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In diesem Heft

Klare Worte finden

Personliche Starken und Schwachen besprechen kdnnen Il Rauchen oder nicht rauchen -

Regularien der Bundeslénder

Uber solche Dinge, die auch die
Persénlichkeit tangieren, zu spre-
chen, fallt meist allen Beteiligten

Warum kédmpft Koch Miiller
regelméaBRig mit dem Problem X?
Warum kommt es im Service

wort auf diese Frage interessiert I\
Menschen. Entsprechend
haufig verdffentlichen

Allergiker zu Gast-
viele Lebensmittelunvertraglichkeiten

Illustrierte

zwischen »dem Huber« und im Unternehmen schwer. Spe- so genannte Persodnlichkeitstests. VI (K)eine aussterbende Spezies -
»der Mayer« immer wieder zu zielle Analyseinstrumente wie das  Wirklich aussagekraftig sind diese Ein Berufsbild gestern, heute,
Reibereien? DiSG®-Personlichkeitsprofil kén-  meistens nicht. Aber das ist auch morgen
nen hierbei helfen. nicht ihr Ziel. Sie dienen primér
Was fir ein Typ bin ich? Die Ant- der Unterhaltung der Leser. VIIl Bitte eine Prise
Gewiirze, Krauter & Co.
X Sidafrika
und seine (Wein)Geheimnisse
X111 30 Jahre Hamburger-
Wie Essen zum Erlebnis wurde
XIV Testfragen

fir gastgewerbliche Berufe

McDonald's Deutschland bietet

im Jahr 2010 etwa 1 000 jungen
Menschen einen Ausbildungsplatz
und damit die Chance auf einen
erfolgreichen Start ins Berufsleben,
Auch wer hier weiterkommen will,
muss seine Starken kennen und
ausbauen.
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Klare Worte finden Fortsetzung von Seite |

Professionelle Analyse

Anders ist das bei wissenschaft-
lich fundierten Tests, wie sie zum
Beispiel bei Eignungsprifungen
zum Einsatz kommen. Sie sollen
ein moglichst objektives, aussage-
kraftiges Bild uber eine Person
und deren Verhalten entwerfen.
Dabei ist die Bezeichnung »Test«
jedoch irreflihrend. Denn Bewer-
tungen nehmen sie nicht vor.

lhre Intention ist es vielmehr,

beispielsweise zu ermitteln:

| Welche Einstellungen hat eine
Person - also was motiviert sie?

oder

| Welche Verhaltenspraferenzen
hat ein Mensch - also was féllt

ihm leicht, was weniger?

Eine Bewertung der Befunde ist
jedoch nicht vorgesehen, weshalb
die meisten von ihnen auch den
Begriff »Test« nicht im Namen
tragen: DiSG®-Personlichkeits-
profil oder Myers-Briggs®-Typen-
indikator.

Instrumente

zur (Selbst-)Reflektion

Viele Menschen betrachten diese
standardisierten Tests als objek-
tive Personlichkeitsanalyseinstru-
mente. Faktisch sind sie dies aber
nicht.

GemaR ihrem Anspruch, ein még-
lichst realistisches Bild einer Per-
son beziehungsweise ihrer Verhal-
tensweisen oder Einstellungen zu
entwerfen, sind die Instrumente
in der Regel standardisiert. Das
heilt, ihre Durchfihrung erfolgt
nach festen Regeln.

Ilhrer Konzeption und Auswertung
liegen gewisse Annahmen
grunde. Hinzu kommt: Kein Test
kann die Personlichkeit eines
Menschen zu 100 Prozent erfas-
sen. Dafiir ist diese zu komplex.
Deshalb sollte man stets wissen,
wo ihre Grenzen liegen. Sonst be-
trachtet man die Ergebnisse als
etwas, was sie nur bedingt sind:
ein reales Abbild der analysierten
Person. Dabei sind sie nur An-
stoRe zur (Selbst-)Reflektion.

zZu-

Bedeutung in der Praxis

Sich der Grenzen besagter Instru-
mente bewusst zu sein, ist gerade
in der betrieblichen Praxis wich-
tig. Denn dort geht es nicht da-
rum, Menschen zu heilen. Viel-
mehr sollen bei ihnen beruflich
Einstellungs-
Verhaltensdanderungsprozesse an-

erforderliche und
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Letzte Meldung

Oktober 2010. Vom 17. bis 19. Oktober 2010 findet
die inoga, Fachmesse fir Branchen der Gastlichkeit,

auf dem Erfurter Messegeldnde statt. Die Messe bilindelt
regionale Themen und neueste Trends und halt Angebote bereit,
die vor allem dem Berufsnachwuchs als Karrieresprungbrett

dienen.

Beispiele sind der Wettbewerb »Eine Chance fir die Jugend«

(VKD), die offenen »Deutschen Junioren-Meisterschaften Hotel

und Restaurant« sowie die offenen »Internationalen Junioren-

Meisterschaften Restaurant« (VSR) oder »Thiringer Tafelkult«

des DEHOGA Thiringen.

gestolen werden, um so neue
Entwicklungsperspektiven zu er-

offnen.

Das DiSG®-Persoénlichkeitsprofil
Wie der Einsatz solcher Tests er-
folgen kann, sei am Beispiel des
DiSG®-Personlichkeitsprofils illus-
triert. Es z&hlt zu den am hé&u-
figsten genutzten Instrumenten.

Der Test geht davon aus, dass je-
der Mensch im Verlaufseines Le-
bens gewisse Verhaltenspraferen-
zen entwickelt.

Dabei lassen sich vier Grundtypen
unterscheiden, denen wiederum
gewisse Verhaltens- und Kommu-
nikationsmuster zugeordnet wer-

den koénnen.

die
Grundtypen, deren Anfangsbuch-
staben zugleich
DiSG® bilden:
dominant

Vier Adjektive beschreiben

den Namen

initiativ
stetig

gewissenhaft

Typ D - dominant: Personen, die
dem D-Typ entsprechen, sind ent-
scheidungsstark, durchsetzungs-
fahig und risikobereit; im Han-
deln konsequent und in der Kom-
munikation direkt. Sie wirken auf
andere Menschen (leicht) autori-
tdr und Ubernehmen gern das
Kommando.

Typ | - initiativ: Diese Typen gel-
ten als teamfédhig und kommuni-
kativ. Sie sind begeisterungsféahig
und koénnen andere Menschen
mitreiRen. AulRerdem sind sie
optimistisch und haben viele In-

teressen.

Typ S - stetig: Solche Menschen
gelten als hilfsbereit und wert-
konservativ. Gewohnheiten und

Routinen vermitteln ihnen Si-

cherheit. Sie zeichnen sich durch
Ausdauer und Geduld aus. Au-
Rerdem haben sie in ihrem Fach-
(Detail-)

gebiet oft sehr hohes

Wissen und Kénnen.

Typ G - gewissenhaft: G-Perso-
nen sind sehr qualitatsbewusst,
streben nach Perfektion. Sie kon-
zentrieren sich auf Fakten. Au-
Rerdem hinterfragen und analy-
sieren sie Dinge kritisch, bevor
sie sich entscheiden.

Merke: Diese vier

existieren nie

Grundtypen
in Reinform. Sie
sind in allen Menschen unter-
schiedlich stark ausgepragt zu
finden. Aus den verschiedenen
Auspragungen ergibt sich das in-

dividuelle Personlichkeitsprofil.

Nutzbare Ergebnisse

Beim DiSG®-Personlichkeitsprofil
geht es letztlich nicht darum, he-
rauszufinden, was fir ein Typ
eine Person ist. Ermittelt wird, in

welcher Ausprdgung sind die
Grundtypen vorhanden?
Aus dieser Information sollen

dann Antworten auf Fragen abge-

leitet werden:

| Welche Starken hat die Person?

| Welche Aufgaben liegen ihr be-
sonders?

Welchen Arbeits- und Kommu-
nikationsstil bevorzugt sie?
Welches (Arbeits-)Umfeld be-
notigt sie, um sich optimal zu
entfalten?

Was sollten Kollegen tun,
mit der Person optimal zu ko-
operieren?

um

Geeignet oder nicht geeignet

Ein Beispiel soll die Praxisrele-
vanz der Methoden unterstrei-
Angenommen,
rungskraft mochte
jungen Nachwuchstalent

chen. eine Fuh-

mit einem
Uber

dessen berufliche Laufbahn und
Karriere im Unternehmen spre-
chen. Auf Grund eigener Beob-
achtungen und Erfahrungen ist
sie sich aber noch unsicher, ob
sie die/den Richtige/n ausgesucht
hat. lhr »Bauchgefliihl« macht sie
unsicher. Sie weil aber, dass der
junge Mensch an Fih-
rungslaufbahn interessiert ist.
Wie soll sie ihre Gefilihle richtig
ausdricken? Gleichzeitig ist ihr
bewusst, dass allzu klare Worte
in Rechtfertigungen und Chaos
minden kénnten. Dann wird die
Nachwuchskraft sich beziehungs-
weise ihr Verhalten rechtfertigen
und zudem sauer sein, weil sie
sich schlecht beurteilt fihlt.

Ein  DiSG®-Personlichkeitsprofil
zu erstellen, kann hier hilfreich
sein, da es die Verhaltensprafe-
renzen der Nachwuchskraft be-
schreibt und grafisch darstellt.
Die erste Frage der Fihrungskraft
in das Gesprach kénnte zum Bei-
spiel lauten: ,Erkennen Sie sich
in dem Profil wieder?" Der Ein-
stieg erfolgt also nicht (iber Be-
obachtungen, sondern Uuber ein
neutrales Medium.
Es fallt viel leichter,
antworten: ,Ja, auch ich denke,
dass meine Fahigkeit, technische
Probleme zu l6sen, Dinge exakt
zu durchdenken und auszuarbei-
ten, sehr ausgepragt ist, wahrend
es mir eher schwer fallt, andere

einer

darauf zu

Menschen zu motivieren. Nun
kann der Bereichsleiter seine ge-
machten Beobachtungen einflie-
Ren lassen und durch konkrete
Vorkommnisse untermauern.

Ein solches Profil erleichtert es
also, Verhaltensmuster und -wei-
sen von Personen, die ihre Wur-
zeln auch in deren Personlichkeit

haben, zu besprechen.

Fazit: Die in DiSG®-Personlich-
keitsprofilen enthaltenen Aus-
sagen sollten unabhéngig von
ihrer realen Aussagekraft nicht
als unumstoéBliche Fakten pra-
sentiert werden. Vielmehr geht
es darum sie zu nutzen, um ge-
und

wisse Verhaltensmuster

-weisen nebst ihren Ursachen

sichtbar und - was besonders

bedeutend ist - besprechbar zu
machen. Denn nur dann lassen

sich aus den Erkenntnissen

auch die erforderlichen Schllsse

ziehen - im Interesse der Ein-
zelpersonen, des Teams und
des Unternehmens.

Julia Voss



