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1. Einleitung

1.1 Was ist Nantys BLUEPRINT

Welcher Bewerbende eignet sich am besten

fiir eine ausgeschriebene Vakanz? Wo liegen
Stiarken, Schwichen und Entwicklungsfelder von
Thnen resp. Ihren Mitarbeitenden? Wie konnte
ein néichster Karriereschritt aussehen?

Um auf solche Fragen eine fundierte Antworten
geben zu konnen, ist es hilfreich, die Fahigkeiten
und Eigenschaften einer Person systematisch
und umfassend zu erheben und mit beruflichen
Anforderungen in Beziehung zu setzen. Ein sehr
bekanntes und mehrfach bewéhrtes Instrument
dafiir stellt die Durchfiihrung eines Assessments
dar. Diese Methode erlaubt es, eine moglichst
optimale Personen-Umfeld-Passung zu eruie-
ren, was langfristig sowohl fiir das Erbringen
guter Leistungen als auch die Zufriedenheit der
Arbeitnehmenden wichtig ist.

Die Nantys AG hat - neben dem existierenden,
breiten Assessmentangebot - das wissenschaft-
lich gepriifte, finfstiindige e-Assessment Nantys
BLUEPRINT fiir Fach- und Fiihrungskrifte
entwickelt. Dieses Tool ermoglicht es, einen
umfangreichen Uberblick iiber berufsrelevante
Fahigkeiten und Eigenschaften einer Person
(konkret: Intellekt, Personlichkeit, Interessen) zu
erhalten und diese mit einem bzw. spezifisch fiir
Sie erstellten Anforderungsprofil abzugleichen.

An dieser Stelle sei erwéhnt, dass ein (solches)
Instrument der Berufseignungsdiagnostik nicht
den Anspruch erhebt, den Personalverantwortli-
chen die Verantwortung fiir Personalbeschliisse
abzunehmen. Vielmehr soll ein solches Tool als
Unterstiitzung bei der Beurteilung einer Person
dienen.

1.2 Vorteile Nantys BLUEPRINT

Auch wenn ein e-Assessments ein ,,normales
Assessment nicht vollstindig ersetzen kann,
bietet ein solches Tool dennoch eine Menge an
Vorteilen.

Nach Schuler (2014, S.1) gehoren ,,sowohl

fiir die Person als auch fiir die Organisation
berufsbezogene Entscheidungen zu den wich-
tigsten Wahlhandlungen tiberhaupt*. Besonders
heutzutage, wo Menschen deutlich héufiger als
frither eine berufliche Neu- oder Umorientierung
vornehmen und die Welt durch eine hohe Digita-
lisierung geprigt ist, braucht es Entscheidungs-
instrumente, die diesem Wandel gerecht werden.
Aus diesem Grund wurde Nantys BLUEPRINT
entwickelt. Das Verfahren erlaubt es, vielfiltige
personliche Merkmale elektronisch, zeitsparend
und ortsunabhingig zu erfassen.

Zudem kann mit Nantys BLUEPRINT den meist
etwas hoheren Kosten, die bei einer gingigen
Assessmentdurchfiithrung anfallen, entgegenge-
wirkt werden. Das kostengiinstige Tool erdffnet
somit einem breiten Publikum die Moglichkeit,
ein wissenschaftliches Instrument zur Standort-
bestimmung, Personalselektion, Personalent-
wicklung oder beruflichen Um-/Neuorientierung
einzusetzen.

Seit 2017 besteht zudem die Moglichkeit einer
modularen Testung. Der modulare Systemauf-
bau erlaubt es, spezifisch nur jene Messbereiche
auszuwihlen und zu testen, die von Relevanz
sind. Durch die Konzentration auf die tatsdchlich
wichtigen Informationen kann somit eine noch
hohere Effizienz bei der Erfassung von personli-
chen Merkmalen erreicht werden.

NANYTS
BLUEPRINT?

Ein umfassendes e-
bzw. blended Assess-
ment System fir die
Personalrekrutierung
und -entwicklung.
Zur ldentifikation von
Starken und Entwick-
lungsfeldern auch

im Rahmen einer
beruflichen Standort-
bestimmung.
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2. Theoretische
Grundlagen

Es ist seit langer Zeit unumstritten, dass der
Intellekt einen wichtigen Stellenwert fiir den
beruflichen Erfolg einnimmt. Dafiir sprechen
iltere, aber auch aktuelle Befunde (Schmidt &
Hunter, 1998; Schmidt, Oh & Shaffer, 2016).
Forschungsergebnisse zeigen aber auch, dass die
Vorhersage des Berufserfolgs verbessert werden
kann, wenn neben den Leistungen aus einem
Intelligenztest weitere Aspekte beriicksichtigt
werden. Dabei werden insbesondere Intervie-
wgespriche, Integritits- und Interessenstests,
Personlichkeitsdimensionen, Referenzen und
biographische Daten erwihnt (Schmidt et al.,
2016). Eine kombinatorische Erfassung der
intellektuellen Fihigkeiten UND der Eigen-
schaften scheint also ein besonders zuverlissiges
Urteil iiber die Fahigkeiten und in der Folge den
beruflichen Erfolg einer Person zu erméglichen
(s. Bartram, 2005; Inceoglu & Bartram, 2008).

Schlussfolgern lésst sich Folgendes: Um einer
Person im Rahmen einer Eignungsbeurteilung
gerecht werden zu konnen, ist es wichtig, ver-
schiedene Aspekte abzukliren und sich nicht nur
auf einen zu fokussieren. Nantys BLUEPRINT
raumt drei Messbereichen eine vergleichbare
Wichtigkeit ein:

> KONNEN: Intellektuelle/kognitive Fahigkei-
ten und Potenzial (,,Kopf*)

» SEIN: Personlichkeitsbezogene Softfaktoren
( »Herz “)

»  WOLLEN: Berufliche Interessen/Motive
(,,Motor*)

Personlichkeit

3 MESSBEREICHE

o Intellektuelles
Leistungsvermogen
bzw. Potenzial
(«<KOPF»)

o Personlichkeitsbe-
zogene Softfakto-
ren (<HERZ»)

o Berufliche Inter-
essen und Motive
(«<ANTRIEB»)
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Mit der Messung des Intellekts, der Person-
lichkeit und der Interessen werden bei Nantys
BLUEPRINT vor allem die Selbst- und Metho-
denkompetenzen einer Person erfasst, wobei die
wichtigsten Sozial- und Fithrungskompetenzen
ebenfalls abgedeckt sind. Wieso das Schwerge-
wicht auf den Selbst- und Methodenkompeten-

zen liegt, ldsst sich am einfachsten anhand einer
Pyramide veranschaulichen (s. Abb. 1). Wie
ersichtlich wird, bilden die personenbezogenen
Fihigkeiten das Fundament resp. die Voraus-
setzung fiir die Entwicklung hoher liegender,
umfassenderer Fihigkeiten (Nantys, 2010).

ABBILDUNG 1

Hierarchisches .

Modell der Kompetenz- FUhrungS'
ordnung kompetenzen

Kompetenter Umgang mit
der Fiihrung von Personen und
Geschiften (z.B. Durchsetzung)

Sozialkompetenzen
Kompetenter Umgang mit anderen Menschen
(z.B. Kommunikation, Teamarbeit, EQ)

Selbst- und Methodenkompetenzen
Kompetenter Umgang mit der eigenen Person (z.B. Erfahrungen,
Ausbildungen, Belastbarkeit, |Q)
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3. Verfahren -
Nantys BLUEPRINT

3.1 Entwicklung

Nantys BLUEPRINT wurde im Jahre 2007 ent-
wickelt und liegt in der aktuellen Form seit 2012
vor. Seither haben sich weniger in inhaltlicher,
als vielmehr in technischer Hinsicht Veranderun-
gen und neue Moglichkeiten ergeben (s. modula-
re Testung). Beim Test werden drei verschiedene
Messbereiche erfasst (Intellekt, Personlichkeit,
Interessen), die sich alle an wissenschaftlichen
Theorien, Modellen resp. bewihrten Konstruk-
ten orientieren. Darauf wird nun niher eingegan-
gen.

3.2 Gemessene Inhalte

INTELLEKT - KONNEN

Es ist schwierig, eine (addquate) Intelligenz-
definition zu finden. Folgende Beschreibung
erscheint allerdings passend: ,,Intelligenz ist eine
sehr allgemeine geistige Kapazitit, welche die
Fihigkeit zum schlussfolgernden Denken, zum
Planen, zur Problemlésung, zum Verstindnis
komplexer Ideen, zum schnellen Lernen und
zum Lernen aus Erfahrung umfasst* (Eberle,
2011). Auf Grundlage dieser Definition hat
Cattell (1963) eine Intelligenztheorie entwickelt,
die heute noch sehr populir, vielfach zitiert und
weit verbreitet ist und auch bei Nantys BLUE-
PRINT fiir die unterschiedlichen Intelligenztests
konstruktionsleitend war.

Im Modell der allgemeinen Intelligenz von
Cattell (1963) wird zwischen der fluiden (allge-
meinen) und der kristallinen (bereichsspezifi-
schen) Intelligenz unterschieden. Bei der fluiden
Intelligenz handelt es sich um unterschiedliche
Formen des schlussfolgernden Denkens (Flanag-
an & McGrew, 1997). Es geht dabei konkret um
die ,,Schnelligkeit und Effektivitit, mit denen

jemand Informationen verarbeitet: wie leicht
jemand lernt, wie rasch jemand logische Zusam-
menhinge herstellen kann oder wie verlésslich
jemand sich neues Wissen einzuprigen vermag
(Eberle, 2011). Diese Fahigkeiten konnen als

das sogenannte Grundpotenzial einer Person
bezeichnet werden, welches zu grossen Teilen
durch unsere Gene vorbestimmt ist. Unter
kristalliner Intelligenz dagegen verstehen Wis-
senschaftlicher die ,,spezifischen Begabungen
oder Talente, zum Beispiel Sprachgefiihl oder
mathematisches Geschick (Eberle, 2011). Es
geht dabei um das Wissen einer Person, welches
sie im Laufe des Lebens erworben hat (Flanagan
& McGrew, 1997). Dieser Aspekt der Intelligenz
ist weniger genetisch, als vielmehr sozialisations-
und akkulturationsbedingt.

Um das Prinzip der fluiden und der kristalli-
nen Intelligenz zu veranschaulichen, kann man
sich einer Computer-Metapher bedienen. Der
fluide Anteil stellt dabei den Prozessor dar. Er
bestimmt, wie rasch und effektiv Informationen
verarbeitet werden. Die kristallinen Komponen-
ten entsprechen der Hard-/Software. Diese kann
je nach Umgebung in der man aufwichst (z.B.
lernférderlich-/stimulierend: Zugang zu Bii-
chern, Animation zu Theaterbesuchen, Aufzei-
gen der Palette an Aus-/Weiterbildungsmoglich-
keiten) resp. abhingig vom Fleiss einer Person
mit mehr oder weniger Daten gefiillt sein.

Die Intelligenz wird bei Nantys BLUEPRINT
mittels 19 verschiedener Tests gemessen, welche
alle eine zeitlich beschrinkte Bearbeitungszeit
aufweisen. Die Bewertung folgt - bis auf gewisse
Ausnahmen - folgendem Prinzip: Eine korrekte
Antwort gibt einen Punkt, eine falsche Antwort
gibt 0.5 Punkte Abzug und bei nicht-gegebener
Antwort gibt es 0 Punkte.

EBERLE, 2011
JIntelligenz ist eine
sehr allgemeine
geistige Kapazitat,
welche die Fahigkeit
zum schlussfolger-
nden Denken, zum
Planen, zur Prob-
leml6sung, zum Ver-
standnis komplexer
Ideen, zum schnellen
Lernen und zum
Lernen aus Erfahrung
umfasst*.
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Kristalline Intelligenz:
Zur Erfassung der kristallinen Intelligenz werden einerseits die Kenntnisse in den gingig gebrauchten
Sprachen Deutsch, Franzosisch und Englisch und andererseits das Grundlagenwissen in den Berei-

chen Mathematik und Technik erfasst.

Deutsch
Franzosisch

Grammatikkenntnisse,
Sprachverstandnis

Aus einer Auswahl die grammatikalisch
korrekten Worte finden, Satze Gibersetzen

Englisch

Mathematik Kenntnisse der Grundfunktionen Addieren, subtrahieren, multiplizieren und
dividieren

Technik Grundverstandnis Einfache naturwissenschaftliche Prinzipien

Fluide Intelligenz:

verstehen

Der fluide Anteil der Intelligenz wird tiber die Messung der verbalen, numerischen, figuralen und der
Merkfihigkeit sowie dem Denkvermogen erhoben. Zudem wird die Konzentrations- resp. Aufmerk-
sambkeitsleistung erfasst. Die Erhebung dieser Komponente erweist sich ebenfalls als niitzlich, da sie
eine allgemeine Voraussetzung fiir das Erzielen von Leistung darstellt (Brickenkamp, 2002).

Verbale Intelligenz

Wesentliches Erkennen, Abstraktions-
und Kombinationsvermogen

Begriffspaare, Oberbegriffe und Synonyme
finden

Numerische Intelli-
genz

Logisch-analytisches Denken

Gleichungen mit Rechenzeichen vervollstandi-
gen, Zahlenreihen weiterflihren

Figurale Intelligenz

Raumliches Vorstellungsvermdgen

2D: Drehung einer Sequenz (falsche Figur
erfassen)

3D: Dreidimensionale Figuren (Wirfel zahlen)

Denkvermdogen Analytisch-integratives Denken Muster in komplexer Abfolge erkennen
Gedachtnis und Speichern und Abrufen von Informatio- Symbolkombinationen und Biindel an
Merkféhigkeit nen Personenmerkmalen merken

Konzentrationsleis-
tung

Fahigkeit, sich auf eine Information zu
konzentrieren und dabei irrelevante Reize
auszublenden (von Relevanz ist die Qua-
litat (Sorgfalt) und die Quantitat (Menge)
der erbrachten Leistung)

Aus einer Reihe von Buchstaben (b, d, p, q) alle
g's markieren, die einem d folgen
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PERSONLICHKEIT - SEIN

Die Erfassung der Personlichkeit bei Nantys
BLUEPRINT stiitzt sich auf das Fiinf-Fakto-
ren-Modell der Personlichkeit nach Costa und
McCrae (1992). Dieses Modell basiert auf der
Annahme, dass sich Eigenschaften der Per-
sonlichkeit in fiinf unabhingige Dimensionen
einordnen lassen, welche sich in der Forschung
vielfach bestitigt hat. Die Hauptdimensionen
werden durch verschiedene Unterskalen repra-
sentiert (Ostendorf & Angleitner, 2003), welche
hier aber nicht im Detail aufgefiihrt werden.

» Neurotizismus: Erfassung der Robustheit
resp. der emotionalen Empfindlichkeit.

 Extraversion: Erfassung des Grades an Ext-
raversion (Geselligkeit, Gesprichigkeit, Un-
ternehmenslust) resp. Introversion (Riickzug,
Ruhe, Alleinsein).

o Offenheit fir Erfahrungen: Erfassung der
Offenheit gegeniiber neuen Erfahrungen,
Erlebnissen und Eindriicken in der Innen- und
Aussenwelt.

o Vertriglichkeit: Erfassung von Einstellungen
und gewohnheitsmassigen Verhaltensweisen
in sozialen Beziehungen.

o Gewissenhaftigkeit: Erfassung des Grades an
Engagement, Zielstrebigkeit und Willensstr-
ke.

Die Personlichkeitsskalen von Nantys BLUE-
PRINT lassen sich den Dimensionen des
Fiinf-Faktoren-Modells wie folgt zuordnen:

Neurotizismus Bedurfniskontrolle
Emotionale Balance
Misserfolgsresistenz
Sorgenfreiheit
Zuversicht
Stressmanagement
Widerstandsfahigkeit

Selbstbewusstsein

Extraversion Kontaktverhalten

Teamorientierung

Durchsetzungsvermégen

Offenheit fur Erfahrungen Flexibilitat

Vorstellungskraft

Vertraglichkeit Harmonieorientierung
Aufrichtigkeit

Einflihlungsvermogen

Gewissenhaftigkeit Pflichtbewusstsein
Selbstdisziplin
Besonnenheit
Leistungsvertrauen
Leistungsorientierung
Erfolgsanspruch

Ordentlichkeit

Neben den gerade erwihnten Skalen, werden im
Personlichkeitsteil zudem die Effizienz in den
Lern-/Arbeitstechniken und berufsbezogene
Werte und Motive (konkret: Einstellung zum
Unternehmen, Einstellung zur Leistungskontrol-
le, Lernantrieb, Fithrungsmotivation) gemessen.

Insgesamt besteht der Personlichkeitsfragebogen
bei Nantys BLUEPRINT aus 29 Skalen. Jede
Skala wird mit mindestens acht Items abgedeckt.
Alles in allem beinhaltet der Teil zur Personlich-
keit 314 Fragen, welche alle auf einer 5-stufigen
Skala von ,,trifft gar nicht zu* bis ,, trifft voll und
ganz zu“ eingestuft werden. Bei der Personlich-
keit gibt es keine zeitliche Limite zur Beantwor-
tung der Fragen. Wichtig ist nur, dass die Fragen
ehrlich und spontan beantwortet werden.

Trotzdem ist man bei der Auslegung von Ergeb-
nissen eines psychometrischen Tests immer wie-
der mit der Frage konfrontiert, inwiefern die Per-
son den Fragebogen mehr oder weniger bewusst
so beantwortet hat, dass Verzerrungen - zum
Beispiel aufgrund der Absicht, sozial erwiinschte
Antworten abzugeben - entstehen. Dabei kann es
tatsichlich vorkommen, dass sich die Person ein
Idealbild vorstellt und Antworten danach aus-
richtet oder eine verzerrte Selbstwahrnehmung
aufweist. Um dem entgegenzuwirken, wurde

bei Nantys BLUEPRINT eine Kontrollskala zur
Offenheit (sog. ,,Liigenskala“) eingefiigt. Dabei
wird gepriift, wie offen und wahrheitsgetreu eine
Person antwortet, was bei der Ergebnisinterpre-
tation unbedingt beriicksichtigt werden sollte.

Offenheit in der Beantwortung
Effizienz in Lern-/Arbeitstechniken
Einstellung zum Unternehmen
Einstellung zur Leistungskontrolle
Lernantrieb

Flihrungsmotivation
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INTERESSEN - WOLLLEN

Bei der Erfassung der Interessen einer Person
wurde das bedeutsame und weit verbreitete
RIASEC-Modell von Holland (1966, 1973, 1985a,
1997) beriicksichtigt. Holland unterscheidet
sechs verschiedene Interessenstypen:

« Realistic: Praktisch-technische Orientierung
(Macher)

« Investigative: Intellektuell-forschende Orien-
tierung (Denker)

« Artistic: Kiinstlerisch-sprachliche Orientie-
rung (Erschaffer)

« Social: Soziale Orientierung (Helfer)

» Enterprising: Unternehmerische Orientie-
rung (Unternehmer)

« Conventional: Konventionelle Orientierung
(Organisierer)

Holland geht davon aus, dass es - wie gerade
beschrieben - sechs unterschiedliche Interes-
senstypen/-orientierungen gibt, denen einerseits
Menschen, andererseits Berufsumfelder zuge-
ordnet werden kénnen. Von einer differenzierte
Beschreibung kann dann gesprochen werden,
wenn sowohl fiir die Person als auch fiir die Be-
rufsumwelt die drei dominantesten aus den sechs
Feldern (R, I, A, S, E, C) eruiert werden. Das
Ziel ist es, eine moglichst optimale Person-Um-
welt-Passung herzustellen, d.h. dass eine Person
jene berufliche Titigkeit austibt, die sich mit
ihren Interessen moglichst stark deckt (s. person-
licher Interessens-Code im Ergebnisbericht auf
Seite 8). Eine Hilfestellung zum Finden entspre-
chender Berufe finden Sie unter folgendem Link:
https://www.onetonline.org/explore/interests/
Social/Artistic/Investigative/’.

Bei Nantys BLUEPRINT besteht der Interes-
sens-Fragebogen aus 60 Items, die auf einer
5-stufigen Skala (,,kein Interesse* bis zu ,,star-
kes Interesse‘‘) beantwortet werden. Jede der
sechs Dimensionen nach Holland wird mittels
zehn Items abgefragt. Hier wird keine zeitliche
Beschrinkung zur Beantwortung der Aussagen
vorgegeben.

1 Achtung: Im BLUEPRINT werden fir die RIASEC-Di-
mensionen deutsche Begriffe verwendet. Im O*Net miissen
unbedingt die englischen Abkulrzungen eingegeben werden!

Die Zuordnung ist wie folgt: Macher = Realistic, Helfer = Social,
Erschaffer = Artistic, Organisierer = Conventional, Denker =
Investigative, Unternehmer = Enterprising.

Interessenstyp

Erklarung

BLUEPRINT « Handbuch « 2017

Praktisch-technisch (R)

Personen dieses Typus bevorzugen Tatig-
keiten, die Kraft, Koordination und Handge-
schicklichkeit erfordern und zu konkreten,
sichtbaren Ergebnissen flihren. Sie weisen
Fahigkeiten und Fertigkeiten vor allem im
mechanischen, technischen, elektrotechni-
schen und landwirtschaftlichen Bereich auf,
wahrend sie erzieherische oder soziale Akti-
vitaten eher ablehnen.

Intellektuell-forschend (1)

Personen dieses Typus bevorzugen Aktivita-
ten, bei denen die Auseinandersetzung mit
physischen, biologischen oder kulturellen
Phianomenen mithilfe systematischer Beob-

achtung und Forschung im Mittelpunkt steht.

Sie weisen Fahigkeiten und Fertigkeiten vor
allem im mathematischen und naturwissen-
schaftlichen Bereich auf.

Kiinstlerisch-sprachlich (A)

Personen dieses Typus bevorzugen offe-
ne, unstrukturierte Aktivitaten, die eine
kiinstlerische Selbstdarstellung oder die
Schaffung kreativer Produkte erméglichen.
lhre Fahigkeiten liegen vor allem im Bereich
von Sprache, Kunst, Musik, Schauspiel und
Schriftstellerei.

Sozial (S)

Personen dieses Typus bevorzugen Tatig-
keiten, bei denen sie sich mit anderen in
Form von Unterrichten, Lehren, Ausbilden,
Versorgen oder Pflegen befassen kénnen.
lhre Starken liegen im Bereich der zwischen-
menschlichen Beziehungen.

Unternehmerisch (E)

Personen dieses Typus bevorzugen Tatigkei-
ten und Situationen, bei denen sie andere
mithilfe der Sprache oder anderer Mittel
beeinflussen, zu etwas bringen, flihren, auch
manipulieren kénnen. lhre Starken liegen im
Bereich der Fiihrungs- und Uberzeugungs-
qualitat.

Konventionell (C)

Personen dieses Typus bevorzugen Tatig-
keiten, bei denen der strukturierte und re-
gelhafte Umgang mit Daten im Vordergrund
steht, z.B. Aufzeichnungen fiihren, Daten
speichern, Dokumentationen fiihren, mit
Bliromaschinen arbeiten u.A. (ordnend-ver-
waltende Tatigkeiten). Ihre Starken liegen
im Bereich rechnerischer und geschaftlicher
Fahigkeiten.

3.3 Durchfiithrung

Nantys BLUEPRINT ist ein Online-Instru-
ment. Die Durchfiihrung erfolgt vollstindig am
Computer. Alle Testitems nutzen das Multip-
le-Choice-Format, d.h. die Personen wihlen eine
oder mehrere Antworten per Mausklick aus. Der
Ergebnisbericht steht zeitnah nach Absolvierung
des Tests zur Verfiigung.

Es ist wichtig, dass die Testung unter standardi-
sierten Bedingungen (z.B. ruhiger Ort, keine
Ablenkung durch Lirm, Telefone etc.) erfolgt.
Je nachdem welche Tests vorab als relevant defi-
niert und ausgewihlt werden, dauert die Testung
wenige Minuten (Fokus auf ausgewihlte Modu-
le) bis hin zu finf Stunden (gesamtes Verfahren).
Wird das vollstindige Verfahren absolviert, ist
nach der Hilfte der Testung automatisch eine
Pause eingebaut.

Nantys BLUEPRINT ist zurzeit in den Sprachen
Deutsch und Franzosisch verfiigbar. Falls Inte-
resse an einer weiteren Sprachversion besteht,
unterstiitzen wir die Umsetzung gerne.
Testpersonen sind vorgingig offen tiber den
Zweck des Einsatzes des Verfahrens zu informie-
ren. Bei der Ergebnisriickmeldung ist ebenfalls
auf Transparenz zu achten und der Person sind
alle Ergebnisse zur Verfiigung zu stellen.

3.4 Anwendungszweck

Nantys BLUEPRINT kann sowohl von Unter-
nehmen als auch von Privatpersonen durch-
gefithrt und in folgenden Bereichen eingesetzt
werden:

« Standortbestimmung: Auslegeordnung der
Fihigkeiten und Kompetenzen, welche als
Grundlage fiir den Entscheid tiber den weite-
ren Karriereverlauf dient.

o Selektion: Identifikation der Stirken und
Schwichen und Abgleich der personlichen
Voraussetzungen mit den Anforderungen
einer Zielposition.

« Entwicklung: Identifikation und Férderung
der Schwichen und brachliegenden Potenzi-
alen.

o Out-/Newplacement: Identifikation der
Ressourcen, welche in schwierigen Lebenssi-
tuationen von besonderer Bedeutung sind und
als Stiitze dienen konnen.

Nantys BLUEPRINT dient somit immer dem
Zweck, Privatpersonen oder Personalverantwort-
liche in ihren Entscheidungen resp. Beratungen
eine Hilfestellung zu bieten.

3.5 Ergebnisinterpretation

Im folgenden Kapitel wird zuerst auf einige Be-
grifflichkeiten verwiesen, die fiir die zweckmis-
sige Auslegung der Resultate eines psychometri-
schen Tests von Bedeutung sind. Danach werden
allgemeine Hinweise zur Ergebnisinterpretation
von Nantys BLUEPRINT erldutert.

3.5.1 Begrifflichkeiten

Rohwerte

Die Ergebnisse eines Leistungstests oder die
Beurteilungen eines Fragebogens stehen vorerst
immer als Rohwerte zur Verfiigung. Ein Rohwert
entspricht bei Nantys BLUEPRINT der Sum-
me der erreichten Punkte (Intelligenz) oder der
Summe der Zustimmung bei den Fragen (Per-
sonlichkeit, Interessen). Ein ,,nackter* Rohwert
lasst sich allerdings noch nicht interpretieren,
denn dieser sagt nichts iiber die Giite einer Leis-
tung oder die Hohe einer Ausprigung aus. Eine
solche Abstufung und somit Bewertung wird erst
dann méglich, wenn die Ergebnisse einer Person
mit jenen anderer Personen - einer sogenannten
Referenzpopulation - verglichen werden. Durch
diesen Abgleich lassen sich die Rohwerte in
Normwerte (bei Nantys BLUEPRINT: Stani-
newerte, Prozentrangwerte) tiberfithren und
diese wiederum erlauben eine allgemeingiiltige
Aussage zu erzielten Ergebnissen.

Dieser Prozess lisst sich am einfachsten anhand
kurzer Beispiele erkldren:

a.)Eine Person benatigt fiir eine Strecke von 100
Metern 12 Sekunden.

b.)Eine Person 16st 20 von 30 Aufgaben bei
einem Mathematiktest.

Wie sind die Leistungen aus den Beispielen

zu bewerten? Sind 12 Sekunden fiir 100 Meter
gut oder schlecht resp. sind die Mathematikfi-
higkeiten dieser Person unterdurchschnittlich,
durchschnittlich oder iiberdurchschnittlich
ausgepragt?

Um hier Schlussfolgerungen ziehen zu kénnen,
sind zusitzliche Informationen nétig. Man muss
beispielsweise wissen, ob es sich bei Beispiel a)
um einen Spitzensportler, eine junge oder alte
Person handelt und ob bei Beispiel b) die anderen
Schiilerinnen und Schiiler nur 10 Aufgaben oder
28 gelost haben. Um das Ergebnis einordnen zu
konnen, ist es also wichtig, eine Referenz hinzu-
zuziehen und zu wissen, welche Merkmale die
Referenz aufweist.

15
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Staninewerte

Der Begriff ,,Stanine“ stammt vom Englischen
und ist eine Abkiirzung fiir ,,standard of nine*.
Diese Skalierung wird haufig bei psychologi-
schen Tests verwendet und bildet Leistungs- und
Personlichkeitsmerkmale 9-stufig ab. Es gilt zu be-
achten, dass Merkmale einer Population - sofern
sie geniigend gross ist - immer anndherungsweise
einer Normalverteilung (Glockenkurve) folgen.
Damit ist gemeint, dass die grosse Mehrheit der
Population (54%) mittlere Werte (Stanine von 4-6)
aufweisen und nur sehr wenige eine ausgeprégt
tiefe (Stanine von 1-3) resp. sehr hohe (Stanine
von 7-9) Ausprigung haben (s. Abb. 2).

ABBILDUNG 2

(Normal)Verteilung der Per-
sonlichkeits- und Leistungs-
merkmale innerhalb einer Re-
ferenzpopulation. Rund 54%
der Personen erzielen einen

] Staninewet zwischen 4-6 und

je rund 23% einen Statnine-
wert von 1-3 resp. 5-7

456
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TABELLE 1

Vergleich von
Prozentrang- und
Staninewerten

Prozentrangwerte

Bei den Intelligenztests werden die Normwerte
nicht nur in Stanine, sondern ebenfalls in Prozen-
ten angegeben. Dies erlaubt - im Abgleich zu den
Staninewerten - eine differenziertere Einordnung
eines Ergebnisses. Denn wie in Tabelle 1 ersicht-
lich wird, entspricht ein Staninewerte einem
relativ grossen ,,Range‘ an Prozenten.

Der erreichte Prozentwert gibt an, wie viele an-
dere Personen ein schlechteres oder gleich gutes
Resultat erreicht haben (Kubinger, 1985). Ein Pro-
zentrang von 33% bei den Mathematikkenntnissen
bedeutet, dass 33% der anderen Personen (Refe-
renzpopulation) ein gleich gutes oder schlechteres
und 67% der anderen Personen ein besseres Er-
gebnis erzielt, also mehr Aufgaben korrekt gelost
haben. Die Mathematikfihigkeiten dieser Person
sind also leicht unterdurchschnittlich einzuschit-
zen. Um ein Ergebnis zu erzielen, welches genau
dem Durchschnitt (= Intelligenzquotient von 100)
entspricht, muss man einen Prozentrangwert von
50% erreichen.

Prozentrangwert Staninewert

0-4 1

>4-11

>11-23

>23-40

>40 - 60

>60-77

>77 -89

>89 -96

O (O (N |||~ IODN

>96-100

3.5.2 Allgemeines zur Ergebnisinterpretation
Auf Seite 2 des Ergebnisberichts befinden

sich die personlichen Angaben der Testperson
sowie das definierte Anforderungslevel (Fach-/
Expertenfunktion, Basiskader/Teamleitung,
mittleres Kader oder hoheres Kader) und die
bestimmte Berufsbranche (22 Berufsfelder! nach
Zihlmann, 2003). Die Seite 3 gibt einen Uber-
blick iiber die erzielten Ergebnisse in den drei
Bereichen ,,konnen‘ , sein“ und ,,wollen“ (die
dort angegebenen Prozentwerte beziehen sich auf
das Profilmatching, Erklirung s. unten). Danach
folgt eine ausfiihrliche graphische sowie schrift-
liche Auslegung der Resultate. Untenstehende
Erklirungen und Beschreibungen sollen bei der
Ergebnisinterpretation helfen.

1 1) Natur, 2) Nahrung, 3) Gastronomie, 4) Textilien,

5) Schonheit, 6) Gestaltung, 7) Druck, 8) Bau, 9) Haustechnik, 10)
Holz, Innenausbau, 11) Fahrzeuge, 12) Elektrotechnik, 13) Metall,
Maschinen, 14) Chemie, 15) Planung, Konstruktion, 16) Verkauf, 17)
Wirtschaft, Verwaltung, 18) Verkehr, Logistik, 19) Informatik, 20)
Kultur, 21) Gesundheit, 22) Bildung, Soziales
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Profil- und Branchenmatching

Bei allen drei Messbereichen werden sowohl ein
Profil- als auch ein Branchenmatching ausgege-
ben. Diese Matchingwerte zeigen auf, in welchem
Ausmass die Voraussetzungen einer Person mit
den Anforderungen einer Position einerseits und
einer Branche andererseits iibereinstimmen. Die
Matchingwerte variieren abhéingig davon, welches
Anforderungslevel und welche Branche ausge-
wihlt wurden. Im Ergebnisbericht sind die An-
forderungen in Bezug auf die Position erkennbar
(= Profilmatching, farbig markiert), nicht sichtbar
sind allerdings die Erwartungsbereiche in Bezug
auf eine Branche (= Branchenmatching). Letztere
sind im System hinterlegt, der Ubersichtlichkeit
halber aber nicht aufgefiihrt.

Das Matching kann zwischen 0% (alle Ergebnis-
se liegen ausserhalb der Erwartungsbereiche)
und 100% (alle Ergebnisse liegen innerhalb der
Erwartungsbereiche) variieren. Liegen viele der
Ergebnisse einer Testperson innerhalb der Er-
wartungsbereiche, wird auch das Matching hoch
ausfallen. Allgemein gilt: Je hoher der Matching-
wert, desto besser passt die Person zur Position
resp. ausgewihlten Branche.

3.6 Testgiitekriterien

Ob ein wissenschaftliches Verfahren eine hohe
Qualitit aufweist, kann anhand der Testgiitekri-
terien beurteilt werden. Die wichtigsten wissen-
schaftlichen Kriterien fiir Nantys BLUEPRINT
werden im Folgenden dargestellt.

Objektivitit

Das Giitekriterium der Objektivitit ist erfiillt,
wenn die gesamten Testergebnisse unabhingig

vom Einfluss des Testleiters und der Testsituation

sind. Je stirker ein Testverfahren standardisiert
ist, desto hoher das Ausmass der Objektivitit.

Bei Nantys BLUEPRINT handelt es sich um ein
computergestiitztes Verfahren, bei dem einerseits
die Durchfiihrung, andererseits die Verrechnung
und Interpretation der Resultate automatisiert
ablaufen. Aufgrund dieser Gegebenheiten kann
davon ausgegangen werden, dass das Kriterium
der Objektivitit erfullt ist.

Reliabilitit

Bei der Reliabilitit spricht man von der Zuver-
lissigkeit resp. der Genauigkeit der Messungen.
Um diese bei Nantys BLUEPRINT bestimmen zu
konnen, wurde die interne Konsistenz (s. Tab. 2,
Cronbach’s Alpha) berechnet. Dabei wird gepriift,
ob die Aufgaben resp. die Items, die eine Skala
reprisentieren, in sich homogen sind, d.h. das-
selbe messen. Beriicksichtigt man die Cronbach’s
Alpha Werte, kann bei Nantys BLUEPRINT
mehrheitlich von einer akzeptablen bis guten Zu-
verlissigkeit der Messungen ausgegangen werden.
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TABELLE 2

Reliabilitatswerte des
Nantys BLUEPRINT.
Angegeben sind die
(ungefahren) Reliabil-
itaten aller gemessen
Skalen und die Anzahl
Aufgaben resp. Fra-
gen pro Skala.

Kategorie

Cronbach’s Alpha

Anzahl Items

<05

05-08

0.8 - 1.00

Intelligenz

Orthographiekenntnisse

(Text)

Redewendungen

22

Mathematikkenntnisse

20

Technische Kenntnisse

20

Franzosisch Verstandnis

Franzosisch Grammatik

Englisch Verstandnis

Englisch Grammatik

30

Analogien

26

Oberbegriffe

26

Synonyme

36

Rechenzeichen

23

Zahlenreihen

20

R3umliches Vorstellungsvermégen 2D

20

Raumliches Vorstellungsvermégen 3D

14

Merkfahigkeit figural

8

Merkfahigkeit verbal

(Tabelle)

Konzentrationsleistung

(b, d,p,q)

Denkvermogen

16

Personlichkeit

Kontrollskala (Offenheit)

Pflichtbewusstsein

Selbstdisziplin

Besonnenheit

Bediirfniskontrolle

Emotionale Balance

Misserfolgsresistenz

Sorgenfreiheit

Zuversicht

Selbstbewusstsein

Stressmanagement

Widerstandsfahigkeit

Leistungsvertrauen

Leistungsorientierung

Erfolgsanspruch

Lernantrieb

Einstellung zum Unternehmen

10

Ordentlichkeit

Flexibilitat

14

Vorstellungskraft

11

Effiziente Lern- und Arbeitstechniken

13

Einstellung zur Leistungskontrolle

Kontaktverhalten

12

Teamorientierung

12

Harmonieorientierung

14

Aufrichtigkeit

Einfiihlungsvermogen

12

Fiihrungsmotivation

12

Durchsetzungsvermégen

16

Interessen

Macher

10

Helfer

10

Erschaffer

10

Organisierer

10

Denker

10

Unternehmer

10

19
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Kriteriumsvaliditit

Ein Verfahren soll immer dem Zweck einer Prog-
nose dienen. Ob dies tatsichlich der Fall ist, wird
mittels der Kriteriumsvaliditit bestimmt. Denn
dabei wird tiberpriift, ob ein erzieltes Testergebnis
mit einem definierten Kriterium (hier: Berufser-
folg) zusammenhingt. Um dies zu testen, wurden
die Nantys BLUEPRINT-Ergebnisse von Polizei-
anwirterinnen und -anwirtern der Kantonspolizei
Zirich mit ihren Noten bei der Berufspriifung
und ihren Assessmentergebnissen abgeglichen. Es
zeigte sich, dass Nantys BLUEPRINT-Variablen
zu 33% das Resultat der Berufspriifung und zu 86%
den Assessmenterfolg prognostizieren kénnen.
Basierend darauf lisst sich schlussfolgern, dass
Nantys BLUEPRINT in der Lage ist, spezifische
berufliche Erfolgsvariablen vorauszusagen und so
die Giite von Personalentscheidungen zu verbes-
sern. Weitere Untersuchungen diesbeziiglich sind
geplant.

Normierung

Um die Testergebnisse einer Person einordnen
zu kénnen, miissen sie mit den Resultaten einer
Vielzahl anderer, reprisentativer Personen (=
Normstichprobe) in Bezug gesetzt werden. Bei
Nantys BLUEPRINT umfasst diese Normstich-
probe insgesamt rund 950 berufstitige Personen,
250 Personen haben sich dabei fiir eine Stelle bei
der Kantonspolizei Ziirich beworben. Von den
950 Personen sind 715 ménnlichen und 235 weib-
lichen Geschlechts. Die Testpersonen waren zum
Zeitpunkt der Erhebung alle iiber 20 Jahre alt,
wobei der Altersdurchschnitt bei 25 Jahren liegt.

Fairness

Psychometrische Testverfahren miissen fair sein;
das heisst, dass keine Personengruppe begiinstigt
oder diskriminiert werden darf (Kubinger, 2003).
Bei Nantys BLUEPRINT zeigen sich in der
grossen Mehrheit der Intelligenz- und Person-
lichkeitswerte keine Geschlechterunterschiede.
Bedeutsame und bei der Interpretation zu beriick-
sichtigende Geschlechtereffekte sind in Tabelle 3
aufgefiihrt.
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TABELLE 3

Geschlechterunt-
erschiede in den
gemessenen Skalen.
Ein Pfeil nach oben
(1) bedeutet, dass
das entsprechende
Geschlecht im
jeweiligen Bereich im
Durchschnitt besser
abschneidet oder eine
héhere Auspragung
aufweist als das ande-
re Geschlecht. Rechts
von den Pfeilen
finden sich die jew-
eiligen Mittelwerte
(M) und Standard-
abweichungen (SD)
und somit eine mit
Zahlen untermauerte
Darstellung der Ges-
chlechterunterschie-
de. Die Werte reichen
von 1 ,schwache
Auspragung” bis 9
,starke Auspragung".

Zahlenreihen

Technische Kenntnisse

Pflichtbewusstsein
Zuversicht
Stressmanagement
Leistungsvertrauen
Flexibilitat

Erschaffer

R e T S S S

6.35(1.65)
4.60(2.91)
6.82(1.40)
7.26 (1.36)
7.19 (1.46)
6.52 (1.67)
6.06 (1.58)

4.72(1.61)

s T S e e N e

5.52(1.86)
3.8(2.13)
6.56 (1.54)
6.88(1.58)
6.84(1.72)
6.01 (1.96)
6.31(1.69)

5.42 (1.75)
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4. Professionelle
Unterstiitzungsangebote

Support

Unsere erfahrenen Arbeits- und Organisations-
psychologen stehen zu Biirozeiten (Montag bis
Freitag von 08h00 bis 17h00) fiir eine Kurzbe-

Schulungen

Fiir die detaillierte Ergebnisinterpretation
empfehlen wir Ihnen den Besuch einer professio-
nellen Nantys BLUEPRINT-Schulung. Folgende

SUPPORT UND SCHULUNGEN

WIR STEHEN IHNEN ZUR VERFUGUNG

Unser erfahrenes Team an Arbeits- und
Organisationspsychologen/innen fuhrt Sie
gerne in die professionelle Auslegung der
Blueprint-Ergebnisse ein.

ratung (unter 031 335 65 70) bei der Ergebnisin- Schulungsblécke bieten wir an:
terpretation oder hinsichtlich der Integration

von Nantys BLUEPRINT in unterschiedliche

HRM-Aktivititen (Personalauswahl, Perso-

nalentwicklung, Standortbestimmung, New-/

Outplacement) zur Verfiigung. Zogern Sie auch

als Privatperson nicht, uns ganz unverbindlich

anzufragen, damit wir Sie zweckmissig

beraten und in Threr personlichen Entwicklung

unterstiitzen konnen.

Bezeichnung Inhalt Dauer

Grundkurs 1 Im Grundkurs 1 werden Ihnen die wichtigsten Grundlagen geliefert, Halber Tag
um bezogen auf die eigenen und die Resultate anderer erste Schluss-
folgerungen ziehen zu kénnen.

Grundkurs 2 Im Grundkurs 2, dem sogenannten Fallbesprechungstraining, geht es  Halber Tag
einerseits darum, vorbereitete, reale Fille eignungsdiagnostischer Ab-
klarungen zu besprechen und andererseits eigene Falle zu diskutieren,
um mehr Sicherheit in der Interpretation der Ergebnisse zu gewinnen.

Akkreditierung Bei dieser Schulung geht es in einem ersten Schritt darum, alle not- Ganzer Tag
wendigen theoretischen Grundlagen der Intelligenzdiagnostik sowie
der Personlichkeits-, Motivations- und differenziellen Psychologie
vertieft kennen zu lernen. Dieses Wissen bildet die Grundlage zur
Akkreditierung als Nantys BLUEPRINT Assessor/in.




Skalenbeschreibung

Skalenbeschreibung

Sprachkenntnisse (Deutsch, Franzésisch, Englisch)

Konstruktfacetten:
o Grammatik

o Sprachverstindnis

TIEFE AUSPRAGUNG

Kristalline Intelligenz

Al1.1,A14,A15

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person verfiigt Gber geringe Grundlagenkenntnisse in
den gemessenen Sprachen Deutsch, Franzésisch und/oder
Englisch. Es fllt ihr so schwer, unterschiedliche Sprachen zu
verstehen resp. sich mindlich und schriftlich (korrekt) auszu-
driicken. Dies kann einerseits damit zusammenhangen, dass
die Person a) in der Schule die Sprachen nie gelernt hat, b) Gber
ein eher tiefes verbales Leistungsverméogen verfigt (s. ,verbale
Intelligenz“) oder c) ein geringes Sprachinteresse besitzt.

Die Person verfiigt Gber ausgepragte Starken beziglich
deutschen, franzésischen und/oder englischen Sprachkennt-
nissen. Dies dirfte es ihr erleichtern, Sprachen einerseits
korrekt zu verstehen und andererseits verfligt sie dadurch
Uiber gute Voraussetzungen, um mit anderen kommunizieren
zu kénnen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Das Erlernen oder Ausbauen der Grundlagen einer Sprache ist
zu einem grossen Teil eine Fleissaufgabe (d.h. Worter, gram-
matikalische Regeln kennenlernen und anwenden). Dabei
unterstiitzen konnen Blicher, der Besuch eines Sprachkurses
oder ein Auslandaufenthalt.

Die Person wird ihre Fahigkeiten in Tatigkeiten, die eine hohe
Affinitdt zu unterschiedlichen Sprachen voraussetzen, gut
einbringen kénnen.

Hohe Auspragungen beziglich ,Sprachkenntnisse” dirften
zumindest zu einem Teil auf eine gute ,verbale Intelligenz“
zurlickzufiihren sein.




Skalenbeschreibung

Mathematikkenntnisse

Kristalline Intelligenz

Al1.2

Konstruktfacetten:

« Umgang mit den vier mathematischen Grundfunktionen (Addition, Subtraktion, Multiplikation, Division)

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person bekundet Miihe beim Verstandnis der einfachen
Grundrechenregeln. Dies kann mitunter dadurch begriindet
sein, dass a) die Person die mathematischen Grundfunktionen
nie gelernt, b) fiir Berechnungen oftmals technische Hilfsmit-
tel eingesetzt und entsprechende Herausforderungen nicht im
Kopf gelost werden (kénnen), ) das Interesse an Zahlen nicht
vorhanden ist oder d) die Person Uiber eine gering ausgepragte
Jnumerische Intelligenz” verfligt.

Die Person beherrscht die Grundrechenregeln ausgezeich-
net und hat ein Verstandnis davon, wie auch komplexere Re-
chenaufgaben rein gedanklich zu 16sen sind.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Das Erlernen oder Ausbauen der Grundlagen in Mathematik
ist zu einem grossen Teil eine Fleissaufgabe. Dabei gilt es,
die Grundprinzipien im Umgang mit Zahlen zu verstehen und
Ubungsaufgaben zu l&sen.
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Diese Fahigkeiten helfen dabei, Zahlen kritisch zu hinterfra-
gen und ,uUberschlagsmissig” die Richtigkeit eines Ergebnis-
ses abzuschatzen.

Die Person verfligt moglicherweise auch Uber eine hoch
ausgepragte ,numerische Intelligenz‘, denn diese sagt etwas
Uiber das Potenzial resp. die vorhandenen Veranlagungen im
Umgang mit Zahlen aus.

Skalenbeschreibung

Technische Kenntnisse (Physik, Mechanik)

Kristalline Intelligenz

Al13

Konstruktfacetten:

e Technisches Grundverstandnis

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person weiss resp. versteht nicht, wie einfache, in der
Natur vorzufindende physikalische bzw. mechanische Gesetz-
massigkeiten funktionieren. Die Ursache daftir kann a) in einer
fehlenden Schulbildung und somit mangelnden Uberlieferun-
gen an technischem Wissen zu suchen sein, b) durch ein zu
geringes Interesse begriindet werden oder c) auf einer eher
gering ausgepragten ,figuralen Intelligenz“ fussen.

Die Person besitzt eine ausgezeichnete Starke darin, Grund-
prinzipien der Mechanik und Technik zu verstehen und auf
konkrete Falle anzuwenden.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Wenn eine Tatigkeit ein gewisses Mass an technischem
Verstindnis erfordert, sollte sich die Person stiarker mit me-
chanischen und physikalischen Grundprinzipien und deren
Wirkungszusammenhangen auseinandersetzen und so ihr
diesbeziigliches Wissen auf- resp. ausbauen.

Die Person wird ihre Fahigkeiten gut nutzen kénnen, wenn
sie mit Aufgaben und Problemstellungen konfrontiert ist, bei
deren Bewaltigung mechanische bzw. technische Gesetz-
massigkeiten zu berlicksichtigen sind.
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Skalenbeschreibung

Fluide Intelligenz

Verbale Intelligenz (Analogien, Oberbegriffe, Synonyme) A2.1

Konstruktfacetten:
o Kombinationsvermogen
e Sprachlogisches Denken

o Gemeinsamkeiten erkennen

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Der Person féllt es schwer, verbal prasentierte Inhalte logisch
zu analysieren, so gewonnene Informationen zu kombinieren,
zu abstrahieren und Gemeinsamkeiten abzuleiten. (Eher) ge-
ringe Fahigkeiten im Bereich ,Sprachkenntnisse” durften auf
das geringe verbale Leistungspotenzial zurlickzufiihren sein.

Die Person versteht es sehr gut, verbale Inhalte logisch zu
analysieren, dadurch gewonnene Informationen zu kombi-
nieren, zu abstrahieren und Gemeinsamkeiten zu erkennen.
(Sehr) gute Ergebnisse beziiglich ,Sprachkenntnisse” dirften
auf das ausgezeichnete verbale Leistungspotenzial zurlickzu-
fiihren sein.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person kann Miihe bekunden, ihren Wortschatz zu er-
weitern und sich differenziert auszudriicken. Eine erhohte,
regelméssige aktive Auseinandersetzung mit der Sprache (z.B.
in Form von Lesen, Schreiben und/oder Diskutieren) kann die
entsprechenden Fihigkeiten trainieren und ihre Anwendung
im Alltag moglicherweise verbessern.
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Die Person sollte tber einen reichen Wortschatz verfiigen,
diesen leicht erweitern und die Sprache effektiv und krea-
tiv verwenden kdnnen. Zudem wird sie Sachverhalte sowohl
differenziert verstehen als auch entsprechend beschreiben.

Sind die ,Sprachkenntnisse” im Abgleich zur ,verbalen Intel-
ligenz“ bedeutend tiefer ausgepragt, gilt es zu priifen, war-
um das an sich sehr gute sprachliche Potenzial nicht ausge-
schopft werden kann.

Skalenbeschreibung

Fluide Intelligenz

Numerische Intelligenz (Rechenzeichen, Zahlenreihen) A2.2

Konstruktfacetten:
e Analytisch-logisches Denken

e Numerisches Denken

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person bekundet Miihe, Zahlenmaterial zu bearbeiten,
sprich Gesetzmassigkeiten und Regelhaftigkeiten abzuleiten
und logische Schlussfolgerungen zu ziehen. (Eher) geringe Fa-
higkeiten bei ,Mathematikkenntnisse“ diirften aus dem gerin-
gen numerischen Leistungspotenzial resultieren.

Die Person kann sehr geschickt mit Zahlenmaterial um-
gehen und versteht es dusserst gut, Gesetzméassigkeiten
und Regelhaftigkeiten abzuleiten und logische Schlisse zu
ziehen. (Sehr) gute Ergebnisse bei ,Mathematikkenntnisse"
dirften auf das ausgezeichnete numerische Leistungspoten-
zial zurlickzufiihren sein.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person tut sich (eher) schwer im Umgang mit Zahlen. Wo
sie sich dennoch mit entsprechenden Aufgaben konfrontiert
sieht, kann eine konkrete, anwendungsbezogene Auseinander-
setzung mit den relevanten Inhalten das Verstandnis starken.

Die Person besitzt eine grosse Affinitat im Umgang mit Zah-
len und kann konfrontiert mit komplexen numerisch geprag-
ten Aufgaben ihre Fahigkeiten vollumfanglich einbringen.

Sind die ,Mathematikkenntnisse" im Abgleich zur ,nume-
rischen Leistungsfahigkeit” bedeutend tiefer ausgepragt,
sollte gepriift werden, warum das an sich gute numerische
Potenzial nicht ausgeschopft werden kann.
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Skalenbeschreibung

Fluide Intelligenz

Figurale Intelligenz (Rdumliches Vorstellungsvermégen 2D und 3D) A2.3

Konstruktfacetten:

e R&umliches Vorstellungsvermégen

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person besitzt ein nur gering ausgepragtes raumliches
Vorstellungsvermaogen. Es bereitet ihr Miihe, Gegenstinde be-
zliglich ihrer Lage im Raum und ihrer Beziehungen zueinander
zu erfassen. Es fallt ihr auch schwer, Bewegungen und Rotati-
onen rein gedanklich zu vollziehen. (Eher) geringe Fahigkeiten
bei ,Mechanisch-technisches Verstandnis* dirften zumindest
teilweise auf das geringe figurale Leistungspotenzial zuriick-
zufiihren sein.

Das raumliche Vorstellungsvermdgen der Person ist (sehr)
stark ausgepragt. Es wird ihr leicht fallen, Lage und Bezie-
hungen von Gegenstdnden im Raum zu erkennen oder sich
komplexe Bewegungen und Rotationen rein gedanklich zu
vergegenwartigen. (Sehr) gute Werte bei ,Mechanisch-tech-
nisches Verstdandnis“ dirften zumindest teilweise durch das
ausgezeichnete figurale Leistungspotenzial mitbegriindet
sein.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Der Person fallt die Bewaltigung von Aufgaben, welche ein gu-
tes rdumliches Vorstellungsvermégen voraussetzen, schwer.
Wo Tatigkeiten ein Mindestmass an entsprechendem Ver-
standnis erfordern, kann der Person geholfen werden, indem
Problemstellungen und Ausgangslagen ganz konkret visuali-
siert werden (z.B. durch Skizzen oder physische (3D-)“Model-
le“).
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Die Person kann ihr exzellentes Vorstellungsvermégen dort
gewinnend einbringen, wo (verdeckte) Gegenstinde und
R&ume aus ganz unterschiedlichen Perspektiven erfasst und
Bewegungs- und Rotationsmdglichkeiten bzw. -notwendig-
keiten identifiziert bzw. ersonnen werden sollen.

Ist das ,Mechanisch-technische Verstiandnis“ (eher) gering
ausgepragt, sollte gepriift werden, warum das an sich gute
figurale Potenzial nicht ausgeschopft werden kann.

Skalenbeschreibung

Fluide Intelligenz

Gedichtnis und Merkfihigkeit (figural und verbal) A2.4
Konstruktfacetten:

e Speichern und abrufen

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Der Person fallt es schwer, symbolisch und/oder verbal pra-
sentierte Informationen zu speichern und zu einem spateren
Zeitpunkt abzurufen.

Die Person vermag sich in kurzer Zeit unbekannte, nicht ar-
beitskontextbezogene Informationen einzuprdgen und spa-
ter aus dem Gedachtnis abzurufen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Beim Einpragen neuer Sachverhalte dirfte die Person ldngere
Zeit brauchen. Sie kann ihre Merkfahigkeit aber verbessern,
indem sie in einem ersten Schritt eruiert, auf welche Art und
Weise sie sich Informationen am besten einprigen kann (d.h.
figural, verbal, numerisch, auditiv) und in einem zweiten Schritt
Techniken erlernt, um die Speicherfahigkeit zu erhéhen (z.B.
»Eselsbriicken” machen, Geschichte erfinden, Analogien zu
Bekanntem herstellen).

Die Person besitzt die Fahigkeit, in kurzer Zeit eine grosse
Menge an inhaltlich komplexen neuen Informationen im
Kurzzeitgedachtnis zu speichern. Dies, da sie entweder eine
yhatlrliche” Begabung dafiir besitzt oder sie sich gezielt Stra-
tegien zur Erhéhung der Merkfahigkeit angeeignet hat. Wo
Letzteres zutrifft, kann die Person andere im Erlernen von
Techniken unterstitzen.
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Skalenbeschreibung

Konzentrationsleistung

Fluide Intelligenz

A2.5

Konstruktfacetten:

e Sorgfalt und Menge

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Der Person fallt es schwer, ihre Aufmerksamkeit auf relevante
Informationen zu fokussieren. Sie lasst sich rasch von aufga-
benirrelevanten Aspekten ablenken.

Der Person gelingt es sehr gut, ihre Aufmerksamkeit tber
eine gewisse Zeitspanne hoch zu halten und dabei sowohl
ein hohes Arbeitstempo an den Tag zu legen (hohe Quan-
titit) sowie ein einwandfreies Ergebnis abzuliefern (hohe
Qualitat).

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Bei tiefen Werten gilt abzuklaren, wie das Ergebnis zustande
kommt: Ist es auf eine rasche aber ungenaue, eine langsame
aber prazise oder eine rasche und ungenaue Arbeitsweise
zurtickzufiihren? Dabei kann der Abgleich mit der Persénlich-
keitsdimension ,,Ordnungsliebe” hilfreich sein, denn diese sagt
etwas Uiber das Arbeitsverhalten einer Person aus.

Um die Konzentrationsleistung zu foérdern, ist es wichtig, die
zahlreichen Storquellen, die bei der Arbeit auftreten kénnen,
moglichst zu eliminieren. Das heisst, dass sich die Person so
abschirmen sollte, dass sie nicht standig in ihrer Tatigkeit ge-
stort oder unterbrochen wird. Oder aber die Person sollte eine
Tatigkeit ausiliben, die keine hohe Konzentrationsleistung er-
fordert.
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Die Person besitzt die Fahigkeit, auch in kritischen, wichtigen
Momenten den Fokus auf Wichtiges zu lenken und irrele-
vante Reize auszublenden. Sie verfligt damit Gber sehr gute
Voraussetzungen, um in (reizarmen) Bereichen zu arbeiten,
in denen auch unter Zeitdruck sehr genau gearbeitet werden
muss und/oder Fehler bedeutsame negative Konsequenzen
nach sich ziehen kénnen.

Skalenbeschreibung

Denkvermogen

Fluide Intelligenz

A2.6

Konstruktfacetten:

e Analytisch-integratives Denken

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person bekundet Miihe damit, komplexe Muster zu
erkennen, zu verstehen und die dahinterliegende Logik zu
erfassen. So kann es sein, dass sie verworrene Problemstel-
lungen gar nicht erst 16sen kann oder ihr dafiir geniigend
zeitliche Ressourcen zur Verfligung stehen missen.

Der Person gelingt es, bei komplexen Mustern Gesetzmas-
sigkeiten zu erkennen und logische Schlussfolgerungen zu
ziehen. Sie verfligt so liber gute Voraussetzungen, um auch
komplexe, abstrakte, theoretische Problemstellungen ge-
danklich rasch zu durchdringen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Der Person fallt die Bearbeitung von Aufgaben, die keiner-
lei konkreten resp. praktischen Bezug aufweisen, schwer.
lhre Starke besitzt sie dort, wo es gilt, konkrete Aufgaben
auszufiihren. Dies setzt aber voraus, dass ihr nicht gesamte,
komplexe Auftrage, sondern vorstrukturierte, bearbeitbare
Teilaufgaben zur Verfligung gestellt werden.

Die Person kann sich dort dusserst gewinnend einbringen,
wo es um konzeptionelle Aufgaben geht und Modelle,
Strategien oder Visionen entwickelt werden sollen. Sind die
Werte beim ,Denkvermdgen” sehr stark ausgepragt, be-
steht allerdings die Gefahr, dass es der Person schwerfillt,
Uibergeordnete Zusammenhange und Probleme fiir andere
verstandlich zu machen, d.h. auf eine konkretere Ebene zu
transferieren.

Sie kann davon profitieren, wenn es gndere Menschen in
ihrem Arbeitsumfeld gibt, die diese ,Ubersetzungsarbeit"
Uibernehmen.
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Skalenbeschreibung

Kontrollskala
Offenheit in der Beantwortung BO.1
Konstruktfacetten:
e Zugeben von Schwiachen
« Keine (zu) positive Selbstdarstellung
« Keine Angst, von sozialen Normen abzuweichen
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person legt Wert darauf, im Austausch mit anderen ei-
nen guten Eindruck zu hinterlassen und ist bereit, dafiir das
eigene Verhalten den an sie gestellten Erwartungen anzupas-
sen. Sie spricht ungern Uber eigene Schwichen und ist eher
bestrebt, Starken in den Vordergrund zu riicken. In sozialen
Situationen macht sie sich laufend Gedanken dariiber, wie sie
auf andere wirkt und versucht, mit ihrem Verhalten sozialen
Normvorstellungen zu entsprechen. Es ist fiir sie bedeutsam,
sich in einem positiven Licht darzustellen. Von anderen wird
sie als wenig aufrichtig oder gar undurchsichtig, aber auch als
korrekt und sozial angepasst beschrieben

Die Person ist nicht unbedingt darauf aus, sich zu ver-
stellen, um bestimmten Erwartungen zu entsprechen. Sie
steht zu eigenen Schwachen und geht sehr offen mit ihnen
um. Die Person ist ehrlich und macht sich im Austausch
weniger Gedanken dariiber, wie sie auf andere wirkt. Sie
neigt so nicht dazu, ihr Verhalten stets den Erwartungen
anderer anpassen zu wollen und legt weniger Wert auf die
Einhaltung sozialer Normvorstellungen, sondern bleibt sich
selbst treu. Andere dirften sie als offen, aufrichtig und au-
thentisch beschreiben. Bei sehr hohen Auspragungen kann
sie jedoch selbstentbldssend, unverhohlen und sozial we-
nig angepasst wirken.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Eine solche Neigung ist in verkaufsnahen Tatigkeiten, in denen
es darum geht, Produkte und Dienstleistungen in ein beson-
ders positives Licht zu riicken, von Vorteil.

Durch die Tendenz der Person, nur selten zu personlichen
Schwaéchen zu stehen, Fehler nicht offen einzugestehen oder
im Extremfall zu vertuschen, hat sie Mihe in Berufsumfeldern,
in denen eine offene Fehlerkultur gelebt wird.

Die Person sollte sich bewusst sein, dass eine sehr positive
Selbstdarstellung bei vielen Menschen auf Ablehnung stossen
kann.

Zu prifen ist der Zusammenhang zur Dimension
J#Aufrichtigkeit”, in der die aktive Einflussnahme im Sinne einer
Manipulation von Personen zum Ausdruck kommt. Fallt auch
dieser Wert tief aus, besteht die Gefahr, dass die Person eige-
ne Vorteile tiber Fremdinteressen stellt.

Bei tiefer ,Offenheit in der Beantwortung” sind die
Auspragungen in allen anderen personlichkeitsbezogenen
Kompetenzen mit Vorsicht zu interpretieren, da sich die tber-
aus positive Selbstdarstellung sehr wahrscheinlich durch das
gesamte Profil zieht.
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Eine hohe Offenheit bzw. eine geringe Neigung zur sozi-
alen Erwiinschtheit spricht fir die Ehrlichkeit der Person.

Eine hohe Offenheit kann zum Nachteil werden, wenn es
z.B. darum geht, Dinge positiver darzustellen, als sie tat-
sachlich sind. Dies kann bei Tatigkeiten von Bedeutung
sein, in denen verkaufsnahe Aufgaben anstehen, wie bei-
spielsweise Produkte und Dienstleistungen in ein beson-
ders vorteilhaftes Licht zu riicken.

Es gilt, dieses Ergebnis der Dimension ,Aufrichtigkeit”
gegenilberzustellen, in der die aktive Einflussnahme
in einem eher manipulativen Sinne beschrieben wird.
Eine tiefe Auspragung auf jener Skala bzw. eine hohe
Manipulationsbereitschaft wiirde bedeuten, dass die
Einflussnahme eher bewusst und weniger aufgrund einer
Neigung zur sozialen Erwiinschtheit erfolgt.

Da eine allzu hohe Offenheit oder ,Selbstentbléssung"
nicht in allen sozialen Situationen erwiinscht ist oder to-
leriert wird, empfehlen wir solchen Personen, sich hin und
wieder diskreter zu verhalten.

Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Pflichtbewusstsein Bi.1
Konstruktfacetten:
e Halt sich an Termine
e Handelt nach moralischen Prinzipien
e |st verlasslich
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Personen mit tiefem Pflichtbewusstsein halten sich vergleichs-
weise weniger an Fristen, sind eher unzuverlassig und haben
unkonventionelle Wertvorstellungen. Sie lassen sich nicht in
ein enges Werte- und Normsystem pressen, sondern verfol-
gen ihre eigene Linie. Bei der Arbeit sind sie weniger sorg-
faltig und prazise, legen daflir mehr Wert auf Flexibilitat und
Spontaneitat. Solche Personen werden in der Regel als einzig-
artig, eigen und unkonventionell, aber auch als unzuverlassig,
eigensinnig, und wenig regeltreu beschrieben.

Personen mit einem hohen Pflichtbewusstsein sind
sehr zuverlassig, verantwortungsbewusst, halten sich
an Termine und fihlen sich ihren Aufgaben verpflichtet.
lhnen Ubertragene Arbeiten erledigen sie stets pflichtge-
treu nach bestem Wissen und Gewissen. Sie verfligen Gber
ein stabiles Wertesystem, nach welchem sie ihr Handeln
konsequent ausrichten. In gewissem Sinne sind sie sehr
normorientiert und vielleicht sogar autoritatsglaubig. Von
anderen werden sie als sehr verlasslich, pflichtgetreu und
rechtschaffen, aber auch als perfektionistisch, brav und
Uiberkorrekt wahrgenommen.

Nutzen, maogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In einem Umfeld, welches viel Freiraum und wenig Regeln
bereithalt, kdnnen sich diese Personen integrieren und ent-
falten. Beispielsweise konnte ein kiinstlerisches Umfeld den
Bediirfnissen der Person entgegenkommen.

Wenn Fristen eingehalten werden miissen und Verlasslichkeit
zwingende Voraussetzung ist, erweist sie sich als ungeeignet.

Wir empfehlen jenen Personen, ein Mindestmass an
Verlasslichkeit und Zuverlassigkeit anzutrainieren, damit sie
die Chance haben, auch in einem konventionelleren Umfeld
zu bestehen. Im deutschsprachigen Raum ist es unabdinglich,
sich zumindest teilweise den hohen Anforderungen an das
Pflichtbewusstsein anzupassen.

In den Auspragungen bei ,Bedurfniskontrolle®, ,Selbstdisziplin®,
,Ordentlichkeit“ und ,Besonnenheit” |isst sich feststellen, wie
tief ausgepragt die Selbstkontrolle und Normgebundenheit
insgesamt ist.
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Bei beruflichen Tatigkeiten, bei welchen ein hohes Mass an
Zuverlassigkeit und Verantwortungsbewusstsein gefragt
ist, erbringen diese Personen ihre besten Leistungen.

Im Kundenkontakt, wo die Verlasslichkeit eine notwendige
Bedingung ist, kdnnen jene Personen ihre Stéarke ausspie-
len und werden ihre Kunden kaum enttiduschen.

Aufgrund ihres ausgepréagten Pflichtbewusstseins kann
man sich als Arbeitgeber auf diese Personen verlassen und
muss weniger kontrollieren, ob Arbeiten tatséchlich erle-
digt werden.

Bei extremer Ausprdagung kann es vorkommen, dass sie
als rigide und moralisierend wahrgenommen werden. Sie
sollten darauf achten, dass sie die notwendige Offenheit
gegenlber fremden Wertesystemen und Arbeitsmethoden
bewahren.

Pflichtbewusstsein ist ein Aspekt der Selbstkontrolle:
Um den ganzen Umfang abschatzen zu kénnen, missen
die Dimensionen ,Bedurfniskontrolle, ,Selbstdisziplin®,
,Ordentlichkeit“ und ,Besonnenheit" betrachtet werden.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Selbstdisziplin B1.2
Konstruktfacetten:
e Diszipliniert in der Ausfiihrung von Arbeiten
e Ausdauernd in der Zielverfolgung
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Eine Person mit tiefer Selbstdisziplin hat Mihe, Unangenehmes
in Angriff zu nehmen und unliebsame Tatigkeiten zu erledigen.
Des Ofteren passiert es, dass sie sich ablenken |3sst, Tatigkeiten
aufschiebt oder nicht zu Ende fiihrt. Nur unter grossem Druck
erledigt sie anstehende Aufgaben, die ihr zuwider sind. Sie
zieht es vor, diejenigen Tatigkeiten auszuliben, die sie gerade
interessieren und spannend sind. Dementsprechend wird sie
von anderen als unbestdndig, unzuverlassig und undiszipli-
niert, aber auch als spontan und nattrlich wahrgenommen.

Die Person verfligt tber eine sehr hohe Selbstdisziplin:
Sie schiebt Unangenehmes kaum auf, hélt Fristen konse-
quent ein, kommt nie zu spat zu einem Termin, erledigt
immer ihre anstehenden Arbeiten und kann genisslichen
Versuchungen problemlos widerstehen. Wenn ihr eine
Aufgabe wichtig ist, lasst sie sich nicht davon abhalten.
Andere nehmen sie als ausdauernd, diszipliniert, zielbe-
wusst und tlichtig wahr, manche Menschen beschreiben
sie moglicherweise auch als sehr kontrolliert, asketisch und
wenig spontan.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In fast jedem beruflichen Umfeld ist ein Mindestmass an
Selbstdisziplin gefordert. Insofern sollte sich die Person gewis-
se Techniken aneignen, die ihr helfen, ihre Disziplin zu erho-
hen.

Die Person muss in der Regel enger gefiihrt bzw. kontrolliert
werden.

Den Griinden fir eine tiefe ,Selbstdisziplin“ sollte in einem
Gesprach nachgegangen werden. Mdgliche Ursachen kénnen
sein:

e Das Geflihl, zu viele Verpflichtungen zu haben, die nicht er-
fullt werden kdnnen

e Das Geflihl, unter Druck zu stehen
e Angst vor Fehlern zu haben
e Das Geflihl, dass nur eine perfekte Leistung akzeptiert wird

e Grundsétzliche Schwierigkeiten, mit einer Aufgabe anzu-
fangen oder konzentriert und ausdauernd an einer Aufgabe
zu arbeiten

Moglicherweise hat die Person allgemein Mihe mit der
Selbstkontrolle. Weitere Hinweise finden sich in den
Auspragungen zu ,Bedirfniskontrolle, ,Pflichtbewusstsein®,
,Ordentlichkeit” und ,Besonnenheit”.
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Solche Personen eignen sich fir berufliche Umfelder, in
denen das Einhalten von Terminen und das Erledigen von
Arbeiten unabdingbar ist. Gerade im Kundenkontakt ist
eine hohe Selbstdisziplin von Vorteil.

Termintreue, Verbindlichkeit und Selbstdisziplin sind wich-
tige Voraussetzungen flir erfolgreiche Projektarbeiten.

Die Person eignet sich fiir Aufgaben, die eine besondere
Selbstdisziplin verlangen - sei es, weil die Verlockungen
gross sind, etwas Angenehmeres zu machen, die Person
nicht kontrolliert werden kann oder viele eher langweilige
Aufgaben zu verrichten sind.

Ubermassige Selbstdisziplin kann zu chronischem Zwang
und Perfektionismus flhren.

Selbstdisziplin gehort zum Ubergeordneten Konstrukt der
Selbstkontrolle: Um den ganzen Umfang abschatzen zu
kénnen, missen die Dimensionen ,Bedirfniskontrolle®,
,Pflichtbewusstsein®, ,Ordentlichkeit” und ,Besonnenheit”
betrachtet werden.

Skalenbeschreibung

Besonnenheit

Selbstkompetenzen

B1.3

Konstruktfacetten:

e Geht Uberlegt vor

Bedenkt die Folgen des eigenen Handelns

Umsichtig

Gefasst und kontrolliert

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person ist sehr spontan in ihren Reaktionen und ihrem
Verhalten allgemein. Wenn sie etwas argert oder ihr et-
was missfallt, dann teilt sie dies unverziglich mit und nimmt
kein Blatt vor den Mund. Auch in schwierigen und heiklen
Situationen handelt sie schnell und impulsiv, sie tberlegt sich
kaum, was fiir Folgen ihre Handlungen und Reaktionsweisen
haben kénnten. lhre Kollegen beschreiben sie als impulsiv, leb-
haft und leidenschaftlich, aber auch als leicht erregbar, auf-
brausend und reizbar.

Die Person ist sehr besonnen, Uberlegt und selbstbe-
herrscht. Besondersin schwierigen oder heiklen Situationen
behilt der Verstand die Oberhand und verhindert vor-
schnelle und untiberlegte Entscheidungen oder Taten, in-
dem Handlungen vorher abgewogen und Konsequenzen
antizipiert werden. Die Person lasst sich kaum verargern
und verliert héchst selten die Fassung, auch wenn sie pro-
voziert wird. Von anderen wird sie als ruhig und gelassen,
aber auch unnahbar und kontrolliert beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In einem Umfeld, in dem ihre lebhafte Art gefragt ist und sich
ihr eher launisches und reizbares Naturell nicht negativ auf das
Klima oder die Leistung auswirkt, wird die Person zufrieden
sein.

Da sie schnell verargert ist oder die Fassung verliert, ware es
unangebracht, wenn sie viel Kundenkontakt hatte.

Ihre Spontaneitdt und Impulsivitit gehen zu Lasten der
Uberlegtheit und Besonnenheit. Bei schwierigen zwischen-
menschlichen Kontakten besteht die Gefahr, dass die Person
andere briiskiert oder vor den Kopf stosst. Wir empfehlen ihr,
ihre Selbstbeherrschungstechniken zu optimieren und sich
fir solche Situationen ein ,Notbremsesignal bereitzuhalten,
welches sie rechtzeitig bremst und so verhindert, dass sie zu
impulsiv und uniiberlegt handelt.

Es sollte abgeklart werden, wie hoch ihre Impulskontrolle und
Reizbarkeit insgesamt ausgepragt ist: Kann sie ihre unmittel-
baren Bedirfnisse aufschieben (,Bedurfniskontrolle”), wie
resistent ist sie gegenliber Stresssituationen im Allgemeinen
(,Stressmanagement”) oder wie geht sie mit Misserfolgen und
Angsten um (,Emotionale Balance")?
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lhre Besonnenheit und Ruhe kommen ihr bei beruflichen
Tatigkeiten entgegen, die durch eine Vielzahl an schwie-
rigen und heiklen zwischenmenschlichen Situationen ge-
kennzeichnet sind (z.B. im sozialen Bereich).

Im  Kundenkontakt eignet sich die Person fir
Situationen, in welchen sie Kritik aufnehmen muss
oder Kundenbeschwerden zu verarbeiten hat. Fir
Verkaufssituationen ist sie jedoch zu ruhig und zu wenig
mitreissend.

In gewissen Situationen reagiert sie zu zoégerlich und
gefasst, auf andere wirkt sie dadurch sehr kontrolliert.
Das vermehrte Zeigen von spontanen Reaktionen und
Emotionen wiirde sie fiir andere Menschen greifbarer und
lebendiger erscheinen lassen.

Um zu prifen, wie hoch die Impulskontrolle im Gesamten
ausfallt, sind die Ausprdagungen in den Dimensionen
,Bedurfniskontrolle®, ,Stressmanagement“ und ,Emotionale
Balance" ebenfalls in Betracht zu ziehen.



Skalenbeschreibung

Bediirfniskontrolle

Selbstkompetenzen

B1.4

Konstruktfacetten:

e Kontrolliert Bediirfnisse und Interessen

e Konzentriert sich auf arbeitsbezogene Anforderungen und Pflichten

e Reguliert Handlungen bewusst

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person legt grossen Wert auf die Auslibung von Hobbies
und anderen freizeitbezogenen Aktivitdten. Die Bereitschaft
bzw. Fahigkeit, Freizeitbedirfnisse zeitweilig beruflichen
Anforderungen unterzuordnen, ist beschrankt ausgebildet.
Aus diesem Grund wird sie auch unter (Zeit-/Leistungs-)
Druck vergleichsweise wenig Zeit oder Engagement fiir die
Arbeit aufbringen wollen. Insgesamt wird die Person eher ih-
ren Impulsen und Bedirfnissen folgen, als dass sie diese auf-
schiebt und sie willentlich zu regulieren versucht.

Die Person ist in der Lage, den Konflikt zwischen ar-
beitsbezogenen Anforderungen und freizeitorientierten
Bedirfnissen zugunsten der Arbeit zu entscheiden. Erst
wenn sie ihre beruflichen Pflichten und Aufgaben er-
fullt hat, wendet sie sich ihren eigenen Bediirfnissen und
Interessen zu. Insofern hat sie die Fahigkeit, willentlich
ihre Emotionen und Impulse zu kontrollieren und so ihre
Handlungen zu regulieren. Auf andere Menschen wirkt die
Person gewissenhaft, arbeitswillig und erfolgsorientiert,
aber auch streberhaft und normorientiert.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Stimmen die Bedlrfnisse der Person mit den Anforderungen
im Beruf Gberein, entsteht kein Handlungskonflikt.

In einem beruflichen Umfeld, in welchem viele Pflichtaufgaben
zur Tatigkeit gehoren, wird die Person (berfordert sein und
eine ,Schonhaltung” einnehmen.

Die Fahigkeit zur Bedirfniskontrolle ist eine wichtige Fahigkeit
und bedeutet die willentliche Regulation von Emotionen und
damit die bewusste Steuerung von Handlungen. Erst diese
Fahigkeit macht die Beschaftigung und Auseinandersetzung
mit Aufgaben, welche einen verpflichtenden Charakter auf-
weisen, moéglich. Da dies im Rahmen wohl jeder beruflichen
Tatigkeit bis zu einem gewissen Grad der Fall sein diirfte, soll-
ten Person mit tiefer Auspragung insofern unterstiitzt werden,
als dass sie die Unvereinbarkeit mancher ihrer Bedurfnisse
mit den Anforderungen einer Tatigkeit erkennen und ihre
Aufmerksamkeit verstarkt darauf gelenkt wird.

Das Ausiiben einer interessanten Tatigkeit kann die Fahigkeit
zur Bedurfniskontrolle begiinstigen. Aus diesem Grund
ist eine interessenbezogene Berufswahl bzw. berufliche
Weiterentwicklung zentral (siehe ,Berufliche Interessen").

Ein ausgepragtes ,Pflichtbewusstsein® und eine hohe
,Selbstdisziplin® kénnen die Fahigkeit der ,BedUrfniskontrolle”
ebenfalls férdern.
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Die eigenen Bedurfnisse aufschieben zu kénnen, kommt
der Person in jedweder beruflichen Tatigkeit zugute, da es
ihr grundsatzlich gelingt, sich auch mit Inhalten zu beschaf-
tigen, die sie wenig interessieren.

Sie wird wenig Mihe haben, sich gewissenhaft auf anste-
hende Aufgaben vorzubereiten und gentigend Zeit dafiir
aufzuwenden. Aus diesem Grund wird die Person in der
Regel gute Leistungen erbringen, sofern sich ihre intel-
lektuellen Fahigkeiten auf einem Mindestniveau befinden
(siehe ,verbale, numerische und figurale Intelligenz").

Unter gewissen Umstdnden ist es vorteilhaft, sich nicht
allzu pflichtgetreu und kontrolliert zu zeigen. Gerade von
gleichgestellten Arbeitskollegen kann eine extrem hohe
Auspragung als Strebertum und Uberkorrektheit interpre-
tiert werden und zu sozialer Ausgrenzung fiihren.

Ein  hohes ,Pflichtbewusstsein® und eine hohe
»Selbstdisziplin® haben meist eine verstarkende Wirkung
auf die ,Bedurfniskontrolle".

Um das gesamte Ausmass der Selbstkontrolle abschat-
zen zu konnen, sind zusatzlich zu den oben genannten
Dimensionen die ,Besonnenheit” und die ,Ordentlichkeit”
zu betrachten.

Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Emotionale Balance B1.5
Konstruktfacetten:
e Kontrolliert Emotionen
e \Verarbeitet Misserfolge und Riickschldge sachlich und rational
e Kann mit Kritik umgehen
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Es fallt der Person schwer, persénliche Niederlagen und be-
rufliche Misserfolge schnell und nachhaltig zu verarbeiten.
Sie lasst sich leicht irritieren und erlebt in vielen Situationen
Gefiihle von Sorge, Unsicherheit, Uberforderung und manch-
mal sogar Angst. Vor allem neue Situationen nimmt sie viel-
fach als Bedrohung wahr. Da es ihr in stressvollen Momenten
nicht gelingt, negative Emotionen zu kontrollieren, fiihlt sie
sich in ihrer Handlungsfahigkeit eingeschrankt. In vielen
Situationen fehlt es ihr an Gelassenheit und der Fahigkeit,
sich zu distanzieren. In angespannten Arbeitsperioden kann
sie ihre Emotionen kaum beherrschen und reagiert oftmals
gereizt. Sie wird als launisch wahrgenommen und tendiert zu
Stimmungsschwankungen.

Es fallt der Person sehr leicht, berufliche Misserfolge und
personliche Niederlagen schnell und nachhaltig zu ver-
arbeiten. Durch Riickschldage in beruflichen wie privaten
Dingen lasst sie sich nicht aus der Fassung bringen. In an-
gespannten Arbeitsperioden bleibt sie ausserordentlich ru-
hig und gelassen. Sie lasst sich nicht von Geflihlen leiten
und sieht sich kaum Stimmungsschwankungen unterwor-
fen. Die Person ist zudem sehr gut in der Lage, in stressrei-
chen Situationen negative Emotionen zu kontrollieren und
handlungsfahig zu bleiben. Von anderen wird sie als emoti-
onal stabil, rational und kritikfahig, aber auch als emotions-
los, distanziert, kiihl und sehr kontrolliert wahrgenommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In einem beruflichen Umfeld, in welchem die Person spontan
und emotional reagieren kann und muss, fiihlt sie sich wohl.

Emotionale Unausgeglichenheit bindet viel psychische
Energie, senkt das Wohlbefinden und fiihrt dazu, dass sich die
Person zu stark auf die Vermeidung von Misserfolgen, statt auf
das Erreichen herausfordernder Ziele konzentriert.

Die Person sollte Fertigkeiten im Umgang mit stressrei-
chen Situationen entwickeln. Es gibt eine Reihe bewahrter
Stressbewaltigungsstrategien, die erheblich dazu beitragen
kdénnen, dass psychisch stark beanspruchende Situationen
schneller und mit der erforderlichen Nachhaltigkeit bewaltigt
werden kdnnen.

Der allgemeine Grad der Stabilitat ist von der ,emotionalen
Balance" und dem ,Stressmanagement“ abhangig. Die ,emo-
tionale Balance“ charakterisiert den gefiihlsmassigen Umgang
mit schwierigen Situationen, wihrend das ,Stressmanagement*
den korperlichen Aspekt betont.

Emotional labile Personen haben in der Regel eine tiefe
,Misserfolgsresistenz".

39

Die Person ist in der Lage, Aufgaben, die mit sehr hohem
psychischem Druck und Stress einhergehen, erfolgreich zu
meistern.

In einem wettbewerbsorientierten Umfeld, in welchem
es an der Tagesordnung ist, berufliche Rickschlage und
Niederlagen einstecken zu missen, wird die Person ihre
negativen Emotionen unter Kontrolle halten, positiv einge-
stellt bleiben und daher mit grésserer Wahrscheinlichkeit
erfolgreich sein.

Eine extrem starke Auspragung der ,emotionalen Balance“
birgt die Gefahr, gegenliber sich selbst und anderen sehr
hart zu sein und Signale der Uberforderung bei sich wie
auch bei anderen nicht wahrzunehmen.

Die Person sollte vermehrt aufmerksam sein fiir Signale
von Stress und Uberforderung, sowohl bei sich selbst als
auch bei anderen. Allgemein kann sie in ihrem Auftreten
davon profitieren, vermehrt Geflihle und Emotionen in ihr
Verhalten einfliessen zu lassen.

Hohe Auspriagungen bei ,Emotionale Balance“ gehen oft
mit hohen Auspragungen beztglich ,Widerstandsfahigkeit",
,Stressmanagement” und ,Misserfolgsresistenz“ einher.
Zusammen reprasentieren sie die Kontrolliertheit und
Stabilitat der Person.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Misserfolgsresistenz B1.6
Konstruktfacetten:
o Ertragt kurzfristig berufliche Misserfolge
e Kompensiert durch spatere Erfolge
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person tut sich mit Bewertungssituationen dann be-
sonders schwer, wenn sie in der Vergangenheit bereits mit
Misserfolgen konfrontiert wurde. Was die Person fiir sich
selbst als Misserfolg bezeichnet, hdangt dabei vom Anspruch
ab, den sie an ihre eigene Leistung hat. Sie reagiert sehr
empfindlich auf Rickschlage und die Vorstellung, weitere
Misserfolge zu erleiden, kann sie in ihrer Leistungsfahigkeit
beeintrachtigen. So konzentriert sie sich stark auf die
Vermeidung von Misserfolgen und verfligt entsprechend tber
weniger Ressourcen, um sich den eigentlichen Aufgaben an-
zunehmen. Von anderen wird sie als Person beschrieben, die
sich in Bewertungssituationen viele Sorgen macht, langer iber
Misserfolge nachdenkt und zeitweise (zu) viel Aufwand auf
sich nimmt, um Misserfolgen vorzubeugen.

Die Person setzt sich mit beruflichen Misserfolgen ent-
weder wenig auseinander oder legt keinen besonde-
ren Wert darauf, in beruflicher Hinsicht Erfolge zu ver-
zeichnen. Entsprechend lasst sie sich von Riickschlagen
nicht entmutigen und zeigt sich kaum beeindruckt, wenn
ihre Leistungen nicht den Erwartungen entsprechen. In
Bewertungssituationen befasst sich die Person nicht be-
reits mit moglichen (negativen) Ergebnissen, sondern nutzt
ihre Kapazitaten fir die Losung der anstehenden Aufgaben.
Von anderen Menschen wird sie als eine Person beschrie-
ben, die sich wenig um ihre berufliche Leistungsfahigkeit
sorgt, Misserfolge rasch Uberwindet und sich gedanklich
nicht lange mit Rickschlagen auseinandersetzt. Vielmehr
geht sie Herausforderungen mit Optimismus oder biswei-
len auch Ubermut an.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person fiihlt sich in einem beruflichen Umfeld eher zu-
hause, in dem sie nicht stiandig einem hohen Leistungs- und
Bewertungsdruck ausgesetzt ist.

Gilt es bei einer Tatigkeit, Misserfolge und negative
Riickmeldungen haufig und rasch zu lberwinden, dirfte sie
sich schwerer behaupten kénnen.

Wichtig ist es flr die Person, Misserfolge nicht Gberméssig zu
gewichten und sich rasch von solchen Ereignissen zu |6sen,
indem z.B. negative Vorstellungen verarbeitet und gelést wer-
den und in Leistungssituationen positive Gedanken generiert
und verstarkt werden.

Eine geringe ,Misserfolgsresistenz" muss sich nicht zwangslau-
fig in einer geringen Leistung niederschlagen. Darum empfiehlt
sich ein Abgleich mit entsprechenden Leistungsindikatoren
(,Intellektuelles Leistungsvermogen®, Arbeitszeugnisse etc.).

Mogliche Griinde fiir eine tiefe ,Misserfolgsresistenz” kon-

nen in einer tiefen ,Emotionalen Balance" oder einer geringen
»<Zuversicht" liegen.
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In einem beruflichen Umfeld, in dem verhaltnismassig ,lo-
cker" mit Misserfolgen umgegangen wird, fihlt sich die
Person besonders wohl. Dies manifestiert sich z.B. in einer
ausgepragten Fehlerkultur, die auch Arbeitsergebnisse zu-
lasst, welche nicht perfekt sind.

Etwas schwerer dirfte sich die Person in einem Berufsfeld
tun, in dem viel Wert darauf gelegt wird, Fehler um jeden
Preis zu vermeiden und Misserfolge unbedingt abzuwen-
den.

Eine gewisse Gefahr kann dann bestehen, wenn die Person
ihre Fahigkeiten Uberschatzt und dadurch den notwendi-
gen Fleiss zum Erzielen von Erfolgen nicht aufbringt. Hier
gilt es darauf zu achten, ob sie moglicherweise vor lauter
LZuversicht“ vergisst, dass jeder Erfolg erst verdient wer-
den muss.

Einen  entsprechenden  Hinweis zu  moglichen
Auswirkungen in Hinsicht auf erbrachte Leistungen lasst
sich am ,Intellektuellen Leistungsvermogen” und/oder bei-
spielsweise an Arbeitszeugnissen ablesen.

Skalenbeschreibung

Sorgenfreiheit

Selbstkompetenzen

B1.7

Konstruktfacetten:

e Unbeschwert

Ausgeglichen

Fihlt sich den Anforderungen gewachsen

Unabhangigkeit von der Bewertung anderer

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person macht sich viele Gedanken darliber, was ande-
re von ihr denken. Es ist ihr wichtig, nicht negativ aufzufal-
len und keine Peinlichkeit zu begehen. Ihr Denken und ihre
Verhaltensweisen sind stark von der Meinung und der Reaktion
anderer abhéngig. Dadurch ist ihr Handeln durch eine gewisse
Besorgtheit, Schwermut und Bekiimmertheit charakterisiert.
Da die Person sich stets bewertet fiihlt, nimmt sie sich selber
auch nicht wirklich als ,frei“ wahr. Vielmehr ist ihr Verhalten
und Handeln immer Spiegelbild der Situation, in der sie steckt.
Andere beschreiben die Person als bescheiden und schiich-
tern, aber auch als verhalten, besorgt und ernst.

Die Person lebt nach dem Motto ,leben und leben lassen”.
Sie verfolgt ihren eigenen Weg, genauso wie sie andere
den ihren gehen lasst. Sie kiimmert sich nicht darum, was
andere Uber sie denken und von ihr als Person halten. Da
sie nicht besorgt darum ist, wie sie auf andere wirkt, sieht
sie ihr Denken und Handeln nicht eingeschrankt, sondern
durch Unbeschwertheit und Sorglosigkeit gekennzeichnet.
Diese Eigenschaft konnte man auch als ,Leichtigkeit des
Seins” umschreiben. Auch peinliche Situationen sind der
Person nicht unangenehm, es macht ihr nichts aus, wenn
andere Uber sie lachen. Sie wird als unbekiimmert, unbe-
schwert und sorglos wahrgenommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Eine solche Person wird sich in beruflichen Umfeldern wohl
fihlen, in denen grosser Wert auf einen korrekten Umgang ge-
legt wird, man sich bescheiden gibt und im Hintergrund halten
sollte.

In einem Umfeld, in welchem sie sich der standigen Bewertung
durch andere ausgesetzt sieht und unverblimte Riickmeldung
zu ihrem eigenen Verhalten erhilt, fiihlt sich die Person un-
wohl.

Langfristig sollte die Person lernen, mutiger zu werden, sich
weniger Gedanken Uber die Reaktion anderer zu machen und
eigene Wege zu beschreiten. Das kann ihr gelingen, indem sie
erstens haufiger ihren eigenen Ideen folgt und sich nicht an an-
dere anpasst und sie sich zweitens vermehrt dem ,Rampenlicht”
und somit auch potenziell peinlichen Situationen aussetzt. Nur
so kann eine Gew6hnung und Anpassung erfolgen.

Eine tiefe ,Sorgenfreiheit* hdngt mdglicherweise mit einem
tiefen ,Selbstbewusstsein“ zusammen.
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Mit sozialen Bewertungssituationen kommt die Person
sehr gut zurecht. Aus diesem Grund eignet sie sich fiir be-
rufliche Tatigkeiten, die es erfordern, im Mittelpunkt der
Aufmerksamkeit zu stehen und eigensténdiges - vielleicht
sogar gewagtes - Handeln verlangt wird.

In beruflichen Umfeldern, die dusserst grossen Wert auf
korrekte Umgangsformen legen und eher konservativ als
modern ausgerichtet sind, wird die Person aufgrund ihrer
Unbekimmertheit tendenziell anecken.

lhre  Unbefangenheit und Sorglosigkeit kann ande-
re Menschen positiv beeinflussen, indem sich besorgte
Menschen von ihrer Leichtigkeit anstecken lassen und so
moglicherweise manche Blockaden geldst werden kénnen.

Bei einem sehr hohen Wert besteht die Gefahr, dass die
Person zu sorglos vorgeht und unverantwortlich handelt.
Sie sollte moglicherweise gewissen sozial auferlegten
Grenzen vermehrt Beachtung schenken.

Hohe ,Sorgenfreiheit geht oft mit einem hohen
,Selbstbewusstsein” einher.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Zuversicht B1.8
Konstruktfacetten:
¢ Uberzeugung, Anforderungen zu meistern
e Erhohte Risikobereitschaft
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person hat die Tendenz, in Bewertungssituationen am ei-
genen Erfolg zu zweifeln und eher von einem Misserfolg aus-
zugehen. Dies zeigt sich darin, dass sie Leistungssituationen
eher als Bedrohung denn als Herausforderung erlebt. Sie neigt
dazu, sich zu viele Sorgen und Gedanken zu machen oder eine
schicksalsglaubige Haltung einzunehmen. Wenn die Person
Aufgaben nicht auf Anhieb zu |6sen vermag, kann es vorkom-
men, dass sie sich rasch entmutigen lasst. Von anderen wird
sie als Person beschrieben, die in Hinsicht auf die eigene
Leistungsfahigkeit haufig unsicher und gestresst wirkt, selbst
wenn sich dies nicht unmittelbar auf die Arbeitsergebnisse nie-
derschlagt. Insgesamt hat sie ndmlich zumeist eine vergleichs-
weise realistische Einschatzung ihrer Leistungsfahigkeit

Die Person strotzt in Leistungssituationen vor Zuversicht
und geht davon aus, dass sie diese meist erfolgreich be-
waltigen wird. Dies flhrt dazu, dass sie anspruchsvolle
Aufgabenstellungen als Herausforderung erlebt und mit ei-
ner optimistischen Grundhaltung alles daran setzt, sie mit
Erfolg zu meistern. Die (Vor-) Freude auf den Erfolg ist ihre
Motivationsquelle. Kann die Person eine Aufgabe nicht auf
Anbhieb |8sen, |asst sie sich nicht entmutigen, sondern sieht
ihren Ehrgeiz dadurch angespornt. Andere beschreiben sie
als erfolgszuversichtliche, positiv eingestellte und opti-
mistische Person, die sich von Leistungssituationen wenig
beeindrucken lasst. Manchmal wird sie aber auch als tiber-
schwanglich und eingebildet beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In einem Berufsumfeld, in dem es sich empfiehlt, das eigene
Verhalten laufend zu hinterfragen und die Erfolgsaussichten
eher realistisch denn bermassig optimistisch einzuschatzen,
fligt sich die Person am Besten ein.

Die eher sorgenvolle Haltung der Person im Hinblick auf die er-
folgreiche Bewaltigung von Leistungssituationen kann sich im
Arbeitsverhalten negativ auswirken (z.B. als Arbeitsblockade
oder wenig Eigeninitiative). Sie sollte es sich in entsprechen-
den Situationen zur Gewohnheit machen, diese mit Ruhe
und Besonnenheit anzugehen (z.B. durch den Einsatz von
Atemtechniken, etc.) und leistungsmindernde Gedanken zu
moglichen Folgen eines Scheiterns systematisch von sich wei-
sen.

Eine geringe Erfolgszuversicht kann dazu fiihren, dass sich
die Person durch stérende Gedanken von der eigentlichen
Leistung ablenken lasst und diese dadurch tatsichlich ab-
nimmt.

Hierlohntsich ein Abgleich mitden Skalen «Leistungsvertrauen»
und «Misserfolgsresistenz», die als Ursachen (oder einfliessen-
de Grossen) fir eine geringe Zuversicht in Frage kommen kon-
nen.
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In einem Berufsumfeld, in dem ein hoher Leistungsdruck
und eine hohe Ergebniserwartung vorherrschen, kann
sich die Person mit ihrer positiven Grundhaltung und ih-
rem Glauben an den Erfolg entfalten. Dies bedingt eine
Arbeitsatmosphare, in der ein optimistischer Umgang mit
schwierigen Situationen gepflegt wird und Probleme stér-
ker als Herausforderungen denn als Bedrohungen wahrge-
nommen werden.

Ein unmittelbarer Riickschluss auf die tatsachliche Leistung
ist zwar nicht zuldssig, dennoch kann davon ausgegangen
werden, dass sich die Person auch unter Druck besser auf
die eigentliche Leistung konzentrieren kann und dadurch
gute Leistungsvoraussetzungen schafft.

Die Gefahr bei einer sehr hohen Erfolgszuversicht besteht
darin, dass die Person ihre eigene Leistungsfahigkeit Giber-
schatzt.

Die Skalen «Leistungsvertrauen» und «Misserfolgsresistenz»
zeigen die umfassende Erfolgszuversicht der Person. In
den Ergebnissen der ,Leistungstests* lasst sich ableiten, in-
wiefern die Zuversicht der Person tatsachlich mit entspre-
chenden Leistungen in Beziehung steht.

Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Selbstbewusstsein B1.9
Konstruktfacetten:
e (Selbst)sicher und unbefangen im Auftreten
e Lasst sich durch die Meinung anderer nicht verunsichern
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Sich Situationen auszusetzen, in welchen sie von anderen
beurteilt oder bewertet wird, bereitet der Person Mihe. Sie
ist oftmals besorgt darliber, welchen Eindruck sie bei ande-
ren hinterlasst. Insbesondere wenn sie Kritik oder Ablehnung
erfahrt, beeinflusst das ihr Selbstvertrauen negativ und sie
beginnt ihre beruflichen Fahigkeiten zu hinterfragen. Sie hat
insgesamt wenig Vertrauen in ihr Vermogen, fachliche und
zwischenmenschliche Schwierigkeiten mit Erfolg zu meistern
und geréat bei entsprechenden Herausforderungen schnell ins
Zweifeln. In der Offentlichkeit aufzutreten ist fiir sie eine un-
angenehme Pflicht. Auf andere wirkt sie unsicher, nervés und
unbeholfen, man nimmt sie aber auch als bescheiden und ge-
niigsam wahr.

Von anderen bewertet oder beurteilt zu werden, verur-
sacht bei der Person kein Unbehagen. Ganz im Gegenteil:
Sie geniesst den Auftritt im Rampenlicht und weiss sich
auch vor grésserem Publikum sicher zu bewegen. Sie ver-
fligt Uiber ein sehr stabiles, vom Urteil anderer unabhangi-
ges Selbstwertgefiihl und vermag deshalb Kritik an ihr oder
ihrer Arbeit problemlos entgegenzunehmen, ohne sich
durch negative Riickmeldungen beeintrachtigt zu sehen.
Sie hat grosses Vertrauen in ihre beruflichen Fahigkeiten
und ist Uberzeugt, fachliche oder zwischenmenschliche
Probleme stets erfolgreich zu meistern. Auf andere wirkt
sie sehr selbstsicher, selbstbewusst und zuversichtlich,
mitunter aber auch tberheblich, eingebildet und arrogant.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person eignet sich flir Aufgaben, bei denen sie zuerst von
Kollegen unterstiitzt wird und anschliessend selbstandig ar-
beiten kann.

In ihrer beruflichen Tatigkeit ist es wichtig, dass sie nicht zu
viel in der Offentlichkeit auftreten muss und selten der Kritik
ausgesetzt ist.

Kritik sollte immer sehr sachbezogen und achtsam formuliert
werden. Die allgemein gliltigen Feedbackregeln sind zu beach-
ten.

Es ist wichtig, dass die Person Kritik und negative
Rickmeldungen nicht persénlich nimmt, sondern einen konst-
ruktiven, sachlichen Umgang damit Uibt. Erfolgserlebnisse soll-
te sie nutzen, um ihr Selbstvertrauen zu starken. Zudem sollte
sie vermehrt das Rampenlicht aufsuchen, damit sie lernt, mit
dem Bewertungsdruck umzugehen.

Ein sehr tiefes ,Selbstbewusstsein“ kann auf viele Aspekte
des Arbeits- und Sozialverhaltens einen Einfluss haben:
Die Person ist weniger stabil (,Emotionale Balance und
LStressmanagement”), verletzlicher (,Widerstandsfahigkeit),
besorgter (,Sorgenfreiheit) oder auch introvertierter
(,Kontaktverhalten*) und weniger durchsetzungsstark
(,Durchsetzungsvermogen®).

Tiefere Werte haben aber nicht per se einen Einfluss auf
oben genannte Aspekte und weisen nicht auf eine tiefere
Leistungsfahigkeit hin.
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Da es eine Starke der Person ist, andere mit ihrem selbst-
sicheren Auftreten zu Gberzeugen und sie fir sich zu ge-
winnen, sollte sie idealerweise in ein berufliches Umfeld
gelangen, indem sie die Moglichkeit erhilt, diese entspre-
chend zu nutzen (z.B. in der Politik, bei der Ubernahme von
Reprasentationsaufgaben, etc.).

Fur Aufgaben mit einem hohen Unsicherheitsgrad ist die
Person besonders geeignet.

Teilweise ist die Person zu wenig offen und empfanglich fir
kritische Bemerkungen und Rickmeldungen. Sie sollte dar-
auf achten, dass sie ihr Verhalten und ihre Wirkung auf an-
dere regelmassig kritisch hinterfragt. In einigen Situationen
ist es forderlich, bescheidener aufzutreten.

lhre dusserst positive und zuversichtliche Einstellung fihrt
meist dazu, dass sie beruflichen Herausforderungen gelas-
sen entgegensieht und an den Erfolg glaubt.

Das ,Selbstbewusstsein steht in Zusammenhang mit
vielen anderen beruflichen und personlichen Bereichen
(z.B. ,Sorgenfreiheit", ,Widerstandsfahigkeit®, ,emotionale
Balance, ,Stressmanagement, etc.). Entsprechend durf-
te ein hohes ,Selbstbewusstsein“ auch oben erwihnte
Bereiche positiv beeinflussen.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Stressmanagement B1.10
Konstruktfacetten:
e Belastbar
e Kann mit Drucksituationen umgehen
e Korperliche Stressresistenz, geringe Reizbarkeit
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Bei starken Belastungen erreicht die Person rasch die Grenzen
ihrer Leistungsfidhigkeit. Bei ldnger andauernden arbeitsin-
tensiven Perioden lasst die Energie schnell nach, die Person
fuihlt sich erschopft und nervos. In Drucksituationen wirkt die
Person ungeduldig und empfindlich. Wenn sie tber ldngere
Zeit hinweg sehr hohen Anforderungen ausgesetzt ist, stellt
sich eine Uberforderung ein, die sich in hoher Reizbarkeit und
korperlichen Beschwerden niederschlagt. Andere Menschen
beschreiben die Person als wenig belastbar sowie unter Druck
als leicht reizbar, angespannt und nervos.

Die Person kann hohe Belastungen ausserordentlich gut
verkraften. Auch in arbeitsintensiven Phasen, welche
grosse Anstrengungen verlangen, verfligt sie Uber gute
Energiereserven und hélt ihre physische und psychische
Leistungsfahigkeit konstant auf hohem Niveau. Unter star-
kem Druck bleibt sie gelassen und ist wenig reizbar. Sie ist
in der Lage, fir kurze Zeit Gber ihre Grenzen hinauszuge-
hen und ausserordentliche Belastungen auf sich zu neh-
men. Solche Personen werden haufig als sehr belastbar,
ausdauernd, stressresistent sowie physisch und psychisch
robust beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person eignet sich fur Tatigkeiten, bei welchen sie kei-
nen hohen, lange andauernden Belastungen ausgesetzt ist,
sondern mit vorhersehbaren Anforderungen auf konstantem
Niveau konfrontiert wird.

Berufliche Tatigkeiten, welche sich durch eine hohe
Arbeitsintensitatund wiederkehrende starke Belastungsphasen
charakterisieren, sind zu vermeiden.

Die Person kénnte abklaren, inwiefern ihre tiefe Belastbarkeit
mit einem beruflichen Umfeld zusammenhangt, das nicht auf
sie passt. Gerade wenn man Tatigkeiten ausiiben muss, die ei-
nem nicht liegen - sei es hinsichtlich der Interessen oder der
Fahigkeiten - sinkt die Belastbarkeit.

Extrem tiefe Werte kdnnen entweder auf gesundheitliche
Beschwerden bei Arbeitsbelastungen hinweisen oder aber auf
eine tiefe Motivation, sich anzustrengen. Diese Schonhaltung
lasst sich in den Auspragungen der ,Leistungsorientierung®,
des ,Erfolgsanspruchs” und der ,Bedurfniskontrolle” feststel-
len.

,Stressmanagement” hdngt oft hoch mit der ,emotionalen
Balance" zusammen. Bei der ,emotionalen Balance” wird eher
der gefliihlsmassige Umgang mit schwierigen Situationen er-
fasst, wahrend beim ,Stressmanagement” eher der kérperliche
Aspekt betont wird. Beide Aspekte stellen zusammen so etwas
wie die allgemeine Stabilitat dar.
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Die Person kann auch bei Tatigkeiten bestehen, die eine
hohe korperliche Stressresistenz verlangen und sich durch
lange andauernde Phasen hoher Belastungen kennzeich-
nen.

Grundsatzlich eignet sich die Person fiir Arbeitstatigkeiten,
die physisch anspruchsvoll sind (z.B. in der Landwirtschaft,
im handwerklichen Bereich, etc.).

Bei wenig belastenden oder anspruchsvollen Tatigkeiten
kénnte sie sich unterfordert fihlen.

Ein hoher Wert bei ,Stressmanagement” muss nicht zwin-
gend mit der Abwesenheit von kérperlichen Beschwerden
einhergehen. Oftmals sind solche Personen sehr leistungs-
motiviert, nehmen dadurch hohe Belastungen auf sich und
ignorieren korperliche Symptome. Aus diesem Grund ist es
wichtig, die Person auf mogliche Gefahren hinzuweisen,
die sich mit einer konstanten Uberbelastung langfristig
einstellen kénnen (Burnout).

Bei einer solch hohen Bereitschaft, Belastungen zu ver-
kraften, ist es entscheidend, dass die Person nebst der
Arbeit Uber Ausgleichsmoglichkeiten verfligt, um ihren
,Energietank” wieder aufzufillen.

Es gilt abzuklaren, wie hoch die ,Leistungsorientierung"
und der ,Erfolgsanspruch” sind. Méglicherweise hangt die
hohe Belastbarkeit mehr mit der Motivation als den tat-
sachlichen Ressourcen zusammen.

Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Widerstandsfahigkeit B1.11
Konstruktfacetten:
e Selbststindig
e Psychisch robust
e Standhaft, gefasst
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person verfiigt nicht Gber die nétige psychische Robustheit
und Standhaftigkeit, um wichtige Entscheide zu fallen oder
Probleme selbststandig zu I16sen. Sie scheut sich davor, solche
Krisensituationen alleine durchzustehen und ist daher auf die
Unterstiitzung anderer angewiesen. Wenn Beschwerlichkeiten
auftauchen oder sich Probleme abzeichnen, gerat die Person
unter Druck und verliert sowohl die Ruhe als auch den
Uberblick. Andere beschreiben sie als eher emotional und
temperamentvoll, aber auch als empfindlich und hilflos.

Die Person zeichnet sich in Problem- und Krisensituationen
durch eine hohe Gefasstheit und Standhaftigkeit aus. Sie
hat sich selber gut im Griff und bewahrt auch unter Druck
einen kiihlen Kopf. Bei Schwierigkeiten und Ungemach
weiss sie sich selber zu helfen und meistert sie mit Ruhe
und Ubersicht. Aus diesem Grund gelingt es ihr, selbst in
schwierigen Situationen Entscheide zu treffen, ohne sich
dabei Uberfordert zu fihlen. Andere Menschen beschrei-
ben die Person als psychisch robust, selbststandig und ge-
fasst.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In  beruflichen Umfeldern, die ein hohes Mass an
Vorhersehbarkeit aufweisen und aus sich wiederholenden
Tatigkeiten bestehen, fiihlt sich die Person am Wohlsten.

Die tiefe psychische Robustheit ist bei krisenbehafteten und
schwierigen beruflichen Tatigkeiten ein grosser Nachteil.
Solche beruflichen Umfelder sollten unbedingt vermieden
werden.

Eine grossere Gelassenheit, Ausgeglichenheit und psy-
chische Robustheit kann durch das Anwenden von
Stressbewaltigungstechniken erlernt werden.

Um das ganze Ausmass der psychischen und physischen
Labilitdt zu erfassen, sollten noch die Auspragungen be-
zliglich ,Emotionaler Balance", ,Stressmanagement und
,Sorgenfreiheit" betrachtet und kontrolliert werden.

Die Griinde fiir das Gefiihl der Hilflosigkeit bzw. geringen
Selbstandigkeit sind weiter zu vertiefen: Es konnte beispiels-
weise mit tiefem ,Leistungsvertrauen®, tiefer ,Zuversicht“ oder
tiefem ,Selbstbewusstsein“ in Verbindung stehen.
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Die Person eignet sich fiir ein berufliches Umfeld, das durch
spontan auftretende Schwierigkeiten und Notsituationen
charakterisiert ist.

In Tatigkeiten, die sich durch viel Routine und Kontinuitat
auszeichnen und bei denen wenig Selbststandigkeit ver-
langt wird, wird sich die Person eher langweilen.

Die hohe Selbststiandigkeit, Krisenerprobtheit und
Gelassenheit sind zentrale Starken der Person.

Die einzige Gefahr einer sehr hohen Widerstandsfahigkeit
besteht darin, dass sich die Person (iberschatzt (siehe auch
»2Zuversicht“) und dadurch zu selten oder zu spat Hilfe an-
fordert. In diesem Sinne sollte die Person vermehrt die n6-
tige Offenheit und Bereitschaft zeigen, in sehr anspruchs-
vollen Situationen tatsachlich Hilfe anzunehmen bzw. die-
se auch aktiv anzufordern.

Hohe Auspragungen bei ,Widerstandsfahigkeit gehen oft
mit hohen Auspriagungen bei ,Emotionaler Balance" und
,Stressmanagement” einher.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Leistungsvertrauen B1.12
Konstruktfacetten:
e Glaubt an die eigene Leistungsfihigkeit
e Sucht den Wettbewerb
e Hat keine Angst vor Misserfolgen oder Fehlern
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person hatwenigVertrauenindie eigene Leistungsfahigkeit.
lhre hauptsachliche Antriebsquelle ist nicht die Erwartung ei-
nes Erfolges, sondern die Angst vor Misserfolg. Diese wird zum
Handlungsleitfaden: Die Person strengt sich an, um Misserfolge
zu verhindern oder sie halt sich aus Angst, etwas Falsches zu
tun, zurtick. Um einen ,objektiven” Misserfolg zu vermeiden,
setzen sich solche Personen in der Regel entweder zu leich-
te oder zu schwierige Ziele. Bei leichten Aufgaben missen sie
den Misserfolg nicht flrchten, da sie die Fahigkeiten haben,
das Ziel zu erreichen. Vor zu schwierigen Aufgaben miissen sie
sich ebenfalls nicht flirchten, da sie ihre Fahigkeiten objektiv
Uibersteigen, ein Scheitern daher absehbar ist und darum kei-
nen wirklichen Misserfolg darstellt.

Die Person verfligt tiber ein hoch ausgepragtes Vertrauen
in die eigene Leistungsfahigkeit. Da sie keine Angst vor
Misserfolgen hat, sucht sie den Wettbewerb und stellt sich
gerne anspruchsvollen Aufgaben, bei welchen sie bewertet
wird. In der Regel verfiigen solche Personen (iber ein ausge-
pragtes Selbstvertrauen, schatzen ihre Leistungsfahigkeit
als hoch ein und lassen sich nicht so schnell verunsichern.
Sie werden sich Ziele setzen und Aufgaben zuwenden, an
denen sie ihre Fahigkeiten messen kdnnen. Misserfolge
flhren sie auf zeitvariable Faktoren wie Pech oder man-
gelnde Anstrengung zurlick (externe Attribution). Bei
Erfolgen hingegen empfinden sie Stolz und fiihren diese
auf ihre eigenen Fahigkeiten zurtick (interne Attribution).

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Aus Angst vor Misserfolg wird eine solche Person grosse
Anstrengungen und einen hohen zeitlichen Aufwand auf sich
nehmen, um erfolgreich zu sein.

Tatigkeiten, die sie vor ,gesunde“ Herausforderungen stel-
len wirden, werden gemieden. Dadurch kdnnen sich der
Selbstwert und das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten nicht
in genligendem Masse entwickeln.

Um den Selbstwert und das Vertrauen in die eigene
Leistungsfahigkeit zu steigern, ist darauf zu achten, dass die
Person Tatigkeiten ausiibt, bei welchen sie ihre Fahigkeiten
einsetzen kann und erfolgreich ist. Anschliessend ist es wich-
tig, dass die Person den Erfolg intern attribuiert, sprich den
eigenen Fahigkeiten zuschreibt und Misserfolge eher extern
attribuiert (den Umstanden zuschreibt).

Da solche Personen in der Regel Uiber einen tiefen Selbstwert
verfligen, ist der Wert in der Skala ,Selbstbewusstsein” zu
Uberprifen. Zudem ist die ,Zuversicht” hiufig gleich ausge-

pragt.
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Da sie keine Angst vor Misserfolgen oder Fehlern hat, stellt
sich die Person schwierigen Herausforderungen.

Solche Personen eignen sich fiir verantwortungsvolle
Aufgaben, bei denen sie unter Erfolgsdruck stehen und
standig bewertet werden.

Die Gefahr besteht darin, dass die Person Misserfolge
permanent den 3usseren Umstinden zuschreibt, so die
Realitat verzerrt und an Lernfahigkeit einblisst.

EinUbersteigertesVertrauenindie eigene Leistungsfahigkeit
kénnte zu Leichtsinn und Ubermut fithren. Gerade wenn
die Auspragungen bezlglich ,Selbstbewusstsein“ und
LZuversicht” ebenfalls sehr hoch sind.

Dimensionen, die mit dem ,Leistungsvertrauen oft-
mals zusammenhangen, sind wie oben erwdhnt das
,Selbstbewusstsein” und die ,Zuversicht”, aber auch die
,Einstellung zur Leistungskontrolle®, der ,Erfolgsanspruch”
und die ,emotionale Balance".

Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Leistungsorientierung B1.13
Konstruktfacetten:
e Hoher Giitemassstab
e Bereitschaft, sich zu verausgaben und die eigene Leistung zu steigern
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Fir die Person ist es nicht erstrebenswert, aussergewohnliche
Leistungen zu vollbringen und sich schwer zu erreichende Ziele
zu stecken. Das Privatleben (Familie, Freunde, Hobbies, etc.)
hat einen mindestens ebenso grossen, wenn nicht grésseren,
Stellenwert im Leben wie die Arbeit. Wenn die Person ein Ziel
nicht erreicht, passt sie die Anforderungen nach unten an, da-
mit das Ziel einfacher zu erreichen ist. Das Ausreizen der eige-
nen Leistungsféhigkeit stellt keinen Motivationsfaktor fiir die
Person dar - im Gegenteil: sie scheut sich davor. Demzufolge
wird sie von anderen Menschen als gentigsam, freizeitorien-
tiert, anspruchslos und bescheiden beschrieben. Manchmal
wirkt sie aber auch faul, leistungsverweigernd und bequem.

Die Person setzt sich ausserordentlich hohe Ziele
und stellt ebenso hohe Anforderungen an ihre eigene
Leistungsbereitschaft. Sie lasst sich ber schwer zu er-
reichende Ziele motivieren, und es macht ihr Spass, ihre
Grenzen auszureizen sowie ihre Leistungen fortlaufend
zu verbessern. Mit Entschlossenheit arbeitet sie daran,
ihrem eigenen hohen Gilitemassstab gerecht zu werden.
Die Person wird auch dann an Zielen festhalten, wenn die-
se schwer zu erreichen sind. Daflir ist sie sogar bereit, ihr
Privatleben zu ,opfern“. Von anderen Menschen wird sie
als ausgesprochen leistungsorientiert, einsatzbereit, be-
lastbar, tlichtig und eifrig beschrieben. Sie kann auch als
sehr ehrgeizig, hochstrebend und rastlos wahrgenommen
werden.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person sollte ein berufliches Umfeld wahlen, in welchem
nicht die Leistung das oberste Credo ist, sondern andere Werte
wichtiger sind (z.B. Ausgeglichenheit, Ruhe, Genligsamkeit,
etc.).

In wettbewerbs- und leistungsorientierten Umfeldern ist die
Person Uberfordert und wiirde innert kiirzester Zeit unzufrie-
den werden.

Die Person sollte sich bewusst machen, dass sie in unserer
leistungsorientierten Gesellschaft friiher oder spater einem
gewissen Leistungsdruck ausgesetzt sein wird und sie ihre
Verausgabungsbereitschaft erhéhen muss.

Es gilt abzuklaren, was die Person antreiben bzw. motivie-
ren kdnnte, sich vermehrt anzustrengen und héhere Ziele zu
stecken. Hinweise dazu geben die Interessensauspragungen
(,Berufliche Interessen®).

Moglicherweise hangt eine tiefes ,Leistungsstreben” mit einer
eher negativen ,Einstellung zum Unternehmen® zusammen.
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Solche Personen eignen sich fiir berufliche Umfelder, wel-
che sie stetig vor neue und schwierige Herausforderungen
stellen.

lhr Spass an der Erbringung von Leistung und an der
Verbesserung der eigenen Leistungsfahigkeit ist eine sehr
gute Voraussetzung, aussergewohnliche Leistungen zu er-
bringen - sei es in der Wissenschaft, im Sport oder in der
Privatwirtschaft.

Ein hohes Leistungsstreben ist ebenfalls eine wichtige
Voraussetzung fur beruflichen Aufstieg. In wettbewerbs-
und leistungsorientierten Umfeldern kann die Person pro-
blemlos bestehen.

Bei sehr hoher Leistungsbereitschaft besteht die Gefahr,
dass die Person den privaten Ausgleich zu sehr vernachlas-
sigt. Eine kontinuierlich hohe Leistungsfrequenz ohne ent-
sprechende Regenerationsphasen kann in eine psychische
und physische Uberforderung miinden (im schlimmsten
Fall: Burnout).

Aus der Auspragung des ,Stressmanagement” ist ersicht-
lich, wie gross die physischen und psychischen Ressourcen
sind, um den eigenen hohen Leistungsanspruch umsetzen
zu kénnen.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Erfolgsanspruch B1.14
Konstruktfacetten:
e Streben nach Erfolg und Status
e Erfolgszuversichtlich
e Ehrgeizig
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Beruflichen Erfolg und einen hohen sozialen Status zu haben, ist
fir die Person kaum von Bedeutung. Insofern sind Status- und
Wettbewerbsorientierung keine zentralen Antriebsfedern. Die
Person ist weder darauf aus, durch berufliche Leistungserfolge
Geltung zu erlangen, noch sieht sie Konkurrenz als Ansporn fiir
berufliche Leistungen. Andere nehmen die Person als wenig
erfolgs- und karriereorientiert sowie eher bescheiden wahr.

Hohe Ambitionen und beruflichen Erfolg zu haben, sind
Kerneigenschaften der Person. Das bedeutet fiir sie auch,
einen hohen sozialen Status zu erlangen und erfolgreicher
zu sein als andere. Aus diesem Grund geht die Person bei
der Wahl ihrer beruflichen Tatigkeiten sehr zielbewusst vor.
Von anderen wird sie als Uberaus ehrgeizig, ambitioniert,
selbstbewusst und karriereorientiert wahrgenommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person sollte in einem beruflichen Umfeld tatig sein, in
welchem sie sich in Ruhe entfalten kann und nicht mit den
Leistungen anderer verglichen wird.

Hoch wettbewerbsorientierte Umfelder, bei denen auch der
Status eine wichtige Rolle spielt, passen nicht zu ihr.

Oftmals verfligen solche Personen Uiber ein tiefes Vertrauen
in die eigene Leistungsfahigkeit und setzen sich zu leicht er-
reichbare Ziele.

Entsprechend ist darauf zu achten, dass die Person mehr
Vertrauen in die eigenen beruflichen Fahigkeiten entwickelt
(siehe auch ,Leistungsvertrauen). Erst wenn sie Uber ein ge-
sundes Vertrauen verfligt, vermag sie sich anspruchsvollere
Ziele zu setzen.

Tiefe Auspragungen missen nicht zwingend darauf hindeu-
ten, dass die Person wenig leistungsorientiert oder faul ist.
Moglicherweise wirken bei ihr intrinsische Motive stérker als
extrinsische Belohnungen.

Ein tiefer ,Erfolgsanspruch® kann mit einer tiefen

,Leistungsorientierung”, einem tiefen ,Leistungsvertrauen“
oder einem tiefen ,Selbstbewusstsein” zusammenhangen.
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Da sich die Person durch Konkurrenzsituationen motivie-
ren lasst, sollte sie in beruflichen Umfeldern tatig sein, die
ihr den Wettbewerb ermdéglichen und gute Leistungen ho-
norieren, z.B. indem direkte Konkurrenz mit anderen be-
steht oder ihre Entldhnung an ihre Leistung gekoppelt ist.

Ein optimales berufliches Umfeld sollte deshalb die not-
wendigen monetdren und karrierebezogenen Anreize bie-
ten (z.B. Finanzbereich).

Da sich die Person sehr viel zutraut, (iberzeugt ist von ihren
Fahigkeiten und hohe berufliche Ziele erreichen méchte,
kann es passieren, dass sie sich selbst iberschatzt.

Bei Personen mit extrem hohen Werten ist deshalb dar-
auf zu achten, dass Anspruch und Realitdt nicht zu stark
voneinander abweichen: Liegen die Ziele ausserhalb ih-
rer Reichweite, sollten sie an die eigenen Fahigkeiten und
Moglichkeiten angepasst werden.

Ein hoher ,Erfolgsanspruch” sollte mit einer hohen
JLeistungsorientierung” einhergehen, denn ohne diese
fehlt dem ,Erfolgsanspruch” die (an)treibende Kraft.

Skalenbeschreibung

Lernantrieb

Selbstkompetenzen

B1.15

Konstruktfacetten:

e Hohe eigene Lernmotivation (intrinsisch)

Unabhangig von dusseren Lernanreizen

Eigenstandiges, eigenverantwortliches Lernen

TIEFE AUSPRAGUNG

Freude an der Auseinandersetzung mit neuen Inhalten, Interesse an Weiterbildungen

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person zeigt wenig Initiative, von sich aus neue
Wissensgebiete (z.B. im Rahmen neuer Aufgaben,
Weiterbildungen, etc.) zu erschliessen. Muss sie sich mit
unbekannten Sachverhalten auseinandersetzen, wird ihr
schnell langweilig. Erst unter Druck (z.B. durch Ermahnungen
von Vorgesetzten) wird sie sich ihnen widmen. Ilhre
Leistungsanstrengungen wird sie erhéhen, wenn entspre-
chende &ussere Anreize (z.B. Geld, Pramien) in Aussicht ge-
stellt werden. Einen Zusammenhang zwischen momentanem
Lernaufwand und spaterem beruflichen Weiterkommen ver-
mag sie nicht herzustellen, weshalb ihr Interesse daran wie
auch an der Auseinandersetzung mit neuen Arbeitsinhalten
tief ausgepragt ist. Moglicherweise bliiht die Person jedoch in
anderen Lebensbereichen (Familie, Freunde, Hobbies, etc.) auf.

Die Person hat Freude und Spass daran, etwas dazu zu
lernen und ist deshalb von ,innen heraus” (intrinsisch)
motiviert, sich mit neuen Inhalten auseinanderzusetzen.
Das bedeutet, dass sie keine zusatzlichen Anreize oder
dusseren Druck benétigt, wenn es darum geht, sich mit
unbekannten Sachverhalten zu befassen. Vielmehr wird
sie sich eigensténdig darum bemihen, sich neues Wissen
anzueignen, sich in neue Aufgaben einzuarbeiten und sich
weiterzubilden. Alles in allem interessiert sie sich fiir vie-
le verschiedene Themen und informiert sich selbsténdig
dartiber. Dies geschieht jedoch meist nicht nur aus pu-
rem ,Wissensdurst, sondern die Person verfolgt damit
in der Regel langfristige Ziele und nimmt einen allfalligen
Weiterbildungsaufwand auch auf sich, um ihre Chancen
auf berufliches Weiterkommen zu erhéhen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person passt in ein berufliches Umfeld, in welchem ihr vor-
geschrieben wird, was sie zu tun hat, gute Leistungen belohnt
werden und Tatigkeiten einen eher repetitiven Charakter auf-
weisen.

Um die Lernmotivation zu steigern, gibt es u.a. folgen-
de Moglichkeiten: kurz- und langfristige Ziele setzen,
Erfolgserlebnisse schaffen und Interesse wecken.

Zudem gilt es, die Griinde fiir den tiefen Lernantrieb zu klaren:

o Moglicherweise steht die Unmotiviertheit mit der ange-
strebten Weiterbildung, einem spezifischen Themengebiet
oder mit ungeeigneten Lernmethoden in Zusammenhang.
Hinweise darauf finden sich in den Dimensionen
,Einstellung zum Unternehmen“ und ,effiziente Lern- und
Arbeitstechniken®.

e FEine tiefe ,Zuversicht” und ein tiefes ,Selbstbewusstsein“
koénnen sich ebenfalls negativ auf den Lernantrieb auswir-
ken.
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Solche Personen sind in der Regel neugierig, wissbegierig
und fleissig und oftmals erfolgreich in ihrer Arbeit.

Da sich die Person selbstandig und eigenverantwortlich
darum bemdiiht, sich ndtiges Wissen anzueignen, passt sie
in Arbeitsumfelder, in welchen ihr nicht nur die Méglichkeit
hierzu geboten, sondern dies auch gefordert wird.

Um ihre intrinsische Motivation nicht zu unterbinden,
sollte ihr nicht zu sehr vorgeschrieben werden, was und
wie sie lernen soll. Wichtig ist zudem, sie nicht (nur) mit
monetaren Anreizen, sondern auch mit Anerkennung und
Wertschatzung zu belohnen.

Es sollte beachtet werden, dass die Person nebst der
Auseinandersetzung mit neuen (Arbeits-)Inhalten auch fur
den notigen sozialen Ausgleich (z. B. Freunde, Hobbies.
Etc.) sorgt.

Ein hoher ,Lernantrieb” geht oft mit hohen Auspragungen
bezliglich ,Einstellung zum Unternehmen“ und ,effiziente
Lern- und Arbeitstechniken“ einher.



Skalenbeschreibung

Selbstkompetenzen
Einstellung zum Unternehmen B1.16
Konstruktfacetten:
e Grundhaltung gegeniber der Arbeit, dem Arbeitsumfeld und dem Unternehmen
e \erbundenheit mit der Arbeit und dem Arbeitgeber
e Akzeptanz von Normen und Anforderungen der Arbeit und des Unternehmens
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person steht ihrer Arbeit und/oder ihrem Arbeitsumfeld
mit Vorbehalten gegentiber, denn sie verbindet damit deutlich
mehr negative als positive Aspekte. Diese Grundhaltung kann
zu einer Ablehnung der Unternehmung oder der Tatigkeit und
der damit verbundenen Anforderungen fiihren. Die Person
fihlt sich bei der Arbeit moglicherweise missverstanden und
hat den Eindruck, ihre Qualitaten wiirden weder erkannt noch
geférdert werden. Andere Menschen beschreiben die Person
als jemanden, der/die die Arbeit als ,lastige* Notwendigkeit
erlebt. Sie nimmt in ihrem Leben meist eine untergeordnete
Rolle ein und die Person unternimmt alles, um sich von arbeits-
bezogenen Tatigkeiten moglichst fernzuhalten. Oftmals neh-
men andere Lebensbereiche eine zentralere Rolle ein (Familie,
Hobbies, etc.).

Die Person verfiigt iber eine positive Grundhaltung ihrer
Tatigkeit und ihrem Arbeitsumfeld gegeniiber und ist be-
ruflichen Aktivitaten allgemein wohl gesinnt. Die Arbeit
stellt fir sie keine Belastung dar, sondern sie erkennt so-
wohl ihren Nutzen als auch ihre Notwendigkeit. Sie sieht
sich bei der Arbeit gut aufgehoben und dazu angespornt,
mit ihren Leistungen einem erhdéhten Anspruchsniveau
zu genligen. Dementsprechend empfindet sie die Arbeit
keinesfalls als langweilig oder miihsam. Vielmehr ist sie
Uberzeugt, gemass ihren Fahigkeiten geférdert und gefor-
dert zu werden und fiihlt sich an ihrem Arbeitsplatz wohl.
Insgesamt geht die Person sehr gerne zur Arbeit, kann sich
fir ihre Tatigkeit begeistern und engagieren, gilt als wis-
sensdurstig und ist motiviert, beruflich weiterzukommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person dirfte sich in einem Arbeitsumfeld, in dem die be-
rufliche Leistungsfahigkeit und die Begeisterung fiir arbeits-
und unternehmensbezogene Dinge nicht im Vordergrund ste-
hen, eher behaupten kdénnen.

Mehr Mihe dirfte es ihr bereiten, sich in einem Berufsfeld
zu bewegen, in welchem viel personlicher Einsatz und
Engagement gefordert sind, besondere Anstrengungen ver-
langt werden und eine hohe Identifikation mit der beruflichen
Tatigkeit notwendig ist.

Eine Empfehlung an die Person ware sicherlich, die eigene
Einstellung der Arbeit und Unternehmung gegentber zu hin-
terfragen und den Nutzen derselben vermehrt anzuerkennen.
Dies durfte sich auch positiv auf die ,Leistungsorientierung”
auswirken.

Abzuklaren gilt, ob  moglicherweise eine gewisse
Arbeitsmuidigkeit vorliegt.

Ein Quervergleich empfiehlt sich einerseits mit den Ergebnissen

im ,Intellektuellen Leistungsvermogen” und andererseits mit
der Dimension «Einstellung zur Leistungskontrolle».
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In einem Berufsumfeld, in dem Wert darauf gelegt wird,
dass ein positives Verhaltnis zur Arbeit gepflegt wird und
man Spass daran hat, sich einzubringen und sich zu enga-
gieren, dirfte sich die Person am Wohlsten fiihlen.

Schwerer wird sie sich mit einem Berufsumfeld tun, in
dem beruflichen Leistungen kein besonderes Gewicht bei-
gemessen wird bzw. flir besondere Anstrengungen keine
Anerkennung erwartet werden kann.

Eine positive Einstellung zur Unternehmung sollte auf
jeden Fall unterstiitzt bzw. gefordert werden. Sie wirkt
sich positiv auf den ,Lernantrieb” und mit einer erhohten
Wahrscheinlichkeit auf den beruflichen Erfolg aus.

Hier empfiehlt sich jedoch ein Abgleich mit den erreich-
ten Werten in den ,Leistungstests” und Schilderungen in
den Arbeitszeugnissen, denn eine positive ,Einstellung zur
Unternehmung” alleine dirfte sicherlich nicht als ausrei-
chende Bedingung fiir entsprechenden Erfolg gelten.

Skalenbeschreibung

Methodenkompetenzen
Ordentlichkeit B2.1
Konstruktfacetten:
e Halt Ordnung
e Geht systematisch vor
e Arbeitet sorgfaltig
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person legt keinen grossen Wert auf Ordnung, Systematik
und Organisation und stért sich wenig an herrschendem
Durcheinander und Planlosigkeit. Dementsprechend wen-
det sie wenig Zeit und Anstrengung damit auf, Ordnung
und Ordentlichkeit herzustellen. Vielmehr flhlt sie sich
im geordneten Chaos zu Hause und liefert so die besten
Arbeitsergebnisse. Spontaneitat und Flexibilitat sind ihr bei der
Auslibung der Tatigkeit und beim Treffen von Entscheidungen
wichtig. Entsprechend wird sie von anderen als spontan, unbe-
rechenbar und flexibel, aber auch als chaotisch, unorganisiert
und sprunghaft beschrieben. lhre Wertvorstellungen sind eher
unkonventionell.

Die Person legt grossen Wert darauf, ihre Umgebung und
ihre Sachen in Ordnung zu halten. Sie kann Unordnung,
Durcheinander oder einen Mangel an Organisation nicht
leiden. Sie ist daran interessiert, Methoden zu entwickeln,
um die geschaffene Ordnung und Systematik zu erhalten.
lhre Ordentlichkeit driickt sich in einem ausgepragten
Streben nach Stabilitdt, Klarheit und guter Organisation
sowie in eher konventionellen Wertvorstellungen aus. Bei
der L6sung von Problemen geht die Person zumeist ebenso
systematisch, strukturiert und sorgféltig vor. Andere be-
schreiben sie als ordentlich, planvoll, organisiert und be-
standig, aber auch als pingelig und perfektionistisch.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In  sich stetig wandelnden, eher unstrukturierten
Arbeitsumfeldern fihlt sich die Person wohl. Das kénnen z.B.
Start-up-Firmen sein, die sich noch stark entwickeln oder
Firmen, die in einem Veranderungsprozess stecken.

Fir berufliche Tatigkeiten, die hochste Sorgfalt und
Ordentlichkeit verlangen, ist die Person nicht geeignet.

Die Person sollte darauf achten, dass sie ein Mindestmass
an Ordentlichkeit und Sorgfalt walten ldsst. Es kann auch als
Zeichen der Reife verstanden werden, das Ordnungsstreben
den Umstanden der Situation anzupassen.

Aus den  Ausprigungen des ,Pflichtbewusstseins®,
der ,Selbstdisziplin, der ,Besonnenheit® und der
,Bedurfniskontrolle” ist das gesamte Ausmass der
Selbstkontrolle ersichtlich.
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Arbeitsumfelder, in denen sehr grosser Wert auf
Ordentlichkeit und Sauberkeit gelegt wird, kommen den
Fahigkeiten und Neigungen der Person entgegen. Je nach
Interessenlage entspricht dies beispielsweise folgenden
Branchen: Banken, Versicherungen, Gastronomie, etc.
(Abgleich mit ,Beruflichen Interessen").

In Tatigkeiten, die systematisches und methodisch genaues
Vorgehen verlangen, kann sich die Person entfalten (z.B.
Buchhaltung).

Unter chaotischen bzw. sehr flexiblen
Umgebungsbedingungen, in welchen die Person schnell
und spontan handeln musste, wére sie Uberfordert.

Aufgrund ihres Ordnungs- und Genauigkeitsstrebens kann
es passieren, dass sie sich zu stark in Einzelheiten vertieft
und dadurch den Gesamtiiberblick verliert.

Um das gesamte Ausmass der Selbstkontrolle abschatzen
zu kénnen, sind die Dimensionen des ,Pflichtbewusstseins®,
der ,Selbstdisziplin®, der ,Besonnenheit® und der
,Bedurfniskontrolle” zu begutachten.



Skalenbeschreibung

Methodenkompetenzen
Flexibilitat B2.2
Konstruktfacetten:
e Kann mit Verdnderungen und unerwarteten Ereignissen umgehen
e Experimentierfreudig
e Offen fir Neues
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

In ihrer Arbeitsweise zeichnet sich die Person durch
Kontinuitat, Vorhersehbarkeit und Stetigkeit aus. Bei der
Losungsfindung wird sie sich auf bewdhrten und erprob-
ten Losungswegen abstiitzen und solche bevorzugt auch
auf neue, ihr unbekannte Problemstellungen anwenden. Sie
schatzt es, wenn ihr klar definierte Aufgabengebiete zugewie-
sen werden und Erwartungen explizit kommuniziert werden.
Andere beschreiben sie als bestandig, zuverlassig und aufge-
schlossen gegeniiber Bewahrtem. Sie wird auch mit weniger
Handlungsspielraum auskommen, Routineaufgaben als ange-
nehm empfinden und in der Ausiibung ihrer Tatigkeit 6rtliche
Wechsel nicht unbedingt anstreben.

Die Person vermag sehr gut auf Verdanderungen, unvor-
hergesehene Situationen oder unerwartete Ereignisse zu
reagieren. Sie wird von anderen als experimentierfreudig,
offen fiir Neues und flexibel charakterisiert. Konfrontiert
mit Problemstellungen wird sie nicht nur die Ublichen
Losungsansatze verfolgen, sondern auch neue, bisher un-
bekannte Wege beschreiten wollen. Sie zieht die stetige
Veranderung der Kontinuitat vor. Aus diesem Grund hat sie
es gerne, wenn ihre Tatigkeiten nicht klar definiert sind und
einen grossen Handlungsspielraum beinhalten. Sie wird
eher bereit sein, sich értlich den Arbeitsbedingungen an-
zupassen und gewisse Verschiebungen in Kauf zu nehmen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person arbeitet gerne in einem sicheren Umfeld, welches
durch klar definierte Aufgaben und grosse Kontinuitat charak-
terisiert ist.

Sind Kontinuitat, Bestandigkeit und bewahrte, erprobte
Arbeitsweisen von hoher Wichtigkeit, wird die Person gute
Leistungen erbringen. Auf ihr Umfeld wirkt sie dadurch stabi-
lisierend.

Es fallt der Person schwer, auf unvorhergesehene Situationen
oder unerwartete Ereignisse zu reagieren - bisweilen wirken
diese auf sie sogar bedrohlich.

Bei Verdnderungsprozessen und Umstrukturierungen ha-
ben solche Personen Schwierigkeiten, sich an die neuen
Bedingungen anzupassen.

Die Person sollte versuchen, sich nicht zu stark an gegebenen
Bedingungen festzuhalten und eine gewisse Unsicherheit zu
tolerieren, auch wenn es kurzfristig schwierig ist flr sie, diese
Spannung zu ertragen.

Tiefe ,Flexibilitat® hangt oft mit einer eher labilen psy-

chischen Konstitution zusammen (,Emotionale Balance®,
»Widerstandsfahigkeit", ,Stressmanagement”).
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In Arbeitsumfeldern, die der stetigen Verdanderung un-
terworfen sind, fuhlt sich die Person am Wohlsten (z.B.
Veranderungsprozesse, Umstrukturierungen).

Sie kann sehr gut auf neue Herausforderungen reagieren
und kreative, noch unbekannte LOsungswege generie-
ren. Aus diesem Grund wird sie bei Tatigkeiten, bei wel-
chen man sich auf nichts Bekanntes abstilitzen kann, gute
Leistungen erbringen.

Bei Tatigkeiten, die auf Kontinuitdt und Gleichférmigkeit
aufbauen, wird die Person Mihe haben, sich anzupassen.

Bei einer extrem hohen Auspragung besteht die Gefahr,
dass die stetige Veranderung ein Muss wird. Wir empfeh-
len der Person, sich je nach Situation zurtickzuhalten und
sich auch an bewahrten Loésungen zu orientieren, bevor sie
alles verandert.

JFlexibilitat® setzt in der Regel eine stabile psy-
chische Verfassung voraus (,Emotionale Balance®,
»Widerstandsfahigkeit", ,Stressmanagement).

Skalenbeschreibung

Vorstellungskraft

Methodenkompetenzen

B2.3

Konstruktfacetten:

Einfallsreich

Aktives Fantasieleben

Lebhaftes Vorstellungsvermogen

e Traumerisch

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Vorstellungskraft und der Einfallsreichtum der Person sind
begrenzt ausgepragt. Dementsprechend hélt sie beim Finden
von Losungen fiir anstehende Aufgaben und Probleme an
bestehenden Methoden und bewdhrten Ansidtzen fest und
wird kaum neue Wege beschreiten oder andere Instrumente
austesten. |hre Vorhersehbarkeit und Bestandigkeit bei der
Arbeitsausfiihrung dirfte jedoch sehr geschatzt werden. Sie
wird als sehr bodensténdig, realistisch und praktisch orientiert
beschrieben. Gleichzeitig wird sie als wenig kreativ, wenig ein-
fallsreich und eher konventionell wahrgenommen.

Die Person hat ein sehr gutes Vorstellungsvermoégen und
eine ausgepragte, lebhafte Fantasie. Sie verflgt Gber die
schopferischen Fahigkeiten, um konventionelle Wege
zu verlassen und andersartige Ideen zu entwickeln. Im
Arbeitsverhalten driickt sich dies insofern aus, als die
Person bei bestehenden Problemen vielfiltige Ideen ge-
neriert und nach neuartigen Losungen sucht. Bei anderen
Menschen gilt die Person als kreativ, schopferisch, fanta-
sievoll und unkonventionell. Manche beurteilen sie mitun-
ter jedoch auch als tagtraumerisch, unangepasst und rea-
litdtsfremd.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Fur berufliche Umfelder, in denen grosser Wert auf Kontinuitat
und Bestandigkeit gelegt wird, hat die Person ein passendes
Profil. Ihre Starke liegt darin, Vorhandenes zu tGbernehmen,
wenig zu verandern und realistische, praktische Losungen be-
reitzuhalten.

Wenn die Anforderungen darin bestehen, Bestehendes zu
Uiberwinden und Ideen in Gedanken weiterzuspinnen, ist die
Person Uberfordert und erbringt keine gute Leistung.

Eine tiefe ,Vorstellungskraft* geht tendenziell mit einer hohe-
ren ,Ordentlichkeit” einher. Dementsprechend liegen die be-
ruflichen Interessen der Person vermehrt im ,verwaltend-ad-
ministrativen“ Bereich.

Bei einer tiefen Auspragung bei ,Vorstellungskraft ist die
JFlexibilitat" in der Regel auch eher weniger stark ausgepragt.
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In kiinstlerisch gepragten Berufsumfeldern wird die Person
ihre kreativen Fahigkeiten und ihre Fantasie ausleben kon-
nen.

Bei der Generierung von unkonventionellen
Problemlésungen kann die Person wertvolle Arbeit leisten.
Sie ist in der Lage ,out-of-the-box" zu denken, d.h. sie ver-
mag selbst auferlegte, gedankliche Grenzen zu sprengen,
um ein Problem zu I6sen.

Bei extrem hohen Werten besteht die Gefahr, dass die
Person zu trdumerisch ist und den Bezug zur Realitit ein
wenig verliert. Moglicherweise ist sie emotional weni-
ger ausgewogen (siehe ,emotionale Balance") als andere
Personen.

Fantasievolle Personen haben tendenziell eine Starke im
Ausdrucksvermégen und in der ,verbalen Intelligenz“:
Der Umgang mit Sprache (inklusive Fremdsprachen) fallt
ihnen vergleichsweise leichter (,Deutschkenntnisse”,
,Franzdsisch“ und ,Englisch®).

Um die Eignung fir den kinstlerischen und kreativen
Bereich umfassend abzuschatzen, muss neben der hier ge-
messenen Fahigkeit (,Vorstellungskraft“) auch das Interesse
(,ktnstlerisch-sprachlich) Gberprift werden..



Skalenbeschreibung

Methodenkompetenzen
Effiziente Lern- und Arbeitstechniken B2.4
Konstruktfacetten:
e Lernt und arbeitet mit System
e Geht planvoll vor
e Weiss Hilfsmittel zu nutzen
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person hat sich einen Lern- bzw. Arbeitsstil angeeignet,
bei dem das eigene Handeln weniger langfristig geplant, als
vielmehr auf kurzfristige Anforderungen ausgerichtet ist. Die
Person scheint kein systematisches Vorgehen an den Tag zu
legen, um Rahmenbedingungen (z.B. adiquate Umgebung,
Einteilung der Lern- bzw. Arbeitsmenge, etc.) fir ein erfolg-
versprechendes Vorgehen zu schaffen, sondern lasst sich von
kurzfristigen Uberlegungen und dusserem Druck leiten. Sie hat
die Tendenz, bei der Arbeit nicht immer aufmerksam und kon-
zentriert zu sein und Aufgaben hinauszuschieben bzw. sie erst
im letzten Moment zu erledigen. Von anderen wird die Person
als unorganisiert bzw. nicht besonders motiviert beschrieben,
das eigene Lern- bzw. Arbeitsverhalten strukturiert und plan-
voll zu gestalten.

Die Person hat es sich zur Gewohnheit gemacht, ihr
Vorgehen beim Lernen bzw. Arbeiten zu planen und or-
ganisieren, um sowohl kurzfristige als auch langfristige
Erfolge zu beglinstigen. Dabei achtet die Person dar-
auf, eine glinstige Lern- und Arbeitsumgebung zu schaf-
fen (z.B. Reduktion von Stérquellen, Strukturierung von
Arbeitssequenzen, etc.), um Arbeiten rechtzeitig und ef-
fizient zu erledigen. Damit es ihr gelingt, sich unndtigen
Aufwand zu ersparen, pflegt sie Anweisungen aufmerk-
sam aufzunehmen oder zu notieren, Aufgaben prompt
in Angriff zu nehmen und sich bei ihrer Erledigung nicht
ablenken zu lassen. Um Engpasse zu vermeiden, wahlt sie
meist ein systematisches, vorausschauendes Vorgehen. In
ihrer Lern- und Arbeitsweise wird die Person von anderen
als sehr gut organisiert und strukturiert beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person fligt sich am Besten in ein Berufsumfeld ein, in dem
weniger Wert darauf gelegt wird, Informationen systematisch
aufzunehmen und strukturiert zu verarbeiten, weil z.B. mehr
Gewicht auf Spontaneitat gelegt wird.

In einem Berufsumfeld, in dem von der Person erwartet wird,
dass sie ihre Arbeit selbststandig organisiert und systematisch
gestaltet, wird sie sich schwer tun. Sie wird Miihe haben, die
notwendige ,Selbstdisziplin“ und das ,,Pflichtbewusstsein“ auf-
zubringen, um ihr Vorgehen planvoll zu gestalten. Gerade bei
sehr grossen Arbeitsmengen oder bei der Auseinandersetzung
mit neuen (Arbeits-/Lern-) Inhalten ist dies aber unabdingbar.

Mogliche Griinde ineffizienter Lern- und Arbeitstechniken
konnten eine hohe Freizeitorientierung (,Bedirfniskontrolle),
eine negative ,Einstellung zum Unternehmen“ oder ein tiefer
,Lernantrieb” sein.
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Die Person fihlt sich in einem Berufsumfeld am Wohlsten,
in dem von ihr erwartet wird, das eigene Lernen und
Arbeiten selbstandig zu strukturieren und systematisch
anzugehen.

Dank der ausgesprochenen Selbstorganisationsfahigkeit
kann man sie eigenverantwortlich arbeiten und lernen las-
sen und muss vergleichsweise wenig kontrollieren.

In der Regel zeichnen sich solche Personen durch eine
hohe ,Selbstdisziplin®, ein hohes ,Pflichtbewusstsein®, eine
ausgepragte ,Ordentlichkeit’, eine positive ,Einstellung
zum Unternehmen“ und einen hohen ,Lernantrieb” aus.

Lern- und Arbeitstechniken sind nur dann wirklich effizient,
wenn sie sich in guten Leistungen niederschlagen. Aus die-
sem Grund sollten verschiedene Leistungsnachweise der
Person Gberprift werden

Skalenbeschreibung

Methodenkompetenzen
Einstellung zur Leistungskontrolle B2.5
Konstruktfacetten:
e Priift selbst oder mit anderen regelmaéssig sein/ihr berufliches Kénnen
e Fleissig und gewissenhaft
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Uberpriifungen und Bewertungen ihrer Arbeitsergebnisse
oder hinsichtlich ihrer beruflichen Fahigkeiten sind der Person
eher unangenehm. Sie prift ihren Wissens- und Kenntnisstand
weder fir sich selber noch strebt sie eine regelmassige
Bewertung durch andere an. Von anderen wird sie im Hinblick
auf Leistungskontrollen als kaum strukturiert und wenig fleis-
sig beschrieben. Die Person lasst Bewertungen auf sich zu-
kommen, ohne dass sie sich gewissenhaft auf sie vorbereiten
oder den Sinn einer Kontrolle einsehen wiirde.

Die Person legt grossen Wert darauf, ihr Wissen und
ihre Kenntnisse regelmassig zu priifen und zu kontrol-
lieren, sei es selbststandig oder mithilfe standardisierter
Bewertungen oder Rickmeldungen von Kollegen oder
Vorgesetzten. Nur so lasst sich fiir sie sicherstellen, dass
sie erworbene Fahigkeiten tatsachlich beherrscht. Lern-
und Leistungskontrollen gehéren ihrer Ansicht nach zu den
zentralen Voraussetzungen, um sich Wissen anzueignen.
Von anderen wird sie als strebsam, fleissig, strukturiert und
pflichtbewusst wahrgenommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Moglicherweise verfolgt die Person andere Interessen und
lasst sich nicht durch dussere Zwéange davon abhalten, sich
diesen intensiver zu widmen als ihren beruflichen Aufgaben.

Weil die Person ihren Wissensstand weder regelmassig Giber-
prift noch auffrischt, hinkt sie ihren Arbeitskolleg/innen dies-
beziiglich méglicherweise etwas nach.

Da sie sich auch durch externe Kontrollen (z.B. standardisierte
Bewertungen) nicht zum Lernen von Neuem oder Auffrischen
von bereits Gelerntem anregen lasst, empfehlen wir, dass die
Person intrinsisch motiviert werden sollte: lhr sollte einerseits
der tiefere Sinn des Lernens aufgezeigt werden und anderer-
seits die Freude am Lernen selber vermittelt werden. So kann
die innere Bereitschaft, sich mit neuen Inhalten zu beschéfti-
gen, erhéht werden.

Eine negative ,Einstellung zur Leistungskontrolle® hangt
unter Umstdnden mit einer schlechten ,Einstellung zum
Unternehmen“ zusammen.

Eine andere Ursache fiir die tiefe Auspragung kdnnte in einer
gering ausgepragten ,Selbstdisziplin“ liegen.
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Eine der Starken der Person ist die hohe Selbststandigkeit
und Gewissenhaftigkeit im gesamten Lern- und
Weiterbildungsprozess.

Solche Personen haben sehr gute Voraussetzungen,
um in einer Weiterbildung bzw. Ausbildung oder bei der
Einarbeitung in neue Arbeitsgebiete gute Leistungen
zu erbringen. Sie sehen Leistungskontrollen als not-
wendig an und bereiten sich gewissenhaft darauf vor.
Insbesondere praktizieren sie das fir den Lernerfolg wich-
tige Wiederholungslernen.

Eine extrem hohe Ausprdgung deutet darauf hin, dass
die Person sehr viel Zeit und Disziplin aufbringt, die ei-
gene Leistung und ihr Wissen kontinuierlich zu prifen.
Es ist darauf zu achten, dass Aufwand und Ertrag in ei-
nem gesunden Verhéltnis zueinander stehen. Wie stark
die Motivation ist, um viel Aufwand zu leisten, lasst
sich anhand der Auspragungen bei ,Selbstdisziplin® und
,Leistungsorientierung” abklaren.

Aus den Auspragungen bei »Selbstdisziplin®,
,Bedurfniskontrolle” und ,Besonnenheit” lasst sich fest-
stellen, wie hoch ihre Gewissenhaftigkeit und wie stark ihr
Beddirfnis nach Kontrolle insgesamt sind.



Skalenbeschreibung

Kontaktverhalten

Sozialkompetenzen

B3.1

Konstruktfacetten:

o Kontaktstark

e Sucht aktiv den Austausch mit anderen
o Pflegt Kontakte zu anderen Menschen

e Fihlt sich im Umgang mit Menschen sicher

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Im Erstkontakt zieht es die Person vor, von anderen angespro-
chen zu werden. Sie verhalt sich im Austausch eher zurlickhal-
tend und wendet weniger Zeit damit auf, Freundschaften oder
Beziehungen zu pflegen. Der Person fallt es eher schwer, neue
Bekanntschaften zu schliessen oder sich in der Gesellschaft
unbekannter Personen auf Anhieb wohl zu fihlen. In der
Interaktion fiihlt sich die Person vergleichsweise unsicher
und zieht einen sachlichen einem beziehungsbezogenen
Austausch vor. Sie fuhlt sich in Situationen, in denen es darum
geht, im Rampenlicht zu stehen, eher mulmig und wird die-
se deshalb wenn moglich meiden. Andere beschreiben sie als
wenig selbstdarstellerisch, eher reserviert, introvertiert, kon-
taktscheu und mehr an Inhalten als an Menschen interessiert.

Die Person geht sehr offen und aktiv auf andere zu,
knUpft rasch Kontakte mit ihr unbekannten Personen
und entwickelt bzw. pflegt Freundschaften und persénli-
che Beziehungen gerne. Im Erstkontakt ergreift sie oft die
Initiative und wartet nicht ab, von anderen angesprochen
zu werden. In gewissen Situationen kann es vorkommen,
dass sie viel Zeit damit verbringt, sich selbst darzustellen
oder eine Fulle an Informationen zu vermitteln, ohne an-
deren die Moglichkeit zu gewdhren, sich ebenfalls einzu-
bringen. Die Person schéatzt es, im Zentrum des Interesses
zu stehen und sich in sozialen Kontexten zu exponieren.
Andere beschreiben sie als lebhaft, extravertiert, offensiv
in der Kontaktaufnahme, gesprachig und daran interes-
siert, sich mit einer Fulle an Menschen auszutauschen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person bewahrt sich in einem Umfeld, in dem ein begrenz-
ter Austausch mit anderen besteht und nicht erwartet wird,
dass sie sich in sozialen Zusammenhangen durch eine starke
Selbstdarstellung profiliert. Dies kann beispielsweise dann gel-
ten, wenn die Person Aufgaben haufig selbststandig erledigen
soll und keinen Kontakt zu anderen aktiv zu suchen braucht.

Eine geringe Kontaktorientierung kann dazu fiihren, dass
sich die Person in diversen Situationen ,unter Wert verkauft»
und Moglichkeiten, sich von anderen durch ein gewinnendes
Auftreten abzuheben, nicht zweckmassig nutzt.

Eine tiefe Kontaktorientierung kann sich auf das
»Selbstbewusstsein“ niederschlagen, da zwangslaufig weniger
Bestatigungsgelegenheiten wahrgenommen werden und so-
mit auch weniger positive Riickmeldungen gesammelt werden
kénnen.

Die Person sollte darauf achten, sich nicht zu stark zurtickzu-
ziehen und den Kontakt zu Kollegen, Kunden etc. zu pflegen
bzw. erhalten, denn diese ,Networking“-Fahigkeit dirfte sich
in praktisch allen beruflichen Kontexten als Vorteil erweisen.
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Die Person schatzt ein berufliches Umfeld, in dem sie
regelmassig mit neuen Personen konfrontiert wird und
in dem von ihr erwartet wird, den Erstkontakt zu diver-
sen Menschen herzustellen. Dabei handelt es sich um
Tatigkeiten, die eine rege Interaktion mit anderen ermogli-
chen und/oder sogar voraussetzen, z.B. im Verkauf.

Eine starke Kontaktorientierung birgt die Gefahr, dass die
Person im Austausch viel Raum einnimmt und dabei das
aktive Zuhoren vernachlassigt.

In einem beruflichen Kontext, in dem die regelmassige
Kommunikation eingeschrankt ist, kann sich die Person
unwohl fihlen und nach Méglichkeiten Ausschau halten,
ihre Neigung zur Interaktion anderweitig auszuleben.

Im Abgleich mit der Skala ,Selbstbewusstsein“ kann ge-
priift werden, inwiefern sich die starke Aussenorientierung
auch auf ein ausgepragtes Selbstbewusstsein auswirkt.

Die Person sollte das Bewusstsein entwickeln, sich in be-
stimmten Situationen zurtickzuhalten und sich nicht (im-
mer) aufzudrangen.

Skalenbeschreibung

Sozialkompetenzen
Teamorientierung B3.2
Konstruktfacetten:
e Kooperationsbereitschaft
e Kann seine Fahigkeiten im Team entfalten
o Selbststandiges Arbeiten vs. gemeinsames Arbeiten im Team
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Mehrheitlich bevorzugt die Person selbststandiges und un-
abhangiges Arbeiten. Fir Arbeitsergebnisse die alleinige
Verantwortung zu tragen, hat fiir sie einen hohen Stellenwert.
Statt sich mit anderen abstimmen zu miissen, engagiert sie sich
lieber fur Einzelarbeit. Entscheidungen trifft sie in den meisten
Fallen bevorzugt alleine. Die Atmosphére im Team ist ihr ver-
gleichsweise weniger wichtig und sie leistet nur in Einzelfallen
Unterstiitzung fiir die Gruppe, denn sie mochte sich lieber auf
ihre eigene Arbeit konzentrieren. Obwohl sie mitunter bereit
ist, einen Beitrag zur Bewaltigung von Auseinandersetzungen
zu leisten, halt sie sich aus Teamkonflikten eher raus. lhre
Bediirfnisse und Interessen stellt sie nur dann hinter die
Teamanliegen, wenn triftige Griinde vorliegen. So erscheint sie
bisweilen als etwas selbstbezogen und eigenniitzig, gilt aber
auch als sehr eigenstandige und unabhangige Person..

Fir die Person hat die Zusammenarbeit im Team einen
sehr hohen Stellenwert. Sie ist vom hohen Nutzen der
Teamarbeit fiir das Erreichen gemeinsamer Ziele Uber-
zeugt. Entsprechend stark ist sie motiviert, sich im Team
zu engagieren, Arbeitskollegen bei Entscheidungen mit
einzubeziehen, Unterstiitzung anzubieten und Konflikte
im Team zu 16sen. Zudem ist sie in hohem Mass bereit, den
Kooperations- und Koordinationsaufwand mitzutragen, der
dabei zwangslaufig entsteht. Entscheidungsverantwortung
teilt sie gerne mit anderen und es macht ihr wenig aus,
durch sehr enge Zusammenarbeit von anderen abhangig zu
sein. Zudem ist sie bereit, ihre Bedirfnisse zuriickzustel-
len und sich anzupassen, wenn dies dem Teamerfolg dient.
Sie gilt als teamorientiert und kooperativ, wirkt manchmal
aber auch wenig eigenverantwortlich und ,versteckt” sich
teilweise hinter dem Team.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Grundsatzlich ist die Person flr Tatigkeiten, die verstarkt
Einzelarbeit und Selbststéandigkeit erfordern, sehr gut geeig-
net.

Ein berufliches Umfeld, in welchem personlich zurechenba-
re Leistungen zahlen, passt zur tiefen Teamorientierung (z.B.
Verkauf, Vermégensverwaltung, usw.).

Bei hoch kooperativen Tatigkeiten lduft sie Gefahr, mehr
Kooperations- und Abstimmungsaufwand leisten und sich mit
Konflikten auseinandersetzen zu mussen, als ihr lieb ist.

Sie sollte versuchen, fir die Erfordernisse der Teamarbeit auf-
merksam zu sein und den fiir die Teamarbeit notwendigen
Kooperationsaufwand zu leisten, ohne dass die Qualitat ihrer
Einzelarbeit darunter leidet.

Bei einem zusatzlich hohen ,Durchsetzungsvermégen” und
tiefen ,Aufrichtigkeit” ist darauf zu achten, dass sich die
Person nicht zu stark vom Teamgedanken entfernt und Gefahr
lauft, sich unbeliebt zu machen.
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Die Person ist ein ausgepragter Teamplayer, der den
Teamgedanken stark fordert und lebt. In Tatigkeiten, die
einen hohen Koordinations- und Abstimmungsaufwand
verlangen, erbringt sie ihre besten Leistungen.

Es fallt ihr schwer, Uber ldngere Zeit konzentriert
Einzelarbeit zu leisten, ohne sich mit anderen absprechen
zu kénnen.

Da eine enge Zusammenarbeit mit anderen die persénli-
chen Beziehungen stérkt, macht es ihr Miihe, Meinungen
und Ideen gegen die Interessen und Anliegen der an-
deren Teammitglieder durchzusetzen. Wenn eine hohe
yTeamfahigkeit" miteinem tiefen ,Durchsetzungsvermogen
und einer hohen ,Harmonieorientierung” zusammenfillt,
ist abzuklaren, ob die Person ihre Anliegen ein- und durch-
bringen kann oder moglicherweise Gefahr lauft, ausge-
nutzt zu werden.

Im Hinblick auf die Ubernahme einer Fiihrungsfunktion ist
eine hohe Teamorientierung aus oben genannten Griinden
wenig zutraglich.



Skalenbeschreibung

Sozialkompetenzen
Harmonieorientierung B3.3
Konstruktfacetten:
e Ricksichtnahme, Freundlichkeit
e Tendenz, Konflikte zu vermeiden; harmoniestrebend
e Respekt vor Geflihlen anderer Personen
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Es ist der Person nicht wichtig, moglichst beliebt oder riick-
sichtsvoll zu sein und anderen zu schmeicheln, nur um
Sympathien zu erlangen. Kritik spricht sie offen und direkt aus.
Sie legt Wert darauf, ihre Meinung bzw. ihren Standpunkt in
beruflichen Sachfragen kundzutun und durchzusetzen, auch
wenn sie dadurch die Harmonie gefdhrdet oder sogar einen
Streit auslost. Sie ist kaum bereit, bei beruflichen Konflikten, die
sie betreffen, Kompromisse einzugehen. Wenn das Vertrauen
der Person missbraucht wird, hat sie Miithe, Menschen eine
zweite Chance zu geben. Kollegen wissen, woran sie bei der
Person sind, da sie transparent und ehrlich anspricht, was sie
denkt, und sich nicht verstellt, nur um anderen zu gefallen.
Zuweilen wirkt sie dadurch aber auch provokativ und streit-
slichtig.

Die Person ist sehr ricksichtsvoll und geht auf die
Bediirfnisse anderer ein. Um die Harmonie im Team nicht
zu gefdhrden, dussert sie Kritik hochst selten. Es fallt ihr
schwer, Unangenehmes auszusprechen, wenn sie dadurch
Gefahr lauft, Missmut auf sich zu ziehen. Sie geht bei be-
ruflichen Konflikten Kompromisse ein und verzichtet auf
die Durchsetzung ihres Standpunkts, um Streit zu verhin-
dern. Wettbewerbssituationen meidet sie und in ange-
spannten Situationen verhilt sie sich ausgleichend und ko-
operierend. Bei ihren Kollegen gilt sie als sehr ansténdige,
geduldige Person, die nie argerlich wird oder aggressive
Verhaltensweisen zeigt, weshalb sie meist sehr beliebt ist.
lhr Vertrauen in die Umwelt bleibt unerschitterlich, auch
wenn es von anderen missbraucht wird.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person eignet sich fir berufliche Tatigkeiten, bei welchen
eine offene und direkte Kommunikation verlangt wird und
nicht auf die Befindlichkeiten anderer Riicksicht genommen
werden muss.

Die Person hat das Potenzial, in einer Arbeitsgruppe die Rolle
des ,Advocatus Diaboli“ einzunehmen, da sie ihren Standpunkt
auch dann vertritt, wenn sie andere damit vor den Kopf stdsst.

Aufgrund ihrer Direktheit und Kompromisslosigkeit verlauft
die Integration in neue Arbeitsgruppen moglicherweise nicht
immer reibungslos.

Die Person sollte darauf achten, dass sie die Harmonie im
Team nicht so stark strapaziert, dass die Zielerreichung ge-
fahrdet wird. Manchmal kann es im Sinne des Teams bzw. des
Unternehmens sein, den eigenen Standpunkt aufzugeben. Nur
bei gewissen Personen fiihren provokative Stellungnahmen
tatsachlich zu besseren Arbeitsergebnissen.

WenndiePersonzusitzlicheinhohes,Durchsetzungsvermégen®,
ein hohes ,Selbstbewusstsein“ und eine tiefe ,Aufrichtigkeit”
hat, besteht die Gefahr, dass sie (ibermassig dominant, bestim-
mend und riicksichtslos auftritt.
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In Dienstleistungsberufen ist es von Vorteil, Gber ein aus-
gepragtes Harmoniestreben zu verfligen. Zudem bietet
sich die Person mit ihrer kooperativen und ausgleichenden
Art als Moderatorin in konflikttrachtigen Situationen an.

Berufliche Umfelder, in denen aggressive Verhaltensweisen
und eine hohe Konfliktbereitschaft gefragt sind, sollten ge-
mieden werden.

Das Unvermdgen, Kritik direkt zu dussern oder die eige-
ne Meinung nachhaltig zu vertreten, kann bei einigen auf
Unmut stossen. Die Gefahr besteht zudem darin, dass die
Bediirfnisse der Person nicht wahrgenommen werden.

Sie sollte vermehrt versuchen, zu ihrer Meinung zu ste-
hen, die eigenen Bediirfnisse zu formulieren und diese
in der Diskussion durchzusetzen, auch wenn dadurch die
Harmonie im Team voriibergehend gestort wird.

Harmoniesuchende  Personen sind oft  weniger
selbstbewusst  (,Selbstbewusstsein“), weniger stabil
(,Emotionale Balance“) und wenig durchsetzungsstark
(,Durchsetzungsvermdgen®). In der Regel sind sie sehr in-
teger und Uberhaupt nicht darauf aus, jemanden zu mani-
pulieren oder Macht auszuliben, um ein Ziel zu erreichen
(,Aufrichtigkeit”).

Skalenbeschreibung

Sozialkompetenzen
Aufrichtigkeit B3.4
Konstruktfacetten:
e Offen und aufrichtig anderen gegenliber
e \Verzichtet auf List und Tauschung
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person zégert nicht, anderen zu schmeicheln oder auf an-
dere Weise Einfluss auf ihr Verhalten zu nehmen, um sich ei-
gene Vorteile zu verschaffen. Diese moralische Grundhaltung
kann die Person dazu verleiten, nicht immer ehrlich auszuspre-
chen, welche Ziele sie mit ihrem Verhalten tatsachlich verfolgt.
Die Person geht dabei meist davon aus, dass ihr Verhalten ge-
rechtfertigt ist und nimmt auch Nachteile fiir andere in Kauf,
um das zu erreichen, wonach sie strebt. Sie wiinscht sich eine
berufliche Tatigkeit, innerhalb derer Macht und Einfluss eine
gewisse Rolle spielen und erwartet wird, dass sich die Person
entsprechender Mittel bedient, um Ziele der Organisation zu
realisieren. Andere beschreiben die Person als berechnend,
undurchsichtig, gerissen und nicht immer ganz ehrlich.

Die Person ist keinesfalls darauf aus, andere in berechnen-
der Weise zu beeinflussen, um von ihnen das zu bekom-
men, was sie sich wiinscht. So wiirde sie nicht anderen
schmeicheln, nur um sich eigene Vorteile zu verschaffen.
Dabei geht es um eine moralische Grundhaltung, welche
die Person daran hindert, eine bewusste Manipulation
Dritter in Kauf zu nehmen, um vor allem persénliche Ziele
zu erreichen. Sie bleibt auch dann aufrichtig und ehrlich,
wenn ihre Einstellung dazu fiihrt, dass sie auf eigene
Vorteile verzichten muss. Die Person strebt in ihrer berufli-
chen Tatigkeit also nicht nach Macht und Einfluss, sondern
verpflichtet sich bevorzugt Arbeitsinhalten, bei denen es
gilt, sich und ihre Bediirfnisse unterzuordnen. Andere be-
schreiben die Person als aufrichtig und ehrlich.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Muss sich die Person in einem von Konkurrenz und Wettbewerb
gepragten Berufsumfeld bewahren, kommen die Starken der
Person zum Tragen.

Die Person fihlt sich in beruflichen Zusammenhangen wohl,
bei denen es darum geht, Dinge in ein besonders positives
Licht zu rticken und damit gewtlinschte Ergebnisse zu erzielen
(z.B. aktive Forderung von Kaufentscheidungen).

Weniger vorteilhaft erscheint die Haltung der Person dann,
wenn in der Organisation eine offene und besonders koope-
rative Arbeitsatmosphare gepflegt wird, bei der auch Fehler
zugelassen sind und gegenseitiges Vertrauen sehr wichtig
ist. Geht es dabei vor allem darum, stets mit offenen Karten
zu spielen und zu eigenen bzw. organisationsspezifischen
«Schwachen» zu stehen, kdnnte sich die Person schwerer tun,
sich einzufiigen.

Ein Abgleich mit der Skala «Offenheit in der Beantwortung»
empfiehlt sich deshalb, weil tiefe Werte klare Hinweise dafiir
liefern, dass die Person eine Tendenz hin zu einer verblimten
Darstellung eigener Defizite aufweisen kdnnte.
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In einem beruflichen Umfeld, in dem ein besonderes Mass
an Ehrlichkeit und Offenheit zur Unternehmenskultur ge-
hort, respektive Macht und Einfluss eine untergeordnete
Rolle spielen, fihlt sich die Person am Besten aufgehoben.
Ein entsprechender Arbeitskontext ware gepragt von einer
geringen Notwendigkeit, mit diversen Einflussmitteln sys-
tematisch bestimmte Ziele zu verfolgen (z.B. keine direkte
Beeinflussung von Kunden bei Kaufentscheidungen, etc.).

Nachteilig koénnte sich diese Haltung dann auswirken,
wenn sich die Person mit einem Berufsumfeld konfron-
tiert sieht, welches von einem starken Konkurrenz- und
Wettbewerbsdenken gepragt ist und die Beeinflussung
von Menschen notwendig macht. Dies kann z.B. dann
der Fall sein, wenn Kaufentscheidungen aktiv «geférdert»
werden mussen oder Leistungen/Produkte in ein positives
Licht geriickt werden sollen.

Wenn die Person zusatzlich eine hohe
,Harmonieorientierung” und ein tiefes
,Durchsetzungsvermégen” hat, besteht unter Umsténden
die Gefahr, dass ihre Bediirfnisse zu kurz kommen und sie
selber von anderen ausgenutzt wird.



Skalenbeschreibung

Sozialkompetenzen
Einfiihlungsvermégen B3.5
Konstruktfacetten:
e Fahigkeit zur Perspektiveniibernahme
e Sicherheit beziiglich der Interpretation von Verhaltensweisen anderer
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Der Person bereitet es in sozialen Situationen oftmals
Schwierigkeiten, die Bedirfnisse und das Befinden anderer
angemessen wahrzunehmen. Aussern Gesprachspartner nicht
konkret, was sie wollen, fallt es der Person schwer, an sie ge-
stellte Erwartungen korrekt bzw. differenziert einzuschatzen.
Weil sie Mihe damit bekundet, die Perspektive anderer zu
libernehmen, ist sie sich vor allem in schwierigen Situationen
nicht im Klaren dartiber, wie sie sich verhalten soll bzw. wie ihre
Handlungen von anderen aufgefasst und interpretiert werden.
Es kann ihr deshalb passieren, dass sie Begebenheiten nicht als
problematisch wahrnimmt, obwohl dies tatsédchlich der Fall ist.

Die Person schreibt sich ein sehr feines Gespir flr un-
ausgesprochene, aber in Gesprachen mitschwingende
Stimmungen und Emotionen zu. Sie sieht sich so in der
Lage, Bedirfnisse, an sie gestellte Erwartungen oder
auch auftauchende Spannungen differenziert wahrzuneh-
men. Dementsprechend sicher erkennt sie, mit welchem
Verhalten schwierige Situationen gemeistert werden kon-
nen. Es gelingt der Person meist problemlos, die Perspektive
anderer zu ibernehmen und sich in ihre Position hineinzu-
versetzen, weshalb sie auch zu verschlossenen Personen
rasch Zugang findet und in heiklen Verhandlungs- oder
Konfliktsituationen tragfahige Losungen aufzuzeigen ver-
mag.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In Tatigkeitsfeldern bzw. bei Unternehmen, in denen eine sehr
direkte Kommunikationskultur gepflegt wird und dementspre-
chend Interessen und Erwartungen offen ausgesprochen wer-
den, wird die Person besser zurecht kommen.

Falls jedoch Aufgaben zu bewiltigen sind, die ein ho-
hes Einflhlungsvermoégen erfordern, beispielsweise
Flihrungsaufgaben oder Tatigkeiten mit anspruchsvollen
Kundenkontakten, wird die Person Mihe haben, erfolgreich
zu bestehen.

Die Person sollte ihre Fertigkeiten im Bereich der
Personenwahrnehmung und -beurteilung verbessern. Zudem
sollte sie die Perspektiveniibernahme (iben, sodass sie einer-
seits Absichten, Erwartungen und Verhaltensweisen anderer
besser verstehen und andererseits ihre eigenen Ausserungen
und Handlungen diesen Wahrnehmungen entsprechend an-
passen kann.

Dafir ist es fur die Person notwendig, strukturierte und rea-
listische Rickmeldungen dartiber zu erhalten, wie sie in ver-
schiedenen Situationen von anderen wahrgenommen wird.
Coaching- und Trainingsmal3nahmen bieten hierzu erfolgver-
sprechende Ansatzpunkte.
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Bei Tatigkeiten, bei welchen es gilt, andere (z.B. Kunden,
Mitarbeitende, Kollegen, etc.) differenziert einzuschitzen
und entsprechend den Zielsetzungen zu beraten, zu for-
dern oder zu beeinflussen, kann die Person in besonderem
Masse von ihrem ausgepragten Einflihlungsvermégen pro-
fitieren.

Auch eignet sich die Person fiir die Bewaltigung von
Aufgaben mit hohem Konfliktpotenzial (z.B. der Realisierung
von Veradnderungsprozessen, der Durchsetzung unpopula-
rer Entscheide, etc.). Durch ihr hohes Einflihlungsvermogen
wird die Person die ,menschliche Komponente“ angemes-
sen berticksichtigen und kann so Ergebnisse wohl oftmals
optimieren.

Ein zu starker Fokus auf die Befindlichkeiten, Bedtirfnisse
oder Erwartungen anderer kann es der Person jedoch mit-
unter erschweren, sachbezogen und zielgerichtet vorzuge-
hen. Wahrgenommene Anliegen von Interaktionspartnern
sollten zwar im Handeln beriicksichtigt, die Person sich
aber bei der eigentlichen Arbeit nicht zu stark davon leiten
lassen.

Zudem ist zu beachten, dass in kaum einem Bereich
Fremdbild-Selbstbild-Diskrepanzen so wahrscheinlich sind
wie bei dieser Dimension. Es sollte daher wenn méglich ein
Abgleich von Selbst- und Fremdeinschatzung erfolgen.

Skalenbeschreibung

Filhrungsmotivation

Flihrungskompetenzen

B4.1

Konstruktfacetten:
e Priferieren von Flihrungsaufgaben

e Bereitschaft zur sozialen Einflussnahme

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Moglichkeit, im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit andere
zu leiten und lenken, stellt fiir die Person einen nur sehr ge-
ringen Anreiz dar. |hr ist es vielmehr wichtig, ihre fachlichen
Kompetenzen einbringen und weiter entwickeln zu kénnen.
Anderen Aufgaben zuzuteilen, sie zurechtzuweisen oder wich-
tige Entscheide zu fallen, ist ihr eher unangenehm. In Gruppen
bringt sie sich und ihre Fahigkeiten vor allem inhaltlich ein,
Uiberlasst koordinierende oder Leitungsfunktionen aber bevor-
zugt anderen. Die Person wird daher als fachorientiert, aus-
fliihrend und wenig machtorientiert, wie auch eher unterord-
nend, beeinflussbar und fligsam beschrieben..

Die Person verfligt Uiber ein ausgepragtes Flihrungsmotiv
und strebt eine Tatigkeit an, welche ihr die Méglichkeit
bietet, andere zu lenken, anzuleiten und zu koordinieren.
Sie sieht sich als der geborene Leader und ibernimmt in
Gruppen meist eine tonangebende Rolle. Es gefillt ihr,
andere zu beeinflussen und von ihren Ideen zu lberzeu-
gen. Sie Ubernimmt gerne Verantwortung flir wichtige
Entscheide und scheut sich nicht davor, anderen Grenzen
aufzuerlegen oder Kritik zu Gben. Die Person diirfte als ein-
flussreich, bestimmend und Uberzeugungskraftig, biswei-
len aber auch als dominant, gebieterisch und kontrollierend
wahrgenommen werden.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Eine Tatigkeit, bei der sie ihre fachlichen Fahigkeiten einbrin-
gen und weiterentwickeln sowie auch Verantwortung fir in-
haltliche Aufgaben Gibernehmen kann, wird den Neigungen der
Person am Besten entsprechen. Passende Tatigkeiten finden
sich meist im Bereich von Spezialisten- und Stabsfunktionen.

Flhrungsaufgaben sollte die Person meiden, da sie nicht im
erforderlichen Masse (iber die Bereitschaft verfiigt, Einfluss
auszuliben und intensive Flihrungsarbeit zu leisten. Zudem
ist anzunehmen, dass ihr auch in ihrem Selbstbild typische
,Fiihrungsfacetten“ - wie beispielsweise die Uberzeugung,
eine natlrliche Autoritat auszustrahlen - fehlen.

Falls der Person aufgrund ihrer Fachkompetenzen eine
Flihrungsposition angeboten wird, sollte sie sich genau
Uberlegen, ob sie diese wie auch die damit verbunde-
nen Konsequenzen annehmen mochte. Wichtig ist zudem,
Flihrungsaufgaben im erforderlichen Rahmen wertzuschatzen
und sich wirkungsvolle Fiihrungsmittel und -techniken anzu-
eignen.
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Im Rahmen einer Position, bei welcher Flihrungsarbeit eine
hohe Prioritat einnimmt und es darum geht, Mitarbeitende
hinsichtlich der Erreichung von Unternehmenszielen zu
beeinflussen und zu lenken, bringt sich die Person am
Liebsten ein.

Entsprechend Uiben rein fachlich gepragte
Herausforderungen kaum einen Anreiz auf die Person aus.
Sie sollte allerdings darauf achten, fachliche Aspekte nicht
ganz aus den Augen zu verlieren oder sie unterzubewerten.

Durch ihre ausgepragte Motivation, andere zu lenken, be-
steht die Gefahr, dass die Person in manchen Situationen
,2abersteuert" und zu stark beeinflussend auf andere (z.B.
Kollegen) einwirkt.

Wichtig ist, dass die Person prift, welche Wirkung sie
mit ihrem (Flihrungs-)Verhalten bei anderen erzielt. Dies
beispielsweise, indem sie sich regelméassig um ehrliche,
realistische Riickmeldungen bemiht. So kénnen allfillige
Diskrepanzen zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung
identifiziert und thematisiert werden.

Bei Bedarf kann die Person ihr Repertoire an
Flhrungstechniken (z.B. im Rahmen von Fiihrungs(weiter)
ausbildungen, Mentoring- oder Coachingprogrammen,
etc.) erweitern.



Skalenbeschreibung

Durchsetzungsvermogen

Flihrungskompetenzen

B4.2

Konstruktfacetten:

e Durchsetzungsstark, dominant

e Uberzeugungsstark

e Setzt eigene Ideen und Vorstellungen durch

e Bereitschaft, eine ,Flihrungsrolle” zu ibernehmen

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Im Umgang mit anderen verhalt sich die Person anpassend und
zuriickhaltend, moglicherweise sogar unterordnend und nach-
giebig. Es fallt ihr schwer, ihre Auffassungen, Meinungen und
Vorstellungen zu vertreten und gegeniiber anderen zu behaup-
ten. Von anderen wird sie entsprechend als anpassungsbereit,
nachgiebig und wenig (berzeugungsstark wahrgenommen.
Bei Auseinandersetzungen macht es ihr Mihe, sich zu behaup-
ten und gegen Widerstand durchzusetzen. Sie gibt eher nach,
weicht moglichen Konflikten aus oder geht Kompromisse ein.
In Gruppen tUbernimmt sie keine fiihrende Rolle.

Anderen gegenuber verhalt sich die Person bestimmend,
entschlossen und durchsetzungsorientiert. Es gelingt ihr
praktisch immer, andere von ihren Ideen und Vorstellungen
zu Uberzeugen. Von anderen wird sie entsprechend als
durchsetzungsstark und (berzeugend, aber auch als do-
minant und autoritar wahrgenommen. Sie verfiigt Gber die
notwendige Unnachgiebigkeit und Hartnackigkeit, um sich
in Konfliktsituationen auch gegen Widerstand durchzuset-
zen. lhre Ziele verfolgt sie kompromisslos und mit sehr viel
Nachdruck. In Gruppen wird sie eine stark tonangebende
Rolle einnehmen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Die Person hat ihre Stdrke in der Anpassungs- und
Kompromissbereitschaft. Zurlickhaltung und Bescheidenheit
zeichnen sie aus. Dementsprechend wird sie sich gut in neue
Arbeitsgruppen integrieren kénnen.

Fir ein berufliches Umfeld, in dem wenig Wettbewerb,
Aggressivitat und Konfliktpotenzial vorherrscht und Anpassung
verlangt wird, besitzt sie gute Voraussetzungen.

Werden  hingegen  Standfestigkeit,  Selbstbehauptung
und Durchsetzungsvermogen vorausgesetzt, dlrfte sie
Schwierigkeiten haben, den Anforderungen gerecht zu wer-
den.

Um nicht Ubergangen zu werden, wéare es sinnvoll, ihre
Bedirfnisse, Anliegen und Erwartungen vermehrt einzubrin-
gen und zu realisieren.

Zu priifen ist der Zusammenhang mit dem ,Selbstbewusstsein”
und der ,Misserfolgsresistenz” bzw. der ,Zuversicht”. Ein tiefes
Durchsetzungsvermégen konnte seine Ursache im mangeln-
den Selbstbewusstsein oder tiefem Glauben an den eigenen
Erfolg haben.
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Die Person hat sehr gute Voraussetzungen, um sich in
Teamarbeiten und Diskussionen zu behaupten und durch-
zusetzen. Aus diesem Grund eignet sie sich fiir Aufgaben,
die eine bestimmte Verantwortung gegeniliber einer
Gruppe beinhalten (Interessenvertreter, Teamsprecher,
Flhrungskraft, etc.).

Sie flgt sich gut in ein berufliches Umfeld ein, welches von
Wettbewerb und Konkurrenz gepragt ist.

Mit einer hohen Durchsetzungsstarke geht oft eine gering
entwickelte Einfiihlungsbereitschaft einher. Da eine hohe
Einflhlungsbereitschaft die Durchsetzung der eigenen
Ziele jedoch unterstilitzen kann, sollte in einem Gesprach
das Einflihlungsvermégen naher erértert werden.

Wenn neben einem hohen ,Durchsetzungsvermogen®
eine tiefe ,Harmonieorientierung® und eine tiefe
,<Teamorientierung“ vorhanden sind, besteht die Gefahr,
dass die Person zu dominant auftritt und deshalb von an-
deren (v.a. Gleichgestellten) gemieden wird.

Skalenbeschreibung

Handwerklich-technische Orientierung

Berufliche Interessen

C1

Konstruktfacetten:

e Interesse an Tatigkeiten die technisches Verstéandnis / handwerkliches Geschick erfordern

e Berufsfelder: handwerkliche, technische oder land- und forstwirtschaftliche Berufe

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person hat wenig Interesse, sich handwerklich zu betatigen
oder sich mit der Mechanik und der Bedienung von Maschinen
auseinanderzusetzen. In der Regel ist sie handwerklich wenig
begabt.

Die Person besitzt eine Vorliebe flr Tatigkeiten, die
Kraft, Koordination und Handgeschicklichkeit erfor-
dern. Im Umgang mit Materialien, bei der systematischen
Handhabung von Maschinen und Werkzeugen und bei
der Beschéftigung mit konkreten Aufgaben fihlt sich
die Person sicher, da sie sich Fahigkeiten im technischen
und auch landwirtschaftlichen Bereich zuschreibt. In der
Problemlésung geht sie praktisch, konkret und |6sungs-
orientiert vor. In der Regel ist es fiir handwerklich-tech-
nisch interessierte Personen eher ungewohnt, offen tber
sehr Personliches und ihre Gefiihle zu sprechen. lhre
Wertvorstellungen sind eher konventionell und traditionell
orientiert. Sie werden von anderen Menschen als boden-
standig, gradlinig und praktisch veranlagt beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Handwerklich-technische Tatigkeiten kommen den Interessen
der Person nicht entgegen.

Um der Person eine passende berufliche Tatigkeit zu finden,
missen die anderen Interessensdimensionen betrachtet wer-
den.
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Bei der Berufswahl sollten sich die Personen vermehrt
handwerklichen, technischen oder land- und forstwirt-
schaftlichen Berufen zuwenden. Typische Berufsbilder sind
Landwirt, Schlosser oder Tischler, sowie auf einer héheren
Ausbildungsebene der Maschinenbauer oder Bauingenieur.

In  sozial orientierten Berufen, in denen soziale
Kompetenzen eine sehr wichtige Rolle spielen, wird sich
die Person weniger gut zurechtfinden.

Um die Eignung der Person fiir mechanisch-technische
Berufe umfassend abzuklaren, ist das Resultat im ,mecha-
nisch-technischen Verstandnis“ zu berlcksichtigen: Eine
hohe Auspragung weist darauf hin, dass die Person nicht
nur das Interesse, sondern auch die Fahigkeiten hat, in sol-
chen Berufen erfolgreich zu sein.



Skalenbeschreibung

Soziale Orientierung

Berufliche Interessen

C2

Konstruktfacetten:

e Vorliebe fiir Tatigkeiten, bei denen der Mensch im Zentrum steht

e Bevorzugte Aktivitaten: Unterrichten, erziehen, pflegen helfen, beraten, lehren, usw.

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Sozial orientierte Tatigkeiten, bei welchen die Person in
haufigem Kontakt mit anderen Menschen steht und viel
Unterstiitzung und Hilfe geben muss, kommen der Person we-
nig entgegen.

Da eine ,sozial orientierte” Person ein starkes Bediirfnis
nach sozialer Interaktion hat, bevorzugt sie Tatigkeiten in
Form von Unterrichten, Lehren, Ausbilden oder Pflegen.
Zentral dabei ist, dass sie anderen Menschen etwas ,ge-
ben“ kann. Sie fiihlt sich sozial verantwortlich und verfugt
insbesondere im sozialen und erzieherischen Bereich tber
spezielle Fahigkeiten. Ferner zeichnet sie sich in der Regel
durch gute verbale Fahigkeiten aus. Ethische und soziale
Werte besitzen fiir sie ebenfalls einen hohen Stellenwert.
Von anderen Menschen wird die Person als sehr hilfsbereit
und zuvorkommend beurteilt.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Aufgrund ihrer Neigungen passt die Person kaum zu Tatigkeiten
in sozialen Institutionen.

Tendenziell bevorzugt sie ,praktisch-technische” und ,intellek-
tuell-fachliche" Tatigkeiten.

Um der Person eine passende berufliche Tatigkeit zu finden,

miissen die anderen Interessensdimensionen betrachtet wer-
den.
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Typische Berufe finden sich im sozialen, padagogischen und
beratenden Kontext. Die Spannweite an Berufen ist jedoch
sehr gross: z.B. Krankenpfleger, Barkeeper, Sozialarbeiter,
Psychologe, Berufsberater, Lehrer, Jugendarbeiter,
Erzieher, Therapeut, etc.

Die Person wird sich fiir die Belange und Bediirfnisse des
Teams einsetzen und eher auch gemeinnitzige Arbeiten
erledigen.

Unter Umstanden tendiert sie dazu, Probleme weniger in-
tellektuell als vielmehr emotional zu bewaltigen.

Da die Person vergleichsweise wenig technische Neigungen
besitzt, lehnt sie den Umgang mit Werkzeugen oder syste-
matisch geordneten Tatigkeiten tendenziell ab.

“Kunstlerisch-sprachliche” und ,unternehmerische”
Tatigkeiten liegen ihr ndher als ,praktisch-technische” und
wintellektuell-forschende”.

Um ihre Interessen in die Tat umsetzen zu kénnen, ist die
soziale Art der Person idealerweise mit einem leicht erhoh-
ten ,Kontaktverhalten“ gekoppelt.

Skalenbeschreibung

Kiinstlerisch-sprachliche Orientierung

Berufliche Interessen

C3

Konstruktfacetten:

e Bevorzugung gestalterischer, kiinstlerischer oder sprachlich orientierter Tatigkeiten

e Berufsfelder: Literatur, Kunst, Mode, Musik und Theater

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Kiinstlerisch und gestalterisch tatig zu sein, entspricht nicht
den Interessen der Person. lhr liegt es eher, strukturierten, ver-
waltenden Tatigkeiten nachzugehen, die sich durch vorgege-
bene Rahmenbedingungen auszeichnen. lhre sprachlichen und
musischen Fahigkeiten sind begrenzt ausgepragt.

Die ,klnstlerisch-sprachlich» interessierte Person be-
vorzugt offene, unstrukturierte Aktivitdten, die eine
sprachliche oder kiinstlerische Inszenierung oder die kre-
ative Gestaltung von Produkten ermdéglichen. Alles, was
der Verschénerung und Gestaltung der Umwelt dient,
kommt dem Interesse der Person entgegen. Bei die-
ser Person dominieren haufig die Selbstdarstellung und
die Prasentation der eigenen Person bzw. der eigenen
Gedanken. Wichtig ist ihr dabei, ein Publikum zu haben,
das ihr die notwendige Anerkennung spendet. Erfahrungen
und Herausforderungen im dsthetischen Bereich, die ein
hohes Ausmass an Kreativitat, Begabung und eine grosse
Ausdauer erfordern, weiss sie besonders zu schatzen. Sie
hat zudem sprachliche, musische Fahigkeiten oder solche
im Bereich der Schriftstellerei und des Schauspiels entfal-
tet..

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Kinstlerische und gestalterische Umfelder sollten eher ver-
mieden werden.

Um fiir die Person eine passende berufliche Tatigkeit zu fin-
den, missen die anderen Interessensdimensionen betrachtet
werden.
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Die passenden Berufsfelder sind im Bereich Literatur,
Kunst, Mode, Musik und Theater anzusiedeln. Typische
Berufe sind beispielsweise Schriftsteller, Schauspieler oder
auch Goldschmied.

Bei der Ausilibung ihrer Tatigkeiten betont die Person stark
ihre Geflihle und bevorzugt unstrukturierte Ansatze.

Systematische, geordnete Tatigkeiten mit fest vorgegebe-
nen Rahmenbedingungen passen in der Regel weniger zur
Person (Berufe im ,verwaltend-administrativen“ Bereich).

,Kunstlerisch-sprachliche” Personen sollten eine hohe
,Flexibilitat" und eine grosse ,Vorstellungskraft“ haben.

Um das gesamte kreative Potenzial abschatzen zu kénnen,
sind die Resultate der intellektuellen Leistungsmessungen
zu betrachten: Hohe Werte in der ,verbalen Intelligenz*
deuten darauf hin, dass die Person - nebst der
Motivation sprachlich-gestalterisch tatig zu sein - auch
die Fahigkeit dazu besitzt. Analog dazu hat eine Person,
die hohe Werte bei der ,figuralen Intelligenz” erreicht,
gute Voraussetzungen, um ihr rdumlich-gestalterisches
Interesse in die Praxis umzusetzen.



Skalenbeschreibung

Verwaltend-administrative Orientierung

Berufliche Interessen

C4

Konstruktfacetten:

e Ausrichtung an hoch strukturierten, ordnend-verwaltenden Tatigkeiten

e Systematischer Umgang mit Daten

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Verwaltend-administrative, sehr strukturierte bzw. regelge-
leitete Tatigkeiten mit klaren Rahmenbedingungen liegen der
Person gar nicht. Sie bevorzugt eher kreative, unkonventio-
nelle Tatigkeiten, die aus einem geringen Anteil an sich wie-
derholenden Abldufen und routinierten Aufgaben bestehen.
Sie kann gut mit mangelnder Organisation oder unerwarteten
Veranderungen umgehen.

Die ,verwaltend-administrative»  Person bevorzugt
Tatigkeiten, bei denen der strukturierte regelhafte
Umgang mit Daten im Vordergrund steht, insbesonde-
re bei ordnend-verwaltenden Tatigkeiten. lhre Starken
liegen im Bereich rechnerischer und kaufmannischer
Fahigkeiten. Zudem macht es ihr weniger aus, sich mit
Routinetétigkeiten zu beschaftigen und sich repetitiven
Aufgaben zu widmen. Bei forschenden Tatigkeiten liebt
sie vor allem jenen Teil, bei dem es auf das Sammeln und
Auswerten von Informationen ankommt. Um Zahlen und
Daten bearbeiten zu kénnen, ist ihr Werkzeug haufig der
Computer. Sie betont sowohl im beruflichen wie auch
im privaten Bereich eher traditionelle und konservative
Werte. Dementsprechend wird sie als zuverlassig, ordent-
lich und rechtschaffen charakterisiert.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Klar strukturierte, organisierte berufliche Tatigkeiten, die ein
hohes Mass an standardisierten und ordnend-verwaltenden
Aufgaben beinhalten, liegen der Person weniger.

Um der Person eine passende berufliche Tatigkeit zu finden,

missen die anderen Interessensdimensionen betrachtet wer-
den.
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Die passenden Arbeitsfelder sind der kaufmannische und
verwaltende Bereich, Buchhalter und Juristen sind typi-
sche Berufsbeispiele.

Bevorzugter Arbeitsort ist das Biiro, das Arbeitsinstrument
ist der Computer.

In Beratungssituationen verhalt sich die Person wenig aktiv.
Bei der Bearbeitung von Aufgaben fallt es ihr eher schwer,
nach neuen L6sungswegen zu suchen, sie wird sich eher an
bewahrten und erprobten Methoden und L&sungswegen
orientieren. Zudem verlangt sie eindeutige Ratschlage und
klare Rahmenbedingungen.

Aufgrund ihres hohen Interesses an verwaltend-adminis-
trativen Tatigkeiten sollten offene, unstrukturierte und
kiinstlerische Aufgaben eher vermieden werden.

Um im typischen Arbeitsfeld zu arbeiten (kaufménnischer
Bereich), sind neben dem ,verwaltend-administrativen”
Interesse folgende Eigenschaften idealerweise vorhanden:
Hohes ,Pflichtbewusstsein“ und hohe ,Ordentlichkeit".

Skalenbeschreibung

Orientierung
Intellektuell-forschende C5
Konstruktfacetten:
e Interessiert an wissenschaftlichen und forschenden Tatigkeiten
e Berufsfelder: Forschung, Medizin, Recht
TIEFE AUSPRAGUNG HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person geht bei der Bearbeitung ihrer Aufgaben eher
schnell und handlungsorientiert vor. Sie wird Problemen ver-
gleichsweise weniger genau auf den Grund gehen und inte-
ressiert sich kaum daftir, die dahinterliegenden Ursachen zu
analysieren.

Die intellektuell-forschende Person geht aufgabenorien-
tiert vor und versucht, Probleme vorrangig auf intellek-
tueller Ebene zu l6sen - durch Denken, systematisches
Beobachten oder Forschen. Sie zeichnet sich durch ein
ausgepragtes Bedirfnis aus, intellektuell anspruchs-
volle Probleme 16sen und Zusammenhdnge verstehen
zu wollen. Insgesamt besitzt sie eher unkonventionelle
Wertvorstellungen und Einstellungen und steht fir geis-
tige Unabhangigkeit ein. Besondere Fahigkeiten hat sie in
der Regel in mathematischen und naturwissenschaftlichen
Bereichen. Solche Personen werden oft als scharfsinnig,
wissenschaftlich interessiert, geistreich und intellektuell
beschrieben.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

Berufliche Umfelder, die wenig intellektuelle
Herausforderungen beinhalten und kein analytisches Denken
verlangen, kommen der Person eher entgegen.

Um fiir die Person eine passende berufliche Tatigkeit zu fin-
den, missen die anderen Interessensdimensionen betrachtet
werden.
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Personen dieser Orientierung passen vor allem in naturwis-
senschaftliche, mathematische oder medizinische Berufe.

Die Person hat ihre Starken im analytischen, methodischen
und genauen Vorgehen.

Soziale Kontakte sind der Person im Vergleich zu anderen
weniger wichtig und sie lehnt Fiihrungs- sowie repetitive
Aufgaben tendenziell ab. Beruflichen Tatigkeiten, die sich
durch viel oberflachlichen sozialen Kontakt charakterisie-
ren, steht sie eher ablehnend gegentiber.

Um die Eignung der Person fir intellektuell-forschende
berufliche Tatigkeiten bestimmen zu kdnnen, sind - neben
dem Interesse - die kognitiven Fahigkeiten zu Gberpriifen:
sVerbale, numerische und figurale Intelligenz". Je nachdem
in welchem Bereich die Person hohe Werte hat, lasst sich
bestimmen, welches die passenden Berufsbilder sind.

Das ,Denkvermdégen” zeigt insgesamt das intellektuelle
Potenzial der Person auf, das ihr zur Verfligung steht, um
ihren Interessen nachgehen zu kénnen.



Skalenbeschreibung

Unternehmerische Orientierung

Konstruktfacetten:

Orientierung

Cé

e Unternehmerischer Erfolg und Managementaufgaben als Interessenschwerpunkte

e Organisiert, leitet und verkauft gerne

e Berufsbilder: Unternehmer, Manager, Verkaufsleiter

TIEFE AUSPRAGUNG

HOHE AUSPRAGUNG

Charakterisierung der Person

Die Person hat wenig Interesse daran, andere zu beeinflussen,
anzuleiten und zu Gberzeugen. Es macht ihr wenig Spass, in
der Offentlichkeit aufzutreten, eine verkiuferische Tatigkeit
auszuliben oder andere zu beaufsichtigen und zu Gberprifen.
Deshalb liegen ihr Tatigkeiten, bei welchen sie eine Flihrungs-
bzw. leitende Rolle (ibernehmen muss, vergleichsweise weni-
ger. Andere beschreiben sie als wenig unternehmerisch und
eher bescheiden.

Als ,unternehmerischer» Typ bevorzugt die Person
Tatigkeiten und Situationen, bei denen sie Menschen mit
Hilfe der Sprache oder auch anderer Mittel beeinflussen
kann, um sie zu etwas zu bewegen, sie zu fiihren und zu
Uiberzeugen - vielleicht sogar zu manipulieren. Ihre Starken
liegen bei ihren Fithrungs- und Uberzeugungsqualititen.
Dieser Typ ist auf andere Menschen ausgerichtet, wo-
bei hier eher die Leitung und Lenkung der anderen im
Vordergrund stehen. Es macht der Person Spass, etwas zu
organisieren, leiten oder zu verkaufen. Dabei unterstiitzen
sie ihr Auftreten und wirtschaftliches Denken. Ihre Werte
sind eher traditionell ausgerichtet, sie schatzt sozialen, po-
litischen und 6konomischen Erfolg. Von anderen wird sie
als selbstbewusst und leistungsorientiert wahrgenommen.

Nutzen, mogliche Risiken, Einsatz- und Entwicklungsempfehlungen

In einem rein privatwirtschaftlichen Umfeld fihlt sich die
Person unwohl - gerade wenn verkauferische und reprasenta-
tive bzw. leitende Aspekte und Aufgaben hinzukommen.

Um der Person eine passende berufliche Tatigkeit zu finden,
missen die anderen Interessensdimensionen betrachtet wer-
den.

Da sich die Person in einem Umfeld wohl fiihlt, in dem sie
anderen etwas verkaufen oder mit ihnen in Konkurrenz tre-
ten kann, liegenihr die klassischen Berufsfelder Verkauf und
Werbung, aber auch Leitungs- und Flhrungspositionen.
Passende Berufsbeispiele sind Vertreter, Manager,
Unternehmer, Hotelier, Immobilienhandler, Verkaufsleiter,
etc.

Bei der Person besteht jedoch oft ein Mangel an wissen-
schaftlichem Interesse, so dass sie Aufgaben, die einen
langeren, anstrengenden intellektuellen Einsatz erfordern,
vermeidet.

Das Verhalten der Person ist als selbstsicher zu bezeich-
nen, wobei sie teilweise Probleme hat, ihre Fihigkeiten
realistisch einzuschéatzen.

Aus der Sicht der unternehmerischen Orientierung hat die
Person das Potenzial, eine Flihrungsposition einzunehmen.
Um das gesamte Flihrungspotenzial abschatzen zu kénnen,
sind einerseits dieintellektuellen Leistungsvoraussetzungen
(insbesondere ,Denkvermdgen“) und andererseits fol-
gende Personlichkeitseigenschaften herbeizuzie-
hen: ,Durchsetzungsvermégen’, ,Selbstbewusstsein®,
,Emotionale Balance®, ,Leistungsorientierung®,
SStressmanagement” und ,Fliihrungsmotivation®.




