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Warum gelegentlich viel nicht viel hilft

Es mutet schon fast wie Sisyphusarbeit an: Seminare, Workshops,
Einzelcoaching. Es fehlt an nichts, wenn es darum geht, Mitarbeiter
zukunfts- und wettbewerbstauglich zu machen. Nur: Der Erfolg ist
angesichts der grof3en Investitionen in die Human Ressourcen eher
mafig.

Das Problem liegt im bewussten und motivierten Praktizieren des
neu erworbenen Wissens. Hier gilt, was schon Konrad Lorenz sagte:
Gesagt bedeutet nicht gehort, gehort bedeutet nicht verstanden,
verstanden bedeutet nicht einverstanden.

Und jetzt kommt unsere
menschliche Natur ins Spiel.
. Innere .
PE-Strategien Werte > AuRerer sind zu kopf-
lastig und zu + Motive Anlass stark auf die
kognitive Vermittlung
ausgerichtet. Lernstrategien
beachten noch Zu wenig, dass

das Mensch- Werden und

-Sein sehr viel mehr von
Stimmungen und  Gefuhlen
abhangen als von rationalem,
im GroRhirn UI‘)I::Lein- imeFlow=  Stattfindendem
bewusstem stimmung Reflektieren.
Emotionen und Motivation
kommen aus unserem

Stammhirn und seinen angrenzenden Regionen und nicht aus dem
GroRhirn. Sie haben mit inneren Werten, Uberzeugungen und Moti-
ven zu tun. Erst wenn wir diese in Deckung mit Zielen und Aufgaben
erleben, sind wir zu H6chstleistungen fahig.

Ziele einer wirkungsméchtigen Personalentwicklung sollen also sein:

® Herausarbeiten der inneren Werte und Motive (durch Selbstrefle-
xion, Bildassoziationen, wissenschaftlich fundierte Tests etc.)

® Abgleich der inneren Werte und Motive mit den vorgegebenen
Zielen bzw. Aufgaben

® Wahrnehmen auch von diffusen Gefiihlen und bewusstes Ausein-
andersetzen mit dem sogenannten ,,Bauchgefihl*

® Aufbauen von Selbstfiihrungskompetenz, die zur Uberwindung
von inneren Widerstanden eingesetzt werden kann

® Schaffen von Erfolgserlebnissen zur Vertiefung bewusster Ge-
fuhlswahrnehmung.

Auf dieser Basis kdnnen viele verhaltens- und einstellungsbezogene
Trainings zur Rhetorik, Kommunikation, Mitarbeiterfihrung etc. wir-
kungsvoller gestaltet werden.

Neugierig? Kennziffer: 7101
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Innere Transparenz der Starken
und Reserven herstellen

Psychologen wie Grawe, Schulz von
Thun und Miiller haben in vielen Unter-
suchungen bewiesen, dass die innere
Transparenz, das Wissen Uber die ei-
genen Fahigkeiten, Gefiihle, Einstellun-
gen etc. ein entscheidender Erfolgsfak-
tor ist, denn
die Kraft zur Lésung von Problemen
liegt in einem selbst.

Innere Transparenz bedeutet,

® Starken (Dinge, die gut beherrscht
werden, die Spall machen etc.)

® Reserven (Eigenschaften, die latent
vorhanden sind und nur deswegen
nicht zur Geltung kommen, weil sie
nur selten gebraucht werden)

® Schwachen (Begrenzungen, die es
verhindern, Fertigkeiten, Fahigkeiten
zu entwickeln und einzusetzen)

zu identifizieren und ihre Nutzlichkeit

fur bestimmte Situationen zu bewerten.

Starken, Reserven und Schwéchen

kénnen dann als Ressourcen wahrge-

nommen und in angemessener Form

zur Erreichung von beruflichen und

privaten Zielen eingesetzt werden.

Ein weiterer Zugang zur inneren Trans-

parenz liegt darin, sich Uber seine im-

pliziten Motive und Werte bewusst zu

werden. Z. B. durch

® Assoziationsspiele,

® Fremdbild-Selbstbild-Abgleich oder
das Anwenden von

® projektiven Testverfahren wie das
Multi-Motiv-Gitter von  Schmalk,
Sokolowski, Langens.

Innere Transparenz und Selbstaufmerk-
samkeit erleichtern das Erkennen von
persénlichen Winschen und Vorlieben.
Sie bringen gewissermafRen Herz und
Verstand zusammen.

Interessiert? Kennziffer: 7102
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das hymnentaugliche ,Wenn nicht
jetzt, wann dann ...“ des Handball-
Wintermarchens 2007 als Analogie fur
eine wichtige Gelenkstelle der persén-
lichen und betrieblichen Entwicklung
sehr hilfreich ist, denn es fordert uns
auf, etwas zu tun. Und zwar jetzt.

~Wenn nicht jetzt, wann dann ..“
drangt sich insbesondere dann ins
Bewusstsein, wenn z.B. strukturelle
Rahmenbedingungen gunstig schei-
nen, Motivation, Kompetenz und die Grundstimmung den Menschen
zum Handeln neigen lassen und die Akzeptanz und Unterstiitzung
anderer vermutlich gegeben sind.

Walter Braun

Das ,,Wenn nicht jetzt, wann dann ...“ muss dabei nicht der Ausfluss
rationaler Uberlegungen sein, sondern es kommt uns bevorzugt auch
dann in den Sinn, wenn solche wie eben genannten Bedingungen
unser sogenanntes Bauchgefiihl mobilisieren und uns unbewusst
signalisieren, es kdnnte ,,etwas gehen“. Deswegen sollten wir sobald
sich dieser Gedanke uns aufdréngt ihn nicht einfach zur Kenntnis
nehmen, sondern aktiv unterstitzen und handeln — denn offenbar
gibt es einige gute Grinde dafiir. Unser Unterbewusstsein betriigt
uns in der Regel namlich nicht.

Wenn nicht jetzt, wann dann sollten wir also die Strukturen im Be-
trieb verandern, Gesprache mit Mitarbeitern oder Kunden fihren,
Zeit in unsere personliche Entwicklung investieren etc.?

In vielen Beratungsgesprachen erlebe ich immer wieder, dass in der
Nachbetrachtung die Menschen Versaumnisse feststellen und vieles
anders machen wirden, wenn sie noch mal die Gelegenheit dazu
hatten. Gegen das Andersmachen ist prinzipiell nicht viel einzuwen-
den. Kritisch wird es, wenn die Gelegenheit zwar vorhanden war,
aber nicht beim Schopfe gepackt wurde. Ich bin Uberzeugt, wenn
sich ,Wenn nicht jetzt, wann dann ...“ auch nur zaghaft ins Bewusst-
sein drangt, hat sich unser implizites Erfahrungsgedéchtnis gemeldet
und uns zu verstehen gegeben: Wage es, es kann klappen!

Ich méchte Sie also ermuntern, dem ,,Wenn nicht jetzt, wann dann“-
Impuls nachzugeben und aktiv zu werden. Welche Dynamik sich
entfaltet und welche Stimmung zum Erfolg filhren kann, haben unse-
re Handballer im WM-Turnier 2007 vorgemacht. Nehmen Sie es als
Best Practice Beispiel. Wenn nicht jetzt, wann dann?

Herzlichst
lhr

M L

Walter Braun

AGG-gerechte Auswahlentschei-
dungen

Das Allgemeine Gleichstellungsgesetz
sorgt nun mit hohem Nachdruck daftir,
dass die Auswahl von Mitarbeitern
nachvollziehbar und diskriminierungs-
frei erfolgt. Dies fangt beim Anforde-
rungsprofil an, geht tber die Stellenan-
zeige, Vorauswahl, Bewerbungsge-
sprach bis hin zur letztendlichen Be-
griindung der Entscheidung.

Gunstig hat sich erwiesen, mit Hilfe der
Technik der kritischen Ereignisse (criti-
cal incident technique, nach Flanagan)
die Anforderungskriterien zu ermitteln.
Dazu werden Situation beschrieben, in
denen unterschiedliches Handeln des
Mitarbeiters zu unterschiedlichen Leis-
tungen fihrt. Die Vorteile der ermittel-
ten Fakten liegen darin, dass es reale,
Uber Erfolg bzw. Misserfolg entschei-
dende Verhaltensdaten sind, die ein-
deutig aus den Anforderungen der Stel-
le resultieren.

Die so ermittelten kritischen Ereignisse
bzw. Verhaltensweisen kdnnen dann
fur das Formulieren der

® Anforderungsprofile

® Stellenanzeigen

® Interviewleitfragen

genutzt werden. So wird jederzeit der
Zusammenhang zwischen den Ent-
scheidungen in den jeweiligen Aus-
wahlphasen und den Begriindungen
deutlich.

Nebenbei bemerkt: Sie handeln nicht
nur rechtssicher im Sinne des AGG,
sondern erhéhen mit der Technik der
kritischen Ereignisse betrachtlich die
Qualitat Ihrer Entscheidungen. Es lohnt
sich.

Unterstitzung erwiinscht?
Kennziffer: 7103
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Starkung der Selbstaufmerksamkeit

Aufbauen von Selbstfiihrungskompetenz bedeutet i. d. R., die Auf-
merksamkeit auf sich zu richten. Sich selbst wahr zu nehmen, auf
seine Kdrperreaktionen zu achten, seine Gedanken bewusst zu kon-
trollieren, Fragen zu stellen etc. sollten in jedem Fall systematisch
erfolgen. Am besten mit einem Protokoll, das Uber einen langeren
Zeitraum Gedanken, Gefiihle etc. dokumentiert.

Nach dem Landauer Psychologieprofessor G. F. Miller kann mit ei-
nem kleinen Test die Starke der Selbstaufmerksamkeit Uberprift

werden: beschreibt mich

sehr weniger  relativ sehr
ungenau genau genau genau
Ich bin immer wieder erstaunt, ® @ ® @

Uber welche Fahigkeiten ich verflge.

Mir fallen gelegentlich auch Fahig- 0) @) ©) @
keiten auf, die weniger stark aus-
gepragt sind.

Ich halte manchmal inn_e, um mich 0 o) o @
zu fragen, ob das, was ich tue,

noch meinen persénlichen

Anspriichen geniigt.

Wenn ich unzufrieden bin, frage ich @ @ ® @
mich zumeist, was ich selbst noch
besser tun kdnnte.

Ich beobachte regelmaRig mein @ %) ® @
Verhalten, um rechtzeitig gegen-
steuern zu konnen.

Bei mehr als 14 Punkten wird die Fahigkeit zur Selbstbeobachtung
gut eingesetzt.

Reflexionsfragen kénnen beispielsweise strukturiert sein in

® Ereignisse ® Denken/Handeln
— Warum kam es zum Erfolg/ — Denke ich vom Ergebnis her?
Misserfolg? — Neige ich zum Ausprobieren?

— Wie habe ich ihn erreicht?
— Welche Bedingungen waren
wichtig?

® Gefiuihlsebene

— Spdrte ich mich kraftvoll/
energisch?

— Welche Gefiihle spirte ich in
den verschiedenen Situatio-
nen?

— Warum war das so?

— Achte ich bewusst auf meine
Geflihle?

— Gehe ich gerne neue Wege?
— Denke ich analytisch?

® Chancen/Risiken

— Wie kann ich meine Ressourcen
fir was noch besser nutzen?

— Von wem kann ich welche Anre-
gungen erhalten?

— Wie kann ich aus Misserfolg
lernen?

— Welche Zweifel tauchen haufig
bei mir auf?

Mit solchen oder ahnlichen Fragen richtet sich die Wahrnehmung
nach innen und lassen sich Antworten finden, die zu neuen Erkennt-
nissen Uber Einstellungen, Blinde Flecke, Starken und Begrenzungen
seiner Personlichkeit fihren. Kennziffer: 7104

Warum ich hier gerne arbeite

In einer jingsten Befragung eines mitt-
leren Betriebes der Automobilzuliefer-
branche zu dem Thema ,,Warum arbei-
ten Sie gerne hier?“ ergab sich neben
Bindungsfaktoren wie ,kollegialer Um-
gang am Arbeitsplatz, ,interessante
Arbeitszeitgestaltung,“ insbesondere
die ,gelebte Fuhrungskultur* charakte-
risiert durch

® authentisches,

® verlassliches und

® zutrauendes

Verhalten von Vorgesetzten als einen
zentralen Schlusselfaktor fur die emoti-
onale Bindung an das Unternehmen.

Von 195 befragten Mitarbeitern betei-

ligten sich 150 an der Untersuchung

und votierten bei den Fragekategorien

fur die ldentifikation und das Engage-

ment im Betrieb wie folgt:

® gelebte Fuhrungskultur 92 %

® Figenstandigkeit und Handlungs-
spielraume 76 %

® Verantwortlichkeit und Transparenz

70 %

Gehalt 61 %

Arbeitszeit 59 %

Angebote zur Life-Balance 51 %

Weiterbildungsangebot 48 %

Kollegialer Umgang am Arbeitsplatz

46 %

® Entwicklungsmaoglichkeiten 41 %

Die Befragungsergebnisse dienten als
Basis fur die Entwicklung von Aktions-
feldern, mit denen die Leistungsbereit-
schaft und Personalbindung stabilisiert
bzw. fir die Leistungstrager noch ver-
bessert werden konnten.

Anmerkungen erwiinscht?
Kennziffer: 7105

Schmunzelecke*

,Beim Mauern fiel er
ca. 5 m vom Gerist,
konnte sich noch kurz
im Fallen anhalten, so
dass der Sturz gemin-
dert wurde.*

(* aus: Schweizer Mobiliar Versicherung, schriftli-
che AuRerungen von Versicherungsnehmern).
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Literaturempfehlungen
far den Praktiker 1/2007

Christiane Driihe-Wienholt

Vom Kompetenzen-Sammler zum
Potenzial-Entfalter. Etwas leisten
statt nur zu arbeiten: Sich selbst
und andere motivieren.

Pabst Science Publishers, Lengerich
2005, 162 Seiten, € 15,00, ISBN-
10: 3-89967-167-8

Die Autorin geht der Frage nach,
welche Wertvorstellungen Beschaf-
tigte in ihrem Arbeitsleben beein-
flussen und wie sie die dazu pas-
senden Kompetenzen entwickeln
und zur Entfaltung bringen kénnen,
um Motivationskrisen vorzubeugen
und als FOhrungskraft das eigene
Potenzial auszuschoépfen. Dazu
stellt sie die gangigen Anséatze wie
Work-Life-Balance, Coaching, Lea-
dership etc. vor, sensibilisiert aber
fur einen neuen Blickwinkel und

eine wertebegriindete Herange-
hensweise an diese Konzepte.
Nachhaltig gelingt es ihr dabei,

psychologisches  Know-how  zu
vermitteln und pragmatische Im-
pulse fir eine individuelle Umset-
zung zu geben. Unter den Aspek-
ten von Sinngebung und Wertvor-
stellung sind selbst Maslows Be-
dirfnispyramide oder C. G. Jungs
Praferenzmodell damit neu zu ver-
stehen.
&dd

David Scheffer, Julius Kuhl
Erfolgreich motivieren. Mitarbeiter-
personlichkeit und Motivations-

techniken.
Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG,
Gottingen 2006, 122  Seiten,

€ 22,95, ISBN-10: 3-8017-1799-8

Wie sich die Mitarbeitermotivation
halten und steigern lasst, treibt seit
Jahren nahezu alle Personalverant-
wortliche um. Entsprechend viel-
zahlig sind die Publikationen zu
diesem Thema. Den Autoren ist es
dabei gelungen, auf einer seridsen,
wissenschaftlich begriindeten und
praxistauglichen Grundlage anhand
von vier Motivationsmodellen Me-
thoden und Malnahmen abzulei-
ten, mit denen ein Optimum an

Mitarbeitermotivation erreicht wer-
den kann. Vor dem Hintergrund der
Erwartungs-, Zielsetzungs-, Job
Design- und Equitiy-Theorie zeigen
sie auf, wie in Unternehmen die
Ist-Situation  analysiert  werden
kann und wie die Motivationsmo-
delle einzusetzen und welche Ef-
fekte zu erwarten sind. Ein gelun-
gener  Brilckenschlag zwischen
theoretischer  Begrindung und
auBerst praxisbezogener Anschau-
lichkeit.
$dd

Fritz Westermann (Hrsg.)
Entwicklungsquadrat. Theoretische
Fundierung und praktische Anwen-

dungen.
Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG,
Gottingen 2007, 262 Seiten,

€ 39,95, ISBN-10: 3-8017-2034-9

In einer Verbindung von theoreti-
schen Grundlagen und praxisbezo-
genen Anwendungsbeispielen st
erstmals in Buchform das breite
Anwendungsfeld des Entwicklungs-
quadrates aufbereitet. Die bisher
eher sparlich o6ffentlich diskutierte
Theorie erweitert betréchtlich den
eindimensionalen  Eigenschaftsan-
satz in der Mitarbeiterfiihrung, in
dem er Eigenschaften in ihren ge-
genlaufigen Polen und situativen
Zuordnungen beschreibt. So st
man z. B. nie gleichzeitig sparsam
und grof3ziigig, kann dies aber
durchaus in verschiedenen Situati-
onen sein. Die einzelnen Kapitel
veranschaulichen, dass mit der
Theorie des Entwicklungsquadrats
der Wirkungsgrad von Coaching,
Forderkonzepten, Leistungsbeurtei-
lungen etc. vergréRert wird.

Theoretische Exkurse, Fallbeispiele,
Abbildungen und Text machen das
Buch dberdurchschnittlich praxis-
tauglich.

&dd
Martin Kersting
»DIN SCREEN*. Leitfaden zur Kon-
trolle und Optimierung der Qualitat
von Verfahren und deren Einsatz
bei beruflichen Eignungsbeurteilun-
gen.
Pabst Science Publishers, Lengerich
2006, 75 Seiten, € 15,00, ISBN-10:
3-89967-306-9

Welchen Anforderungen Verfahren
zur berufsbezogenen Eignungsdia-
gnostik erfullen mussen, regelt seit
2002 die DIN 33430. Kersting hat
jetzt dazu einen Leitfaden erstellt,
mit dem die Qualitdt des eig-
nungsdiagnostischen Prozesses
beziiglich der DIN 33430 uberpriift
werden kann.

In Bezug und mit Querverweisen
zur DIN hat der Autor sechs Check-
listen zur Prufung der Anforderun-
gen entwickelt und den Bereichen
»Anforderungen an Verfahrenshin-
weise“, ,,Planung von berufsbezo-

genen Eignungsbeurteilungen®,
»Auswahl und Zusammenstellung
von Verfahren“, ,,Durchflhrung,

Auswertung und Interpretation der
Verfahrensergebnisse sowie  Ur-
teilsbildung*, ,,Dokumentation* und
LAnforderungen an die Qualifikati-
on der an der Eignungsbeurteilung
beteiligten Personen* zugeordnet.
Die Uber 300 Anforderungskriterien
sind mit den Antwortkategorien
Htrifft zu®, [ trifft nicht zu®, ,,nicht zu
bewerten* einfach einzuschéatzen
und bieten dem Anwender einen
leichten Zugang zur Bewertung des
eignungsdiagnostischen Prozesses.
&dd
Beate Klutmann
Fuhrung: Ubungen fir das Training
mit Filhrungskraften.
Windmduahle Verlag GmbH, Ham-
burg 2006, 247 Seiten, € 35,00,
ISBN-10: 3-937444-04-1

Die theoretische Basis zu diesem
Buch hat die Autorin mit lhrem im
gleichen Verlag erschienen Werk
»~FUhrung: Theorie und Praxis“ ge-
legt. Das Bemerkenswerte an die-
sem Buch liegt darin, dass die Au-
torin Ubungen zusammengestellt
hat, die das kognitive, affektive und
ausprobierende Lernen fordern und
thematisch und empirisch begriin-
det sind.

Nach einer kurzen Einfiihrung in die
Lernthematik und in die Bedeutung
des Reflexionslernens stellt sie zu
den Themen Fihrung, Macht und
Einfluss, Motivation, Mitarbeiterge-
sprache, Gruppenfiihrung, Selbst-
fihrung und Fihrungskonzept
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Ubungen zusammen. Jede Ubung
ist ausfuhrlich dargestellt nach Zie-
len, Dauer, Teilnehmerzahl etc. und
enthalt Ubungsblatter, mit denen
die Durchfiihrung weiter konkreti-
siert wird. So entstanden mehr als
40 Ubungen, die den theoretischen
Kontext mit der praktischen An-
wendung verbinden.

$dd
Fritz Hendrich
Simplexity. Sieben einfache For-
meln fir komplexes Management.
Signum Verlag, Minchen 2006,
133 Seiten, € 19,90, ISBN-10:
3-7766-8015-6

Wer Freude daran hat, komplexe
Sachverhalte vereinfacht dargestellt
zu bekommen, ist mit dem Buch
gut bedient. Schnorkellos fuhrt der
Autor durch seine sieben Formeln
des Erfolgs, indem er Delegieren,
Motivieren, Synergie, Teamfiihrung,
Entlohnung, Coaching und situati-
ves Fuhren als zentral fir den Ma-
nagement-Erfolg  postuliert, in
ihrem pragmatischen Kern darstellt
und an kleinen Beispielen illustriert.
ENEVEN]
Kurt H. Thieme, Rainer Fischer,
Michael Sostmann und das Selling-
Power-Tralinerteam
Preisdruck? Na und!. Wie Spitzen-
verkaufer Preise erfolgreich ver-
handeln. Praxisbeispiele, Tipps und
Tricks, Checklisten, Anleitungen.
Pocketline, AVANCE Verlag, Uffing
am Staffelsee, 3. Auflage 2007,
192 Seiten, € 14,95, ISBN-10:
3-9810226-0-2

Die Geiz-ist-geil-Mentalitat und
Schnappchenjagerkultur  dominie-
ren nicht nur im privaten Konsum.
Auch die Einkdufer verhandeln im-
mer hérter um Rabatte und Boni.
Die Autoren zeigen anschaulich
auf, warum es sich lohnt, Preise
durchzusetzen, wie Preise mit U-
berzeugung verhandelt werden, wie
harten Preisverhandlungen vorge-
beugt wird, wie der Nutzen mit
dem Preis Ubereinstimmt, die Tak-
tik der klugen Preisnennung, die
besten Strategien fur erfolgreiche
Preisverhandlungen und wie Preis-
drickertricks  gekontert werden
koénnen.

Das Bichlein ist pragmatisch und
hintergriindig  zugleich. Pragma-
tisch, weil sich die Autoren nicht
mit einfaltigen Plattitiden wie z. B.
»man muss Nutzen bieten“ zufrie-
den geben, sondern Strategien und
das Wie erfolgreicher Preisverhand-
lungen aufzeigen. Hintergriindig ist
das Buch deswegen, weil sie das
Phéanomen ,,Preis* im wirtschaftli-
chen und psychologischen Zu-
sammenhang  anschaulich  be-
schreiben. Gesprachs- und Strate-
giebeispiele multiplizieren die in-
haltliche Qualitdt des Buches. Ge-
messen am Preis ein schwer zu
toppendes Buch.

$dd
Karin Rausch (Hrsg.) unter Mitarbeit
von René Kroger und Alessa Népel
Organisation gestalten. Struktur mit
Kultur verséhnen.
Band zur 13. wissenschaftlichen
Fachtagung flr Angewandte Wirt-
schaftspsychologie an der Fach-
hochschule Osnabriick am 2. und
3. Februar 2007 in Osnabriick.
Pabst Science Publishers, Lengerich
2007, 689 Seiten, € 50,00, ISBN-
13: 978-3-89967-358-6

Mit dem Tagungsband liegt nicht
nur ein hochaktuelles, sondern
auch ein Okonomie- und Psycho-
logie integrierendes Werk zur
ganzheitlichen Gestaltung von Or-
ganisationen vor. Kompliment an
Verlag und Autoren!

Wie sich Strukturen, Dynamik und
Prozesse kulturprdgend gestalten
lassen, zeigt der Band eindricklich.
47 Artikel, die in ,Generelle Uberle-
gungen zur Gestaltung von Organisa-
tionen“, ,Besondere Bedingungen
fur KMU*, ,,Grof3e Organisationen®,
»Auswirkungen organisatorischer
Veranderungen im Betrieb®”, ,,Innova-
tionsmanagement und Kultur“ sowie
».Neue Instrumente zur Organisati-
onsgestaltung” gegliedert sind, zei-
gen an Beispielen aus KMU und
Non-Profit-Organisationen wie Kultur
und Struktur in Betrieben zusam-
menhangen und ganzheitlich beein-
flusst werden kdnnen.

Besonders erfreulich ist, dass alle
Artikel prazise, anschaulich und fern-

ab von simplifizierenden Man-
nehme-Rezepten geschrieben sind.
Ein Nachschlagewerk, das in seiner
Breite und Seriositdt hohe Relevanz
besitzt.

Sdd
Michael Despeghel
Lebe deinen Life-Code. Miihelos fit
und gesund. Das Programm fir
einen typengerechten Lebensstil.
Campus Verlag, Frankfurt 2007,
227 Seiten, € 19,90, ISBN-13:
978-3-593-37957-9

Psychische und physische Dauerbe-
lastung gekoppelt mit ungunstigen
Erndhrungsgewohnheiten sorgen im
Privaten wie im Beruf fUr dramati-
sche Gesundheitsprobleme. Diat-
wahn und Walkingorgien sind die
schreckhaften Reaktionen darauf.
Sie beheben das Problem jedoch
nicht. Warum das so nicht funktio-
niert und wie es behoben werden
kann, beschreibt der Autor Uberaus
anschaulich. Er zeigt, dass Gesund-
heitsverhalten nicht rational begrin-
det ist, sondern durch das Motivati-
ons- und Emotionssystem beein-
flusst wird. Jeder Mensch, so der
Autor, hat dazu einen ganz indivi-
duellen Life-Code, der genau vor-
gibt, was am ehesten seinen inne-
ren Motiven und Werten entspricht.

Uber acht Kapitel hinweg hilft er
dem Leser seinen Life-Code zu
identifizieren und einen darauf
abgestimmten Fitness- und Ernédh-
rungsplan zu entwickeln. Mit dem
Buch rdaumt der Autor grindlich mit
dem allgemeinen Gesundheits-
bzw. Erndhrungsideal auf und
schafft Voraussetzungen, ein indi-
viduell auf den eigenen Life-Code
abgestimmtes, emotions- und ge-
hirngerechtes  Gesundheitsverhal-
ten zu praktizieren.

&dd
Martin Kleinmann, Heinz Schuler,
Karlheinz Sonntag, Thomas Stau-
fenbiel (Hrsg.)
Zeitschrift fur Personalpsychologie.
6. Jahrgang, Heft 1, 2007, Hogrefe
Verlag, Gottingen 2007, Jahres-
abonnement Institute € 149,95,
Private € 89,95, Einzelheft € 38,95.
Erscheinungsweise: vierteljahrlich,
ISSN 1617-6391
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Als Forum zur Puklikation der Er-
gebinisse Forschung
im Bereich der Personalpsychologie
hat sich die Zeitschrift mittlerweile
fest etabliert. Trotz des starken
Forschungsbezuges bieten die Arti-
kel auch gentgend Anregung flr

Praktiker.

Die Artikel im Einzelnen:

Orginalia

® Martin Emrich, Michael Dieh:
Flexibel versus charakterstark.
Die Effekte situativen und
dispositionellen Self-Monito-
rings im Assessment Center.

® Hans-Werner Bierhoff, Theo
Schiilken, Matthias Hoof: Skalen
der Einstellungsstruktur ehren-
amtlicher Helfer (SEEH).

® Adrian Furnham, Tomas
Chamorro-Premuzic: Self-
assessed intelligence and confi-
dence for the acquisition of
skills.

Test und Tools

® [othar Schmidt-Atzert: Analyse
des Schlussfolgernden und Kre-
ativen Denkens von Schuler und
Hell (ASK),

Literatur aktuell

Buchbesprechungen:

® Markus Bihner: Hossiep, R. &
Muhlhaus, O. (2005), Personal-
auswahl und -entwicklung mit
Personlichkeitstests.

® T7homas FEllwart: Jones, F.,
Burke, R. J & Westman, M.
(2006). Work-Life-Balance: A

psychological perspective.
$dd

Astrid Schreyégg (Hrsg.)
Organisationsberatung-
Supervision-Coaching OSC.
Heft 4/06 Jahrgang 13/2006; ISSN
1618-808X
VS Verlag fir Sozialwissenschaften,
Wiesbaden 2006, Jahresabo 2006
€ 56,-- (4 Hefte), Einzelheft € 18,--

Der Themenschwerpunkt dieser
Ausgabe behandelt Mitarbeiterge-
sprache  zwischen  Supervision,
Coaching und Mentoring. Die Bei-
trage zeigen aus unterschiedlichen
Anwendungsfeldern, dass Mitarbei-
tergespréache begleitet durch Su-

pervision, Coaching und Mentoring
effektiv und akzeptiert eingesetzt
werden kbénnen.

Hauptbeitréage:

® Stephan Daniel Richter: Zwi-
schen Seelsorge und Supervisi-
on — Das Mitarbeitergespréach in
der Kirche. Ein Fuhrungsinstru-
ment im Spannungsfeld ver-
schiedener Konzepte.

® (Claudia Eilles-Matthiessen. Dies-
seits von Coaching. Situative Be-
ratung als Fiihrungsaufgabe.

® Bettina Elvers: Fuhrungskulturen
an der Universitat: Feedbackin-
strumente als Schlussel zur Per-
sonalentwicklung.

Praxisberichte:

® Sabine Kohl: Mitarbeitergespra-
che in einem Kreditinstitut.

® Heidi Mdller, Claudia Meister-
Scheytt, Gabriela Edlinger: Die
Einflhrung von Mitarbei-
ter/innengesprachen an Oster-
reichischen Universitéaten.

® Sabine Hesse: Nutzen von Mit-
arbeiterjahresgesprachen in ei-
ner sozialen Organisation. Das
Beispiel des Caritasverbandes
Frankfurt am Main.

® Hermann Josef Ingenlath: Mit-
arbeitergesprache als Beitrag
zur Krisenbewdltigung. Ein Pra-
xisbericht.

Diskurs:

Stefan Kihl: Psychiatrisierung, Per-
sonifizierung und Personalisierung:
Zur personenzentrierten Beratung
in Organisationen.

oo
Wirtschaftspsychologie
Themenheft ,, Assessment Center:
Fundierte Losungen fir die Perso-
nalauswahl und  -entwicklung®.
Gastherausgeber:  Stefan  HOfft,
Siegried Stumpf, Katrin Stinderhauf.
IV.2006 - 8. Jahrgang, Pabst Scien-
ce Publishers, Lengerich 2006, 89
Seiten, 4 Ausgaben pro Jahr, Abo-
Preis € 45,00, Einzelpreis € 12,50,
ISSN 1615-7729.

Die Themenhefte der Wirtschafts-
psychologie des Pabst Verlages
stehen fur eine erfreuliche Verbin-
dung von psychologischer Anwen-

dungsforschung und betrieblicher
Praxis. In diesem Themenheft stel-
len die Gast-Herausgeber neun
Beitrage des vom Arbeitskreises
Assessment Center e.V. 2004 in
Dresden veranstalteten Kongress
vor.

® Ralf Glodek: Was man als Grup-
penleiter den ganzen Tag so
macht ... Entwicklung von Sze-
narien flr Einzel-Assessment-
Center.

® Carmen Contarini, Marco Van-
notti: Das Development Center
mit Peer-Feedback. Ein Praxis-
beispiel eines schweizerischen
Bankkonzerns.

® Anna Ehret, Siegfried Stumpf:
Interkulturelle Assessment Cen-
ter: Anforderungen und Gestal-
tungsempfehlungen.

® (Claudia Marggraf-Micheel, Ste-
fan Hoft, Heidi Bonnist. Practice
und Coaching: Strategien zur
Vorbereitung von Teilnehmern
auf Assessment-Center-
Verfahren.

® Stefan HOft, Nina Liith: Ein com-
puterbasiertes Trainingstool fur
Assessment-Center-Beobachter.

® Anja Strobel, Sybille Lerche,
Katja Hoppe, Dana Rodlg, Ernst-
August Bolte: ,Transparenz im
AC - Aussagekraft ade?“ Ein
Beitrag zur Transparenzdiskus-
sion im Assessment Center.

® Raimund Birri, Benjamin Naef:
Wirkung und Nutzen des As-
sessment-Center-Feedbacks im
Entwicklungsverlauf von Nach-
wuchsfihrungskraften - eine
retrospektive Studie.

® Christof Obermann: Evaluation
eines Assessment Centers — Wie
geht das, wenn nur wenige Au-
Renkriterien vorliegen?

® Rainer Neubauer, Stefan HOft:
Standards der  Assessment-
Center-Technik — Version 2004.
Uberblick und Hintergrundin-
formationen.

Buchbesprechungen, ein Bericht
Uber einen internationalen AC-
Kongress sowie Information zu den
Nachwuchsforderpreis des Arbeits-
kreises Assessment Center e.V.
beschlielen das Themenheft.
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Testrezension berufsbe-
zogener Verfahren

Fritz Ostendorf, Alois Angleitner
NEO-PI-R
NEO-Personlichkeitsinventar nach
Costa und McCrae.

Revidierte Fassung

Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG,
Gottingen 2004, Test komplett
€ 196,00

Einsatzbereich:
Personlichkeitsfragebogen zur Kla-
rung diagnostischer Fragen in den
Bereichen Berufsberatung, Arbeits-,
Betriebs- und Organisations-
psychologie, Gesundheitspsycho-
logie, pédagogische-, psychologi-
sche Forschung sowie Klinische
Psychologie.

Testkonzept:
Der mehrdimensionale Persénlich-
keitsfragebogen ist eine Adaption
des amerikanischen ,,Revised NEO
Personality Inventory (NEO-PI-R)*
von Paul Costa und Robert
McCrae. Er dient der Erfassung der
funf groRBen Bereiche von Person-
lichkeitsmerkmalen, fir die jeweils
sechs Facetten weiter differenziert
werden:
® Neurotizismus
Angstlichkeit, Reizbarkeit, De-
pression, Befangenheit, Impul-
sivitat, Verletzlichkeit
® Extraversion
Herzlichkeit, Geselligkeit,
Durchsetzungsfahigkeit, Aktivi-
tat, Erlebnishunger, Frohsinn
® Offenheit
Phantasie, Asthetik, Gefiihle,
Handlungen, Ideen, Werte
® Vertraglichkeit
Vertrauen, Freimitigkeit, Altru-
ismus, Entgegenkommen, Be-
scheidenheit, Gutherzigkeit
® Gewissenhaftigkeit
Kompetenz, Ordnungsliebe,
Pflichtbewusstsein,  Leistungs-
streben, Selbstdisziplin, Beson-
nenheit.

Jede Personlichkeitsfacette wird
mit acht Items abgefragt. Die Be-
antwortung der 240 Items erfolgt
Uber eine finfstellige Likertskala

mit den Unterscheidungen ,starke
Ablehnung“, ,,Ablehnung“, ,neut-
ral“, ,Zustimmung“ und ,starke
Zustimmung®“. Zur Erfassung der
individuellen  Personlichkeitsunter-
schiede stehen Erhebungsbogen
zur Selbst- und Fremdbeurteilung
zur Verfligung.

Der Test enthalt:

Manual, 5 Testhefte jeweils fir
Form-S und Form-F, 10 Testhefte
jeweils fur die Form S und F mit
integriertem  Antwortmodus, 10
Antwortbogen, 25 je Personlich-
keitshildkurzfassungen und 5x Per-
sonlichkeitsbild, Hartschalenkoffer.

Anwendungsaspekte:

Zur Bearbeitung der 240 Items
sollten ca. 45 Minuten Kkalkuliert
werden. Der Test ist in mehr als 30
Sprachen ibersetzt.

Die Auswertung der Itembeantwor-
tung erfolgt automatisiert Gber das
Hogrefe Testsystem oder mit dem
Statistikprogramm SPSS. Falls diese
Systeme nicht vorhanden sind,
kann der Test manuell ausgewertet
werden. Die Vorgehensschritte sind
ausfuhrlich im Manual beschrieben.

Die Skalenrohwerte werden in ei-
nen Profilbogen dbertragen. Aus
diesem sind dann direkt die Pro-
zentrange bzw. Transformations-
werte abzulesen. Die Autoren wei-
sen jedoch ausdricklich darauf hin,
dass die Interpretation der Tester-
gebnisse von einem diagnostisch
ausgebildeten Diplom-Psychologen
vorgenommen werden soll.

Der NEO-PI-R ist als personlich-
keitsdiagnostisches  Breitbandver-
fahren im therapeutischen und
Coaching-Kontext einzusetzen
soweit es um das Festlegen von
personlichkeitsbezogenen Interven-
tionsformen geht.

In der Arbeits-, Betriebs- und Or-
ganisationspsychologie hilft er bei
der Erfassung und Beurteilung von
Personlichkeitsmerkmalen in ihrem
funktionalen Zusammenhang mit
stellenbezogenen  Anforderungen.
Bei der Erprobung des NEO-PI-R

haben wir gute Erfahrungen im
Zusammenhang mit entwicklungs-
diagnostischen Aufgaben gemacht.
So konnten wir z. B. aus dem Test-
ergebnis einzelne Personlichkeits-
merkmale ableiten, sie in einen
Entwicklungszusammenhang  set-
zen und bezogen auf implizite Mo-
tive und Werte bewusst machen. Z.
B. wurden die Merkmale ,Froh-
sinn®, ,,Geselligkeit”, ,,Herzlichkeit*
in Verbindung mit den Merkmalen
»Pflichtbewusstsein“, , Leistungs-
streben” und ,Selbstdisziplin“ im
Rahmen eines individuellen Ent-
wicklungsprogramms definiert und
in ihrem Veranderungsprozess be-
wertet.

Bewertungsaspekte:

Der NEO-PI-R durfte zu den Ver-
fahren zéhlen, die mit hoher Trans-
parenz ihre Entstehungsgeschichte,
die Konzeptualisierung, Stichpro-
benbeschreibung, TestgUtewerte
und die Konstruktvalidierung aus-
fuhrlich beschreiben.

Die Auswertung und Interpretation
verlangen fachpsychologische
Kenntnisse und schiitzen damit vor

einem inflationdren  Gebrauch
durch diagnostische Laien. Die
Zuverlassigkeit bzw. die interne

Konsistenz erzielt im Mittelwert mit
0.91 einen sehr hohen Wert. Auch
die verschiedenen Validitatskenn-
ziffern sind zufriedenstellend. Die
Selbstbeschreibungsform des Tests
wurde an einer Gesamtstichprobe
von 11.724 Personen normiert. Die
Fremdbeurteilung an einer Stich-
probe von 1.547 Menschen.

Mit dem NEO-PI-R liegt ein gut
untersuchtes Instrument zur diffe-
renzierten Messung von Persdn-
lichkeitsmerkmalen und umfassen-
den Beschreibung der Personlich-
keit vor.

Der Test ist zu beziehen bei:
Hogrefe Verlag GmbH & Co. KG
Rohnsweg 25

37085 Gottingen

Tel.: 0551-49609-0

Fax: 0551-49609-88

E-Mail: verlag@hogrefe.de
www.hogrefe.de
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Den Wald vor lauter Baumen nicht erkennen

Dass wir Menschen eine Fulle ungenutzter Ressourcen besitzen, lasst
sich schon daran erkennen, dass wir meist nur spezifisch unsere
Starken sehen und Reserven oder gar Schwachen Uberhaupt nicht als
Wert an sich erleben. So kennt der Mensch z. B. seine rhetorische
Sicherheit bei Preisverhandlungen, Ubertragt diese Sicherheit aber
nicht auf das Fihren von Mitarbeitergesprachen. Die Angst vor Mit-
arbeitergesprachen wiederum erlebt er als unangenehm und nicht als
interessanten Hinweis darauf, dass er noch zu wenig gefihlte Si-
cherheit dafur besitzt, die er jedoch durch bewusstes Einbringen
seiner rhetorischen Fahigkeiten aufbauen kénnte. In der Konsequenz
bedeutet das, dass wir offenbar

® die Gesamtheit unserer Ressourcen nur ungeniigend kennen und

sie
® kaum generalisiert einsetzen.

Was nun aber sind Ressourcen? Ressourcen sind allgemein gespro-
chen all die Dinge, die Menschen bei der Verwirklichung ihrer Le-
bensentwirfe und Anforderungen helfen. Starken sowieso, aber auch
Schwéachen haben dabei eine Funktion. So schiitzt z. B. eine starke
Skepsis vor vorschnellen Entscheidungen und zuviel Vertrauensselig-
keit. Andererseits behindert sie neue Erfahrungen und das Erweitern
der Wahrnehmungsfahigkeit. An dem Beispiel sollte deutlich werden,
dass es keine ,,guten* oder ,schlechten* Ressourcen gibt. Erst durch
die Situation erhalten sie ihren Wert. Je nach Situation helfen oder
behindern sie.

Neugierde geweckt? Kennziffer: 7106
&dd

Aus der Coachingarbeit: Wechsel der Blickrichtung

Der Anlass, etwas in seinem Leben zu verdndern, ist meist damit
begriindet, dass etwas als unangenehm erlebt wird und in seiner
Existenz verschwinden soll. Der Mensch will seine Redeangst Uber-
winden, seine Unsicherheit verlieren, weniger abhangig von anderen
Menschen sein, das Rauchen aufgeben und vieles mehr. Die gesam-
te Energie wird in das sogenannte ,,Nicht haben wollen* gesteckt.
Damit geht sie beim Aufbau neuer Verhaltensweisen verloren. Au-
Rerdem belegen Erkenntnisse der Neurowissenschaften, dass mit
jedem Vermeidewunsch genau diese Bilder im limbischen System
unseres Gehirns getriggert werden, die die unerwiinschten Verhal-
tensweisen emotional begleiten und damit noch nachhaltiger er-
scheinen lassen.

Coachingarbeit sollte daher ansetzen an

® der individuellen Ressourcenklarung und ihrer funktionalen Zu-
ordnung zu Situationen nach hilfreich oder hindernd

® der Formulierung von Zielen anhand derer Verhalten aufgebaut
und positive Stimmungen erzeugt werden.

Es ist psychologisch wirksamer, neue Verhaltensweisen aufzubauen
als vertraute zu reduzieren. So ist es selbst fur ein suchtnahes
Verhalten wie z. B. Rauchen glnstiger, mit Zielen wie z. B. Wissen
Uber gesundes Verhalten erwerben, in Arbeitspausen kleine
Bewegungsiibungen praktizieren etc. neue, raucherinadaquate Ver-
haltensweisen aufzubauen als krampfhaft zu versuchen, jeden Tag
eine Zigarette weniger zu rauchen.

Interessiert? Kennziffer: 7107

Die raue Wirklichkeit des Wind
of Change

Die Geschwindigkeit von Veranderun-
gen nimmt zu. Es gilt, anzupacken und
Entwicklungen voran zu treiben, denn
die Anforderungen des Marktes dre-
hen sich immer schneller. Dies fihrt zu
ausgefuchsten Change-Management-
Ansétzen, die durch Zielefokussierung,
Mitarbeiterbeteiligung, Teamentwick-
lung, Erfolgsindizes etc. charakterisiert
sind. Sie suggerieren Machbarkeit,
postulieren Ganzheitlichkeit, versau-
men aber, die individuelle Dynamik
des Einzelnen in den Mittelpunkt zu
ricken. Hinter dem Teamgedanken
verlieren sich Eigenverantwortung und
Eigeninitiative.

Wenn wir aber dem Veranderungs-

druck standhalten — und es ist davon

auszugehen, dass Verdnderungen zum

Normalzustand werden - und die Zahl

der fehlgeschlagenen Change-Projekte

drastisch reduzieren wollen, sollten wir

Antworten auf zwei Fragen finden:

® Wie lassen sich die Veranderungs-
prozesse in ihrer Gesamtheit psy-
chologisch gestalten?

® Wie lassen sich Eigenverantwortung
und Eigenmotivation jedes einzel-
nen Mitarbeiter freisetzen?

Wie dazu auch immer Antworten und

Konzepte aussehen mdogen, sie wer-

den dem Grundsatz nach Aktivitaten

beinhalten, die

® cine positive Grundstimmung beim
Mitarbeiter verursachen, weil dieser
sich wahrgenommen und geachtet
fuhlt,

® die impliziten Motive und Uberzeu-
gungen von Mitarbeitern beachten
und

® die Mitarbeiter de facto und indivi-
duell und nicht in wortreichen
Teambeschwdrungen zum Trager
von Veranderungen werden lassen.

Projektpléane, funktionale Macht, mate-
rielle Anreize etc. treten in den Hinter-
grund und das Beachten spezifischer
Personlichkeitsmerkmale in den Vor-
dergrund, denn der stete Wandel wird
von Menschen bewadltigt und nicht von
Strukturen.

Noch Fragen? Kennziffer: 7108
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