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Eingegangene Messungen / Personen

Name Alter  Geschlecht Test Datum Zeit (sek)  Linientyp
Bernhard BIP 3111 m BIP Selbstbeschreibung  05.09.2014 1430694 — —& —-
BIP Fremdbeschreibung 10.10.2014 139.756 - -
Gliederung

[ Profilblatt
[ Merkmalsdetails

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

Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung

Selbstbeschreibung | Berufstatige Fach- und Fuhrungskréafte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-Werte)
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Berufliche Orientierung
Leistungsmotivation

Steigerung der eigenen Leistung; hoher
Gutemalstab; Anstrengungsbereitschaft
Gestaltungsmotivation

Bereitschaft zur Einflussnahme; Veranderungswille
bei Missstanden

Fiihrungsmotivation

Praferierung von Fihrungsaufgaben; soziale
Einflussnahme

Arbeitsverhalten

Gewissenhaftigkeit
Sorgfaltiger Arbeitsstil; Zuverlassigkeit; detailorientiert

s

Flexibilitat

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

Rasche Umsetzung der gewahlten Entscheidung in
zielgerichtete Aktivitat

Soziale Kompetenzen

Sensitivitat

Einflihlungsvermdgen; sichere Interpretation von
Verhaltensweisen anderer

Kontaktfahigkeit

Zugehen auf andere; Pflege von Beziehungen und
Netzwerken

Soziabilitat

Sozialverhalten; Freundlichkeit; Rlcksichtnahme;
Wunsch nach Harmonie

Teamorientierung

Kooperation; Zuriicknahme eigener
Profilierungsmdglichkeiten zugunsten des Teams
Durchsetzungsstarke

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

Psychische Konstitution

Emotionale Stabilitat

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

Physische Widerstandsfahigkeit; Bereitschaft zu
auBergewdhnlichen Belastungen
Selbstbewusstsein
Selbstwirksamkeitsiiberzeugung; Selbstvertrauen;
unabhangig von Urteilen anderer
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—4& - Bernhard BIP (31;11, m) BIP Selbstbeschreibung 05.09.2014 13:09:51
- BIP Fremdbeschreibung 10.10.2014 11:26:32
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MERKMALSDETAILS

Leistungsmotivation
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Flihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 61 6 0 5-8
8 - 0

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

Niedriger Wert
Immer und jederzeit Hochstleistungen zu vollbringen, ist nicht das vordringliche Anliegen von

Personen, die geringe Werte auf dieser Skala aufweisen. Dem bestandigen Ausschdpfen der eigenen
Leistungsreserven messen sie kein positives Gewicht bei. Sie wissen, dass sie einige Aufgaben im
Prinzip besser bewaltigen konnten, verfligen aber nicht Uber den Ehrgeiz, stets hochsten Anspriichen
zu genugen. Wenn absehbar ist, dass sich ein Ziel nur schwer erreichen Iasst, wird nicht weiter daran
festgehalten. Stattdessen erfolgt gegebenenfalls eine Neuorientierung oder Prioritatenverschiebung.
Das Vollbringen auBergewdhnlicher beruflicher Leistungen ist fur diese Personen kein zentraler
Anreiz. Im wirtschaftlichen Kontext werden sie bisweilen dadurch beschrieben, dass ihnen der nétige
"Drive" fehle. Die Genugsamekeit hinsichtlich des eigenen Anspruches flihrt dazu, dass Personen mit
einem gering ausgepragten Leistungsmotiv nur wenig durch anspruchsvolle und herausfordernde
Aufgaben zu motivieren sind, was bei der Fihrung dieser Personen unbedingt berlcksichtigt werden
sollte.

Ein gering ausgepragtes Leistungsmotiv ist im Erwachsenenalter vermutlich nur schwer zu verandern,
so dass bei Platzierungen darauf zu achten ist, andere relevante Motivatoren zu identifizieren.
Diejenigen Tatigkeiten, die vorrangig Personen mit einem starken Leistungsmotiv anziehen, etwa

Unternehmer, Berater oder Linienmanager der h6heren Ebenen, erscheinen ihnen weniger attraktiv
oder erstrebenswert.

Hoher Wert
Personen mit ausgepragt hohen Skalenwerten stellen enorme Anforderungen an die eigene Leistung

und nehmen auch Uberdurchschnittliche Anstrengungen auf sich, um tatsachlich zu erreichen, was
sie sich vorgenommen haben. Selbst besonders anspruchsvolle Aufgaben und Problemstellungen
wirken verstarkend auf ihnr Engagement und motivieren sie, mit noch groferer Energie an deren
Bewaltigung zu arbeiten. Es wird auch dann an Zielen festgehalten, wenn erkennbar ist, dass sich
diese nur schwer erreichen lassen. Bei ihrer Tatigkeit stellen sie hohe Anforderungen an sich selbst
und arbeiten mit Entschlossenheit daran, ihrem eigenen Gutemalstab gerecht zu werden. Diese
Personen werden in erheblichem MalRe dadurch motiviert, dass ihnen die Mdglichkeit eréffnet wird,

© Hogrefe Verlag, Gottingen




aullergewohnliche berufliche Leistungen zu erbringen.

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

Hoch leistungsmotivierte Personen suchen im Allgemeinen gern solche beruflichen Kontexte auf, in
denen viel Spielraum "nach oben hin" besteht und sich die Ergebnisse des eigenen Engagements
moglichst genau nachvollziehen lassen, wie etwa im Vertrieb oder freien Unternehmertum. Diese
Personen kénnen im Berufsleben bisweilen durch folgendes Motto beschrieben werden: Hoher,
schneller, weiter.
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Gestaltungsmotivation
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 39 3 0 1-5
7 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit gering ausgepragtem Gestaltungsmotiv verspiren wenig inneren Antrieb, sich fur

Veranderungen und Umstrukturierungen ihrer Umgebung zu engagieren. lhre Starke liegt eher in der
Kontinuitat und Wahrung des Bestehenden. Grol3e Einflussmdglichkeiten auf Prozesse in ihrer
Tatigkeit stellen keinen bedeutsamen motivierenden Faktor dar. Es bereitet ihnen geringe
Schwierigkeiten, sich in bestehende Strukturen einzufiigen und im Rahmen von vorgegebenen
Grenzen zu agieren. Die Moglichkeit, auf das Umfeld einzuwirken und Prozesse in ihnrem Sinne zu
beeinflussen, Ubt wenig Anziehungskraft aus. Macht ist fur sie eher ein wenig positiv besetzter Begriff
und Spielrdume zur Machtauslibung werden nicht aktiv aufgesucht und ausgebaut. Gerade flir
Tatigkeiten, bei denen die konsequente Ausnutzung von Gestaltungsspielrdaumen eine wichtige
Voraussetzung ist, scheinen solche Personen weder motiviert noch passend. Auf der anderen Seite
kdnnen gering gestaltungsmotivierte Personen sowohl leistungsféahig als auch beruflich zufrieden
solchen Tatigkeiten nachgehen, die eine starke Anpassung an bestehende Strukturen verlangen und
in dieser Hinsicht weniger Spielrdume flir Veranderungen bieten. Hingegen ist die Platzierung
ausgepragt gestaltungsmotivierter Personen gerade in vorgenannte Settings nicht zu empfehlen, da
sie wahrscheinlich rasch Unzufriedenheit mit ihrer Tatigkeit empfanden.

Hoher Wert
Fir Personen mit hohen Werten auf dieser Skala ist es von grofer Bedeutung, sich aktiv an einer

Veranderung und Gestaltung ihrer Umgebung zu beteiligen. Dementsprechend wird eine berufliche
Tatigkeit mit hohem Gestaltungsspielraum angestrebt. Vorstellungen und ldeen werden mit groRem
Engagement verfolgt. Gestaltungsmotivierte Personen sind bereit, auch gegen deutliche Widerstande
anzugehen, wenn sie eine Aufgabenstellung begeistert. Oftmals muss man diese Menschen eher
"bremsen als anschieben". Es ist sehr motivierend fir sie, wenn es ihnen gelingt, Missstéande zu
beseitigen, etwas Neues durchzusetzen und eigene Vorstellungen zu verwirklichen. Fur
Flhrungskrafte, die mit ihren Unternehmen unter sich rasch verandernden Umgebungsbedingungen
agieren mussen, ist eine hohe Gestaltungsmotivation vorteilhaft, da fir diese Personen die Tatigkeit
selbst zahlreiche Anreize bietet - unter derartigen Rahmenbedingungen missen kontinuierlich neue
Gestaltungsspielraume erschlossen, Strukturen verandert und Prozesse optimiert werden. Die
Madglichkeit zur Machtaustibung ist fiir diese Personen ein wichtiger Anreiz flr berufliche Leistungen
und groRen beruflichen Einsatz. Allerdings ist eine hohe Gestaltungsmotivation nicht per se
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vorteilhaft, sondern insbesondere dann wiinschenswert, wenn Tatigkeit oder Position auch die
notwendigen Freirdume bereithalten.
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Fuihrungsmotivation
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 56 4 0 3-6

8 - 0

Ausgepragtes Motiv zur sozialen Einflussnahme; Praferierung von Fiihrungs- und
Steuerungsaufgaben; Selbsteinschatzung als Autoritadt und Orientierungsmalfistab fir andere
Personen.

Niedriger Wert
Im Rahmen der beruflichen Tatigkeit andere Menschen zu flhren, stellt fir Personen mit niedrig

ausgepragten Skalenwerten keinen nachhaltigen Anreiz dar. Fachliche Kompetenzen stehen
demgegenuber vermehrt im Mittelpunkt ihres Engagements. Es widerstrebt ihnen, in den
Handlungsspielraum anderer einzugreifen oder sich in Gruppen um die Fihrung zu bemihen. Beim
Erteilen von Anweisungen fuhlen sie sich "nicht ganz wohl in ihrer Haut". Wenn eine Leitungsfunktion
zur Disposition steht, bemiihen sie sich nicht mit Nachdruck um deren Ubernahme. In Arbeitsgruppen
werden personliche Fahigkeiten eher zur Bewaltigung von fachlich anspruchsvollen Aufgaben
eingesetzt. Wahrend die Skala Gestaltungsmotivation auf die Motivation zur Einflussnahme auf
Prozesse und Strukturen abzielt, wird mit der Skala Filhrungsmotivation das Bestreben zur sozialen
Einflussnahme - also Flhrung im engeren Sinne - erfasst. Personen mit niedrigen Werten weisen
nicht nur ein geringeres Motiv zur Wahrnehmung von Fuhrungsaufgaben auf, ihnen fehlen auch
einige fur Fihrungskrafte typische Facetten des Selbstbildes, etwa die Ausstrahlung von Autoritat.
Bei zahlreichen Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala geht das geringere Fihrungsmotiv
mit einer hohen Wertschatzung flr fachlich anspruchsvolle Aufgaben einher. Sie sehen sich eher als
Spezialisten oder in Stabsfunktionen, weniger in direkter Linienverantwortung. Es fehlt in der Regel
die fUr eine erfolgreiche Wahrnehmung von Fuhrung notwendige gewisse "positive Aggressivitat" -
Flhrung muss als intentionale Beeinflussung gewollt werden.

Hoher Wert
Fir Personen mit ausgepragtem Fuhrungsmotiv ist es von grofder Bedeutung, im Rahmen ihrer

Tatigkeit auch Flhrungsaufgaben zu Gbernehmen. Es zahlt zu ihren beruflichen Zielsetzungen, die
Tatigkeit anderer anzuleiten und zu koordinieren. Bei Bedarf sind sie in der Lage, in den
Handlungsspielraum anderer einzugreifen. Hierbei geben sie, ohne zu zégern, die entsprechenden
Anweisungen. In Gruppen sehen sie sich gern in der Leitungsfunktion und geniel3en es, andere fir
ihre Auffassungen zu begeistern und fur ihren Standpunkt zu gewinnen. Sie betrachten sich als
Fuhrungspersonlichkeit und schreiben sich die fur Fluhrungskrafte typischen Merkmale zu, namentlich
etwa andere zu begeistern oder Orientierung zu stiften. Personen mit einem hohen Skalenwert
erleben sich in der sozialen Einflussnahme als stark und kompetent. Sie erwarten, dass man ihnen fir
gewohnlich folgt.
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Bei hohen Werten auf dieser Skala ist Folgendes zu Uberprifen: Insbesondere wenn Fihrungskrafte
bereits Uber langere Zeitraume hinweg Flhrungsverantwortung wahrnehmen, sind die Gelegenheiten
zu offenen und realistischen Riuckmeldungen hinsichtlich ihres Verhaltens haufig stark eingeschrankt.
Die Skalenauspragung korrespondiert deutlich mit der tatsachlich erreichten Hierarchiehdhe, insofern
wird also das flr Fihrungskrafte typische Selbstbild abgebildet. Allerdings enthalt die Skala vor allem
positiv konnotierte Aspekte des Fuhrungsverhaltens, wie etwa Begeisterungs- und
Motivationsfahigkeit. Es ist nicht auszuschliel3en, dass es bei dieser Dimension zu gewissen
Diskrepanzen in der Selbst- und Fremdwahrnehmung kommen kann. In diesem Zusammenhang
kdénnen, beispielsweise im Rahmen von Coaching-MalRnahmen, durchaus auch einzelne
ltembeantwortungen als Gesprachsgrundlage herangezogen und gegebenenfalls mit
Fremdeinschatzungen verglichen werden.
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Gewissenhaftigkeit
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 60 6 0 5-8

8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Skalenwerten investieren nur ungern viel Aufwand in die hundertprozentige

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

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

Hoher Wert
Bei der Planung und Ausflhrung von Téatigkeiten erweisen sich ausgepragt gewissenhafte Personen

als hochst verlasslich. Sie versuchen, jede begonnene Aufgabe so griindlich und prazise wie mdglich
zu bearbeiten. Dabei ist ihnen das korrekte Einhalten von Vereinbarungen und Fristen sehr wichtig.
Sorgfalt ist fur sie von groRer Bedeutung, auch wenn sie haufig viel Zeit investieren missen, damit
die Arbeitsergebnisse ihren persdnlichen Standards genligen. Sie bleiben auch dann noch
ausdauernd bei der Sache, wenn es auf Einzelheiten und Details ankommt. Bei der Zusammenarbeit
mit anderen achten sie ebenfalls auf deren Genauigkeit und Zuverlassigkeit: Da sie selbst einen
hohen Einsatz fur die optimale Aufgabenbearbeitung erbringen, erwarten sie auch von anderen eine
entsprechende Sorgfalt. Sie vertiefen sich gern in Einzelheiten sowie die fundierte Lésung von
Problemen. Fir Tatigkeiten, die hinsichtlich Sorgfalt und Genauigkeit hohe Anforderungen stellen,
sind sie besonders geeignet.

Von anderen Menschen werden Personen mit extrem hohen Skalenwerten bisweilen als penibel,
Ubergenau und perfektionistisch wahrgenommen. Die Skala ist leicht negativ mit dem Einkommen
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korreliert. Dies erscheint insofern plausibel, als gerade héhere Fuhrungskrafte sich oftmals mit einer
weniger gewissenhaften Auseinandersetzung mit Aufgabendetails zufrieden geben missen. Hoch
gewissenhafte Menschen suchen dagegen eher berufliche Herausforderungen, die eine vertiefte und

sorgfaltige Bearbeitung erfordern.
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Flexibilitat
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 57 5 0 4-7
8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten auf dieser Dimension fallt es nicht leicht, sich auf wechselnde

Bedingungen und Veranderungen einzustellen. Da sie sich in einem stabilen und klar geordneten
Umfeld wohler flhlen, sagt ihnen eine standige Konfrontation mit neuen Situationen nicht zu.

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

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

Hoher Wert
Personen mit hohen Skalenwerten fallt es au3erordentlich leicht, sich auf wechselnde Bedingungen

oder unvorhergesehene Veranderungen einzustellen. Sie schatzen es sehr, mit immer neuen
Herausforderungen konfrontiert zu werden und sich mit unvertrauten Problemen zu beschéaftigen.
Unbekanntes verursacht bei ihnen keinerlei Unbehagen, denn sie verfligen Uber Improvisationstalent
und sind stets offen flir neue Erfahrungen. Sie werden vergleichsweise wenig dadurch beeintrachtigt,
dass Aufgaben nicht klar definiert sind, da sie ein hohes Mal} an Ungewissheit tolerieren knnen und
neuen Situationen zuversichtlich begegnen.

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

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 68 7 0 6-9
7 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten beschreiben sich als Menschen, die haufig unsicher hinsichtlich des

optimalen Vorgehens bei der Bewaltigung ihrer Aufgaben sind. Wenn sie eine Entscheidung fir eine
bestimmte Handlungsalternative getroffen haben, zdgern sie eine gewisse Zeit, bis sie mit der
Umsetzung beginnen. Hin und wieder fallt es ihnen schwer, die Aufmerksamkeit auf jeweils relevante
Aspekte zu richten, da sie dazu neigen, sich von sachfremden Dingen ablenken zu lassen - etwa von
weiteren, ungelésten Problemen. Besonders bei unangenehmen Aufgaben besteht eine Tendenz,
deren Bearbeitung hinauszuschieben und zu verzogern.

Fur wenig handlungsorientierte Menschen ist es wichtig, sich immer wieder Uberschaubare und
erreichbare Teilziele zu setzen - damit wird ihnen auch die Bewaltigung von komplexen oder eher
unangenehmen Tatigkeiten leichter gelingen.

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

Hoher Wert
Personen mit hohen Skalenwerten gehen ihre Aufgaben auflergewoéhnlich rasch und zielorientiert an.

Wenn eine Entscheidung flir ein bestimmtes Vorgehen getroffen wurde, beginnen sie unverziglich
mit der Umsetzung ihrer Vorstellungen. Dabei sind sie in der Lage, ihre Aufmerksamkeit auf die
jeweils relevanten Aspekte zu richten, ohne sich von anderen Dingen ablenken oder [Ahmen zu
lassen. Andere Informationen werden oft regelrecht ausgeblendet.

Hoch handlungsorientierte Personen werden als Menschen wahrgenommen, die sich bei
Schwierigkeiten nicht lange den Kopf zerbrechen, sondern zligig handeln. Sie setzen sich Ziele, die

sie ausdauernd verfolgen, und verfligen dabei tber ein hohes Mal} an effektiver Selbstorganisation.
Komplexe Aufgaben bewaltigen sie durch eine Gliederung in erreichbare Teilziele.
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Allerdings sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass sehr handlungsorientierte Menschen
Aufgaben zwar rasch in Angriff nehmen kénnen und sich ihnen dann mit hoher Konzentration
widmen, hieraus jedoch nicht unbedingt eine Uberlegene Qualitat der Arbeitsergebnisse folgt.
Vielmehr werden Tatigkeiten praferiert, bei denen auch unter Unsicherheit und wenig definierten
Rahmenbedingungen rasch entschieden und gehandelt werden muss. Diesbeziiglich kann ein
potentielles Risiko darin bestehen, dass die Phase der Situationsanalyse und Informationssammlung
vor einer Entscheidung zu kurz angelegt wird. Nach einem "Schnellschuss" werden dann eventuell
"Kurskorrekturen" erforderlich, oder eine in der Retrospektive als falsch beurteilte Entscheidung
wurde, mdglicherweise aufgrund zugleich hoch ausgepragter Durchsetzungsstarke, "durchgeboxt".
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Sensitivitat
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 54 6 0 5-8
7 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala sind in einer Reihe sozialer Situationen in der

Wahrnehmung der Befindlichkeit ihrer Gesprachspartner und ihrer Einschatzung angemessenen
Verhaltens unsicher. lhnen ist nicht immer deutlich, wie ihre Handlungen von anderen aufgefasst und
interpretiert werden. In besonders schwierigen Gesprachssituationen fiihlen sie sich deshalb
moglicherweise Uberfordert. Vorstellbar ist aber auch, dass Gesprachssituationen und die
Befindlichkeit der Gesprachspartner gar nicht als problematisch erlebt werden, obwohl dies in der Tat
der Fall ist. Falls Aufgaben zu bewaltigen sind, die ein hohes Mal} an Sensitivitat erfordern,
beispielsweise Flihrungsaufgaben oder Tatigkeiten mit anspruchsvollen Kundenkontakten, kann in
diesem Bereich noch deutlicher Bedarf hinsichtlich persénlicher Entwicklung bestehen. Fir diese
Personen ist es besonders wichtig, strukturierte und realistische Riickmeldungen dartber zu erhalten,
wie sie in verschiedenen Situationen von anderen wahrgenommen werden. Hierzu bieten Coaching-
und Trainingsmalnahmen Erfolg versprechende Ansatzpunkte.

Hoher Wert
Personen mit hohen Skalenwerten beschreiben sich als Menschen, die im Kontakt zu anderen Uber

ein feines Gespur fur deren Stimmungen verfligen und im Gesprach mitschwingende Emotionen und
Konflikte differenziert wahrnehmen konnen. Sie finden bemerkenswert schnell heraus, wie diffizile
Gesprachssituationen zu meistern sind. Dieses hohe Mal} an Einfihlungsvermégen erlaubt ihnen,
sich auch auf schwierige und schwer zugangliche Menschen sicher einzustellen, eine Vielzahl
unterschiedlicher Situationen angemessen zu interpretieren und ihr Verhalten darauf abzustimmen.
Dieses Fahigkeitsbiindel ist insbesondere zur personennahen Begleitung von
Veranderungsprozessen wichtig, bei denen meist auch unangenehme Entscheidungen
durchzusetzen sind. Ein hohes Ausmal} an Sensitivitat bietet insofern die Chance, die "menschliche
Komponente" angemessen zu berticksichtigen und diesbezigliche Handlungsergebnisse zu
optimieren.

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

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 74 6 0 5-7

8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Skalenwerten verhalten sich in sozialen Situationen eher zuriickhaltend und

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

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

Hoher Wert
Personen mit hohen Werten auf dieser Skala bereitet es keinerlei Schwierigkeiten, auf andere

zuzugehen, Kontakte auch zu ihnen unbekannten Menschen herzustellen und ein Netz an
persodnlichen Beziehungen aufzubauen. Sie verfiigen Uber grofl3e Sicherheit und Unbefangenheit im
Umgang mit anderen Menschen. Sowohl im beruflichen wie auch im privaten Umfeld sind sie offen fur
den personlichen Austausch und schatzen es, mit zahlreichen Personen in Verbindung zu stehen.
Immer wieder auf neue Menschen treffen zu kdnnen, stellt fir sie einen bedeutsamen Anreiz dar. lhre
zahlreichen Kontakte ermoglichen es ihnen, bei vielfaltigen Problemen einen geeigneten
Ansprechpartner zu finden. Fur Filhrungsaufgaben oder Vertriebstatigkeiten ist eine hoch
ausgepragte Kontaktfahigkeit eine glinstige Voraussetzung, aulerdem erleichtert sie die Integration
in bestehende Teams und festigt die Bindungen innerhalb einer Arbeitsgruppe.

Schwierig wird es flur Personen mit hoher Kontaktfahigkeit vor allem bei Tatigkeiten, die nur wenige
Mdglichkeiten zum personlichen Austausch bieten und viel Einzelarbeit erfordern. Die Aufnahme von
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Beziehungen und die Pflege von Kontakten bedeuten fur diese Personen einen hohen Anreiz und
werden haufig auch im Sinne eines Bedurfnisses nach kommunikativem Austausch ausdriicklich
gewdilnscht.
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Soziabilitat
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 66 7 0 5-9
7 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten in diesem Bereich gehdren nicht zu den Menschen, die Uberall beliebt

sein mdchten. Es bedeutet ihnen eher wenig, von anderen als angenehm im Umgang und stets
rucksichtsvoll wahrgenommen zu werden. Kritik und unangenehme Wahrheiten sprechen sie offen
aus und nehmen dabei gelegentlich in Kauf, andere vor den Kopf zu sto3en. Sie tolerieren es,
Missmut auf sich zu ziehen, denn flr sie fuhrt haufig nicht Harmonie, sondern Reibung und
Auseinandersetzung zum Ziel. Auf andere Menschen wirken sie markant oder auch provokant. Man
weild von ihnen, dass sie ehrlich aussprechen, was sie denken und nicht zu den Personen gehéren,
die anderen schmeicheln, um Sympathien zu erlangen. Durch diese Einstellung gelingt es ihnen, sich
auch fir unpopulare Malnahmen einzusetzen, bei deren Umsetzung sich andere vergleichsweise
schwer tun wirden.

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

Hoher Wert
Fir Personen mit hohen Werten im Bereich Soziabilitat ist es bedeutsam, von anderen als freundlich

und rucksichtsvoll wahrgenommen zu werden. Sie schatzen ein harmonisches Miteinander und
bemihen sich, ausgleichend und integrierend auf ihr Umfeld einzuwirken. Wenn sie andere
Menschen kritisieren missen, so tun sie dies vorzugsweise indirekt oder "durch die Blume", weil sie
vermeiden mdchten, ihre Gesprachspartner vor den Kopf zu stolRen. Es fallt ihnen schwer,
Unangenehmes offen anzusprechen, wenn sie dadurch Arger oder Missmut auf sich ziehen kdnnten.
Sie treten anderen Menschen in der Regel mit Wohlwollen gegenliber und werden daher als
unterstitzend und liebenswirdig erlebt.
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Die mit einer hohen Soziabilitat einhergehende Bereitschaft, grof3ztigig und wohlwollend auf Fehler
anderer zu reagieren und die Bereitwilligkeit, eine gewisse Anpassungsleistung an die Bedurfnisse
der sozialen Umgebung zu vollbringen, erleichtern diesen Personen im Allgemeinen die Integration in
Teams. Sie sind gleichermalien beliebt wie hilfsbereit und ibernehmen bei Konflikten gern eine
ausgleichende, moderierende Funktion. Nachteilig wirkt sich - insbesondere in Flihrungsfunktionen -
ein gewisses Harmoniestreben aus, so dass in Einzelfallen méglicherweise zu lange eine
einvernehmliche Lésungsstrategie verfolgt wird, obwohl es angezeigt ware, mit grof3erer
Entschiedenheit und Harte aufzutreten.
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Teamorientierung

Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 64 8 0 7-10
8 - 0

Hohe Wertschatzung von Teamarbeit und Kooperation; Bereitschaft zur aktiven Unterstiitzung von
Teamprozessen; bereitwillige Zuricknahme eigener Profilierungsmoglichkeiten zugunsten der
Arbeitsgruppe.

Niedriger Wert
Wenig teamorientierten Personen sind hohe Autonomie und Eigenstandigkeit bei der Arbeit sehr

wichtig. Sie méchten nicht auf die Unterstutzung anderer angewiesen sein. Es bedeutet ihnen viel, die
Verantwortung fir ihre Arbeitsergebnisse allein zu tragen. Sie sind der Auffassung, dass Teamarbeit
nicht grundsatzlich der Arbeit einzelner Uberlegen ist. In einer Tatigkeit, die ihnen in hohem Malie
selbstéandiges und von anderen unabhangiges Handeln erlaubt, flihlen sie sich am wohlsten.

Eine niedrige Teamorientierung ist in einem Umfeld vorteilhaft, in dem vor allem die persénlich
zurechenbare Leistung zahlt. Dies war bislang etwa im Au3endienst der Fall, wo neuerdings jedoch
zunehmend die Vorteile von Vertriebsteams entdeckt werden. Niedrig teamorientierte Personen
nehmen Arbeitsgruppen bisweilen als ein Auffangbecken wahr, in dem weniger leistungsfahige
Mitarbeiter von den Leistungen der Starkeren profitieren. Sie betonen zwar die Wichtigkeit von
Kooperationen, sind aber in der Regel trotzdem der Auffassung, dass sie viele Aufgaben am besten
allein I6sen kénnten. Insgesamt betrachtet sind diese Menschen eher "Einzelkdmpfer", die zumindest
in ihrer beruflichen Tatigkeit selbstandig und unabhangig agieren wollen.

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

Hoher Wert
Personen mit ausgepragtem Wert auf dieser Dimension sind in hohem Male kooperationsbereit und

bewerten die Zusammenarbeit mit anderen als aul3erordentlich wertvoll. Fur die Durchsetzung von im
Team getroffenen Entscheidungen setzen sie sich aktiv ein und sind gern bereit, Kompetenzen und
Entscheidungsbefugnisse auf die Gruppe beziehungsweise einzelne Mitglieder zu Gbertragen
(Delegationsfahigkeit) oder mit diesen zu teilen. Generell neigen Personen mit einer hohen
Auspragung auf dieser Skala dazu, Teamleistungen gegenlber den addierten Einzelleistungen fir
Uberlegen zu halten. Zugleich gehen sie meist davon aus, dass sich im Teamgedanken die
verschiedenartigen Einzelbeitrage zu einer neuen Qualitat formen kénnen. Der Austausch mit
anderen wirkt anregend auf sie. Im Team Ubernehmen sie gern Funktionen, von denen sie sich eine
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Weiterentwicklung der Gruppe und des gemeinsamen Leistungsergebnisses versprechen. Bei der
Zusammenarbeit unterstlitzen sie andere engagiert und nehmen auch selbst Unterstiitzung an.
Schwierigkeiten versuchen sie nicht allein zu meistern, sondern greifen auf die Ressourcen des
Teams zurlck.
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Durchsetzungsstarke
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 50 6 0 5-8

8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrig ausgepragter Durchsetzungsstarke neigen nicht dazu, andere Menschen zu

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

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

Hoher Wert
Personen mit hohen Werten auf dieser Skala beschreiben sich im Umgang mit anderen als vielfach

dominant. In Diskussionen sind sie offensiv und setzen sich nachhaltig fur ihren Standpunkt ein. lhre
hartnackige Argumentation fihrt oft dazu, dass sie bei Auseinandersetzungen ihre Ziele durchsetzen
kénnen. Vor allem Personen, die sich nicht in gleichem Ausmaly Gehdr verschaffen kdnnen, nehmen
diese Menschen nicht selten als sehr Uberzeugt von eigenen Vorstellungen und mitunter auch als
autoritéar oder kompromisslos wahr. Bei vielen beruflichen Aufgaben, vor allem in schwierigen
Flhrungssituationen, kann ihnen das zu Gute kommen. Allerdings ist mit einer hohen
Durchsetzungsstarke oft eine geringere Einfliihlungsbereitschaft (nicht zwangslaufig
EinfGhlungsfahigkeit) und eine weniger starke Mitarbeiterorientierung verbunden; auch wenn dies
nicht dem Selbstbild entspricht. Gerade in diesem Bereich findet sich bei zahlreichen
FUhrungskraften, besonders nach langjahriger Fihrungstatigkeit, eine hohe Selbstbild-Fremdbild-
Diskrepanz, indem diese Personengruppe sich selbst als sehr durchsetzungsstark, ebenso aber als
teamorientiert, einflUhlsam und unterstitzend erlebt - was von den zugeordneten Mitarbeitern jedoch
nicht in gleicher Weise nachvollzogen wird.

Hohe Werte im Bereich Durchsetzungsstarke, Sensitivitat und Teamorientierung sollten diesbeztiglich
als Hinweis fiir eine weitergehende Exploration aufgenommen werden. Wichtig ist dabei die
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Thematisierung realer Situationen, in denen Durchsetzung und Einflhlung eine gravierende Rolle
gespielt haben. Auf diese Weise lassen sich haufig weitere Hypothesen generieren, die zu einer
klareren Einschatzung fuhren.
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Emotionale Stabilitat
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-

Werte)
Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 73 8 0 7-10

8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten im Bereich der emotionalen Stabilitat bendtigen eine gewisse Zeit, um

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

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

Hoher Wert
Emotional hoch stabile Personen zeichnen sich im Umgang mit Rickschlagen, Misserfolgen und

personlichen Problemen durch ein hohes Malt an Gelassenheit aus. Sie kommen schnell Gber
Ruickschlage hinweg, und es gelingt ihnen beraus gut, sich nach persoénlichen Niederlagen erneut zu
motivieren. Sie verfligen Uber eine ebenso optimistische wie positive Lebensauffassung und flhlen
sich durch intensive negative Emotionen nicht nachhaltig beeintrachtigt. Bei Schwierigkeiten und
Misserfolgen kénnen sie negative Gefuhle in hohem MaRe kontrollieren und lassen sich in ihrer Arbeit
nicht durch sie lahmen. Ihre Stabilitat erlaubt diesen Menschen, auch solche Tatigkeiten erfolgreich
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zu bewaltigen, bei denen sie einem hohen psychischen Druck ausgesetzt sind. Bei der zunehmenden
Komplexitat der Arbeitswirklichkeit und weiter gesteigertem Wettbewerb ist zu erwarten, dass
Anforderungen in diesem Bereich tendenziell steigen werden.
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Belastbarkeit
Selbstbeschreibung | Berufstétige Fach- und Fiihrungskréfte - Sten-Werte (5,5+2z) (Original: Sten-
Werte)

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 65 7 0 6-8
7 - 0

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

Niedriger Wert
Wahrend bei der emotionalen Stabilitdt vor allem der geflinlsmaRige Umgang mit schwierigen

Situationen erfasst wird, zielen die Fragen dieser Skala eher auf physische Merkmale ab. Die beiden
Skalen sind hoch interkorreliert, denn haufig geht psychisches Unwohlsein mit kérperlichen
Beschwerden einher. Dennoch eignen sich beide Dimensionen durch die unterschiedlichen
Iteminhalte zur Exploration verschiedener Aspekte eines denkbaren Konstruktes "Allgemeine
Stabilitat".

Personen mit niedrigen Testwerten geben an, bei starken Belastungen schnell die Grenzen ihrer
Leistungsfahigkeit zu erreichen. Wenn sie sich Uber eine langere Zeit hinweg hohen Anforderungen
stellen mussen, fuhlen sie sich erschopft und gereizt oder nervés. In sehr arbeitsintensiven Phasen
lassen Energie und Tatkraft nach. Psychologisch bedeutet dies, dass die Bereitschaft zur
Auseinandersetzung mit weiter wachsenden Belastungen eher gering ist. Mit niedrigen Skalenwerten
mussen nicht unbedingt gesundheitliche Beschwerden einhergehen. Die Skala erfasst eher die
kognitive Reprasentation dessen, was man sich selbst zuzumuten bereit ist. Extrem niedrige Werte
kdnnten - was im Gesprach zu klaren ist - auf eine gewisse "Schonhaltung" hinweisen. Sollte sich
dies im weiteren diagnostischen Interview bestatigen, ist zu empfehlen, die mit der in Frage
kommenden Tatigkeit verbundenen Belastungen méglichst genau zu skizzieren und mit den
physischen Limitierungen des Kandidaten abzugleichen - im Falle einer Uberforderung ist beiden
Seiten wenig gedient.

Hoher Wert
Hohe Belastungen kénnen diese Personen aulRerordentlich gut verkraften. Es beeintrachtigt sie

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

Name Test Rohwert Normwert Missing Vertrauensintervall
Bernhard BIP 70 7 0 6-9
8 - 0

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

Niedriger Wert
Personen mit niedrigen Werten im Bereich des Selbstbewusstseins empfinden in vielen Situationen

Besorgnis darliber, wie sie auf andere wirken und welchen Eindruck sie hinterlassen. Die mdgliche
Bewertung durch andere Personen ist ihnen standig prasent und schrankt ihren Handlungsspielraum
in manchen Fallen ein. Bei nicht wenigen Gelegenheiten wirden sie sich wiinschen, selbstsicherer zu
wirken und weniger nervds zu sein, etwa wenn sie vor gro3eren Gruppen sprechen missen oder aus
anderen Grunden im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit stehen. Kritik kann sie verunsichern,
insbesondere dann, wenn diese schroff formuliert ist. Anderen Personen kann diese
Verhaltenstendenz durchaus entgehen, haufig wird sie nur von aufmerksamen Beobachtern bemerkt.
Niedrige Werte auf dieser Skala mussen durchaus nicht fur eine geringere Leistungsfahigkeit
sprechen, sondern bisweilen ist gerade die antizipierte Bewertung durch andere fiir diese Menschen
ein bedeutsamer Anreiz flr weitere Anstrengungen. Problematischer kénnte hingegen sein, wenn mit
der in Frage kommenden Position viele Reprasentationsaufgaben verbunden sind, die verbale
Schlagfertigkeit und emotionale Unabhangigkeit erfordern. Hier sollte - bei entsprechender
Platzierung - eine Unterstitzung in einer speziell zugeschnittenen Form von Trainingsmaflnahmen
oder Coaching erfolgen.

Hoher Wert
In nahezu allen sozialen Situationen haben sich hochgradig selbstbewusste Personen gut im Griff. |hr

Auftreten wirkt Gberzeugend und selbstsicher. Sie haben keine Schwierigkeiten damit, vor Gruppen
zu sprechen oder aus einem anderen Grund im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit zu stehen. Sie sind
relativ unabhangig davon, was andere Uber sie denken. Wenn sie das Gefiihl haben, abgelehnt zu
werden, so belastet sie das nicht nachhaltig. Sie sind mit sich als Person zufrieden und sich ihrer
Starken und Schwéachen bewusst. Sie wirken ausgeglichen, "mit sich im Reinen" und strahlen dies im
Sinne von Selbstsicherheit und Souveranitat auch aus. Deshalb sind sie in der Lage, auch deutliche
Kritik anzunehmen, ohne dass ihr Selbstwertgefuhl darunter leidet. Allerdings ist bei extrem hohen
Werten, ahnlich der emotionalen Stabilitdt, méglicherweise auch die Bereitschaft reduziert, sich mit
kritischen Rickmeldungen auseinanderzusetzen oder in Eigeninitiative die Wirkung auf andere zu
reflektieren. Bei extrem selbstbewussten Personen kann, wenn Hinweise auf abtragliche
Verhaltenstendenzen vorliegen, eine Erhebung bezliglich bisheriger Verhaltensveranderungen
sinnvoll sein. Dabei ware zu prufen, inwieweit aufgrund kritischer Riickmeldungen Anpassungen
unternommen, oder aber gemal dem Motto "Ich bin, wie ich bin" Anderungswﬁnsche oder -
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notwendigkeiten zwar erkannt, jedoch nicht umgesetzt wurden.
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