Verhaltensprdferenzen diagnostizieren
und Teamperformance optimieren



STEIGENDE ANFORDERUNGEN
IN DER ZUSAMMENARBEIT

Heutzutage sind Arbeitsplidtze ohne Teamarbeit kaum mehr vorstellbar. Arbeiten im Team ist zu
einem wesentlichen Bestandteil des Berufslebens geworden. Je besser wir die Faktoren kennen, die
unsere Zusammenarbeit bestimmen, desto produktiver und zufriedener konnen wir alle werden.
Ein wesentlicher Aspekt ist dabei das unterschiedliche menschliche Verhalten, das auf verschiede-
nen kognitiven Priferenzen beruht. Wenn man diese Energien fiir die gemeinsamen Aufgaben
nutzbar machen kann, konnen die eigenen Ziele und die des Unternehmens verfolgt werden. Es
gelingt, die dynamischen Beziehungen, die sich immer entwickeln, wenn Menschen zusammen
arbeiten, zu hinterfragen und besser zu verstehen (vgl. Bents, 1992, S. 138).

Das dazu notwendige Typisieren, Einteilen und Kategorisieren von Menschen in Personlich-
keitstypen geschieht stindig und tiberall, meist unbewusst. Wer Unterschiede im Verhalten zwi-
schen verschiedenen Personen aber bewusst wahrnimmt, iiber seine eigenen Neigungen bzw. Pra-
ferenzen Bescheid weiss und die der anderen erkennt, respektiert und in seinem personlichen Ver-
halten berticksichtigt, wird in seiner Umgebung eine konstruktive und positive Beziehungskultur
entstehen lassen (vgl. Bents/Blank, 1995, S. 2f.).

In den letzten Jahrzehnten sind viele Methoden entwickelt, jedoch nur wenige wissenschaft-
lich hinreichend fundiert worden. Instrumente wie der Myers-Briggs Type Indicator (MBTT), das
Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI) (vgl. Leonard/Straus, 1998, S.29) oder die
Team Design-Methode (vgl. Hilb, 1998, S. 85) gehoren zu denjenigen mit der grossten Akzeptanz.
Eine umfassende Weiterentwicklung des MBTT stellt INSIGHTS DISCOVERY dar. Es handelt sich
hierbei um ein Instrument, das die Jung’sche Theorie der Psychologischen Typen (Jung, 1921) als
einziges in Reinform abbildet und somit empirisch zu einem Modell erweitert.

Die folgenden Ausfithrungen beziehen sich auf die psychischen Prozesse, wie sie von C.G.
Jung beschrieben wurden und mit INSIGHTS DISCOVERY dargestellt werden konnen.
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DIE FAKTEN AUS DER ANWENDERPRAXIS

Dass Insights Discovery bei Human Resource Managern, Personalchefs und Testkandidaten sehr
gut aufgenommen wird, zeigen Nachbefragungen und Feedbacks aus der breit geficherten
Anwendergruppe. Uber 85% bezeichnen diesen Personlichkeitstest als realistisch, und praktisch
alle Testkandidaten hatten sich in ihren Stirken- und Schwichenpriferenzen wiedererkannt.

Allein die Kenntnis der Verhaltenspriferenzen und der darauf abgestimmte Funktionseinsatz
erhohen den Kommunikations- und Leistungsaustausch zwischen Mitarbeitern in Teams um
40% - 60%.

Selbst bei vorsichtigen Annahmen bringt ein mit Insights Discovery ausgewéhlter Mitarbeiter im
Laufe seiner durchschnittlich sechsjihrigen Unternehmenszugehorigkeit eine iiber 30% hohere
Leistungsperformance als einer, der nur tiber Vorstellungsgespriche zu einer Stelle kommt.

Gegeniiber solchen Potenzialausschépfungs-Koeffizienten fallen die Kosten pro Test mit 0,03%,
gemessen an einem Monatssaldr, kaum ins Gewicht.

Beruflichen Erfolg oder Misserfolg von potenziellen Mitarbeitern schon vor deren Einstellung
abschitzen zu konnen, ist eine WIN — WIN-Situation, die sich dank Einsatz von Insights Disco-
very fiir beide Seiten bezahlt macht.

INSIGHTS DISCOVERY BIETET
VERSCHIEDENE AUSWERTUNGSMODULE

Insights Discovery dient als zuverldssiges Analyseinstrument Unternehmen jeder Grosse, die
durch den Einsatz eines erprobten Personlichkeitstests die Mitarbeitersuche und —integration
verbessern wollen, ihre Organisation neu strukturieren, Allianzen mit Partnern eingehen und
erfolgreich pflegen wollen, Fusionen vorbereiten, Kerngeschifte optimieren oder einfach die Lei-
stungsperformance von Teams und einzelnen Mitarbeitern nachhaltig steigern wollen.

Insights Discovery hat sich bereits tausendfach bewihrt und ist in der praktischen Anwendung
einfach, rasch und zuverlissig.

Insights Discovery darf und kann jedermann problemlos nutzen, der den dreitégigen Akkreditie-
rungs-Workshop erfolgreich besucht hat.

Das Spektrum der Auswertungen ist ausserordentlich breit. Insights Discovery kann in folgenden
Auswertungsvarianten genutzt werden:

B Bewerber-Analyse

B Team-Priferenzanalyse

B Analyse der Verhaltenspriferenzen fiir Verkaufsmitarbeiter

B Analyse der Personlichkeitsentwicklung

B Analyse des Managementpotenzials

B Analyse zu Anforderungsprofilen in verschiedenen Funktionsbereichen



I NS 1 GHTS DI sS C OV ERY SEI TE 2

DIE INSIGHTS DISCOVERY-GRUNDTYPEN

Die 8 Jung’schen Typen in moderner INSIGHTS DISCOVERY Darstellung:
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Der Direktor-Typ (intuitives Denken)

Eindringlich, fordernd und entschlussfreudig, tendiert dieser autokratische Personlichkeit-
styp stark zum Individualismus. Er ist vorausschauend, progressiv und kampft fir seine Ziele. Die
Betonung des Verstandes fiihrt zu breitgeficherten Interessen und zu einer logischen und scharf-
sinnigen Vorgehensweise beim Losen von Problemen.

Sie haben hiufig Probleme im Umgang mit Menschen, da sie immer wieder fiir kiihl, schroff
und arrogant gehalten werden. Sie neigen dazu, egozentrisch und wenig mitfiihlend, dabei in ho-
hem Masse kritisch und Fehler suchend zu sein, wenn ihren Massstiben nicht entsprochen wird. Sie
tiberschreiten manchmal ihre Grenzen; und Routinearbeit macht sie ungeduldig und unzufrieden.

Der Motivator-Typ (extravertierte Intuition)

Motivator-Typen legen gleich viel Wert auf Ergebnisse wie auf zwischenmenschliche Bezie-
hungen. Sie sind von Natur aus partizipierende Personlichkeiten, die Aufgaben in Zusammenar-
beit mit Mitarbeitern erledigen. Sie mégen keine Detailarbeit, fithren sie jedoch gleichwohl aus,
um ein bestimmtes Ziel zu erreichen. Fiir sie sind sowohl Kontakte als auch der Respekt anderer
wichtig.

Von anderen Personlichkeitstypen werden sie als dynamisch und voller Enthusiasmus erlebt,
manche halten sie jedoch auch fiir voreilige und indiskrete Individuen. Sie kénnen zu ,,Workaho-
lics“ werden, wenn sie sich ihrer Grenzen nicht bewusst sind.

Der Inspirator-Typ (intuitives Fithlen)

Inspiratoren sind extravertiert und gesellig und suchen ein angenehmes soziales Umfeld, in
dem sie Kontakte kniipfen und erhalten kénnen. Sie sind fahig, in anderen Begeisterung fiir eine
Sache zu wecken und unterhalten ein ausgedehntes Netzwerk an Kontakten, das eine gute Grund-
lage fiir ihre Geschiifte bildet. Gesellschaftlich gewandt, schliessen sie leicht Freundschaften und
iiberwerfen sich mit anderen nur selten ernsthaft. Sie sind verbal geschickt und verkaufen ihre
eigenen Ideen gut und wecken dabei Begeisterung in anderen.

Optimistisch wie sie sind, neigen sie zur Fehleinschitzung ihrer eigenen Fahigkeiten und jener
der anderen. Sie ziehen oft voreilig positive Schliisse, ohne alle nétigen Informationen gesammelt
zu haben. Anderen erscheinen sie oft als unbestiandig.
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Der Berater-Typ (reines Fiihlen)

Berater sind warmherzige, verstindnisvolle und umgingliche Individuen, die sowohl im
Beruf als auch im Privatleben nach positiven Beziehungen zu ihren Mitmenschen streben. Sie
sind anspruchsvoll und l6sen Aufgaben in Zusammenarbeit mit anderen. Sie sind gute Teamar-
beiter, jedoch sehr empfindsam und nehmen Kritik an ihrer Arbeit moglicherweise personlich.

Sie haben Schwierigkeiten, anderen gegentiber Autoritit zu zeigen, falls dies notwendig wird.
Sie empfinden es als schwierig, Entscheidungen ohne vorherige Beratung mit anderen zu treffen.

Der Unterstiitzer-Typ (empfindendes Fiihlen)

Unterstiitzer sind umgingliche, liebenswerte, bestindige Menschen, die mit anderen gut aus-
kommen. Durch ihre gemassigte, kontrollierte Haltung sind sie riicksichtsvoll, geduldig und
immer gewillt, denen zu helfen, die sie fiir ihre Freunde halten. Sie entwickeln in ihrem Arbeits-
umfeld enge Beziehungen zu einer kleinen Gruppe von Kollegen. Ihre Bemithungen richten sich
darauf, das Vertraute und Berechenbare zu erhalten.

Sie benotigen Hilfe, wenn es darum geht, Zeitplidne einzuhalten. Projekte werden oftmals
beiseite gelegt, bevor sie vollstindig zu Ende gefithrt werden. Sie konnen unter Druck stur und
widerspenstig werden, womit sie Kollegen und Vorgesetzte moglicherweise frustrieren.

Der Koordinator-Typ (introvertiertes Empfinden)

Koordinatoren neigen zu Abhingigkeit und Objektivitit und besitzen gewohnlich strenge
Wertmassstibe. Sie sind vorsichtige, sorgsame und konventionelle Menschen, die diplomatisch
und aufrichtig handeln. Sie neigen dazu, sehr loyal, prézise und diszipliniert zu sein, mit hohen
Massstaben und Erwartungen an sich selbst. Entscheidungen fallen ihnen schwer, bevor nicht alle
Fakten und Details verfiigbar sind.

Sie brauchen Hilfe und Bestitigung, da sie nur schwer aus sich herausgehen. Sie vertrauen
anderen nicht schnell und teilen ihre Gedanken nicht mit. Sie benotigen spezifische Instruktio-
nen, bevor sie eine neue Titigkeit beginnen und mégen weder Stress noch Chaos.

Der Beobachter-Typ (introvertiertes Denken)

Beobachter sind genau, vorsichtig und diszipliniert, gewissenhaft und zuverlissig bei Arbei-
ten, die Genauigkeit und Aufmerksamkeit erfordern. Sie haben hochentwickelte analytische
Fahigkeiten, und fiir sie sind sachliche Daten bei Entscheidungen und im grundsitzlichen Han-
deln von grosser Bedeutung. Sie sind objektive Denker, die intuitive Informationen mit den Fak-
ten, die sie auf effektive Weise gesammelt haben, kombinieren.

Sie verstricken sich darin, Material zu suchen, um Fehler zu kaschieren. Sie neigen dazu, Frem-
den zu misstrauen und haben moglicherweise Schwierigkeiten, die Vergangenheit zu vergessen.

Der Reformer-Typ (reines Denken)

Reformer sind sowohl kreative als auch abstrakte Denker. Es fallt ihnen schwer, Entscheidun-
gen auf lange Sicht zu treffen. Ihr konkurrenzbewusstes Streben nach Resultaten wird durch den
iibertriebenen Drang nach Perfektion iiberlagert. Reformer sind Schnelldenker, ihre Reaktion
wird jedoch durch den Wunsch bestimmt, alle moglichen Losungen zu erforschen.

Sie neigen dazu, drgerlich zu werden, wenn sie unrecht haben und suchen selbst dann noch
stiitzende Fakten, wenn bereits eine Entscheidung gefallen ist. Andere halten sie eventuell fiir
reserviert und kalt. Sie konnen autoritir werden, wenn ihre harte Arbeit nicht anerkannt wird.
Thre Egozentrik wird von manchen als anmassend empfunden.

Die meisten Menschen, die sich selbst gut kennen, werden sich auch in den negativen Beschrei-
bungen wiederfinden, die sie charakterisieren, wenn sie mal einen ,schlechten Tag“ haben. Zwei-
fellos haben andere Menschen diese Verhaltensweisen an ihnen erlebt, und sie selbst sind sich des
»schlechten Tages“ auch bewusst. Jedoch, und da liegt der Schliissel, kann es gut sein, dass die
Menschen, die dem eigenen Quadranten gegentiberliegen, sie hiufiger so wahrnehmen, also auch
an einem scheinbar ,,guten Tag®.
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DIETYPENTHEORIE NACH C.G. JUNG

Jung’s Absicht war, ein normatives Verstindnis von menschlichem Verhalten zu beschreiben.Es
gibt gewisse Einstellungen und Funktionen im menschlichen Verhalten, aufgrund derer man vor-
aussagen kann, wie sich eine Person verhalten wird (vgl. Bents/Blank, 1995, S. 3).

Die Priferenzen bilden die Grundlage der Jung’schen Typologie, die besagt:

Jeder Mensch hat eine bestimmte, bevorzugte Weise oder Priferenz, in der er seine Umwelt wahr-
nimmt und beurteilt: Man kann entweder tiber die fiinf Sinne (Sensorik/Empfinden) oder intui-
tiv (Intuition) wahrnehmen. Man beurteilt entweder analytisch und objektiv (Denken) oder
gefithlsmassig bzw. anhand personlich subjektiver Kriterien (Fithlen).

Zur Erklirung menschlichen Verhaltens unterscheidet Jung also vier psychologische Grundfunk-
tionen, die paarweise gegeniibergestellt jeweils ein Kontinuum bilden:

Beurteilung: Denken - Fiihlen / Wahrnehmung: Sensorik - Intuition

Logisch & analytisch

Denken s "
ensori
Entscheidung an der Sache,
am Ergebnis, am Ziel .
korrekt distanziert realistisch global
. detailorientiert konzeptionell
willensstark gegenwartsbezogen zukunftsorientiert
konstant vielseitig
N konkret abstrakt
- bodenstindig fantasievoll
Entscheidung am Menschen gegenstandlich begrifflich
raktisch ideenreich
riicksichtsvoll ~ wertorientiert P
harmonisch subjektiv e
Intuition
Fiihlen

Herz & Mensch

Diese beiden unabhingigen Dimensionen wurden bereits 1939 von Jacobi (vgl. Jacobi, 1994,
S.37) in einem Diagramm dargestellt, mit den Quadranten

Denken/Empfinden
Fiihlen/Empfinden

Denken/Intuition
Fiihlen/Intuition

Hellriegel/Slocum/Woodmann beschreiben diese Kategorien folgendermassen (vgl. Staehle,
1994, S.166):

m  Denken/Intuition: Solche abstrakt, konzeptionell denkende Theoretiker entwerfen grosse
Theorien, abstrakte Unternehmungsstrategien, bei denen der Mensch ausgeklammert bleibt.

m  Denken/Empfinden: Der kiihl rechnende Analytiker und Biirokrat entscheiden auf der
Grundlage von Fakten, die analysiert und logisch verkniipft werden.

m  Fiihlen/Intuition: Der kreative Generalist mit Herz hat eine langfristige Zukunftsperspektive
fiir eine menschenwiirdige Organisation und l4sst sich nicht von dieser entgegenstehenden
Fakten abbringen.

m  Fiihlen/Empfinden: Der positivistische Technokrat mit Herz verlisst sich bei der Wahrneh-
mung nur auf das, was er selbst mit seinen Sinnen erkennen kann und zeigt eine starke
Personenorientierung

Introversion & Extraversion

Z ruhig gespriichig Z
© beobachtend involviert ©}
% konzentriert gesellig 2
m tiefgriindig vielseitig 175}
> zuriickgezogen offen >
g reserviert ausdrucksstark §
= reflektierend umginglich E
Z vorsichtig mutig S
nach innen orientiert nach aussen orientiert

WOHER UNSERE ENERGIE STAMMT
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TEAMBILDUNG MIT INSIGHTS DISCOVERY

Wer sich mit der psychologischen Typentheorie auseinandersetzt, schitzt sie vor allem deswegen,
weil sie vorurteilsfrei operiert und dadurch Offenheit und Vertrauen fordert. Diese Eigenschaften
sind besonders beim Aufbau von Teams und Arbeitsgruppen entscheidend. Wenn alle im Team ver-
tretenen Typen feststellen, dass sie gerade wegen ihrer unverwechselbaren Eigenschaften und Beitri-
gen geschatzt werden, dann entwickelt sich ein besonderer Teamgeist, der die Zusammenarbeit und
Produktivitit bedeutend verbessert. Die Typentheorie hilft dabei, ein Team auf sanfte Weise soweit
zu entwickeln, dass die Differenzen zwischen den beteiligten Personen ohne Schaden an die Ober-

fliche kommen und erforscht und bereinigt werden konnen (vgl. Bents/Blank, 1992, S.138).

Intuitive Typen im Team:

Stiirken:

denken schnell —lesen zwischen den Zeilen
—konnen in grossen Zusammenhédngen den-
ken — sehen Moglichkeiten — erkennen Muster
—sind visionir und individualistisch

Denker-Typen im Team:

Stiirken:

—bevorzugen analytische und logische Ausse-
rungen — schitzen Objektivitdt — handeln in
Notsituationen rational — erkliren ausfiihrlich
und gehen in die Tiefe

Empfinder-Typen im Team:

Stirken:

—lassen sich Informationen gern Schritt fiir
Schritt geben — bevorzugen das Praktische und
Gegenwirtige — bevorzugen das Erprobte

— fordern Beweise

Fiihler-Typen im Team:

Stiirken:

helfen und geben gern — sind emotional sensi-
bel —sind charmant und tiberzeugend
—identifizieren sich mit anderen Menschen

Schwiichen:

informieren sich zu fliichtig — tibersehen Fak-
ten — bearbeiten zuviele Themen zugleich
—sind zerstreut und unkonzentriert

— tiberbewerten das Mogliche —sind unprak-
tisch, zu unabhingig und egozentrisch

Schwiichen:

—analysieren zu distanziert — unterschitzen
die Rolle von Gefiihlen — wirken kalt und
unsensibel — erkliren zu viel und stellen zu
viele Fragen

Schwiichen:

—iibersehen den roten Faden in der Infor-
mation —lehnen neue und innovative Ideen ab
—halten an iiberholten Methoden fest
—verpassen giinstige Gelegenheiten

Schwiichen:

—sind zu unkritisch in ihrer Bereitschaft zu
helfen und zu geben — werden mit Gefiihlen
iiberladen, die ihre Wahrnehmung verzerren
—bauen zu sehr auf ihren Charme anstatt sich
gut vorzubereiten — sind iiberreaktiv und
nachtragend

Effizientes Teammanagement sollte immer folgende Faktoren berticksichtigen (vgl. Blenks/Blank,

1992,S.142):

1. Die Ziele, die das Team erreichen soll

2. Die Personlichkeitstypen, die im Team zur Zeit vertreten sind
3. Den Prozess der Verinderung der Teammitglieder (hinzunehmen, ersetzen, herausnehmen).

Die Aufgaben und Ziele des Teams sollten sich in der Zusammensetzung niederschlagen. Dabei
ist es hilfreich, sich ein ,,ideales* Team zu konstruieren und die real existierenden Typen mit diesem
Idealbild zu vergleichen; dadurch lassen sich passende und unpassende Konstellationen leicht fest-
stellen, die dann aufgrund des neuen Verstindnisses zu innovativen Losungen fithren konnen.
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INSIGHTS DISCOVERY
AKKREDITIERUNGS-WORKSHOPS

Der INSIGHTS DISCOVERY-Akkreditierungs-Workshop ist ein 3-Tageskurs welcher den Auf-
bau des ganzen INSIGHTS DISCOVERY-Systems beinhaltet.

Die Teilnehmenden erhalten eine Einfithrung in die moderne Typenlehre. Sie lernen die Moglich-
keiten und Vielfalt zeitgemasser Beurteilungssysteme anhand von INSIGHTS DISCOVERY ken-
nen. Im Workshop inbegriffen sind:

Teilnehmerhandbuch mit 250 Seiten INSIGHTS DISCOVERY-Informationen
Trainerhandbuch fiir eigene INSIGHTS DISCOVERY-Workshops

10 kostenlose INSIGHTS DISCOVERY-Analysen

Folien auf CD-Rom

Drei Mittagessen und alle Pausengetridnke

Insights Discovery Generalvertretung:

Insights Schweiz AG
Zugerstrasse 70
Postfach 349

CH - 6341 Baar

Telefon +41(0)4176811 44
Telefax +41(0)41768 1149

eMail:  info@insightsworld.ch
Internet: www.insightsworld.ch
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