiert Sabine Mustermann unter Druck?

Sind wir starkem Widerstand ausgesetzt, werden wir einer Priifung unterzogen. Wie viel En-
ergie wir fiir die Verteidigung unseres Standpunktes aufwenden, hidngt von der Stéirke unserer
Grundsitze und Uberzeugungen ab. Hier duBern sich unsere Gefiihle, Empfindungen und Lei-
denschaften. Diese Personlichkeitsdynamik ist manchmal anderen und auch uns selbst nicht be-
wusst. Die folgenden Statements beschreiben Handlungsweisen unter Druck. Des Weiteren wird
Sabine Mustermanns Verhaltensmuster in Drucksituationen analysiert.

Sie erneuert einflussreiche Kontakte.

Sie glaubt an die Zukunft.

Sie spricht voreilig liber die eigenen Ansichten.
Thre Ausdrucksweise ist theatralisch.

Sie tibertreibt ihren Wunsch nach Lob und Prestige.
Sie strebt nach groBerer personlicher Freiheit.

Sie handelt zu rasch und extravagant.

Sie ist fantasievoll.

Sie vertraut unzuverldssigen Menschen.

Sie versucht, sich aus Konflikten herauszuhalten.

Uberlegen Sie, ob Sie diese Verhaltensweisen unter Druck an sich beobachten kénnen. Tragen
Sie in der linken Spalte die folgenden Buchstaben ein:

a J fiir ja
1 ,,N*“ fiir nein
Beurteilen Sie Ihr Verhalten:
a ,,0.K.“ fiir trifft zu
O ,,U“ fiir iiberdenken

Fiir Sabine Mustermann ist Druck ein natiirliches Ereignis, das die Befiirchtungen anderer wi-
derspiegelt. Ihre Vorbereitung begrenzt sie auf ein Minimum und ist permanent in Eile. Sie bietet
ihre Unterstiitzung an und ermutigt andere, ihre Gefiihle - Arger, Waut und Feindseligkeit - zum
Ausdruck zu bringen, um mit Druck umzugehen. Sie hilt sich selten fiir die Ursache von Stress,
sieht keinen Anlass fiir erhebliche Verhaltensinderungen und duflert Einwénde in erster Linie,
um andere zu beruhigen. Soll sie ihre Arbeitsweise dndern, nutzt Sabine Mustermann viele Wor-
te zur Verteidigung ihrer bisherigen Strategie. Sie spricht ohne Unterlass, um Detailfragen zu
vermeiden. Mit Witz und Charme wehrt sie sich gegen Kritik, um von ihren verwundbaren Stel-
len abzulenken. Letztendlich aber erfiillt sie die Wiinsche der fordernden, autoritiren Menschen.

Obgleich Sabine Mustermann glaubt, unabhiingig zu sein, versucht sie, sich harmonisch in vor-
gegebene Pline einzugliedern. Sie ist froh, dass sie sich fiir die Zusammenarbeit entschieden hat
und neigt dazu, Auseinandersetzungen zu vergessen. Sabine Mustermanns Reaktion unter Druck
ist ein Kreislauf: Sie verspricht zu viel, sorgt wegen mangelnder Konsequenz fiir Arger, zieht
sich charmant aus der Affire und verspricht, es besser zu machen. Dann vergisst sie die Ausein-
andersetzung und der Kreislauf beginnt von vorn.
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2.10 Wie geht Sabine Mustermann mit Konflikten um?

Diese Information basiert Die meisten Menschen haben sich im Laufe Thres Lebens eigene Strategien im Umgang mit Kon-

auf Diagramm 3: flikten angeeignet. Beispielsweise konnen Entscheidungen, die zuerst einmal positiv bewertet
werden, spéter zu einer negativen Bewertung fiihren. Dadurch kénnen innere Konflikte auslost
werden. Arbeiten nun Menschen zusammen, konnen Spannungen auftreten, die bei einer gegen-
sitzlichen Bewertung wihrend der Entscheidungsfindung entstehen. Oftmals werden diese erst
bei einer Konfrontation deutlich. Dann bleibt wenig Energie fiir die Umsetzung der Entscheidung
iibrig, denn jeder will beweisen, dass die eigene Sichtweise die Beste ist. Bei zwischenmenschli-
chen Konflikten, insbesondere mit Kunden oder Kollegen ist es am effektivsten, wenn die Kon-
flikte mit allen Beteiligten gelost werden. Bei inneren Konflikten, also Konflikten mit sich selbst,
hilft es oftmals von anderen Feedback zu erhalten, um so die Konflikte neu bewerten zu konnen.
Lesen Sie die untenstehenden Texte durch und erarbeiten Sie Handlungsstrategien, wie Sie zu-
kiinftig mit Konflikten umgehen werden.

Im Umgang mit Konflikten mit anderen ist Sabine Mustermann stolz darauf, zum richtigen
Zeitpunkt die richtigen Worte zu finden. Sie scheint die Sache im Griff zu haben, wird spielend
mit der Lage fertig und versichert Kritikern, dass alles nach Plan lduft. Bei aggressiven Menschen
in einem unstrukturierten Umfeld ist Sabine Mustermann jedoch im Nachteil. Die Bereitschaft
zum Kompromiss fiithrt oft dazu, dass sie Territorium aufgibt, das ihr eigentlich zusteht. Aggres-
sive Menschen konnen sie in eine schlechte Verhandlungsposition dringen.

Bei inneren Konflikten muss Sabine Mustermann ihre Wiinsche von der Realitiit unterschei-
den. Sie will andere nicht entmutigen. Thr Potenzial sieht sie aber zu optimistisch und lobt deren
Arbeit, tibersieht jedoch die fehlenden Resultate. Weil sie sich aber fiir die Entwicklung ande-
rer verantwortlich fiihlt, beeinflussen ihre widerspriichlichen Bediirfnisse ihre Objektivitit und
fiihren zu iiberm@Big positiven Bewertungen. Diese resultieren in ungenauem Feedback, bei dem
verbale und nonverbale Botschaften voneinander abweichen und den anderen verwirren.
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Diese Information basiert
auf Diagramm 3:

Bei der Losung
fachspezifischer
Probleme:

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

Bei der Erarbeitung
kreativer Losungen:

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

2.11 Mit wem arbeitet Sabine Mustermann am
effektivsten zusammen?

Gute Zusammenarbeit besteht dann, wenn Ahnlichkeiten geschitzt und Unterschiede respektiert
werden. Forschungen haben ergeben, dass verfahrenstechnische Probleme am besten gemeinsam
von Menschen mit dhnlichem Verhalten gelost 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 dhnlichen
oder unterschiedlichen Fihigkeiten Sabine Mustermann unterstiitzen konnen.

Die idealen Partner fiir Sabine Mustermann kénnen Problembereiche gut definieren und Ver-
fahren entwickeln. Sie verfiigen iiber dhnliche Verhaltenstendenzen, sind aber stirker aufgaben-
orientiert. Aus folgenden Griinden konnen diese Personen Sabine Mustermann unterstiitzen:

(1 Sie konzentrieren sich im Arbeitsleben und bei sozialen Kontakten intensiv auf wenige
Ziele.

[d Sie lassen sich nicht von personlichen Zielen abbringen.

(]

Sie konzentrieren sich darauf, wenige Dinge gut zu machen. Sie sind vorsichtig.

[ Sie wollen andere verstehen und fordern Teamarbeit und Zusammengehorigkeitsgefiihl,
indem sie von ,,wir* und ,,uns* sprechen.

(4 Sie l6sen Konflikte durch Verhandlungen. Sie sind freundlich, taktvoll und unterstiitzen
andere.

Finden Sie mindestens eine Person in Threm Arbeitsumfeld, die iiber einige der genannten
Eigenschaften verfiigt.

1.
2.

Bei der Suche nach kreativen Losungen wird Sabine Mustermann am besten von entschlosse-
nen Menschen unterstiitzt. Obgleich Sabine Mustermann unabhéngig und tiberzeugend sein kann,
neigt sie mehr zu Kooperation als zu Wettbewerb. Ergebnisorientierte Menschen gleichen ihre
Zbgerlichkeit aus, Entscheidungen alleine zu fillen. Aus folgenden Griinden kénnen diese Per-
sonen Sabine Mustermann unterstiitzen:

[d Sie wollen unabhingig sein und suchen die Herausforderung vielseitiger Projekte.
[d Sie sorgen fiir Abwechslung und Verinderung und iiberlassen Details anderen.

(4 Sie lassen sich nicht festnageln. Sie antworten direkt.

(4 Sie sind bei neuen Kontakten freundlich und férdern die Ideen anderer.

(4 Sie gehen Risiken ein und nutzen ihre Energiereserven, um Losungen in Krisensituationen
zu improvisieren - oft mit gro3em Erfolg.

Finden Sie mindestens eine Person in Threm Arbeitsumfeld, die iiber einige der genannten
Eigenschaften verfiigt.

1.
2.
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Diese Information basiert
auf Diagramm 3:

Wie lisst sich Sabine
Mustermanns
Aufmerksamkeit
gewinnen?

Wie lisst sich Sabine
Mustermanns Interesse
aufrechterhalten?

Wie lisst sich eine
Beziehung zu Sabine
Mustermann aufbauen?

2.12 Worauf reagiert Sabine Mustermann positiv?

Die Handlungen von Menschen beruhen groBtenteils auf ihren Sinneswahrnehmungen. Wir kon-
nen andere viel besser beeinflussen, wenn wir dhnliche Sinneskanile nutzen. Mit anderen Worten:
Wir sind mit unserem Gegeniiber auf einer Wellenldnge. Die folgenden Aussagen beschreiben,
wie Sabine Mustermanns Umfeld beschaffen ist, wenn sie effektiv handelt.
Sabine Mustermanns Aufmerksamkeit konnen andere gewinnen durch
(d relativ schnelles Sprechtempo,
(1 ausgeglichenen Tonfall, richtiges Verhiltnis von Klang und Stimmlage,

(4 Ideen, die im Plauderton vorgetragen werden,

[ das Bekunden von Aufrichtigkeit und Interesse.

Andere konnen Sabine Mustermanns Interesse aufrechterhalten, indem sie
(1 die teamorientierte Seite des Projekts hervorheben,
(1 ihr versichern, dass sie mit kontinuierlicher Unterstiitzung rechnen kann,
(1 sie ermutigen, iiber ihren groen Freundeskreis zu sprechen,

[ Kontakte mit ihr menschlich gestalten, Dinge freundlich veranschaulichen.

Andere konnen eine Beziehung zu Sabine Mustermann aufbauen, indem sie
[ ihr helfen, realistische Termine zu setzen und einzuhalten,
[d Personen bestimmen; die sie bei der Analyse und Planung unterstiitzen,
(1 aufzeigen, wie sie durch das Projekt lernen kann, Probleme zu bestimmen und zu 16sen,
A

sie darauf aufmerksam machen, dass ihr Wohlbefinden bei der Planung ausdriicklich be-
riicksichtigt wurde.

Denken Sie iiber Menschen in Threm Umfeld nach. Uberlegen Sie, wer Ihre Aufmerksamkeit
positiv gewinnt. Denken Sie danach iiber Menschen nach, die Thre Aufmerksamkeit nicht ge-
winnen. Uberlegen Sie sich Handlungsstrategien, wie Sie Menschen vermitteln konnen, was Sie
brauchen, um aufmerksam sein zu kdnnen. Optional: Uberlegen Sie sich auch, was die anderen
brauchen, um Ihr Feedback annehmen zu konnen.
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Diese Information basiert
auf Diagramm 3:

Sabine Mustermanns
Fiihrungsstirken:

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

Bewertung der
Fiihrungsstiirken:

3 Verhalten in Fihrungsverantwortung

3.1 Wie verhalt sich Sabine Mustermann als
Fuhrungskraft?

Das derzeit gezeigte Verhalten in Diagramm 3 hat Auswirkungen darauf, wie andere gefiihrt
werden. Im Folgenden werden Fiihrungsstirken beschrieben, die ihrem Verhaltensstil zugeord-
net werden.

Sie ist eine kontaktfreudige Fiihrungskraft. Sie erfiillt das Bediirfnis des Teams, dass alle
gleichwertige Leistungen erbringen und gerechte Entlohnung erhalten.

Sie gibt Befehle und Anweisungen indirekt. Um andere zum Handeln zu bringen, verldsst
sie sich auf den Druck von wettbewerbsorientierten Menschen.

Sie wird von vielen unterschiedlichen Teammitgliedern akzeptiert.

Sie zeigt Standhaftigkeit, aber auch Verdrgerung, wenn versucht wird, sie durch Druck
anzutreiben.

Sie ermoglicht die Einigung auf ein Ziel und sorgt dafiir, dass gute Leistungen hoch im
Kurs stehen.

Sie fordert die Eigenentwicklung, verfolgt die Fortschritte anderer und unterstiitzt deren
Arbeit.

Sie findet einige ihrer eigenen Fehler bei anderen wieder und hilft ihnen, diese Schwichen
zu iberwinden.

Denken Sie iiber Ihr Fithrungsverhalten nach. Tragen Sie in der linken Spalte folgende Buch-
staben ein:

4 ,H* fiir ,,hdufig eingesetzte Fiihrungsstirke*
4 ,,G* fiir ,,von anderen geschitzte Fiihrungsstirke*

Erkldren Sie, weshalb Sie die jeweilige Fithrungsstirke mit einem ,,H* oder einem ,,G* verse-
hen haben. Nutzen Sie dazu ein konkretes Beispiel aus IThrem Erfahrungsschatz. Kennzeichnen
Sie besonders die Fithrungsstérken, die mit beiden Buchstaben versehen sind. Uberlegen Sie sich
bei den anderen Fiihrungsstirken, wie Sie Riickmeldung ihrer Kollegen/Mitarbeiter tiber diese
Stédrken erhalten konnen. Die Riickmeldung anderer ist eine wertvolle Hilfe, um sich selbst besser
im Fiihrungsverhalten wahrnehmen zu konnen. Schreiben Sie Ihre Gedanken auf die untenstehen-
den Zeilen.

In der folgenden Tabelle wird Sabine Mustermanns Neigung dargestellt, bestimmte Verhal-
tensweisen in der Fithrung zu zeigen. Untersuchungen mit 1200 Personen haben ergeben, dass
die Bereitschaft zu fiihren bei allen Verhaltenstendenzen zu mindestens 65% gegeben ist. D. h.
es gibt keine Verhaltenstendenz, die nicht bereit wére zu fithren. In der untenstehenden Tabelle
sehen Sie Fithrungsstirken. Die nebenstehenden Zahlen unter der Spalte ,,Einsatz** zeigen, wie
héufig Sie aufgrund Threr Verhaltensausprigung im Diagramm 3 das jeweilige Fithrungsverhal-
ten zeigen.

22

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Alle Rechte vorbehalten./R.de-2.03/V.de-2.0/WW 100/ de-4524



Bericht fiir Sabine Mustermann - 28. November 2011

1 = sehr selten bis selten 3 = manchmal bis hdufig
2 = selten bis manchmal 4 = héufig bis sehr héufig

[ Bewerten Sie Ihre Fiithrungstitigkeit in regelméfBigen Abstinden.

[d Schitzen Sie in der Spalte ,,Eigenbewertung™ ein, wie hdufig Sie eine bestimmte Verhal-
tensweise einsetzen. Tragen Sie die entsprechenden Zahlen ein.

(4 Diskutieren Sie anschliefend mit einem Coach oder Kollegen, ob Sie die Verhaltensweisen
hiufiger oder weniger héufig einsetzen sollten, um situationsadidquater zu fiihren.

[d Besprechen Sie anschlieBend Wege zur Verdnderung, falls Bedarf besteht.
(4 Schreiben Sie einen Aktionsplan.
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Diese Information basiert
auf Diagramm 3:

Diagramm 3: Sabine
Mustermanns Stirken als
Mitarbeiterin

Arbeitsanleitung fiir
Sabine Mustermann:

Bewertung der Stiirken
als Mitarbeiterin:

3.2 Wie verhalt sich Sabine Mustermann als
Mitarbeiterin?

Die Mitglieder eines Arbeitsteams bringen verhdltnismifig klar definierte Verhaltensmuster fiir
eine Aufgabe mit. Jedes Verhaltensmuster enthilt Tendenzen, die genutzt werden konnen, um
die Aufgaben im Gruppenprozess auszufithren. Solche konnen sein: Streit schlichten, Abldufe
organisieren oder Dinge und Prozesse kritisch hinterfragen. Die Bestimmung und die Bewertung
der Teamstédrken eines jeden Mitglieds erleichtern die Zusammenarbeit und die Durchfithrung
der Aufgabe.

Sie tibernimmt unter anderem folgende Aufgaben: Unterstiitzung der Zusammenarbeit und
Vermittlung zwischen Teammitgliedern, Informationssammlung, Unterstiitzung der Fiih-
rungskraft, wobei sie mit unterschiedlichen Fiihrungskriften gut zusammenarbeitet.

Sie behandelt andere in entspannten Situationen personlich und vertrauensvoll.

Sie arbeitet besonders gut mit Menschen zusammen, mit denen sie langfristige Beziehun-
gen aufgebaut hat.

Sie bietet Teamkollegen lieber ihre Dienste an, als Forderungen an sie zu stellen.
Sie baut harmonische Beziehungen auf, bevor sie eine Aufgabe in Angriff nimmt.

Sie hilt engen Kontakt zu ihren Vorgesetzten und sucht stdndige Unterstiitzung fiir pro-
duktives Arbeiten.

Sie sorgt fiir Kooperation in angespannten Konkurrenzsituationen, indem sie sich auf das
Teamziel konzentriert.

Denken Sie iiber Situationen nach, in denen Sie selbst von anderen gefiihrt werden. Tragen Sie
in der linken Spalte folgende Buchstaben ein:

A H* fiir , hdufig eingesetzte Starke*
4 ,,G* fur ,,von anderen geschitzte Starke™

Erklédren Sie, weshalb Sie eine Stirke mit einem ,,H* oder einem ,,G* gekennzeichnet haben!
Nennen Sie ein konkretes Beispiel aus Ihrem Erfahrungsschatz! Markieren Sie die Stirken beson-
ders, die mit beiden Buchstaben versehen sind! Uberlegen Sie sich bei den anderen Stirken, wie
Sie die Riickmeldung ihrer Kollegen/Vorgesetzten dariiber erhalten konnen! Die Riickmeldung
anderer ist eine wertvolle Hilfe, um das eigene Verhalten besser wahrnehmen zu konnen. Halten
Sie Ihre Gedanken auf den untenstehenden Zeilen fest!

In der folgenden Tabelle wird Sabine Mustermanns Neigung, bestimmte Verhaltensweisen
als Mitarbeiterin zu zeigen, in der Bewertungsskala von 1-4 aufgezeigt. Auch hier haben Unter-
suchungen ergeben, dass Menschen jeder Verhaltensdimension zu mindestens 65% bereit sind,
sich fithren zu lassen. In der Tabelle finden Sie Mitarbeiterverhaltensweisen. In der Spalte Einsatz
wird die Haufigkeit dargestellt, mit der die jeweilige Verhaltensstirke von der Verhaltenstendenz
basierend auf Diagramm 3 gezeigt wird. Bewerten Sie in der Spalte Eigenbewertung, wie hiufig
Sie nach Threr Meinung die Verhaltensstirke einsetzen und vergleichen Sie sie mit der Spalte
Einsatz. Diskutieren Sie mit einem Coach oder Kollegen, ob der Einsatz der Verhaltensstirken
fiir Thre Situation als Mitarbeiterin situationsaddquat ist oder nicht. Besprechen Sie anschliefend
Wege zur Verinderung, falls Bedarf besteht. Schreiben Sie einen Aktionsplan.
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1 = sehr selten bis selten 3 = manchmal bis hiufig
2 = selten bis manchmal 4 = hiufig bis sehr haufig
[ Bewerten Sie Ihre Tatigkeit als Mitarbeiterin/Teammitglied in regelméBigen Abstinden.

[d Schitzen Sie in der Spalte ,,Eigenbewertung™ ein, wie hdufig Sie eine bestimmte Verhal-
tensweise einsetzen. Tragen Sie die entsprechenden Zahlen ein.

(1 Bewerten Sie Ihre Fithrungstitigkeit in regelmifligen Abstidnden.

(4 Diskutieren Sie anschlieSend mit einem Coach oder Kollegen, ob Sie die Verhaltensweisen
hiufiger oder weniger hdufiger einsetzen sollten, um situationsaddquater zu fiihren.

(4 Besprechen Sie anschlieBend Wege zur Verinderung, falls Bedarf besteht.

(4 Schreiben Sie einen Aktionsplan.
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3.3 Wie kann Sabine Mustermann als Fuhrungskraft
einen besseren Beitrag leisten?

Diese Information basiert Sabine Mustermann kann ihre Fithrungsstirken ausbauen, indem sie

auf Diagramm 3: o . . L . .
erkennt, wie sich sowohl Produktivitit als auch die Beriicksichtigung sozialer Bediirfnisse,

Vorschlige zur . . . . .
die zu groferer Harmonie beitragen, vereinbaren lassen.

Verbesserung der
Fiihrungsstirken: konsequenter direkte und priizise Forderungen stellt und wenn notig auf Konfrontations-
kurs geht.

mit einem entschlosseneren Teammitglied zusammenarbeitet.

Teammitgliedern, die sich Vorteile verschaffen wollen, ihre Grenzen zeigt. Sie ldsst nicht
zu, dass ihre Gutmiitigkeit ausgenutzt wird.

sich zuerst um ihre eigenen Belange kiimmert, bevor sie sich zu intensiv mit den Problemen
anderer beschiftigt.

erkennt, dass es je nach Bediirfnissen des Teams notwendig ist, unterschiedliche Rollen
anzunehmen (z. B. Fithrungskraft oder Mitarbeiter) und vielfidltige Fithrungsstile anzu-
wenden.

e Ordnen Sie die Vorschldge nach ihrer Bedeutung.

Sabine Mustermann: Waihlen Sie einen Vorschlag aus, bei dem Sie Verbesserungspotenzial sehen.

Besprechen Sie ihre Umsetzung mit einem Freund, Arbeitskollegen oder Coach.

| I N TR

Erarbeiten Sie eine Vorgehensweise und fassen Sie die wichtigsten Punkte der Vorgehens-
weise kurz schriftlich zusammen.

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

Das nehme ich mir vor:
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I W N

a

Sabine Mustermann kann ihre Stirken als Mitarbeiterin ausbauen, indem sie

ihren Zeitplan und ihre Arbeit besser organisiert. Sie plant Zeit ein, in der sie alleine an der
Bewiltigung einer Aufgabe arbeitet. Die fiir andere aufgewendete Zeit begrenzt sie und
hilft ihnen nicht sofort.

Hilfe beim Setzen und Einhalten realistischer Termine annimmt.

ihr Bediirfnis nach personlicher Aufmerksamkeit und Anerkennung erkennt. Sie achtet auf
ehrliches Lob fiir gute Arbeit und ldsst sich nicht manipulieren.

um Aufgaben in Bereichen bittet, die Geduld und engen Kontakt zu anderen Menschen
erfordern.

sich wehrt, wenn ihre Rechte verletzt werden. Sie erkennt, dass aggressive Menschen aus-
probieren, wie weit sie gehen konnen.

ihre Ideen mit Fakten untermauert und Verallgemeinerungen vermeidet.

Ordnen Sie die Vorschlidge nach ihrer Bedeutung.
Wihlen Sie einen Vorschlag aus, bei dem Sie Verbesserungspotenzial sehen.
Besprechen Sie ihre Umsetzung mit einem Freund, Arbeitskollegen oder Coach.

Erarbeiten Sie eine Vorgehensweise und fassen Sie die wichtigsten Punkte der Vorgehens-
weise kurz schriftlich zusammen.

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

Das nehme ich mir vor:
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Diagramm 4: Job/
Aufgabenprofil 23

Arbeitsfelder:

Interessen und
Fahigkeiten:

4 persolog Stellen-Profil

4.1 Allgemeine Beschreibung der Stelle

Zwei Menschen haben selten die gleiche Ansicht iiber einen Beruf oder einen Aufgabenbereich.
Unterschiedliche Erfahrungen, Fihigkeiten und Erwartungen fithren zu Wahrnehmungen, die
sich geringfiigig oder sehr stark unterscheiden konnen. Gegensitzliche Wahrnehmungen einer
Position oder eines Aufgabenbereichs konnen Entscheidungen iiber die Berufslaufbahn behin-
dern, die Arbeitsleistung mindern und die Zufriedenheit verringern. Das persolog Stellen-Profil
soll zu einem Abgleich der Erwartungen und somit zur Kldrung von Rollen und Positionen bei-
tragen.

Job/Aufgabenprofil 23 basiert auf Sabine Mustermanns Angaben im Stellenprofil. Das Profil
enthilt die Wahrnehmung ihrer aktuellen Position oder ihrer Wunschposition, je nachdem, wel-
che Perspektive beim Ausfiillen des Stellenprofils eingenommen wurde.

In folgenden Arbeitsfeldern ist Job/Aufgabenprofil 23 besonders hiufig anzutreffen: Bildung
und Forschung, Medizin und Therapie, Marketing, 6ffentlicher Dienst, Sozialdienste und Dienst-
leistungssektor.

Job/Aufgabenprofil 23 erfordert folgende Interessen und die entsprechenden Fahigkeiten: Auf-
gaben, bei denen die Forderung von personlichem Wachstum und Entwicklung, das Stirken des
Selbstbewusstseins anderer und die Unterstiitzung anderer bei der Losung emotionaler und so-
zialer Probleme gefragt sind. Menschen, die in diesem Aufgabenbereich titig sind, sollten gerne
unterrichten, anderen ein angenehmes und sicheres Gefiihl geben und Kunden, Schiiler, Patienten
oder Auftraggeber unterstiitzen.
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B: Selbstmanagement-
Fihigkeiten

Selbstmanagement-
fihigkeiten fiir Job/
Aufgabenprofil 23:

C: Funktionelle
Fihigkeiten

4.2 Notwendige Fahigkeiten

Fiir jeden Beruf sind drei Fihigkeitskategorien erforderlich. A: arbeitsbezogene Fihigkeiten, B:
Selbstmanagementfihigkeiten und C: funktionelle Fihigkeiten. Arbeitsbezogene Fihigkeiten be-
treffen die konkreten Inhalte der Arbeit. Sie unterschieden sich je nach Gebiet, Beruf oder Bran-
che. Da sie zu spezifisch sind, werden sie hier nicht behandelt. Im Gegensatz dazu lassen sich
Selbstmanagementfdhigkeiten und funktionelle Fihigkeiten auf andere Berufe iibertragen. Des-
halb wollen wir uns im Folgenden niher mit ihnen beschiftigen.

Selbstmanagementfihigkeiten betreffen unsere Selbstkontrolle und den Umgang mit Autori-
titen, zum Beispiel mit Vorgesetzten. Sie basieren auf unserem inneren Selbstbild. Bereits vor-
handene Fihigkeiten konnen angepasst und neue entwickelt werden, um den Anforderungen des
Berufs gerecht zu werden. Wir sparen Kraft, wenn die im Beruf benétigten Fihigkeiten den be-
reits vorhandenen Selbstmanagementfdhigkeiten gleichen.

[ Mit Menschen oft auf einer personlichen Basis umgehen

1 Mit anderen kooperieren, aber die Verantwortung fiir wichtige Entscheidungen selbst iiber-
nehmen

Einen ansteckenden Optimismus ausstrahlen; gerne Ratschlidge geben
Toleranz fiir die Fehler anderer zeigen; anderen helfen, Schwierigkeiten zu {iberwinden
Offen iiber Gefiihle und Wiinsche sprechen; aufrichtig sein

Unabhiingig sein; Ideen und Meinungen frei austauschen

I I R N

Ziele im Einklang mit dem Unternehmensziel setzen; sich effektiv in die Teamarbeit ein-
bringen, manchmal auch unwichtigere Aufgaben iibernehmen

L

Personlich oder telefonisch immer zur Verfiigung stehen

(]

Vorschlidge machen, ohne sie anderen aufzuzwingen

1 Bei gegensitzlichen Vorstellungen Kompromissbereitschaft zeigen

Funktionelle Fihigkeiten beschreiben den Umgang mit Menschen, beispielsweise Mitarbei-
tern, Fakten und Dingen. Die zwei folgenden Gruppen funktioneller Fahigkeiten umfassen sicht-
bare Handlungen. Sie sind messbar und werden deshalb fiir die Leistungsbewertung genutzt. Die
erste Gruppe enthilt grundlegende, allgemeine Fihigkeiten. Die zweite Gruppe bezieht sich spe-
ziell auf die Kommunikationsfiahigkeiten.
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a
a
a
4
a

Funktionelle Fihigkeiten Uber technische Daten und Menschen informieren

fiir Job/Aufgabenprofil
23:

Unterrichten und beraten
Anweisungen, Ratschlidge und personliche Unterstiitzung gewihren
Sich um die Bediirfnisse von Menschen oder anderen Lebewesen kiimmern

Andere aus der Reserve locken; sie ermutigen, eigene Entdeckungen zu machen

C

Besondere Kommunikati- Eine ungezwungene Haltung einnehmen

onsfihigkeiten:

(]

Zuriickhaltend und vertraulich sprechen

()

Aktiv zuhoren, durch nonverbale Gesten - Kopfnicken, Gesichtsausdruck - Teilnahme be-
kunden

C

MeinungsiuBerungen fordern; Fragen stellen; mehrere Losungsmoglichkeiten anbieten

(4 Durch Verwendung von ,,wir® und ,,unser* Zugehorigkeit demonstrieren
Beispiele fiir Aufgaben, [ Ausarbeitung eines Versicherungsprogramms fiir Mitarbeiter
die diese Fihigkeiten (d Teamtraining im Schulsport
erfordern:
[ Diagnose und Behandlung von Krankheiten
(A Terminvereinbarungen; Telefondienst; einfache statistische Untersuchungen; Berichtswe-
sen
Hiufig benotigte Die drei am hiufigsten benotigten funktionellen Féahigkeiten fiir Job/Aufgabenprofil 23 wer-
funktionelle Fihigkeiten: den hier genannt. In der darauf folgenden Liste sind alle Fihigkeiten und ihre Einsatzhiufigkeit
enthalten.
. [ Kompromisse schliefen; fiir ein Gleichgewicht zwischen Akzeptanz und kritischer Be-
Folgende funktionelle
Fihigkeiten werden bei wertung von Fakten oder Aussagen sorgen
Job/Aufgabenprofil 23 (O Beraten und Anleiten; fiir andere in schwierigen Situationen richtungsweisend sein
besonders hiufig
bendétigt: [ Vorhandene Systeme nutzen; mit Geriten arbeiten
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1 = sehr selten bis selten 3 = manchmal bis hdufig
2 = selten bis manchmal 4 = héufig bis sehr héufig

Lesen Sie die obenstehende Tabelle durch. Sehen Sie sich die Bewertung des Einsatzes der
einzelnen Fihigkeiten an. Nehmen Sie eine Selbstbewertung vor. Tragen Sie diese in die Spalte
Eigenbewertung ein. Diskutieren Sie die Unterschiede in der Bewertung. Was fiir Konsequenzen
ergeben sich fiir Ihre momentane Arbeitssituation. Aktualisieren Sie ihre Bewertung immer dann,
wenn Sie neue Aufgaben iibernehmen oder wenn andere Thnen Feedback geben.

Die fiir eine bestimmte Stelle erforderlichen Verhaltenseigenschaften geben wichtige Hinwei-
se auf die Passung Sabine Mustermanns fiir diese Stelle. Je groBer die Ubereinstimmung zwi-
schen Sabine Mustermanns personlichen und den am Arbeitsplatz erwarteten Verhaltensweisen
ist, desto geringer sind Stress und Einarbeitungszeit. Eine gute Ubereinstimmung erhoht die Leis-
tungsfihigkeit und Zufriedenheit.
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Ausdrucksstirke
GroBziigigkeit
Kontaktfreudigkeit
Aufgeschlossenheit
Riicksichtnahme

Verstdndnis

Personliche Weiterentwicklung
Hoflichkeit

Unabhéngigkeit

Ehrlichkeit

Verantwortungsbewusstsein

O 000 dJdoddooo oo

Kooperationsbereitschaft

Diese Eigenschaften sind fiir folgende Aufgaben niitzlich: gegenseitiges Verstindnis, Wachs-
tum und Entwicklung fordern, die Ideen anderer unterstiitzen, anderen helfen, ihre Erwartungen
mit der Realitit in Einklang zu bringen. Menschen, die in diesem Aufgabenbereich titig sind,
zeigen Warmherzigkeit und Fiirsorge anderen gegeniiber im Unterricht, bei der Ausbildung oder
bei Dienstleistungen.
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4.3 Wie gut passt Sabine Mustermann zu der von ihr
beschriebenen Stelle?

Sabine Mustermanns Passung zu der von ihr beschriebenen Stelle ldsst sich durch den Vergleich
zwischen ihrem Verhaltensprofil (wie sie sich selbst sieht) und ihrem Stellenprofil (wie sie ihren
Beruf/ihre Aufgabe sieht) feststellen. Der Kompatibilitidtsgrad wird auf einer Skala von 5 bis 95
in Prozent angegeben.

75% , wenn sie nicht unter Druck ist.

60% , wenn sie unter Druck ist.
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5 Allgemeine Informationen

5.1 Hintergrundinformationen zum persolog
Personlichkeits-Modell

Diese Informationen beschreiben das persolog Personlichkeits-Modell. Das Modell basiert auf
den vier Verhaltensdimensionen D, I, S und G und wurde von Professor Geier entwickelt. Die
Informationen bringen Ihnen die Grundlagen des Modells nahe und zeigen IThnen welche anderen
Verhaltensstendenzen es neben Thren noch gibt. Dies soll Thnen als Uberblick dienen.

Das persolog Personlichkeits-Modell beschreibt menschliches Verhalten mit dem Ziel, eigene
Bediirfnisse und die anderer besser zu verstehen. Dabei wird davon ausgegangen, dass mensch-
liches Verhalten eine Folge zweier wesentlicher Einfliisse ist. A: Wahrnehmung des Umfeldes
und B: Reaktion auf das Umfeld.

A: Ist die Wahrnehmung des Umfeldes eher:
[d giinstig (angenehm, nicht stressig) oder
[d ungiinstig (anstrengend, stressig)?

B: Reagiert jemand auf sein Umfeld:

(1 eher bestimmt (offensiv) oder

(1 zuriickhaltend (defensiv)?

WAHRNEHMUNG DES UMFELDS

ANSTRENGEND/ | ANGENEHM/
STRESSIG NICHT STRESSIG

1 12|21 2

Dominanz Initiative
(direktiv) (interaktiv)

124 123

BESTIMMT

14 13|24 23
41 42| 31 32

Gewissenhaftigkeit Stetigkeit
(korrigierend) (unterstiitzend)
134 234

(=]
-
[
TH
=
=
v
<
(=]
o
)
<
Z
=)
=
~
<
Ll
(-4

ZURUCKHALTEND
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5.2 Kurzbeschreibung

Auf dieser Grundlage lassen sich vier Verhaltenstendenzen beschreiben: Menschen mit domi-
nantem Verhaltensstil handeln aktiv und entschlossen. Sie sind motiviert, Probleme zu 16sen
und schnelle Ergebnisse zu erreichen.

Menschen mit initiativem Verhaltensstil sind gespréchig und offen. Sie sind motiviert, andere
zu iiberzeugen und zu beeinflussen. Sie driicken ihre Gedanken und Gefiihle meist optimistisch
aus.

Menschen mit stetigem Verhaltensstil zeichnen sich durch ehrliches und kooperatives Ver-
halten aus. Sie sind motiviert, ein berechenbares Umfeld zu schaffen. Sie fithren Plidne aus, sind
geduldig und gute Zuhorer.

Menschen mit gewissenhaftem Verhaltensstil handeln diszipliniert und fiirsorglich. Sie sind
motiviert, hohe Standards zu erreichen. Weil diese Personen Arger vermeiden mochten, achten
sie auf Prizision und Genauigkeit.
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5.3 Ubersicht tiber die 20 verschiedenen
Verhaltenstendenzen

Die 20 verschiedenen Verhaltenstendenzen ergeben sich aus der Kombination der vier Dimensio-
nen. Die Form des Profils richtet sich nach den hohen und niedrigen Werten der Diagramme. Es
gibt sehr viele verschiedene Moglichkeiten, wie sich diese Werte zueinander verhalten konnen.
Eine Beschreibung aller Moglichkeiten wiirde den Rahmen sprengen. Einen praktischen Ansatz
stellen die 20 Verhaltenstendenzen dar. Es sind diejenigen, die in einer Bevolkerung im Durch-
schnitt am haufigsten zu finden sind. Sie lassen sich sehr deutlich voneinander unterscheiden.

Im Folgenden finden Sie Kurzbeschreibungen der 20 verschiedenen Verhaltenstendenzen. Im
Onlinebericht haben Sie Einblicke iiber Ihr Verhalten mit seinen vielen Facetten erfahren, nun
wird Ihnen ein Uberblick iiber die allgemeinen Verhaltenstendenzen gegeben. Mit Beschreibun-
gen zur allgemeinen Verhaltenstendenz, zur Grundtendenz, Motivation und Strategie fiir mehr
Effektivitit erhalten Sie einen ersten Eindruck von den Verhaltensvarianten, die Thre Kollegen,
Mitarbeiter, Kunden, Freunde oder Familienmitglieder zeigen konnen. Mit diesem Wissen kon-
nen Sie die Sensibilitit fiir [hre Mitmenschen wesentlich erhShen.
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5.4 Informationen zu den 20 méglichen
Verhaltenstendenzen

Verhaltenstendenz 1/D Verhaltenstendenz: Nutzt Chancen; geht gerne mit schwierigen Situationen um; setzt Prioriti-
ten; gibt Anweisungen; macht andere Menschen fiir ihr Handeln verantwortlich: misst Ergebnisse,
belohnt und bestraft; lehnt eine langsamere, liberlegtere Art der Zusammenarbeit ab; bevorzugt
Wettbewerbssituationen; reagiert schnell und entschlossen; kann am ehesten als Pionier bezeich-
net werden.

Grundtendenz: Ereignisse und personliches Schicksal bestimmen.

Motivation: Moglichkeiten, personliche Bediirfnisse nach Fithrung, Individualitit und Ent-
schlossenheit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn sich das Umfeld stindig veridndert.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Einfiihlungsvermdgen und Verstindnis zeigen; zuhdren, ohne
zu unterbrechen; Einwinde anderer als Chance nutzen; sich nicht auf den Kriegspfad begeben,
um andere zu tiberzeugen; andere mehr als hilfsbereite anstatt als gefiigige Partner einbinden; mit
Menschen zusammenarbeiten, die besser im Team kooperieren konnen (Verhaltenstendenz 23,
32,234).

Verhaltenstendenz 2/1 Verhaltenstendenz: Kimpft um Aufmerksamkeit; will im Mittelpunkt stehen; teilt Ratschla-
ge, Arbeitsmaterial und Erfolg mit anderen; baut sofort mit anderen ein harmonisches Verhiltnis
durch Gefiihle und Uberzeugungskraft auf; ermutigt andere, offen zu sprechen; tadelt andere nicht
gerne; vermeidet es, Gleiches mit Gleichem zu vergelten; verlisst sich darauf, dass andere ihn

A unterstiitzen; kann am ehesten als Entertainer bezeichnet werden.

Grundtendenz: Sich mit vielerlei Aktivitdten beschiftigen.

{ Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Akzeptanz, Zugehorigkeit und Zu-
friedenheit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er nicht kontrolliert wird und keine Kleinarbeit
leisten muss.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Sich auf die Aufgabe konzentrieren; Termine einhalten; ener-
gisch und direkt sprechen; bei der Entscheidungsfindung Objektivitit walten lassen; Einwénden
direkt begegnen; mit Menschen zusammenarbeiten, die besser organisiert sind (Verhaltensten-
denzen 4, 43, 134).

Verhaltenstendenz 3/S Verhaltenstendenz: Gibt ein stetiges Tempo vor und hélt sich daran; ist geduldig; erfiillt Pflich-
ten; erwartet und zeigt Loyalitit; schenkt wichtigen Details Aufmerksamkeit; duflert und vertei-
digt personliche Uberzeugungen und Werte; kann sich fiir die Natur und ein schones Umfeld
begeistern; kann am ehesten als Stabilisator bezeichnet werden.

Grundtendenz: Durch Spezialisierung erfolgreich sein.

Motivation: Moglichkeit, personliches Bediirfnis nach Kooperation, Zufriedenheit und Zu-
riickhaltung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er geniigend Zeit hat, um geordnet vorzugehen.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Auch unter Druck die Kontrolle bewahren; verantwortungs-
lose Menschen sofort tadeln; Richtlinien fiir die Durchfithrung von Aufgaben aufstellen; vor-
ausschauend handeln; die Initiative ergreifen, anstatt auf andere Menschen oder Ereignisse zu
reagieren; mit Menschen zusammenarbeiten, die mehr Vielfalt in die Arbeit bringen konnen (Ver-
haltenstendenzen 12, 24, 124).
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Verhaltenstendenz 4/G Verhaltenstendenz: Konkurriert eher mit Dingen als mit Menschen; will es anderen recht ma-
chen; versucht, andere fiir die Zusammenarbeit zu gewinnen, anstatt zu fordern, und macht wenn
notig Kompromisse; fligt sich respektierter Autoritit; 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: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Fachkenntnis, Gewissenhaftigkeit
und Selbstdisziplin zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Pline entlang strukturierter Linien aus-
arbeiten kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Neue Verbindungen zu anderen aufbauen; Konflikte ertra-
gen lernen; Entscheidungsfindung beschleunigen; erkennen, dass nicht alle Probleme kompliziert
sind; iiben, in weniger wichtigen Bereichen schnelle Entscheidungen zu treffen; mit Menschen
zusammenarbeiten, die besser personliche Kontakte kniipfen konnen (Verhaltenstendenzen 2, 24,
123).

Verhaltenstendenz 12/DI Verhaltenstendenz: Will sich lieber von der Gruppe absetzen, als einer von vielen zu sein; ist
erfolgreich als treibende Kraft fiir Verdnderungen und durch groflen Einfluss; spornt andere an;
arbeitet frei und unabhiingig; gibt ein schnelles Tempo vor; kann ohne Anweisungen arbeiten;
kann am ehesten als Vorreiter bezeichnet werden.

Grundtendenz: Kreative Ideen einem niitzlichen Zweck zufiihren.

Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Bestimmtheit, Individualitit und
Aufgabenerfiillung auszuiiben; arbeitet gut, wenn er Prestige und Autoritit gewinnen kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Terminen mehr Aufmerksamkeit schenken; vermeiden, unter
Druck andere anzugreifen; lernen, denjenigen gegeniiber 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 21/ID Verhaltenstendenz: Nutzt die Motivation anderer; zieht die Aufmerksamkeit anderer durch
eine positive Einstellung und eine iiberlegte Sprache auf sich; erhilt Unterstiitzung von anderen;

versucht, frithere Erfolge zu wiederholen; wird drgerlich, wenn Routine ihn festnagelt; mochte
gut aussehen und sich gut fiithlen; mag keine undurchsichtigen Situationen; kann am ehesten als
Uberzeuger bezeichnet werden.

Grundtendenz: Erfolgreiche Resultate erwarten.

Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Selbstbehauptung, Zugehorigkeit
und besonderen Leistungen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Kontakt mit verschiedenarti-
gen Menschen aufnehmen kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Ein langsameres Tempo einlegen; Erschopfungszustiande ver-
meiden; aufrichtig loben; anderen Zeit geben, Zweifel, Sorgen und Einwinde vorzubringen; Din-
ge nicht iibermifig anpreisen; erkennen, wann man aufhdren muss, andere zu iiberreden; mit
anderen zusammenarbeiten, die besser organisieren und systematisch planen konnen (Verhal-
tenstendenz 13, 14, 34).
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Verhaltenstendenz 13/DS Verhaltenstendenz: Wandelt Frustration in ein Mittel zur Bereinigung von Problemen um;
entwickelt eine besondere Kombination von Bestimmtheit und sorgfiltiger, konsequenter Arbeit;
bringt die eigene Meinung iiberzeugend vor; erzwingt eine Vorgehensweise; wehrt sich gegen-
iiber Widersachern und legt seichte Argumente offen; kann am ehesten als Schrittmacher be-
zeichnet werden.

Grundtendenz: Kalkulieren, Unterschiede erkennen, sinnvolle Aktivititen auswihlen.

Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Unabhéngigkeit, Mut und prakti-
scher Durchfiihrbarkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er Aufgaben von der Konzeption bis
zur Fertigstellung verfolgen kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Anderen gegeniiber eindeutig handeln; ein Zeitlimit fiir Kon-
fliktlosung und Einigung setzen; fiir andere Meinungen offen sein; neue Ideen durch Anerken-
nung der Beitridge anderer fordern; bereit sein, das Tempo zu dndern oder versuchen, anderen
entgegenzukommen; mit Menschen zusammenarbeiten, die flexibler und taktvoller sind (Verhal-
tenstendenzen 21, 23, 32).

Verhaltenstendenz 14/DG Verhaltenstendenz: Handelt praktisch; stellt Fragen, anstatt Analysen zu erzwingen; findet
Losungen, die durch Logik und Erfahrung geprigt sind; bereitet sich umfassend vor; initiiert und
entwickelt; hélt zu allen (auler zu engen Mitarbeitern) Distanz; ist gliicklich, wenn er Projekte
alleine durchziehen kann; vermeidet Einschrinkungen durch andere; kann am ehesten als Erfin-

der bezeichnet werden.
f Grundtendenz: Neue Ideen haben und umsetzen.
Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Leistung, Individualitit und Allein-
sein zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er geniigend Zeit hat, um Richtigkeit sicherzustellen.

Strategien fiir mehr Effektivitat: Sich Entspannung génnen; sowohl objektiv als auch fiirsorg-
lich sein; bei Kritik an der Leistung anderer auf ihre Gefiihle achten; anderen fiir ihre Bemiihungen
Anerkennung schenken; mit Menschen zusammenarbeiten, die bessere soziale Fihigkeiten haben
und besser mit Spannungen umgehen konnen (Verhaltenstendenzen 12, 21, 23).

Verhaltenstendenz 123/ Verhaltenstendenz: Kann mit unterschiedlichen Leuten gut kommunizieren; ist bereit, zu-

DIS zuhoren, Fragen zu stellen, zu verhandeln und Kompromisse einzugehen; wird von neuen Ideen,
guter Laune und freundlich gesinnter Rivalitét stimuliert; ist selbstbewusst; nutzt sowohl Gefiihle
als auch Fakten, um personliche Uberzeugungen zu untermauern; kann am ehesten als Adminis-
trator bezeichnet werden.

Grundtendenz: Bei der Entwicklung von Alternativen Auflergewdhnliches leisten.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Leistung, Selbstbehauptung und
Zugehorigkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er gegen den Strom schwimmen und sich einen
Vorteil verschaffen kann.

Strategien fiir mehr Effektivitét: Diskussionen in die Wege leiten, um zweideutige Situationen
zu kldren; 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 iiber-
priifen konnen (Verhaltenstendenzen 14, 31, 41).
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Verhaltenstendenz 23/IS Verhaltenstendenz: Nimmt Kontakt mit Menschen auf, um ein angenehmes und freundliches
Umfeld zu schaffen; baut Briicken zwischen einzelnen Mitarbeitern und Arbeitsteams; andere
verspliren Zuneigung fiir ihn; ist oft zu verstidndig und zieht andere nicht fiir ihre Handlungen zur
Rechenschaft; teilt mit anderen und bindet sie in die Entscheidungsfindung ein; kann am ehesten

als Harmonisierer bezeichnet werden.
Grundtendenz: Andere unterstiitzen und sie in die Lage versetzen, sich selbst zu helfen.
/ \ Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Akzeptanz, Loyalitit und Vertrauen

zu befriedigen; arbeitet gut, wenn die Zusammenarbeit mit anderen freundlich und informell ist.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Aufgaben ordentlich und piinktlich erfiillen; 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).

Verhaltenstendenz 31/SD Verhaltenstendenz: Kritischer Zuhorer; sucht nach Schwichen in kontriaren Positionen; ist
eifrig, sorgfiltig und wachsam; verkniipft Fakten, um neue Arbeitsmethoden zu entwickeln; ver-
schafft sich Respekt durch Handlungen, weniger durch Worte; stellt unliebsame Fragen; sammelt
gerne Wissen an und entwickelt oft Fachkenntnisse auf einem bestimmten Gebiet; kann am ehes-
ten als Spezialist bezeichnet werden.

Grundtendenz: Auswertbare Ergebnisse einfordern.

Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Erfiillung, Fachkenntnissen und Hoch-
leistung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn Gleichgestellte mit gemeinsamen Zielen ihm Respekt
entgegenbringen.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Flexibilitit und Bereitschaft, eine Strategie zu iiberdenken;
Ideen bildlich erldutern; tiefen und manchmal unberechtigten Groll vermeiden; mit anderen zu-
sammenarbeiten, die taktvoller und iiberzeugender kommunizieren kénnen (Verhaltenstendenz
21, 123, 124).

Verhaltenstendenz 41/GD Verhaltenstendenz: Wigt alle Aspekte eines Problems ab; hat Schwierigkeiten, die richtige
Entscheidung zu treffen; trifft Entscheidungen aufgrund von wiederholten Priifungen und Pra-
xis; kldrt Probleme und vereinfacht Prozesse; wihlt ein bedidchtiges Tempo, formuliert sorgfiltig
und gibt genaue Erkldrungen; umsorgt, hilft, zeigt Einfithlungsvermdgen nur gegeniiber engen
Freunden; kann am ehesten als Experimentierer bezeichnet werden.

Grundtendenz: Praktische Ideen und Methoden entwickeln.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach erkennbaren Leistungen, Allein-
sein und Disziplin zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er iiberpriifen kann, wie niitzlich eine Idee ist.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Gefiihle zeigen, insbesondere Optimismus; ldcheln; lernen,
mit moglicher Ablehnung umzugehen; mindestens eine vertrauensvolle Person als Sprecher auf-
bauen; andere ermutigen, Dinge infrage zu stellen und Feedback zu geben; aufgeschlossen sein;
anderen eine zweite Chance geben; Meinungsverschiedenheiten ausdiskutieren, anstatt sich zu-
riickzuziehen; mit anderen zusammenarbeiten, die verbindlicher sind (Verhaltenstendenz 3, 23,
234).
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Verhaltenstendenz 124/ Verhaltenstendenz: Erreicht eine positive Kehrtwende; ist fasziniert von neuen Verfahren und
DIG Methoden; priift und selektiert die besten Ideen und baut sie in das bestehende System ein, um
die Qualitit 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: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Konnen, Individualismus und Zu-
gehorigkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er verschiedene zielfiihrende Wege ausarbeiten
kann.

Strategien fiir mehr Effektivitdt: Auch mit Menschen, die ihre Verantwortung vernachléssi-
gen, 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 konnen (Verhal-
tenstendenz 31, 34, 41).

Verhaltenstendenz 24/1G Verhaltenstendenz: Erfiillt die Bediirfnisse anderer; rechnet mit Schwierigkeiten und bereitet
sich darauf vor; ist einfallsreich; improvisiert, bringt Dinge voran; liefert plausible Griinde fiir
Richtungsidnderungen; bewertet Ereignisse und Menschen kritisch; ist offen fiir neue oder beste-
hende Ideen; kann am ehesten als Stratege bezeichnet werden.

Grundtendenz: Plant unvorhergesehene Ereignisse ein.

Motivation: Moglichkeit, das personliche Bediirfnis nach Selbstbehauptung, Individualitit und
ungewohnlichen Leistungen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er die eigenen Fahigkeiten und
Fertigkeiten zur Geltung bringen kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Versprechen einhalten; Verpflichtungen erfiillen; beim Um-
gang mit anderen Sensibilitit zeigen; Verzogerungstaktiken vermeiden; realistische Kontrollen
akzeptieren; auch ungiinstige Beurteilungen freundlich akzeptieren; mit anderen zusammenar-
beiten, die sich besser mit spezifischen Details beschiftigen konnen (Verhaltenstendenz 3, 13,
234).

Verhaltenstendenz 32/SI Verhaltenstendenz: Schafft eine Atmosphére guten Willens, hort aufmerksam zu; gibt ande-
ren, was sie wirklich brauchen, auch wenn es zusitzliche Miihe kostet; ist offen fiir neue Ideen
und Verfahren; nimmt die Meinung anderer ernst; ahmt erfolgreiche Kollegen nach; organisiert;
iberpriift wichtige Details; ist ehrlich, warmherzig und anerkennend; kann am ehesten als Helfer
bezeichnet werden.

Grundtendenz: Fiir Chancengleichheit und Fairness sorgen.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Zugehorigkeit, Loyalitit und Selbst-
aufopferung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn klar definierte Aufgaben zugewiesen werden.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Neues wagen; Flexibilitidt bei Routinearbeiten anstreben; neue
und andere Rollenaufgaben iibernehmen; andere bitten, bei Details mitzuwirken; unnachgiebig
sein und sofort konsequent handeln; mit anderen zusammenarbeiten, die mehr Risiken eingehen
und bessere, kreativere Ideen haben (Verhaltenstendenzen 1, 12, 13).
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Verhaltenstendenz 42/GI Verhaltenstendenz: Ist freundlich, taktvoll und angenehm; zeigt akzeptiertes und berechen-
bares Verhalten; neigt dazu, mehr fiir sich als fiir andere im Konjunktiv zu sprechen; entwickelt
analytische und systematische Ansitze; erwartet Belohnungen wie Gehaltserhohungen und an-
dere 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: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach besonderen Leistungen, Korrekt-
heit und Wissen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn etwas von Wert und Qualitéit geschaffen wer-
den kann.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Bei der Bewertung anderer weniger schroff sein; Menschen
nehmen, wie sie sind; ihnen erlauben, eigene Entscheidungen zu treffen; auf die Meinung ande-
rer horen; Details, die zur Erfiillung einer Aufgabe gehoren, konsequent verfolgen, realistische
Fristen setzen; bei weniger bedeutenden Aspekten eines Problems Entschlossenheit zeigen; Ein-
winde leicht tiberwinden; Schuldzuweisungen vermeiden; mit anderen zusammenarbeiten, die
geduldiger und konsequenter sind (Verhaltenstendenzen 3, 4, 43).

Verhaltenstendenz 134/ Verhaltenstendenz: Bringt Glaubwiirdigkeit in ungeordnete Situationen; hat Erfolg bei der
DSG Losung komplexer Probleme; baut eine Datenbank auf und entwickelt daraus Prozesse; hilt sich
an Regeln und Vorschriften; iibernimmt 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: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Individualitit, Erfiillung und Wis-
sen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er fiir ungewohnliche Leistungen belohnt wird.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Taktvoll kommunizieren; mehr Geduld fiir routineméfige
Kleinarbeit aufbringen, sobald ein Projekt auf den Weg gebracht ist; die Einfélle und Erfahrungen
anderer beriicksichtigen; die Anstrengungen anderer anerkennen; mit dem eigenen Uberlegen-
heitsgefiihl umgehen; mit anderen zusammenarbeiten, die besser kommunizieren und direktere
Methoden entwickeln konnen (Verhaltenstendenz 13, 24, 42).

Verhaltenstendenz 234/ Verhaltenstendenz: Baut harmonische Beziehungen auf; betrachtet Traditionen und Rituale
ISG als niitzlich fiir die Festigung von Beziehungen; unterstiitzt andere bei Planung und Organisati-
on; 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 Atmosphére der Zusammenarbeit schaffen.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Erfiillung, Zugehorigkeit und Ver-
trauen zu befriedigen; arbeitet gut, wenn er ehrlich und freundlich behandelt wird.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Andere wenn notig direkt konfrontieren; anerkennen, dass
man sich auf andere verlassen muss, die technische und fachliche Details liefern; Kontakte auf3er-
halb des Freundeskreises suchen; anderen negative Gefiihle mitteilen; mit anderen zusammenar-
beiten, die ihre Unzufriedenheit offener ausdriicken konnen (Verhaltenstendenz 1, 12, 124).
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Verhaltenstendenz 34/SG Verhaltenstendenz: Verdient sich Anerkennung; ist erfolgreich durch Fleifl; sammelt Daten,
um Schlussfolgerungen zu untermauern; strebt nach Sicherheit, indem er sich Gewissheit {iber
Ideen verschafft; stellt infrage, macht Kompromisse, erreicht Konsens; will Verantwortung mit
anderen teilen und lidsst andere endgiiltig entscheiden; plant, bevor er etwas verspricht; kann am
ehesten als Gralshiiter bezeichnet werden.

Grundtendenz: Kalkuliertes und stetiges Tempo vorgeben.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Zugehorigkeit, Erfiillung und Vor-
hersehbarkeit zu befriedigen; arbeitet gut, wenn eine detaillierte Aufgabenbeschreibung zur Ver-
fligung steht.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Sorgen offen und direkt ansprechen; nicht iiberempfindlich
auf Kritik reagieren; empféinglicher fiir Verdnderungen sein; sich schwierigen Menschen stellen;
Auseinandersetzungen nicht aus dem Weg gehen; Geheimnistuerei bei der Planung vermeiden;
mit anderen zusammenarbeiten, die ihre Meinung besser ausdriicken kénnen (Verhaltenstenden-
zen 12, 21, 32).

Verhaltenstendenz 43/GS Verhaltenstendenz: Glaubt, Probleme verhindern zu konnen; setzt Verteidigungsstrategien
ein, um Schwierigkeiten zu vermeiden; hort sich alle Aspekte eines Themas an; ist rationell und

verniinftig; hat ein starkes Bewusstsein fiir das, was richtig und falsch ist; versucht, andere zu
Kompromissen zu bewegen; spricht iiberlegt; kiimmert sich um Details; geht kalkulierbare Risi-
ken ein, nachdem er die Fakten gesammelt hat; kann am ehesten als kritischer Denker bezeichnet
werden.

Grundtendenz: Aufgaben mit praktischen Fertigkeiten bewiltigen.

Motivation: Moglichkeit, die personlichen Bediirfnisse nach Anwendung von Fachkenntnis-
sen, Wissen und Ordnung zu befriedigen; arbeitet gut, wenn das Umfeld klar definiert und frei
von Feindseligkeiten ist.

Strategien fiir mehr Effektivitit: Wirme und Verstindnis zeigen; Ansichten und Aufgaben in
Worte fassen und klar ausdriicken; Toleranz fiir Konflikte entwickeln; auch bei Angriffen taktvoll
und diplomatisch kommunizieren; Fragen stellen, um die Beteiligung anderer zu fordern; mit an-
deren zusammenarbeiten, die Menschen besser zusammenbringen konnen (Verhaltenstendenzen
2,42,234).
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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 Uni-
versity of Michigan gelehrt und war Leiter der Abteilung fiir Verhaltenswissenschaften an der
University of Minnesota. Er ist Autor zahlreicher Biicher, darunter der Werke ,,Energetics of
Personality®, ,,Career Fulfillment* und ,,Behavior Personality Analysis®.

Prof. Geier entwickelte zahlreiche Bewertungsinstrumente und erarbeitete die Moglichkeiten,
die Instrumente selbststindig auszufiillen, auszuwerten und zu interpretieren, die heute bei al-
len Bewertungsinstrumenten Standard sind. Prof. Geiers Instrumente verliehen einem wenig be-
kannten Werk aus dem Jahr 1928, Emotions of Normal People, und William Moulton Marstons
Theorie iiber Dominanz, Einfluss, Unterordnung und Gefiigigkeit, Glaubwiirdigkeit. Prof. Geier,
der die individuellen Unterschiede weiter untersuchen wollte, aktualisierte das Buch mit einer
Einfiihrung und verdffentlichte es neu. Prof. Geiers Instrumente und Forschungen haben viele
Nachahmer gefunden, der Ausbau des theoretischen Wissens wurde jedoch wenig vorangetrie-
ben.

Im Jahr 1980 war Prof. Geier mit den Schwéchen der bestehenden Instrumente unzufrieden
und begann mit der Professorin Dorothy Downey, seiner langjdhrigen Kollegin an der Universi-
tét, eine umfassende Theorie auszuarbeiten, die interpersonelle, intrapersonelle und soziale Infor-
mationen enthielt. Die 1989 als ,,Energetics of Personality* veroffentlichte Theorie spornte Prof.
Geier und Prof. Downey zur Entwicklung einer Reihe neuer Bewertungsinstrumente an, darunter
das persolog® Personlichkeits-Profil (Personality Factor Profile).
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5.6 Garantie

Fiir das PROGRAMM und das schriftliche Begleitmaterial gewihren wir keinerlei Garantie.
Das gesamte Risiko in Bezug auf Inhalt, Ergebnis und Ausdruck tibernimmt der Nutzer. per-
solog GmbH und Geier Learning International gewéhren keine weiteren ausdriicklichen oder
stillschweigenden Garantien, insbesondere hinsichtlich der Marktgéngigkeit und Eignung fiir ei-
nen bestimmten Zweck und schriftliches oder gedrucktes Material. persolog GmbH oder Geier
Learning International haften in keinem Fall fiir Gewinnausfille oder andere gewerbliche Schi-
den, insbesondere fiir konkrete, sekundire, mittelbare oder andere Schiden, die durch die Nut-
zung oder die Nutzungsunfihigkeit von Internet-Material, schriftlichen oder gedruckten Materia-
lien dieses Produktes entstehen, auch wenn persolog GmbH oder Geier Learning International auf
die Moglichkeit der Entstehung solcher Schiden hingewiesen wurde. (c) persolog GmbH 2004.
Alle Rechte vorbehalten. Originalversion (c) 1995 - 1999 John G. Geier, Ph.D. Urheberrecht in
den U.S.A. und im Ausland.

Die Vervielfiltigung dieses Produkts in irgendeiner Form, elektronisch oder mechanisch, durch
fotokopieren, aufzeichnen oder jegliches andere System zur Datenspeicherung oder auf andere
Weise ist ohne schriftliche Genehmigung des Herausgebers nicht gestattet: Persolog GmbH, Post-
fach 11 25, D-75189 Remchingen/Deutschland.

Kontaktinformation:
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