
Führungsansatz

Das Profil vermittelt einen Überblick über den Führungs-Stil, den der Kandidat pflegen wird, wenn er in einer Führungsrolle

ist. Das Ergebnis ist für die Rekrutierung und die Personalentwicklung hilfreich, um besser beurteilen zu können, ob und

inwieweit der Führungsansatz des Kandidaten mit den Vorstellungen des Unternehmens übereinstimmt.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

AdministrativFokus auf dem Aufbau und der Führung effektiver organisatorischer Strukturen und

Routinen, Konzentration auf Führungsstruktur und organisatorischer Stabilität. 10

StrategischPlant strategisch, analysiert alle für einen Plan/ein Projekt relevanten Aspekte

vorab. Überführt das Geschäft in eine langfristige strategische Planung.

47

UnterstützendVermittelt Zuversicht und gibt Kollegen ein sicheres Gefühl. Ist fürsorglich,

kümmert sich um das Wohlergehen der Kollegen und nimmt sich Zeit, zuzuhören

und sie zu unterstützen.

48

Innitiativ und innovativ
Baut das Unternehmen mit neuen Ansätzen auf, bevorzugt neues denken, nicht

den Erhalt existierender Funktionsweisen. Focus auf Innovation/Start-up neuer

Projekte.

79

Treibend und ergebnisorientiert

Initiiert Projekte/Aktivitäten, treibt sie voran und zielt dabei auf Ergebnisse. Spornt

andere an und agiert als treibende Kraft unterschiedlichster Prozesse.

99

Fordernd
Fordert die Mitarbeiter. Priorisiert dabei Ergebnisse gegenüber Beziehungen oder

einem guten Betriebsklima.

92

Beziehungsorientiert
Kümmert sich um die individuellen Ziele und die Entwicklung der Kollegen. Schafft

die Voraussetzungen für ein positives Klima der Zusammenarbeit und eine gute

Kommunikation.

52

Autoritär
Ist bzgl. der eigenen Entscheidungen sehr prinzipientreu und erwartet Gehorsam,

keine Diskussionen.

32
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Kandidat :
R

Alter :

42
Geschlecht:

männlich
Datum :

2018-12-09
Test-ID :

151109
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Führungsstil

• Positionen passgenau besetzen
• Mitarbeiter und Führungskräfte gezielt entwickeln

Jobmatch.talent 
Swedish HR-Diagnostics 

Überblick 

Januar 2019 

Motivationsprofil

Das Motivations-Profil zeigt auf, inwieweit bestimmte Faktoren bzw. Anforderungen einen motivierenden oder demotivie‐

renden Effekt haben. Das Profil zeigt dabei nicht, wie "gut" jemand einer Anforderung genügt, sondern lediglich, ob und wie

stark sie (de)motivierend wirkt.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Organisation und StrukturMotivationslevel für Tätigkeiten, bei denen regelmäßig koordinierende oder

organisatorische Tätigkeiten mit hohen Anforderungen hinsichtlich des Aufbaus

erfolgreicher Methoden, Monitoring und Ordnung anfallen. 14Präzision
Motivationslevel für Tätigkeiten, die Aufmerksamkeit für Details, Gründlichkeit

sowie die notwendige Zeit verlangen, Daten im Detail zu betrachten.
37Visionen und ZieleDer Parameter verdeutlicht, wie wichtig es für den Kandidaten ist, klare Ziele und

Zukunftsvisionen zu haben.

94

ImprovisationMotivationslevel für Aufgaben bzw. Jobs, die Improvisationstalent erfordern. Es

wird erwartet, eigene Ideen zu entwickeln und spontan Lösungsansätze zu

kreieren.

83

Arbeit im TeamMotivationslevel für Teamarbeit, Mitarbeit und regelmäßigen Kontakt mit Kollegen.
45

Ergebnisorientierung und Umgang mit Herausforderungen

Die Anforderungen hinsichtlich des erzielens von Ergebnissen bzw. der Erreichung

gesetzter Ziele sind hoch. Es werden aktive Beteiligung und Engagement erwartet,

um Ziele zu erreichen. Der Job ist herausfordernd und Ergebnisse haben deutliche

Priorität vor den weichen Faktoren.

81

Intelektuelle Herausforderung und Entwicklung

Motivationslevel für intelektuell anspruchsvolle Aufgaben, die auch die Aneignung

neuen bzw. zusätzlichen Wissens erfordern.

91

Veränderungen und Flexibilität
Motivationslevel bei Arbeit in einem Umfeld, das durch unvorhersehbare, spontane

Aufgabenvariationen gekennzeichnet ist und einen hohes Maß an Flexibilität und

Anpassungsfähigkeit erfordert.

84

Copyright © 1999-2018 JobMatch Sweden AB
Kandidat :

R

Alter :

42
Geschlecht:

männlich
Datum :

2018-12-09
Test-ID :

151109 3

Motivationsfaktoren

Stressprofil

Das Profil zeigt unterschiedliche Stressfaktoren und ihre Ausprägung in Situationen, in denen Sie Stress empfinden. Ein Wert unter 50

zeigt eine abnehmende Stressbelastung von "mäßig" bis "unbedeutend". Liegt der Wert über 50, so deutet dies auf eine zunehmende

Belastung von "mäßig" in Richtung " signifikant" hin, die auf unterschiedliche Arten empfunden werden kann: denkbar sind z.B. negati‐

ve Auswirkungen auf Stimmungen und Emotionen in Form von Frustration, Unzufriedenheit, Irritation oder gefühlter Belästigung. Bis‐

weilen fühlen Sie den Stress womöglich nicht direkt, beonbachten aber Symptome wie Müdigkeit, Langeweile oder Resignation.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Administrative AufgabenAdministrative Aufgaben, Dokumentation, Berichterstattung und monotone Routinearbeiten.

Aufgaben, bei denen Anforderungen an Ihre Geduld, Ihre Genauigkeit bei Details und Ihre

Fähigkeit, Ordnung und Struktur strikt aufrechtzuerhalten, gestellt werden. 65
Plötzliche große VeränderungenWenn Veränderungen erfolgen, ohne dass Sie sich ausreichend vorbereiten konnten, und kein

Spielraum vorhanden ist, um sich inhaltlich damit auseinander zu setzen. 14

Alleinarbeit
Eine Arbeitssituation, in der Sie häufig längere Zeit alleine arbeiten müssen und der Kontakt zu

anderen Personen während der Arbeitswoche begrenzt ist.

83Langwierige ProzesseWenn es erforderlich ist, dass Sie unter längerer Zeit Schritt für Schritt mit Prozessen arbeiten

müssen, bevor Sie das Ziel erreichen. Aufgaben, die Geduld und Zeit erfordern und bei denen die

Ergebnisse Ihrer Bemühungen nicht schnell sichtbar sind.
62

Unklare Führung
Wenn Sie nicht wissen, was von Ihnen erwartet wird oder was erforderlich ist. Das Fehlen von

klaren Anleitungen, Verfahren und Richtlinien und von Verantwortlichen, die konsultiert werden

können oder mit denen man sich beraten kann. 10

Knappe Fristen
Aufgaben mit im Verhältnis zum Umfang der Aufgabe sehr kurzen Zeitvorgaben. Wenn es

erforderlich ist, dass Sie besonders schnell arbeiten müssen, um mitzuhalten und Sie gezwungen

sind, deshalb andere geplante Angelegenheiten aufzuschieben.
10

Begrenzter HandlungsspielraumWenn Sie keine Möglichkeit haben, in Ihrem Verantwortungsbereich eigene Initiativen zu

ergreifen, oder wenn es Ihnen nicht möglich ist, Ihre Aufgaben ohne vorherige Abstimmung mit

oder Berichterstattung an Vorgesetzte zu erledigen.

99
Arbeit außerhalb der KomfortzoneAufgaben oder Situationen, mit denen Sie nicht vertraut sind, die Ihre Risikofreudigkeit

übersteigen, und dazu führen, dass Sie sich in irgendeiner Weise unsicher oder unwohl fühlen.
10

Copyright © 1999-2018 JobMatch Sweden ABKandidat :

R

Alter :
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Stressfaktoren

JMT-Diagramm

Grundhaltung Handlungs-Parameter Interaktion

Arbeitsstruktur

A

Persönlicher

Antrieb

B

Stress-Index

C

Entscheidungs-‐

Charakter

D

Energieniveau

E

Antrieb

F

Aktionsrahmen

G

Toleranz

H

Soziales

Interesse

I

Kommunikation

J

Ergebnisindex

K

110

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

42 67 60 61 75 91 95 44 38 96 95

Planungs‐

fokus

34

Eigen‐

motivation

83

Selbstkontrolle

33

Durchdacht

25

Physische

Energie

69

Wettbewerbs‐

orientierung

98

Einfluss-

Sphäre

97

Geäußerte

Zustimmung

22

Rücksicht‐

nahme

52

Kommunika‐

tive Dominanz

102

Antwort‐

realismus

100

Detailfokus

56

Optimismus

81

Widerstands‐

kraft

81

Willensstärke

104

Psychische

Energie

81

Vision

89

Initiative Kraft

98

Innere

Zustimmung

66

Diplomatie

20

Kommunika‐

tivität

95

Selbstein‐

schätzung

80

Ordnungs‐

fokus

57

Gemüts‐

stabilität

41

Konzentration

71

Beharrlichkeit

60

Tempobedarf

83

Entwicklungs‐

motivation

100

Risikoneigung

75

Vertrauen in

Andere

88

Kontakt

knüpfend

80

Offenheit

82

Anpassung

37

Zeit:

00:50
M:

19
L:

42

Anleitung
Das Diagramm enthält Werte zu verschiedenen arbeitsbezogenen Ausprägungen. Der durchschnittliche Wert für Personen im Ar‐

beitsleben liegt je Merkmal bei 60, die Skala reicht von 10 bis 110. Der Durchschnitt kann jedoch für verschiedene Positionen vari‐

ieren.

Das JobMatchTalent-Diagramm gibt einen allgemeinen Überblick über die Arbeitsweise der Person und die von ihr zu erwarten‐

den Leistungen in den verschiedenen Bereichen. Es wäre jedoch unrealistisch, ein Ergebnis mit durchgängig hohen Werten zu er‐

warten.

In der Regel gilt, dass ein Verhalten gem. eines Parameters für einen Kandidaten umso selbstverständlicher ist, je höher der Wert

dieses Merkmals liegt. Je niedriger der Wert ist, desto mehr Einschränkungen wird es geben, desto schwerer wird sich ein Kandi‐

dat damit tun. Um die Werte etwas besser einschätzen zu können, sollten Sie die Interpretationshilfe sowie den Bericht „Persönli‐

che Arbeitsweise“ lesen.

Copyright © 1999-2018 JobMatch Sweden AB Bitte beachten Sie, dass der hinterlegte Referenz-Korridor lediglich einen Durchschnitt vergleichbarer Positionen abbildet. Das

individuelle Anforderungsprofil kann davon abweichen, entsprechend dient der Korridor nur als Orientierungshilfe.

Kandidat :

R

Profil :

Administrative Leadership; high level

Alter :

42

Geschlecht:

männlich

Datum :

2018-12-09

Test-ID :

151109 1
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Es ist nicht unbedingt Ihre 
Geschäftsidee, die Ihr 

Unternehmen einzigartig 
macht – es sind die 
Menschen in Ihrem 

Unternehmen

Worum es geht
Personaldiagnostik als unterstützendes Instrument für
• eine schnelle, präzise und effiziente Erfassung des 

berufsbezogenen Verhaltens Ihrer Bewerber, 
Mitarbeiter und (künftigen) Führungskräfte,

• Individual- und Team-Analysen,
• die objektive und situationsbezogene Beurteilung aller 

für eine bestimmte Aufgabe oder Position relevanten 
Faktoren sowie als

• Grundlage für eine individuelle und gezielte 
Einarbeitung (Onboarding), für die Mitarbeiter- und 
Führungskräfteentwicklung und für die Entwicklungs-
arbeit mit und für Gruppen (Projektteams, Abteilungen 
etc.)

•
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Analyse-Felder
Jobmatch.talent unterstützt die Analyse mit Blick auf eine Reihe von 
Fragen, so zum Beispiel, wie eine Person im beruflichen Kontext
• agiert (strukturiert, kreativ, detailorientiert, bedächtig etc.)
• reagiert (empfindsam, kühl, gelassen etc.) 
• entscheidet (überlegt, spontan, intuitiv, vorsichtig, risikofreudig 

etc.)
• Dinge angeht (langsam, schnell, initiativ etc.)
• auftritt (zurückhaltend, entschlossen, dominant etc.) 
• führt (autoritär, harmonieorientiert, treibend etc.)
• was stresst (enge Fristen, langwierige Prozesse etc.)
• was motiviert (Veränderungen, Herausforderungen etc.)
• …

JMT-Diagramm

Grundhaltung Handlungs-Parameter Interaktion

Arbeitsstruktur

A

Persönlicher

Antrieb

B

Stress-Index

C

Entscheidungs-‐

Charakter

D

Energieniveau

E

Antrieb

F

Aktionsrahmen

G

Toleranz

H

Soziales

Interesse

I

Kommunikation

J

Ergebnisindex

K

110

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

43 60 53 58 88 55 90 68 64 50 86

Planungs‐

fokus

32

Eigen‐

motivation

66

Selbstkontrolle

45

Durchdacht

33

Physische

Energie

89

Wettbewerbs‐

orientierung

50

Einfluss-

Sphäre

86

Geäußerte

Zustimmung

55

Rücksicht‐

nahme

83

Kommunika‐

tive Dominanz

57

Antwort‐

realismus

91

Detailfokus

56

Optimismus

58

Widerstands‐

kraft

40

Willensstärke

83

Psychische

Energie

92

Vision

58

Initiative Kraft

85

Innere

Zustimmung

86

Diplomatie

47

Kommunika‐

tivität

45

Selbstein‐

schätzung

75

Ordnungs‐

fokus

63

Gemüts‐

stabilität

59

Konzentration

77

Beharrlichkeit

66

Tempobedarf

87

Entwicklungs‐

motivation

71

Risikoneigung

72

Vertrauen in

Andere

79

Kontakt

knüpfend

66

Offenheit

63

Anpassung

38

Zeit:

00:47
M:

43
L:

61

Anleitung
Das Diagramm enthält Werte zu verschiedenen arbeitsbezogenen Ausprägungen. Der durchschnittliche Wert für Personen im Ar‐

beitsleben liegt je Merkmal bei 60, die Skala reicht von 10 bis 110. Der Durchschnitt kann jedoch für verschiedene Positionen vari‐

ieren.

Das JobMatchTalent-Diagramm gibt einen allgemeinen Überblick über die Arbeitsweise der Person und die von ihr zu erwarten‐

den Leistungen in den verschiedenen Bereichen. Es wäre jedoch unrealistisch, ein Ergebnis mit durchgängig hohen Werten zu er‐

warten.

In der Regel gilt, dass ein Verhalten gem. eines Parameters für einen Kandidaten umso selbstverständlicher ist, je höher der Wert

dieses Merkmals liegt. Je niedriger der Wert ist, desto mehr Einschränkungen wird es geben, desto schwerer wird sich ein Kandi‐

dat damit tun. Um die Werte etwas besser einschätzen zu können, sollten Sie die Interpretationshilfe sowie den Bericht „Persönli‐

che Arbeitsweise“ lesen.
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Kandidat :

R

Alter :

43

Geschlecht:

männlich

Datum :

2019-01-04

Test-ID :

151107 1
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Matching Diagramm

Grundhaltung Handlungs-Parameter Interaktion

Arbeitsstruktur

A

Persönlicher

Antrieb

B

Stress-Index

C

Entscheidungs-‐

Charakter

D

Energieniveau

E

Antrieb

F

Aktionsrahmen

G

Toleranz

H

Soziales

Interesse

I

Kommunikation

J

Ergebnisindex

K

110

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

65 59 61 47 67 35 46 60 45 68 80

Planungs‐

fokus

30

Eigen‐

motivation

48

Selbstkontrolle

59

Durchdacht

29

Physische

Energie

70

Wettbewerbs‐

orientierung

32

Einfluss-

Sphäre

42

Geäußerte

Zustimmung

62

Rücksicht‐

nahme

35

Kommunika‐

tive Dominanz

66

Antwort‐

realismus

84

Detailfokus

58

Optimismus

46

Widerstands‐

kraft

64

Willensstärke

54

Psychische

Energie

76

Vision

35

Initiative Kraft

66

Innere

Zustimmung

60

Diplomatie

40

Kommunika‐

tivität

67

Selbstein‐

schätzung

76

Ordnungs‐

fokus

110

Gemüts‐

stabilität

84

Konzentration

58

Beharrlichkeit

62

Tempobedarf

55

Entwicklungs‐

motivation

40

Risikoneigung

22

Vertrauen in

Andere

83

Kontakt

knüpfend

61

Offenheit

100

Anpassung

96

Zeit:

00:20
M:

9
L:

67

Anleitung
Das Diagramm enthält Werte zu verschiedenen arbeitsbezogenen Ausprägungen. Der durchschnittliche Wert für Personen im Ar‐

beitsleben liegt je Merkmal bei 60, die Skala reicht von 10 bis 110. Der Durchschnitt kann jedoch für verschiedene Positionen vari‐

ieren.

Das JobMatchTalent-Diagramm gibt einen allgemeinen Überblick über die Arbeitsweise der Person und die von ihr zu erwarten‐

den Leistungen in den verschiedenen Bereichen. Es wäre jedoch unrealistisch, ein Ergebnis mit durchgängig hohen Werten zu er‐

warten.

In der Regel gilt, dass ein Verhalten gem. eines Parameters für einen Kandidaten umso selbstverständlicher ist, je höher der Wert

dieses Merkmals liegt. Je niedriger der Wert ist, desto mehr Einschränkungen wird es geben, desto schwerer wird sich ein Kandi‐

dat damit tun. Um die Werte etwas besser einschätzen zu können, sollten Sie die Interpretationshilfe sowie den Bericht „Persönli‐

che Arbeitsweise“ lesen.
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Kandidat :

_

Profil :

Executive Assistance (Mid Level)

Alter :

38

Geschlecht:

weiblich

Datum :

2017-11-07

Test-ID :

136310 1

Beurteilung
Das Matching-Diagramm bildet die Auswertungsgrundlage. 
Die einzelnen Ergebnis-Ausprägungen werden sowohl isoliert 
als auch in Relation zueinander betrachtet.
Über den Abgleich mit dem aktuellen oder angedachten 
beruflichen Rahmen wird auf dieser Basis erarbeitet,
• welche Vorteile bzw. Konsequenzen das individuelle 

Verhalten für die betrieblichen Abläufe hat,
• wo mögliche Ansatzpunkte für Veränderungen liegen.

Zusätzlich kann das Ergebnis um einen frei wählbaren und 
individuell anpassbaren Sollkorridor ergänzt werden.

Optional verfügbarer, 
variabler Sollkorridor, 
angepasst an die 
Anforderungen der 
Position  
und individuelle 
Besonderheiten
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Einsatzbereiche
Rekrutierungs-Analyse im Bewerbungsprozess
• Zielführende Auswahlgespräche durch den Referenz-Leitfaden, 

der Hinweise auf besondere relevante Themenfelder gibt
• Absicherung der finalen Auswahlentscheidung
• Schnellere Einarbeitung, gestützt durch Jobmatch.talent-

basiertes Onboarding

Mitarbeiter- und Führungskräfte-Entwicklung
• Individuelle Karriereplanung, zugeschnitten auf die Stärken  

und Talente der Mitarbeiter und (künftigen) Führungskräfte
• Vorbereitung und Begleitung von Trainings und Coachings, 

dadurch Effizienzsteigerungen in der Personalentwicklung
• Unterstützung des Teamaufbaus bzw. der Teamoptimierung, 

Begleitung von Change-Projekten, Einsatz im Konflikt-
Management und in Mediations-Prozessen



www.jobmatchtalent.de

Module I

Zusätzliche, den Ergebnisgraphen ergänzende 
und einzeln abrufbare Analyse-Module geben 
bei Bedarf auf einen Blick Aufschluss über
• die Motivationsfaktoren
• potentielle Stressauslöser
• das (zu erwartende) Führungsverhalten

JMT-Diagramm

Grundhaltung Handlungs-Parameter Interaktion

Arbeitsstruktur

A

Persönlicher

Antrieb

B

Stress-Index

C

Entscheidungs-‐

Charakter

D

Energieniveau

E

Antrieb

F

Aktionsrahmen

G

Toleranz

H

Soziales

Interesse

I

Kommunikation

J

Ergebnisindex

K

110

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

42 67 60 61 75 91 95 44 38 96 95

Planungs‐

fokus

34

Eigen‐

motivation

83

Selbstkontrolle

33

Durchdacht

25

Physische

Energie

69

Wettbewerbs‐

orientierung

98

Einfluss-

Sphäre

97

Geäußerte

Zustimmung

22

Rücksicht‐

nahme

52

Kommunika‐

tive Dominanz

102

Antwort‐

realismus

100

Detailfokus

56

Optimismus

81

Widerstands‐

kraft

81

Willensstärke

104

Psychische

Energie

81

Vision

89

Initiative Kraft

98

Innere

Zustimmung

66

Diplomatie

20

Kommunika‐

tivität

95

Selbstein‐

schätzung

80

Ordnungs‐

fokus

57

Gemüts‐

stabilität

41

Konzentration

71

Beharrlichkeit

60

Tempobedarf

83

Entwicklungs‐

motivation

100

Risikoneigung

75

Vertrauen in

Andere

88

Kontakt

knüpfend

80

Offenheit

82

Anpassung

37

Zeit:

00:50
M:

19
L:

42

Anleitung
Das Diagramm enthält Werte zu verschiedenen arbeitsbezogenen Ausprägungen. Der durchschnittliche Wert für Personen im Ar‐

beitsleben liegt je Merkmal bei 60, die Skala reicht von 10 bis 110. Der Durchschnitt kann jedoch für verschiedene Positionen vari‐

ieren.

Das JobMatchTalent-Diagramm gibt einen allgemeinen Überblick über die Arbeitsweise der Person und die von ihr zu erwarten‐

den Leistungen in den verschiedenen Bereichen. Es wäre jedoch unrealistisch, ein Ergebnis mit durchgängig hohen Werten zu er‐

warten.

In der Regel gilt, dass ein Verhalten gem. eines Parameters für einen Kandidaten umso selbstverständlicher ist, je höher der Wert

dieses Merkmals liegt. Je niedriger der Wert ist, desto mehr Einschränkungen wird es geben, desto schwerer wird sich ein Kandi‐

dat damit tun. Um die Werte etwas besser einschätzen zu können, sollten Sie die Interpretationshilfe sowie den Bericht „Persönli‐

che Arbeitsweise“ lesen.

Copyright © 1999-2018 JobMatch Sweden AB Bitte beachten Sie, dass der hinterlegte Referenz-Korridor lediglich einen Durchschnitt vergleichbarer Positionen abbildet. Das

individuelle Anforderungsprofil kann davon abweichen, entsprechend dient der Korridor nur als Orientierungshilfe.

Kandidat :

R

Profil :

Administrative Leadership; high level

Alter :

42

Geschlecht:

männlich

Datum :

2018-12-09

Test-ID :

151109 1

Motivationsprofil

Das Motivations-Profil zeigt auf, inwieweit bestimmte Faktoren bzw. Anforderungen einen motivierenden oder demotivie‐

renden Effekt haben. Das Profil zeigt dabei nicht, wie "gut" jemand einer Anforderung genügt, sondern lediglich, ob und wie

stark sie (de)motivierend wirkt.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Organisation und Struktur

Motivationslevel für Tätigkeiten, bei denen regelmäßig koordinierende oder

organisatorische Tätigkeiten mit hohen Anforderungen hinsichtlich des Aufbaus

erfolgreicher Methoden, Monitoring und Ordnung anfallen.

14

Präzision

Motivationslevel für Tätigkeiten, die Aufmerksamkeit für Details, Gründlichkeit

sowie die notwendige Zeit verlangen, Daten im Detail zu betrachten.

37

Visionen und Ziele

Der Parameter verdeutlicht, wie wichtig es für den Kandidaten ist, klare Ziele und

Zukunftsvisionen zu haben.

94

Improvisation

Motivationslevel für Aufgaben bzw. Jobs, die Improvisationstalent erfordern. Es

wird erwartet, eigene Ideen zu entwickeln und spontan Lösungsansätze zu

kreieren.

83

Arbeit im Team

Motivationslevel für Teamarbeit, Mitarbeit und regelmäßigen Kontakt mit Kollegen.
45

Ergebnisorientierung und Umgang mit Herausforderungen

Die Anforderungen hinsichtlich des erzielens von Ergebnissen bzw. der Erreichung

gesetzter Ziele sind hoch. Es werden aktive Beteiligung und Engagement erwartet,

um Ziele zu erreichen. Der Job ist herausfordernd und Ergebnisse haben deutliche

Priorität vor den weichen Faktoren.

81

Intelektuelle Herausforderung und Entwicklung

Motivationslevel für intelektuell anspruchsvolle Aufgaben, die auch die Aneignung

neuen bzw. zusätzlichen Wissens erfordern.

91

Veränderungen und Flexibilität

Motivationslevel bei Arbeit in einem Umfeld, das durch unvorhersehbare, spontane

Aufgabenvariationen gekennzeichnet ist und einen hohes Maß an Flexibilität und

Anpassungsfähigkeit erfordert.

84
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Motivationsfaktoren

Stressprofil

Das Profil zeigt unterschiedliche Stressfaktoren und ihre Ausprägung in Situationen, in denen Sie Stress empfinden. Ein Wert unter 50

zeigt eine abnehmende Stressbelastung von "mäßig" bis "unbedeutend". Liegt der Wert über 50, so deutet dies auf eine zunehmende

Belastung von "mäßig" in Richtung " signifikant" hin, die auf unterschiedliche Arten empfunden werden kann: denkbar sind z.B. negati‐

ve Auswirkungen auf Stimmungen und Emotionen in Form von Frustration, Unzufriedenheit, Irritation oder gefühlter Belästigung. Bis‐

weilen fühlen Sie den Stress womöglich nicht direkt, beonbachten aber Symptome wie Müdigkeit, Langeweile oder Resignation.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Administrative Aufgaben

Administrative Aufgaben, Dokumentation, Berichterstattung und monotone Routinearbeiten.

Aufgaben, bei denen Anforderungen an Ihre Geduld, Ihre Genauigkeit bei Details und Ihre

Fähigkeit, Ordnung und Struktur strikt aufrechtzuerhalten, gestellt werden.

65

Plötzliche große Veränderungen

Wenn Veränderungen erfolgen, ohne dass Sie sich ausreichend vorbereiten konnten, und kein

Spielraum vorhanden ist, um sich inhaltlich damit auseinander zu setzen.

14

Alleinarbeit

Eine Arbeitssituation, in der Sie häufig längere Zeit alleine arbeiten müssen und der Kontakt zu

anderen Personen während der Arbeitswoche begrenzt ist.

83

Langwierige Prozesse

Wenn es erforderlich ist, dass Sie unter längerer Zeit Schritt für Schritt mit Prozessen arbeiten

müssen, bevor Sie das Ziel erreichen. Aufgaben, die Geduld und Zeit erfordern und bei denen die

Ergebnisse Ihrer Bemühungen nicht schnell sichtbar sind.

62

Unklare Führung

Wenn Sie nicht wissen, was von Ihnen erwartet wird oder was erforderlich ist. Das Fehlen von

klaren Anleitungen, Verfahren und Richtlinien und von Verantwortlichen, die konsultiert werden

können oder mit denen man sich beraten kann.

10

Knappe Fristen

Aufgaben mit im Verhältnis zum Umfang der Aufgabe sehr kurzen Zeitvorgaben. Wenn es

erforderlich ist, dass Sie besonders schnell arbeiten müssen, um mitzuhalten und Sie gezwungen

sind, deshalb andere geplante Angelegenheiten aufzuschieben.

10

Begrenzter Handlungsspielraum

Wenn Sie keine Möglichkeit haben, in Ihrem Verantwortungsbereich eigene Initiativen zu

ergreifen, oder wenn es Ihnen nicht möglich ist, Ihre Aufgaben ohne vorherige Abstimmung mit

oder Berichterstattung an Vorgesetzte zu erledigen.

99

Arbeit außerhalb der Komfortzone

Aufgaben oder Situationen, mit denen Sie nicht vertraut sind, die Ihre Risikofreudigkeit

übersteigen, und dazu führen, dass Sie sich in irgendeiner Weise unsicher oder unwohl fühlen.

10
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Stressfaktoren

Führungsansatz

Das Profil vermittelt einen Überblick über den Führungs-Stil, den der Kandidat pflegen wird, wenn er in einer Führungsrolle

ist. Das Ergebnis ist für die Rekrutierung und die Personalentwicklung hilfreich, um besser beurteilen zu können, ob und

inwieweit der Führungsansatz des Kandidaten mit den Vorstellungen des Unternehmens übereinstimmt.

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Administrativ

Fokus auf dem Aufbau und der Führung effektiver organisatorischer Strukturen und

Routinen, Konzentration auf Führungsstruktur und organisatorischer Stabilität.

10

Strategisch

Plant strategisch, analysiert alle für einen Plan/ein Projekt relevanten Aspekte

vorab. Überführt das Geschäft in eine langfristige strategische Planung.

47

Unterstützend

Vermittelt Zuversicht und gibt Kollegen ein sicheres Gefühl. Ist fürsorglich,

kümmert sich um das Wohlergehen der Kollegen und nimmt sich Zeit, zuzuhören

und sie zu unterstützen.

48

Innitiativ und innovativ

Baut das Unternehmen mit neuen Ansätzen auf, bevorzugt neues denken, nicht

den Erhalt existierender Funktionsweisen. Focus auf Innovation/Start-up neuer

Projekte.

79

Treibend und ergebnisorientiert

Initiiert Projekte/Aktivitäten, treibt sie voran und zielt dabei auf Ergebnisse. Spornt

andere an und agiert als treibende Kraft unterschiedlichster Prozesse.

99

Fordernd

Fordert die Mitarbeiter. Priorisiert dabei Ergebnisse gegenüber Beziehungen oder

einem guten Betriebsklima.

92

Beziehungsorientiert

Kümmert sich um die individuellen Ziele und die Entwicklung der Kollegen. Schafft

die Voraussetzungen für ein positives Klima der Zusammenarbeit und eine gute

Kommunikation.

52

Autoritär

Ist bzgl. der eigenen Entscheidungen sehr prinzipientreu und erwartet Gehorsam,

keine Diskussionen.

32
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Führungsstil
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Referenz-Leitfaden

Richtlinien

In welchem Maß fokussiert der Kandidat auf die sozialen Aspekte am Arbeitsplatz bzw. mit Kunden? Mehr

oder weniger als angemessen?

Ist er ein Kandidat, dessen Maß an Offenheit hinsichtlich seiner Gedanken und Meinungen zu uns passt?

Was ist in normalen Arbeitssituationen charakteristisch für den Kandidaten? Passt seine Herangehenswei‐

se zu uns?

Kommuniziert der Kandidat in einer Art und Weise, die zu dem Job passt?

Referenz-Fragen

1. Wie verhält er sich im beruflichen Kontext, wenn es um soziale Kontakte geht? Ist er gesellig oder bevorzugt

er es, für sich zu bleiben?

2. Wo würde man ihn auf einer Skala einordnen, die von "introvertiert" bis "extrovertiert" reicht?

3. Sofern die Position bisweilen eine kritische Sicht erfordert, wie stehen die Chancen, dass er Dinge klar an‐

spricht, die nicht richtig sind?

4. Wie geht er damit um, wenn aktuelle Punkte in Frage gestellt werden? Ist er in der Lage, falls notwendig

auch eine unpopuläre Position klar zu vertreten?

5. Es deutet einiges darauf hin, dass er anderen gegenüber sehr einfühlsam und hilfsbereit auftritt. Tendiert er

womöglich dazu, sich selbst zu stark zurückzunehmen?

6. Wie gut ist er darin, Ergebnissen gegenüber guten Beziehungen den Vorrang zu geben, wenn die Situation es

erfordert?

7. Welchen Eindruck vermittelt der Kandidat hinsichtlich seiner Fähigkeit, sich mit Blick auf die Position ausrei‐

chend sicher und selbstbewusst zu artikulieren?

8. Wie drückt er sich aus? Eckt er öfters mit seiner direkten Art an?
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Zusammenarbeit und Kommunikation

Module II
Das Team-Diagramm ermöglicht den Abgleich unter-
schiedlicher Profile auf einen Blick. So können bspw. 
Vorgesetzte/r und Mitarbeiter, aber auch Gruppen oder 
Abteilungen von bis zu 10 Akteuren im direkten Vergleich 
betrachtet werden

Der Referenz-Leitfaden gibt Hinweise auf sensible Bereiche 
und vermittelt Vorschläge für konkrete Fragestellungen 
hinsichtlich der Punkte, die im persönlichen Gespräch mit 
dem Teilnehmer (noch einmal) angesprochen werden sollten 

Team-Diagramm

Grundhaltung Handlungs-Parameter Interaktion

Arbeitsstruktur

A

Persönlicher An‐

trieb

B

Stress-Index

C

Entscheidungs-‐

Charakter

D

Energieniveau

E

Antrieb
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G

Toleranz

H

Soziales Interes‐
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I

Kommunikation

J

Ergebnisindex

K

110

100

90

80

70

60

50

40
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10
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Selbstkontrolle
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ergie

38–86

Wettbewerbs‐

orientierung
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Einfluss-Sphä‐
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37–70

Geäußerte Zu‐

stimmung

26–99

Rücksicht‐

nahme

20–60

Kommunika‐

tive Dominanz

37–100

Antwort‐

realismus

43–108

Detailfokus

42–110

Optimismus

47–93

Widerstands‐

kraft

38–70

Willensstärke

42–97

Psychische En‐

ergie

66–86

Vision

34–110

Initiative Kraft

43–80

Innere Zustim‐

mung

26–86

Diplomatie

23–95

Kommunika‐

tivität

16–110

Selbstein‐

schätzung

33–97

Ordnungs‐

fokus

87–110

Gemüts‐

stabilität

32–99

Konzentration

25–88

Beharrlichkeit

41–93
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Entwicklungs‐

motivation

80–100

Risikoneigung

52–95

Vertrauen in

Andere

10–94

Kontakt knüp‐
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44–93

Offenheit

53–100

Anpassung

38–82

PH NL BK KS
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Profil :

No Profile

Projekt :

Example-German

Referenz-Leitfaden

Richtlinien

Wie reagiert der Kandidat, wenn er nicht ständig in Themen eingebunden ist, die er interessant findet?

Der Kandidat vermittelt den Eindruck, bisweilen u.U. proaktiver und initiativer agieren zu wollen, als der Job

es erlaubt. Welche negativen Folgen könnte das haben?

Der Kandidat scheut sich offensichtlich nicht, gelegentliche Risiken einzugehen. Es sollte hinterfragt und si‐

chergestellt werden, dass er diesbezüglich nicht zu weit geht.

Referenz-Fragen

1. Inwieweit macht es ihn unruhig oder langweilt ihn, wenn die aktuelle Aufgabe bzw. Arbeit ihn nicht wirklich

fordert?

2. Was passiert, wenn er nicht kontinuierlich gefordert wird?

3. Wie käme er in einem Job zurecht, in dem er eher Aufgaben ausführen muss, statt initiativ sein zu können

und eigenständige Ideen zu formulieren?

4. Er scheint ein hohes Tempo gehen zu wollen; führt das bei ihm evtl. zu Hektik und macht er unnötige Fehler?
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Energie und Einsatzbereitschaft

Referenz-Leitfaden

Richtlinien

Das Ergebnis zeigt, dass der Kandidat Dinge bisweilen nicht in dem Maße durchdenkt und reflektiert, wie es

für die Position erforderlich ist. Es sollte geklärt werden, inwieweit frührere Entscheidungen sich als langfris‐

tig richtig erwiesen haben.

Er scheint recht gut für Dinge einzustehen. Sofern Willensstärke wichtig für den Job ist, sollte hinterfragt

werden, inwieweit er für sein Team kämpft und ob er andere effektiv überzeugen kann.

Referenz-Fragen

1. Hat er Entscheidungen getroffen, bei denen im Nachhinein offensichtlich ist, dass sie nicht richtig durch‐

dacht waren? Wenn ja, hatte das ernsthafte Folgen?

2. Der Kandidat ist offensichtlich recht willensstark. Hat er manchmal womöglich die Tendenz, anderen gegen‐

über zu rücksichtslos zu agieren?

Richtlinien

Er wirkt sehr ehrgeizig und bereit, auf gesetzte Ziele hinzuarbeiten. Dennoch sollte noch einmal hinterfragt

werden, ob er sich durch Herausforderungen und Vorgaben ausreichend motiviert fühlt.

Der Kandidat ist es scheinbar gewöhnt, auf gehobenem Level Einfluss auszuüben. Entsprechend sollte si‐

chergestellt werden, dass die zur Diskussion stehende Position seinen Erwartungen zur Übernahme von

Verantwortung entspricht.

Referenz-Fragen

1. Wie könnte man seinen Arbeitseifer und seine Leistungsbereitschaft beschreiben?

2. Wie wichtig ist es ihm, im Job die Möglichkeit zu haben, sich weiter zu entwickeln?

3. Wie lassen sich seine Ambitionen beschreiben, wie ehrgeizig ist er?

4. Er scheint es gewohnt zu sein, Einfluss auszuüben und Verantwortung zu übernehmen. War dies auch auf

seiner letzten Position so? Zu welchen Ergebnissen hat das geführt?
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Entscheidungs-Parameter

Motivation und Antrieb

Referenz-Leitfaden

Richtlinien

Der Kandidat scheint dazu zu tendieren, von Zeit zu Zeit unter Stress zu geraten. Wie äußert sich das?

Der Kandidat tendiert dazu, sich um mögliche eigene Fehler und die ihnen folgende Kritik ernsthaft Sorgen

zu machen. Es sollte hinterfragt werden, wie dies seine Arbeit und sein Stressverhalten beeinflusst.

Referenz-Fragen

1. Ist der Kandidat in der Lage, auch unter einem gewissen Druck professionell zu reagieren? Falls nicht, wie

verhält er sich unter Druck?

2. Macht der Kandidat grundsätzlich Tempo und reagiert genervt, wenn die Dinge nicht so schnell vorangehen,

wie er es gerne hätte?

3. Macht er so viel Tempo, dass dies die Arbeitsergebnisse der Menschen in seinem Umfeld negativ beein‐

flusst? Wenn ja, auf welche Art und Weise?

4. Hat er die Tendenz, so hektisch zu werden, dass es ihm schwerfällt, systematisch zu arbeiten, wenn es erfor‐

derlich ist?

5. Inwieweit stresst ihn Kritik oder negatives Feedback? Wie kommt das zum Ausdruck? Wie geht man mit ihm

in solchen Situationen am besten um?

6. Kann er anderen auch einmal die Führung überlassen, ohne dass es ihn frustriert oder stresst?

7. Sofern der Kandidat bisweilen in schlechter Stimmung ist, wie kommt das zum Ausdruck?
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Stress-Index

Referenz-Leitfaden

Der Referenz-Leitfaden vermittelt, worauf Sie bei möglichen Fragen an den Kandidaten und ggf. auch vorherige

Arbeitgeber achten sollten. Dazu finden Sie Hinweise und Referenz-Fragen. Die Hinweise zeigen, welche Berei‐

che wichtig sind, an Beispielen sehen Sie, welche konkreten Fragen Sie dazu stellen können. Die Mehrzahl der

Fragen bezieht sich auf das konkrete JobMatchTalent-Profil in Relation zum hinterlegten Sollkorridor. Hinter‐

fragt werden Themen, bei denen das Ergebnis von der Referenz abweicht; sichtbare Stärken können zusätzlich

verifziert werden. Verwenden Sie den Referenz-Leitfaden als Inspiration und nutzen Sie die Bereiche, die für

den jeweiligen Kandidaten relevant sind. Das gilt gleichermaßen in der Rekrutierung wie in der PE.

Richtlinien

Es sieht so aus, als sei der Kandidat flexibel und passe sich neuen Situationen gut an. Deshalb sollte hinter‐

fragt werden, ob er sich gut genug vorbereitet und auch nach festgelegten Plänen arbeitet.

Finden Se heraus, ob er für die Position ausrechend präzise arbeitet und welche Arten von Fehlern er ggf.

macht.

Hinterfragen Sie das Bedüfnis des Kandidaten nach Ordnung und administrativen Routinen, um zu klären,

inwieweit er diesbezüglich den Anforderungen der Position genügt.

Referenz-Fragen

1. Wie anspruchsvoll waren die Anforderungen hinsichtlich Planung und Vorbereitung und inwieweit war der

Kandidat in der Lage, den Erfordernissen zu genügen?

2. Kommt es vor, dass der Kandidat Dinge bis zur letzten Minute aufschiebt oder zu spät kommt?

3. Wenn der Kandidat manchmal Fehler macht, welche Art von Fehler wäre dies am ehesten?

4. Ist der Kandidat in der Lage, eine Aufgabe in ihrer Gesamtheit zu sehen und dennoch gründlich zu agieren

und in die Details einzutauchen, wenn es erforderlich ist?

5. Was lässt sich über den Ordnungssinn des Kandidaten und seine Fähigkeit sagen, administrativen Routinen

zu folgen?
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Arbeitsstruktur
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Vorteile I
1. Kompakte Durchführung, Zeitbedarf: ca. 25 bis 45 

Minuten, Auswertungsgespräche kurzfristig 
terminierbar

2. Objektives Verfahren, subjektive Einflüsse sind 
ausgeschlossen

3. Präzise situations- bzw. zielbezogene Aussagen, 
kandidatenindividuelle Bewertung und Gewichtung 
aller relevanten Parameter
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Vorteile II
  

4. Skalierbare Auswertungstiefe: Besprechung positions-
relevanter Eckpunkte im Zuge einer Rekrutierung, 
Tiefenanalyse im Rahmen der Personalentwicklung

5. Praxisbezug und allgemeine Verständlichkeit, keine 
Einarbeitung in die Methodik erforderlich. Konsequente 
Darstellung einzelner Ausprägungen hinsichtlich ihrer 
unmittelbaren Relevanz für den Arbeitsalltag 

6. Effizientes Verfahren; Reduzierung der notwendigen 
Interviews, Erleichterung der Einarbeitung, Prozessunter-
stützung in der Personalentwicklung, Kostenvorteile auf 
mehreren Ebenen
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