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Sweht naheu nicht zu anderen auf

* Hat wenig Bedurfous nach Unterstutzung. Wil Aufgaben selbst losen
e Besitzt ein einugermaBan hohos Seibstwert- und Selbstachtungsgefuhi
* Hat kesne groBe Angst Fehler zu machen. fuhit sich seiner selbst recht sicher

e Wud einem Xonflikt nicht schnell aus dem Weg gehen und haulhig n Konfrontation gehen

Misst Angelegenheten, beidenen Druck emplfunden wird, sehr lescht en Wichligkeitsgetuhl el
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LSFuhrungskrafte miissen
endlich befahigt werden,
die Bediirfnisse ihrer

Mitarbeiter zu adressieren.

Chefs miissen wissen,
auf was es ankommt*

MARCO NINK
Studienleiter Gallup Engagement Index 2019/2020

QUELLE: Gallup Engagement Index 2019/2020
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Neue Zeiten.
Neue Antworten.

Die Spielregeln, so viele Personal-Wissenschafter, haben sich in den
vergangenen Jahren grundlegend gedndert - und nehmen mittlerweile,
weitgehend unbemerkt, dramatische Dimensionen an.

Der jahrlich erscheinende Gallup Engagement Index beziffert, was gemeint
ist. Geschatzte 122 Milliarden Euro kostete es 2019 die deutsche Wirtschaft,
ihr wichtigstes Gut - Menschen - zu vernachlassigen.

Denn uiberall dort, wo Mitarbeiter primar als ,Gut", als steuerbare,
anzupassende Einheiten verstanden werden, macht man die Rechnung
meist ohne den Wirt.

Innere Kiindigung, fehlende Bindung und das Abwandern (potentieller) Top-
Leute kommt teuer und entscheidet im Stillen, wo und wofir man als
Unternehmen in Zukunft steht. Mittels TMA-Methode, die ich Thnen naher
vorstellen mochte, begleiten wir Unternehmen seit vielen Jahren bei
dieser Herausforderung. Und sind erstaunt, wie wenig es meist braucht, um
manches nicht mehr wiederzuerkennen: Sinn, Produktivitat und die
Entfaltung von Talenten kénnen Wunder wirken.
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DER BEGRIFF ,TMA"

steht fur ,Talent und Motivations-
Analyse*

Was iSt M? DAS UNTERNEHMEN

unterstutzt weltweit Unternehmen jeglicher
GroBe im Recruiting, Onboarding und der
maBgeschneiderten Entwicklung von

Die sogenannte TMA-Methode folgt der Erkenntnis, dass jeder Fuhrungskraften. Dazu zahlen neben

- . : staatlichen Institutionen und Behorden
I\fl.er?sch unter geywssen Voraussetzungen zu Spitzenleistungen 2uch Unternehmen wie SIEMENS, BAYER
fahig und bereit ist. und TOSHIBA.

© Das Erkennen individueller Talente und
Potentiale eines Menschen spielt darin
ebenso eine grof3e Rolle wie das
Entschlusseln von Verhaltens- und
Kommunikationsmustern

© Dies ermoglicht, Mitarbeiter gezielt
weiterzuentwickeln und Teams mit hoher
Schlagkraft auszustatten; es scharft den
Blick auf die eigenen Starken und
Schwachen und hilft, vorhandene oder
drohende Konflikte aufzuldsen.
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Was bewirkt TMA?

Bessere Information

TMA unterstutzt die personliche, empathische Einschatzung insbesonders
bei wichtigen strategischen und operativen Entscheidungen

...mittels zukunftsweisender Diagnostik, die auf Erkenntnissen der
Positiven Psychologie beruht

Als Personalverantwortlicher oder FUhrungskraft schaffen Sie sich ihre
eigene, maBgeschneiderte Analysewelt. Sie zeigt auf, wo der Schuh
druckt, nennt Losungsansatze und erlaubt, diese zu simulieren bevor
Entscheidungen getroffen werden

Bessere Entscheidungen

TMA bietet maBgeschneiderte Losungen ,All in One“:

Uber eine zentrale E-Plattform sind Sie selbst in der Lage, Diagnosen und
Analysen zu stellen - unkompliziert, rasch und (entgegen herkdmmlicher
Methoden) auf ihre Bedirfnisse zugeschnitten

POSITIVE PSYCHOLOGIE

Der Begriff Positive Psychologie wurde
1954 von dem US-amerikanischen
Psychologen Abraham Maslow
eingefuhrt. Er grindet auf der
Erkenntnis, dass das Verhalten von
Menschen, insbesonders deren Antrieb
und Schaffensfreude, durch positive
Anreize beeinflusst und gesteigert
werden kann.

MASSGESCHNEIDERTE
ANALYSEWELT

TMA wurde als ganzheitliches System

entwickelt, dessen Werkzeuge nicht
isoliert, sondern erganzend wirken.
TMA entfaltet mit diesem Zusammen-
spiel ein Vielfaches an Wirkung und
Individualitat bei einfachster Hand-
habung.
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Wo wird TMA angewendet?

MITARBEITER- UND
FUHRUNGSKRAFTE-ENTWICKLUNG

ONBOARDING

RECRUITING

TMA zeigt Ihnen, welche Talente Ihre
Mitarbeiter flr bestimmte Funktionen
bereits mitbringen und

nach welchen Kriterien Weiterent-
wicklungs- und Schulungs-
maBnahmen gestaltet werden sollen
Dabei bertcksichtigt TMA praferierte
Lernstile und -Talente und macht
Trainings effizient und wirkungsvoll

TMA baut nahtlos am Recruiting-
Prozess an und begleitet einen neuen
Mitarbeiter beim Einstieg in den neuen
Job uber talentoptimierte Schulungen
uber verhaltensbasiertes Feedback
(von Selbst-Einschatzungen Uber
individuelles Fremdbild-Feedback bis
hin zu 360-Grad-Feedback)

uber konkrete Entwicklungsratschlage,
die das TMA-Expertensystem fir den
Mitarbeiter entwickelt.

TMA zeigt Starken und Schwachen von
Bewerbern

erlaubt exakte Rollenbeschreibungen
uber ein integriertes Kompetenzmodell
(,Welche Kompetenzen braucht mein
Kandidat, um den Job erfolgreich zu
bewaltigen?*)

lasst spielend einfach Simulationen zu
(,Zu welcher meiner vielen Positionen
im Unternehmen passt der Kandidat
am besten?*)

erlaubt Verhaltens-Feedback nach der
Onboarding-Phase (,Wie verhalt und
entwickelt sich mein Bewerber konkret
im ersten halben Jahr in der neuen
Position?“)
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Die Talent-Analyse

Die TMA Talent-Analyse macht Talente bzw.
Kompetenzen sichtbar und ermittelt die emotionale
Balance sowie die Motivation von Menschen.

Mit den gewonnen Erkenntnissen werden gegebenenfalls
die weiteren Fortbildungsschwerpunkte zur Starkung der
Talente festgelegt und im Rahmen eines Einzel- oder
Team-Coachings ausgebaut.

Sichtbar werden:

Emotionale Balance

Motive

Soziale Talente

Beeinflussende Talente
FGhrungstalente

Organisatorische Talente

Starken und Fallgruben

|deale /zu verhindernde Kommunikation
ldeales Arbeitsumfeld und bevorzugter Fihrungsstil
Entwicklungspotentiale

Lern- und Entwicklungsstil
TMA-Talent-DNA
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What makes you tick?

~Antreiber“ werden in der Wirtschafts- und
Personalwirtschaftslehre jene Motive genannt, die in
einem Menschen besonders starken Tatendrang und
Schaffensfreude wecken.

TMA spricht von 22 sogenannten ,Triebfedern®. Deren
Auspragung (bzw. Nicht-Auspragung) auBert sich bei
jedem Menschen in einem bevorzugten, natlrlichen
Verhalten. Die TMA-Methode hilft,

einfach und schnell fur sich festzlegen,
welche Triebfedern und Talente (gemal
der fur die Position erforderlichen
Kompetenzen) fur die weitere Analyse
wichtig sind

Erkenntnisse zu passendem Arbeits-
umfeld, Kommuniktionsstil und
Entwicklungsmoglichkeiten zu gewinnen
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Je nach Auspragung der 22 Triebfedern
lassen sich daraus Talente...

...und daraus wiederum sogenannte
"Talent-Signale" ableiten. Sie zeigen das
potentielle Verhalten eines Kandidaten.
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Einfache Handhabung

Beiderseits hohe Verstandlichkeit
(FUhrungskraft und Kandidat):

Uber welche Starken verfugt der Kandidat?
Wie aulBern sich diese Talente in seinem
Verhalten?

Welche hohen Bedurfnisse hat der Kandidat?
Welche Erkenntnisse lassen sich auf seine
Art zu (inter-)agieren und zu kommunizieren
ableiten?

Welches Verhalten ist - generell - innerhalb
einer Gruppe zu erwarten?
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Der Lern- und
Entwicklungs-Stil

©® Wie sollen wir den Kadidaten am besten
schulen und trainieren?

7.2 Lern- und Entwicklungsstil

Der bevorzugte Lern- und Entwicklungsstil von Herrm Einstein:

Kroatly

auf Lernaktivitaten, die viel Fokus und Konzentration voraussetzen. Es ist sinnvoll, solche Aufgaben in
klelnare Sticke aufzutailen,

« Erist selbstkritisch und hat die Fahigkeit, Fehler zu vermeiden, Diese personiichen Eigenschaften konnen
Im Lamprozase gegen ihn arbeiten. Es ist sinnvoll, dass ar saine Erfahrungen mit @inaer vartrauten Parson
bespricht, die ihm mit seiner selbstkritischen Haltung umzugehen hilft.

3. Beschreibung der Personlichkeit

3.1 Zusammenfassung
Baschrelbung der Talente von Hearrn Einstein

Er kann mit einem gewissen Druck einigermaBen gut umgehen. Allerdings muss er zuweilen darauf
achten, sich davon nicht vaereinnahmen zu lassen und stattdessen Abstand zu nehmen, um nicht aus
der Ruhe zu kommen. Er ist ziemlich bescheiden. Wahrscheinlich hat er Schwierigkeiten damit, Fehler
Zu machen und wird deshalb sehr darauf bedacht sein, diese zu vermeiden und wenig Risiken
eingehen. In schwierigen Situationen wird er andere nur wenn es wirklich notig ist, um Hiife und
Unterstltzung bitten. Er hat nicht sehr viel Bedlrfnis nach Unterstiitzung aus ssiner Umgebung. Er hat
ginerseits In gesundem Male Respekt und Ehrfurcht vor anderen. ohne sich selbst zu benachteiligen.
Wagt Hdohergestelite anzusprechen, wenn es wirklich wichtig fir ihn ist.

Man kann van ihm sagen, dass er ein sehr groles Bedirfnis nach Anerkennung fir seine Leistungen
hat. Er hat also ein sehr starkes Bedlrfnis nach Lob und positiver Bestatigung, um seine Motivation
aufrecht zu erhalten. Abwechslung bei seinegn Aufgaben und Tatigkeiten ist fir ihn eine wichtige
Voraussetzung. Er hat mit der gleichzeltigen Erledigung mehrerer Aufgaben keine Probleme. Die
Testergebnisse zeigen, dass Albert Einstein in Bezug auf seine Arbeit ausreichend Fahigkeiten besitzt,
zu relativieren. Dies zelgl sich unter anderem am Grad seines Ehrgeizes, der durchschnittlich
ausgepragt ist und deutlich macht, dass er sich bemlihen wird, seine persénlichen Ziele zu erreichen
und gute Leistungen zu erbringen. Er kann im Verlaufl seiner Arbeit, wenn notig, mit Wettbewerb oder
L.eistungsdruck umgehen, wobei andere Faktoren wie beispielswaise das Arheitsumfeld far ihn
bisweilen von grolerer Badeulung sind.

Den geltenden Regeln odar Sitten passt er sich funktional an. Er zeigt ein sachliches Auftreten und wird
weniger bareil sein, anderen selbstverstandlich beizustehen. Er geht stark von der Eigenverantwortung
anderer Menschen aus. Auf dem Gebiet sozialer Empathie erzielt er kein hohes Ergebnis,; er zeigt nicht
immer Intrinsisches Interesse an menschlichen Problemen und an einer Analyse des Verhaltens
anderer. Es Ist gut méglich, dass er sich funktional dennoch in Situationen hineinversetzen kann. Er ist
im Kontakt mit anderen ein wenig wahlerisch. In Gruppen findet er dle Balance darin, In den
Vordergrund zu treten und anderen Spielraum zu gewahren. Sowohl im kleinen Kreis als auch In
groferen Gruppen, weid er sich gut durchzusetzen. In sehr groen Gruppen und bei gesellschaftlichen
Veranslaltungen wird er abhanglg von sginen Interessen mehr auffallen, bzw, anderen mehr Freiraum
gewahren und sich selbst starker im Hintergrund halten.

Er ist jemand, der einen gefassten Eindruck macht und Konflikte und Konfrontationen eher vermeiden
wird, anstattl sich ihnen auszuliefern. Er wird von Menschen um (hn herum wahrscheinlich als eine
relativ akltive Person eriebt, die dennoch im richtigen Moment einen Gang zurluckschalten kann. Er ist
jemand, der bel Rickschlagen oder schwierigen Aufgaban durchhalten wird, wann dies von Badeutung
ist. In Beziehungen zu anderen verhall er sich normalerweise ebgnblrtig und versucht er, sich nicht oft
uber andere zu erheben. Er ist einigermalen nachgiebig. Dies kann mitunter zur Foige haben, dass es
ar Schwierigkeilen bareltal, andere auf bestimmende Art und Weise von seinen ldean, Interessen oder
Anschauungen zu uberzsugen.

Persdnlicher Baricht von, Alberl Einstgin 6

TMA ST Molmod 1099018
Al nght reseevel
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Vertiefendes 3600-Feedback:

Feedback zu den jeweiligen Kompetenzen
pro Feedback-Geber-Gruppe (links)
und konkreten Empfehlungen an den

Kandidaten (rechts)

ZP (er/sie selber)

Kollegen

Mitarbeiter

Vorgesetzter

Ubrige

FUhrungsstarke

ZP (er/sle selber)

Kollegen

Mitarbeiter

Vorgesetzter

Ubrige

Ergebnisorientiertheit

' ZP (er/sle selber)

'— Kollegen

Mitarbeiter

Vorgesetzter

Ubrige

Gespur far das Unternehmen

ZP (er/sle selber)

Kollegen

Mitarbeiter

Vorgesetzter

Ubrige

Coaching

Ergebnisorientiertheit
—

=

ZP (er/sie selber)
Kollegen
Mitarbeiter
Vorgesetzter

Ubrige

* Finden Sie heraus, wie thr Coaching-Stil auf

andere wirkt: Decken sich die Eindrucke anderer
mit hrer eigenen Wahmehmung? Was kdnnen und
wollen Sle auf jeden Fall verbessem?

Geben Sie anderen regeiméBig Rickmeldung -
sowohl durch Komplimente und Wertschitaung
als auch mittels konstruktiver Kritik,

Achten Sie darauf, wie gut Sie zuhdren: Stellen
Sie sicher. dass Sie aktiv und positiv-
aufgeschiossen zuhdren (halten Sie Blickkontakt,
fassen Sle zusamman, nicken Sie und reagieren
Sie).

Stefien Sie eine Ubersicht der Talente Ihrer
Mitarbeiter zusammern: Welche sind deren
Gualititen? Wie kinnen Sie diese antwickeln?
Setzen Sie auf Grundiage Ihrer Ubersicht konkrete
Zieda zur persénlichen Weiterentwickiung.

Machen Sie sich mit den Hinweisen zu Coaching-
und Entwickiungsgesprachen im Kapitel 1.4 und
1.5 vertraut.

Setzen Sie sich SMART Ziale (Spezifisch Messbar
Akzaptiert Reslistisch Terminierbar).

(berprifen Sie ihre Ziele in regeiméBigen
Abstanden auf ihre Machbarkeit.

Varsuchen Sie in Ihrer Planung méglichst
realistisch zu sein.

Unterscheiden Sie wichtige von weniger
wichtigen Themen. Was ist wirklich entscheidend,
um ain bestimmtes Ziol zu emreichen?

13



L3 L
(l %esxegger




*)° alex
€l rosegger

Alex Rosegger
Linzer StralRe 440a, 1140 Wien
Telefon: +43 650 9796313



