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1. Ihre Teamrollen

Flexibel

C\—eative PersOn

Extern (Markt) Intern (Team)

Strukturiert

Ihre Teamrollen:
-Moderator-Monitor-
-Allrounder-
-Innovator-Creative Person-
-Coach-
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2. Unternehmerisches Potential und soziale Kompetenz

2.1 Unternehmerisches Potential | mihr Team-Ergebnis _® Durchschnitt

Leistungsmotivstarke
Internale Kontrolliberzeugung
Emotionale Stabilitat
Problemldseorientierung
Ungewissheitstoleranz

Optimale Risikoneigung

Unternehmerisches

Gesamtpotential
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Ihr unternehmerisches Teampotential: 32,75 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerlnnen: 33,2 Punkte

| B |hr Team-Ergebnis B Durchschnitt

2.2 Soziale Kompetenz

Extraversion
Durchsetzungsfahigkeit
Offenheit

Konfliktmanagement

o
=
N
w
N
(€]

Soziale

Gesamtkompetenz
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Ihre soziale Teamkompetenz: 4,15 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,7 Punkte



3. Bedeutung der Teamrolle

Die Giite eines Teams ist ein wichtiger Faktor, der zum Erfolg eines Arbeitsteams wesentlich beitragt. Auch die
Struktur eines Teams ist fir dessen Erfolg entscheidend. Haufig wird davon ausgegangen, dass die Gleichheit
der Teammitglieder eine ausschlaggebende Strukturkomponente zur Vertraglichkeit und zum Erfolg des
Teams darstellt. Jedoch hat sich erwiesen, dass hierbei zu differenzieren ist. Wéahrend Ziele und Werte der
einzelnen Teammitglieder eine grundlegende Ahnlichkeit besitzen sollten, um ein Streben in die gleiche
Richtung zu fordern, verhalt es sich bei der Teamstruktur anders. Hier ist die Heterogenitat der Rollen
einzelner Teammitglieder entscheidend. Dies liegt an der Funktion unterschiedlicher Rollen in einem Team. So
stellen Teams soziale Systeme dar, welche durch die unterschiedlichen Rollen ihrer Teammitglieder stabilisiert
werden. Jede Rolle umfasst spezifische Verhaltensweisen, die zur Erflillung der vielfaltigen
Arbeitsanforderungen in einer einzigartigen Weise wichtig sind. Demnach sollte bei der Zusammenstellung
eines neuen bzw. der Ausrichtung eines bestehenden Teams darauf geachtet werden, dass eine
groRtmaogliche Heterogenitat bei der Rollenverteilung gegeben ist, damit alle strategischen Positionen besetzt
sind und sich die einzelnen Teammitglieder bestméglich ergédnzen. Nimmt jedes Teammitglied eine &hnliche
oder gar gleiche Rolle im Team ein, wie z.B. die Rolle des Coachs, werden wichtige Bereiche, wie z.B. die
Rolle des Managers, nicht ausreichend ausgefillt. Es ist selten der Fall, dass eine Person alle relevanten
Rollenanforderungen gleichzeitig erfullt.

Unabhéngig von der Verteilung der Rollen ist es zudem wichtig, dass sich jedes Teammitglied Uber die
Kompetenzen der anderen Teammitglieder bewusst wird, um einerseits Kompetenzstreitigkeiten zu vermeiden
und andererseits den geeigneten Aufgabenbereich fir jedes Teammitglied préazise zu identifizieren.

Das hier angewandte Testverfahren ermdglicht die Identifikation der jeweiligen Teamrollen. Hierzu wurden
acht relevante Teamrollen identifiziert, welche sich in einem Teamrollenkreis gleichmafig verteilen. Diese
Verteilung der Teamrollen innerhalb des Kreises richtet sich grundlegend an zwei Achsen aus. Diese Achsen
unterteilen den Kreis in vier Basis-Segmente und weisen jeweils gegensatzliche Pole auf. Entlang der
horizontalen Achse wird zwischen markt- und teamorientierten Ausrichtungen differenziert. Auf dieser Linie
lassen sich einerseits Teamrollen erkennen, welche vor allem an Gegebenheiten auf3erhalb des Teams
ausgerichtet sind, wie z.B. den Trendentwicklungen am Markt. Andererseits lassen sich auf der
teamorientierten Seite Rollen identifizieren, welche einen starken Fokus auf das innere soziale Geflige eines
Teams legen, wie z.B. die Teaminteraktion. Auf der vertikalen Achse hingegen unterscheiden sich die
Teamrollen anhand der Differenzierung von Flexibilitdt und Regelorientierung. So kénnen einerseits Rollen
definiert werden, welche flexibel sind und z.B. ein hohes kreatives Potenzial mit sich bringen. Auf der anderen
Seite dieser Achse befinden sich regelorientierte Teamrollen, welche z.B. Wert auf feste Strukturen und Plane
legen.

Anhand der Angaben des Teams konnte die Verteilung im Teamrollenkreis ermittelt werden. Im Folgenden
wird dieses Ergebnis dargestellt und analysiert.

3.1 Teamkonstellation

Verschiedene Teamrollen vereinen sich in einem Team und stérken es in seiner Leistung, wenn die Rollen
entsprechend verteilt sind. Hierbei ist zu betonen, dass nicht eine volle Abdeckung der hier dargestellten acht
Rollen das angestrebte Ziel darstellt. Vielmehr ist es die ausgewogene Konstellation der einzelnen Teamrollen
innerhalb des Kreises, welche ein gutes Team ausmachen. Nachfolgend soll nun die Konstellation des Teams
betrachtet werden. Hierzu erfolgt eine grafische Darstellung sowie die Beschreibung der Eigenschaften der
relevanten Rollen und damit eine Analyse der Konstellation, anhand derer Entwicklungsempfehlungen fur
dieses Team abgeleitet werden.



3.1.1 lhre Teamkonstellation

Flexibel

C\-ea\ive PersOn

Extern (Markt) Intern (Team)

Strukturiert

Um allen Anforderungen einer Zusammenarbeit im Team gerecht zu werden, ist es von Vorteil, wenn innerhalb
Ihres Teams eine ausgewogene Verteilung der Rollen entsteht. Diese erfordert nicht, dass jedes Mitglied Ihres
Teams alle Rollen abdecken muss - vielmehr, dass die Teammitglieder durch lhre unterschiedlichen Rollen
und die damit einhergehenden Fahigkeiten und Verhaltensmerkmale in der Lage sind, die an sie gestellten
Anforderungen zu erfilllen. Demnach sollten die Rollen der Teammitglieder in ausreichendem Abstand im
Kreis gelegen sein, um maoglichst viele Kompetenzbereiche auszuftillen.

In Ihrem Team befindet sich ein Allrounder. Diese Rolle vereint die Starken aller Teamrollen in sich und fullt
somit ein weniger spezialisiertes, daflir breiteres Kompetenzspektrum aus. Oft erledigen Allrounder mehrere
Aufgaben im Team, oder sind Aufgabenbereichen nicht klar zugeteilt. Dies kann zu Uberschneidungen der
Kompetenzbereiche von Teammitgliedern fihren und Prozessverluste zur Folge haben, da manche Aufgaben
doppelt bearbeitet werden und somit Zeit und Arbeitsaufwand verschenkt werden. Unklare
Kompetenzverteilungen durch fehlende Koordination bergen zudem Konfliktpotential in sich, da es leichter zu
Missverstandnissen kommen kann. Allrounder sind jedoch besser als andere in der Lage, sich hin zu weniger
besetzten Kompetenzbereichen des Teams zu spezialisieren — diese Chance sollten Sie fur lhr Team nutzen.

Insgesamt ist zu erkennen, dass sich die Mitglieder lhres Teams in ihrer Rollenfunktion hinreichend
voneinander unterscheiden. Es gib jedoch auch Ahnlichkeiten bei den Teamrollen, was zur Ubernahme
ahnlicher Aufgaben fuihren kann. Dies kann einen einseitigen Aktions- und Interaktionsbereich zur Folge
haben. Da ein mdoglichst breites Spektrum verschiedener Rollen mit vielfaltigen Aufgabenbereichen die
optimale Grundlage fir eine hohe Arbeitseffizienz darstellt, sollten die sich &hnelnden Mitglieder lhres Teams
gemeinsam Uberlegen, welche bisher wahrscheinlich eher vernachléassigten Aufgaben von welchem
Teammitglied Ubernommen werden kdnnen. Indem Ihr Team auch mithilfe der personlichen
Individualgutachten tber die Verteilung der Einzelergebnisse spricht, kdnnen zudem Kompetenzen aufgedeckt
werden, die diese Mitglieder fur die Ubernahme einer anderen Rolle qualifizieren. Ahnliche Teammitglieder
entfernen sich somit auf dem Teamrollenkreis voneinander und decken mehr unterschiedliche Rollen ab.
Durch die daraus entstehende Konstellation lhres Teams konnen Sie Ihre spezifischen Fahigkeiten aufspalten
und noch effizienter und nutzenbringender einsetzen.
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4. Bedeutung des unternehmerischen Potenzials

Das unternehmerische Potenzial ist fir ein Team entscheidend, um unternehmerischen Fortschritt zu
gewahrleisten und das Team zum Erfolg zu fuhren. Zwar braucht ein Team immer breit aufgestellte
Fachkompetenzen, um die Arbeitsaufgabe zu erfillen, jedoch muss diese auch wirtschaftlich effektiv
umgesetzt werden.

Es bedarf mdglichst hoher unternehmerischer Kompetenz, die die Mitglieder eines Teams beféahigt,
marktorientierte, 6konomisch-kalkulierte und unternehmensadaquate Entscheidungen zu treffen, Strategien
festzulegen und das Unternehmen in eine geeignete Richtung zu lenken. Diese unternehmerischen Merkmale
sollten sich mdglichst gleichmaRig Uber das Team verteilen, um zu starke Differenzen innerhalb des Teams zu
vermeiden und eine gleichberechtigte Interaktion zwischen den Teammitgliedern zu ermdglichen.

Die unternehmerisch-relevanten Merkmale werden Uber das sechsstufige Spektrum des Fragebogens zur
Feststellung der unternehmerischen Kompetenz erfasst. Sie erlauben in einer Ubersicht die Analyse des
unternehmerischen Potenzials eines Teams.

Die sechs Merkmale umfassen:

- Leistungsmotivstarke

- Internale Kontrolliberzeugung
- Emotionale Stabilitat

- Problemléseorientierung

- Ungewissheitstoleranz

- Optimale Risikoneigung

Mittels lhrer Angaben wurden lhre teambezogenen Merkmalauspragungen fur die folgende Darstellung
identifiziert. Sie beinhaltet zudem das resultierende unternehmerische Gesamtpotenzial lhres Teams.

4.1 Das unternehmerische Potential

4.1.1 Leistungsmotivstarke

Die Leistungsmotivstarke eines Teams bezeichnet die kollektive Bereitschaft und Fahigkeit, herausfordernde
Arbeitsaufgaben mit hohem Engagement zu bearbeiten und erfolgreich umzusetzen. Demnach ist die
Leistungsmotivstarke die (Willens-)Kraft, welche die einzelnen Teammitglieder zu auRRergewdhnlichen
Leistungen und zur Bearbeitung von herausfordernden Aufgaben anspornt. Durch diese Motivation ist das
Team auch nach Enttauschungen bereit, weiterzuarbeiten. Auch hier gilt: Je hoher die teaminterne
Leistungsmotivation ist, desto eher werden Arbeitsprozesse angegangen und Intentionen erfolgsbringend
umgesetzt.
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B |hr Ergebnis W Durchschnitt

Leistungsmotivstarke im Team: 4,5 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerlnnen: 5 Punkte

Ihr Team weist eine mittelstarke Leistungsmotivstarke auf. Dies ist sowohl auf individueller als auch auf
kollektiver Ebene ein Indikator dafir, dass lhre Leistungsmotivstarke themenspezifisch und aufgabenabhéngig
angelegt ist. So bevorzugen die Mitglieder Ihres Teams unterschiedliche Aufgaben, welche Sie zielorientiert
und engagiert bearbeiten. Jedoch gibt es Aufgabenbereiche, welche Ihnen nicht zusagen und an die Sie
folglich mit geringerer Leistungsmotivation herantreten. In Abhéngigkeit von der Art und Anzahl der
bevorzugten Aufgaben des jeweiligen Teammitglieds und der Hohe der Uberschneidung dieser Aufgaben
gegenltber den nicht-praferierten Aufgaben innerhalb des Teams, lasst sich erst die tatsachliche
Leistungsmotivstarke lhres Teams identifizieren. Hierflr sollten Sie sich zunadchst diese unterschiedlichen
Aufgaben der Mitglieder Ihres Teams vor Augen flihren und abwagen, welchen Einfluss die Vernachlassigung
bestimmter Bereiche auf den Erfolg lhres Projektes hat. Mit Hilfe dieser Erkenntnis Uber die Spezifikation lhrer
individuellen und kollektiven Leistungsmotivstarke kdonnen Sie, wenn notwendig, spezifische Schritte zur
Weiterentwicklung einleiten.

4.1.2 Internale Kontrolliberzeugung

Die internale Kontrolliberzeugung beschreibt die Neigung des Einzelnen, sich als Initiator/in oder "Macher/in"
zu erleben und daraus unternehmerisches Selbstvertrauen abzuleiten. Im Rahmen eines Arbeitsteams fordert
diese Fahigkeit die selbstbewusste Annahme und Auseinandersetzung mit komplexen Thematiken. Je héher
die internale Kontrolliberzeugung, desto starker das Selbstvertrauen eines Teams, die gestellten
Herausforderungen anzunehmen und Uberzeugt zu sein, diese zu bewaltigen und das jeweilige Projekt zum
Erfolg fuhren zu kénnen.
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W [hr Ergebnis W Durchschnitt

Internale Kontrolliberzeugung im Team: 6 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 5,8 Punkte

Die internale Kontrolliberzeugung lhres Teams ist im Gruppendurchschnitt mittelstark ausgepragt. Das
bedeutet, dass die meisten Mitglieder lhres Teams kein gefestigtes unternehmerisches Selbstvertrauen
besitzen und noch Unsicherheiten im Umgang mit bestimmten Aufgaben empfinden. Es lasst sich jedoch ein
gutes Fundament fur unternehmerisches Selbstbewusstsein und innovatives Handeln erkennen. Erste Ansatze
zeigen Sie durch das unterschiedliche Ausmal der internalen Kontrolliiberzeugung der Mitglieder lhres
Teams; es empfiehlt sich fur Ihr Team Uber die Verteilung der Einzelergebnisse mittels lhrer individuellen
Gesamtgutachten zu sprechen. Des Weiteren kann das Training der internalen Kontrolliberzeugung bereits
durch die bewusste Ubernahme von alltaglichen Aufgaben erfolgen. Diese sollten von Ihrem Team selbsténdig
bearbeitet werden und konnen dann bei erfolgreichem Abschluss zweifelsfrei |hren Kompetenzen und
Fahigkeiten zugeschrieben werden. Daraus entwickelt Ihr Team allmahlich eine starkere internale
Kontrolliberzeugung und somit ein hdheres individuelles und kollektives Selbstbewusstsein, das zuséatzlich
durch spezifisches Coaching unterstitzt werden kann.



4.1.3 Emotionale Stabilitat

Das Merkmal der emotionalen Stabilitat beschreibt die Art und Intensitdt emotionaler Reaktionen, wenn
Personen mit unangenehmen Vorkommnissen oder Ereignissen konfrontiert werden. Emotional stabile
Personen Uberwinden Frustrationen schneller als emotional instabile Personen. Zudem tragt die emotionale
Stabilitat dazu bei, dass Personen in kritischen Geschéftssituationen nicht den Kopf verlieren. Innerhalb eines
Teams sollte eine grundlegende emotionale Stabilitat vorhanden sein, damit sich die Teammitglieder in
schwierigen Phasen gegenseitig unterstiitzen kénnen.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

M |hr Ergebnis W Durchschnitt

Emotionale Stabilitat im Team: 6,5 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 5,1 Punkte

Die emotionale Stabilitat lhres Teams ist hoch ausgepragt. Es ist lhnen gemein, dass Sie durch auftretende
Schwierigkeiten oder Misserfolge nur zu einem geringen Grad negativ beeinflusst werden. Sie nehmen solche
Ereignisse sachlich-konstruktiv auf und werden lediglich kurzfristig emotional bertihrt. Die einzelnen Mitglieder
Ihres Teams konnen Emotionen und Geflhle gut kontrollieren, sodass Ihre Arbeit nicht von
Gefuhlsausbriichen beeinflusst wird und Sie sich trotz z.B. auftretenden Stresses konzentrieren und fokussiert
arbeiten kénnen. Sowohl auf einer individuellen Ebene, aber vor allem innerhalb des Teams sollten Sie darauf
achten, dass Sie lhre Emotionalitéat nicht zu sehr unterdriicken und sich als Teammitglieder nur noch auf einer
sachlichen Ebene begegnen. Ziel ist es, sowohl individuell als auch teambezogen, die bestmogliche
Arbeitsfahigkeit zu erreichen, nicht aber Gefiuihle komplett zu unterdriicken, da dies langfristig zu Problemen
fuhren kann.

4.1.4 Problemldseorientierung

Die Fahigkeit der Problemldseorientierung fuhrt dazu, dass Teammitglieder Aufgaben und Anforderungen des
Berufslebens als Problemstellungen auffassen, die prinzipiell analytisch und rational gelést werden kénnen.
Diese Fahigkeit ist sowohl fur die einzelnen Teammitglieder als auch fiir den Erfolg des ganzen Teams
entscheidend, da diese Kompetenz dazu beféahigt, mit komplexen Arbeitsanforderungen umgehen zu kénnen
und geeignete LOsungsstrategien zu entwickeln. Ein stabiles Minimum an Problemldseorientierung sollte in
jedem Team gegeben sein, um die gestellten Anforderungen und vor allem "Nicht-Routine-Aufgaben”
analytisch angehen und professionell bewaltigen zu kénnen.
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M [hr Ergebnis W Durchschnitt

Problemléseorientierung im Team: 5,25 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 4,7 Punkte



Die Problemldseorientierung Ihres Teams ist mittelstark ausgepragt. Ihr Team ist tendenziell gehemmt sich mit
komplexen, unkonventionellen Situationen und Aufgaben angemessen auseinanderzusetzten. Auf einer
individuellen Ebene gehen Sie mit auftretenden Problemen gelegentlich ungeduldig um und nehmen sich
wenig Zeit, Informationen zur Problemlésung zu generieren und anhand von untermauernden Daten L6sungen
zu entwickeln. Dies wirkt sich auf das Verhalten des Teams aus. Innerhalb des Teams sollten Sie durch die
Forderung von teamintern angewandten Strategien versuchen lhre Problemlésekompetenz zu erhéhen.
Versuchen Sie, sich als Team vermehrt unkonventionellen Aufgaben und Situationen zu stellen.

4.1.5 Ungewissheitstoleranz

Kennzeichnend fir das Merkmal der Ungewissheitstoleranz ist, dass Teammitglieder erfolgreich mit
unstrukturierten, offenen und wenig reglementierten Situationen oder Aufgaben umgehen kdnnen. Dies ist fir
den Arbeitskontext wichtig, da bei komplexen Arbeitsaufgaben haufig von bewahrten Handlungsstrategien
abgewichen und neue kreative Ansétze entwickelt werden mussen. Demnach sollte die Ungewissheitstoleranz
im Team madglichst hoch ausgepréagt sein, um einen selbstbewussten Umgang mit neuen Aufgaben zu fordern.
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W |hr Ergebnis W Durchschnitt

Ungewissheitstoleranz im Team: 4 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerlnnen: 4,4 Punkte

Ihr Team weist eine mittelstarke Ungewissheitstoleranz auf. In bestimmten Situationen verstehen die
Mitglieder Ihres Teams es, selbstbewusst mit unsicheren oder unstrukturierten Situationen oder Aufgaben
umzugehen. Jedoch legen Sie durchaus auch Vermeidungsverhalten an den Tag und versuchen, Unsicherheit
aus dem Weg zu gehen. Im Zuge jeder Unternehmensgrindung ist jedoch eine gewisse Form von
Unsicherheit gegeben und es wird immer wieder notwendig sein, sich an unstrukturierte Aufgaben zu wagen,
Losungswege zu identifizieren und mit der gegebenen Unsicherheit umzugehen. Im Vergleich zu
Einzelgriindungen besitzen Sie den Vorteil des Rickhalts eines Teams, um Unsicherheiten besser abfangen
zu kdnnen. Zudem weisen Ihre Teammitglieder bereits eine solide Ungewissheitstoleranz auf. Folglich sollten
Sie diese Vorteile nutzen und Lodsungswege, wie beispielsweise die Entwicklung von bestimmten
Umgangsregeln, identifizieren, um lhre noch bestehende Unsicherheit abzubauen und neues
Selbstbewusstsein als Team zu schopfen.

4.1.6 Optimale Risikoneigung

Eine optimale Risikoneigung beschreibt die individuelle und/oder kollektive Praferenz, in
Entscheidungssituationen solche Alternativen zu wéahlen, welche weder ein zu hohes Risiko besitzen und mit
kleiner Wahrscheinlichkeit zum sehr groRen Erfolg fihren, noch ein zu geringes Risiko besitzen und einen
zwar sicheren, aber geringen Erfolg versprechen. Fur ein Team ist es entscheidend, dass insgesamt eine
optimale, d.h. ausgewogene Risikoneigung besteht, die den Mitgliedern hilft, Risiken als kalkulierbar
einzuschatzen.
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B |hr Ergebnis B Durchschnitt

Optimale Risikoneigung im Team: 4,75 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 5,4 Punkte

Im Durchschnitt besitzt ihr Team ein rationales Entscheidungsverhalten, jedoch neigen einige Mitglieder Ihres
Teams gelegentlich zu indifferenten Verhaltensmustern. Abhéngig von der Situation entwickeln Sie in
manchen Bereichen zu starke Sicherheitsbedenken und gehen damit ein zu geringes Risiko ein. In
Situationen, die lhnen vertraut sind oder vertraut erscheinen, neigen Sie gelegentlich dazu, zu hohe Risiken
einzugehen, was u.U. zu nachteiligen Situationen filhren kann. Mittels dieser Kenntnis koénnen Sie die
jeweiligen Extreme der Risikoneigung abbauen. Dadurch kann im Team eine optimale Risikoneigung
entwickelt werden, die Ihnen dabei hilft, der Situation angemessene Entscheidungen zu treffen.

4.1.7 Unternehmerisches Gesamtpotential

Das unternehmerische Gesamtpotenzial eines Teams driickt dessen kollektive unternehmerische Fahigkeit
aus. Grundsatzlich gilt: Je starker das Gesamtpotenzial ausgepragt ist, desto vollstandiger sind die
unternehmerischen Qualitdten des Teams. Unterschiedliche Starken und Entwicklungsfelder kénnen unter den
Teammitgliedern jedoch auch ausgleichend wirken. Um Aufschluss Uber das Gesamtpotenzial lhres Teams zu
erhalten, werden zunéchst einzelne Persoénlichkeitsmerkmale der Teammitglieder in der nachfolgenden
grafischen Gesamtbetrachtung zusammengefuhrt.
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M |hr unternehmerisches Gesamtpotential B Durchschnitt

Ihr unternehmerisches Teampotential: 32,75 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerlnnen: 33,2 Punkte

Das unternehmerische Gesamtpotenzial lhres Teams ist durchschnittlich gut ausgeprégt. Das Merkmalsprofil
Ihres Teams lasst unterschiedlich stark ausgepragte Starken und Schwéchen erkennen, sodass je nach lhrem
Arbeitsfeld und den daraus resultierenden Anforderungen, die an Ihr Team gestellt werden, vorhandene
Schwachen unterschiedliche Auswirkungen haben kénnen. Grundsatzlich ist bei lhrem Team davon
auszugehen, dass vorhandene Schwachen mit hoher Wahrscheinlichkeit ausgeglichen werden koénnen.
Versuchen Sie die hier identifizierten Starken und Schwachen jedoch zu fokussieren; wahrend erstere
beibehalten werden sollten, sollten Sie an letzteren, z.B. im Rahmen von Weiterbildungsmaflnahmen, arbeiten.
Die ErschlieBung dieser noch fehlenden Fertigkeiten wird die fachliche Kompetenz lhres Teams ideal
erganzen und Sie in lhrer personlichen, team- und erfolgsbezogenen Entwicklung weiter nach vorne bringen.
Anhand dieses Starken- und Schwachen-Profils sind die Erfolgsprognosen lhres Teams in Abhangigkeit von
Ihrer spezifischen Tatigkeit glinstig.



5. Bedeutung der sozialen Kompetenz

Die soziale Kompetenz umschreibt die Fahigkeit, in einem sozialen Umfeld adaquat zu agieren. Dieser
Fahigkeit kommt im Rahmen von Teamarbeit gesteigerte Bedeutung zu, da sowohl externen Kontakten als
auch teaminternem Umgang mit angemessener sozialer Kompetenz zu begegnen ist. Vor allem innerhalb
eines Teams muss so interagiert werden, dass das Team selbst Bestand hat und aktionsfahig bleibt. Teams
sind gebundene soziale Systeme, deren Mitglieder ihre Individualitdt behalten, wahrend sie gleichzeitig
zusammen mit anderen als Einheit interagieren und auf ein gemeinsames Ziel hinarbeiten. Daher besteht die
Herausforderung darin, die individuellen sozialen Kompetenzen der einzelnen Teammitglieder so aufeinander
abzustimmen, dass eine erfolgreiche Zusammenarbeit des Teams ermdglicht wird.

Die Erreichung dieses Ziels wird durch unterschiedliche Faktoren beeinflusst. Am Beispiel kann dies anhand
der Kooperations- und Koordinationsprozesse innerhalb eines Teams verdeutlicht werden. Wenn diese nicht
funktionieren, hat das schnell Auswirkungen auf den gesamten Teamprozess: die Leistungsfahigkeit des
Teams wird beeinflusst. Um dies zu vermeiden, gilt es beispielsweise bei der Kommunikation zwischen den
Teammitgliedern gutes Informationsmanagement zu betreiben, Informationen zielgerichtet zu verbreiten und
einen guten Informationsfluss zu gewahrleisten. Zudem ist die Art der Kommunikation, z.B. die Starke der
Durchsetzungskraft einer Meinung, ein weiterer beeinflussender Faktor.

Insgesamt wurden funf soziale Kompetenzmerkmale im Kontext des MALAMUT Profilers als relevant erachtet
und abgefragt. Die finf Merkmale umfassen:

- Extraversion

- Konfliktmanagement

- Offenheit

- emotionale Untersttitzung Anderer

- Durchsetzungsfahigkeit

Mittels der Angaben des Teams wurden die teambezogenen Merkmalauspragungen identifiziert. Diese werden
im Folgenden zusammen mit der sozialen Gesamtkompetenz des Teams dargestellt.

5.1 Die soziale Kompetenz

5.1.1 Extraversion

Die Extraversion eines Teams zeigt dessen Aufgeschlossenheit und Kontaktfreudigkeit sowohl nach aul3en als
auch unter den einzelnen Teammitgliedern. Teams, die eine hohe Extraversion erkennen lassen, agieren aktiv
in und mit ihrer Umwelt. Innerhalb und auf3erhalb des Teams kommunizieren die Teammitglieder in diesem
Fall haufig. Die Aufgeschlossenheit macht es dem jeweiligen Team mdoglich, offen auf Fremde und
unbekannte Situationen zuzugehen und ein hohes Interesse fir Neues zu bewahren. Hierdurch fallt es dem
Team leichter, sozial und wirtschaftlich effektive Netzwerke zu bilden, in und zwischen denen es interagiert.
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M |hr Ergebnis W Durchschnitt

Extraversion im Team: 4,31 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,7 Punkte



Die Extraversion Ihres Teams weist eine starke Auspragung auf. Ihr Team ist sowohl teamintern als auch
teamextern in der Lage, aktiv auf das betreffende Gegenuber einzugehen. Ihr Team strahlt Selbstbewusstsein
aus und prasentiert sich offen und interaktiv. Soziale und wirtschaftiche Kontakte werden von lhnen
nutzbringend akquiriert. Diese Fahigkeit wirkt sich positiv auf alle interaktiven Bereiche Ilhres
Grundungsvorhabens aus, jedoch besteht bei dem hohen Geltungsbedurfnis der einzelnen Teammitglieder
auch ein gewisses Konfliktpotenzial untereinander. Seien Sie sich dessen bewusst und versuchen Sie, in der
Interaktion miteinander auf diese Besonderheit lhres Teams einzugehen und diesbezlgliche
Konfliktsituationen zu vermeiden.

5.1.2 Durchsetzungsfahigkeit

Die Durchsetzungsfahigkeit beschreibt die tatséchliche Féhigkeit eines Teammitglieds seine/ihre Interessen
und Winsche durchzusetzen. Da die Durchsetzungsfahigkeit einen interaktiven Prozess im Team betrifft, ist
es hier wichtig, dass die Teammitglieder in der Lage sind, Meinung offen zu kommunizieren und adaquate
Kommunikationswege zu finden. Im Idealfall haben die einzelnen Teammitglieder eine &ahnlich starke
Durchsetzungsfahigkeit und verstehen es, in einem ausgewogenen Verhaltnis zwischen Durchsetzungsstarke
und Kompromissbereitschaft zu interagieren. Bei unterschiedlich starker Bereitschaft zur Durchsetzung
besteht die Gefahr, dass sich ein oder mehrere Teammitglieder dauerhaft durchsetzen und andere
Teammitglieder in den Hintergrund treten. Dies kann ohne bewusste Kommunikation zu Konflikten fiihren.
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Durchsetzungsfahigkeit im Team: 4 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,4 Punkte

Die Durchsetzungsbereitschaft lhres Teams ist optimal ausgepragt. Demnach lasst |hr Team eine
angemessene Durchsetzungsbereitschaft erkennen und weil3 situationsbezogen zwischen dominantem und
konkurrenzbetontem Verhalten einerseits, sowie entgegenkommendem und kooperativem Verhalten
andererseits entsprechend zu reagieren. Behalten Sie dieses Verhalten bei.

5.1.3 Offenheit

Das Merkmal der Offenheit beschreibt die Fahigkeit anderen Menschen gegeniiber einen angemessenen
Umgang von Informationen Uber die eigene Persodnlichkeit mitzuteilen. Dies hilft dabei, eine vertrauensvolle
Beziehung im Team aufzubauen. Das Merkmal der Offenheit beinhaltet zudem auch das Wissen daruber,
welchen Personen welche Informationen anvertraut werden kdnnen. Ein adaquater, offener Umgang mit
personlichen Informationen ermdoglicht eine gute soziale Interaktion im Arbeitskontext. So kann sie den
Zusammenhalt eines Teams fordern. Zusammenfassend beschreibt das Merkmal der Offenheit die
Kompetenz der angemessenen Mitteilungsbereitschaft im privaten und arbeitsbezogenen Umfeld.
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Offenheit im Team: 3,5 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,5 Punkte

Die Bereitschaft zur Weitergabe von Informationen ist innerhalb des Teams im Durchschnitt mittelstark
ausgepragt. Die meisten Mitglieder Ihres Teams sind kommunikativ und offen, an den Menschen Ihrer Umwelt
interessiert und betreiben gerne Austausch mit unterschiedlichen Personen. Hierbei zeigen sich die meisten
Teammitglieder auRerst aufgeschlossen und bringen einen Grol3teil personlicher Informationen ins Gesprach
ein. Dies lasst jeweils ein transparentes Bild von Ihnen und Ihren Personlichkeiten entstehen. Jedoch l&asst sich
eine gewisse Streuung der Bereitschaft zur Informationsoffenheit der Mitglieder Ihres Teams feststellen.
Folglich besitzen Sie unterschiedlich genaue Personlichkeitsbilder voneinander. Sie sollten innerhalb Ihres
Teams lhre Anspriche an die Offenheit untereinander identifizieren, um ein Ungleichgewicht von
Informationsbedarf und Informationsbereitschaft zu vermeiden.

5.1.4 Emotionale Unterstitzung

Die emotionale Unterstiitzung der Teammitglieder untereinander ist innerhalb eines Teams vor allem fir den
Zusammenhalt wichtig. Die Fahigkeit zur emotionalen Unterstiitzung des/der Einzelnen geht einher mit
Einfihlungsvermdgen und Empathie. Wenn Teammitglieder es verstehen, aufeinander einzugehen und
anderen unterstiitzend zur Seite zu stehen, so hat dies eine teamstabilisierende Wirkung, welche das Team im
Idealfall zu einer Einheit werden lasst. Der Zusammenhalt und die Unterstiitzung untereinander spielen sowohl
in alltaglichen Situationen als auch in schwierigen Arbeitsphasen eine Rolle, da sich die Teammitglieder in
wechselseitiger Unterstitzung helfen kénnen, Probleme zu Uberwinden. Es sollte jedoch auch im Team darauf
geachtet werden, dass eine ausgewogene Balance zwischen der Unterstiitzung anderer und den individuellen
Bedurfnisse der Teammitglieder gewahrleistet ist.
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Emotionale Unterstiitzung im Team: 4,88 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 4,3 Punkte

Ihr Team weist eine optimal ausgepragte Bereitschaft zur emotionalen Unterstiitzung anderer auf. Jedes
Teammitglied lasst die Fahigkeit erkennen, sich empathisch mit seinen/ihnren Teammitgliedern
auseinanderzusetzen, auf Probleme einzugehen und Losungsstrategien anzubieten. Jedoch sind Sie auch in
der Lage, dem Bedurfnis nach Abstand und Distanzierung voneinander zu entsprechen und erkennen, wann
welches Verhalten angebracht ist. Ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Unterstlitzung innerhalb des Teams
und der teamexternen und selbstbezogenen Orientierung jedes/r Einzelnen ist somit gegeben.



5.1.5 Konfliktmanagement

Die Kompetenz des Konfliktmanagements ist fir ein Team von grol3er Bedeutung. Sind die Teammitglieder zu
einem guten Konfliktmanagement in der Lage, bedeutet dies, dass Sie ber eine gute Fahigkeit und tUber gute
Strategien verfigen, um mit Konflikten umzugehen und vor allem de-eskalierend auf diese einzuwirken. Sie
verringern das Konfliktpotenzial des Teams wirksam und ermdglichen eine héhere Toleranz und effektivere
Interaktion. Ist ein adaquates Konfliktmanagement erreicht, so fallt es den einzelnen Teammitgliedern haufig
leichter, bei auftretenden Konflikten beherrscht zu agieren, unterschiedlichen Standpunkten tolerant zu
begegnen und Kontroversen zu vermeiden oder zu kompensieren. Affektive Reaktionen werden reduziert.
Jedoch ist es nicht immer sinnvoll Konflikte zu vermeiden und konstant tolerante Verhaltensweisen an den Tag
zu legen. Da ein gewisses Mafld an Konflikten auch immer klarende Aspekte mit sich bringt oder auch Quelle
von Inspiration, Neuerung o.4. sein kann. Demnach sollte auch hier ein ausbalanciertes Verhaltnis von
Toleranz und Harmonie gegeniiber Durchsetzungsfahigkeit und Konflikt vorherrschen.
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Konfliktmanagement im Team: 4,06 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,7 Punkte

Die Fahigkeit zum Konfliktmanagement ist in lhrem Team optimal ausgepragt. Ilhr Team zeigt sich zu einem
hohen Mal3 Willens und/oder in der Lage, adaquate Konfliktmanagementstrategien anzuwenden. lhnen gelingt
die Mischung zwischen Harmonie und Konflikt innerhalb Ihres Teams. Treten Konfliktsituationen auf,
begegnen Sie diesen mit einer hohen Offenheit und Toleranz, ohne dabei den personlichen Standpunkt aus
den Augen zu verlieren. Sie sind daran interessiert, Konflikte nutzenbringend zu flihren und effektiv zu
beenden. Es gelingt Ihnen, Konflikten mit einem angemessenen Verhaltensmal3stab zu begegnen und
entsprechende Verhaltensstrategien abzuleiten.

5.1.6 Soziale Gesamtkompetenz

Ihre soziale Gesamtkompetenz bemisst sich anhand der hier betrachteten Merkmale und spiegelt lhre
individuelle soziale Kompetenz im Kontext einer Griindung wieder. Sie gibt Auskunft Gber die Auspragung lhrer
sozialen Fahigkeiten und zeigt Starken und Schwachen auf. Um Aufschluss Uber die Gesamtkompetenz zu
erhalten, werden zunachst Ihre einzelnen Personlichkeitsmerkmale in dieser Gesamtbetrachtung
zusammengefuhrt.
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Ihre soziale Teamkompetenz: 4,15 Punkte
Durchschnitt aller Teilnehmerinnen: 3,7 Punkte



Ihre soziale Gesamtkompetenz ist hoch ausgepragt. lhr Profil weist eine gute Balance der einzelnen
Merkmalsauspragungen auf. Insgesamt ist anhand lhres Gesamtpotenzials eine sehr positive soziale
Kompetenz im Griindungskontext abzuleiten.
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6. Ziele, Werte und Prioritaten

Die Werte und Ziele einer Person entwickeln sich entlang verschiedener Erfahrungen und/oder
Entwicklungsphasen. Im Kontext einer Unternehmensgriindung mag fir den/die ein/e oder andere/n die
Identifizierung von Zielen und Werten sekundar erscheinen. Jedoch zeigt die Praxis, dass Personen, die sich
mit ihren Werten und Zielen vor einer Griindung intensiv auseinander gesetzt haben, Vorteile daraus ableiten
kénnen. Die Vorteile des Bewusstwerdens von Zielen und Werten kénnen bei einer Einzelperson z.B. eine
bessere Zielfokussierung sein. Im Rahmen eines Teams kann sich die Identifizierung von Zielen und Werten
positiv auf die Zusammenarbeit auswirken. Geleitet durch die Fragen "Warum tue ich etwas?" (wertbezogen)
bzw. "Wofir tue ich etwas?" (zielbezogen), klaren sich Sinnfragen fur das Individuum. Dem/der Einzelnen wird
durch die Auseinandersetzung mit diesen Aspekten deutlich, aus welchen Beweggriinden er/sie sein/ihr
Verhalten an den Tag legt und es féllt ihm/ihr dadurch leichter, effiziente (Arbeits-)Strukturen zu entwickeln
bzw. zu verstarken und die Motivation zu steigern. Zusammenfassend kénnen Ziele und Werte fur eine
Konkretisierung lhres Grundungsvorhabens sorgen und somit effizientere Handlungsstrukturen entstehen
lassen, um letztlich zur erfolgreichen Umsetzung lhrer Griindung beizutragen. Die Ziele, Werte und Prioritaten
ihres Teams werden in der nachfolgenden Grafik dargestellt.

6.1 Ziele des Teams

Unternehmen aufbauen u. fihren
Vorbild sein fir Andere

eine Familie aufbauen

Beitrag z. gesell. Entwicklung
sich selbst verwirklichen

soziale Verantwortung

zu den Besten zéhlen

hohes laufendes Einkommen
Aufbau von Vermdogen

gesell. Anerkennung
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6.2 Werte des Teams

Macht

Genul3/Freude
Abenteuer/Neugierde
Tradition
Unabhangigkeit/Freiheit
Gleichberechtigung
Sicherheit

Soziale Motive
Leistung

Toleranz
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6.3 Prioritaten des Teams

mein Ansehen

meine soziale Absicherung
meine Freizeit

meine Hobbys

mein/e Geschaftspartner/in
meine Freunde

meine Familie

mein Unternehmen
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Ziel dieser Aufzahlung ist nur bedingt die Bewertung lhrer Ziele, sondern vielmehr der Anspruch, dass lhnen
Ihre Ziele und Werte in Erinnerung gerufen werden, um den Prozess der Auseinandersetzung mit dieser
Thematik zu férdern. Da Werte und Ziele zumeist unser Handeln begriinden, gilt es zu hinterfragen, ob man
selbst gegeniber seinen Werten und Zielen konform handelt oder eine andere Ausrichtung vor allem im
Rahmen der Unternehmensfihrung sinnvoller erscheint.



7. Schlussbemerkung

Sehr geehrtes Team,

Der MALAMUT Profiler hat die auf lhre unternehmerische Tatigkeit bezogenen Persoénlichkeitseigenschaften
mit lhren Starken und Schwachen im Team verdeutlicht. Wir hoffen, dass Sie hilfreiche Informationen erhalten
haben und im Kontext lhrer Arbeit die hier gewonnen Erkenntnisse sinnvoll und nutzbringend einbringen
kénnen.

lhr MALAMUT Team

Kontakt

MALAMUT Team Catalyst GmbH
Olenhuser Landstral3e 12

37124 Rosdorf

Fax: +49 (0) 551 39-12496
www.malamut-teamcatalyst.de
team@malamut-teamcatalyst.de



