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Antwortstatistik

Fir den fachgerechten Einsatz psychologischer Testverfahren und die verantwortungsvolle Interpretation von Testergebnissen
gelten die Richtlinien der Internationalen Testkommission (ITC, 2000) bzw. die entsprechenden Richtlinien zum Einsatz
computergestiitzter und internetbasierter Testverfahren (ITC, 2005) sowie in der Eignungsdiagnostik auch die DIN 33430.

© Hogrefe Verlag, Gottingen




Zusammenfassung

Leistungsmotivation
Gestaltungsmotivation
Fuhrungsmotivation
Gewissenhaftigkeit
Flexibilitat
Handlungsorientierung
Sensitivitat
Kontaktfahigkeit
Soziabilitat
Teamorientierung
Durchsetzungsstarke
Emotionale Stabilitat
Belastbarkeit
Selbstbewusstsein
Engagement

Disziplin
Sozialkompetenz
Kooperation
Dominanz

® Stabilitat

Basierend auf der Norm ,Berufstatige Fach- und Fuhrungskrafte (BIP-Skalen) bzw.
.Kontextubergreifende Gesamtnorm berufstétiger Fach- und Fihrungskrafte (BIP-6F-Skalen)
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ALLGEMEINE ERLAUTERUNGEN

Informationen zum BIP

Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persoénlichkeitsbeschreibung BIP ist ein psychologisches
Testverfahren, das wissenschaftlich entwickelt wurde, um berufsrelevante Personlichkeitsmerkmale
systematisch zu erfassen.

Diese Erfassung erfolgt im BIP-Fragenbogen durch die Selbsteinschatzung des Teilnehmers/der
Teilnehmerin im Hinblick auf eine Vielzahl beruflicher Situationen. Diese individuellen Einschatzungen
werden bei der Auswertung zu 14 Personlichkeitseigenschaften (BIP) bzw. 6 Faktoren (BIP-6F)
zusammengefasst. Die folgenden Abbildungen zeigen, wie diese 14 Eigenschaften verschiedenen
Bereichen zugeordnet werden kénnen und wie sich die 6 Faktoren gliedern:

Berufliche Orientierung Arbeitsverhalten
m Leistungsmotivation = Gewissenhaftigkeit
= Gestaltungsmotivation =Flexibilitat
u Fiihrungsmotivation = Handlungsorientierung
Personliche
Eignungsvoraus-
Soziale Kompetenzen setzungen Psychische Konstitution
m Sensitivitat m Emotionale Stabilitat
m Kontaktfahigkeit m Belastbarkeit
m Soziabilitat m Selbstbewusstsein
® Teamorientierung
m Durchsetzungsstarke
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Karriereorientierung
Leistungsanspruch
Wettbewerbsorientierung
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Stress-/Frustrationstoleranz

STABILITAT

Diese 14 Eigenschaften bzw. 6 Faktoren bilden die menschliche Persdnlichkeit nicht umfassend ab,
sondern lediglich in jenen Facetten, die sich im Berufsleben als bedeutsam erwiesen haben.

Auf den folgenden Seiten finden Sie im Wesentlichen eine systematische Zusammenfassung lhrer
Selbstbeschreibung. Wahrscheinlich wird es daher nur wenige Aspekte geben, die Sie Uberraschen.
Médglicherweise werden Sie sich bei einigen Eigenschaften andere Auspragungen winschen. Bitte
bedenken Sie jedoch Folgendes: Die Erfassung dieser Eigenschaften impliziert keine Wertung im Sinne
von "besser" oder "schlechter". Bei der Bewertung eines Ergebnisses missen stets die individuellen
Ziele und die personliche Entwicklung bertcksichtigt werden.

Gegebenenfalls ist darUber hinaus die Passung der Eigenschaften zu den Anforderungen einer
beruflichen Position zu beachten. Denn nicht jede Eigenschaft ist fiir alle Tatigkeiten von gleicher
Relevanz und bei einigen Tatigkeiten kdnnen zum Beispiel mittlere Auspragungen wunschenswerter
sein als besonders hohe oder niedrige.

Im Anschluss finden Sie einige Anregungen, wie Sie die in den folgenden Erlduterungen enthaltenen
Informationen nutzen kénnen. Das BIP wird sehr haufig zur Vorbereitung eines Gespraches eingesetzt;
Sie kénnen die Ergebnisse jedoch auch unabhangig von dem Kontext, in dem Sie das BIP bearbeitet
haben, fur Ihre persdnliche Entwicklung nutzen.
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Hinweise zur Interpretation lhrer Ergebnisse

Personliche Eigenschaften lassen sich nicht — wie etwa die Temperatur — auf einer Skala mit einem fest
definierten Nullpunkt messen. Die Aussage "Bei Herrn X ist die Teamorientierung hoch ausgepragt"
bedeutet insofern: "Im Vergleich zu anderen ist die Teamorientierung bei Herrn X hoch ausgepragt".
Menschen lassen sich hinsichtlich der Auspragung ihrer Eigenschaften immer nur in Relation zu
anderen Personen beschreiben.

In wissenschaftlich entwickelten psychologischen Fragebogen werden daher Personen mit dem
Durchschnitt einer Referenzgruppe verglichen. Die Auspragung einer bestimmten Eigenschaft ist stets
vor diesem Hintergrund zu interpretieren.

So ist etwa denkbar, dass bei einer Flihrungskraft die Leistungsmotivation relativ zu anderen héheren
Flhrungskraften recht niedrig ausgepragt ist, im Vergleich zur Gesamtbevoélkerung jedoch eher hoch.

Die Ergebnisse der Vergleichspersonen werden entsprechend einer Normalverteilung auf zehn Stufen,
den so genannten Sten-Werten, verteilt. Wie viele andere menschliche Eigenschaften ist z.B. auch die
Korpergrofie normalverteilt. Circa zwei Drittel aller Deutschen sind zwischen 1,55m und 1,85m grof3;
davon nach oben oder unten abweichende Kdrpermale sind eher selten. Bei einer Normalverteilung
liegt somit der GroRteil der Werte im mittleren Bereich, Extremwerte treten selten auf.

In der folgenden Abbildung ist dargestellt, wie die Sten-Werte entsprechend einer Normalverteilung
gebildet werden. Es zeigt sich, dass sich mit dem Verlauf der Normalverteilung die Stufengré3e der
Sten-Werte verandert: Im mittleren Bereich finden sich viele Personen pro Stufe, in den Stufen 5 und 6
z.B. jeweils 19,15%. In den aulieren Bereichen umfasst eine Stufe nur wenige Personen, die Stufen 1
und 10 z.B. jeweils nur 2,28% der Vergleichsgruppe. Daraus ergibt sich, dass in den vier mittleren
Stufen — 4 bis 7 — zusammen die Ergebnisse von ca. 68% der Vergleichspersonen liegen, in den Stufen
darlUber und darunter jeweils von ca. 16%.

2,28 2,28

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sten-Wert

16% 68% 16% Anteil [%]
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Wenn sich also in den Abbildungen auf den folgenden Seiten die Markierung im mittleren Bereich
befindet, so entspricht die Auspragung der jeweiligen Eigenschaft bei Ihnen dem Durchschnitt der
Vergleichsgruppe. Sollte sich die Markierung weiter rechts oder links befinden, so deutet das auf eine
entsprechend héhere bzw. niedrigere Auspragung hin. Ist einer der duRersten Profilpunkte — 1 oder 10
— markiert, weist dies darauf hin, dass lediglich bei einer sehr geringen Prozentzahl (ca. 2%)
vergleichbarer Personen die Selbsteinschatzung eine ahnliche Auspragung aufweist.

Bitte bedenken Sie, dass im Vergleich zu unterschiedlichen Gruppen auch unterschiedliche Ergebnisse
resultieren kénnten.

Wie Sie lhre Ergebnisse nutzen konnen

Viele Teilnehmer méchten die Ergebnisse des BIP zur persénlichen Weiterentwicklung nutzen. Hierzu
einige Ansatzpunkte:

Begutachten Sie die Abbildungen zu den vier Bereichen bzw. sechs Faktoren des BIP. Finden Sie sich
in den Auspragungen wieder? Wo bestehen Widerspriiche oder Auffalligkeiten?

Das BIP erfasst Ihr eigenes Selbstbild. Um eine realistische Einschatzung Ihrer Persdnlichkeit zu
gewinnen, ist es hilfreich dieses Selbstbild mit einem Fremdbild zu vergleichen. Besprechen Sie |hre
Ergebnisse mit einer Person lhres Vertrauens. Nehmen Sie dabei die folgenden Seiten mit den
Erlduterungen der Personlichkeitsbereiche zur Hand. Wo sieht die vertraute Person Sie ahnlich, wo
ganz anders? Versuchen Sie, lhren eigenen "blinden Fleck" zu erkunden: Das ist der
Personlichkeitsbereich, den man bei sich selbst gar nicht bemerkt, der anderen jedoch auffallt (z.B. die
fur andere spurbare Dominanz erfahrener FUhrungskrafte).

Diskutieren Sie mit Personen aus dem beruflichen und/oder privaten Lebensbereich, welche
Anforderungen dort an Sie gestellt werden. Erfragen Sie, inwieweit Sie aus Sicht Ihres
Gesprachspartners den Anforderungen gerecht werden. Erfragen Sie von Ihrem Gesprachspartner,
welche Veranderungen Sie aus dessen Sicht vornehmen sollten, um den Erwartungen zu entsprechen:
"Was musste ich konkret in dieser oder jener Situation tun, um Ihrer Anforderung/Erwartung gerecht zu
werden?".

Betreiben Sie Ihre Weiterentwicklung auch selbst und warten Sie nicht nur darauf, von anderen
"entdeckt" und geférdert zu werden. Gehen Sie dabei ausdauernd, planvoll und mit Geduld vor: Setzen
Sie sich Entwicklungsziele und Uberpriifen Sie selbst lhre Fortschritte. Fragen Sie ggf. aktiv nach
Unterstutzung, z.B. bei Fihrungskraften, Kollegen, Ihrem Lebenspartner oder einem Coach. Seien Sie
geduldig mit sich selbst, raumen Sie Veranderungen die notwendige Zeit ein.
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IHRE ERGEBNISSE

Berufliche Orientierung
Was spornt Sie beruflich an?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
| | Leistungsmotivation
| :\ | Gestaltungsmotivation
| | Fahrungsmotivation

Leistungsmotivation
Inwieweit stellen Sie hohe Leistungsanforderungen an sich?

Beruflich an lhrem Leistungslimit zu arbeiten und mit Ihren Kraften an die eigenen Grenzen zu gehen,
erflllt Sie weniger mit Genugtuung. Sich realistische Ziele zu setzen oder diese vor Augen zu haben,
vermittelt lhnen Sicherheit. Sie sind weniger bereit, lhre privaten Interessen den arbeitsbezogenen
Anforderungen vollstandig unterzuordnen. Vermutlich definieren Sie sich starker uber auRerberufliche
Aktivitaten — sei es aus Neigung oder Pflicht — und kénnen deshalb berufliche Anforderungen hin und
wieder ausblenden. Sie sind in der Lage, Dinge, die Sie sich vorgenommen haben, die aber nur schwer
umzusetzen sind, ohne gréRere Schwierigkeiten wieder aufzugeben. lhnen ist bewusst, dass Sie einige
Aufgaben noch besser bewaltigen kdnnten, aber Sie verfigen im beruflichen Kontext nicht Gber den
unbedingten Ehrgeiz und Biss, stets hohen Anspriichen gentgen zu wollen. Anderes als das
Vollbringen beruflicher Leistungen hat derzeit offenbar einen eher héheren Stellenwert fir Sie. In
diesem Zusammenhang ist zu empfehlen, sich lhre Auspragungen auf den weiteren Skalen des
Bereiches der beruflichen Orientierung (Gestaltungsmotivation, Fihrungsmotivation) anzuschauen, um
gegebenenfalls andere Antriebskrafte und Energien zu identifizieren, die Sie im beruflichen Bereich
starker anspornen.

Gestaltungsmotivation
Wie wirken Sie auf Prozesse ein?

Sie sind problemlos in der Lage, sich auf bestehende Gegebenheiten und Strukturen einzustellen.
Sofern Sie mit Ihrer Tatigkeit im GroRen und Ganzen zufrieden sind, liegt es kaum in lhrem Interesse,
mafgebliche Veranderungen zu initiieren. Im Arbeitskontext wirkt es nicht allzu motivierend auf Sie,
sich fir die Gestaltung von Veranderungen einzusetzen. Das Einwirken auf lhre berufliche Umgebung
verfolgen Sie mit weniger Nachdruck und Tatendrang — Sie nutzen Ihre Energien fur Anderes. Flr den
Fall, dass eine héhere Gestaltungsmotivation in Ihrem derzeitigen Tatigkeitsfeld als Anforderung von
Bedeutung ist, kdnnte es flr Sie sinnvoll sein, erkannte Missstande verstarkt aufzuzeigen und lhre
Erkenntnisse und Vorstellungen aktiv nach auf3en zu vertreten. Gerade das Wissen und die Ideen der
Beschaftigten werden von Organisationen in zunehmendem Malie als wertvolle Quelle erkannt und
geschatzt.

Fiuhrungsmotivation
Wie wirken Sie auf Personen ein?

Es vermittelt Innen keine Zufriedenheit, andere Menschen zu steuern und zu beeinflussen. Die
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Vorstellung, sich zu exponieren und Orientierungsmalfstab flr andere zu sein, behagt Ilhnen nicht. Sie
Ubernehmen ungern die alleinige Verantwortung fir schwerwiegende Entscheidungen. Wahrscheinlich
reizt Sie die Auseinandersetzung mit fachlichen Themenstellungen mehr und die von Ihnen
ausgehenden Impulse sind starker aufgabenbezogener Natur. In Besprechungen und Diskussionen
nehmen Sie nur sehr selten das Zepter in die Hand, um die tbrigen Beteiligten in eine bestimmte
Richtung zu lenken. Es kdnnte fur Sie relevant sein, sich Ihre Auspragungen auf den anderen Skalen
des Bereiches der beruflichen Orientierung (Leistungsmotivation, Gestaltungsmotivation) vor Augen zu
fuhren, um gegebenenfalls andere Antriebskrafte und Energien, die Sie im beruflichen Bereich starker
anspornen, zu identifizieren.
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Arbeitsverhalten
Wie gehen Sie an berufliche Aufgaben heran?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Gewissenhatftigkeit
<. Flexibilitéit
Handlungsorientierung

Gewissenhaftigkeit
Wie wichtig sind Detailorientierung und Perfektionismus flir Sie?

Sie planen lhre Aufgaben im Allgemeinen sorgfaltig und genau und erweisen sich bei der Ausfiihrung
Ihrer Tatigkeiten als verlasslich. Dabei kénnen Sie aber durchaus pragmatisch und spontan vorgehen,
wenn Sie der Ansicht sind, dass sich ein vermehrter Aufwand nicht lohnt. Fiir Sie miissen nicht alle
Resultate hundertprozentig sein. In der Regel gelingt Ihnen eine gute Balance zwischen
Detailorientierung und dem Blick auf das grof’e Ganze. Wahrscheinlich schatzen Sie sowohl die
Generierung von Ideen und die Initiierung von deren Umsetzung wie auch die mit der Durchfuhrung
verbundenen Detailaktivitaten. Falls Sie derzeit eine Flihrungsposition bekleiden oder mittelfristig eine
solche anstreben, kdnnte es sinnvoll sein, in Zukunft verstarkt abzuwagen, ob es zielflhrend ist, an der
ein oder anderen Stelle tatsachlich noch selbst im Detail verhaftet zu bleiben oder sich eher darauf zu
konzentrieren, anderen Impulse fir deren Arbeitsausfliihrung zu geben, da insbesondere ab einer
gewissen Fuhrungsebene eine detaillierte Befassung mit allen Einzelheiten in der Regel nicht mehr
geleistet werden kann.

Flexibilitat
In welchem Ausmal3 sind Sie willens, sich immer wieder umzustellen?

Sie stellen sich ungern auf wechselnde Bedingungen und damit einhergehende Veranderungen in
Ihrem beruflichen Wirkungsfeld ein. Die standige Konfrontation mit neuen Situationen sagt lhnen nicht
zu, denn Sie fiihlen sich in einem berechenbaren Umfeld wohler. In Ihrem Arbeitsumfeld ziehen Sie klar
definierte Aufgaben vor, die nicht mit einem hohen Mal an Uneindeutigkeit behaftet sind. Auf Ihre
Umgebung wirken Sie damit stabilisierend, verlasslich und berechenbar. Sie bevorzugen routinemafige
Arbeitsablaufe sowie abgegrenzte Aufgabenspektren und tolerieren nur ein gewisses Mal} an
Unsicherheit. Zur Erweiterung Ihres Handlungsspektrums kann es flir Sie gegebenenfalls férderlich
sein, auch vermehrt Situationen aktiv aufzusuchen, fir die keine eindeutigen Handlungs- und
Verhaltensvorgaben existieren, um auf diese Weise mehr Routine im Umgang mit solchen Situationen
Zu gewinnen.

Handlungsorientierung
Wie zielgerichtet setzen Sie getroffene Entscheidungen in Handlungen um?

Sie beschreiben sich als eine Person, der eine besonders gute Balance zwischen der hinreichend
sorgfaltigen Analyse von Problemstellungen und der adaquaten, recht ziigigen Umsetzung von
Entscheidungen gelingt. Somit sind Sie in zahlreichen Situationen in der Lage, Ihre Aufgaben effizient

© Hogrefe Verlag, Géttingen




11/55

und zielsicher zu bewaltigen. Meist sind Sie bei der Entscheidungsfindung wenig zdgerlich und
verfligen Uber ein gesundes Mal} an Selbstorganisation. Trotz einer gewissen Spontaneitat gelingt es
Ihnen in aller Regel, verschiedene Handlungsalternativen so abzuwéagen, dass ein durchdachtes und
schlissiges Vorgehen gewahrleistet ist. Auf diese Weise vermeiden Sie ,Schnellschisse® und
unterbinden zugleich die Gefahr, sich allzu sehr zu ,verzetteln®. Mit diesem ausgewogenen Vorgehen
bestehen gute Voraussetzungen, in den meisten beruflichen Anforderungssituationen erfolgreich zu
agieren, auch wenn es im Einzelfall durchaus vorkommen kann, dass zum einen ein spontaneres
Handeln oder zum anderen eine sorgfaltigere Analyse hilfreich sein kdnnte.
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Soziale Kompetenzen
Wie treten Sie im beruflichen Kontext anderen Personen gegentiber?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Sensitivitat
Kontaktféhigkeit
Soziabilitat
Teamorientierung
Durchsetzungsstérke

Sensitivitat
Wie sicher erspliren Sie die Gefiihle anderer?

Im Kontakt mit anderen Personen zeigen Sie in aller Regel ein angemessenes Gespur fur die
Stimmungslage lhres Gegenilbers und kénnen im Gesprach mitschwingende Emotionen und Konflikte
prazise wahrnehmen. Insofern gelingt es lhnen in den meisten Fallen, sich auch auf schwer
zugangliche Personen einzustellen sowie in schwierigen Situationen den richtigen Ton zu treffen. Sie
erkennen haufig intuitiv, welche moglicherweise unausgesprochenen zwischenmenschlichen
Anforderungen eine Situation birgt. Gleichwohl sind Ihnen auch bestimmte Gesprachssituationen
erinnerlich, in denen Sie Unsicherheit versplrt haben, welche Reaktionen angemessen sind und wie
Sie den Gesprachsverlauf am besten steuern kdnnen. Zur Optimierung lhres Gespurs fur die Dynamik
sozialer Situationen ist es durchaus zu empfehlen, Personen lhres Vertrauens bei Gelegenheit um ein
Feedback zu bitten, wie Sie von ihnen wahrgenommen werden, um deren Rickmeldung mit Ihrer
eigenen Einschatzung und lhren persdnlichen Intentionen abzugleichen. Auf diese Weise ist es
wahrscheinlich, dass sich lhre Fahigkeit, feine zwischenmenschliche Signale prazise wahrzunehmen,
noch weiter optimieren lasst.

Kontaktfahigkeit
In welchem Umfang verhalten Sie sich sozial offensiv?

Es gelingt lhnen ohne Schwierigkeiten, angemessene Kontakte zu anderen Personen zu kniipfen.
Unbekannten Personen begegnen Sie zunachst mit einer guten Balance zwischen Zuriickhaltung und
forschem Auftreten. Sie sind im beruflichen Umfeld offen fiir persénlichen Austausch und schatzen es
durchaus, mit zahlreichen Gesprachspartnern in Verbindung zu stehen. Es kostet Sie meist nur wenig
Uberwindung, Ihnen unbekannte Menschen anzusprechen oder bestehende Kontakte
aufrechtzuerhalten. Falls jedoch Situationen entstehen, in denen Sie sich unwohl flihlen, kdnnen Sie
auf andere mitunter reserviert und zurtckhaltend wirken. Allerdings werden Sie meist als kontaktfreudig
und aufgeschlossen wahrgenommen. Falls es Ihrem Wunsch entspricht, angesichts beruflicher
Tatigkeiten, die haufige initiative Kontaktaufnahmen erfordern (wie etwa Vertriebs- oder
Flhrungsaufgaben), noch vorbehaltloser mit anderen Personen in Kontakt zu treten, so ist lhnen zu
empfehlen, Situationen, in denen Sie auf andere Personen zugehen sollen oder missen, noch aktiver
aufzusuchen. Auf diese Weise sollte es Ihnen gelingen, im zwischenmenschlichen Bereich noch
spontaner und ungezwungener zu agieren.
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Soziabilitat
Wie wichtig ist Ihnen ein harmonisches Miteinander?

Im beruflichen Kontext ist es flur Sie von erheblicher Bedeutung, von anderen als freundlich und
rucksichtsvoll wahrgenommen zu werden. Sie bevorzugen ein harmonisches Miteinander, um sich in
Ihrer beruflichen Tatigkeit wohlzufiihlen und sind darum bemiht, nicht anzuecken sowie ausgleichend
und integrierend auf Ihr Umfeld zu wirken. Wenn Sie andere Menschen kritisieren missen, so tun sie
dies nur indirekt oder verklausuliert. Sie mdchten Ihr Gegentiber nicht vor den Kopf stoRen und Sie sind
gemal lhrer Selbsteinschatzung eher konfliktscheu und daher weniger in der Lage, andere mit
unangenehmen Wahrheiten zu konfrontieren. Es bereitet Ihnen deutliches Unbehagen, wenn Sie
Missmut auf sich ziehen. Anderen Menschen treten Sie mit Wohlwollen und Riicksichtnahme entgegen,
um als unterstiitzend und liebenswirdig wahrgenommen zu werden. Diese wohlwollende
Ricksichtnahme erwarten Sie dabei auch von anderen Personen Ihnen gegeniber. Sie verhalten sich
in der Gesamtschau am liebsten "diplomatisch" — auch wenn es sachlich erforderlich ware, eine
.hartere Gangart* einzuschlagen. Fir Ihr zukiinftiges Verhalten ware es daher forderlich, klarer Position
zu beziehen bzw. an Pragnanz zu gewinnen, indem Sie von Ihnen als wichtig erachteten Sachverhalten
auch angemessen Ausdruck verleihen. Darlber hinaus ist es im Sinne aktiver
Verantwortungsibernahme zunehmend bedeutsam, das Risiko einzugehen und zuzulassen, nicht nur
positive Eindriicke an Gesprachspartner weiterzugeben, sondern wechselseitig auch die Chance zu
eroéffnen, von kritischem Feedback zu profitieren.

Teamorientierung
Wie stark bevorzugen Sie Teamarbeit?

Sie beschreiben sich als eine Person, die liber eine besonders ausgewogene Balance zwischen
Teamorientierung und autonomem Vorgehen verflgt. Sie arbeiten einerseits gern mit anderen
zusammen, bewerten die Kooperation mit anderen als wertvoll und fiihlen sich durchaus wohl, wenn
Sie im Team tatig sein kdnnen. Andererseits schatzen Sie bei bestimmen Aufgaben — obwohl Ihnen die
Vorteile von Teamarbeit gegenwartig sind — ein selbstandiges, unabhangiges Vorgehen und nicht auf
die Hilfe anderer angewiesen zu sein. Gleichwohl macht es Ihnen anlassbezogen auch wenig aus, die
Unterstitzung anderer anzufordern und in Anspruch zu nehmen. Sie sind sowohl in der Lage,
Verantwortung fir Arbeitsergebnisse abzugeben bzw. mit anderen zu teilen, als auch die
Verantwortung personlich wahrzunehmen. Ihnen ist zu empfehlen, auch in Zukunft abzuwagen, in
welchen Fallen es — nicht zuletzt unter 6konomischen Gesichtspunkten — ratsam ist,
Aufgabenstellungen gemeinsam im Team anzugehen oder eher das individuelle Erarbeiten einer
Lésung angezeigt ist.

Durchsetzungsstarke
Mit welcher Vehemenz verfolgen Sie anderen gegentiber lhre Ziele?

Sie neigen weniger dazu, andere Menschen zu dominieren. In Gruppensituationen setzen Sie sich nur
moderat fur die Durchsetzung lhrer Auffassungen ein. Sie erreichen |hre Ziele vermutlich eher durch
Kompromisse und weniger durch Dominanz und Autoritat. lhre eigenen Ideen und persdénlichen
Vorstellungen pflegen Sie anderen gegenuber nur gelegentlich mit starkerem Nachdruck zu verfolgen.
Wenn eine Einigung erzielt werden soll, sind Sie offen fliir Kompromisse und grundsatzlich bereit, auch
Ihren eigenen Standpunkt zu verlassen. In Situationen, in denen Sie andere von |lhren Ideen
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Uberzeugen sollen, geben Sie in einigen Fallen schneller auf, als eigentlich notwendig ware. Falls Ihnen
daran gelegen ist, lhre Auffassungen mit noch mehr Nachdruck zu vertreten und letztlich auch
durchzusetzen, so sollten Sie versuchen, anderen gegentiber weniger nachgiebig aufzutreten, um
somit nicht ohne Not vorschnell auf deren Kurs einzuschwenken. Hierzu ist es hilfreich, sich im Vorfeld
Uberlegen, zu welchen Kompromissen Sie maximal bereit sind und welche Argumente lhnen fir lhre
Position zur Verfligung stehen. Im Anschluss daran kénnen Sie sich bemuhen, von Threm Minimalziel
nur dann abzurtcken, wenn hierfur stichhaltige Argumente vorliegen. Im Sinne einer erfolgreichen
gemeinsamen beruflichen Zielerreichung kann es im Einzelfall durchaus erforderlich sein, dass Sie
beharrlicher fur Ihre Auffassungen einstehen. Dabei liegt es vor allem in lhrer Verantwortung, Ihre
eigene Position fir sich selbst und andere noch deutlicher zu machen.
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Psychische Konstitution
Wie gehen Sie mit beruflichen Widerstdnden, Belastungen und Misserfolgen um?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Emotionale Stabilitat
< Belastbarkeit
Selbstbewusstsein

Emotionale Stabilitat
In welchem Ausmal3 sind Sie emotional robust?

Uber berufliche Riickschlage kommen Sie nach einer gewissen Zeit gut hinweg und es gelingt lhnen
durchaus, sich nach Niederlagen erneut zu motivieren. Obwohl Sie sich als Person beschreiben, die
sich im Umgang mit Problemen und Sorgen im Allgemeinen durch Gelassenheit kennzeichnet, ist nicht
zu verkennen, dass Sie sich arbeitsrelevante Vorgange und Konflikte bisweilen starker als notwendig
zu Herzen nehmen. Sie neigen somit zu einer zwar grundsatzlich wiinschenswerten, aber in lhrem Fall
mdglicherweise bisweilen allzu kritischen Selbstreflektion. Insgesamt ist Ihnen jedoch eine eher
optimistische Berufs- und Lebensauffassung zu Eigen und Sie erleben seltener nachhaltige
Beeintrachtigungen lhrer Arbeitsfahigkeit durch Schwierigkeiten, Misserfolge und persdnliche
Probleme. Sie sind somit durchaus in der Lage, negative Emotionen angemessen zu kontrollieren und
lassen sich im Rahmen lhrer Arbeitstatigkeit nur selten durch derartige Gefuhle Iahmen. Einzelne
Phasen, in denen Sie sich weniger ausgeglichen oder sogar niedergeschlagen fuhlen, beeintrachtigen
Ihre Tatkraft insofern nicht nachhaltig, so dass Sie in der Regel auch Aufgaben gewachsen sind, bei
denen Sie einem gewissen Druck ausgesetzt sind.

Belastbarkeit
Wie viel wollen und kénnen Sie sich an Belastung zumuten?

Sie beschreiben sich als Person, die angesichts beruflicher Belastungen schnell die Grenzen ihrer
Leistungsfahigkeit erreicht. Sie fuihlen sich nicht selten erschdpft und gereizt bzw. nervés, wenn Sie
sich im Job hohen Anforderungen stellen mussen. In arbeitsintensiven Phasen Iasst lhre Energie nach
und lhre Leistungsfahigkeit ist beeintrachtigt; gleichzeitige Anforderungen von mehreren Seiten kdnnen
Sie dabei durchaus aus dem Gleichgewicht bringen. Belastungen, die Sie subjektiv als besonders
beanspruchend wahrnehmen, fihren bei Ihnen méglicherweise auch zu kérperlichen Beschwerden.
Situationen, in denen Sie hohem Leistungsdruck ausgesetzt sind, versuchen Sie daher eher zu
vermeiden. Eine spurbare Erhéhung Ihrer beruflichen Belastbarkeit sollte nicht zuletzt auch lhrer
eigenen Arbeitsfreude und wahrscheinlich auch lhrer Lebensqualitat insgesamt zutraglich sein. Dazu
wird es zunachst hilfreich sein, samtliche — berufliche und aufierberufliche — Belastungsquellen zu
identifizieren und mit Ihren personlichen Energiereserven und der Méglichkeit, diese aufzufiillen,
abzugleichen. Nach Aufstellen dieser Bilanz kénnte sich zum einen das Kappen belastender
Anforderungen (qualitativer und/oder quantitativer Art bzw. beruflicher und/oder privater Natur) als
sinnvoll erweisen. Zum anderen kénnten Ansatze wie Zeit- und Selbstmanagementtechniken Sie bei
der Priorisierung unterstitzen. Daruber hinaus ist das Einplanen regelmafiger Regenerationszeiten
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sowie der Einsatz von Entspannungstechniken — auch um besser abschalten zu kénnen —
wahrscheinlich empfehlenswert. Moglicherweise befinden Sie sich jedoch nur aktuell in einer fir Sie
schwierigeren Lage und durfen erwarten, dass sich |hre berufliche Belastbarkeit in absehbarer Zeit
positiv verandert. Wenn Sie hiervon jedoch nicht ausgehen kénnen und in Ihrem Profil auch die Skalen
Emotionale Stabilitat und Selbstbewusstsein dhnlich niedrig oder geringer ausgepragt sind, kénnte es
fur Sie angezeigt sein, sich mit Personen lhres Vertrauens aus lhrem Arbeitsumfeld offen
auszutauschen, um moégliche Ressourcen zur Optimierung lhrer Belastbarkeit aufzudecken und
langfristig auf diese Weise zu einer solideren Einschatzung lhrer persdnlichen Belastbarkeit zu
gelangen.

Selbstbewusstsein
Wie (berzeugt sind Sie von sich als Person?

Sie beschreiben sich im Vergleich mit anderen als geringfligig weniger selbstbewusst und in Bezug auf
die eigene Person eher bescheiden. Obwohl Sie sich im beruflichen Kontext gut im Griff haben und sich
Ihrer eigenen Fahigkeiten bewusst sind, empfinden Sie sich in einigen Situationen als nicht immer
souveran. Sie machen sich gelegentlich durchaus Gedanken dariber, welches Bild Sie bei anderen
Menschen hinterlassen und ob Ihre Reaktionen der Situation tatsachlich angemessen sind. Vor diesem
Hintergrund sind Sie sich manchmal nicht ganz sicher, ob Sie das haufig verlangte hohe Maf} an
Souveranitat ausstrahlen bzw. ausstrahlen wollen. Gleichwohl wirken Sie mutmalflich nach auf3en hin
meistens erheblich selbstsicherer, als Sie das fur sich selbst empfinden. Auseinandersetzungen mit
anderen suchen Sie in der Regel nicht aktiv auf. Gegen Kritik sind Sie nicht immun, diese kann Sie im
Einzelfall durchaus treffen. Sie streben nicht nach Applaus, insofern ist es lhre Sache nicht, standig im
Mittelpunkt des Geschehens zu stehen und alle Aufmerksamkeit auf sich zu ziehen. Fir eine
besonders erfolgreiche berufliche Tatigkeit ist es heutzutage von nicht zu unterschatzender Bedeutung,
vom eigenen Kénnen Uberzeugt zu sein und dies anderen auch deutlich zu demonstrieren. Falls es
Ihrem Wunsch entspricht, noch mehr Selbstbewusstsein zu signalisieren, kann es hilfreich sein, sich
aktiv besonders schwierigen Situationen zu stellen und anschlieRend Feedback von anderen Personen
einzuholen, um auf diese Weise Anhaltspunkte zu gewinnen, noch mehr Souveranitat auszustrahlen.
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*— Engagement
Disziplin
\'> Sozialkompetenz
Kooperation
/ Dominanz
® Stabilitat

Engagement
Wie engagiert verfolgen Sie berufliche Ziele?

Im Vergleich zur Referenzgruppe beschreiben Sie sich im beruflichen Bereich als nicht besonders
ehrgeizig. Ihr Privatleben ist Ihnen sehr wichtig und Sie sind nicht bereit, zugunsten |hrer beruflichen
Laufbahn Einschrankungen in Kauf zu nehmen.

Sie setzen sich im beruflichen Kontext bevorzugt Ziele, die Sie ohne aufltergewdhnliche Anstrengungen
erreichen kénnen, und es macht lhnen nichts aus, wenn andere durch gréf3eres Engagement
erfolgreicher sind. Sie sehen sich nicht als Initiator von Veranderungen und sind zufrieden, wenn Sie
die gestellten Anforderungen erfullen.

Wenn diese Einschatzungen auch lhr Selbstbild treffen, sind Sie vermutlich diesbeziiglich mit sich im
Reinen und erleben die unterdurchschnittliche Auspragung des Faktors Engagement als
unproblematisch. Falls Sie jedoch von der relativ geringen Auspragung tberrascht sind, entspricht die
hier gewahlte Vergleichsgruppe wahrscheinlich nicht Ihrem persénlichen Bezugsrahmen.
Médglicherweise kdnnte es dann fir Sie hilfreich sein, lhren Bezugsrahmen zu hinterfragen. Dartiber
hinaus kdnnte es fiir Sie interessant sein, sich allgemein mit der Frage zu beschaftigen, was Sie
motiviert und antreibt. In welchen Situationen erleben Sie sich als engagiert? Wann "brennen" Sie flr
ein bestimmtes Thema oder ein besonderes Anliegen? Auch wenn wichtige Motive und Werte
aulerhalb der Arbeitswelt liegen, kann es flr die eigene Zufriedenheit wichtig sein, diese Motive und
Werte zu kennen und sich bei Bedarf oder Gelegenheit an ihnen zu orientieren.

Disziplin

Wie sorgféltig planen und arbeiten Sie?

Es gelingt Ihnen bei Planungs- und Arbeitsprozessen, eine angemessene Balance zwischen Sorgfalt
und Pragmatismus zu finden. Bevorzugt entscheiden Sie je nach Art der Aufgabenstellung, ob eine

spontane, pragmatische Herangehensweise angemessen ist oder ob Sie viel Zeit und Energie in
Kontrollprozesse investieren, um ein bestmdgliches Ergebnis zu erreichen.

Bei anstehenden Entscheidungen streben Sie an, die wichtigsten Alternativen zligig anhand der
verfugbaren Informationen zu bewerten. Dabei sind Sie in der Lage, auch bei einer bleibenden Rest-
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Unsicherheit Entscheidungen zu treffen. Im Vergleich zur Referenzgruppe bevorzugen Sie im
Allgemeinen systematische Planungen, auf unerwartete Veranderungen kénnen Sie jedoch ggf. flexibel
reagieren.

Um stets die fiir die jeweiligen Erfordernisse optimale Vorgehensweise zu wahlen, kénnte es fir Sie
interessant sein, lhre eigene Wahl der Herangehensweise bewusst zu hinterfragen: Welche
Aufgabenstellungen erfordern eine gréRere Sorgfalt bei der Bearbeitung, bei welchen ist ein zeitnaher
Abschluss vorrangig? Welche Entscheidungen kénnen tatsachlich zligig getroffen werden, welche
kénnten moglicherweise von einem vertieften Abwagen der Alternativen profitieren?

Sozialkompetenz
Wie aktiv agieren Sie in sozialen Situationen?

Im Vergleich zur Referenzgruppe beschreiben Sie sich als jemanden, der den Kontakt zu anderen
Menschen sehr schatzt. Sie bevorzugen dabei ein ausgewogenes Verhaltnis von lebendiger
zwischenmenschlicher Interaktion und der Mdglichkeit, sich auch einmal zurtickziehen zu kénnen.
Gleichwohl gehen Sie generell offen auf andere zu und schlielRen gern neue Bekanntschaften.

Vor allem in kleineren Gruppen lhnen bekannter Menschen fihlen Sie sich wohl und es gelingt lhnen
dort, auch andere mitzurei3en und zu begeistern. Lediglich bei unbekannten Personen oder in
gréReren Gruppen verhalten Sie sich hin und wieder zurtickhaltender und vermeiden es, im Mittelpunkt
der Aufmerksamkeit zu stehen.

Obwohl Ihre ausgewogene Aktivitat bereits darauf hindeutet, dass Sie Ihr Verhalten den Erfordernissen
der einzelnen Situation anpassen, konnte es fir Sie moglicherweise lohnenswert sein, von vertrauten
Personen in Ihrem beruflichen Umfeld Riickmeldungen einzuholen, ob es Situationen gibt, in denen ein
aktiveres Verhalten von Ihnen erwartet wird und fur Sie von Vorteil ware. Eine gré3ere Sicherheit beim
Einschatzen der Erwartungen anderer bildet eine gute Grundlage, um bei Gelegenheit noch offener
oder lebhafter zu agieren.

Kooperation
Inwieweit bevorzugen Sie die Zusammenarbeit mit anderen?

Im Vergleich zur Referenzgruppe zeigen Sie eine so hohe Auspragung des Faktors Kooperation wie es
auch fir die meisten vergleichbar Berufstatigen typisch und damit durchschnittlich ist. Das heif3t, Sie
entscheiden je nach Aufgabenstellung, ob Sie Aufgaben bevorzugt allein oder gemeinsam mit anderen
Personen bearbeiten. Wenn Sie davon ausgehen, die besten Arbeitsergebnisse in der Zusammenarbeit
mit anderen erzielen zu kdnnen, engagieren Sie sich im Team und sind bereit Gruppenentscheidungen
voll mitzutragen. Wo lhnen jedoch Teamarbeit weniger effektiv erscheint, macht es Ihnen nicht viel aus,
Aufgabenstellungen ohne den bestandigen Austausch mit anderen allein anzugehen.

Madglicherweise kénnte es fir Sie interessant sein, sich Ihr abwagendes Vorgehen noch bewusster zu
machen, um jeweils entsprechend der aktuellen Anforderungen zwischen Einzelarbeit und der
Kooperation mit anderen wahlen zu kénnen: Wann bietet die Zusammenarbeit mit anderen Vorteile —
sei es hinsichtlich optimaler Ergebnisse oder in Hinblick auf Entscheidungen, die eine breite Akzeptanz
erfordern? Und in welchen Projektphasen sollte zum Beispiel aufgrund enger zeitlicher Ressourcen
oder anderer Gegebenheiten Einzelarbeit bevorzugt zum Einsatz kommen?
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Dominanz
Wie bestimmt setzen Sie eigene Interessen durch?

Es ist Innen wichtig, mit den Menschen in Ihrem Umfeld ricksichtsvoll umzugehen und so zu einem
harmonischen Miteinander beizutragen. Dies gilt sowohl fiir Ihr eigenes Verhalten als auch fir das
Verhalten, das Sie von anderen gegentiber lhrer eigenen Person erwarten. Sie versuchen Konflikte
nach Mdglichkeit zu vermeiden, auch wenn Sie daflr zuriickstecken missen. Sie nehmen dabei
mitunter in Kauf, auf die Durchsetzung lhres eigenen Standpunktes zu verzichten oder deutliche
Abstriche hinnehmen zu mussen.

Im Vergleich zur Referenzgruppe fallt es Ihnen manchmal schwer, andere offen zu kritisieren. Daher
aulern Sie lhre Kritik eher indirekt und halten sich zurlick, wenn Ilhre Meinung auf Widerstand stof3en
kénnte.

Wenn Sie lhre Auffassungen gern hin und wieder mit mehr Nachdruck vertreten wirden, kdnnte es fur
Sie hilfreich sein, sich im Vorfeld von Verhandlungen genau zu berlegen, welche Argumente flr lhren
Standpunkt sprechen und zu welchem Kompromiss Sie ggf. bereit waren. Darlber hinaus kénnten Sie
nach Gelegenheiten Ausschau halten, in denen es lhnen mdglicherweise leichter fallt forscher
aufzutreten, um in diesen Situationen vehementere Verhaltensweisen zu erproben. Bitten Sie Personen
Ihres Vertrauens hierbei um Unterstitzung und Ruckmeldung.

Stabilitat
Wie robust reagieren Sie auf Belastungen?

Im Umgang mit Problemen beschreiben Sie sich im Vergleich zur Referenzgruppe als etwas weniger
belastbar und mitunter auch als nervéser. Auch unberechtigte Kritik nehmen Sie sich gelegentlich zu
Herzen. Es fallt Ihnen manchmal schwerer als anderen, Misserfolge hinter sich zu lassen und sich
richtig zu motivieren, wenn das Ziel noch weit entfernt oder vage ist. Hin und wieder hegen Sie
angesichts erheblicher Schwierigkeiten Zweifel, ob Sie den Anforderungen wirklich gewachsen sind. In
Situationen, in denen Sie unter besonders groRem Druck stehen, verspiren Sie daher ab und an eine
gewisse Unsicherheit und fuhlen sich eher unwohl.

In Hinblick auf eine langfristige Sicherung Ihrer beruflichen Leistungsfahigkeit kdnnte es fur Sie
mdglicherweise interessant sein, Ihre Stabilitat gezielt zu fordern. Hierbei kann es zum Beispiel hilfreich
sein, Aufgabenstellungen zu bevorzugen, die eigene Erfolge wahrscheinlich machen und diese Erfolge
bewusst zu wirdigen und zu analysieren: Welche lhrer Starken und Ressourcen haben lhnen dabei
geholfen? Wo lassen sich diese Starken ebenfalls nutzen?
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Berufliche Orientierung

Leistungsmotivation

Steigerung der eigenen Leistung; hoher
GutemalRstab; Anstrengungsbereitschaft
Gestaltungsmotivation

Bereitschaft zur Einflussnahme; Veranderungswille
bei Missstanden

Fithrungsmotivation

Praferierung von Fuhrungsaufgaben; soziale
Einflussnahme

Arbeitsverhalten

Gewissenhaftigkeit
Sorgfaltiger Arbeitsstil; Zuverlassigkeit; detailorientiert

Flexibilitat

Offenheit fiir Neues; Veranderungsbereitschaft;
Bereitschaft, Ungewissheit zu tolerieren
Handlungsorientierung

Rasche Umsetzung der gewahlten Entscheidung in
zielgerichtete Aktivitat

Soziale Kompetenzen

Sensitivitat

Einflihlungsvermdgen; sichere Interpretation von
Verhaltensweisen anderer

Kontaktfahigkeit

Zugehen auf andere; Pflege von Beziehungen und
Netzwerken

Soziabilitat

Sozialverhalten; Freundlichkeit; Riicksichtnahme;
Wunsch nach Harmonie

Teamorientierung

Kooperation; Zuriicknahme eigener
Profilierungsmdglichkeiten zugunsten des Teams
Durchsetzungsstarke

Dominanz in sozialen Situationen; Konfliktbereitschaft;
Wille, eigene Ziele zu verfolgen

Psychische Konstitution

Emotionale Stabilitat

Ausgeglichenheit; rasche Uberwindung von
Misserfolgen; Kontrolle der emotionalen Reaktionen
Belastbarkeit

Physische Widerstandsfahigkeit; Bereitschaft zu
auBergewdhnlichen Belastungen
Selbstbewusstsein
Selbstwirksamkeitsiiberzeugung; Selbstvertrauen;
unabhangig von Urteilen anderer
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Wie engagiert werden berufliche Ziele verfolgt?

Wie sorgfaltig wird geplant und gearbeitet?

Wie aktiv wird in sozialen Situationen agiert?

Inwieweit wird Teamarbeit bevorzugt?

Wie bestimmt werden eigene Interessen

Wie robust wird auf Belastungen reagiert?
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MERKMALSDETAILS

Leistungsmotivation
Berufstétige Fach- und Flihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 39
Normwert 2
Missing 0
Vertrauensintervall [1-3,5]

1 2 3 4 5556 7 8 9 10

Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit einem hohen Gitemaf3stab; Motiv, hohe Anforderungen an
die eigene Leistung zu stellen; grol3e Anstrengungsbereitschaft, Motiv zur fortwahrenden Steigerung
der eigenen Leistungen.

Niedriger Wert

Immer und jederzeit Hochstleistungen zu vollbringen, ist nicht das vordringliche Anliegen von
Personen, die geringe Werte auf dieser Skala aufweisen. Dem bestandigen Ausschopfen der
eigenen Leistungsreserven messen sie kein positives Gewicht bei. Sie wissen, dass sie einige
Aufgaben im Prinzip besser bewaéltigen kénnten, verfligen aber nicht Giber den Ehrgeiz, stets
hdchsten Anspriichen zu gentigen. Wenn absehbar ist, dass sich ein Ziel nur schwer erreichen
lasst, wird nicht weiter daran festgehalten. Stattdessen erfolgt gegebenenfalls eine Neuorientierung
oder Prioritatenverschiebung. Das Vollbringen auRergewdhnlicher beruflicher Leistungen ist fir
diese Personen kein zentraler Anreiz. Im wirtschaftlichen Kontext werden sie bisweilen dadurch
beschrieben, dass ihnen der nétige "Drive" fehle. Die Genligsamkeit hinsichtlich des eigenen
Anspruches fuhrt dazu, dass Personen mit einem gering ausgepragten Leistungsmotiv nur wenig
durch anspruchsvolle und herausfordernde Aufgaben zu motivieren sind, was bei der Flihrung
dieser Personen unbedingt beriicksichtigt werden sollte.

Ein gering ausgepragtes Leistungsmotiv ist im Erwachsenenalter vermutlich nur schwer zu
verandern, so dass bei Platzierungen darauf zu achten ist, andere relevante Motivatoren zu
identifizieren. Diejenigen Tatigkeiten, die vorrangig Personen mit einem starken Leistungsmotiv
anziehen, etwa Unternehmer, Berater oder Linienmanager der héheren Ebenen, erscheinen ihnen
weniger attraktiv oder erstrebenswert.

Hoher Wert

Personen mit ausgepragt hohen Skalenwerten stellen enorme Anforderungen an die eigene
Leistung und nehmen auch tberdurchschnittliche Anstrengungen auf sich, um tatséchlich zu
erreichen, was sie sich vorgenommen haben. Selbst besonders anspruchsvolle Aufgaben und
Problemstellungen wirken verstarkend auf ihr Engagement und motivieren sie, mit noch grof3erer
Energie an deren Bewaéltigung zu arbeiten. Es wird auch dann an Zielen festgehalten, wenn
erkennbar ist, dass sich diese nur schwer erreichen lassen. Bei ihrer Tatigkeit stellen sie hohe
Anforderungen an sich selbst und arbeiten mit Entschlossenheit daran, ihrem eigenen Gitemalstab

© Hogrefe Verlag, Gottingen




24 /55

gerecht zu werden. Diese Personen werden in erheblichem Maf3e dadurch motiviert, dass ihnen die
Mdglichkeit eréffnet wird, auBergewdhnliche berufliche Leistungen zu erbringen.

Hohe Werte sprechen fiir die Bereitschaft, wesentliche Lebensenergien in die fir den Teilnehmer
wichtigen Ziele zu investieren. Im Extremfall werden die eigenen Ziele laufend nach oben korrigiert,
um die Herausforderung zu erhalten. Sehr leistungsmotivierte Personen sind haufig mit ihren
Ergebnissen nur kurzfristig zufrieden und streben nach einer standigen Optimierung ihrer
Kompetenzen. Insbesondere bei extrem leistungsmotivierten Personen fuhrt dies in vielen Fallen zu
einem kontinuierlichen Ausschopfen oder sogar Uberschreiten der physischen
Belastbarkeitsgrenzen — mit allen damit einhergehenden Risiken.

Hoch leistungsmotivierte Personen suchen im Allgemeinen gern solche beruflichen Kontexte auf, in
denen viel Spielraum "nach oben hin" besteht und sich die Ergebnisse des eigenen Engagements
mdoglichst genau nachvollziehen lassen, wie etwa im Vertrieb oder freien Unternehmertum. Diese
Personen kénnen im Berufsleben bisweilen durch folgendes Motto beschrieben werden: Hoher,
schneller, weiter.

© Hogrefe Verlag, Gottingen




Gestaltungsmotivation
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 33
Normwert 2
Missing 0
Vertrauensintervall [1-4]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Ausgepragtes Motiv, subjektiv erlebte Missstande zu verandern und Prozesse und Strukturen nach
eigenen Vorstellungen gestalten zu wollen; ausgepréagte Bereitschaft zur Einflussnahme und zur
Verfolgung eigener Auffassungen.

Niedriger Wert

Personen mit gering ausgepragtem Gestaltungsmotiv verspiiren wenig inneren Antrieb, sich fir
Veranderungen und Umstrukturierungen ihrer Umgebung zu engagieren. lhre Starke liegt eher in
der Kontinuitat und Wahrung des Bestehenden. GroRRe Einflussmdglichkeiten auf Prozesse in ihrer
Tatigkeit stellen keinen bedeutsamen motivierenden Faktor dar. Es bereitet ihnen geringe
Schwierigkeiten, sich in bestehende Strukturen einzufiigen und im Rahmen von vorgegebenen
Grenzen zu agieren. Die Mdglichkeit, auf das Umfeld einzuwirken und Prozesse in ihrem Sinne zu
beeinflussen, Ubt wenig Anziehungskraft aus. Macht ist fur sie eher ein wenig positiv besetzter
Begriff und Spielraume zur Machtausiibung werden nicht aktiv aufgesucht und ausgebaut. Gerade
fur Tatigkeiten, bei denen die konsequente Ausnutzung von Gestaltungsspielraumen eine wichtige
Voraussetzung ist, scheinen solche Personen weder motiviert noch passend. Auf der anderen Seite
kénnen gering gestaltungsmotivierte Personen sowohl leistungsfahig als auch beruflich zufrieden
solchen Tatigkeiten nachgehen, die eine starke Anpassung an bestehende Strukturen verlangen
und in dieser Hinsicht weniger Spielrdume fur Veranderungen bieten. Hingegen ist die Platzierung
ausgepragt gestaltungsmotivierter Personen gerade in vorgenannte Settings nicht zu empfehlen, da
sie wahrscheinlich rasch Unzufriedenheit mit ihrer Tatigkeit empfanden.

Hoher Wert

Fur Personen mit hohen Werten auf dieser Skala ist es von grof3er Bedeutung, sich aktiv an einer
Veranderung und Gestaltung ihrer Umgebung zu beteiligen. Dementsprechend wird eine berufliche
Tatigkeit mit hohem Gestaltungsspielraum angestrebt. Vorstellungen und Ideen werden mit groRem
Engagement verfolgt. Gestaltungsmotivierte Personen sind bereit, auch gegen deutliche
Widerstande anzugehen, wenn sie eine Aufgabenstellung begeistert. Oftmals muss man diese
Menschen eher "bremsen als anschieben”. Es ist sehr motivierend fur sie, wenn es ihnen gelingt,
Missstdnde zu beseitigen, etwas Neues durchzusetzen und eigene Vorstellungen zu verwirklichen.
Fur Fuhrungskréfte, die mit ihren Unternehmen unter sich rasch verandernden
Umgebungsbedingungen agieren missen, ist eine hohe Gestaltungsmotivation vorteilhaft, da fur
diese Personen die Tatigkeit selbst zahlreiche Anreize bietet - unter derartigen
Rahmenbedingungen mussen kontinuierlich neue Gestaltungsspielraume erschlossen, Strukturen
verandert und Prozesse optimiert werden. Die Mdglichkeit zur Machtausiibung ist fur diese
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Personen ein wichtiger Anreiz fur berufliche Leistungen und grof3en beruflichen Einsatz. Allerdings
ist eine hohe Gestaltungsmotivation nicht per se vorteilhaft, sondern insbesondere dann
winschenswert, wenn Tatigkeit oder Position auch die notwendigen FreirAume bereithalten.
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Fuhrungsmotivation
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 43
Normwert 3
Missing 0
Vertrauensintervall [1,5-4,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Ausgepragtes Motiv zur sozialen Einflussnahme; Praferierung von Fuhrungs- und
Steuerungsaufgaben; Selbsteinschatzung als Autoritat und Orientierungsmalfstab flr andere
Personen.

Niedriger Wert

Im Rahmen der beruflichen Tatigkeit andere Menschen zu fihren, stellt fir Personen mit niedrig
ausgepragten Skalenwerten keinen nachhaltigen Anreiz dar. Fachliche Kompetenzen stehen
demgegeniber vermehrt im Mittelpunkt ihres Engagements. Es widerstrebt ihnen, in den
Handlungsspielraum anderer einzugreifen oder sich in Gruppen um die Fihrung zu bemihen. Beim
Erteilen von Anweisungen fiihlen sie sich "nicht ganz wohl in ihrer Haut". Wenn eine
Leitungsfunktion zur Disposition steht, bemiihen sie sich nicht mit Nachdruck um deren Ubernahme.
In Arbeitsgruppen werden personliche Fahigkeiten eher zur Bewaltigung von fachlich
anspruchsvollen Aufgaben eingesetzt. Wahrend die Skala Gestaltungsmotivation auf die Motivation
zur Einflussnahme auf Prozesse und Strukturen abzielt, wird mit der Skala Fihrungsmotivation das
Bestreben zur sozialen Einflussnahme - also Fiuihrung im engeren Sinne - erfasst. Personen mit
niedrigen Werten weisen nicht nur ein geringeres Motiv zur Wahrnehmung von Fiihrungsaufgaben
auf, ihnen fehlen auch einige fir Fuhrungskréfte typische Facetten des Selbstbildes, etwa die
Ausstrahlung von Autoritat.

Bei zahlreichen Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala geht das geringere Fihrungsmotiv
mit einer hohen Wertschéatzung fur fachlich anspruchsvolle Aufgaben einher. Sie sehen sich eher als
Spezialisten oder in Stabsfunktionen, weniger in direkter Linienverantwortung. Es fehlt in der Regel
die fur eine erfolgreiche Wahrnehmung von Fiihrung notwendige gewisse "positive Aggressivitat" -
Fihrung muss als intentionale Beeinflussung gewollt werden.

Hoher Wert

Fur Personen mit ausgepragtem Fihrungsmotiv ist es von grof3er Bedeutung, im Rahmen ihrer
Tatigkeit auch Fihrungsaufgaben zu Gbernehmen. Es zahlt zu ihren beruflichen Zielsetzungen, die
Tatigkeit anderer anzuleiten und zu koordinieren. Bei Bedarf sind sie in der Lage, in den
Handlungsspielraum anderer einzugreifen. Hierbei geben sie, ohne zu zégern, die entsprechenden
Anweisungen. In Gruppen sehen sie sich gern in der Leitungsfunktion und geniel3en es, andere fir
ihre Auffassungen zu begeistern und fur ihren Standpunkt zu gewinnen. Sie betrachten sich als
Fuhrungspersonlichkeit und schreiben sich die fur Filhrungskrafte typischen Merkmale zu,
namentlich etwa andere zu begeistern oder Orientierung zu stiften.

Personen mit einem hohen Skalenwert erleben sich in der sozialen Einflussnahme als stark und
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kompetent. Sie erwarten, dass man ihnen fir gewohnlich folgt.

Bei hohen Werten auf dieser Skala ist Folgendes zu Uberprifen: Insbesondere wenn Fihrungskrafte
bereits Uber langere Zeitraume hinweg Flhrungsverantwortung wahrnehmen, sind die
Gelegenheiten zu offenen und realistischen Riickmeldungen hinsichtlich ihres Verhaltens haufig
stark eingeschrénkt. Die Skalenauspragung korrespondiert deutlich mit der tatsachlich erreichten
Hierarchiehdhe, insofern wird also das fur Fuhrungskréfte typische Selbstbild abgebildet. Allerdings
enthalt die Skala vor allem positiv konnotierte Aspekte des Fiihrungsverhaltens, wie etwa
Begeisterungs- und Motivationsfahigkeit. Es ist nicht auszuschlieR3en, dass es bei dieser Dimension
zu gewissen Diskrepanzen in der Selbst- und Fremdwahrnehmung kommen kann. In diesem
Zusammenhang kénnen, beispielsweise im Rahmen von Coaching-MalRnahmen, durchaus auch
einzelne Itembeantwortungen als Gesprachsgrundlage herangezogen und gegebenenfalls mit
Fremdeinschatzungen verglichen werden.
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Gewissenhaftigkeit
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 58
Normwert 6
Missing 0
Vertrauensintervall [4,5-7,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Sorgfaltiger Arbeitsstil; hohe Zuverlassigkeit; detailorientierte Arbeitsweise; hohe Wertschatzung
konzeptionellen Arbeitens; Hang zum Perfektionismus.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Skalenwerten investieren nur ungern viel Aufwand in die hundertprozentige
und sehr prazise Ausflihrung von Aufgaben. Wenn es auf Einzelheiten und Geduld ankommt,
verlieren die Tatigkeiten relativ schnell an Attraktivitat. Sie schatzen stattdessen eher pragmatische
Lésungen und sind der Ansicht, dass nicht jedes Arbeitsergebnis vollkommen sein muss - was
einem "Mut zur Lucke" entspricht. Spontaneitét ist ihnen wichtiger als das exakte Einhalten von
Vereinbarungen und Fristen. Aufgaben, die lber lange Zeitrdume hinweg mit hohen Anforderungen
an Ausdauer und Sorgfalt verbunden sind, werden weniger gern bearbeitet. Wenig gewissenhafte
Personen engagieren sich bevorzugt fur Tatigkeiten, bei denen ohne langwierige Vorbereitungen
gehandelt werden kann.

Bei einer Reihe von Aufgaben werden eher Pragmatiker als Perfektionisten, eher Personen mit
schnellen Entschlissen und geringer Detailorientierung gesucht. Gerade héhere Fihrungskrafte
sind vielfach tendenziell weniger gewissenhaft. Sie sehen sich eher als Personen, die einen groben
Uberblick behalten. Demgegeniiber existieren Tatigkeiten, bei denen eine hohe Gewissenhaftigkeit
unabdingbare Voraussetzung ist, etwa bei vielen Aufgaben im technischen Bereich oder im
Controlling. Dort kann eine niedrige Auspragung moglicherweise ein fir die Aufgabenerfillung
relevantes Risikopotential darstellen.

Hoher Wert

Bei der Planung und Ausfiihrung von Téatigkeiten erweisen sich ausgepragt gewissenhafte Personen
als hochst verlasslich. Sie versuchen, jede begonnene Aufgabe so grundlich und prazise wie
maoglich zu bearbeiten. Dabei ist ihnen das korrekte Einhalten von Vereinbarungen und Fristen sehr
wichtig. Sorgfalt ist fiir sie von gro3er Bedeutung, auch wenn sie haufig viel Zeit investieren missen,
damit die Arbeitsergebnisse ihren personlichen Standards gentigen. Sie bleiben auch dann noch
ausdauernd bei der Sache, wenn es auf Einzelheiten und Details ankommt. Bei der
Zusammenarbeit mit anderen achten sie ebenfalls auf deren Genauigkeit und Zuverlassigkeit: Da
sie selbst einen hohen Einsatz fiir die optimale Aufgabenbearbeitung erbringen, erwarten sie auch
von anderen eine entsprechende Sorgfalt. Sie vertiefen sich gern in Einzelheiten sowie die fundierte
Lésung von Problemen. Fur Tatigkeiten, die hinsichtlich Sorgfalt und Genauigkeit hohe
Anforderungen stellen, sind sie besonders geeignet.
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Von anderen Menschen werden Personen mit extrem hohen Skalenwerten bisweilen als penibel,
Ubergenau und perfektionistisch wahrgenommen. Die Skala ist leicht negativ mit dem Einkommen
korreliert. Dies erscheint insofern plausibel, als gerade héhere Fihrungskréafte sich oftmals mit einer
weniger gewissenhaften Auseinandersetzung mit Aufgabendetails zufrieden geben missen. Hoch
gewissenhafte Menschen suchen dagegen eher berufliche Herausforderungen, die eine vertiefte
und sorgféltige Bearbeitung erfordern.
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Flexibilitat
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 40
Normwert 2
Missing 0
Vertrauensintervall [1-3,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Hohe Bereitschaft und Fahigkeit, sich auf neue oder unvorhergesehene Situationen einzustellen und
Ungewissheit zu tolerieren; Offenheit fir neue Perspektiven und Methoden; hohe
Veranderungsbereitschaft.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten auf dieser Dimension féllt es nicht leicht, sich auf wechselnde
Bedingungen und Veranderungen einzustellen. Da sie sich in einem stabilen und klar geordneten
Umfeld wohler flihlen, sagt ihnen eine standige Konfrontation mit neuen Situationen nicht zu.

In ihrer Tatigkeit bevorzugen sie definierte Aufgaben, die nicht mit einem hohen Maf? an
Uneindeutigkeit behaftet sind - bei Herausforderungen dieser Art arbeiten sie am effektivsten. Auf ihr
Arbeitsumfeld wirken sie damit stabilisierend und berechenbar. Dagegen flihlen sie sich bei
beruflichen Aufgaben vielfach nicht wohl, die durch ein hohes MalR an Ungewissheit charakterisiert
sind.

Wenn Unternehmen vor massiven Verdnderungsprozessen und Umstrukturierungen stehen, fallt es
diesen Personen teils schwer, an die neuen Bedingungen zu adaptieren und sich adaquat
einzustellen. Sie sehen sich selbst als eher wenig beweglich und bevorzugen das Agieren in
sicherem Umfeld. Der bestandige Wandel in vielen Organisationen kann diese Personen vor
nachhaltige Schwierigkeiten stellen. Bei der Platzierung ist es daher sinnvoll, ihnen Tatigkeiten
anzubieten, die strukturell eine gewisse Kontinuitét erwarten lassen.

Hoher Wert

Personen mit hohen Skalenwerten fallt es auf3erordentlich leicht, sich auf wechselnde Bedingungen
oder unvorhergesehene Veranderungen einzustellen. Sie schéatzen es sehr, mit immer neuen
Herausforderungen konfrontiert zu werden und sich mit unvertrauten Problemen zu beschéftigen.
Unbekanntes verursacht bei ihnen keinerlei Unbehagen, denn sie verfiigen tber
Improvisationstalent und sind stets offen flr neue Erfahrungen. Sie werden vergleichsweise wenig
dadurch beeintrachtigt, dass Aufgaben nicht klar definiert sind, da sie ein hohes Mal3 an
Ungewissheit tolerieren konnen und neuen Situationen zuversichtlich begegnen.

Diese Personen passen sich bei Veranderungsprozessen rasch an neue Bedingungen an. Die
Gefahr, dass Neuerungen "aus Prinzip" nicht mitgetragen werden, ist vergleichsweise gering.
Risiken durch eine extrem hohe, isolierte Auspragung dieser Dimension kénnen in bestimmten
beruflichen Kontexten bisweilen auftreten, wenn grof3e Kontinuitat zu den zentralen Anforderungen
der Tatigkeit gehort; etwa wenn Kundenbeziehungen sehr langfristig anzulegen sind.
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Handlungsorientierung
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 59
Normwert 5
Missing 0
Vertrauensintervall [3,5-6,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Fahigkeit und Wille zur raschen Umsetzung einer Entscheidung in zielgerichtete Aktivitat sowie zur
Abschirmung einer gewahlten Handlungsalternative gegeniiber weiteren Entwirfen.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten beschreiben sich als Menschen, die haufig unsicher hinsichtlich des
optimalen Vorgehens bei der Bewaltigung ihrer Aufgaben sind. Wenn sie eine Entscheidung fiir eine
bestimmte Handlungsalternative getroffen haben, zdgern sie eine gewisse Zeit, bis sie mit der
Umsetzung beginnen. Hin und wieder féallt es ihnen schwer, die Aufmerksamkeit auf jeweils
relevante Aspekte zu richten, da sie dazu neigen, sich von sachfremden Dingen ablenken zu lassen
- etwa von weiteren, ungeldsten Problemen. Besonders bei unangenehmen Aufgaben besteht eine
Tendenz, deren Bearbeitung hinauszuschieben und zu verzégern. Fir wenig handlungsorientierte
Menschen ist es wichtig, sich immer wieder Uberschaubare und erreichbare Teilziele zu setzen -
damit wird ihnen auch die Bewaltigung von komplexen oder eher unangenehmen Téatigkeiten
leichter gelingen.

Niedrig handlungsorientierte Personen neigen im Allgemeinen nicht zu "Schnellschissen”, sondern
ringen oft lange mit sich, bevor sie eine Tatigkeit aufnehmen oder eine Entscheidung in die Tat
umsetzen. Diese Bedachtsamkeit lasst sie auf ihre Umwelt gelegentlich umstandlich wirken.
Allerdings ist auf die Qualitat der Leistungen kein unmittelbarer Riickschluss méglich. Niedrig
handlungsorientierte Personen qualen sich mehr, bevor sie ihre Vorhaben in Angriff nehmen. Sie
mussen aber gegentuber hoch handlungsorientierten Personen in den Arbeitsergebnissen durchaus
nicht zurtickstehen. Tatigkeiten, die ein sehr rasches Handeln unter Unsicherheit verlangen, werden
von niedrig handlungsorientierten Personen im Allgemeinen weniger geschéatzt.

Hoher Wert

Personen mit hohen Skalenwerten gehen ihre Aufgaben au3ergewoéhnlich rasch und zielorientiert
an. Wenn eine Entscheidung fir ein bestimmtes Vorgehen getroffen wurde, beginnen sie
unverzuglich mit der Umsetzung ihrer Vorstellungen. Dabei sind sie in der Lage, ihre
Aufmerksamkeit auf die jeweils relevanten Aspekte zu richten, ohne sich von anderen Dingen
ablenken oder lahmen zu lassen. Andere Informationen werden oft regelrecht ausgeblendet.

Hoch handlungsorientierte Personen werden als Menschen wahrgenommen, die sich bei
Schwierigkeiten nicht lange den Kopf zerbrechen, sondern ziigig handeln. Sie setzen sich Ziele, die
sie ausdauernd verfolgen, und verfligen dabei tber ein hohes Mal} an effektiver Selbstorganisation.
Komplexe Aufgaben bewaltigen sie durch eine Gliederung in erreichbare Teilziele.

Allerdings sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass sehr handlungsorientierte Menschen
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Aufgaben zwar rasch in Angriff nehmen kénnen und sich ihnen dann mit hoher Konzentration
widmen, hieraus jedoch nicht unbedingt eine tberlegene Qualitat der Arbeitsergebnisse folgt.
Vielmehr werden Téatigkeiten préaferiert, bei denen auch unter Unsicherheit und wenig definierten
Rahmenbedingungen rasch entschieden und gehandelt werden muss. Diesbeziiglich kann ein
potentielles Risiko darin bestehen, dass die Phase der Situationsanalyse und
Informationssammlung vor einer Entscheidung zu kurz angelegt wird. Nach einem "Schnellschuss"
werden dann eventuell "Kurskorrekturen" erforderlich, oder eine in der Retrospektive als falsch
beurteilte Entscheidung wurde, mdglicherweise aufgrund zugleich hoch ausgeprégter
Durchsetzungsstarke, "durchgeboxt".
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Sensitivitat
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 56
Normwert 6
Missing 0
Vertrauensintervall [4,5-7,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Gutes Gesplr auch fur schwache Signale in sozialen Situationen; grof3es Einfuhlungsvermdgen;
sichere Interpretation und Zuordnung der Verhaltensweisen anderer.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala sind in einer Reihe sozialer Situationen in der
Wahrnehmung der Befindlichkeit ihrer Gesprachspartner und ihrer Einschatzung angemessenen
Verhaltens unsicher. Ihnen ist nicht immer deutlich, wie ihre Handlungen von anderen aufgefasst
und interpretiert werden. In besonders schwierigen Gespréachssituationen fuhlen sie sich deshalb
maoglicherweise Uberfordert. Vorstellbar ist aber auch, dass Gesprachssituationen und die
Befindlichkeit der Gesprachspartner gar nicht als problematisch erlebt werden, obwohl dies in der
Tat der Fall ist. Falls Aufgaben zu bewaltigen sind, die ein hohes Mal3 an Sensitivitat erfordern,
beispielsweise Fuhrungsaufgaben oder Tatigkeiten mit anspruchsvollen Kundenkontakten, kann in
diesem Bereich noch deutlicher Bedarf hinsichtlich persdnlicher Entwicklung bestehen. Fir diese
Personen ist es besonders wichtig, strukturierte und realistische Rickmeldungen dariiber zu
erhalten, wie sie in verschiedenen Situationen von anderen wahrgenommen werden. Hierzu bieten
Coaching- und Trainingsmafl3nahmen Erfolg versprechende Ansatzpunkte.

Hoher Wert

Personen mit hohen Skalenwerten beschreiben sich als Menschen, die im Kontakt zu anderen tber
ein feines Gespur fur deren Stimmungen verfiigen und im Gesprach mitschwingende Emotionen
und Konflikte differenziert wahrnehmen kdénnen. Sie finden bemerkenswert schnell heraus, wie
diffizile Gespréachssituationen zu meistern sind. Dieses hohe Mal3 an Einfihlungsvermdgen erlaubt
ihnen, sich auch auf schwierige und schwer zugéngliche Menschen sicher einzustellen, eine
Vielzahl unterschiedlicher Situationen angemessen zu interpretieren und ihr Verhalten darauf
abzustimmen. Dieses Fahigkeitsbiindel ist insbesondere zur personennahen Begleitung von
Veranderungsprozessen wichtig, bei denen meist auch unangenehme Entscheidungen
durchzusetzen sind. Ein hohes Ausmal} an Sensitivitat bietet insofern die Chance, die "menschliche
Komponente" angemessen zu bertcksichtigen und diesbezigliche Handlungsergebnisse zu
optimieren.

Gerade bei dieser Skala ist allerdings Folgendes zu beachten: In kaum einem Bereich sind
Fremdbild-Selbstbild-Diskrepanzen so wahrscheinlich wie bei dieser Dimension. Personen mdgen
sich als hoch einfuihlsam und sensibel erleben, doch kénnen Einschatzungen anderer in eine
gegenteilige Richtung weisen. Es sollte daher bei dieser Skala Wert darauf gelegt werden, einen
Abgleich von Selbst- und Fremdeinschatzung zu ermdglichen. Bei grof3en Diskrepanzen tritt
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haufiger die Schwierigkeit auf, dass wenig sensitive Personen nicht sehr zuganglich fur diese
Rickmeldungen sind.
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Kontaktfahigkeit
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 65
Normwert 5
Missing 0
Vertrauensintervall [4-6]

4 5556 7 88 9 10

Ausgepragte Fahigkeit und Praferenz des Zugehens auf bekannte und unbekannte Menschen und
des Aufbaus sowie der Pflege von Beziehungen; aktiver Aufbau und Pflege von beruflichen wie
privaten Netzwerken.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Skalenwerten verhalten sich in sozialen Situationen eher zuriickhaltend und
gehen seltener von sich aus auf Menschen zu. Es dauert manchmal eine Weile, bis sie neue
Bekanntschaften kntipfen. Dies kann einerseits darin begrindet sein, dass ihnen ein kleiner Kreis
von engen Freunden und Bekannten gentigt. Eine zweite Facette liegt in einer Unsicherheit und
Befangenheit in verschiedenen sozialen Situationen, so dass sie auf andere reserviert und
zuriickhaltend wirken. Wenn diese Personen berufliche Aufgaben Ubernehmen, die haufig die
Initiative zur Kontaktaufnahme erfordern, etwa als Fihrungskraft oder bei Vertriebstatigkeiten, sollte
in diesem Bereich durch InterventionsmafRnahmen eine Unterstiitzung erfolgen. Neben dem
Zugehen auf andere Menschen fallt diesen Personen auch der Aufbau personlicher Netzwerke, auf
die sie bei Problemen zurtickgreifen kbnnen, nicht leicht. Sie sind wenig offensiv im Aufbau von
Beziehungen, und es fallt ihnen schwer, aktiv Bindungen - beispielsweise zu Kollegen oder Kunden
- aufzubauen. Sie verhalten sich in dieser Hinsicht eher abwartend und wenig initiativ.

Bei dieser Skala ist Folgendes zu beachten: Introversion oder Extraversion sind in gewissem Sinne
Facetten des Temperaments und damit sehr wahrscheinlich Gber langere Lebensphasen hinweg
relativ stabil. Die mit dieser Skala erfassten Bereiche des Konstruktes, namlich Kontakt- und
Bindungsstéarke, sind jedoch durch entsprechende MalRnahmen gewiss partiell forderbar.

Hoher Wert

Personen mit hohen Werten auf dieser Skala bereitet es keinerlei Schwierigkeiten, auf andere
zuzugehen, Kontakte auch zu ihnen unbekannten Menschen herzustellen und ein Netz an
personlichen Beziehungen aufzubauen. Sie verfiigen tber gro3e Sicherheit und Unbefangenheit im
Umgang mit anderen Menschen. Sowohl im beruflichen wie auch im privaten Umfeld sind sie offen
fur den personlichen Austausch und schétzen es, mit zahlreichen Personen in Verbindung zu
stehen. Immer wieder auf neue Menschen treffen zu konnen, stellt flr sie einen bedeutsamen Anreiz
dar. Ihre zahlreichen Kontakte ermoglichen es ihnen, bei vielfaltigen Problemen einen geeigneten
Ansprechpartner zu finden. Fir Filhrungsaufgaben oder Vertriebstéatigkeiten ist eine hoch
ausgepragte Kontaktfahigkeit eine glinstige Voraussetzung, aul3erdem erleichtert sie die Integration
in bestehende Teams und festigt die Bindungen innerhalb einer Arbeitsgruppe.
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Schwierig wird es fur Personen mit hoher Kontaktféahigkeit vor allem bei Tatigkeiten, die nur wenige
Mdglichkeiten zum personlichen Austausch bieten und viel Einzelarbeit erfordern. Die Aufnahme
von Beziehungen und die Pflege von Kontakten bedeuten fir diese Personen einen hohen Anreiz
und werden héaufig auch im Sinne eines Bedirfnisses nach kommunikativem Austausch
ausdricklich gewiinscht.
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Soziabilitat
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 68
Normwert 8
Missing 0
Vertrauensintervall [6-10]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Ausgepragte Praferenz fur Sozialverhalten, welches von Freundlichkeit und Ricksichtnahme
gepragt ist; Grof3zugigkeit in Bezug auf Schwachen der Interaktionspartner; ausgepragter Wunsch
nach einem harmonischen Miteinander.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten in diesem Bereich gehdren nicht zu den Menschen, die tberall
beliebt sein méchten. Es bedeutet ihnen eher wenig, von anderen als angenehm im Umgang und
stets ricksichtsvoll wahrgenommen zu werden. Kritik und unangenehme Wabhrheiten sprechen sie
offen aus und nehmen dabei gelegentlich in Kauf, andere vor den Kopf zu stof3en. Sie tolerieren es,
Missmut auf sich zu ziehen, denn fir sie fuihrt hufig nicht Harmonie, sondern Reibung und
Auseinandersetzung zum Ziel. Auf andere Menschen wirken sie markant oder auch provokant. Man
weil3 von ihnen, dass sie ehrlich aussprechen, was sie denken und nicht zu den Personen gehdren,
die anderen schmeicheln, um Sympathien zu erlangen. Durch diese Einstellung gelingt es ihnen,
sich auch fur unpopulére MaRnahmen einzusetzen, bei deren Umsetzung sich andere
vergleichsweise schwer tun wirden.

Fr nicht wenige Téatigkeiten ist eine niedrige Soziabilitat sicherlich eher vorteilhaft als nachteilig. Mit
ihr ist eine hohe Unabhangigkeit von zwischenmenschlicher Harmonie verbunden, die es erlaubt,
auch spannungsgeladene Konflikte sachgerecht auszutragen und sie nicht durch unzutragliche
Kompromisse oder friihzeitige Harmonisierungen zu tberdecken. Gerade fur Aufgaben, bei denen
eine markante Polarisierung zumindest streckenweise erforderlich ist, etwa bei Strafverteidigern,
erweist sich eine niedrige Soziabilitét als glinstig. Mdgliche Schwierigkeiten entstehen bei diesen
Personen am ehesten bei der reibungslosen Integration in Teams. Die Auspragung der Skala
Teamorientierung liefert hierzu entsprechende Anhaltspunkte.

Hoher Wert

Far Personen mit hohen Werten im Bereich Soziabilitat ist es bedeutsam, von anderen als freundlich
und ricksichtsvoll wahrgenommen zu werden. Sie schatzen ein harmonisches Miteinander und
bemuhen sich, ausgleichend und integrierend auf ihr Umfeld einzuwirken. Wenn sie andere
Menschen kritisieren mussen, so tun sie dies vorzugsweise indirekt oder "durch die Blume", weil sie
vermeiden mdchten, ihre Gesprachspartner vor den Kopf zu stofRen. Es féllt ihnen schwer,
Unangenehmes offen anzusprechen, wenn sie dadurch Arger oder Missmut auf sich ziehen
koénnten. Sie treten anderen Menschen in der Regel mit Wohlwollen gegentiber und werden daher
als unterstitzend und liebenswurdig erlebt.

Die mit einer hohen Soziabilitat einhergehende Bereitschaft, grol3ziigig und wohlwollend auf Fehler
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anderer zu reagieren und die Bereitwilligkeit, eine gewisse Anpassungsleistung an die Bedurfnisse
der sozialen Umgebung zu vollbringen, erleichtern diesen Personen im Allgemeinen die Integration
in Teams. Sie sind gleichermaf3en beliebt wie hilfsbereit und bernehmen bei Konflikten gern eine
ausgleichende, moderierende Funktion. Nachteilig wirkt sich - insbesondere in Flihrungsfunktionen -
ein gewisses Harmoniestreben aus, so dass in Einzelfallen moglicherweise zu lange eine
einvernehmliche Lésungsstrategie verfolgt wird, obwohl es angezeigt ware, mit gré3erer
Entschiedenheit und Harte aufzutreten.
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Teamorientierung
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 55
Normwert 6
Missing 0
Vertrauensintervall [4,5-7,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Hohe Wertschatzung von Teamarbeit und Kooperation; Bereitschaft zur aktiven Unterstlitzung von
Teamprozessen; bereitwillige Zuriicknahme eigener Profilierungsmdglichkeiten zugunsten der
Arbeitsgruppe.

Niedriger Wert

Wenig teamorientierten Personen sind hohe Autonomie und Eigensténdigkeit bei der Arbeit sehr
wichtig. Sie mdchten nicht auf die Unterstiitzung anderer angewiesen sein. Es bedeutet ihnen viel,
die Verantwortung fiir ihre Arbeitsergebnisse allein zu tragen. Sie sind der Auffassung, dass
Teamarbeit nicht grundséatzlich der Arbeit einzelner Uberlegen ist. In einer Tatigkeit, die ihnen in
hohem Mal3e selbstandiges und von anderen unabhé&ngiges Handeln erlaubt, fihlen sie sich am
wohlsten.

Eine niedrige Teamorientierung ist in einem Umfeld vorteilhaft, in dem vor allem die persénlich
zurechenbare Leistung zahlt. Dies war bislang etwa im AuRendienst der Fall, wo neuerdings jedoch
zunehmend die Vorteile von Vertriebsteams entdeckt werden. Niedrig teamorientierte Personen
nehmen Arbeitsgruppen bisweilen als ein Auffangbecken wahr, in dem weniger leistungsfahige
Mitarbeiter von den Leistungen der Starkeren profitieren. Sie betonen zwar die Wichtigkeit von
Kooperationen, sind aber in der Regel trotzdem der Auffassung, dass sie viele Aufgaben am besten
allein I6sen konnten. Insgesamt betrachtet sind diese Menschen eher "Einzelk&mpfer"”, die
zumindest in ihrer beruflichen Tatigkeit selbstandig und unabhéngig agieren wollen.

Die immer komplexer werdenden Aufgaben haben demgegeniber ein Umdenken in Gang gesetzt,
das in vielen Unternehmen zu einer verstarkten Forderung des Teamgedankens gefiihrt hat. Sofern
dies auf Basis der beruflichen Anforderungen geboten erscheint, kann eine Erweiterung des
Handlungsspektrums fir die beschriebenen Personen erforderlich sein: Viele Tatigkeiten werden in
Zukunft nicht nur eigenstandiges und autonomes Handeln erfordern, sondern ebenfalls die
Bereitschaft, sich zugunsten einer erfolgreichen Kooperation im Team personlich zurlickzunehmen.

Hoher Wert

Personen mit ausgepragtem Wert auf dieser Dimension sind in hohem MalRe kooperationsbereit und
bewerten die Zusammenarbeit mit anderen als aul3erordentlich wertvoll. Fur die Durchsetzung von
im Team getroffenen Entscheidungen setzen sie sich aktiv ein und sind gern bereit, Kompetenzen
und Entscheidungsbefugnisse auf die Gruppe beziehungsweise einzelne Mitglieder zu Ubertragen
(Delegationsfahigkeit) oder mit diesen zu teilen.

Generell neigen Personen mit einer hohen Auspragung auf dieser Skala dazu, Teamleistungen
gegeniber den addierten Einzelleistungen fur Giberlegen zu halten. Zugleich gehen sie meist davon
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aus, dass sich im Teamgedanken die verschiedenartigen Einzelbeitrage zu einer neuen Qualitat
formen kénnen. Der Austausch mit anderen wirkt anregend auf sie. Im Team Ubernehmen sie gern
Funktionen, von denen sie sich eine Weiterentwicklung der Gruppe und des gemeinsamen
Leistungsergebnisses versprechen. Bei der Zusammenarbeit unterstiitzen sie andere engagiert und
nehmen auch selbst Unterstiitzung an. Schwierigkeiten versuchen sie nicht allein zu meistern,
sondern greifen auf die Ressourcen des Teams zurlick.

© Hogrefe Verlag, Gottingen




N T

Durchsetzungsstarke
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 40
Normwert 4
Missing 0
Vertrauensintervall [2,5-5,5]

4 5556 7 88 9 10

Tendenz zur Dominanz in sozialen Situationen; Bestreben, die eigenen Ziele auch gegen
Widerstande nachhaltig zu verfolgen; hohe Konfliktbereitschatft.

Niedriger Wert

Personen mit niedrig ausgepragter Durchsetzungsstéarke neigen nicht dazu, andere Menschen zu
dominieren und in Gruppensituationen fir die bedingungslose Durchsetzung ihrer Auffassungen zu
kampfen. Sie versuchen, ihre Ziele durch Kompromisse, nicht durch Dominanz und Autoritat zu
erreichen. Wenn eine Einigung ausgehandelt werden muss, tendieren sie zur Nachgiebigkeit und
beharren nicht auf ihrem Standpunkt. In Situationen, in denen sie andere von ihren Ideen
Uberzeugen wollen, geben sie rascher auf, was ihrem Anliegen haufig abtraglich ist.

Auch wenn Durchsetzungsstarke mit der formalen hierarchischen Position korreliert ist, erfasst diese
Skala nicht nur Aspekte der Weisungsbefugnis. Sie enthalt ebenso Facetten, die man im Alltag als
"Stehvermdgen" oder im Extremfall auch als "Halsstarrigkeit" bezeichnen kénnte. Niedrige Werte
sprechen eher fir Nachgiebigkeit, soziale Beeinflussbarkeit und rasche Kompromissbereitschaft. Je
nach Anforderung der konkreten Tatigkeit kann dies sowohl von Vorteil - bei hohen Anforderungen
an Integration und Kompromissfahigkeit - wie auch von Nachteil sein, etwa bei hohen
Anforderungen an die Initiierung und Implementierung von Veranderungen.

Hoher Wert

Personen mit hohen Werten auf dieser Skala beschreiben sich im Umgang mit anderen als vielfach
dominant. In Diskussionen sind sie offensiv und setzen sich nachhaltig fur ihren Standpunkt ein. lhre
hartnackige Argumentation fiihrt oft dazu, dass sie bei Auseinandersetzungen ihre Ziele
durchsetzen kdnnen. Vor allem Personen, die sich nicht in gleichem Ausmall Gehor verschaffen
kénnen, nehmen diese Menschen nicht selten als sehr Uberzeugt von eigenen Vorstellungen und
mitunter auch als autoritdr oder kompromisslos wahr. Bei vielen beruflichen Aufgaben, vor allem in
schwierigen Fihrungssituationen, kann ihnen das zu Gute kommen. Allerdings ist mit einer hohen
Durchsetzungsstarke oft eine geringere Einfuhlungsbereitschaft (nicht zwangslaufig
Einfuhlungsfahigkeit) und eine weniger starke Mitarbeiterorientierung verbunden; auch wenn dies
nicht dem Selbstbild entspricht. Gerade in diesem Bereich findet sich bei zahlreichen
Fuhrungskréften, besonders nach langjahriger Fihrungstatigkeit, eine hohe Selbstbild-Fremdbild-
Diskrepanz, indem diese Personengruppe sich selbst als sehr durchsetzungsstark, ebenso aber als
teamorientiert, einfihlsam und unterstiitzend erlebt - was von den zugeordneten Mitarbeitern jedoch
nicht in gleicher Weise nachvollzogen wird.
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Hohe Werte im Bereich Durchsetzungsstarke, Sensitivitdt und Teamorientierung sollten
diesbezuglich als Hinweis fir eine weitergehende Exploration aufgenommen werden. Wichtig ist
dabei die Thematisierung realer Situationen, in denen Durchsetzung und Einfiihlung eine
gravierende Rolle gespielt haben. Auf diese Weise lassen sich haufig weitere Hypothesen
generieren, die zu einer klareren Einschatzung fuhren.
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Emotionale Stabilitat
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 47
Normwert 4
Missing 0
Vertrauensintervall [2,5-5,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Ausgeglichene und wenig sprunghafte emotionale Reaktionen; rasche Uberwindung von
Ruckschlagen und Misserfolgen; ausgepragte Fahigkeit zur Kontrolle eigener emotionaler
Reaktionen.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten im Bereich der emotionalen Stabilitat bendtigen eine gewisse Zeit,
um Uber Niederlagen und Misserfolge hinwegzukommen. Sie fuhlen sich 6fter entmutigt,
unzulanglich und manchmal tberfordert. Wenn sie bedriickt oder sehr besorgt sind, fallt ihnen die
Bewaltigung ihrer Aufgaben mitunter schwer. Teils resultiert dies aus einem schwierigen
Lebensabschnitt oder einer belastenden Situation. Einige Personen beschreiben jedoch haufige
Stimmungsschwankungen und emotionale Wechselhaftigkeit als zeitlich tberdauernd fir sich
zutreffend. Wahrend dieses die Leistungsfahigkeit nicht bei allen Tatigkeiten nachhaltig
beeintrachtigen muss, existieren berufliche Aufgabenstellungen, die das Wohlbefinden weiter
mindern konnten, etwa Tatigkeiten, die mit einem starken psychischen Druck verbunden sind.
Mittlere oder leicht unterdurchschnittliche Werte im Bereich der emotionalen Stabilitat sollten jedoch
bei Platzierungsentscheidungen keinesfalls automatisch einen Ausschlussfaktor darstellen. Vielen
Menschen gelingt es in angemessener Weise, ihre Schwierigkeiten in diesem Bereich so zu
kompensieren, dass keine Minderleistungen oder sonstige Problemsituationen in Erscheinung treten.

Einen Warnhinweis, der gegebenenfalls zu einer tieferen Exploration der psychischen
Belastbarkeitsgrenzen herangezogen werden sollte, stellen allerdings sehr niedrig ausgepragte
Werte in diesem Bereich dar. Hier sollte - insbesondere in einer eignungsdiagnostischen Situation -
dem Kandidaten in aller Offenheit erklart werden, welche emotionalen Anforderungen mit der in
Frage kommenden Tatigkeit verbunden sind. Diesbeziiglich kann (z.B. mit Hilfe von situativen
Fragen, vgl. Schuler, 1992) erhoben werden, wie der Kandidat seines Erachtens mit einer Reihe von
durch den Interviewer skizzierten emotional schwierigen Situationen umgehen und auf sie reagieren
wurde. Ansonsten kénnte ohne klaren und gegeniiber dem Kandidaten transparenten
Anforderungsbezug die soziale Validitat der eignungsdiagnostischen Situation beeintrachtigt werden.

Hoher Wert

Emotional hoch stabile Personen zeichnen sich im Umgang mit Rickschlagen, Misserfolgen und
personlichen Problemen durch ein hohes Maf? an Gelassenheit aus. Sie kommen schnell Gber
Ruckschlage hinweg, und es gelingt ihnen Uberaus gut, sich nach personlichen Niederlagen erneut
zu motivieren. Sie verfiigen Uber eine ebenso optimistische wie positive Lebensauffassung und
fuhlen sich durch intensive negative Emotionen nicht nachhaltig beeintrachtigt. Bei Schwierigkeiten
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und Misserfolgen kénnen sie negative Gefuihle in hohem Mal3e kontrollieren und lassen sich in ihrer
Arbeit nicht durch sie lahmen. Ihre Stabilitat erlaubt diesen Menschen, auch solche Téatigkeiten
erfolgreich zu bewaltigen, bei denen sie einem hohen psychischen Druck ausgesetzt sind. Bei der
zunehmenden Komplexitat der Arbeitswirklichkeit und weiter gesteigertem Wettbewerb ist zu
erwarten, dass Anforderungen in diesem Bereich tendenziell steigen werden.
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Belastbarkeit
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 42
Normwert 3
Missing 0
Vertrauensintervall [2-4]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

Selbsteinschéatzung als (physisch) hoch widerstandsfahig und robust; starke Bereitschaft, sich auch
aulRergewdhnlichen Belastungen auszusetzen und diesen nicht auszuweichen.

Niedriger Wert

Wahrend bei der emotionalen Stabilitat vor allem der gefiihismaiige Umgang mit schwierigen
Situationen erfasst wird, zielen die Fragen dieser Skala eher auf physische Merkmale ab. Die beiden
Skalen sind hoch interkorreliert, denn héufig geht psychisches Unwohlsein mit korperlichen
Beschwerden einher. Dennoch eignen sich beide Dimensionen durch die unterschiedlichen
Iteminhalte zur Exploration verschiedener Aspekte eines denkbaren Konstruktes "Allgemeine
Stabilitat". Personen mit niedrigen Testwerten geben an, bei starken Belastungen schnell die
Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit zu erreichen. Wenn sie sich Uber eine langere Zeit hinweg hohen
Anforderungen stellen missen, fihlen sie sich erschopft und gereizt oder nervés. In sehr
arbeitsintensiven Phasen lassen Energie und Tatkraft nach. Psychologisch bedeutet dies, dass die
Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit weiter wachsenden Belastungen eher gering ist. Mit
niedrigen Skalenwerten mussen nicht unbedingt gesundheitliche Beschwerden einhergehen. Die
Skala erfasst eher die kognitive Reprasentation dessen, was man sich selbst zuzumuten bereit ist.
Extrem niedrige Werte kénnten - was im Gesprach zu klaren ist - auf eine gewisse "Schonhaltung"
hinweisen. Sollte sich dies im weiteren diagnostischen Interview bestétigen, ist zu empfehlen, die
mit der in Frage kommenden Tétigkeit verbundenen Belastungen moglichst genau zu skizzieren und
mit den physischen Limitierungen des Kandidaten abzugleichen - im Falle einer Uberforderung ist
beiden Seiten wenig gedient.

Hoher Wert

Hohe Belastungen kdnnen diese Personen auf3erordentlich gut verkraften. Es beeintrachtigt sie
wenig, sich Uber langere Zeitrdume hinweg auch kontinuierlich hohen Anforderungen stellen zu
mussen. Sie verfiigen Uber grof3e Energiereserven. In arbeitsintensiven Phasen schaffen sie es
bemerkenswert gut, ihre Krafte zu bundeln und Arbeitskraft sowie Leistungsfahigkeit zu erhalten.
Hohe Werte auf dieser Skala mussen nicht unbedingt mit der Abwesenheit von kdrperlichen
Beschwerden einhergehen, denn besonders jene Personen, die sich auf eigenen Wunsch
nachhaltig hohen Belastungen aussetzen, missen sich hdufig mit entsprechenden korperlichen
Symptomen auseinandersetzen. Diese werden entweder ignoriert (die unginstigere Variante) oder
durch entsprechenden Ausgleich kompensiert. Personen, die sich Gber langere Zeit starksten
Belastungen unterwerfen und teils aufgrund extrem ausgepragter Motivstruktur ausgleichende
Verhaltensweisen vernachlassigen, sollten gegebenenfalls bezuglich gesundheitsrelevanter Aspekte
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sensibilisiert und beraten werden.
Dem Kandidaten sollte auch offen erlautert werden, in welcher Hinsicht Belastbarkeit fur die spatere
Tatigkeit von Bedeutung sein kann und worin die zu bewaltigenden Belastungen konkret bestehen.
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Selbstbewusstsein
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 54
Normwert 4
Missing 0
Vertrauensintervall [2,5-5,5]

1 2 3 4 5556 7 88 9 10

(Emotionale) Unabhangigkeit von den Urteilen anderer; hohe Selbstwirksamkeitsiiberzeugung;
grol3es Selbstvertrauen beziiglich der eigenen Fahigkeiten und Leistungsvoraussetzungen.

Niedriger Wert

Personen mit niedrigen Werten im Bereich des Selbstbewusstseins empfinden in vielen Situationen
Besorgnis dartiber, wie sie auf andere wirken und welchen Eindruck sie hinterlassen. Die mdgliche
Bewertung durch andere Personen ist ihnen standig prasent und schrankt ihren
Handlungsspielraum in manchen Fallen ein. Bei nicht wenigen Gelegenheiten wirden sie sich
wuinschen, selbstsicherer zu wirken und weniger nervés zu sein, etwa wenn sie vor gréf3eren
Gruppen sprechen miissen oder aus anderen Griinden im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit stehen.
Kritik kann sie verunsichern, insbesondere dann, wenn diese schroff formuliert ist. Anderen
Personen kann diese Verhaltenstendenz durchaus entgehen, héufig wird sie nur von aufmerksamen
Beobachtern bemerkt. Niedrige Werte auf dieser Skala missen durchaus nicht flr eine geringere
Leistungsfahigkeit sprechen, sondern bisweilen ist gerade die antizipierte Bewertung durch andere
fur diese Menschen ein bedeutsamer Anreiz fir weitere Anstrengungen. Problematischer kdnnte
hingegen sein, wenn mit der in Frage kommenden Position viele Reprasentationsaufgaben
verbunden sind, die verbale Schlagfertigkeit und emotionale Unabhéngigkeit erfordern. Hier sollte -
bei entsprechender Platzierung - eine Unterstltzung in einer speziell zugeschnittenen Form von
Trainingsmaflinahmen oder Coaching erfolgen.

Hoher Wert

In nahezu allen sozialen Situationen haben sich hochgradig selbstbewusste Personen gut im Griff.
Ihr Auftreten wirkt iberzeugend und selbstsicher. Sie haben keine Schwierigkeiten damit, vor
Gruppen zu sprechen oder aus einem anderen Grund im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit zu stehen.
Sie sind relativ unabhéngig davon, was andere (ber sie denken. Wenn sie das Gefuhl haben,
abgelehnt zu werden, so belastet sie das nicht nachhaltig. Sie sind mit sich als Person zufrieden und
sich ihrer Starken und Schwachen bewusst. Sie wirken ausgeglichen, "mit sich im Reinen" und
strahlen dies im Sinne von Selbstsicherheit und Souveranitat auch aus. Deshalb sind sie in der
Lage, auch deutliche Kritik anzunehmen, ohne dass ihr Selbstwertgefiihl darunter leidet. Allerdings
ist bei extrem hohen Werten, ahnlich der emotionalen Stabilitat, méglicherweise auch die
Bereitschaft reduziert, sich mit kritischen Riickmeldungen auseinanderzusetzen oder in
Eigeninitiative die Wirkung auf andere zu reflektieren. Bei extrem selbstbewussten Personen kann,
wenn Hinweise auf abtragliche Verhaltenstendenzen vorliegen, eine Erhebung bezlglich bisheriger
Verhaltensveranderungen sinnvoll sein. Dabei wére zu prufen, inwieweit aufgrund kritischer
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Rickmeldungen Anpassungen unternommen, oder aber gemafR dem Motto "Ich bin, wie ich bin"
Anderungswiinsche oder -notwendigkeiten zwar erkannt, jedoch nicht umgesetzt wurden.

Engagement
Berufstétige Fach- und Filihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 2,25
Normwert 1
Missing 0
Vertrauensintervall [1-3]

10

Wie engagiert werden berufliche Ziele verfolgt?

Karriereorientierung
Leistungsanspruch
Wettbewerbsorientierung

Niedriger Wert

e ordnet seine Freizeit nicht dem Beruf unter

«  beschreibt sich als weniger ehrgeizig

e begnigt sich mit durchschnittlichen Leistungen
» sieht sich nicht als Initiator von Veranderungen
* meidet Wettbewerbssituationen

Hoher Wert

* misst dem Beruf gegenuber der Freizeit einen hoheren Stellenwert bei
e st ausgesprochen ehrgeizig

*  will stets Hochstleistungen erzielen

e sieht sich als Triebfeder von Fortschritt und Veranderung

»  wird durch Wettbewerb motiviert
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Disziplin
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 4,13
Normwert 5
Missing 0
Vertrauensintervall [3-7]

4 5556 7

Wie sorgfaltig wird geplant und gearbeitet?

Planungs-/Strukturorientierung
Sorgfalt
Analyseorientierung

Niedriger Wert

e trifft Entscheidungen auch unter Unsicherheit zligig
* handelt kurzentschlossen, spontan

»  verzichtet auf systematische Planung

* achtet nicht in besonderem Malie auf Details

*  kontrolliert ungern letzte Feinheiten

Hoher Wert

«  trifft Entscheidungen erst nach grindlicher Analyse
e trifft ungern spontane Entscheidungen

« plant Tatigkeiten systematisch

e arbeitet sehr sorgfaltig und detailfokussiert

»  kontrolliert Ergebnisse sehr genau
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Sozialkompetenz
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 4,38
Normwert 6
Missing 0
Vertrauensintervall [4,5-7,5]

4 5556 7 & 9 10

Wie aktiv wird in sozialen Situationen agiert?

Kontaktstarke
Einfihlungsvermogen
Begeisterungsfahigkeit

Niedriger Wert

e agiert eher zurtickhaltend und im Hintergrund

» verhalt sich im zwischenmenschlichen Kontakt abwartend und passiv

e braucht langer um Bekanntschaften zu schlieBen

« verhdalt sich eher ruhig und sozial defensiv, reif3t andere nicht mit

» st eher unsicher im Umgang mit unbekannten oder schwierigen Personen

« verflugt nach eigener Einschéatzung tber kein besonderes Gespur fiir unterschiedliche
Charaktere

Hoher Wert

e steht gern im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit

e geht gern aktiv auf andere zu

*  knupft schnell Kontakte

e tritt lebhaft auf und kann andere begeistern

*  zeigt grofRe Sicherheit und Selbstbewusstsein im Umgang mit anderen
e hat ein gutes Gespur fir unterschiedliche Charaktere
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Kooperation
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 3,88
Normwert 5
Missing 0
Vertrauensintervall [3,5-6,5]

=
Pt
Ley

4 5556 7

Inwieweit wird Teamarbeit bevorzugt?

Teamorientierung
Kompromissbereitschaft
Integrationsféahigkeit

Niedriger Wert

e arbeitet bevorzugt allein

« erzielt allein die besten Arbeitsergebnisse

* kann eigene Starken vor allem in Einzelarbeit entfalten
« (gilt als Einzelkdmpfer/Einzelganger

» stimmt sich ungern mit anderen ab

* sucht nicht aktiv die Zusammarbeit mit anderen

Hoher Wert

e arbeitet gern mit anderen zusammen

e erzielt die besten Ergebnisse im Team

« kann eigene Starken vor allem in Teamarbeit entfalten

» gilt als Teamplayer

e nimmt Abstimmungsprozesse mit anderen gern in Kauf

» sucht den Austausch und die Zusammenarbeit mit anderen
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Dominanz
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 25
Normwert 3
Missing 0
Vertrauensintervall [1-5]

1 2 3 4 5556 10
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Wie bestimmt werden eigene Interessen durchgesetzt?

Durchsetzungsfahigkeit
Unabhangigkeit
Konfliktbereitschaft

Niedriger Wert

e setzt sich in Diskussionen nicht durch und passt sich der Meinung anderer an
»  gibt bei Widerstanden eher nach

e ordnet sich tendenziell anderen unter

e orientiert sich an den Auffassungen anderer

» strebt nach Einvernehmen und Harmonie

« vermeidet es, Kritik zu aul3ern und zu provozieren

Hoher Wert

e vertritt die eigene Meinung in Diskussionen nachhaltig

e setzt seinen Standpunkt gegen Widerstande durch

e tritt anderen gegeniiber dominant auf

* denkt und agiert unabhangig

* nimmt Konflikte in Kauf

+  verletzt andere moglicherweise durch kritische oder ironische AuRRerungen
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Stabilitat
Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z)

Rohwert 3,13
Normwert 3
Missing 0
Vertrauensintervall [1-5]

1 2 3 4 5556 7 8 9 10

Wie robust wird auf Belastungen reagiert?

Gelassenheit
Selbstbewusstsein
Stress-/Frustrationstoleranz

Niedriger Wert

e wird durch Misserfolge entmutigt

*  reagiert emotional/nervos

* nimmt sich Kritik zu Herzen

e st bei hoher Belastung weniger leistungsfahig

» tritt bescheiden/weniger selbstbewusst auf

e ist weniger motiviert, wenn unmittelbare Anerkennung oder Belohnung ausbleibt

Hoher Wert

e wird durch Misserfolge nicht belastet

e reagiert gelassen/souveran

e geht Gber Kritik hinweg

* istauch bei hoher Belastung leistungsféhig

»  tritt selbstbewusst/Uberheblich auf

* ist motiviert, auch ohne unmittelbare Anerkennung oder Belohnung
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ANTWORTSTATISTIK

Haufigkeit der Wahl von Antwortpositionen

1 1%
2 12 %
3 28 %
4 27 %
5 24 %
6 8%

Seitenfokus

Fur diese Messung liegen keine Ereignisse vor. Der Fokus der Testbearbeitung wurde demnach
nicht verlassen.

Mit Seitenfokus wird angezeigt, ob Testteilnehmer wahrend der Bearbeitung den Fokus der
Testdurchfiihrung verlassen haben. Das kann zum Beispiel das Offnen eines neuen Browser-Tabs
oder des Taschenrechners auf dem Computer sein. Mehr Informationen finden Sie im HTS 5
Benutzerhandbuch.
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