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Heraus aus dem Tief: Probleme hingen oft mit der persdnlichen Einstellung zum Beruf zusammen
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Wie Beschaftigte ticken

Personlichkeitsprofile liefern wichtige Hinweise auf individuelle Starken und Schwachen

Warum kampft ein Mitarbeiter immer
wieder mit dem gleichen Problem?
Warum kommt es zwischen den Kolle-
gen immer wieder zu Reibereien? Uber
solche Dinge, die auch die Personlich-
keit tangieren, fallt den Beteiligten in
Unternehmen - Flhrungskraften und
Mitarbeitern - oft schwer. Analysein-
strumente wie beispielsweise Person-
lichkeitsprofile konnen helfen, Schwa-
chen aufzudecken.

Bei wissenschaftlich  fundierten
Tests, wie sie zum Beispiel bei Eig-
nungsprifungen lautet der Anspruch,
ein moglichst objektives und aussage-
kraftiges Bild Giber eine Person und de-
ren Verhalten zu entwerfen. So geht
der DiSG-Persdnlichkeitstest davon
aus, dass jeder Mensch im Verlauf sei-
nes Lebens gewisse Verhaltenspréfe-
renzen entwickelt. Dabei lassen sich
vier Grundtypen unterscheiden. Diese
werden so charakterisiert: dominant,
initiativ, stetig und gewissenhaft.

Intention dabei ist, etwa zu ermit-
teln: Welche Einstellungen hat eine
Person - also was motiviert sie, was
nicht? Oder: Welche Verhaltenspréfe-
renzen hat eine Person - also was féllt

ihr leicht, was weniger leicht? GemaR
ihrem Anspruch, ein méglichst objek-
tives Bild einer Person beziehungswei-
se ihrer Verhaltensweisen zu entwer-
fen, sind diese Analyseinstrumente zu-
meist auch konzipiert. Sie sind stan-
dardisiert. Das heif3t, ihre Durchfih-
rung und Auswertung erfolgt nach fes-
ten Regeln. Trotzdem sind diese Per-
sénlichkeitsanalyseinstrumente nur

Person lieh keitstests
haben wenig Aussagekraft.
Was ist lhre Meinung
zu diesem Thema?
Schicken Sie eine E-Mail an:
ahgz@matthaes.de

scheinbar objektiv. Denn ihrer Kon-
zeption und Auswertung liegen An-
nahmen zugrunde.

Und: Kein Test kann die Persénlich-
keit eines Menschen zu 100 Prozent er-
fassen. Daflr ist diese zu komplex.
Deshalb sollten Personen, die solche
Analyseinstrumente nutzen, wissen,
wo deren Grenzen liegen. Sonst be-

trachten sie deren Ergebnisse schnell
als etwas, was diese nur bedingt sind:
ein reales Abbild der Person.

Sich der Grenzen besagter Instru-
mente bewusst zu sein, ist gerade in der
betrieblichen Praxis wichtig. Denn
dort geht es anders als im therapeuti-
schen Bereich nicht darum, Menschen
zu ,heilen". Das Ziel lautet vielmehr:
Die Einstellungen sowie Verhaltens-
muster von Menschen sollen transpa-
rent gemacht werden. Und bei ihnen
sollen beruflich erforderliche Einstel-
lungs- sowie Verhaltensverdnderungs-
prozesse angestofRen werden.

Bei Personlichkeitsprofilen geht es
letztlich nicht darum, herauszufinden,
was fir ein Typ eine Person ist. Ermit-
telt wird vielmehr: In welcher Auspra-
gung sind die vier Grundtypen vor-
handen? Und aus diesen Informatio-
nen wird abgeleitet: Welche Starken
hat die Person? Welche Aufgaben lie-
gen ihr? Und: Welchen Arbeits- und
Kommunikationsstil bevorzugt sie?
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