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BESCHREIBUNG

TEAMMITGLIEDER

David Smith
Don Doe
Douglas Test
Pam Tester
Robert Doe

EINFUHRUNG

Um effizient arbeiten zu kénnen, miissen Teams und ihre Leiter unter anderem folgende Fragen beantworten:
Welche Fahigkeiten fiihren das Team zum Erfolg? Wer arbeitet am besten zusammen? Welche Beweggriinde und
Werte teilen wir? Welchen moglichen Herausforderungen stehen dem Team bevor und wie lassen sich diese am

besten bewaltigen? Beruhend auf der Beurteilung der einzelnen Persénlichkeiten und Werte verschafft dieser Bericht

Einblicke und Empfehlungen, um solche Fragen zu beantworten und die Leistung des Teams zu erhdhen.

UBER DIESEN BERICHT

TEAMROLLEN

Die Mitglieder libernehmen informelle Rollen in den
Teams, je nach ihrer Personlichkeit und ihren Werten.
Es gibt fiinf solcher Rollen: Ergebnisorientiert,
Pragmatisch, Innovativ, Prozessorientiert und
Beziehungsorientiert. Manche Teams arbeiten am
besten, wenn die Mitglieder einige Schliisselrollen
libernehmen, anderen ist am besten gedient, wenn die
meisten Rollen besetzt sind. Sind kritische Rollen
unbesetzt, konnen Liicken entstehen, die das Team
fullen muss.

STOLPERSTEINE FUR DAS TEAM

Jedes Team kennt Stolpersteine, die seine Effizienz
beeintrachtigen. Diese zeigen sich selten in den ersten
Stadien der Bildung des Teams. Vielmehr treten sie
spater zutage, wenn der Druck zunimmt oder
Mitglieder entspannter werden und ihre
Eigenwahrnehmung in der Interaktion abnimmt.
Dieser Abschnitt widmet sich Stolpersteinen flir den
Teamerfolg, die besonders unter Leistungsdruck
auftreten.

TEAMKULTUR

Die effizientesten Teams verfligen tiber Mitglieder mit
einer Reihe an Kompetenzen und Fahigkeiten sowie
einigen geteilten Werten, die eine ausgepragte Kultur
erzeugen. Da den Normen, der Kultur und der
Ausrichtung der Ziele Werte zugrunde liegen, fordern
geteilte Werte die Leistung des Teams. Dieser Abschnitt
widmet sich den gemeinsamen Werten des Teams.

PERSONLICHE ERGEBNISSE

Der Abschnitt mit den personlichen Ergebnissen bietet
zusammenfassende Graphiken, welche den Beitrag der
Mitglieder zu den Teamrollen, die wesentlichen
Stolpersteine und Beweggriinde illustrieren. Hier
erfahren Sie, welche Rollen von wem am ehesten
libernommen werden, wer unter Druck am ehesten zu
schwacheln droht und wie sich die wesentlichen Werte
der Mitglieder zu den geteilten Werten des Teams
verhalten.
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TEAMROLLEN

Mitglieder von Teams libernehmen zwei Rollentypen. Der erste Typ ist formell bzw. positionsbedingt und entspricht der Stellenbeschreibung. Der
zweite Typ betrifft die informelle bzw. psychologische Rolle, die ein Mitglied in einem Team einnimmt. Beide Typen tragen zum Erfolg des Teams
bei und werden in verschiedenem Ausmafe ausgefiillt. Hinsichtlich der informellen Rollen gibt es Personen, die dem sozialen Gefiige
Aufmerksamkeit schenken, wahrend andere auf Details und Qualitat achten. Fiir grof3te Erfolge sollten mindestens flinf informelle Rollen besetzt
sein, andernfalls ergeben sich Leistungsliicken. Diese Rollen sind Ergebnisorientiert, Pragmatisch, Innovativ, Prozessorientiert und
Beziehungsorientiert. Die folgenden Zahlen stehen fiir das prozentuale Ausmaf, in dem ein Mitglied eine informelle Rolle in Ihrem Team ausfiillt.
Da jedes Mitglied mehrere Rollen innehaben kann, ist die Summe der Anteile moglicherweise nicht 100 %. Besonders hohe oder niedrige Werte
werden Leistungsfahigkeit und Ruf des Teams wahrscheinlich beeinflussen. Werte ab 50 % gelten als hohe Konzentration in einer bestimmten
Rolle, wahrend 20 % und weniger als niedrige Konzentration aufzufassen sind.

ERGEBNISSE DES TEAMS

Personen, die die Arbeit
organisieren, Rollen
abklaren, koordinieren
und andere anleiten. Sie
tibernehmen gern die
Verantwortung und sind
leistungsorientiert.

PRAGMATISCH

Personen, die Ideen und
Vorschlédge praktisch
und niichtern bewerten.
Sie bevorzugen
pragmatische Losungen,
ihre Sichtweisen werden
nichtvon
Harmoniebediirfnis
beeinflusst. Sie sind
direkt und bleiben auf
dem Boden der
Tatsachen.

INNOVATIV

Personen, die sich
wandelnde
Bedingungen und
Anpassungsbedarf des
Teams erkennen. Sie
spiiren mihelos neue
Trends auf, [0sen gern
Probleme und bringen
kreative Losungen
hervor.

PROZESS-
ORIENTIERT

Personen, denen die
Umsetzung, die
Einzelheiten der
Ausfiihrung und der
Einsatz von Prozessen
und Systemen bei der
Fertigstellung von
Aufgaben am Herzen
liegen. Sie sind
zuverlassig, organisiert
und halten Verfahren
gewissenhaft ein.

BEZIEHUNGS-
ORIENTIERT

Personen, denen die
Stimmung und
Harmonie im Team am
Herzen liegen. Sie sind
positiv und optimistisch,
zeigen Empathie und
sorgen fiir
Zusammenhalt.

Tipp | Denken Sie an Zweck und Funktion lhres Teams im Unternehmen und an die ideale Gewichtung dieser
Rollen. Manche Rollen verdienen zwecks optimaler Leistungsfahigkeit des Teams woméglich einen héheren

Stellenwert.
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TEAMROLLEN

ERGEBNISSE DES
TEAMS

IMPLIKATIONEN DER TEAMROLLEN

Dieses Team hat einen mittleren Anteil ergebnisorientierter Mitglieder, die also womaoglich motivierter,
wettbewerbsorientierter und eher bereit sind, die Fiihrung zu Gibernehmen, wohingegen die anderen einfach folgen.
Bestenfalls kénnen solche Teams Ergebnisse, Prioritdten und Leistungsstandards unter Beriicksichtigung der strategischen
Ausrichtung in ein Gleichgewicht bringen. Zu anderen Zeiten kdnnen jedoch Spannungen aufgrund von Differenzen
hinsichtlich personlicher Bemiihungen oder Verpflichtungen auftreten. Das Team mdsste sich vielleicht im offenen Austausch
verschiedener Perspektiven vergewissern und klare Vereinbarungen iiber Ziele und Verantwortlichkeiten treffen. Es konnte
sich fiir das Team als besonders wichtig erweisen, fiir Unterprojekte oder Initiativen formale Leiter anzuweisen, so dass die
Verantwortung dafiir klar ist.

PRAGMATISCH

Dieses Team hat einen geringen Anteil pragmatischer Mitglieder, was nahelegt, dass Ideen, welche zwar interessant oder
kreativ, aber sehr schwierig umzusetzen sind, nicht hinterfragt werden. Bestenfalls kdnnen solche Teams offen dafiir sein,
den Status quo auszudehnen und ungewdhnliche Losungen zu erwégen. Schlimmstenfalls kdnnen sich solche Teams fiir
abstrakte, in der Praxis nicht umsetzbare Lésungen erwdrmen. Solche Teams miissen oft Wege finden, um zu gewéhrleisten,
dass ihre Plane und Losungen realistisch sind, besonders wenn es auch viele innovative Teammitglieder gibt.

INNOVATIV

Dieses Team hat einen mittleren Anteil innovativer Mitglieder und ist daher wohlin der Lage, seine kreative Vision und
langfristige strategische Perspektive mit eher praktischen, auf die Umsetzung dieser Ideen bezogenen Bedenken in Ausgleich
zu bringen. Bestenfalls sind solche Teams auf sich @ndernde Bedingungen und deren Auswirkungen auf ihre Arbeitsweisen
eingestellt. Schlimmstenfalls kénnen Mitglieder dieser Teams einander behindern, indem sie gute Ideen abweisen oder
abenteuerliche Vorschldge machen. Beide Positionen sind niitzlich; das Team miisste vielleicht eine Methode einfiihren, die
dafiir sorgt, dass beide Sichtweisen zur Kenntnis genommen werden.

PROZESS-
ORIENTIERT

Dieses Team hat einen hohen Anteil prozessorientierter Mitglieder und ist daher wohl gewissenhaft und achtsam. Bestenfalls
sind solche Teams sehr effektiv bei der termin- und budgetgerechten Fertigstellung detaillierter Aufgaben, da sie sich auf die
Planung und die effiziente Umsetzung konzentrieren. Schlimmstenfalls kann es solchen Teams im Bedarfsfall an taktischer
Beweglichkeit mangeln. Es kann dem Team nutzen, hin und wieder innezuhalten, um die Verdnderungen des Umfeldes und
deren Implikationen fiir die Projekte des Teams zu sondieren.

BEZIEHUNGS-
ORIENTIERT

Dieses Team hat einen hohen Anteil beziehungsorientierter Mitglieder und wird daher kontaktfreudig, seine Mitglieder
unterstiitzend und mit dem restlichen Unternehmen gut vernetzt erscheinen. Bestenfalls schaffen solche Teams
Umgebungen, die von Einbeziehung und Kommunikation geprégt sind. Wenn solche Teams aber viel Zeit mit Diskussionen
verbringen, kdnnen sie auf AuRenstehende verzettelt oder iibermaRig gesellig wirken. Schlimmstenfalls kann es solchen
Teams schwerfallen zu beweisen, dass ihr stark interaktiver Ansatz zu greifbaren Ergebnissen fiihrt, insbesondere dann, wenn
das Team zudem einen geringen Anteil ergebnisorientierter Mitglieder hat. Das Team konnte die mit Diskussionen verbrachte
Zeit iberwachen und womdglich begrenzen, es sei denn, es kann nachweisen, dass solche Zusammenkiinfte zu klaren
Resultaten fiihren.
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STOLPERSTEINE FUR DAS TEAM

Alle Teammitglieder haben zumindest einige Eigenschaften, die unter Druck ihre Leistungsfahigkeit drosseln konnen. Diese Verhaltensweisen
kdnnen anhand der elf Stolpersteine in der Hogan Entwicklungsumfrage (Hogan Development Survey; HDS) beurteilt werden. Hat die Mehrheit
der Teammitglieder dieselbe kontraproduktive Tendenz, kann diese zum Stolperstein fiir das Team oder ein gemeinsamer blinder Fleck werden.
Stolpersteine halten das Team davon ab, mit voller Kraft zu arbeiten, und treten meist dann auf, wenn das Team unter Druck steht oder seine
Mitglieder selbstgefallig zu werden beginnen.

Die Zahlen in der Mitte der Kreise hierunter stellen die durchschnittlichen Prozentséatze lhres Teams fiir jede HDS-Skala dar. Die Zahlen aufRerhalb
der Kreise stehen flr die Anzahl an Teammitgliedern auf jedem Risikoniveau des Stolpersteins. Die hellste Schattierung steht fiir risikofrei bei 0-
39 %, die sukzessive dunkleren Schattierungen stehen fiir geringes Risiko bei 40-69 %, mittleres Risiko bei 70-89 % und hohes Risiko bei 90-100 %.
Weist mindestens die Halfte der Teammitglieder ein mittleres bis hohes Risiko in Bezug auf einen bestimmten Stolperstein auf, dann wird dieser
als wesentlicher Stolperstein eingestuft.

SKALEN-CLUSTER HDS-SKALA

SICH VON ANDEREN ABWENDEN
Unter Stress kdnnen Personen mit
solchen Stolpersteinen launisch,
empfindlich gegeniiber
vermeintlichen Krankungen,
angstlich, Fehler zu machen oder

ek A Y A S ¢
anderen gegeniiber argWOhf;'ZiCnh. 96 9[] 84 80 gl
./ N/ NI \J

SPRUNGHAFT SKEPTISCH VORSICHTIG DISTANZIERT PASSIVER
WIDERSTAND

SICH GEGEN ANDERE WENDEN
Unter Stress kdnnen Personen mit
solchen Stolpersteinen die Teams

ANMASSEND DRAUFGANGERISCH BUNTSCHILLERND PHANTASIEVOLL

aus f:iem Glgmhgewmht bringen, Or 4 Or 5 lr 0 lr 0
indem sie die Tagesordnung
beherrschen, Grenzen austesten 33 43 63 79
oder Kollegen ablenken.
1\ 0 o\ 3 o\ 4 3\ 1
AUSWERTUNGSSCHLUSSEL
SICH ANDEREN ZUWENDEN
Unter Stress kdnnen Personen mit PEDANTISCH DIENSTBEFLISSEN TEAMMITGLIEDER ORNE RISIKO
solchen Stolpersteinen libermaRig TEAMMITGLIEDER MIT GERINGEM RISIKO

auf Einzelheiten oder Anweisungen 0
ihrer Vorgesetzten achten. r TEAMMITGLIEDER MIT MITTLEREM RISIKO

0\35 2 0

Tipp | Alle Teams haben es mit den Eigenheiten ihrer Mitglieder zu tun. Diese potentiellen Stolpersteine kénnen jedoch blinde Flecken
werden, wenn sie von den Mitgliedern eines Teams geteilt werden. Diese Tendenzen kdnnen unter schwierigen Umstanden eine Spirale
schadlichen Verhaltens auslosen oder auftreten, wenn die Kollegen im Umgang miteinander ldssiger werden.

TEAMMITGLIEDER MIT HOHEM RISIKO

WESENTLICHE STOLPERSTEINE FUR DAS TEAM

7\
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WESENTLICHE STOLPERSTEINE

Hierunter stehen die wesentlichen Stolpersteine fiir das Team, die von mindestens der Halfte des Teams geteilt werden. Obgleich einzelne
Mitglieder zusatzliche Stolpersteine mit sich herumtragen kdnnen, stellen die unten genannten Stolpersteine die wahrscheinlichsten und
potentiell problematischsten Verhaltensweisen dar, die unter schwierigen Bedingungen in Ihrem Team auftreten kdnnen.

SKALA

IMPLIKATION

SPRUNGHAFT
5 r 0
A g

Sprunghafte Teams kdnnen bei Stress starke Emotionen und Perspektivverlust aufweisen. Solche Teams kénnen auf
Auflenstehende reaktiv, launisch oder unberechenbar wirken. Das Team sollte auf die Ausléser solcher Reaktionen achten
und kann von einer produktiven emotionalen Kontrolle profitieren. Beim Umgang mit besonders emotionalen
Entscheidungen oder Widerspriichen kdnnen sie externer Hilfe bedirfen. Die Mitglieder sollten liben, Leistungseinbriiche
und Beziehungsschwierigkeiten als Lernanldsse zu betrachten, und sich bemiihen, auch zu schlechten Zeiten den Kopf nicht
hdngen zu lassen. Teammitglieder, die diesen Stolperstein nicht aufweisen, mégen es schwer haben mit der
emotionsgeladenen Atmosphére und der scheinbaren Unféhigkeit, nach den Gefiihlsausbriichen zu den Tatsachen und den
praktischen oder rationaleren Angelegenheiten zuriickzukehren. Dies gilt u. U. besonders fiir Teams mit diesem Stolperstein,
die einen geringen Anteil pragmatischer Mitglieder haben.

PASSIVER WIDERSTAND

Teams passivem Widerstand mdgen zu stark dazu neigen, als Reaktion auf Stress ihr eigenes Ding durchzuziehen. Solche
Teams entwickeln moglicherweise eine Praxis des vordergriindigen Einverstandnisses mit Beitragen und Hilfeleistungen
anderer, verfolgen aber insgeheim und stur ihre eigenen Plane. Sie scheinen externem Input gegeniiber aufgeschlossen und
bekunden offentlich ihre Einwilligung. Innerhalb des Teams jedoch starken die Mitglieder einander in dem Vorhaben, sich
selbst treu zu bleiben, egal wie sehr Externe auch protestieren mogen. Mitglieder ohne diesen Stolperstein sehen nicht ein,
warum Wort und Tat auseinanderklaffen, was ihr Vertrauen erschiittern kann. Teams mit vielen beziehungsorientierten sowie
wenigen ergebnisorientierten Mitgliedern sind fiir die Beeintrachtigungen dieses Stolpersteins besonders anfallig.

SKEPTISCH

Skeptische Teams konnen auf Stress mit Verdachtigungen oder Zynismus reagieren und dafiir sorgen, dass dem Team
Gelegenheiten entgehen. Solche Teams verbringen womaglich zu viel Zeit mit politischem Rankespiel und sollten eventuell
Prozesse einflihren, die es ihnen gestatten, die Vorschlage und Riickmeldung der jeweils anderen zu untersuchen. Druck
kann dieses Team uibervorsichtig und den Absichten anderer gegentiber argwohnisch machen; daher sollten Mitglieder die
Fakten und Annahmen priifen und Schuldzuweisungen vermeiden, insbesondere in angespannten Situationen.
Teammitglieder ohne diesen Stolperstein kénnen liber den Mangel an Vertrauen und offenen und ehrlichen Diskussionen bei
Teammeetings oder von dem im Team wahrgenommenen Rankespiel frustriert sein. Gibt es zudem wenige
beziehungsorientierte Mitglieder, dann kdnnen die Beeintrachtigungen durch diesen Stolperstein noch gréRer sein.
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WESENTLICHE STOLPERSTEINE omrserzune)

SKALA

IMPLIKATION

VORSICHTIG

Vorsichtige Teams konnen langsam erscheinen, weil sie sich vor negativen Bewertungen fiirchten und daher Plane und
Vorschlage wieder und wieder durchgehen. Auf AufRenstehende konnen solche Teams unentschieden und von
Mehrdeutigkeit gelahmt wirken. Diese Teams miissen oft lernen, nicht so lange zu z6gern und sich weniger Sorgen liber
etwaige Fehler zu machen. Bemiiht sich das Team jedoch, Fehler als Verbesserungsmaoglichkeiten anzusehen, kann es
schneller und entschiedener handeln. Diese Teams missen sich oft darauf konzentrieren, die beste Entscheidung zu treffen
und nicht die risikodrmste; Mitglieder, die von diesem Stolperstein nicht betroffen sind, kdnnen tiber die zdhen
Entscheidungsfindungsprozesse und die mangelnde Risikofreude frustriert sein. Teams mit vielen prozessorientierten und
pragmatischen Mitarbeitern kénnen von diesem Stolperstein noch starker betroffen sein.

DISTANZIERT

Distanzierte Teams kénnen abweisend, verschlossen und gleichgiiltig gegentiber den Bediirfnissen anderer erscheinen.
Unter Druck konnen die Mitglieder solcher Teams dazu neigen, sich zuriickzuziehen, weniger zu sprechen und die Probleme
und Schwierigkeiten anderer zu libergehen. Dies kann flir Mitglieder ohne diesen Stolperstein recht frustrierend sein; sie
wiinschen womdglich eine bessere Kommunikation und Zusammenarbeit, insbesondere in angespannten oder schwierigen
Zeiten. Mitglieder dieser Teams kénnten liben, in Zeiten von Stress und Konflikt mehr miteinander zu reden, um die
Schaffung einer Kultur des ,,jeder fiir sich allein“ zu vermeiden. Nimmt der Druck zu, sollten sich diese Teams &fter treffen;
auch kann die Unterstiitzung eines externen Coaches helfen. Gibt es zudem wenige beziehungsorientierte Mitglieder, dann
konnen die Beeintrachtigungen durch diesen Stolperstein wesentlich groRer sein.

PHANTASIEVOLL

Phantasievolle Teams kdnnen unter Stress unpraktisch, liberspannt oder unorthodox in ihren kollektiven Denkweisen und
Prozessen sein. Solchen Teams sollte immer bewusst sein, dass Aufienstehende ihre intuitiven Erkenntnisspriinge nicht
nachvollziehen kdnnen, und daher Strategien entwickeln, um die Verbindungen zwischen Daten, neuen Ideen, erwarteten
Ergebnissen und zu |[6senden Problemen zu erkldren. Mitglieder ohne diesen Stolperstein kénnen das Team als wenig
fokussiert oder zu sehr angetan von originellen oder ungewdhnlichen Ideen wahrnehmen, anstatt von realistischen
Konzepten und Innovationen. Ein geringer Anteil pragmatischer oder ein hoher Anteil innovativer Mitglieder kann diesen
Stolperstein vergroRern.
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TEAMBERICHT

Handlungen und Prioritaten der Teammitglieder richten sich nach ihren individuellen Werten, die mit dem ,,Motives, Values, Preferences
Inventory“ (MVPI) erfasst werden konnen. Teilt die Mehrheit eines Teams dieselben Werte, wird es sich besser verstehen. Werte beeinflussen auch
Entscheidungen und formen so die Teamkultur mit. Da Werte unterbewusst zum Tragen kommen kdnnen, mag sich das Team ihres Einflusses
nicht sehr bewusst sein. Dennoch stellen Werte eine starke Kraft dar, um das Team zu vereinen und den gewtinschten Ergebnissen ndher zu
bringen. Daher kann das Ausmal der Ausrichtung der Teamwerte an die umfassende Unternehmensstrategie und -ziele die Produktivitat des
Teams beeinflussen.

Angaben tiber die Werte Ihres Teams sind hierunter in vier wesentlichen Clustern mit ihren individuellen Werten angeordnet. Die Zahlen in der
Mitte der Kreise hierunter stellen die durchschnittlichen Prozentsatze Ihres Teams flir jede Werteskala dar. Die Zahlen auf3erhalb der Kreise stehen
fiir die Anzahl an Teammitgliedern in jedem Quartil; die hellste Schattierung steht fiir 0-25 %, die sukzessive dunkleren Schattierungen stehen fiir
26-50 %, 51-75 % und 76-100 %.

SKALEN-CLUSTER MVPI-SKALA

STATUS

Personen, die die Fiihrung
Ubernehmen, Ergebnisse
hervorbringen, sich auf ihre
Errungenschaften, Fahigkeiten,
Fortschritte und Status
konzentrieren.

ANERKENNUNG MACHTSTREBEN GENUSSSTREBEN

ORORC

SOZIAL

Personen, die sich auf die
Beziehungen mit anderen
konzentrieren. Sie wollen beliebt
sein, pflegen positive Beziehungen
mit anderen und sorgen dafiir, dass
andere mit Respekt und Wiirde
behandelt werden. 0

SELBSTLOSIGKEIT ~ VERBUNDENHEIT TRADITION

4

G

FINANZIELL

Personen, die sichum
kommerzielle Angelegenheiten
kiimmern, Risiken minimieren und
zuverldssige Methoden zur
Maximierung der Gewinne suchen.

SICHERHEITS- PROFITSTREBEN

STREBEN

AUSWERTUNGSSCHLUSSEL
ENTSCHEIDUNGEN

. . TEAMMITGLIEDER MIT GERINGEN WERTEN

Personen, die Entscheidungen
nach Bauchgefiihl oder auf der

Grundlage von Daten und Fakten

WISSENSCHAFTS-
ORIENTIERUNG

ASTHETIK
TEAMMITGLIEDER MIT GERINGEN BIS MITTLEREN WERTEN

oder mlttels einer Kombination . TEAMMITGLIEDER MIT MITTLEREN WERTEN
beider Aspekte treffen. Sie arbeiten 2r 1 Or 0 @  TEAMMITGLIEDER MIT HOHEN WERTEN
gern in Umgebungen, in denen 58 49 i
Ideen der Schlissel fiir @ WESENTLICHE BEWEGGRUNDE DES TEAMS
Entscheidungen sind. 2\ 0 2\ 3
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SKALEN-CLUSTER MVPI-SKALA

Tipp | Suchen Sie nach Ubereinstimmung bei mindestens ein oder zwei Teamwerten, was fiir eine geteilte Ausrichtung und
Konzentration steht. Teilt das Team keine Werte, kann es liber Prioritdten oder Beweggriinde einzelner Mitglieder in Konflikt geraten. Zu
viele geteilte Werte kdnnen zu Gruppendenken fiihren, wenn die Gruppe gemeinsame Vorlieben fiir bestimmte Dinge hat.
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WESENTLICHE BEWEGGRUNDE

Hierunter stehen die Werte, die von mehr als der Halfte der Mitglieder geteilt werden. Obgleich die Mitglieder auch andere Werte teilen konnen,
sind die unten aufgefiihrten die starksten geteilten Werte, die die Teamkultur am wahrscheinlichsten préagen. Teams mit mehreren geteilten
Werten kommen fiir gew6hnlich gut miteinander aus und schaffen eine Kultur des Zusammenhalts. Bedenken Sie, dass ein Team einen Wert im
hohen wie im niedrigen Bereich teilen kann; alle kbnnen von einem bestimmten Wert in besonderem Mafe angetrieben werden oder aber diesem
gleichgliltig gegentiberstehen.

SKALA IMPLIKATION

SELBSTLOSIGKEIT Teams, die Selbstlosigkeit schatzen, sorgen sich oft um soziale Gerechtigkeit, Fairness und die Stimmung unter den
Mitarbeitern. Solche Teams kénnen sehr idealistisch und um das Wohlergehen der Schwéacheren besorgt sein. Mitglieder
dieser Teams mogen Auge und Ohr fiir die Bediirfnisse von Mitarbeitern und Kunden haben, es kann ihnen aber schwerfallen,

4 0 Leistungsmangel aufzudecken, insbesondere wenn sie insgesamt nicht sehr nach Erfolg streben und wenige
ergebnisorientierte Mitglieder haben. Diese Teams schaffen typischerweise eine Kultur der offenen Kommunikation und der
78 Forderung von Kooperation.
0\ 1
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PERSONLICHE ERGEBNISSE

wesentlicher Beitrag. [N NN I I I

TEAMMITGLIEDER ~ TEAMROLLEN

ERGEBNIS- ORIENTIERT PRAGMATISCH INNOVATIV PROZESS- ORIENTIERT BEZIEHUNGS-
ORIENTIERT
40 20 40
Douglas Test
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PERSONLICHE ERGEBNISSE

Wesentlicher Stolperstein -

TEAMMITGLIEDER WESENTLICHE STOLPERSTEINE

SPRUNGHAFT PASSIVER WIDERSTAND SKEPTISCH VORSICHTIG DISTANZIERT
96 9l 90 84 80

David Smith
Don Doe
Douglas Test
Pam Tester

Robert Doe
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PERSONLICHE ERGEBNISSE

Wesentlicher Stolperstein -

TEAMMITGLIEDER WESENTLICHE STOLPERSTEINE

PHANTASIEVOLL

79
David Smith

Don Doe
Douglas Test
Pam Tester

Robert Doe
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PERSONLICHE ERGEBNISSE

Wesentlicher Beweggrund -

TEAMMITGLIEDER WESENTLICHE BEWEGGRUNDE

SELBSTLOSIGKEIT
78

David Smith
Don Doe
Douglas Test

Pam Tester

Robert Doe
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