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Personlichkelt im Modell

Der Wunsch, menschliche Eigenarten zu klassifizieren und leichter durchschau-
bar zu machen, hat zur Entwicklung einer fast untberschaubaren Anzahl von
Personlichkeitsmodellen und Personlichkeitstests gefuhrt - aber welches ist fur
lhren Einsatzzweck das Beste?

Hiermit méchten wir Ihnen einen kompakten Uberblick (ber die bekanntesten
Modelle, deren Gemeinsamkeiten, Unterschiede und idealen Einsatzfelder ge-
ben.

Was ist Personlichkeit?

Der ,Duden® definiert ,Personlichkeit” als die ,umfassende Bezeichnung flr die Beschreibung
und Erklarung des einzigartigen und individuellen Musters von Eigenschaften eines Menschen,
die relativ Uberdauernd dessen Verhalten bestimmen®. Deshalb ist es unabdingbar, zwischen
der genetisch veranlagten, unveranderbaren Grundstruktur (,Trait“) und den umweltbedingten
veranderbaren Merkmalen (wie Sozialisation, Kultur und situativen Gegebenheiten = ,State®)
der individuellen Personlichkeit zu unterscheiden.

Leider wird diese differenzierte Betrachtung bei den meisten gangigen Personlichkeitstests
nicht bertcksichtigt. Dabei ist es Verhaltensgenetikern in den vergangenen 30 Jahren gelun-
gen, den Anteil genetischer Einflisse auf unsere Persdnlichkeit zu quantifizieren. Wenngleich
nicht jede Studie zum exakt gleichen Ergebnis kommt, so zeichnet sich doch eine klare Rich-
tung ab: Rund 50 Prozent unserer personlichen Eigenarten sind genetisch veranlagt. Die Kon-
sequenz: ,Bezogen auf einige Aspekte Ihrer Persdnlichkeit haben Sie so viel Wahl wie bei lhrer
SchuhgréBe, namlich keine.” Auch wenn seit gut 30 Jahren immer wieder versucht wird, diese
Erkenntnisse zu widerlegen — samtliche Studien deuten in die gleiche Richtung. Das heil3t
nicht, dass die Umwelt, in der wir aufwachsen, und unsere Erziehung unwichtig sind — die Ur-
sache-Wirkungs-Ketten sehen jedoch vollkommen anders aus, als lange angenommen wurde.



STRUCTOGRAM®
Deutschland
Personlichkeitsmodelle und Personlichkeitstests

Personlichkeitsmodelle sind theoretische Konzepte, die versuchen, die Struktur und Merkmale
der Personlichkeit zu beschreiben und zu erklaren. Sie basieren auf der Annahme, dass indivi-
duelle Unterschiede in der Personlichkeit auf bestimmte Eigenschaften und Merkmale zurlick-
zufuhren sind. Persdnlichkeitsmodelle helfen dabei, diese Eigenschaften zu klassifizieren und
ZU organisieren.

Personlichkeitstests bauen auf diesen Modellen auf, indem sie versuchen, die individuellen
Merkmale einer Person zu erfassen und zu messen. Sie verwenden eine Reihe von Fragen
oder Aufgaben, um Informationen Uber die Personlichkeit zu sammeln. Die Tests kénnen dann
verwendet werden, um Einsichten Uber die Verhaltensweisen, Einstellungen und Préferenzen
einer Person zu gewinnen.

Personlichkeitsmodelle bilden die Basis fUr Personlichkeitstests, weil sie eine strukturierte
Grundlage fur die Messung der Persdnlichkeit bieten. Indem sie Merkmale identifizieren und
kategorisieren, ermdglichen sie es uns, Informationen Uber eine Person besser zu verstehen
und zu interpretieren. Personlichkeitstests kdnnen dabei helfen, Starken und Schwachen einer
Person zu identifizieren, Karriereentscheidungen zu unterstttzen oder sogar zwischenmensch-
liche Beziehungen zu verbessern. Durch die Verwendung von Personlichkeitsmodellen und
Personlichkeitstests konnen wir einen Einblick in die einzigartige Persoénlichkeit eines Men-
schen gewinnen.

Ein generelles Problem bei vielen Personlichkeitsmodellen und daraus abgeleiteten Persoénlich-
keitstests ist, dass sie auf statischen Konstrukten beruhen. Dabei werden ,Korrelationen® (also
statisch messbare Zusammenhange) zwischen einzelnen Merkmalen zugrunde gelegt, ohne
irgendwelche Aussagen Uber ,Kausalitaten” (Ursache-Wirkungs-Beziehungen) zu belegen.

Das daraus entstehende Problem wird am folgenden Beispiel der ,Scheinkorrelation® zwischen
der Hohe der Geburtenrate und der Anzahl der Storchenpaare, die fur verschiedene Regionen
gut belegt ist, deutlich: Viele Storche = viele Geburten ... woraus man jetzt ,statistisch* ablei-
ten kénnte, dass Stérche ursachlich einen Einfluss auf die Geburtenrate hatten - was augen-
scheinlich nattrlich Unsinn ist. Daher muss nicht jedes Modell, das statistisch ,gut belegt® ist,
auch inhaltlich sinnvoll und erklarungsstark sein.

Nachfolgend werden die zentralen Entwicklungs-Stréange der — neben der Biostruktur-Analyse
— bekanntesten Personlichkeits-Modelle vorgestellt und ihre wesentlichen Grundlagen erlautert
sowie die daraus abgeleiteten Persdnlichkeitstests anhand einer einheitlichen Systematik be-



STRUCTOGRAM®
Deutschland

schrieben, um einen Vergleich zu erleichtern. Dabei gibt es eine sichtbare Entwicklung in Rich-
tung ,viel hilft viel“: Nach 4 Komponenten bei DISG kamen die ,Big Five* und schlieBlich 7
Limbic-Types sowie 16 Lebensmotive. Statt sich also auf grundlegende Muster zu konzentrie-
ren, wird eine immer detailliertere, umfassendere Erklarung angestrebt, was naturlich die Kom-
plexitat in der praktischen Anwendung erhdht. Das Problem dabei: Vollkommenheit entsteht
eben nicht, wenn man nichts mehr hinzufigen kann, sondern wenn man nichts mehr weg-
nehmen kann!

Wer meint alles zu kdnnen, kann oft nichts wirklich gut, daher ist eine klare Positionierung und
Optimierung fUr spezifische Anwendungsfelder meistens die bessere Strategie - gerade auch
bei Personlichkeits-Modellen und -Analysen. Denn es macht einen wichtigen Unterschied, ob
ein Tool beispielsweise fur die Personlichkeits-Diagnostik (und damit z.B. flr die Personal-
Auswahl) entwickelt wurde oder als System zur Verbesserung der Selbst- und Menschen-
Kompetenz oder als Zielgruppen-Modell fur die Markt- und Konsumforschung.

Mit diesem Whitepaper erhalten Sie einen kompakten Uberblick zu den wesentlichen
Unterschieden der betrachteten Persénlichkeits-Modelle.

Einen detaillierten Vergleich der verbreitetsten Persénlichkeits-Tests im Mark erhalten
Sie im Teil 4. dieses Dokuments.
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1. Typologische Personlichkeitsmodelle

Personlichkeitstypologien sind Modelle, die versuchen, die menschliche Personlichkeit in ver-
schiedene Kategorien oder Typen zu klassifizieren. Diese Typologien basieren oft auf bestimm-
ten Merkmalen oder Dimensionen, die typischerweise als charakteristisch fUr eine Personen-
gruppe angesehen werden.

Ein Vorteil von Persdnlichkeitstypologien besteht darin, dass sie eine einfache und Ubersichtli-
che Mdglichkeit bieten, die Vielfalt der menschlichen Persdnlichkeit zu organisieren. Sie kon-
nen helfen, Muster und Gemeinsamkeiten zwischen Menschen zu erkennen und ermaoglichen
es, Persdnlichkeiten in Gruppen oder Kategorien zu vergleichen. Typologien kénnen auch als
Werkzeug dienen, um Selbstreflexion und Selbsterkenntnis zu férdern.

Allerdings gibt es auch einige Nachteile von Personlichkeitstypologien. Erstens kdnnen sie zu
Vereinfachungen und Stereotypisierungen fUhren. Jeder Mensch ist einzigartig und individuell,
und die Einteilung in bestimmte Kategorien kann dazu fuhren, dass Nuancen und Komplexita-
ten Ubersehen werden. Zweitens sind Personlichkeitstypologien statisch und kénnen sich im
Laufe der Zeit andern. Menschen entwickeln sich und veradndern sich im Laufe ihres Lebens,
daher kdnnen Typologien nicht immer eine genaue Darstellung ihrer Personlichkeit bieten.

Zusammenfassend kann man sagen, dass Personlichkeitstypologien nitzlich sein kdnnen, um
eine grobe Einteilung und Vergleichbarkeit von Personlichkeiten zu ermdglichen. Allerdings
sollten sie mit Vorsicht interpretiert werden und durfen nicht als absolute Wahrheiten betrachtet
werden. Die Individualitadt und Komplexitat jedes Individuums sollte immer berucksichtigt wer-
den. Zusammen mit der Psychologie entwickelten sich auch die ersten Personlichkeits-Model-
le.

Vor allem der Psychoanalytiker C. G. Jung legte 1921 mit seinem Ansatz der ,Psychologi-
schen Typen“ einen bedeutenden Grundstein, auf dem u.a. die heute bekannten Modelle
MBTI, INSIGHTS und DISG aufbauen.
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1.1.C. G. Jung — 1921

Wenn bedacht wird, unter welchen Uberlegungen diese ,Mutter” vieler Personlichkeits-Modelle
entwickelt wurde, wird deutlich, warum der Aspekt der ,Dauerhaftigkeit” (Stabilitat der Person-
lichkeits-Merkmale) dabei vernachlassigt wurde: C. G. Jung war vor allem bemuht, Patienten
bei ihrem Individuations-Prozess (Prozess der Selbstwerdung des Menschen) zu begleiten. Er
stellte fest, dass bestimmte Verhaltens-Merkmale bei seinen Patienten immer wieder auftraten.
Jung analysierte seine Beobachtungen und entwickelte die Unterscheidung in extravertierte
und introvertierte Menschen. Zu dieser einfachen Unterscheidung entwickelte er weitere Di-
mensionen und kombinierte diese Grund-Typen (Einstellungs-Typen) mit den folgenden vier
Grundfunktionen der Psyche, die unabhangig von Extraversion und Introversion auftreten
(Funktions-Typen):

e Denken

e Empfinden

e FUhlen

e Intuition

Mit der Kombination dieser Merkmale (2 Einstellungs-Typen x 4 Funktions-Typen) gelang es
Jung aus seiner Beobachtung heraus, acht grundlegende Merkmale zu beschreiben, die cha-
rakterisieren, wie ein Mensch seine Umwelt wahrnimmt. Dabei ist Jungs Betrachtung ,polar® —
also ,entweder / oder*.

FGr die Arbeit Jungs war eine ,Moment-Aufnahme® seiner Patienten ausreichend. Dabei galt
sein Interesse ausschlieBlich der Arbeit mit kranken bzw. behandlungs-bedurftigen Menschen.
Es ging Jung nicht darum, eine allgemein gultige, selbsterklarende Typologie der Menschen zu
entwickeln. Inm wird der Satz zugeschrieben ,Es hat nicht nur keinen Zweck, psychologische
Typologien des menschlichen Wesens zu klassifizieren — es wére an sich sogar ausgesprochen
sinnlos®. Es ging also bei diesem ersten Modell nicht um eine objektive Auswertung und Inter-
pretation — Ziel war vielmehr der Einsatz im Rahmen psychotherapeutischer Aspekte.



STRUCTOGRAM®
Deutschland

1.2. William Moulton Marston — 1928

1928 erschien das Buch ,Emotions of Normal People® von William Moulton Marston, ebenfalls
Psychologe. Vor dem Hintergrund der Erkenntnisse von Jung beschéftigt sich Marston mit den
,Emotionen® nicht psychisch-kranker — also ,normaler — Menschen. Dabei entwickelte Mars-
ton zwei Kriterien, mit denen sich Menschen unterscheiden lassen:

1. Sie sind entweder aktiv oder passiv,

2. Sie nehmen ihr Umfeld/die Umwelt entweder als freundlich oder feindlich wahr.

Aus diesen beiden Kriterien entwickelte Marston eine 4-Felder-Matrix und schuf damit die
Grundlage fur das DISC bzw. DISG-Modell:

¢ DOMINANCE = Dominant (aktiv/feindlich)

o INFLUENCE = Initiativ (aktiv/freundlich)

o STEADINESS =Stetig (passiv/freundlich)

¢ COMPLIANCE = Gewissenhaft (passiv/feindlich)

Ahnlich wie Jung gewann auch Marston seine Erkenntnisse durch die Beobachtung von Men-
schen. Dabei stellte er immer wiederkehrende Muster fest, die er dann systematisierte. Die so
gewonnen Erkenntnisse sind plausibel und nachvollziehbar, aber die Definition der 4 Haupt-
Typen ist jedoch willkirlich festgelegt und variiert auch bei verschiedenen DISG-Anbietern.

Marston beschaftigte sich ebenfalls kritisch mit der Rolle der Frau in der Gesellschaft. Gemein-
sam mit seiner Frau Elisabeth entwickelte er unter dem Kunstlernamen Charles Moulton 1940
die Comicfigur ,Wonder Women* als weibliches Gegenstuck zu den vorherrschend méannli-
chen Superhelden. Dabei ging es ihm vor allem darum, den erzieherischen Wert von Comics
und deren Einfluss auf das gesellschaftliche Bild der Frau zu nutzen.

Nach dem Tod von Marston 1942 kaufte der Verhaltenspsychologe John G. Geier die Rechte
an DISG. Aufbauend auf den Arbeiten von Marston entwickelte und vermarktete Geier ver-
schiedene Anwendungsformen der DISG-Methode. Dabei sind die 4 Grund-Typen von Mars-
ton im Prinzip unverandert geblieben. Bis in die 1990er Jahre weiterentwickelt und immer wie-
der modernisiert wurden dagegen das Testverfahren und die Anwendungsfelder.
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1.3. Isabel Myers und Katherine Cook Briggs — 1958

Ausgehend von der Typologie von C.G Jung wurde von lIsabel Myers und Katherine Cook
Briggs (Mutter und Tochter, Grinderinnen von CAPT - Center for Applications of Psychological
Type) der Myers-Briggs Typ-Indikator — kurz MBTI — als konkrete Anwendungsform entwickelt.
Dabei wurden die 4 Grundpréaferenzen im Detail verfeinert und in der Interpretation differenziert
(auf 16 Typen) sowie standardisiert, um eine Anwendung auch auBerhalb der pathologischen
Psychologie zu ermdoglichen.

Durch die Publikationen des Psychologen David Keirsey und seinem ,Keirsey Temperament
Sorter gewann das MBTI-Verfahren — vor allem in den USA — eine hohe Bekanntheit.

Die Entwicklung des MBTI ist seit den 1970er Jahren praktisch abgeschlossen.

1.4. Andrew Lothian — 1993

Als weitere Anwendungsform der Typologie von C. G. Jung wurde ca. 1993 von Andrew Lot-
hian senior und Andrew Lothian junior (Vater und Sohn) das Insights-Verfahren entwickelt,
dass ebenso wie MBTI eine Ausdifferenzierung und Standardisierung der urspringlichen Typo-
logie darstellt. Zusatzlich wurde das Verfahren visualisiert, um die Anwendung zu erleichtern.
Insights leitet von 4 Haupt-Typen 8 Verhaltens-Typen ab, die in weitere Misch-Typen differen-
ziert werden.
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1.5 Zusammenfassung

Die Typologie von C. G. Jung bildet also die methodische Grundlage fur die bekannten Per-
sonlichkeits-Modelle MBTI, Insights und DISG. Diese Verfahren haben somit ihre methodi-
schen Wurzeln in den 20er Jahren des letzten Jahrhunderts.

Naturlich wurden die Test-Instrumente verfeinert, die Anwendungsfelder ausgedehnt und die
Interpretationen immer starker standardisiert und differenziert — der methodische Kern aber
blieb weitgehend unverandert.

Das hat diesen typologischen Verfahren auch zunehmend Kritik durch die wissenschaftliche
Gemeinschaft eingebracht. So waren die zugrunde liegenden Arbeiten von C. G. Jung damals
durchaus richtungsweisend, gelten aber mittlerweile als Uberholt. Zudem wird die bis heute
fehlende empirische Begrindung des Modells kritisiert. Trotzdem hat sich in jungerer Zeit eine
Vielzahl von Test-Varianten entwickelt, die z.B. als ,16 Personalities® oder ,Tier-Typen® am
Markt auftreten.

Inhaltlich wird beméngelt, dass die auf C. G. Jung fuBenden Tests nicht zwischen Trait (also
zeitlich Uberdauernden, stabilen Merkmalen) und State (zeitlich instabile, situationsabhangige
Merkmale der Personlichkeit) unterscheiden.

Diese Querschnitts- Betrachtung fuhrt z. B. dazu, dass die Prognosekraft (wie sich jemand zu-
kUnftig verhalten wird) dieser Verfahren sehr begrenzt ist. Da es sich dartber hinaus bei diesen
Tests um ,Moment-Aufnahmen® handelt (,situativer Ansatz), wird es bei einer Veranderung
des Umfeldes eines Menschen auch zu einer Veranderung des Test-Ergebnisses kommen.
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2. Das Lexikalische Personlichkeits-Modell - Big Five, OCEAN

Neben den typologischen Modellen, die auf den Beobachtungen von C. G. Jung fuBBen, orien-
tierten sich die lexikalischen Verfahren an der Sprache. Annahme dabei war, dass alle wesent-
lichen Aspekte zur Unterscheidung von Persdnlichkeiten auch mit Worten beschrieben werden
konnen.

Bereits 1936 hatten die amerikanischen Sozialpsychologen Gordon Olport und H. Odbert eine
Liste mit 4504 Adjektiven erstellt, die sich zur Beschreibung individueller Personlichkeitsziige
eignen. Spater wurde diese Liste durch den Psychologen Raymond Bernard Cattell deutlich
verdichtet. Durch Faktoren-Analysen* fand er 16 grundlegende Eigenschaften (sog. Priméarfak-
toren), die spater auf funf zentrale Eigenschaften weiter verdichtet wurden. Abgeschlossen
wurde diese Entwicklung 1987 durch die Psychologen Paul T. Costa und

Robert McCrae. Sie konnten — nicht zuletzt auch dank mehr Rechenleistung durch Computer
bei den statistischen Analysen — nachweisen, dass sich funf unterscheidbare Faktoren unter-
scheiden lassen, die sich sowohl Uber eine Analyse der Adjektive als auch Uber die Analyse
von anderen Personlichkeits-Fragebdgen identifizieren lassen. Daraus wurden die sogenann-
ten ,Big Five® abgeleitet:

Das Big Five Personlichkeitsmodell ist eine der bekanntesten Modell zur Beschreibung und
Analyse der Personlichkeit. Es basiert auf funf grundlegenden Dimensionen oder Faktoren, die
als die "Big Five" bezeichnet werden. Diese Dimensionen sind:

1. Openness to experience = Offenheit flr Erfahrungen: Menschen mit hoher Offenheit sind
neugierig, fantasievoll und kreativ, wahrend Menschen mit niedriger Offenheit eher traditio-
nell und konservativ sind.

2. Conscientiousness = Gewissenhaftigkeit: Menschen mit hoher Gewissenhaftigkeit sind or-
ganisiert, pflichtbewusst und zuverlassig, wahrend Menschen mit niedriger Gewissenharf-
tigkeit eher spontan und nachlassig sind.

3. Extraversion = Extraversion: Menschen mit hoher Extraversion sind gesellig, energiegela-
den und gesprachig, wahrend Menschen mit niedriger Extraversion eher introvertiert und
zurtckhaltend sind.

4. Agreeableness = Vertraglichkeit: Menschen mit hoher Vertraglichkeit sind freundlich, hilfs-
bereit und kooperativ, wahrend Menschen mit niedriger Vertraglichkeit eher skeptisch und
distanziert sind.
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5. Neuroticism = Neurotizismus: Menschen mit hohem Neurotizismus sind anfélliger fur nega-
tive Emotionen wie Angst und Unsicherheit, wahrend Menschen mit niedrigem Neurotizis-
mus eher emotional stabil sind.

Ein wesentlicher Unterschied zu Persdnlichkeitstypologien besteht darin, dass das Big Five
Modell Personlichkeitsmerkmale als Dimensionen betrachtet, die auf einem Kontinuum liegen.
Das bedeutet, dass Menschen in Bezug auf jede Dimension unterschiedliche Auspragungen
haben kénnen. Im Gegensatz dazu basieren Personlichkeitstypologien auf der Klassifizierung
von Menschen in bestimmte Typen oder Kategorien und ordnen ihnen bestimmte Etiketten zu,
wie zum Beispiel "Introvertiert" oder "Extrovertiert". Typologien konzentrieren sich oft auf spezi-
fische Eigenschaften oder Merkmale, wahrend das Big Five-Modell eine umfassendere und
detailliertere Sicht auf die Personlichkeit bietet.

Aus diesem Ansatz haben sich eine Vielzahl verschiedener Personlichkeits-Tests entwickelt,
die zwar alle auf das Big Five-Modell referenzieren, sich im Detail aber z.T. deutlich unterschei-
den und deshalb auch untereinander nicht unbedingt voll vergleichbar sind.

Analysen aus der Big Five Familie werden besonders haufig in der psychologischen Forschung
und Lehre eingesetzt, weshalb manche Psychologen diese gerne als ,Goldstandard” - also als
im wissenschaftlichen psychologischen Kontext akzeptierte und bewahrte Modelle - bezeich-
nen. Mdglicherweise tragt auch die Tatsache, dass einige Big Five-Analysen lizenzfrei verfug-
bar sind, zur hohen Verbreitung im wissenschaftlichen Bereich bei.

Auch wenn das grundlegende Modell der Big Five als wissenschaftlich gut begriindet gilt, blei-
ben doch Einschrankungen:

- Auch die Big Five stellen eine statistische Querschnitts-Betrachtung dar und differen-
zieren nicht zwischen Trait und State, wodurch die Prognosekraft eingeschrankt ist.

« Auch werden die flinf Dimensionen i.d.R. isoliert betrachtet und eine Wechselwirkung
zwischen den einzelnen Dimensionen bleibt unbertcksichtigt, was die Verstandlichkeit
erschwert.

« Auch wenn die statistische Begrindbarkeit hier héher ist als bei den ,typolgischen Mo-
dellen®, bleiben neuere Erkenntnisse aus der Hirnforschung, den Neuro-Wissen-
schaften und der Verhaltensgenetik unbertcksichtigt.

Das koénnten einige der Grinde sein, warum in der Unternehmens-Praxis haufig anderen Mo-
dellen der Vorzug gegeben wird.
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3. Das ,Bio-logische® Personlichkeits-Modell - Biostruktur-Ana-
lyse & STRUCTOGRAM®

Einen deutlichen Erkenntnisschub erhielt die Persdnlichkeitsforschung, als immer bessere Ver-
fahren fur genauere Untersuchungen des menschlichen Gehirns entwickelt wurden: Durch
Hirnstrommessungen, Positronen-Emissions-Tomografie (PET) bis hin zur funktionalen Ma-
gnet-Resonanz-Tomografie kdnnen wir Gehirnen quasi live bei der Arbeit zusehen.

Dass unser individuelles Temperament und damit wesentliche Zlge unserer Personlichkeit ge-
netisch veranlagt sind, hat die Zwillingsforschung eindrucksvoll nachgewiesen. Mit diesen neu-
en Verfahren gelang es, zu entschllsseln, wie das Gehirn als Steuerzentrale fur Persdnlichkeit
und Verhalten funktioniert.

3.1 Prof. Dr. Paul D. MaclLean

Der Erste, dem es gelang, lickenlos die funktionale Struktur des Gehirns aufzuzeigen, war der
amerikanische Hirnforscher Paul D. MaclLean, Direktor des Instituts fur Hirn- und Verhaltens-
forschung am National Institute of Mental Health, Maryland. Nach mehr als 30 Jahren For-
schung fand er schlissige und naturwissenschaftlich nachprifbare Antworten auf die Frage,
wie unser Verhalten vom Gehirn gesteuert wird. Er entdeckte, dass dabei die evolutionsbiolo-
gisch alteren Bereiche unseres Gehirns eine wichtige Rolle spielen.

Vereinfacht gesagt, erkannte MaclLean, dass sich das Gehirn aus drei unterschiedlich alten
und klar voneinander abgrenzbaren Bereichen zusammensetzt. Diese drei Hirnbereiche haben
unterschiedliche Funktionen beziehungsweise Aufgaben, wobei sie einander beeinflussen und
funktional ergédnzen. Maclean schreibt dazu: ,Die von mir vorgeschlagene Einteilung mag
zwar sehr vereinfachend erscheinen. Es ist und bleibt aber eine Tatsache, dass die drei grund-
sétzlichen Formationen fur jeden erkennbar vorhanden sind und dank der sténdigen Verfeine-
rung der anatomischen, physiologischen und chemischen Untersuchungstechniken sich heute
klarer abzeichnen als je zuvor. “

Trotz oder vielleicht gerade wegen dieser Einfachheit bot Mac-Leans Konzept des ,Triune
Brain® (drei-einiges Gehirn) vollig neue Erklarungsmaoglichkeiten flr menschliches Verhalten.
Erstmals konnte auch die oft widerspruchsvolle Mischung von Gefuhl, Emotion und Ratio na-
turwissenschaftlich erklart werden. Neben der anatomischen Tatsache, dass naturlich jeder
Mensch Uber diese drei Hirnbereiche verflgt, wurde mittels Hirnstrommessungen und PET-
Aufnahmen nachgewiesen, dass das Aktivitatsniveau dieser drei Bereiche individuell unter-
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schiedlich ist. Das individuelle Zusammenspiel dieser drei Hirnbereiche, das bei jedem Men-
schen verschieden ist, wird als ,Biostruktur” der Persdnlichkeit bezeichnet.

Auch wenn durch neue Forschungsarbeiten Teilaspekte des Gehirns vertieft und detailliert ana-
lysiert wurden, hat sich das Triune-Brain-Konzept mit seinen grundlegenden Aussagen zur
Lfunktionalen Struktur® des Gehirns als weiterhin zutreffend und besonders erklarungsstark
erwiesen. So schreibt zum Beispiel der amerikanische Neurowissenschaftler und Psychologe
Joseph LeDoux in seinem Buch ,Das Netz der Personlichkeit: ,Macleans ursprungliche Ideen
sind hellsichtig. (...) Besonders treffend scheint die Vorstellung, dass Emotionen in relativ primi-
tiven Schaltkreisen wurzeln, die Uber die gesamte Evolution der Sdugetiere hinweg erhalten
geblieben sind. Auch die Annahme, dass kognitive Prozesse auf eigenen Schaltkreisen beru-
hen (...), hat sich bewahrt. Diese Ideen zur Funktionsweise des Gehirns durften Bestand ha-
ben.*

Jeder Mensch denkt anders, das bestatigen auch Forscher der Yale University: Sie verdffent-
lichten 2015 ihre Erkenntnisse in der Zeitschrift Nature Neuroscience. Demnach weisen unsere
Hirnaktivitaten ein charakteristisches Muster auf, das ahnlich einzigartig ist wie unser Finger-
abdruck oder unsere DNA. Diese genetisch veranlagten Personlichkeitsmerkmale stehen im
engen Zusammenhang mit den drei Hirnbereichen und bestimmen maBgeblich unsere Bio-
struktur und damit den stabilen Kern unserer Persdnlichkeit. Sie sind der Nahrboden, auf den
die verschiedenen Reize und Einflisse unserer Umwelt treffen. Dieses Zusammenwirken von
Biostruktur und Charakter, das als Anlage-Umwelt-Interaktion bezeichnet wird, sorgt daflr,
dass sich die gleichen Umweltbedingungen bei unterschiedlichen Individuen eben auch unter-
schiedlich auswirken.

3.2 Biostruktur-Analyse & STRUCTOGRAM®

Anders als die vorgestellten Personlichkeits-Tests ist die Biostruktur-Analyse eine wertfreie
Analyse der individuellen, genetisch veranlagten Grundstruktur der menschlichen Persdnlich-
keit. Sie wurde Ende der 1970er-Jahre vom deutschen Anthropologen Rolf W. Schirm be-
grindet. Basis waren die wegweisenden Arbeiten von Paul D. MaclL.ean zum ,drei-einigen Ge-
hirn“ (, Triune Brain®) und die sich daraus ergebenden Konsequenzen.

Besonderer Verdienst von MaclLean ist, dass er die enorme Komplexitat des Gehirns auf ein
Schichtenmodell mit drei Ebenen reduzieren konnte. Die Einflussstarke der drei Hirnbereiche
und damit ihr Einflussverhaltnis zueinander wird durch die Biostruktur-Analyse mit einem spe-
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ziellen Fragenkatalog zur Selbstanalyse ermittelt. Dieses Verhéltnis der drei Hirnbereiche ist
genetisch veranlagt, bei jedem Menschen verschieden und beim ,Erwachsenen® stabil; es
kennzeichnet die Grundstruktur unserer Personlichkeit: Das ist unsere individuelle Biostruktur.

Mit dem Structogram — einem Kreis mit drei Sektoren — werden die Ergebnisse der Analyse
sichtbar gemacht. Dabei werden die drei Bereiche des Gehirns durch drei Farbsektoren repra-
sentiert und symbolisiert:

das Zwischenhirn/limbische System durch den Farbsektor Rot und

das GroBhirn durch den Farbsektor Blau.

Die GroBe jedes Farbsektors kennzeichnet die individuelle Einflussstarke des betreffenden
Hirnbereichs, das hei3t, welchen Anteil er jeweils an der Steuerung des Verhaltens hat. Es be-
stehen insgesamt 412 Ergebnismdglichkeiten. Dabei handelt es sich um keine starre Typolo-
gie; vielmehr wird das vielfaltige Zusammenspiel aller drei Hirnkomponenten ermittelt.

Die Biostruktur-Analyse wird im Rahmen eines Trainings unter Leitung eines speziell ausgebil-
deten und lizenzierten Structogram-Trainers erarbeitet. Sie ist kein Test im Sinne der psycholo-
gischen Testtheorie beziehungsweise Eignungsdiagnostik, sondern eine wertfreie (Selbst-)Ana-
lyse der individuellen, genetisch veranlagten Grundmuster der Personlichkeit. Die Ergebnisse
der Analyse sind ab dem Erwachsenenalter zeitlich stabil und damit langfristig verlasslich.

Das Structogram ist ein Ordnungsprinzip zur Strukturierung von Veranlagungen und Lernpro-
zessen im Umgang mit sich selbst und anderen. Es soll und kann nattrlich nicht alles im Ver-
halten eines Menschen erklaren, zeigt aber maBgebliche biologische Rahmenbedingungen auf.

Durch die Zwillingsforschung ist empirisch belegt, dass ein Mensch bereits ab dem Tag der
Geburt zu weiten Teilen bestimmte Veranlagungen mitbringt. Augenfallig wird das, wenn wir
den Sport als Analogie heranziehen: Wahrend es in den Sportwissenschaften unumstritten ist,
dass sich Menschen aufgrund ihrer genetisch veranlagten kdrperlichen Merkmale mehr oder
weniger gut fUr bestimmte Sportarten eignen, wird diese Erkenntnis in anderen Personlich-
keits-Modellen ignoriert. Niemand wurde ernsthaft auf die Idee kommen, einen Langstrecken-
laufer zum Sumo-Ringen umschulen zu wollen. Dazu sind die jeweils notwendigen kdrperli-
chen Voraussetzungen einfach zu unterschiedlich. Selbst innerhalb einer Sportart wird ein gu-
ter Trainer seine Athleten je nach Anlage differenziert trainieren, denn trotz einer grundlegenden
Ubereinstimmung in vielen Merkmalen reagiert jeder anders auf bestimmte Trainingsanreize:
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Bestimmte Muskeln entwickeln sich mehr oder weniger gut und auch die Uberlastungs- und
Verletzungsrisiken sind individuell unterschiedlich. Das Prinzip der ,Selbstverstarkung® gilt fr
alle Lebensbereiche.

Anders, als es von vielen psychologischen und lexikalischen Personlichkeits-Modellen gerne
proklamiert wird, kénnen sich Menschen nicht beliebig verandern, selbst wenn sie es wollen.
Auch bei der Frage, ob wir uns eher rational (Homo oeconomicus) oder eher emotional (Vorbild
Homer Simpson) verhalten, geben unsere Gene den Rahmen vor!

Durch das Triune-Brain-Konzept (,Drei-einiges Gehirn®) von Maclean und die Neurotransmit-
ter-Homoostase erhielt die Personlichkeitsforschung eine naturwissenschaftliche Begrindung
und damit auch einen abgesicherten ,,Ordnungs-Rahmen® fur die weitere Systematisierung.
Mit der Biostruktur-Analyse und dem STRUCTOGRAM®-Trainings-System wird die praktische
Anwendung dieser Erkenntnisse ganz einfach mdglich.
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4. Detalllierter Vergleich der verbreitetsten
Personlichkeitstests und -Analysen im Markt

Im vorhergehenden Abschnitt wurden die grundlegenden Wurzeln der heute bekanntesten
Persdnlichkeits-Modelle vorgestellt. Die daraus abgeleiteten Personlichkeits-Modelle und Per-
sonlichkeits-Tests werden nachfolgend detailliert anhand einer einheitlichen Systematik darge-
stellt.

Dabei wird deutlich, dass der Bereich ,Selbstkenntnis® zwar von allen Tools adressiert wird,

aber Uberwiegend nur als ,Moment-Aufnahme®, die keine dauerhafte Prognose erlaubt und

damit die praktische Anwendung in den Bereichen

e Andere Menschen ,lesen“ und verstehen.

e Anwendung, Flow-Design, gute Kommunikation und Zusammenarbeit erschwert oder un-
maoglich macht.

Deshalb ist es nicht sinnvoll, alle Persdnlichkeits-Modelle und die daraus abgeleiteten Tests
und Analysen ,,in einen Topf“ zu werfen. Das ware so, als wenn wir die Frage stellen

»Welches Werkzeug ist das Beste: Hammer, Kombizange oder Rohrschneider?*

Es wird sofort klar, wie unsinnig diese Frage ist, weil die genannten Werkzeuge fur ganz unter-
schiedliche Anwendungsfelder entwickelt wurden. Deshalb ist bei Auswahl eines geeigneten
Personlichkeits-Modells eine differenzierte Betrachtung notwendig.

Als STRUCTOGRAM®-Trainings-System sehen wir unseren Anwendungsschwerpunkt in der
Personal-Entwicklung, in dem wir ein Tool fUr Aufbau und Entwicklung der folgenden Kompe-
tenzen bieten:

1. Selbst-Kompetenz =» mit der Biostruktur-Analyse und dem STRUCTOGRAM®

2. Menschen-Kompetenz =» mit dem TRIOGRAM® / ohne weitere Fragebogen wie Team-
Profile, Fremdeinschatzungen, Fuhrungsprofile etc.

3. Wirkungs-Kompetenz =» mit Motiv-Profilen, dem bio-logischen Struktur-Modell der
Kommunikation, der Partnerschafts-Matrix, der motiv-orientierten Argumentation und
der Bio-Kommunikation sowie spezifischen Vertiefungen fUr FUhrung und Vertrieb.

Also kapieren statt kopieren und verstehen der grundlegenden Dynamiken innerhalb
unserer eigenen Personlichkeit und mit anderen Personlichkeiten.
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4.1 Ubersicht
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4.2 BIG 5 (am Bsp. NEO-PI-R)

Ursprung

Test-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Einsatzfelder vor
allem

Marktpréasenz

Anmerkungen

Personlichkelt im Model

Sozial-Psychologie, lexikalischer Ansatz, u.a. durch Gordon Olport und H. Odbert,

Raymond Bernard Cattell sowie Paul T. Costa und Robert McCrae

e Empirisches Modell = durch Befragung ermittelt / statistisch begriindet

e Psychologischer Test

e Ermittlung der Auspragung von funf sog. Priméarfaktoren

¢ Selbsteinschatzung anhand eines standardisierten Fragebogens mit anschlieen-
dem Auswertungsgesprach.

5 voneinander unabhangige Primarfaktoren:

o Neurotizismus

e Extraversion

o Offenheit

o \ertraglichkeit

o Gewissenhaftigkeit

Keine Unterscheidung / Querschnittsbetrachtung, eingeschrankte Prognosekraft

Standardisierter Report mit 5-6 Seiten.

Stérke der Auspragung der einzelnen Primarfaktoren & Starke der Auspragung von
jeweils 6 Facetten, mit denen die Auspragung des einzelnen Primarfaktors erklart
wird.

e Psychologische Forschung und Lehre
e Coaching
e Persdnlichkeits-Diagnostik, z.B. im Rahmen von Auswahlverfahren

Kostenfrei / open source = https://bigfive-test.com/de

DarUber hinaus gibt es eine groBe Anzahl verschiedener Test-Varianten, die sich aus
dem klassischen BIG Five-Ansatz ableiten und unter verschiedenen Bezeichnungen
am Markt auftreten, z.B. LINC Personality Profiler, Deep O.C.E.A.N. oder Reflector
Big Five Test Personality.

Die Big Five basieren auf statistisch ermittelten Zusammenhangen (sog. Korrelatio-
nen). Dabei werden solche ,Facetten” zusammengefasst, die haufig zusammen auf-
treten und dann mittels statistischer Verfahren (Faktoren-Analysen) zu den funf Pri-
marfaktoren verdichtet. Damit ist das zugrunde liegende Modell zwar statistisch
valide, macht aber keinerlei Aussagen Uber die dahinter liegenden Ursache-Wirkungs-
Zusammenhange.

Zwar sind fUr einzelne Analysen aus der BIG Five-Familie Langzeitstabilitaten von 2-6
Jahren belegt, jedoch wird ,Personlichkeit” dabei als Ergebnis einer Anlage-Umwelt-
Interaktion angesehen, ohne dabei die Anteile aus ,,Anlage“ und ,Umwelt* differenziert
zu betrachten (Querschnittsbetrachtung).

Neue Erkenntnisse zur Entstehung, Entwicklung und Veranderbarkeit der Persénlich-
keit aus der Hirnforschung, den Neuro-Wissenschaften und der Verhaltensgenetik
bleiben unbertcksichtigt.


https://bigfive-test.com/de
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4.3 Biostruktur-Analyse & STRUCTOGRAM®

Ursprung

Analyse-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Personlichkelt im Model

Paul D. MaclLean 1973, Rolf W. Schirm 1980

¢ Naturwissenschaftlich abgesichertes Funktions-Modell
¢ Dispositiver Ansatz (stabile Personlichkeits-Merkmale)

e Ermittlung der relativen GréBen sowie der Rangfolge der funktionalen Gehirn-Kom-
ponenten einer Person als Grundlage umfeld-unabhangiger Grundmuster der Per-
sonlichkeit und des Verhaltens

e Durchfiihrung in Form einer Selbst-Analyse (in Seminaren)

Unterscheidung von 3 funktionalen Gehirn-Komponenten, die eine individuelle Domi-
nanz-Hierarchie bilden:

e Das gefiihlsmaBig-instinktive Stammuhirn (Farbe GRUN)

e Das emotional-impulsive Zwischenhirn, auch Limbisches System
genannt (Farbe ROT)

¢ Das rational-kUhle GroBhirn (Farbe BLAU)

Die Beschreibung der individuellen Personlichkeit (Biostruktur) ergibt sich aus dem
spezifischen Einflussverhéltnis und der Wechselwirkung dieser 3 Komponenten un-
tereinander, dargestellt auf der Structogram-Scheibe mit 412 verschiedenen Kombi-
nations-Moglichkeiten.

Unterscheidung zwischen der genetisch-veranlagten, Trait/State unveranderbaren
Grundstruktur der Personlichkeit (Trait) und umwelt-bedingten, veranderbaren Verhal-
tens-Merkmalen (State).

¢ Erlduterung der besonderen Eigenarten und der sich daraus ergebenden Chancen,
Risiken und Begrenzungen der individuellen Persdnlichkeit durch einen lizenzierten
Trainer

e Zusétzlich Beschreibung der Komponenten-Merkmale und ihrer individuellen Kom-
binationen in den Lehrmitteln

» Maglichkeit der Uberpriifung der Selbst-Analyse durch eine nachfolgende Fremd-
Analyse
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4.3 Biostruktur-Analyse & STRUCTOGRAM®

Anwendung Mithilfe von STRUCTOGRAM® analysieren Sie Personlichkeitsmerkmale von Mitar-
beitern, Partnern und Kunden und entwickeln daraus handfeste Strategien fur Ihren
personlichen & geschaftlichen Erfolg:

1. STRUCTOGRAM® - Schlissel zur Selbstkenntnis: Das Structogram gibt Ihnen
die genaue Kenntnis Ihrer Personlichkeits-Struktur (Biostruktur) und damit lhrer
Chancen und Risiken, lhrer Starken und Schwachen und Begrenzungen sowie
Ihrer wirkungsvollsten Ausdrucksformen.

2. TRIOGRAM® - Schlissel zur Menschenkenntnis: Sie werden befahigt, die Bio-
struktur anderer Menschen sicher zu erkennen und im Triogram "zu orten". Sie
werden sensibler fUr das Verhalten anderer Menschen, kdnnen sie in ihrer Indivi-
dualitat besser verstehen, richtiger behandeln und unnétige Konflikte vermeiden.

3. ANWENDUNG - Schlissel zum Erfolg: Sie lernen, Ihre personlichen Stérken
gezielter einzusetzen. Sie verstehen andere Menschen besser und lernen einfach
und schnell auf der Frequenz zu senden, die "der Kunde" empfangen kann. So
gelingt es Ihnen leichter, andere Menschen fur Ihre Ideen und Zielen zu gewinnen.

4. Vertiefungs-Seminare fur Fihrung = ,Schllissel zum Mitarbeiter*.
5. Vertiefungsseminare fir Verkauf/Vertrieb = ,Schitissel zum Kunden®.

Marktprésenz International wird die Biostruktur-Analyse durch den Schweizer Lizenzgeber IBSA
Institut fur Biostruktur-Analysen AG reprasentiert. Die Lehr- und Arbeitsmittel sind in
18 Sprachen verfugbar. In Deutschland wird die Biostruktur-Analyse durch
STRUCTOGRAM® Deutschland GmbH & Co.KG und rund 500 speziell ausgebildete
und lizenzierte Trainer vertreten.

Anmerkungen Neben den standardisierten Modulen des Structogram-Trainings-Systems kénnen die
Erkenntnisse der Biostruktur- Analyse bei vielfaltigen sozialwissenschaftlichen Frage-
stellungen und fur Individualisierung von aufbauenden Trainings und Coachings ge-
nutzt werden.

Personlichkelt im Model v20230731fin Seite 20 von 29
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Ursprung
Test-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Einsatzfelder It.

Anbieter

Marktpréasenz

Anmerkungen

Personlichkelt im Model

(C. G. Jung 1921), W. M. Marston 1928, J. Geier 1965 Seit 1990 in Deutschland

e Theorie-geleitetes Modell
e Situativer Ansatz (Moment-Aufnahme)

e Erfassung des Selbstbildes einer Person in Hinblick auf relevante verhaltensbezo-
gene Beschreibungen in einem bestimmten Umfeld

Differenzierung von vier wahrnehmbaren VerhaltensduBerungen:
e D — Dominanz (anstrengend/stressig und bestimmt, Farbe ,rot")
¢ | — Initiative (angenehm/nicht stressig und bestimmt, Farbe ,,gelb)
e S — Stetigkeit (angenehm/nicht stressig und zuriickhaltend, Farbe ,grin®)
e G — Gewissenhaftigkeit (anstrengend/stressig und zurlckhaltend, Farbe ,blau®)

Aus diesen vier grundlegenden Verhaltensdimensionen leitet DISG 20 Verhaltensten-
denzen ab.

Wird nicht unterschieden — und ist auch nicht das Ziel von DISG (vgl. Anmerkungen).
Trotzdem differenziert DISG zwischen ,natirlichem® und ,angepasstem* Verhalten.
Diese Unterscheidung beruht auf einem nicht nachvollziehbaren und nicht zugénglich
dokumentiertem MeBkonstrukt. Dabei werden die Angaben von ,stimme am wenigs-
ten zu“ umcodiert und deren entgegengesetzte Auspragung wird als natUrliches Ver-
halten gedeutet. Ob das zugrunde gelegte Verfahren valide ist, ist nicht &ffentlich do-
kumentiert und wird in Fachkreisen angezweifelt. Das so ermittelte ,natUrliche Verhal-
ten“ ist nicht gleichzusetzen mit den genetisch-veranlagten Grund-Komponenten der
Personlichkeit.

I. d. R. erhélt ein Test-Teilnehmer einen umfangreichen Report (ca. 40 Seiten beim
Online-Test) mit den flr seinen Typ aus Standard-Textbausteinen zusammengesetz-
ten typischen Verhaltensweisen.

Diese vordergriindig differenzierte textliche Auswertung flhrte zu Kritik, weil die ein-
zelnen Feedbacks in sich z. T. nicht schlissig und widerspruchsfrei sind.

o FUhrungskréafte-Entwicklung

o Verkaufsschulungen

e Teamtraining

e Training und Coaching

e In der Praxis wir DISG auch im Rahmen der Personalauswahl als Test eingesetzt.
Die Firma Persolog GmbH ist mit DISG sehr prasent am Markt. Durch verschiedene

Blcher und eine starke Prasenz auf Messen hat DISG eine hohe Bekanntheit und
Verbreitung.

»Im Unterschied zu dispositionellen eigenschaftstheoretischen Ansétzen erhebt das
DISG-Persdnlichkeitsprofil nicht den Anspruch, distinkte Persdnlichkeitsmerkmale zu
ermitteln, sondern eruiert situationsbedingte Verhaltensmerkmale einer Person.” (Quel-
le: OTT, Lana; WITTMANN, Renate ; GAY, Friedoert: Das DISG Personlichkeitsprofil, in: Persénlichkeitsmo-
delle und Personlichkeitstests, Offenbach 2006)
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Ursprung

Test-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Einsatzfelder It.

Anbieter

Marktprasenz

Anmerkungen

Personlichkelt im Model

In den 1980er Jahren; inspiriert durch die Arbeiten des Neurologen Roger Sperry an
s0g. Split-Brain-Patienten

o Metaphorisches Modell zur Ermittlung des Denkstils, das Erkenntnisse aus der
Split-Brain-Forschung interpretiert.

e Obwohl es sich um die Ermittlung des Denkstils handeln soll, werden bei den Aus-
wertungen auch Aussagen zum typischen Verhalten bzw. zum typischen Verhal-
tensstil beschrieben.

o Situativer Ansatz (Moment-Aufnahme)

4 Grundpréferenzen und deren individuelle Auspragung und Kombination:
e A — Rationales Ich
e B — Experimentelles Ich
e C - FUhlendes Ich
e D — Organisatorisches Ich

Keine Unterscheidung

Es werden die Anteilsverhaltnisse der 4 Grundpraferenzen betrachtet und einem Profil
zugeordnet. Aber auch innerhalb der einzelnen Profile bestehen aufgrund der ver-
schiedenen Kombinationsmdglichkeiten von Merkmalen und Eigenschaften eine Viel-
falt von Denkstilen. Die so gewonnenen Ergebnisse mussen dann von einem zertifi-
zierten Experten interpretiert und erlautert werden.

e Personalentwicklung

¢ Teamentwicklung
¢ \ertriebsoptimierung

HBDI wird in Deutschland von Herrmann International Deutschland GmbH vertreten.

Das Verfahren ist physiologisch nicht begriindbar und entspricht nicht den Erkennt-
nissen der modernen Hirnforschung:

Das zugrunde gelegte Konstrukt der GroBhirn-Halften ist mittlerweile Gberholt. AuBer-
dem ist eine Teilung des Limbischen Systems in zwei Halften physiologisch nicht
nachvollziehbar. Die theoretische Grundlage des HBDI ist damit nicht haltbar. Trotz-
dem hélt HBDI an diesem Modell fest, was

(@ zu einer vergleichsweise hohen Komplexitét bei der Durchfliihrung flihrt, der

(b) kein gesicherter Erkenntnisgewinn gegenubersteht, da das Modell nicht (na-
tur-)wissenschaftlich begriindet und abgesichert ist.
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Ursprung

Test-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Personlichkelt im Model

C. G. Jung 1921, W. M. Marston 1928, |. Myers/K. Briggs 1958, E. Spanger, B. J.
Bonnstetter

e Theorie-geleitetes Modell
e Situativer Ansatz (Moment-Aufnahme)

¢ Erfassung des Selbstbildes einer Person in Hinblick auf relevante verhaltensbezo-
gene Beschreibungen im beruflichen Umfeld

e ACHTUNG: Es gibt verschiedene Insights-Versionen im Markt: Insights MDI und
Insights Discovery.

Auf der Basis von 4 Haupt-Typen — ,dominant, initiativ, stetig, gewissenhaft”, darge-
stellt mit den Farben ,rot, gelb, griin, blau“ — werden 8 Verhaltens-Typen abgeleitet
(die bei MDI in 60 und bei Discovery in 72 Misch-Typen verfeinert werden):

Direktor (Initiator) — ergebnisorientiert, zielstrebig

Motivator — marktorientiert, unabhangig

Inspirator — kontaktorientiert, flexibel

Berater — teamorientiert, kooperativ

Unterstutzer — beziehungsorientiert, geduldig

Koordinator — produktorientiert, diszipliniert

N o ok hd

Beobachter — qualitatsorientiert, prézise
8. Reformer — kontrolliert, perfektionistisch

In den MDI-Reports wird zwischen ,Basis-Stil“ und ,adaptierter Stil“ unterschieden.
Der ,adaptierte Stil“ wird aus den Antworten ,entspricht mir am meisten” ermittelt,
der ,Basis-Stil* aus einer Umcodierung der Antworten ,entspricht mir am wenigsten®.

Ob das zugrunde gelegte Verfahren valide ist, ist nicht 6ffentlich dokumentiert und
wird in Fachkreisen angezweifelt. Das so ermittelte ,natlrliche Verhalten” ist nicht
gleichzusetzen mit den genetisch-veranlagten Grund-Komponenten der Persdnlich-
keit.

Discovery unterscheidet zwischen ,bewusster” und ,weniger bewusster Positionie-
rung. Dabei wird die bewusste Positionierung direkt aus den Antworten abgeleitet.
Die weniger bewusste Positionierung wird dagegen — ausgehend von den Theorien
C. G. Jungs — durch Berechnungen und Umcodierungen ermittelt.

AusdrUcklicher Fokus des Insights-Verfahrens ist immer das situative Verhalten.

Standardisierte Auswertung und Berichte. Der Ergebnisreport umfasst meist zwi-
schen 10 und 30 Seiten (je nach gewahltem Modell).

Diese vordergrundig differenzierte textliche Auswertung fuhrt immer wieder zu Kritik,
weil die einzelnen Feedbacks in sich z. T. nicht schllssig und widerspruchsfrei sind.

Ergebnis-Interpretation durch Mitarbeiter von Insights oder akkreditierte Partner wird
empfohlen.
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Einsatzfelder It.
Anbieter

Marktpréasenz

Anmerkungen

Personlichkelt im Model

e Personalauswahl
o Personalentwicklung
¢ Training/Coaching

Es treten zwei Anbieter unter Insights im Markt auf: Die Insights International
Deutschland GmbH mit Insights MDI und die Insights Group Deutschland GmbH mit
Insights Discovery.

Ca. 1999 kam es unter den internationalen Insights-Partnern zu Unstimmigkeiten,
was die methodische Weiterentwicklung des Test-Verfahrens anging. So entstand
Insights Discovery als Weiterentwicklung, die a) sich stérker an der Theorie von C. G.
Jung orientiert und b) auf einer vollkommen Uberarbeiteten und (it. Anbieter) neu ent-
wickelten Test- und Auswertungs-Engine basiert.

Von der Umsetzung der 4 Haupt-Typen in die 8 Verhaltens-Typen her sind Insights
MDI und Insights Discovery praktisch gleich. Auch die Verwendung/semantische Be-
setzung der Farben ist gleich.

Insights erfasst nur einen definierten Verhaltensausschnitt und beschréankt sich dabei
auf die Eigenschaften, die flr berufliche Tatigkeiten wichtig sind.

Als Qualitdtsmerkmal fiir Insights wird haufig angeflihrt, dass Insights MDI die Anfor-
derungen der DIN ISO 9126 erfiillt. Bei dieser Norm handelt es sich um eine Norm
zur Softwarequalitat. Zur Qualitat und Validitdt des Testmodells und der generierten
Auswertungen/Reports macht diese Norm keinerlei Aussage.
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4.7 Limbic®
Ursprung Sog. ,Multiscience-Ansatz*,entwickelt von Dr. Hans-Georg Hausel, ca. 2005
Test-Konstrukt « Offenbar gibt es keinen einheitlichen Limbic-Test sondern verschiedene Tests.

e Diese Tests werden nicht weiter erlautert, statt dessen wird nur das Limbic-Modell
an sich sehr umfassend vorgestellt und begrindet.

e Aussagen zum Test-Konstrukt, zur Objektivitat, Validitat und Reliablitat (zeitliche
Stabilitét) konnten wir nicht finden.
Komponenten Es werden sieben sog. Limbic-Typs unterschieden

e Harmoniser(in) = Hohe Sozial- und Familienorientierung; geringere Aufstiegs- und
Statusorientierung, Wunsch nach Geborgenheit

o Offene(r) = Offenheit fir Neues, Wohlfihlen, Toleranz, sanfter Genuss

e Hedonist(in) = Aktive Suche nach Neuem, hoher Individualismus, hohe Sponta-
neitat

e Abenteurer(in) = Hohe Risikobereitschaft, geringe Impulskontrolle

e Performer(in) = Hohe Leistungsorientierung, Ehrgeiz, hohe Statusorientierung

e Disziplinierte(r) (Hohes Pflichtbewusstsein, geringe Konsumiust, Detailverliebtheit)

e Traditionalist(in) (Geringe Zukunftsorientierung, Wunsch nach Ordnung und Si-

cherheit)
Trait/State K.A., da die verschiedenen Test nicht ausreichend dokumentiert sind
Auswertung K.A., da die verschiedenen Test nicht ausreichend dokumentiert sind
Einsatzfelder It. e Motiv- und Kaufanalysen
Anbieter « Markenpositionierung

e Zielgruppen-Segmentierung
e Alters- und Geschlechtsmarketing
¢ \erkaufstraining und Unternehmensentwicklung

Marktprésenz In Deutschland durch die Gruppe Nymphenburg und verschiedene Beratungs- und
Trainings-Partner

Anmerkungen Limbic® wurde urspringlich als Erklarungsmodell fir das Neuro-Marketing entwi-
ckelt, um die Frage zu beantworten, warum Kunden kaufen. Typische Anwendungs-
felder waren urspringlich Marktforschung, Marken-Positionierung oder die Segmen-
tierung von Kaufer-Typen. Als Zielgruppe flr die Anwendung wurden vor allem Marke-
ting- und Produkt-Manager gennant. Erst spater wurden dann Personlichkeits-Tests
daraus abgeleitet und die Anwendungsfelder ausgeweitet.

Vielleicht ist das der Grund, warum Limbic® in dieser Ubersicht aus dem Rahmen
fallt, weil es sich dabei nicht um einen Personlichkeits-Test oder eine Persdnlichkeits-
Analyse handelt, sondern lediglich um ein beschreibendes Modell. Die daraus abge-
leiteten Tests scheinen uneinheitlich und wenig bis gar nicht &ffentlich belegt.
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4.8 Reiss Motivation Profil

Ursprung
Test-Konstrukt

Komponenten

Trait/State

Auswertung

Einsatzfelder It.

Anbieter

Marktprasenz

Anmerkungen

Personlichkelt im Model

Entwickelt von Ph.D. Steven Reiss, ca. 2000

e Empirisches Modell = durch Befragung / statistisch begrindet

e Psychologischer Test

o Ermittlung der Auspragung von 16 Lebensmotiven

e Selbsteinschatzung anhand eines standardisierten Fragebogens mit anschlieBen-
dem Auswertungsgesprach

Es wird die Auspragung von 16 Lebensmotiven analysiert, die als voneinander unab-

hangig betrachtet werden:

Macht, Unabhangigkeit, Neugier, Anerkennung, Ordnung, Sparen, Ehre, Idealismus,

Beziehungen, Familie, Status, Rache, Eros, Essen, Kérperliche Aktivitat, Ruhe

Steven Reiss ging davon aus, dass zumindest bei 14 der 16 Motive eine genetische
Determination vorliegt, die dann aber von der Kultur, unseren Glaubenssatzen und
unseren individuellen Erfahrungen geformt werden und daher in der Auspragung ver-
anderbar sind.. Auch die angesetzten Intervalle fur die Test-Re-Test-Reliabilitat (Zeit-
raum von 2-4 Wochen) sprechen flr einen klassichen psychologischen Test.

Daher keine Differenzierung nach Trait/State-Merkmalen.
e Auspragungen der 16 Lebensmotive

¢ Abweichungen von der durchschnittlichen Auspragung dieser Motive einer Norm-
Stichprobe.

o Visualisiertes Profil & Erlauterungen zu den 16 Lebensmotiven und deren individuel-
ler Auspragung (ca. 24 Seiten)
¢ Personaldiagnostik
e Potenzialanalysen
e FUhrungskrafte-Entwicklung
e Teamentwicklung
e Talentmanagement
o | ife-Balance & Burnout-Pravention
e | eistungssport
e Markenmanagement/Marketing

In Deutschland durch das Institut fUr Personlichkeit — IfP GmbH und die RMP Germa-
ny GmbH.

Das Reis-Motivation-Profil ist von der Machart her eigentlich den Lexikalischen-Mo-
dellen zuzuordnen, weil es auf einem ahnlichen statistischen Konstrukt beruht.

Basis war eine Befragungen von rund 7000 Personen. Leitfrage dabei war, was den
Befragten im Leben wichtig sei. Aus den Antworten wurden mehr als 300 Items er-
mittelt, aus denen dann in weiteren Befragungen und durch sog. Faktor-Analysen die
16 Lebensmotive ermittelt wurden.

Bei dem Modell handelt es sich um ein statisches Konstrukt - eine urséchliche oder
naturwissenschaftliche Begrindung liegt nicht vor.
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5. Fazit

Ein Erklarungs-Modell ist dann gut, wenn es mit wenigen Variablen mehr erkléren
kann als andere Modelle.

Mit der Biostruktur-Analyse ist es gelungen, die grundlegenden Ursachen fur Unterschiede
zwischen Personlichkeiten zu identifizieren. Die Biostruktur-Analyse wurde aus den Erkenntnis-
sen der Hirnforschung (,Drei-einiges-Gehirn“ nach Paul D. Maclean) entwickelt und wird von
aktuellen Ergebnissen der Neuro-Wissenschaften, Verhaltens-Genetik und Molekular-Biologie
nachdrtcklich bestatigt. Dabei spielt die Neurotransmitter-Homoostase eine besondere Rolle.
Somit steht erstmals ein naturwissenschaftlich abgesicherter ,,Ordnungs-Rahmen* fur die Un-
terscheidung von Persdnlichkeiten zur Verfugung, der dartber hinaus auch intuitiv verstandlich
ist. Deshalb gehen die Einsatzfelder der Biostruktur-Analyse auch weit Uber die ,klassische*
Personlichkeits-Analyse hinaus!

STRUCTOGRAM® ermdglicht so ein besseres Miteinander in Unternehmen und mit Kunden;
durch Personlichkeitsentwicklung, wirkungsvollere Kommunikation und Ldsungsorientierung.
Was vor mehr als 40 Jahren als reine Selbstanalyse begonnen hat, wurde im Laufe der Jahre
zu einem umfassenden und anwendungsorientierten Trainingswerkzeug weiterentwickelt. Es
hilft, Teamstrukturen zu verstehen und Kunden ,menschengerecht zu beraten. Haufige An-
wendungsfelder sind Verkaufs- und Fuhrungsschulung, Teambildung, aber auch die Burnout-
Pravention - also Uberall dort, wo Kommunikation wichtig ist. Vor diesem Hintergrund sind
auch die zentralen Stéarken der Biostruktur-Analyse und des STRUCTOGRAM® Trainings-Sys-
tems zu sehen:

1. Naturwissenschaftlich begriindetes Personlichkeits-Modell

2. Nachdrtckliche Bestatigung durch aktuelle Erkenntnisse der Neuro-Wissenschaften, Ver-
haltens-Genetik und Molekular-Biologie

Dispositiver Ansatz mit stabilen Analyse-Ergebnissen und hoher Prognosekraft

Unterscheidung zwischen Trait (unverénderbare, genetisch-veranlagte Grundstruktur der
Persdnlichkeit) und State (veranderbare, umwelt-bedingte Verhaltens-Merkmale); dadurch
realistische und wirkungsvolle Trainingsarbeit

Geringer Zeitaufwand und einfaches ,Handling“ (Seminar bzw. Analyse)
6. Einpragsame Visualisierung der Analyse-Ergebnisse durch Structogram und Triogram

Weiterfuhrende Trainingsbausteine fUr die praktische Anwendung (Structogram Trainings-
System) - auch fur FUhrung und Verkauf
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8. Und vor allem ein unmittelbarer und leichter Transfer der Seminar-Erkenntnisse in die tagli-
che Praxis der Teilnehmer

9. So schafft Structogram eine ,gemeinsame Sprache® und verbessert die Kommunikation
und Lésungsorientierung mit Kollegen und Kunden - auch bei Konflikten

10. Damit ist STRUCTOGRAM® ein wichtiges Zahnrad im Getriebe eines Unternenmens; es
kann die Drehzahl erhhen und Kréfte Ubersetzen

Structogram ist in 18 Sprachen verfugbar und die Zahl der anwendenden Unternehmen durfte kaum
serids zu schatzen sein. In kleinen Unternehmen wie Arztpraxen wird Structogram ebenso mit Erfolg
genutzt wie in international agierenden Konzernen. Mehr als 1,5 Milionen Menschen wurden bereits
geschult.

Personlichkelt im Model DOR307311r
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