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persolog® Strategieplaner fur Verénderungsprozesse

Verdnderungen gemeinsam meistern

Unser Leben verdndert sich standig. Und auch wir Men-
schen streben danach, uns weiterzuentwickeln, um mit
einem Umfeld, das sténdigem Wandel unterliegt, Schritt
halten zu kénnen. Trotzdem wird unsere erste Reaktion auf
Veranderungen oft von Gefiihlen wie Skepsis und Unbeha-
gen gepréagt. Unser erster Impuls sagt uns, dass die Dinge so
bleiben sollten, wie sie sind.

Das gilt vor allem am Arbeitsplatz, wo wir das Gewohnte und
Vertraute bewahren wollen, um unser Gefiihl von Sicherheit
nicht zu verlieren. Werden unvorhergesehene Verénderun-
gen angekindigt, stoRen viele Unternehmen deshalb auf
Widerstand von ihren Mitarbeitern.

So verwundert es auch nicht, dass die Ergebnisse von unter-
nehmerischen Verdnderungsprozessen enttduschend sind:
Rund drei Viertel aller Change-Projekte scheitern — entweder

bleiben ihre Resultate hinter den Erwartungen zuriick oder
sie werden nach einiger Zeit schlicht eingestellt.

Die Grunde fur dieses Scheitern werden gerne woanders
gesucht: beim Management, im dulleren Umfeld, bei den
Prozessen und Systemen. Viel zu selten wird beim Men-
schen selbst angesetzt, und das, obwohi dessen Rolle in
Veranderungsprozessen nicht wichtiger sein konnte: Letzt-
endlich geht es bei jeder Verénderung um einen Wandel im
menschlichen Erleben und Verhalten — zunéchst im eigenen
Verhalten und damit einhergehend im Verhalten anderer.

Wie es lhnen gelingt, diesen doppelten Effekt zielorientiert
und nachhaltig zu steuern — wie Sie zundchst Einfluss auf thr
eigenes Verhalten nehmen und so auch andere Menschen
fur Verdnderungen gewinnen — das erfahren Sie in diesem
Strategieplaner.

Die Verhaltensdynamik von D, I, S und G bei Verédnderungen

L (AT O e TR

Fokus auf ..  Nutzlichkeit Personliche Vorteile Sicherheit Sinnhaftigkeit
ische
2: estellun Was soll das denn Wer hat denn den Wie sollen wir das denn  Warum denn schon
8 g bringen? Vorschlag gemacht? machen? wieder etwas Neues?
Erste Reaktion + vorantreibend + begeistert + zufrieden + resenviert
— konfrontierend ~ emotional — irritiert — misstrauisch
Verdnderungs- Anreize, die Alternativen  Anreize, die Anreize, die neue Anreize, die

anreize A und Losungen bieten das Leben erleichtern Sicherheit versprechen Qualitét optimieren
Potenzielle I Konfrontationstendenz 1 Impulsivitét 1 Bediirfnis nach Harmonie ' 1 Streben nach Stabilitst
Stolpersteine | Kontrollbediirfnis I Streben nach Abwechslung | Vorsichtige Art 1 Grindlichkeit

I Wettbewerbsdenken 1 Abenteuerlust I Beharrlichkeit I Kritisches Vorgehen
Wichtige Erfolgsorientierung Offenheit fiir Neues Ausdauer Objektivitat
Ressourcen Risikofreude Optimismus Anpassungsféhigkeit Selbstdisziplin

- = Blockierer; + = Beschleuniger
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Der Weg zum Commitment: 6 Reaktionsphasen im Wandel

Plotzliche Veranderungen lésen emotionale Betroffenheit und Orientierungslosigkeit aus. Je nach persanlicher Bewertung und Erfah-
rung zeigen Menschen in den verschiedenen Phasen eines Veranderungsprozesses unterschiedliche Reaktionen. In diesen Reakti-
onen steckt Widerstand. Dennoch deuten sie auf Bediirfnisse und Angste des Einzelnen hin und bieten Anhaltspunkte, um ihn fiir
Verénderungen zu gewinnen.

Untenstehende Tabelle zeigt die 6 Reaktionsphasen auf, die jeder Mensch im Veranderungsprozess durchlduft. Markieren Sie die
Spalte, die der stérksten Verhaltensdimension der gewéhlten Person entspricht (s. Diagramm Seite 4). Lesen Sie die entsprechenden
Inhalte durch. Sie zeigen auf, wie jede Dimension Veranderungen in einer bestimmten Phase blockiert (—) oder beschleunigt (+).

Die 6 Phasen der personlichen Befindlichkeit

:

3
z

Umschwung

Kenntnisnahme

2
g

1
£

- wehrt Dringlichkeit ab; stellt Kom-
petenz des Initiators infrage; ist Gber-
zeugt, dass die Veranderung nichts
bringt und nicht funktionieren wird

+ begrifRt den Wandel, wenn die
Zukunftsaussichten konkret, zielbe-
wusst und am besten selbst initiiert
sind

[ Initiativ

~ bewertet die Lage spontan, un-
realisisch und zu oberflachlich;
demonstriert Gbertriebenen Enthu-
siasmus und Euphorie

+ greift die Neuerung positiv auf;
denkt, dass auf diese Art neue Ide-
en generiert und Prozesse in Bewe-
gung gebracht werden

[ ] Stetig

- UOberdramatisiert die Lage; zeigt
Skepsis, Zweifel und teilt dies ande
ren Beteiligten mit; geht davon aus,

dass die Verdanderung scheitern wird

+ wird etwas unsicher, weil die
Konsequenzen nicht absehbar sind,
hofft aber, dass die Veranderung
machbar sein wird

B Gewissenhaft

- baut gedanklich Weltuntergangs-
szenanen auf; sucht nach negati-
ven Grinden fir die Veranderung,
nimmt sie als Bedrohung wahr

+ nimmt das Anderungsvorhaben
in Ruhe und zunachst nur fur sich
auf; bewertet es auf Fairness und
Gerechtigkeit fir alle Beteiligten

| = neigt zur Uibertiebenen Einschét-

| zung eigener Fahigkeiten; fiirchtet
die Einschrankung eigener Kontroll-

bereiche und der Selbststandigkeit

|+ uberwindet emotionale
| Imitation ziemlich schnell; nutzt die
| Verdnderung als Chance und sieht
| darin eine Herausforderung

- bezweifelt die Ernsthaftigkeit des
Vorhabens; lehnt Dringlichkeit ab;
bewertet emotionale Betroffenheit
tber und zieht sich beleidigt zurtick

+ Uberwindet die Angst, nicht aner-
kannt zu werden oder den eigenen
Status zu verlieren; ist in der Lage,
sich neu zu definieren

- fiihlt sich wie geldhmt und unfs-
hig, sich aktiv einzubringen; nimmt
eine abwartende Haltung ein;
macht einfach weiter wie bisher

+ ist irritiert, beginnt aber, sich der
bevorstehenden Verdnderung zu
verpflichten — zunachst innerlich,
dann aktiv

- stellt sich selbst und seine Positi-
on infrage; fiirchtet eine Bedrohung
des eigenen Reviers; ist misstrau-
isch und ruhelos

+ sucht Begrundungen fur die Not-
wendigkeit der Neuerung; bringt
das Vorhaben mit dem inneren
Wertesystem in Einklang

- nimmt eigene Niedergeschlagen-
heit nicht wahr; kommuniziert spora-
disch; ,bestraft" Inkompetenzen und
Unfahigkeiten anderer Beteiligter

+ zeigt trotz Niedergeschlagenheit
ein starkes Selbstvertrauen; nutzt
diese Phase, um neue Energie frei-
zusetzen und Ideen zu generieren

~ venweilt im Frust-Modus; fordert
tibermalig Lob ein; ist von der Uber-
legenheit anderer iiberzeugt; geht
Schwierigkeiten aus dem Weg

+ bespricht das Geschehen mit
anderen; betrachtet das Ganze aus
mehreren  Perspektiven; versucht,
Sorgen durch Hoffnung zu ersetzen

- ist entmutigt; lasst die Dinge ein-
fach laufen; steckt den Kopf in den
Sand und hofft, dass sich die Dinge
von alleine lésen

+ will versuchen, das Alte loszulas-
sen und nach vome zu blicken; hait
sich zunehmend fir handlungs- und
anpassungsféhig

- ist in negative Selbstwert- und
Zukunftsvorstellungen verstrickt; hat
dustere Vermutungen und zieht sich
emotional runter

+ kampft gegen Mutlosigkeit; zeigt
den Willen, notige Anstrengungen
auf sich zu nehmen und den Status
quo zum Besseren zu verandern

- istanderen und Dingen gegeniiber
| aggressiv. und  konfrontationslustig;
| verteidigt die eigene Macht — sowohl

verbal als auch in der Kérpersprache

'+ geht konstruktiv mit aufgestautem
| Arger um; versucht, den eigenen Wi-
- derstand auf Sachliches zu beschran-
| ken und die Kontrolle zu bewahren

- zieht sich beleidigt zuriick und be-
schwert sich heftig; reagiert irratio-
nal, chne auf magliche Konsequen-
zen zu achten; wird zynisch

+ beginnt, die eigenen Fahigkeiten
zu beweisen und andere zu tber-
zeugen; nutzt seine Wut als Antrej-
ber, um Energie freizusetzen

- frisst Arger in sich hinein und
sucht die Schuld vor allem bei sich
selbst; wird den Arger los, indem er
andere heftigst beschuldigt

+ zeigt Selbstbeherrschung und ist
freundlich; wendet sich an vertraute
Personen, um die Lage obijektiv ein-
schétzen zu konnen

~ zeigt aktiven Widerstand; argu-
mentiert mit Erfahrungen aus der
Vergangenheit; ist Uberkritisch; neigt
zur Rechthaberei und zu Zynismus

+ analysiert die Grinde fir eigene
Bedenken kritisch; leitet sein Miss-
trauen konstruktiv an Verantwortli-
che weiter; sorgt fur Transparenz

- kampft gegen den Rest der Welt;
geht unkalkulierbare Risiken ein; tiber-
schétzt verfiigbare Ressourcen und
Kapazitaten; sanktioniert Skeptiker

+ schmiedet Plane und entwickelt
Strategien; ist handlungsorientiert
und weill, wie der Ziel-Zustand er-
reicht werden kann

- bleibt im beleidigten Modus; ha-
dert mit sich und der Welt; wendet
sich von unerwarteten Anforderun-
gen ab; zeigt emotionale Reaktanz

+ stiitzt sich auf AuBerungen von
Experten; ldsst sich auf Unbekann-
tes ein und findet darin eigene Vor-
teile; ermuntert andere zum Testen

- ist tberfordert und glaubt nicht,
dass sich etwas dndem kann; vertei-
digt das Alte und wehrt sich gegen
standige Anderungen

+ erkennt, dass die Verdnderung
auch etwas Gutes hat; passt sich den
neuen Umstanden an; verausgabt
sich und bietet Unterstiitzung an

= stellt auf stur und ist missmutig;
sucht bei anderen nach Fehiemn;
bewertet Misslingen und Misserfol-
ge anderer (der Initiatoren) (iber

+ sucht neue Perspektiven fir sich
und andere; findet gute Griinde fiir
das Warum der Neuerung; erinnert
andere an kollektive Normen

- geht Risiken aus dem Weg; halt
| an bisherigen Entscheidungen fest;

E | verlangt die Erfillung eigener For-

| derungen; ist unnachgiebig
|

!+ ergreift die Initiatve und treibt
| Neues voran; (ibemimmt die Verant-

2 | wortung; erkennt neue Handlungs-

| spielraume; hotft, Erfolge zu erzielen

- geht vieles gleichzeitig an; unter-
nimmt spontane und wenig durch-
dachte Aktionen; bewertet Méglich-
keiten als wiéren sie Realitdten

+ zeigt Optimismus; findet kreative
Méglichkeiten, Neues zu genere-
ren; experimentiert; onentiert sich
an Vorbildern

- bleibt im negativen Selbstkon-
zept; bewertet die eigenen Fahigkei-
ten als unzureichend; ist (iberzeugt,
nicht mehr gebraucht zu werden

+ akzeptiert neue Zugehorigkeit;
bereitet nétige Schntte vor; setzt
ideen um — am liebsten gemein-
sam mit anderen

- zweifelt die eigene Expertise an;
ist nicht bereit, neue Erfahrungen zu
machen; befirchtet Misserfolg und
bremst das Geschehen aus

+ engagiert sich und denkt in Mog-
lichkeiten; bringt nutzliche Vorschid-
ge ein; stabilisiert den eigenen Bei-
trag Im gesamten Prozess
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Die 8 wegW

Schritt

Dringlichkeit
erzeugen

Veranderungs-
bereitschaft
wecken

Zukunftsvision
vermitteln

Strategien
entwickeln

schaft fordern

planen

festhalten

Neues
verankern

o zu Verdnderung

So gewinnen Sie die Person fiir Verdnderungen, wenn sie ...

Fokussieren Sie sich auf
den akuten Nutzen und die
konkreten - Erfolgsaussichten
des Wandels. Weisen Sie
auf den erheblichen Vorteil
hin, den er mit sich bringt.

D I-Verhalten zeigt

Zeigen Sie enthusiastisch die
Aktualitat und Attraktivitét der
Verdnderung auf. Schildern Sie
in bunten Farben das Mehr an
Prestige und Ansehen, das mit
dem Wandel einhergeht,

|
... S=Verhalten zeigt

Machen Sie die unginstigen
Prognosen deutlich, die der
Status quo hervorruft. Betonen
Sie die nachhaltige Verbesse-
rung, die der Wandel fiir alle
Beteiligten mit sich bringt.

|
.. G-Verhalten zeigt

Zeigen Sie anhand von Fakten
auf, welchen Gewinn an Quali-
tdt und Ressourcennutzung der
Wande! emnéglicht. Heben Sie
seinen tieferen Sinn und seine
Bedeutung hervor,

Schaffen Sie Freirdume, die
der Person die Angst um ei-
nen Verust von Selbstbestim-
mung und Kontrolle nehmen.
Zeigen Sie neue Perspektiven
und Optionen auf.

Nehmen Sie der Person ihre
Befiirchtung, dass der Wandel
ihren Enflussbereich gefahr-
den kénnte. Bieten Sie aktiv
personliche Gesprache aber
die Neuerung an.

Nehmen Sie der Person ihre
Angst, Altes zu verlieren. Ma-
chen Sie ihr den Mehrwert der
Neuerung bewusst. Kldren Sie
Wie-Fragen in Bezug auf die
Realisierbarkeit des Vorhabens,

Die Person erebt die Verande-
rng als weniger bedrohlich,
wenn sie verstanden hat, wa-
fum etwas geschieht und wel-
che Konsequenzen sich for sie
ergeben werden,

Demonstrieren Sie  Glaubwiir-
digkeit und Kompetenz, indem
Sie als Vorbild auftreten und
sich fir die Veranderung einset-
zen. Betonien Sie das Innovati-
onspotenzial der Neuerung.

Involdierenn Sie die Person
maglichst friihzeitig in lhre Zu-
kunftsvision. Vereinbaren Sie
thee Interessen mit den per-
sonfichen Enwartungen und
Ambitionen der Persor.

Malen Sie ein konkretes Zu-
kunftsbild. Betonen Sie Aspek-
te, die der Person ein Gefiihl
von Sicherheit und Zugehérig-
keit geben und die auch kiinf-
tig Bestand haben werden,

Je tansparenter Sie Ihr Zu-
kunftsbild darstellen, desto eher
wird lhre Idee akzepliert. Ma-
chen Sie es klar, wie unverzicht
bar das Know-how der Person
im Zuge der Verdnderung ist.

Zeigen Sie die Losungswege
auf, die zeitnahen (Zwischen-)
Erfolg versprechen, Ermogli-
chen Sie der Person, eigene
Ansdtze einzubringen und den
Prozess aktiv mitzugestalten,

Setzen Sie lhren Fokus auf die
awischenmenschichen  Interak-
ionen, die essenziel snd, um
den Wande! herbeszufihren. Er-
setzen Sie kitische Mellensteine
durch Hoffnung und Cplimisemus.

Verbinden Sie Neues mit gut
Vertrautem. Appellieren Sie an
die Kooperationsbereitschaft
der Person, um schwierige
Herausforderungen  gemein-
sam meistern zu kdnnen.

Verbinden Sie lhre Strategie mit
Fakten, die fundiert sind und
den Wandel mit einem besse-
ren Sollzustand verkniipfen. Kal-
kulieren und analysieren Sie alle
Risiken, die eintreten konnten.

Die Person kommt ins Han-
deln, sobald sie vom Nutzen
der Neuerung (iberzeugt ist. Die
nétige Motivationskraft zieht
sie aus dem Selbstvertrauen,
den Wandel zu bewaltigen.

Die Person kommt ins Handeln,
wenn sie ihre starken kommus-
nikativen  Fahigkeiten  sinnvoll
einbringen kann und das Cefilhl
hat, durch Verénderung itren
Status/ihr Image zu verbessem

Die Person muss (iber alle er-
forderlichen Ressourcen verfii-
gen und die Unterstiitzung be-
kommen, die sie bendtigt, um
aktiv zu werden. Dann zeigt sie
hohe Verausgabung,

Die Person muss ausfihrlich
informiert werden und davon
berzeugt sein, dass ihre Fa-
higkeiten austeichend  sind,
um den neuen Anforderungen
gerecht zu werden,

Die Person legt Wert darauf,
in die Planung intensiv einge-

| bunden zu werden, eigenver-

antwortlich zu entscheiden
und den Prozess selbst kon-
trollieren zu kénnen.

Vermeiden Sie Druck. Geben
Sie der Person Freirdume, um
unkonventionelle Wege zu ge-
hen und Aktiataten fir die Be-
schaffung und den Austausch
ven Informationen zu planen.

Vermeiden Sie subtile Anwei-
sungen. Die Entschlossenheit
der Person steigt, wenn sie un-
terschiedliche Bedarfe ermitteln
und gemeinsam mit anderen
ndtige Schritte erarbeiten kann.

Vermeiden Sie  Unklarheiten,
Nutzen Sie das Expertenwissen
der Person — beziehen Sie e in
die Planung it ein. Nehmen Sie
ihre Bedenken hinsichtlich der
Qualitat von Malnahmen emst.

Quick-wins und Zwischenzie-
le sind wichtig: Sie motivie-
ren, weiterzumachen, Passen
Sie lhre Strategien ziigig an,
falls sich die Lage verandert
oder Probleme auftauchen.

Schnell  sichtbare  Verbesse-
rungen losen bel der Person
Freude aus, diifen aber nicht
mit dem langfnstigen Wandel
verwechselt werden. Jetzt sind
Ausdaver und Geduld gefragt

Es ist wichtig, auch kleine Ver-
besserungen auf dem Weg
zur Verdnderung anzuerken-
nen. Unterstitzen Sie die Per-
son dabei. Machen Sie ihr klar:
Es lohnt sich dranzubleiben,

Wurden die ersten Verbesserun-
gen erziel, geht es der Person
darum, krtisch zu betrachten,
welche Schitte dies ermoglicht
haben und welche MaRnah-
men angepasst werden sollten.

Die Person will sicherstellen,
dass die erzielte Verdnderung
zum dauerhaften Bestandteil
des Altags wird. Ein neuer
Zustand erdffnet Perspektiven
und bietet Herausforderungen.

Eine kurzfristige Wirkung der
Veranderung reicht nicht aus,
um grofie Erfolge zu feiem. Es
ist wichtig, neue Systeme und
Beziehungen kontinuierlich zu
uben und zu pflegen.

Neues féllt leichter, wenn Ruick-
falle nicht als Niederlage, son-
demn als Generalproben zum Er-
folg betrachtet werden, Wandel
nachhaltig zu etablieren heillt,
neue Sicherheiten zu schaffen.

Die Haltung, dass die Verdn-
derung auch etwas Gutes hat,
wird gefestigt: Alte Traditionen
werden abgelést, neue Denk
und Handlungsweisen werden
verinnerlicht.
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Aktionsplan
So richten Sie Ihr eigenes Change-Verhalten neu aus

Halten Sie die 3 wichtigsten Erkenntnisse fest, die Sie aus diesem Strategieplaner fiir sich mitnehmen:

T

2:

3.

Denken Sie an die von lhnen gewahlite Person und an die Verinderung, fir die Sie sie gewinnen méchten. Wie kénnen
Sie Ihr eigenes Change-Verhalten ausrichten, um den Erfolg noch schneller und effektiver herbeizufiihren?

S EIRGI I Neue Ausrichtung lhres Verhaltens Mit welchen MaBnahmen?

Veranderungs-
NOTWENDIGKEIT
erzeugen

Veranderungs-
FAHIGKEITEN
fordern

Verdnderungs-
BEREITSCHAFT
starken

So messen Sie thren Fortschritt:
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Dominant: Stérken, Angste und Motivation

Stirken Ziele Angste
1 liebt hohes Tempo, neue Aktivitéten, | mochte Ergebnisse erzielen 1 von anderen ausgenutzt zu werden
Veranderungen und Abwechslung 1 liebt den Ansatz ,Mach es, und 1 Kontrolle tiber die Umgebung zu
1 handelt schnell, gibt anderen ein mach es jetzt” verlieren
Gefiihl fir Dringlichkeit 1 mochte bestimmen 1 Langeweile, Stillstand
1 kann energisch handeln, um Er- I liebt Herausforderungen und Wett- 1 an Routine gebunden zu sein
gebnisse zu erzielen bewerb 1 als schwach oder weich zu gelten
1 geht direkt und aktiv an Probleme 1 leitet gern Veréanderungen ein, ist
heran risikofreudig
I wiinscht sich vielféltige Aufgaben
und Aktivitaten
Wodurch wird ,,D” motiviert? Wodurch wird ,,D" frustriert?
1 Kontrolle tiber die eigene Arbeitssituation I seine Autoritat wird (ibergangen
I Maglichkeit, die Aktivitéten anderer zu lenken 1 seine Verantwortung fur Ergebnisse, Menschen oder
I neue Chancen und Herausforderungen Situationen wird eingeschrankt
I fir Ergebnisse, nicht fur Methoden der Zielerreichung 1 seine Kontrolle tiber Arbeitsressourcen wird einge-
verantwortlich zu sein schrankt
1 Gelegenheiten zum beruflichen Aufstieg I er muss Routinearbeiten ohne Abwechslung durchfiih-
1 Belohnung fiir das Erreichen von Zielen ren
1 er muss Uber Aktivitaten, aber nicht Gber Ergebnisse
berichten

I keine Gelegenheit zum beruflichen Aufstieg
I starke Uberwachung, Kontrolle

Was sind thre grofiten Herausforderungen bei Veranderungen?

Wie gehen Sie damit um?
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persolog® Menschen fiir Verdnderungen gewinnen oo,
Initiativ: Starken, Angste und Motivation
Starken Ziele Angste
I liebt Kontakte mit vielen Menschen 1 mochte Kontakt mit Menschen 1 Verlust von Anerkennung
1 &uBert Gedanken und zeigt Ge- haben 1 Schuldzuweisungen durch andere,
fuhle I maochte beim Emeichen von Zielen wenn etwas schief geht
I driickt sich begeistert oder drama- auch Spaf haben I dass andere sich Uber ihn drgem
tisch aus I hilft Menschen und bespricht Din- I Ablehnung und nicht gemocht
I geht schnell auf neue Ideen und ge mit ihnen werden
Verdnderungen ein 1 méchte frei von Verantwortung fiir 1 offentliche Emiedrigung
I will Kontakte auch in schwierigen Detailarbeit sein
Situationen positiv gestalten 1 sucht Anerkennung fir alles,
was er tut

Wodurch wird 1" motiviert? Wodurch wird 1 frustriert?
I Gelegenheit fiir positive Beziehungen mit anderen I in einer Umgebung zu arbeiten, in der die Kollegen
I Moglichkeiten, eigene Gedanken und zurtickhaltend oder unfreundlich sind
Gefihle auszudriicken I feste Termine und enge Zeitpldne
1 Situationen, in denen gegenseitiger Gedankenaus- 1 in einem pessimistischen Umfeld zu arbeiten
tausch erwiinscht ist I er muss sich auf Sachfragen konzentrieren und Gefiihle
1 deutlich geduRerte Anerkennung (,GroR3- ausklammern
artig!”, ,Toll!", ,Spitze!) I Routinearbeiten und Detailgenauigkeit
I sofortige, miindliche Riickmeldungen 1 er kann seine Gedanken nicht aussprechen

1 Anerkennung der eigenen Gefiihle

Was sind Ihre groRten Herausforderungen bei Verdnderungen?

Q.

Wie gehen Sie damit um?
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Stetig: Stérken, Angste und Motivation

Stéirken Ziele Angste
1 nimmt die Ideen anderer an 1 ist gern in Kontakt mit anderen 1 unklare Situationen, keine Orien-
I arbeitet gern mit anderen I maéchte, dass alle ihren Teil bei- tierung
zusammen tragen 1 Verwirrung und Instabilitat, zu
1 ist bereit, sich fir andere ein- I mochte, dass alles reibungslos schnelle Verdnderungen
zusetzen ablauft 1 mangelnde Klarheit Gber
1 bemiiht sich, eine stabile Umge- I mochte Stabilitat und Erwartungen
bung zu schaffen Sicherheit 1 Konfliktsituationen entschlossen
1 beruhigt aufgeregte Leute I méchte eine konfliktfreie Umge- anpacken zu missen
bung 1 Verlust an Sicherheit und Gemein-
schaft
Wodurch wird ,,S” motiviert? Wodurch wird S frustriert?
I Moglichkeiten, konstruktiv mit anderen 1 eine Arbeitsumgebung mit schnellen,
zusammenzuarbeiten unberechenbaren Verdanderungen
I Maglichkeiten, andere mit Produkten und Dienst- 1 standig mit Ablehnung oder Konflikten
leistungen zu untersttitzen konfrontiert zu werden
1 klar definierte Verantwortungs- und Autoritétsbereiche 1 keine Unterstitzung durch Vorgesetzte
1 eine berechenbare, geordnete Umgebung bzw. Kollegen zu erfahren
1 eine harmonische, freundliche und lockere 1 direkte personliche Konfliktsituationen
Arbeitsatmosphére innerhalb seiner Arbeit
I eine Umgebung, in der Loyalitat mit einem sicheren 1 unklare und wechselnde Erwartungen an die eigene
Arbeitsplatz belohnt wird Leistung
1 aggressive, wetteifernde Situationen sind ein Teil
der Aufgabe
Was sind Ihre groRten Herausforderungen bei Verdnderungen?
V4
&
Wie gehen Sie damit um?
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Gewissenhaft: Starken, Angste und Motivation
Stérken Ziele Angste

I analysiert Situationen, wagt das Fir | méchte spezifische Leistungs- I ungerechtfertigte persénliche Kritik
und Wider ab mafistébe I Kritik an der eigenen Leistung

I schétzt Genauigkeit, Qualitat und I liebt Genauigkeit und Ordnung I Veranderungen, die die eigene
Korrektheit 1 mochte hohe MaRstabe setzen Leistung geféhrden

I geht systematisch an Aktivitaten und einhalten 1 spontane GefuhlsduRerungen
heran I will Gelegenheiten zur Analyse 1 iiber das Privatleben reden zu

I verhdlt sich taktvoll und und Bewertung mussen
diplomatisch I mag logisches, systematisches Vor- I mangelnde Qualitat

1 nutzt ausgekliigelte Methoden, um gehen bei der Arbeit
Konflikte zu 16sen

Wodurch wird ,,G” motiviert? Wodurch wird ,G" frustriert?

I Moglichkeiten, die eigenen QualitdtsmaRstabe I standig wechselnde Regeln oder Erwartungen, deren
einzuhalten Begriindung nicht kommuniziert wird

I Kontrolle iber die Qualitét der eigenen 1 zu wenig Zeit, um Informationen zu verarbeiten, bevor
Leistung zu haben eine Entscheidung getroffen werden muss

I Belohnung fiir seine prazise und fundierte Arbeit 1 geselliger Kontakt mit anderen wird als Teil der Arbeit

I ,Recht” behalten zu kénnen angesehen

1 logische, systematische Vorgehensweisen 1 andere storen die Privatsphére

1 Projekte, bei denen er sein Spezialwissen zeigen kann I er kann wiederholt nicht die Leistungen erbringen, die
seinen Qualitatsanspriichen entspricht
1 zu wenig Zeit oder Arbeitsmittel, um Qualitat
sicherzustellen

Was sind Ihre groRten Herausforderungen bei Verdnderungen?

Wie gehen Sie damit um?
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