rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrr

!

Job @ BasisCheck



JobIMPULS System Jobnet

21
22
2.3
2.4

31
311
312
313
314
315
32
321
3211
322
3221
33
331
3311
332
3.4
341

4.1
4.2

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Einfuhrung in das JOLIMPULS SYSTem ... 4
Vorbereitung und LOGIN INS SYSLEM .....iiiicnssesssssssssssssssssssees 7
Voraussetzungen UNA Materiali©N ... 7
LOGIN NS SYSTOIMcirirrrvvviiviiiiiimiiisssssssss s sssssssssssss s 7
ANLEGEN EINET PEISON....oovvvvvvviviiiiiiissssssssssss s ssssssssssssssssssssssssssssss s sssssssssssssssssnns 8
Das System in einer anderen Sprache VErWEeNAEN. ..., 10
Erhebung UnNd ANALYSEN ... ssssssssssssnnns 12
BERUFSORIENTIERUNG......ccoooiiiirrrrirnssisimiesssesssssssssmssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssseees 13
IMODIUEAESTATIUS ..ottt ettt ettt 13
BerufliChe INTEre@SSENTEIAEGT ... s s s s s 14
BEIUFSEITANTUNG oo s s s 15
Passende Berufsgruppen aus der Erfahrungsdatenbank (SEB) ... 16
DI SERULENUINK ..ot et 19
PERSONLICHE MERKMALE ...ocomoooosossososssosissosssssssssssesossessssossmsossosossosossosossosono 20
Dynamisch-motivatioNale ASPEKLE ... s s 20
Analysen: ProFIVE UNA MLEVEL .o 22
ArbeitsbewaltiguNGSINAEX (ABI) ... s 28
Analysen ArbeitsPeWaltIGUNGSINAEX ... s s 29
STARKEN et 30
Personliche KOMPELENZEN ... s 31
Analyse Personliche KOMPELENZEN ... s 33
FAChlCNE KOMIPDETENZEN. ...t s s s 36
TATIGKEITEN vt 37
ANALYSEN TAUGKEIEN ...t s s s 39
Datenblatt UNA BeliCTe ...t 42
Datenblatt ausfullen und BasisCheCk ausWanlen..............mmmn, 42
BasisChecCk BeriCht GENEIIEIEN ... 44
Videotelefonie Uber JODIMPULS ...t 46
ANNQNGE v 50

Seite 2



JobIMPULS System

6.1 Persoénliche Kompetenzen: Definitionen und Auspragung

jmhsznzv MITEINANDER-VERBINDEN
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Einfiihrung in das JobIMPULS System Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Die JobIMPULS Methode ist ein wissenschaftlich fundiertes Verfahren, das in einer Kooperation der !
mit drei renommierten Hochschulen entwickelt wurde. Es wird laufend statistisch evaluiert. Fir die
psychologische Eignungsdiagnostik hat Prof. Dr. Joachim Thomas von der katholischen Universitat Eichstatt-
Ingolstadt die Leitung Gbernommen. Als Arbeitsmarktwissenschaftler begleitet Prof. Dr. Franz Egle, Prasident
der Hochschule der Wirtschaft fir Management (HdWM) Mannheim, die Entwicklung und Weiterentwicklung.
Prof. Dr. Klaus Zierer von der Universitat Augsburg ist als Padagoge fir die Thematik der inneren Haltungen
(Mindframes) verantwortlich. Die fachliche Entwicklung und der notige praktische Bezug konnten Uber den
Bildungstrager PNT Consult & Training GmbH als Entwicklungspartner realisiert werden.

€
e

<h

Prof. Dr. Franz Egle Prof. Dr. Joachim Prof. Dr. Klaus Zierer
Hochschule der Wirtschaft fr Thomas Universitat Augsburg
Management Mannheim HdWM Katholische Universitat

[ T R T i DU S TR

]

L)
KATHOLISCHE
J b $ P.NT w h ﬂms"i HOCHSCHULE DER WIRTSCHAFT
oonet FOR MANAGEMENT
S Universitiit ""‘
& TRAINING Augsburg EICHSTATT
GMBH University INGOLSTADT

Die JobIMPULS Methode wird ausschlieilich Uber einen Browser online bedient. Eine Installation von weiterer
Software ist nicht notwendig. Standardcomputer inklusive Standardbrowser (aktuelle Versionen) reichen aus.
Die Sicherheit wird durch umfangreiche Malsnahmen zum Datenschutz und zur Datensicherheit gewahrleistet.
Samtliche Daten werden in unserem Rechenzentrum in Deutschland (Frankfurt) gemaf den einschlagigen
Vorschriften flir Sozialdaten gehostet. Die zugrundeliegende Technologie (Jobnetzwerk) ist bereits bei
zahlreichen Jobcentern, Bildungstragern, Rehatrdagern, Berufsgenossenschaften, Transfergesellschaften etc. in
Deutschland seit Uber zehn Jahren erfolgreich im Einsatz. Sie hat bereits die Integration von Uber 2 Millionen
Personen unterstitzt und wird u. a. im Auftrag von Ministerien und Kammern fir Jobportale an Gber 300
Standorten verwendet.

Das System ist durchgangig mehrsprachenfahig (flir Jobcoaches und Bewerberlnnen) und aktuell fur die
Nutzung deutscher, englischer, arabischer, franzosischer, tirkischer, russischer, rumanischer und ukrainischer

1 http://jobnet.ag/
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Einfiihrung in das JobIMPULS System Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Sprache eingerichtet. Weitere Sprachen sind in Vorbereitung. Bereits heute werden die integrierten
Stellenanzeigen automatisch in iber 60 Sprachen Ubersetzt.

Die JobIMPULS Methode ist ein Beratungsbeschleuniger. Sie unterstitzt Vermittlerinnen und Jobcoaches. Die
JobIMPULS  Methode  unterstitzt durch die Bereitstellung von  Online-Services, speziellen
Gesprachsfuhrungstechniken und strukturierten Arbeitsschritten einen personlichen Service fir einzelne
Personen. Sie kann je nach Bedarf fir verschiedene Zwecke eingesetzt werden. Dazu werden fir die Beratung
ganz wesentliche Informationen bereitgestellt.

Individuum
Berufliche Erfahrung
Mobilitat

Innere Haltungen
Top-Tatigkeiten

Chancen

Potenziale erkennen
Ressourcen aufdecken
Weiterentwicklung er-

Kompetenzen S

Gesundheit maghichen

Interessen

Ziele
Stellenangeboic
Ausbildungsstellen
Berufsempfehlungen
Arbeitgeberdaten
Trends & Entwicklungen
Arbeitsmarkt

Da sind zunachst Informationen Uber das Individuum, den ratsuchenden Menschen. Beispielsweise: welche
Berufserfahrung bringt dieser mit? Zudem Informationen lber dessen Talente: was sind die Top-Tatigkeiten?
Wo liegen die beruflichen Interessen, wie steht es um die Mobilitat?

Diese Informationen kann die JobIMPULS Methode direkt mit dem lokalen Arbeitsmarkt abgleichen und
passende Stellenangebot vorschlagen. Oder - fiir den Ubergang Schule/Beruf: passende Ausbildungsstellen
werden ebenfalls automatisch gefunden.

Als dritten wesentlichen Bereich betrachtet die JobIMPULS Methode die Chancen: welche Potenziale ergeben

sich? Welche Ressourcen konnen genutzt werden, welche Berufsfelder lassen sich beispielsweise durch eine
Weiterbildung erschlieften?
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Einfiihrung in das JobIMPULS System Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Die vielfaltigen Einsatzmoglichkeiten von JobIMPULS und ihre unterschiedlichen Anwendungsszenarien haben
wir nachstehend fiir Sie zusammengefasst.
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Vorbereitung und Login ins System jobnet

MENSCHEN-MITEINANDER-VERBINDEN

Sie bendtigen:

+ Einen PC oder ein Tablet

« Einen gangigen Browser (z.B. Mozilla Firefox)

« Einen PDF Reader (z.B. Adobe Acrobat Reader)

« Einen Tisch mit zwei Stiihlen fir eine angenehme Gesprachssituation
+ Einen Drucker - besonders schon werden die Berichte in Farbel!

« lhre personlichen Login-Daten fir das JobIMPULS System

+ Eventuell einen Textmarker

Um die personliche Lebenssituation der ratsuchenden Personen so schnell wie moglich zu erfassen,
ist es hilfreich, wenn diese ihre Lebenslaufe parat haben.

Bevor Sie ein Gesprach beginnen, legen Sie zundchst die ratsuchende Person im JobIMPULS System an. Daflr
loggen Sie sich mit Ihren Zugangsdaten im System ein. Rufen Sie dafir die Startseite auf, klicken Sie
anschlielbend auf ,Berater/innen“ und geben Sie dort Ihre Zugangsdaten ein.

Login
Benutzername: Jobnet123

Login

Senden
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Vorbereitung und Login ins System

Jobnet.AG

Falls Sie sich mit den Beraterlnnen Zugangsdaten im Bereich [Teilnehmer/innen] einloggen,

werden Sie eine Fehlermeldung erhalten.

Die Farben der Screenshots kénnen von den Farben in Ihrem System abweichen, da wir diese fiir
unsere Kunden individuell nach ihrer Corporate Identity anpassen.

Sollten Sie lhre Zugangsdaten vergessen haben, so
konnen Sie diese auf dieser Seite neu anfordern.
Sofern Ihre E-Mailadresse im System hinterlegt ist,
erhalten Sie dort lhre Zugangsdaten. Bitte
kontrollieren Sie auch den Spam-Ordner lhres
Mailprogramms. Sollten Sie keine E-Mail erhalten,
wenden Sie sich bitte an unsere Hotline:

Deutschland: +49 30 5770012-55

Osterreich +43 1 7481010

Senden

Nach dem Login wird der Bereich [Arbeitsvermittlung] mit dem Unterbereich [Vermittlungs-
dokumentation] automatisch geladen. Sie sehen die Liste der angelegten Personen, auf die Sie Zugriff haben.
Sollten Sie auf keine Person Zugriff haben und/oder haben noch keine Person angelegt, so sehen Sie nur die
MenUpunkte. Klicken Sie nun auf das Feld [Neuregistrierung], um eine neue Person anzulegen.
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Vorbereitung und Login ins System

Berufsorientierung > | Tatigkeiten

Arbeitsvermittlung

Vermittlur

Filter

LINicHT  marie

in Feld —

> | Personliche

Kommunikation  Personalvermittlung  Einstellungen

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Berichte >

dokumentation MNeuregistrierung Vermittlernotizbuch fiir gespeicherte Stellen Export Profildaten

Sortieren nach  Nachname

~  aufsteigend Suchen |

[“laktiv [“]inaktiv [#]marktferne []Online (Onur meine @mein Bereich Farchiviert
[JSchiusselbegriffe/ Tags einblenden

] Markierte Bewerberkonten ¥  Alle Suchergebnisse ¥ 10 20 50 100 500 | 1-2/2
1D :?;:JEBG | A-D) Jobagent / Nachrichten Notizbuch

Um eine Person neu anzulegen, klicken Sie im Bereich [Arbeitsvermittlung] auf Neuregistrierung. Es
erscheint folgende Maske:

Arbeitsvermittlung  Kommunikation

Vermittlungsdokumentation

Bewerberprofile neu registrieren

* = Pflichtfelder

Benutzername: *
Passwort: *
Vorname: *
Nachname: *
Email:

Telefon:
Adresse:

PLZ:

Ort:

Daten absenden

Personalvern

Neuregistrierung Verm|

Im Feld [Benutzername] muss ein Name fir die
anzulegende Person vergeben werden. Dieser wird
bendtigt, falls die ratsuchende Person sich spater
zum Beispiel zum Ausfillen eines Fragebogens (z.B.
fir die Kompetenzanalyse) im System anmelden soll.
Dafir wird auch ein Passwort bendtigt. Bitte
vergeben Sie hier einen Benutzernamen und ein
Passwort nach lhren Vorstellungen. Das Passwort
kann spater wieder geandert werden.

Bei [Vorname] und [Nachname] geben Sie bitte
den Vornamen und den Nachnamen der
ratsuchenden Person ein. Es ist auch mdoglich, hier
Nummernfolgen oder Nummern-/
Buchstabenkombinationen anstatt eines echten
Namens zu vergeben.
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Vorbereitung und Login ins System jobnet

Sie missen die Person anhand der Angabe des Nachnamens wiederfinden kdnnen. Bitte notieren

Sie sich daher ggf. in einer separaten Liste die hier vergebene Bezeichnung. Achten Sie hierbei auch
auf GroR- und Kleinschreibung.

Die weiteren Felder sind keine Pflichtfelder, konnen jedoch auch benutzt werden. Abschlielbend klicken Sie bitte
auf [Daten absenden]. Es erscheint nun folgender Hinweis: ,,Bewerberkonto xxx erfolgreich registriert. Im
nachsten Schritt Bewerberprofil bearbeiten.“

Fur die Verwendung des Sofortangebotes missen Sie das Bewerberprofil nicht weiter bearbeiten. Sie konnen in
der Maske entweder eine weitere Person anlegen oder Sie gehen zurlick auf den Unterbereich
[Vermittlungsdokumentation].

Arbeitsvermittlung Kommunikation Personalvermittlung  Einstellungen

Vvermittlernotizbuch far gespeicherte Stellen  Export Profildaten

Bewerberprofile neu registrieren

Bewerberkonte Heike Hoffnungsvell erfolgreich rogistriert.
Im nachsten Schritt Bewerberprofil bearbeiten,

nachster Schritt

Ein weiteres Bewerberprofil registrieren.

* = Pilichtfalder

Benutzemame: *

Passwort: *

Anrede ® Herr O Frau
Vorame: *

Nachname: "

E-Mail

Um zu lhren Teilnehmern zuriick zu gelangen, klicken Sie auf [Vermittlungsdokumentation].

Sollten Sie JobIMPULS mit einer Person verwenden, die nicht oder nur maRig Deutsch spricht, so kann das
JObIMPULS System auf eine andere Sprache umgestellt werden. Das hilft lhnen z.B. beim Ubersetzen
bestimmter Berufsbezeichnungen oder Interessensgebiete. Dafir scrollt die ratsuchende Person nach oben, wo
neben der Weltkugel die Sprachen angezeigt werden, in denen Ihr System konfiguriert ist. Die ratsuchende
Person kann nun die gewtinschte Sprache auswahlen.
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Vorbereitung und Login ins System @, Jobnet.AG'

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

JobIMPULS ®_ Jobnet.AG

Mittwoch, 20. Mai 2020 Herausgeber: Jobnet.AG - taglich aktuelle Stellen

Wir bieten derzeit eine Konfiguration in mehreren Sprachen an. In wie vielen Sprachen ein System
konfiguriert wird, hangt von der individuellen Absprache mit unseren Kunden ab. Es kdnnte daher
sein, dass fur Ihr System weniger Sprachen konfiguriert wurden.
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Erhebung und Analysen Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Digitalisierung ist wichtig und aus einem zeitgemafRen Beratungsprozess nicht mehr wegzudenken. Digitale
Kompetenzmessungen im Sinne eines computerbasierten Profilings spielen dabei eine wesentliche Rolle fir
lhre Teilnehmerlinnen - und zwar sowohl in puncto berufliche Orientierung als auch hinsichtlich der konkreten
Arbeitsuche. Nichtsdestoweniger ist das personliche Gesprach zwischen Beraterln und Teilnehmerln der
wichtigste Teil des Beratungsprozesses. Sie sollten daher die erste JobIMPULS Sitzung ihres/r Teilnehmerln
unbedingt gemeinsam mit ihm oder ihr durchfihren - entweder face-to-face oder unter Verwendung der
JobIMPULS Videotelefonie. Klaren Sie dabei die Ziele und Erwartungen der arbeitsuchenden Person und gehen
Sie moglichst vom Ist-Zustand aus. Erortern Sie die Moglichkeiten und Alternativen und planen Sie das weitere
Vorgehen und die Zusammenarbeit.

Wenn ihr/e Teilnehmerln bereits einen fertigen Lebenslauf hat, nehmen Sie diesen als Basis fir das nachste
Modul ,Berufsorientierung®. Sollte noch kein Lebenslauf vorliegen, kdnnen Sie diesen zeitlich parallel zur
Durchfiihrung des JobIMPULS Moduls ,Berufsorientierung® erstellen. Nachdem Sie das Modul gemeinsam
bearbeitet haben, konnen Sie dieses bei Bedarf fir lhre/n Teilnehmerln freischalten, sodass er/sie in weiterer
Folge eigenstandig und tber den eigenen Account Anderungen am Profil vornehmen kann.

Und es geht los:

Sie sehen nun alle von lhnen angelegten Personen in alphabetischer Reihenfolge ausgehend von den
Nachnamen. Wahlen Sie bitte die Person aus, mit der Sie im JobIMPULS System arbeiten mochten, indem Sie
auf das gelb-graue [JobIMPULS Symbol] klicken (das ist das Symbol mit den drei Kreisen; siehe Seite 1).
Setzen Sie sich mit der ratsuchenden Person so hin, dass Sie beide eine gute Sicht auf den Bildschirm haben.
Die Suche nach geeigneten Zielberufen samt echter Stellenanzeigen kann nun beginnen.

Arbeitsvermittlung  Kommunikation  Personalvermittlung  Einstellungen

Vermittlungsdokumentatic Neuregistrierung Vermittlernotizbuch fiir gespeicherte Stellen Export Profildaten

Filter Sortieren nach  Nachname ~  aufsteigend Suchen

[Maktiv [Finaktiv marktferne [1Online Onur meine @ mein Bereich [Harchiviert

CINICHT = marie] X [JSchiusselbegriffe/ Tags einblenden
in Feld = v O
[J  Markierte Bewerberkonten ¥ ' Alle Suchergebnisse ¥ 10 20 50 100 500 1-2/2
Name . -

1D (KdU BG | A-D) Jobagent / Nachrichten Notizbuch
Individuelle Schlisselbegriffe/ Tags v 9_207961 ?x

@& . )

* £ Marie, Marie (39)% . ol !]

0 i EGV bis 00.00.0000 VM: Marina Stanic =1 0/0/0 =

Dashboard fur dezentrales Controlling Status: aktuel Letztes Login: 28.04.2020 [mehr..]
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Erhebung und Analysen Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Durch Klicken auf das JobIMPULS Symbol 6ffnen Sie die JobIMPULS-Oberflache der ratsuchenden
Person und Sie konnen mit ihr arbeiten.

Im Suchfeld kdnnen Sie nach dem Nachnamen oder JobIMPULS-ID einer Person suchen.

Wenn Sie sich erfolgreich in das JobIMPULS System eingeloggt haben, werden Sie auf den Reiter
[Berufsorientierung] geleitet.

Eingeloggt » Tatigkeiten > | Personliche Merkmale » Analysen » | Datenblatt » | Berichte >

In diesem Teil geht es darum, mit der ratsuchenden Person zu erarbeiten, an welchen Berufen sich die
zukinftige Stellensuche orientieren kann. Hierzu werden die folgenden Elemente eingegeben bzw. automatisch
analysiert:

Mobilitatsradius

Berufliche Interessenfelder

Berufserfahrung

Passende Berufsgruppen aus der Erfahrungsdatenbank

>N

Der erste Schritt ist die Festlegung des Mobilitatsradius, also die Kilometerzahl, die die Person bereit ist zur
Arbeit zu fahren. Fragen Sie dafir die ratsuchende Person zunachst, von welchem Ort aus gesucht werden soll.
Unser System kennt viele Orte, Sie kdnnen bei Bedarf also auch von kleinen Dorfern ausgehen.

Wahlen Sie den Ort unbedingt aus dem Dropdown-Ment mit den jeweiligen Vorschlagen aus, da unser System
diesen sonst nicht erkennt (die Taste [Enter] genlgt hier nicht). Anschliefend geben Sie in Absprache mit der
ratsuchenden Person den gewlinschten Mobilitatsradius ein. Die Eingabe ist abgeschlossen, wenn dahinter ein
griines Hakchen erscheint.
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Erhebung und Analysen Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

1. Mobilitdtsradius festlegen: |Munste und | V| km Umgebung v
Munstartal/schwarz-
wald
Miinstar/Lech

2. Bevorzugte berufliche Then yijnstarhausen ortierung erfolgt automatisch

Minster bei Dieburg
Militar Munster

Miinsterappel
Land-, Forst- und Tierwirtschaft| Manster-sarmsheim

Minstarmaifeld

Rohstoffgewinnung, Produktien minsterdorf

Bau, Architektur, Vermessung und Gebaudetechnik

Im weiteren Verlauf werden nur Stellenangebote aus diesem Mobilitétsradius angezeigt. Sowohl der Wohnort
als auch der Mobilitatsradius der Person kdnnen spater wieder gedandert werden. Wenn Sie die Maus Uber den
kleinen griinen Haken halten (ohne Klick), so wird die Historie der Anderungen dieser Angaben angezeigt.

Der nachste Schritt ist die Erfassung der Interessen der ratsuchenden Person. Dafiir wahlen Sie unter [Punkt
2] die bevorzugten beruflichen Themenfelder. Fragen Sie die ratsuchende Person flr jeden der angegebenen
Bereiche, wie hoch das Interesse ist, in diesem tatig zu sein. Sie kann zwischen sechs Abstufungen wahlen (kein
Interesse bis hohes Interesse).

Rot markierte Themenfelder (= kein Interesse) werden im Folgenden bei den Vorschlagen fir personlich
passende Berufsgruppen nicht mehr berlicksichtigt. Stellenanzeigen aus allen anderen Bereichen (von wenig
Interesse = orange bis hohes Interesse = dunkelgriin) werden weiter bertcksichtigt.

Die Themenfelder werden automatisch sortiert von hohem Interesse (oben) bis zu keinem Interesse (unten).

2. Bevorzugte berufliche Themenfelder festlegen - Sortierung erfolgt automatisch

Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung -
Land-, Forst- und Tierwirtschaft und Gartenbau -

Verkehr, Logistik, Schutz und Sicherheit

Kaufmannische Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb. Hotel und Tourismus
Bau, Architelktur, Vermessung und Gebaudetechnik

Naturwissenschaft, Geografie und Informatik -
Militér

Unternehmensorganisation, Buchhsaltung, Recht und Verwaltung
Gesundheit, Soziales, Lehre und Erzishung

Sprach-, Literatur-, Geistes-, Gesellschafts- und Wirtschaftswissenschaften, Medien, Kunst, Kultur und Gestaltung
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Erhebung und Analysen JObHEt

Stellenangebote aus rot markierten Bereichen finden im weiteren Verlauf keine Berlicksichtigung
mehr.

Sollte durch bestimmte Browser- und Systemkonfigurationen bei Ihnen keine Sortierung erfolgen, so
hat das keine inhaltlichen Auswirkungen. Die Darstellung ist in diesem Fall lediglich unsortiert.

Unter [Punkt 3] wird die Berufserfahrung der ratsuchenden Person erfasst. Sollten Sie einen Lebenslauf
vorliegen haben, nehmen Sie diesen nun zur Hand und schauen gemeinsam hinein. Sie sammeln jetzt
gemeinsam mit der ratsuchenden Person ihre Berufserfahrung.

Die Eingabe erfolgt folgendermalen:

« Zunachst tippen Sie in das Fenster [Berufsgruppensuche] eine Berufsbezeichnung ein, und klicken dann
auf [Suche].

« Das System zeigt daraufhin an, zu welcher Berufsgruppe die entsprechende Berufsbezeichnung gehort. Sind
mehrere Alternativen moglich, so werden diese angezeigt. Es wird auch gleich angezeigt, wie viele freie
Stellen tagesaktuell im oben eingegebenen Mobilitétsbereich der Person vorhanden sind.

3. Berufsgruppen mit Berufserfahrung/ Weiterbildung festlegen Q, Kellner Suche Zuricksetzen
Gastronomieservice (allgemein) - Fachkrafte (102 [
B 5 [ Kranfuhrerfinnen, Aufzugsmaschinisten und Bediener/inne. mehrals? J: Rt | 132
E Koche/Kochinnen (zllgemein) - Helfer mehrals 2 Jahre Erfahmng or biszu2 Jahren 23

+ Die gewlinschte Berufsgruppe kann per Mausklick ausgewahlt werden und sie wird automatisch aufgelistet.
Halten Sie die Maus Uber die gewahlte Berufsgruppe, sehen Sie die Berufe, die unter diese jeweilige
Berufsgruppe zahlen.

« Dies wiederholen Sie flr jede Tatigkeit, welche die ratsuchende Person bisher ausgefiihrt hat.

« Je Berufsgruppe kann ebenfalls per Mausklick festgehalten werden, wie viel Erfahrung eine Person in diesem
Bereich hat und wie lange diese Erfahrung zurtickliegt.

« Bitte speichern Sie abschlielsend durch Klick auf [Speichern].

Die Dauer der Berufserfahrung und wie lange diese zurlck liegt muss nicht ausgefillt werden. Die
Erstellung eines solchen JobIMPULS Sofortangebotes ist auch ohne diese Angaben maglich.
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Erhebung und Analysen JObHEt

Sie konnen bei der Stellenbezeichnung zwischen Helferstellen (ungelernt), Fachkr&ften
(Ausbildung), Spezialisten (Zusatzqualifikation) und Experten (Hochschulabschluss)
wahlen.

Wenn die ratsuchende Person Uber keine oder wenig Berufserfahrung verflgt, kdnnen hier auch direkt
Berufsgruppen eingegeben werden, die eine Person grundsatzlich interessieren konnen. Auch kdénnen und
sollten an der Stelle Berufe eingegeben werden, die eine Person nicht mehr ausfiihren kann oder mochte. Im
Folgenden ist es dann moglich, auf dieser Basis neue Impulse fir weitere Berufsgruppen zu erhalten. Dies
unterstitzt vor allem das berufliche Querdenken einer Person.

Wenn Sie bei der Suche nach einer Berufsgruppe z.B. an einen Helferberuf denken, dessen Namen
Sie nicht genau wissen, geben Sie in das Suchfenster einfach ,Helfer” ein. Ihnen werden dann alle
Helferberufe angezeigt mit der aktuellen Anzahl der Stellenangebote in dem ausgewahlten
Mobilitatsgebiet.

Der vierte Schritt gibt die Moglichkeit neue Impulse flr die Berufswahl zu bekommen. Aulberdem werden nun
die Stellen ausgewahlt, welche spater im Bericht bzw. im personlichen Stellenlink auftauchen sollen.

Nach der Erfassung der Berufswahl kann durch Klick auf das griine Symbol das [SEB-Tool] aktiviert werden.

3. Berufsgruppen mit Berufserfahrung/ Weiterbildung festlegen Q, Kellner Suche Zuricksetzen
Gastronomieservice (allgemein) - Fachkrafte (102 |
B £ B Krenfuhrerfinnen, Aufzugsmaschinisten und Bediener/inne_ mehrals? J-faksal | 133

hof B¢ Koche/Kochinnen (zlleemein) - Helfer mehrals2 Jahre Erfzhming or biszu 2 Jahren 4 23
e / (gllgemein) E

SEB bedeutet ,standardisierte Erwerbsbiografien“. Dabei greift das System auf 1,5 Millionen Erwerbsbiografien
von Personen zurick und untersucht, welche Folgeberufe bei vergleichbarerer beruflicher Vorerfahrung
anschlielbend tatsachlich und mit Erfolg (mindestens sechs Monate) ergriffen wurden. Diese Vorschlage werden
unter [Punkt 4] passende Berufsgruppen mit erfolgreichen Beschaftigungen > 6 Monaten angezeigt.

Nun konnen Sie mit der ratsuchenden Person besprechen, welche Berufsgruppen fur sie spannend sein konnen.

Diese markieren Sie dann jeweils mit einem Stern. Abschliefend wird die Auswahl durch Klick auf
[Speichern] festgehalten.
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4, Passende Berufsgruppen mit erfolgreichen Beschiftigungen =6 Monaten

Auswahl: filr Berufsgruppe Kiiche/Kéchinnen (allgemein) - Helfer

Datenbasis: 32474 Erwerbsbiographien mit Gber 6 Monaten Arbeit in der Berufsgruppe Gesamtansicht: Fachebene: Erfzhrung:
[E Kéche/Méchinnen (allgemein) - Helfer m grofiar Vorteil durch Berufserfahrung 20
[E Reinigung (allzemein} - Helfer kein Vorteil durch Berufserfahrung NEWS 113
[E Gastronomieservice (allgemein] - Helfer kein Vorteil durch Berufserfahrung HEWS 58
il | Lagemwirtschaft - Helfer kein Vorteil durch Berufserfahrung ~ NEWS 239
@ Gastronomieservice (allgamein) - Fachkrafie kein vorteil durch Berufserfahrung NEWS 104
[E Verkauf (zllgemein) - Fachkrifte (]  kein Vorteil durch Berufserfahung HEWS 266
{mf Kache/Kochinnen (allgemein) - Fachkrafie grofier Vorteil durch Berufserfahrung =~ MEWS 133
[E Verlauf (zllgemein) - Helfer m kein Vorteil durch Berufserfahrung 12
I Gebaudereinigung - Fachkrifte (078 kein Vorteil durch Berufserfahrung 27
[E Altenpflege (alleemein] - Helfer m kein Vorteil durch Berufserfahrung HEWS 40

Die flr die ratsuchende Person interessanten Berufsgruppen markieren Sie mit einem Stern.

Unerwiinschte Berufsgruppen konnen Sie durch Klick auf den Milleimer entfernen. Dadurch riicken
weitere Berufsvorschlage aus der Erfahrungsdatenbank nach.

Die Zahl der Stellenanzeigen in der ausgewahlten Region werden Ihnen rechts angezeigt. Per Klick
konnen sie direkt angeschaut werden.

Rechts neben einer Berufsgruppen werden weitere nitzliche Informationen angezeigt, beispielsweise eine
automatische Auswertung, ob die Person bezlglich dieser Berufsgruppe Uber berufliche Vorerfahrung verflgt.
Besonders praktisch ist es, dass sofort ausgewertet wird, wie viele Stellenanzeigen in der ausgewahlten Region
vorhandenen sind. Die passenden Stellenanzeigen konnen direkt per Klick auf die Zahl aufgerufen und
angeschaut werden konnen.

Der Vorgang zur Auswahl von Berufsgruppen fir das JobIMPULS Sofortangebot kann fir jede Berufsgruppe
wiederholt werden, die unter [Punkt 3] Berufsgruppen mit Berufserfahrung/ Weiterbildung eingegeben

wurde.

Das heilst: Sie gehen nun erneut zu Schritt 3 und klicken bei der nachsten Berufsgruppe auf das griine Symbol.
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Nun offnen sich hier erneut Vorschlage. Jetzt konnen Sie bzw. die ratsuchende Person auch hier weitere
Berufsgruppen mit einem Stern markieren, die interessant erscheinen. Sind bei den Vorschlagen welche dabei,
die Sie bzw. die ratsuchende Person bereits ausgewahlt haben, sind diese bereits mit einem Sternchen markiert.
Denken Sie daran nun ebenfalls wieder auf [Speichern] zu klicken.

Anschlielbend konnen Sie mit der nachsten Berufserfahrung weiter machen und wieder Sternchen setzen.

Sollten Ihnen oder der ratsuchenden Person noch weitere Berufserfahrung (oder Interessensgebiete) einfallen,
konnen Sie diese unter [Punkt 3] Berufsgruppen mit Berufserfahrung/ Weiterbildung erganzen und sich
auch hier wieder mit dem griinen Symbol Vorschlage anzeigen lassen.

Insgesamt konnen bis zu 10 Berufsgruppen in Punkt 4 mit einem Sternchen versehen werden. Sie generieren auf
diese Weise mit Hilfe unserer SEB-Datenbank eine groRe Masse an neuen Impulsen zur Berufsorientierung.
Diese Impulse fiihren in einem nachsten Schritt zu ganz konkreten Berufsgruppen und dem entsprechenden
regionalem Stellenangebot in diesem Bereich.

Die Gesamtliste aller ausgewahlten Berufsgruppen fir das JobIMPULS Sofortangebot kann per Klick auf das
Symbol aufgerufen werden.
Ist die Gesamtansicht aktiv, so wechselt die Farbe des Symbols auf gelb:

In der Gesamtansicht kann die Auswahl anschliefend noch einmal angepasst werden.

Durch Klick auf [Speichern]wird schlieRlich festgelegt, welche Berufsgruppen in das JobIMPULS Sofortangebot
Ubernommen werden.

Wurde die Dauer der Berufserfahrung angegeben und wie lange diese zurlckliegt, wird hinter jeder
Berufsgruppe angezeigt, wie grols bei dieser Person der Vorteil durch die Berufserfahrung ist. Dabei werden auch
verwandte Berufsgruppen beriicksichtigt.

Wenn es schnell gehen soll, kdnnen Sie an dieser Stelle direkt den Bericht und damit den
personlichen Stellenlink fir die ratsuchende Person generieren.

Sie kdnnen die Liste nun noch weiter den Bedirfnissen der ratsuchenden Fachebene:
Person anpassen, sodass nur Stellen in der gewlinschten Fachebene oder

mit der entsprechenden Erfahrung angezeigt werden. Dies stellen Sie ein,

indem die Zahl der Sterne hinter ,Fachebene® entsprechend angepasst

wird:
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In dem hier gezeigten Beispiel werden nur Helferberufe vorgeschlagen Fachebene:
(linker Stern). Wird nur der mittlere Stern ausgewahlt, so werden
ausschlieBlich Berufsgruppen der Fachkrafteebene vorgeschlagen:

Der rechte Stern selektiert die Berufsgruppen der Ebene Experten/ Eachebene:
Spezialisten:. Es sind auch beliebige Kombinationen moglich. Eine

Erklarung der Auswahlmaoglichkeiten erhalten Sie auch, wenn Sie die Maus

Uber die entsprechende Stelle halten.

st es beispielsweise erwiinscht, dass nur Berufe ausgewahlt werden sollen, Erfahru ng:
fir die der Bewerber Berufserfahrung mitbringt, so kann dies ebenfalls
eingestellt werden:

Durch [Auswdhlen der Sterne] werden Berufsgruppen vorgeschlagen, fir die kein Vorteil durch Erfahrung
besteht (linker Stern), ein einfacher Vorteil besteht (mittlerer Stern) oder ein grofRer Vorteil besteht (rechter
Stern). Auch hier erscheint eine Erklarung der Auswahlmdglichkeiten beim Halten der Maus Uber die
entsprechende Stelle.

Die Filterung nach Berufserfahrung kann sinnvoll sein, wenn es darum geht, flr einen Bewerber nur
Stellenangebote zu finden, die zu seiner Vorerfahrung passen oder fir Arbeitgeber, denen nur Personen
vorgeschlagen werden sollen, die eine passende berufliche Vorerfahrung mitbringen.

Nachdem das Modul BERUFSORIENTIERUNG durchgefiihrt wurde, wird ein personlicher Stellenlink generiert
sowie das dazugehdrige Passwort (darunter). Bitte sorgen Sie dafiir, dass der/die Teilnehmerin den Stellenlink
und das Passwort erhdlt. Hier befinden sich alle Stellenangebote, die auf den/die Teilnehmerin abgestimmt
sind.

Eingeloggt > Tatigkeiten > | Perstnliche Merkmale » Starken Analysen

Hinweise:

n diesem Teil geht es darum, gemeinsam mit der ratsuchenden Person zu erarbeiten, an

lensuche orientieren kann.

Link:
Kennwort: iePoocdr
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Im Bereich Personliche Merkmale kénnen unterschiedliche Aspekte von personlichen Merkmalen mit Hilfe von
Fragebogen erhoben werden. Je nach Projekt und Fragestellung kdnnen Sie dabei z.B. Schwerpunkte auf die
Gesundheit, die dynamisch-motivationalen Aspekten oder die inneren Haltungen einer Person legen.

Sie konnen die Fragebdgen innerhalb der Unterkapitel freigeben. Die entsprechenden Freigabe-Buttons andern
daraufhin hin ihre Farbe und die Fragebogen werden im Bewerberinnen-Profil zum Ausfiillen bereitgestellt.

Um die Fragebogen auszufiillen zu konnen, muss sich die/der Bewerberln in sein/ihr Bewerberlnnen-Profil
einloggen. Dazu bendtigen Sie die Zugangsdaten, die Sie beim Anlegen des Profils vergeben haben. Im Anhang
finden Sie dazu eine Kopiervorlage “Der Weg zum Fragebogen” in dem Sie die Zugangsdaten eintragen und
aushandigen konnen. Die URL bleibt dieselbe, die Sie auch benutzen.

Sobald die Fragebdgen vollstéandig ausgefillt wurden, werden automatisiert Auswertungen vorgenommen, die
Sie anschliefsend im Bereich Analysen finden konnen.

Ermutigen Sie die ratsuchende Person dazu, die Fragebdgen so spontan und ehrlich wie moglich auszufillen.
Sollte sie sich versehendlich verklicken, kann in den Fragen zurlickgesprungen werden. Es kénnen auch
jederzeit Pausen eingelegt werden, sofern dies notwendig ist. Das System merkt sich die Stelle, an der die/der
Berwerberln den jeweiligen Fragebogen verlassen hat und springt beim ndchsten Login automatisch zu der
entsprechenden Frage bzw. dem Item. Sie konnen dabei in der Teilnehmerlnnen-Ubersicht den Fortschritt des
Fragebogens einsehen und damit feststellen, ob ein Fragebogen z.B. noch nicht zu 100% ausgefullt ist.

Hinter den dynamisch-motivationalen Aspekten der JobIMPULS Methode verbergen sich Analysen, die
Aufschluss auf Aspekte der psychischen Verfassung einer Person geben (proFIVE und mLEVEL - siehe unter
Analysen). Jede Phase der beruflichen (Neu-) Orientierung ist mit bestimmten wiederkehrenden
Herausforderungen verknlpft. Sich berufliche Ziele zu setzen, Kontakte zum potenziellen Arbeitgeber
aufnehmen, kontinuierlich recherchieren - dies sind nur einige der Aufgaben, die arbeitssuchende Personen
moglichst suverdn meistern missen. Dabei spielt es keine Rolle, welchen Zielberuf die Person abstrebt.

Es gibt Personen, fir die genau diese Herausforderungen grolse Hiirden auf dem Weg zum Zielberuf bedeuten.
Um sie dabei zu passgenau unterstiitzen zu konnen, lohnt es sich, einen genauen Blick auf die personlichen
Merkmale zu werfen, um dadurch entweder besondere Potenziale zu entdecken, oder entsprechende Defizite,
die einer Person, die Phase der beruflichen (Neu-) Orientierung ohne entsprechende Unterstlitzung erschweren
kdnnen.

Um diese Faktoren zu erheben, steht innerhalb der JobIMPULS Methode ein Fragebogen bereit, der an der KU
Eichstatt Ingolstadt unter der Leitung von Prof. Dr. Thomas entwickelt wurde. Er besteht aus knapp 100
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sogenannten Items, also Aussagen, die von den Ausfiillenden auf einer Skala von “triift Uberhaupt nicht zu” bis
“trifft voll und ganz zu” zu bewerten sind.

Die Analyse erfolgt ganz automatisiert im Hintergrund. Fir die Konzeption und die Auswertung des Fragebogens
wurde sich an klassicher Testtheorie bedient, die es ermdglicht, mit der Hilfe wissenschaftlicher Verfahren
mogliche Messfehler zu minimieren und die Gltekriterien der Wissenschaft zu erfiillen. Die Objektivitat, Validitat
und Reliabilitat des Verfahrens werden laufend evaluiert und sind dadurch permanent sichergestellt.

Um den Fragebogen freizugeben, gehen Sie zunachst in das Registerblatt [Persénliche Merkmale] und
danach auf [dynamisch-motivationale Aspekte] und schalten Sie beide Fragebogen fir den/die
Teilnehmerln frei (graue Buttons).

>Mindframes for Change  “~ Dynamisch-motivationale Aspekte > ArbeitsbewZltigungsindex (ABI) > CuraSkill 0 |0o/3mm|0/0%¢ 1 MarinaStanic

> F-DUPN

Verkmale

Hinweise zum Abschnitt "Dynamisch-motivationale Aspekte"

Der Fragebogen der dynamisch-motivationalen Aspekte erhebt folgende Aspekte der Persdn-
lichkeit einer Person:

- Emotionale Stabilitat

» Selbstwirksamkeit

« Lern- und Leistungsmotivation

» Gewissenhaftigkeit

» Arbeitserientierung

» Soziale Einbindung
Lippstadt

= Dynamik ,
i LA AuiD
ul: g === { I 2= »
,;QBD@EISE “.3 . L, .‘pzls[ai"}ﬁﬂeoBay;—DE’BKG(i:QDb@),Ccng\e
Dynamisch-motivationale Aspekte: Fragebogen fiir Teilnehmer freigeben
Selbstwirksamkeit: Fragebogen fiir Teilnehmer freigeben

Sobald der Fragebogen freigeschaltet wurde, scheint dieser bei dem/der Teilnehmerin wie folgt auf. Um ihn
auszufillen, bitte auf das gelb-graue JobIMPULS Symbol klicken.
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Eingelogst W Tatig

Vv Teilnehmermodul 0 |0/0®8|0/0¢ ! MarieMarie

Herzlich willkommen, Marie Marie!

Bewerber ID: 9607963

@ Mein Benutzerkonto

""" Nachrichtencenter: Sie haben 0 ungelesene Nachrichten
""" Bewerberprofil bearbeiten

..... Bewerberprofil Q ansehen X aktivieren

----- Passwort &ndern

""" Jobagent: alle geeigneten Stellen fur mein Bewerberprofil anzeigen
vvvvv Notizbuch und Bewerbungsmanagement (0)

" Aktivitatenprotokoll 6ffnen

Terminplaner éffnen (heute: 0 Termine)

© JobIMPULS Fragebogen &ffnen

Textbausteine

alle Benutzerkontendaten LOSCHEN!
Datenschutzerklarung und Nutzungsbedingungen
i Hilfe

vvvvv Logout

Sobald der Fragebogen ausgefillt wurde, kdnnen Sie die Ergebnisse unter “Analysen” einsehen. Wie Sie dabei
vorgehen, wird im Kapitel “Analysen proFIVE und mLEVEL” beschrieben.

3.2.1.1 Analysen: proFIVE und mLEVEL

Die ProFIVE und das mLEVEL bieten die Moglichkeit einer kurzen und schnellen Ubersicht tber die dynamisch-

motivationalen Aspekte einer Person in Bezug auf die Integration in Arbeit. Sie lassen sich auch von
ungeschulten Personen lesen.

proFIVE
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Arbeitsorientierung

Beschreibt den personlichen Stellenwert von Arbeit und Aktivitat im Leben einer Person. Inwiefern steht die
Arbeit im Vordergrund und die Person kann nur schwer das Nichtstun ertragen? Oder hat sich die Person
(moglicherweise nach vielen Fehlschlagen) weitgehend mit der Arbeitslosigkeit arrangiert und zeigt insgesamt
nur geringe Aktivitat.

Sehr hoher Wert: Arbeit zu haben und aktiv sein im Leben hat fiir die Person einen beherrschenden Stellenwert.
Sie ist bei Verlust des Arbeitsplatzes zu sehr viel Engagement bereit, wieder einen Arbeitsplatz zu finden. Auch in
der Phase der Arbeitslosigkeit bemiiht sie sich darum, etwas zu tun zu haben. Menschen mit sehr hohen Werten
neigen deshalb oft auch zur Ungeduld.

Hoher Wert: Die Bedeutung der Arbeit ist fiir diese Person sehr groR. Bei Verlust des Arbeitsplatzes engagiert sie

sich stark fiir eine neue Beschaftigung. Menschen mit hohen Werten sind Gberdurchschnittlich aktiv im Leben.
Passivitat empfinden sie als unangenehm.

Mittlerer Wert: Der Wert entspricht der Selbsteinschatzung der meisten Menschen. Die Arbeit ist bedeutsam fir
das Leben, dennoch haben auch andere Dinge im Leben eine Relevanz. Aktivitat ist wichtig, die Person muss
aber nicht andauernd aktiv sein.

Niedriger Wert: Die Bedeutung von Arbeit ist eher gering. Bei Menschen mit langer Arbeitslosigkeit ist dies oft
dann der Fall, wenn sie sich mit ihrer Situation abgefunden haben. Im Allgemeinen verhalten Sie sich eher
passiv. Es braucht daher meist groléerer Unterstlitzung, damit diese Menschen wieder in die aktive Rolle der
Arbeitssuchenden kommen.

Sehr niedriger Wert: Die Bedeutung der Arbeit ist sehr gering. Die Person hat sich mit der Arbeitslosigkeit
arrangiert. Insgesamt zeigt sie sich als sehr antriebslos. Es bedarf grolRer Unterstlitzung, um wieder in eine aktive

Rolle zu geraten. Dartiber hinaus braucht die Person Unterstlitzung um Beschaftigung wieder als lohnendes Ziel
zu betrachten.

Stabilitat und Beharrlichkeit

Stabilitat und Beharrlichkeit beschreibt, wie sich Menschen in belastenden Situationen verhalten. Bleiben sie
gelassen, sehen sie stressige Situationen eher als Herausforderung oder reagieren sie in Belastungssituationen
mit Irritation, Anspannung und verstarkter Angst und geben schnell ihre Bemiihungen auf.

Sehr hoher Wert: Personen mit sehr hohen Werten geraten auch in emotional schwierigen Situationen nicht aus

dem Gleichgewicht. Schwierige Situationen und Misserfolge betrachten sie eher als Herausforderung und
Ansporn zu verstarkter Anstrengung. In Stresssituationen bilden sie oft den Ruhepol.
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Hoher Wert: Personen mit hohen Werten sind kaum aus dem Gleichgewicht zu bringen. In belastenden
Situationen bleiben sie gelassen. Sie zeigen ein starkes Durchhaltevermdgen. Schwierigkeiten und Misserfolge
fihren nicht zur vorschnellen Aufgabe ihrer Ziele.

Mittlerer Wert: Menschen mit mittleren Werten bleiben in normalen Situationen ruhig und gelassen. Erst starker
belastende Situationen kénnen zu verstarkter Anspannung, Unsicherheit und Angst flhren. Sie neigen bei
Schwierigkeiten oder Misserfolgen nicht dazu vorschnell aufzugeben.

Niedriger Wert: Menschen mit niedrigen Werten geraten schnell aus dem Gleichgewicht. Auch in Situationen, die
allgemein nicht als sehr belastend empfunden werden, geraten sie mitunter in Stress. Sie reagieren dann mit

Anspannung, Unsicherheit und verstarkter Angst. Bei Misserfolgen neigen sie zu vorschneller Aufgabe.

Sehr niedriger Wert: Menschen mit sehr niedrigen Werten geraten sehr schnell aus dem emotionalen

Gleichgewicht. Auch in Situationen, die normalerweise nicht als belastend wahrgenommen werden, reagieren
sie schnell mit Anspannung, Unsicherheit und Angst. Schon geringfligig unvertraute Situationen erleben sie
belastend. Bei geringfligigen Widerstanden geben sie ihre Ziele auf.

Umsicht

Umsicht beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, sich nicht von aktuellen Ideen und Bedurfnissen leiten zu
lassen, sondern vor einer Handlungsentscheidung die Konsequenzen fir sich und andere abzuwagen.

Sehr hoher Wert: Menschen mit sehr hohen Werten generieren unterschiedliche Handlungsalternativen und
wagen die Vor- und Nachteile sowie die Konsequenzen ihres Tuns sehr sorgfaltig ab, bevor sie sich fir eine
Alternative entscheiden. Ihr Verhalten wird als sehr planvoll und Uberlegt, manchmal auch als
entscheidungsschwach wahrgenommen.

Hoher Wert: Menschen mit hohen Werten zeichnen sich durch bedachtes und planvolles Vorgehen in ihren
Handlungen aus. Unlberlegte Entscheidungen finden sich sehr selten bei ihnen. Spontane Entscheidungen
versuchen sie eher zu vermeiden.

Mittlerer Wert: Menschen mit mittleren Werten zeigen sowohl Uberlegte Entscheidungen als auch spontanes
Handeln. Vorschnelles Handeln ist ebenso wenig typisch fir sie wie verstarktes Zogern.

Niedriger Wert: Menschen mit niedrigen Werten lassen sich groRenteils von ihrer aktuellen Stimmung leiten. Sie

neigen zu spontanem Handeln. Langes Uberlegen vor einer Entscheidung ist nicht ihre Sache. Ihr Verhalten
wirkt oft untiberlegt.
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Sehr niedriger Wert: Menschen mit sehr niedrigen Werten handeln fast immer spontan und uniiberlegt. Die
Konsequenzen ihres Verhaltens bedenken sie nicht vorher. Sie haben Schwierigkeiten damit, ihre Bedirfnisse
aufzuschieben.

Unterstiitzendes Umfeld

Beschreibt, inwieweit es der Person wichtig ist, mit anderen Menschen zusammen zu sein und das soziale
Umfeld (Familie, FreundInnen und Bekannte) als unterstiitzend erlebt wird.

Sehr hoher Wert: Menschen mit sehr hohen Werten legen einen sehr hohen Wert auf die Beziehungen zu anderen
Menschen. Sie fihlen sich dabei sehr von ihrem sozialen Umfeld unterstitzt.

Hoher Wert: Fir Menschen mit hohen Werten sind zwischenmenschliche Beziehungen besonders wichtig. Von
ihrem Umfeld fihlen sie sich gut unterstitzt.

Mittlerer Wert: Flir Menschen mit mittleren Werten zeigen Interesse mit anderen Menschen zusammen zu sein,
konnen aber auch Zeit alleine verbringen. In der Regel fihlen sie sich von ihrem Umfeld unterstitzt.

Niedriger Wert: Menschen mit niedrigen Werten zeigen haufig ein geringeres Interesse an Beziehungen zu
anderen Menschen. Gruppensituationen meiden sie eher. Haufig fihlen sie sich nicht ausreichend von den
Menschen ihres sozialen Umfeldes unterstitzt.

Sehr niedriger Wert: Menschen mit sehr niedrigen Werten meiden haufig die Nahe zu anderen Personen.
Gruppensituationen werden von ihnen haufig als belastend erlebt. Unterstlitzung durch andere Menschen

erwarten sie sich nicht. Haufig fiihlen sie sich von Personen ihres sozialen Umfeldes im Stich gelassen.
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeit beschreibt die subjektive Uberzeugung, mit den Schwierigkeiten des taglichen Lebens
zurechtzukommen. Selbstwirksamkeit ist eine wesentliche Grundlage fir motiviertes Handeln. Hier steht die
berufliche Selbstwirksamkeit im Vordergrund.

Sehr_hoher Wert: Menschen mit sehr hohen Werten haben eine starke Uberzeugung, allen aktuellen und
zukinftigen berufsbezogenen Anforderungen sehr gut gewachsen zu sein. Auch besondere Herausforderungen
nehmen sie an. Manchmal kdnnen Menschen mit sehr hohen Werten aber auch dazu neigen, ihre Kompetenzen
zu Uberschatzen.

Hoher Wert: Menschen mit hohen Werten haben die Uberzeugung, auch schwierigen aktuellen und zukinftigen
beruflichen Anforderungen gewachsen zu sein.

Seite 25



Erhebung und Analysen Jobnet

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Mittlerer Wert: Menschen mit mittleren Werten sind der Uberzeugung, in der Regel den aktuellen und
zukiinftigen Anforderungen gewachsen zu sein. Dies entspricht den Uberzeugungen der meisten Menschen.

Niedriger Wert: Menschen mit niedrigen Werten haben haufig Zweifel daran, ob sie den aktuellen und
zukinftigen Herausforderungen gewachsen sind. Dies flihrt haufig zu Vermeidungsverhalten, besonders dann,
wenn die zukinftige Herausforderungen viele ungewohnte Aspekte enthalt. Bei Misserfolgen geben sie schnell
auf.

Sehr niedriger Wert: Menschen mit sehr niedrigen Werten werden von der Uberzeugung geleitet, von den
meisten aktuellen und zukinftigen beruflichen Aufgaben Uberfordert zu werden. Dies fihrt zu einen
Vermeidungsverhalten. Misserfolge werden dartiber hinaus als Bestatigung ihrer mangelnden Fahigkeiten
gesehen und verstarken diesen Effekt.

mLEVEL

Das mLEVEL bildet das Malt an Motivation einer Person ab. Die Motivation ldsst sich in zwei verschiedene
Richtungen beschreiben: Erfolgsmotivation und Misserfolgsvermeidungsmotivation

Erfolgsmotivation Furchtvor Misserfolg
sehr hoch I I sehr hoch
durchschnittlich durchschnittlich
sehrniedrig sehrniedrig
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Erfolgsmotivation

Leistungsmotivation ist die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit einem als verbindlich eingeschatzten
Gltemaldstab. Beziiglich der Lernmotivation beschreibt es die Bereitschaft, sich mit unbekannten und
schwierigen Inhalten auseinanderzusetzen mit dem Ziel Neues zu lernen. Diese Bereitschaft nennen wir
,Erfolgsmotivation®.

Misserfolgsvermeidungsmotivation

Ein gegensatzliches Verhalten, das wir ,Misserfolgsmotivation“ nennen, ist gepragt von dem Motiv, Misserfolg zu
vermeiden. Dies geschieht dadurch, dass unbekannte oder schwierige Situationen, mit denen das Risiko des
Scheiterns verbunden ist, soweit als moglich vermieden werden. Damit werden aber auch Lern- und
Entwicklungschancen ausgelassen.

Bewertungsstufen

1 _Hohe Werte fiir Erfolgsmotivation, niedrige Werte fiir Misserfolgsmotivation: Menschen mit dieser
Wertekonstellation zeigen sich sehr lernbereit, sind an neuen Dingen interessiert und nehmen dafiir auch in
Kauf, Fehler zu machen. Sie haben keine Beflirchtungen zu versagen und durch ihre Verhaltensweisen als
inkompetent zu gelten.

2 Hohe Werte fir Erfolgsmotivation, mittlere Werte flir Misserfolgsmotivation: Menschen mit dieser
Wertekonstellation zeigen sich lernbereit, sind an neuen Dingen interessiert und nehmen dafiir auch in Kauf,
Fehler zu machen. lhre Beflirchtungen zu versagen bzw. durch ihr Verhalten als inkompetent zu gelten,

verhindern nicht, dass sie sich an Unbekanntes heranwagen.

3 Hohe Werte fiir Erfolgsmotivation, hohe Werte fiir Misserfolgsmotivation: Personen mit dieser Wertekonstellation
zeigen insgesamt, dass ihnen Erfolg oder Misserfolg sehr wichtig sind. Dabei ist ihre Motivation zwiespaltig:
Einerseits suchen sie Erfolg, andererseits flirchten sie den Misserfolg und versuchen diesen zu vermeiden. Das
kann sich mitunter in einem sprung- und wechselhaften Verhalten niederschlagen.

4 Mittlere Werte fiir Erfolgsmotivation und niedrige Werte fir Misserfolgsmotivation: Menschen mit dieser
Wertekonstellation zeigen in einem durchschnittlichen Umfang Bereitschaft, sich mit unbekannten und neuen
Dingen auseinanderzusetzen. Dabei entwickeln sie geringe Befiirchtungen gegeniiber Misserfolgen.

5 Mittlere Werte fiir Erfolgsmotivation und mittlere Werte flir Misserfolgsmotivation: Menschen mit dieser
Wertekonstellation zeigen in einem durchschnittlichen Umfang die Bereitschaft, sich mit unbekannten und
neuen Herausforderungen auseinanderzusetzen, bemiihen sich dabei aber auch, dass damit verbundene Risiko,
Fehler zu machen, in Grenzen zu halten.
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6_Mittlere Werte fir Erfolgsmotivation und hohe Werte fiir Misserfolgsmotivation: Menschen mit dieser
Wertekonstellation zeigen in einem durchschnittlichen Umfang Bereitschaft, sich mit unbekannten und neuen
Dingen auseinanderzusetzen. Diese Bereitschaft ist jedoch stark begrenzt durch die hohe Auspragung der

Misserfolgsmotivation, die dazu fihrt, dass Risiken weitgehend vermieden werden.

7 Niedrige Werte fir Erfolgsmotivation und hohe Werte fir Misserfolgsmotivation: Bei dieser Wertekonstellation
stehen Personen unter erheblichem Leistungsdruck. Ihr Verhalten ist vollstandig von der Beftirchtung bestimmt,

Fehler zu machen und scheitern zu kénnen. Dies fiihrt dazu, dass neue Vorgehensweisen und schwierige
Aufgaben so weit wie moglich vermieden werden.

8 Niedrige Werte fir Erfolgsmotivation und mittlere Werte fir Misserfolgsmotivation: Personen mit dieser
Wertekonstellation zeigen insgesamt eine nur geringe Motivation, die zudem vielmehr darauf gerichtet ist Fehler

zu vermeiden als Erfolg anzustreben. Sie lassen sich nur schwer dazu motivieren, sich neuen Herausforderungen
zu stellen.

9 Niedrige Werte fiir Erfolgsmotivation und niedrige Werte fiir Misserfolgsmotivation: Personen mit dieser
Wertekonstellation empfinden insgesamt eine geringe Leistungsbereitschaft und einen geringen
Leistungsdruck. Sich fir neue Herausforderungen zu motivieren, ist fir diese Personen problematisch.

Der Arbeitsbewaltigungsindex (ABI, englisch: Work Ability Index - WAI) dient der Beurteilung der individuellen
Arbeitsfahigkeit einer Person in einer bestimmten Tatigkeit. Das Instrument berlicksichtigt vor allem die
subjektive Einschatzung der befragten Person. Das Ergebnis zeigt an, wie dringend insgesamt MalRnahmen in
den Bereichen individuelle Gesundheit, Kompetenz/Wissen des Beschaftigten, Arbeitsumgebung und Fuhrung/
Management erforderlich sind.

Damit der Arbeitsbewaltigungsindex erzeugt werden kann, muss der/die Teinehmerln den Fragebogen

ausflllen. Gehen Sie dazu auf den Reiter [Persénliche Merkmale], [Arbeitsbewdltigungsindex] und
geben Sie den Fragebogen fiir Teilnehmerinnen frei.
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Persénliche Merkmale

»Mindframes for Change
>F-DUPN

»Dynamisch-motivationale Aspekte v Arbeitsbewiltigungsindex (ABI) > CuraSkill 1 |0/3m|0/0%¢ % MarinaStanic

D
,-

Arbeitsbewiltigungsindex (ABI)

Der Arbeitsbewaltigungsindex (ABI, englisch: Work Ability Index - WAI) dient der Beurtgilung
der individuellen Arbeitsfahigkeit einer Person in einer bestimmten Tatigkeit. Das Instrument
berlicksichtigt die subjektive Einschatzung der befragten Person. Das Ergebnis zeigt an, wie
dringend insgesamt MaRnahmen in den Bereichen individuelle Gesundheit, Kompetenz/Wis-

sen des Beschétftigten, Arbeitsumgebung und Flhrung/Management erforderlich sind.

Fragebogen fiir Teilnehmer freigeben

3.2.2.1 Analysen Arbeitsbewaltigungsindex

Um zu den Analysen zu gelangen, klicken Sie auf “[Analysen] und auf [Arbeitsbewdltigungsindex].

en > [SAnalysen N

» Stellen-Chancenindikator > Berufsempfehlungen/Tatigkeiten > Mindframes for Change

> Dynamisch-motivationale Aspekte > proFIVE - persénliche Merkmale > mLEVEL - Motivationsanalyse

> Personliche Kompetenzen > Fachliche Kompetenzen v Arbeitsbewiltigungsindex (ABI) > F-DUPN 1 [0/3m|0/0%c X MarinaStanic

Sie erhalten eine Grafik mit der entsprechenden Beschreibung.

S T T o o o | o R
t

B

maRig gu sehr gut
Arbeitsfahighkeit Arbeitsfahigkeit Arbeitsfahighkeit
werbessern unterstitzen ernalten
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Kritisch: Thr WAI liegt zwischen 7 und 27. Ihre Balance zwischen den Arbeitsanforderungen und lhren
individuellen Leistungsvoraussetzungen ist sehr instabil. Es scheint so, als ob Sie sowohl betrieblich als auch
individuell Gber kaum Ressourcen verfligen, um lhre Aufgaben gut zu bewaltigen.

Das Ziel von MalRnahmen ist ,Arbeitsfahigkeit wiederherstellen und fordern® bzw. die ,Balance wieder zu
stabilisieren®: Mit diesem WAI ist es dringlich, Ressourcen in den unterschiedlichen Handlungsfeldern
aufzubauen und Defizite abzustellen.

MaRig: Ihr WAI liegt zwischen 28 und 36. Damit haben Sie eine ,malige” Arbeitsbewaltigungsfahigkeit bzw. lhre
Balance zwischen den Arbeitsanforderungen und Ihren individuellen Leistungsvoraussetzungen ist instabil. Es
scheint so, als ob Sie sowohl betrieblich als auch individuell iber nicht genligend Ressourcen verfiigen, um lhre
Aufgaben gut zu bewaltigen.

Das Ziel Ihrer Malnahmen ist Ihre ,Arbeitsfahigkeit zu verbessern und zu fordern bzw. die ,Balance
herzuherstellen und zu stabilisieren®: Mit einem ,maRigen“ WAI sollten Sie dringend auf Ihre
Arbeitsbewdltigungsfahigkeit achten und Verbesserungsmalinahmen angehen.

Gut: Ihr WAI liegt zwischen 37 und 43. Damit haben Sie eine ,gute® Arbeitsbewaltigungsfahigkeit bzw. Ihre
Balance zwischen den Arbeitsanforderungen und Ihren individuellen Leistungsvoraussetzungen ist stabil. Es
scheint so, als ob Sie sowohl betrieblich als auch individuell Uber einige gute Ressourcen verfligen, um lhre
Aufgaben zu bewaltigen.

Das Ziel Ihrer MalRnahmen ist lhre ,Arbeitsfahigkeit zu unterstitzen und zu fordern® bzw. die ,Balance zu
starken®: Trotz des guten WAI sollten Sie auf Ihre Arbeitsbewaltigungsfahigkeit achten.

Sehr gut: Ihr WAI liegt zwischen 43 und 49. Damit haben Sie eine ,sehr gute® Arbeitsbewaltigungsfahigkeit bzw.
lhre Balance zwischen den Arbeitsanforderungen und Ihren individuellen Leistungsvoraussetzungen ist sehr
stabil. Es scheint so, als ob Sie sowohl betrieblich als auch individuell Gber sehr gute Ressourcen verfligen, um
lhre Aufgaben zu bewaltigen.

Das Ziel Ihrer Manahmen ist die ,Arbeitsfahigkeit zu erhalten und zu férdern® bzw. die ,Balance stabil zu
halten®: Trotz des sehr guten WAl ist es wichtig, dass Sie auf Ihre Arbeitsbewaltigungsfahigkeit achten.

Der Bereich Starken der JobIMPULS Methode setzt sich zum einen mit den personlichen und zu anderen mit
den fachlichen Kompetenzen einer Person auseinander. Sie kdnnen an dieser Stelle auf unterschiedliche Arten
erhoben werden.

Die personlichen Starken des/der Teilnehmerln werden anhand eines Fragebogens erhoben und minden in
einer Soft-Skill-Analyse. Diese soll zu einer Einschatzung beitragen, welche die am besten ausgepragten
personlichen Starken sind und wie diese als Ressource in der Phase der beruflichen Neuorientierung genutzt
werden konnen. Es kann sich auflerdem lohnen, die ausgesuchten Zielberufe mit dem Kompetenzprofil einer
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Person abzugleichen, um einen kinftigen beruflichen Erfolg und/oder Arbeitszufriedenheit prognostizieren zu
konnen.

Die Abfrage der fachlichen Kompetenzen erfolgt mit Hilfe eines sehr umfangreichen Kompetenzkataloges, der
fir die unterschiedlichen Zielberufe anhand von Kompetenzgruppen geclustert, und damit einfach zu
Uberblicken ist.

Um ein Profil Uber die “personliche Kompetenzen” einer Person zu erstellen, missen Sie zunachst den
entsprechenden Fragebogen freigeben. Im Anschluss kann lhr/e Teilnehmerln diesen selbstandig und Uber
seinen/ihren eigenen JobIMPULS Zugang ausflllen. Sie konnen parallel dazu in der Vermittlungsiibersicht
kontrollieren, wie viel Prozent des Fragebogens bereits ausgefllt wurden.

Gehen Sie im ersten Schritt auf den Reiter Stérken und dann auf Persdnliche Kompetenzen.

nliche Merkmale » Berichte >
~
¥ = ok oy
i (39) @
= MNordhorn 4
204 i T Bramsche ot
i - ol A R -\_L \
Olcenzaal—f 5 o o Li0] i [ = Ead Essen
S % S RiiDe Ibbenbiren gy | -Osnabriick
- 2 o . g S A [ 1
Hinweise zu den persénlichen Kompetenzen (soft skills): P . ]
o i 7 " Melle g
: i @?:m») pranl A E Leogerky L b
Im Element Personliche Kompetenzen werden die persénlichen Starken in den Kompetenzbe- ‘_/l . - : :
5 5 . - . . o Ly = Bad  ~' 0"
reichen ,Sozialkompetenz®, ,Handlungskompetenz®, ,Lern- und Methodenkompetenz® sowie Ahaus N kv T Rothemiee
% N Bl e
,Personale Kompetenz® ermittelt. =i % P
“
Billerbeck @) Telgte
- S M(j%‘ler Wiarendorf
(478 Giitersh
-
- o Senden g
g Reken = 1 E Oelde
o W gy
£ I o
Haltern am See. bhilian
=
3 @ Hamm Lippstadt
(3] % 2rgkamen & Erwitte
- B e % Soest gy
! 244 Unna ]
Gg ofiiglsenkirchen Dértmund. s ciats 2017 GeoBesis-DESKG (52008, Google

Klicken Sie auf [Fragebogen fur TeilnehmerIn freigeben], um den personlichen Fragebogen im Profil
der/des Teilnehmerln freizuschalten. Das Feld farbt sich von gelb auf grau - nun ist der Fragebogen freigegeben.
Wenn Sie die Freigabe riickgangig machen mochten, dann klicken Sie einfach erneut auf das Feld.
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Achtung: Sollte der Fragebogen bereits ausgefillt worden sein, farbt sich das Feld griin. Wenn Sie
nun erneut raufklicken, werden die bereits gemachten Eingaben tberschrieben.

Damit die/der Teilnehmerin den Fragebogen ausfiilllen kann, handigen Sie ihr/ihm (erneut) ihre/seine
personliche Zugangsdaten fir ihr/sein Bewerberprofil aus - ggf. durch das Arbeitsblatt “der Weg zum
Fragebogen.”

Wenn sich Ihr/e Teilnehmerlin mit den personlichen Daten (Benutzer-ID und Passwort) ins JobIMPULS System
einloggt, erscheint in der linken Spalte des Benutzerkontos mittig das JI Symbol mit dem Text [JobIMPULS
Fragebogen 06ffnen]. Durch Anklicken dieses Symbols kann die Person nun mit der Beantwortung der
Fragen beginnen.

Tatigkeiten >

Herzlich willkommen, Marie Marie!

Bewerber ID: 9607963
@ Mein Benutzerkonto
Nachrichtencenter: Sie haben 0 ungelesene Nachrichten
Bewerberprofil bearbeiten
Bewerberprofil o\ ansehen X aktivieren
Passwort &ndern
Jobagent: alle geeigneten Stellen fur mein Bewerberprofil anzeigen
Notizbuch und Bewerbungsmanagement (0)
Aktivitatenprotokoll &ffnen
Terminplaner &6ffnen (heute: 0 Termine)
@ JobIMPULS Fragebogen é&ffnen
Textbausteine
alle Benutzerkontendaten LOSCHEN!
Datenschutzerkldrung und Nutzungsbedingungen
Hilfe
Logout

Der Fragebogen enthalt derzeit 100 Aussagen, die sukssesive durch die/den Ausfillende/n zu bewerten sind. Die
personlichen Einschatzungen zu den Aussagen erfolgen auf einer vorgegeben Skala zwischen: stimmt genau
und stimmt gar nicht. Die/der Ausfillende wird in einem kleinen Einleitungstext ganz zu Beginn der Befragung
dazu aufgefordert, die Beantwortung ohne Hilfe von anderen Personen und spontan durchzufiihren. Sollte sie/
er sich bei der Beantwortung verklickt haben, kann in dem Fragebogen zurtickgesprungen werden. Wenn eine
Pause eingelegt werden muss, kann sich die/der Teilnehmerin jederzeit aus dem System ausloggen und gelangt
dann automatisch zu einem beliebigen spateren Zeitpunkt wieder genau dem Punkt, an dem die letzte Session
abgebrochen wurde.
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JobIMPULS Fragebogen x|

JobIMPULS Fragebogen fiir Marie Marie

1/100

Im Team weil ich, wie ich mich einbringen kann.

stimmt gar nicht stimmt nicht stimmt eher nicht stimmt eher stimmt stimmt genau

Die zu bewertende Aussagen in dem Fragebogen nennt man in der Psychologie auch “ltems”. Sie wurden
speziell fur diese Zielgruppe und Zweck von Prof. Achim Thomas zusammengestellt und werden laufend in
Bezug auf ihre Funktion evaluiert. Nachdem bereits weit Gber 1.000 Personen diesen Fragebogen ausgefillt
haben, kdnnen durch klassische Theorie genaue Aussagen dariiber getroffen werden, wie gut die ausgewahlten
ltems die entsprechende Konstrukte, in diesem Fall Kompetenzen messen (Glitekriterien). Sollte sich statistisch
herausstellen, dass einzelne Items nicht gut messen, kann es sein, dass wir auf dieses Item in Zukunft verzichten
und sich der Fragebogen dadurch verkirzt.

Die genaue Zuordnung von Items zu den personlichen Kompetenzen konnen aus Grinden der Copyright-
Bestimmungen nicht heruasgegeben werden.

Inhalte des Fragebogens

Mithilfe des Fragebogens werden 4 Kompetenzbereiche in Bezug auf die personlichen Kompetenzen einer
ermittelt:

+ Sozialkompetenzen

+ Handlungskompetenzen

+ Lern- und Methodenkompetenzen
+ Personale Kompetenzen

Nachdem der/die Teilnehmerln den Fragebogen beantwortet hat, kann unter dem Reiter [Analysen] unter
[persénliche Kompetenzen] das Ergebnis abgerufen werden. Dargestellt werden insgesamt 19
Schlisselkompetenzen. Diese werden in 3 Bereiche unterteilt: TOP-Kompetenzen/ Weitere Kompetenzen/
Kompetenzen flr den Zwischenberuf zur Integration
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» Stellen-Chancenindikator > Berufsempfehlungen/Tatigkeiten  » Mindframes for Change

» Dynamisch-motivationale Aspekte > proFIVE - persanliche Merkmale > mLEVEL - Motivationsanalyse 0 |1/3®|0/0%c I Marina Stanic

“ Personliche Kompetenzen > Fachliche Kompetenzen > Arbeitsbewaltigungsindex (ABI)
& Marie, Marie (39) I(x)

IC
(

liche Kom petenzen
Hinweise zu den persdnlichen Kompetenzen (soft skills):

Im Element Persénliche Kompetenzen werden die persénlichen Stérken in den Kompetenzbereichen ,Sozialkompetenz®, Handlungskompetenz®, ,Lemn- und Me-

thodenkompetenz” sowie ,Personale Kompetenz® ermittelt.

selkompe

TOP-Kompetenzen Details W
Weitere Kompetenzen Details v
Kompetenzen fiir den Zwischenberuf zur Integration Details Vv

Top-Kompetenzen: bezeichnen jene personlichen Starken, bei denen die Person die hochsten Werte erzielt hat.
Diese Kompetenzen sind in absteigender Reihenfolge, beginnend mit der hochst-bewerten Kompetenz,
dargestellt. Die orange vertikale Linie reprasentiert dabei den eigenen Durchschnittswert.

5
©
-
i

\

TOP-Kompetenzen

1. Teamorientierung

2. Arbeitseffizienz

3. Kreativitét

4. Sorgfalt

5. Flexibilitat

6. Umgang und &ulere Erscheinung
7. Durchsetzungsfahigkeit

8. Kontaktfahigkeit

9. Reflexivitét

Durchschnittswert
Weitere Kompetenzen Details W
Kompetenzen fiir den Zwischenberuf zur Integration Details Vv
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Weitere Kompetenzen: In ebenfalls absteigender Reihenfolge werden nun jene Kompetenzen dargestellt, bei
denen die Person beim Beantworten des Fragebogens weniger hohe Werte erreicht hat. Auch hier symbolisiert
die orange Linie den personlichen Durchschnittswert der eigenen Ergebnisse.

Schlisselkompetenzen

TOP-Kompetenzen Details v

Weitere Kompetenzen

10. Empathie

11. Kommunikationsfahigkeit
12. Umgang mit Monotonie
13. Umgang mit Feedback

14. Selbstlernkompetenz

15. Selbststéndigkeit

16. Zielorientierung

17. Planvolles Arbeiten

18. Auffassungsgabe

19. Risikobereitschaft

Kompetenzen fiir den Zwischenberuf zur Integration Details v

Kompetenzen fiir den Zwischenberuf zur Integration: Finf der bereits ermittelten Kompetenzen werden
zusatzlich gesondert gelistet. Bei diesen Kompetenzen wird davon ausgegangen, dass diese besonders wichtig
sind fur eine erfolgreiche Bewerbungsphase, und zwar unabhangig davon, in welchen Berufsgruppen die Person
Arbeit sucht.
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Schlisselkompetenzen

TOP-Kompetenzen Details W

Weitere Kompetenzen Details v

!

Kompetenzen fiir den Zwischenberuf zur Integration

Umgang und duBere Erscheinung
Kontaktfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
Zielorientierung

Planvolles Arbeiten

Sie finden im Anhang dieses Handbuchs eine tabellarische Darstellung jeder einzelnen der erhobenen
Kompetenzen inkl. Definition und Interpretation der erzielbaren Werte.

3.3.2 Fachliche Kompetenzen

Mit der JobIMPULS Methode konnen sehr detailierte und fachbereichspezifische Kompetenzprofile einer Person
sichtbar gemacht werden. Dafiir wurden umfangreiche Fachkompetenzen-Sets in das System integriert, die mit
der/dem Teilnehmerln bearbeitet werden kdnnen.

Um die Fachkompetenzsets einzusehen, 6ffnen Sie den Reiter Starken und klicken auf den Bereich
Fachkompetenzen. Dort finden Sie alle Berufsgruppen, die Sie im Reiter Berufsorientierung als Zielberufe fir
eine Person definiert haben.

Durch ein Klick auf eine Berufsgruppe 6ffnen sich zunachst verschiedene Kompetenzgruppen, die fir diese
Berufsgruppe relevant sein konnen. Die Kompetenzgruppen clustern einzelne Fachkompetenzen, Lizenzen und
Zertifikate, die sich wiederum 6ffnen, wenn Sie die entsprechende Kompetenzgruppe anklicken.
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Berufsgruppe

Kompetenzgruppen

Kompetenzen

—

Bitte wdhlen Sie eine Berufsgruppe:

Allgemein Lagenwirtschaft -

12

Bauelektrik - Fac

Kompetenzgruppen ZU

Gartenbau Produktion, Fertigung

Automatisierungstechnik

1 e Anlagen und Bauteile
he

— Versorgung, Installation

Stralenverkehr

Lizenzen und Zertifikate ZU |Nrer ALUSWah| Versorgung, Installation:

Bader- und

Schwimmbadtechnik

Haustechnik

Montage

(Versorgungstechnik)
Klimatechnik Loftungstechnik
Rohrinstallation Rohrnetzbetrieb
Sanitartechnik Saunabau, Dampfbadbau
Wa

Hei

risberechnung,

rperauslegung

Luftheizungsbau

£ 1
AUEWE TGebiudetechnik (allgemein) - Fachkrafte

Gebaudetechnik (allgemein)
- Fachkréfte 34102

Wartung, Instandhaltung,
Kundend

Elektroinstallation

Immobilien, Gebaudewirtschaft

Wach- und Sicherheitsdienste

Gas-, Wasserleitungsbau

Heizungstechnik

Rohrberechnung
Rohrschlosserarbeiten
Versorgungstechnik

Solarthermie

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Holzbearbeitung, Holzwerkstoffe

Informations-

Telekommunikations!

Reinigungsdienste

GroRkuchentechnik

Vorrichten nach Isometrie

Die einzelnen Fachkompetenzen konnen nun fir die/den Teilnehmerln hinsichtlich seiner/ihrer Kenntnisse
durch die Vergabe von 0 bis 4 Sternchen bewertet werden. Dabei stehen 4 Sternchen fir sehr gute Kenntnisse
und 1 Sternchen fir Grundkenntnisse.

Tipp: Die Kompetenzsets sind sehr umfangreich. Konzentrieren Sie sich bei der Bearbeitung vor
allem auf die Bereiche, die fur die arbeitsuchende Person auch in Zukunft von Relevanz sein

konnten.

Eigenstandigen Teilnehmerlnnen kdnnen Sie dieses Registerblatt auch in ihrem Bewerberprofil freischalten
indem Sie auf den Button “fiir das Bewerberlnnenprofil freischalten” klicken. Im Bewerberlnnenprofil der
Teilnehmerln wird dieser Bereich dann ebenfalls als weiteres Registerblatt angezeigt

Durch ein Mouseover konnen Sie als BeraterIn jederzeit einsehen, welche Eingabe zu den Fachkompetenzen
von lhnen, und welche Eingabe von der/dem Teilnehmerln vorgenommen wurde.

Im Rahmen der JobIMPULS Methode sollen zur Erarbeitung eines umfassenden Bildes und zur Optimierung des
Matchingprozesses die Tatigkeiten flr eine Person eruiert werden, die diese besonders gern und gut ausibt.
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Beriicksichtigung finden sowohl berufliche Tatigkeiten als auch Tatigkeiten im Alltag oder bei der Austibung
eines Hobbys etc. Dabei unterscheiden wir nach Tatigkeiten:

+ im Umgang mit Menschen

« im Umgang mit Dingen
« im Umgang mit Informationen

Damit der/die Teilnehmerin den Fragebogen ausfillen kann, muss dieser freigeschaltet werden.

Tatigkeiten v

~ Tatigkeiten |0/3m | 0/0%¢ % Marina Stanic

& Kannmehr, Andreas (35)

Tatigkeiten im Umga

und Informationen

1g mit Menschen, Dingen

Hinweise:

Kompetenzen zeigen sich im Tun: Ein Profil konkreter Tatigkeiten erstellen, um Riickschliisse

auf verborgene Talente sichtbar zu machen.

Seite 'Tatigkeiten' fir Andreas Kannmehr freischalten

Die Tatigkeiten konnen dann durch anklicken ausgefillt werden.
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Menschen von etwas lberzeugen

mit anderen Menschen Kontakt aufnehmen

| sehr ungem I ungern [ nicht s gem ] sher gam |gem| sehr gern |

|sehrtng&n| ungern |[ nicht sa gern ]aha-ga-n Iga-nl sehr gern

| gar nicht gut I nichit gut [ eher nicht so gut ] ehergut | gut | sehr gut |

| gernichtgut | nichtgut | ehermichtsogut | ehergue | gut | sebrgut |

Beruflich ausgeubt?

Vor wie langer Zeit?

Menschen iiber etwas informieren

Beruflich susgeiibt? F

Vor wie langer Z&it?

mit Menschen Verhandlungen fihren

| sehiF Lngem | LRGErT | nieht 5o germ | eher germ [gern] sehr gem |

| sehif WHgern [ UngErn ]| micht sa germ | eher gern |ge|-n| sehir gern

| garnichtgut | michtgut | ehernichtsogur | ehergut [ gut ] sehrgut |

| gar nicht gut [ nicht gut ]| ehermichtsogut | ehergut | gut | sehrgut |

Beruflich ausgeibt?

Wor wie langer Zeit?

am Telefon geschéftliche Dinge besprechen

Beruflich ausgenbt? #

Vorwie langer Zeit?

Gruppen moderieren, Diskussionen leiten

| sehr ungem I ungern [ nicht s gem ] eher gem |gem| sehr gern |

| sehr ungern [ ungern ]| nicht sa gern | eher gern Igernl sehr gern

| garnicht gut | micht gut [ eher nicht so gut ] ehergut | gut | sehrgut |

| gar nicht gut [ nicht gut ]| ehernichtsogut | ehergut | gut | sehrgut |

Beruflich ausgeubt?

Wor wie langer Zeit?

Menschen pflegen

Beruflich susgeubt? ra

Vor wie langer Zeit?

andere Menschen beraten

| sehr ungem [ ungern ] nicht 22 germn | eher gem |gem| sehr gem |

| sehir ungern | U || micht sa germ [ eher gern ]ge-nl sehir gern

| garrichtgut | michtgut | ehernichtsogur | ehergut | gut | sehrgur |

| gernicntgut | nichtgut | ehermichtsogur | energue | gut | sehroqut |

Beruflich ausgeibt?

Vor wie langer Zeit?

Menschen zuhdren

Beruflich ausgenhbt? &+

Vorwie langer Zeit?

etwas verkaufen

| sehr ungern I ungern [ nicht 5o gern ] eher germn |gem| sehr gern |

| sehr ungern [ ungern ]| nicht sa gern | eher gern Igernl sehr gern

| garnicht gut | michtgut | eher picht so gut [ her gut ] gut | sehrgut |

| garnicht gut | micht qut |[ eher picht so gut ] ehergut | gqut | sehrgut |

Beruflich auzgeibt?

Wor wis langer Zeit?

etwas erkldren, Menschen unterrichten

Beruflich auzgenbt? &

Mitarbeiter fithren

Vor wie langer Zzit?

| sehrungem | ungemn [ nicht £ gem ] ehergem | gem | sehrgem |

| sehrungern | ungern |[ nicht 20 gern ]ehergunlganlsehrgem

| garrichtgut | michtgut | ehernichtsogut | ehergut | gut | sehrgut |

| garnichtgut | nichtgut | ehernichtsagut | eherqur | gut | sehrgut |

Beruflich ausgeubt?

Vor wie langer Zeit?

andere Menschen motivieren

Beruflich ausgeubt? ra

Vor wie langer Z&it?

Menschen bedienen, einen Service erbringen

| sehr ungern [ ungern ] nicht =0 gem | eher gern |gem| sehr gern |

| sehr ungern | ungern |[ nicht sa gern ] eher gern Igernl sehr gern

| garnientgut | nicnt gut [ aher nicht 2o gut ] evergut | gut | senrgut |

| garrichtgut | michtgut | eber micht so gut [ eher gut ] gut | sehrgut |

Beruflich auzgeibt?

Vor wis langer Zeit?

Kinder oder Jugendliche erziehen

[ sehr ungerm ] ungern | nicht s gemn | eher gem |gem| sehr g |

| gar nicht gut [ nicht gut ] ehernicht sogut | ehergut | gut | sehrgut |

Baruflich ausgeubt?

Vor wie langer Zeit?

3.4.1 Analysen Tatigkeiten

Beruflich auzgenbt? #

Vorwie langer Zzit?

In die Auswertung bzw. fir das Matching werden nur die Werte ,kann ich gut® und ,kann ich sehr gut*
einbezogen. Ermutigen Sie im Gesprach daher ruhig ,grofizligig” zu sein.
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Sobald die Tatigkeiten vollstandig ausgefillt sind, konnen Sie ermitteln, inwieweit die gewinschten
Berufsgruppen, die die Person beim Element ,Berufsorientierung” ausgewahlt hat, mit ihren Top-Tatigkeiten
zusammenpassen. Dafiir 6ffnen Sie die Registerkarte [Analysen] und gehen auf [Berufsempfehlungen].

» | Analysen

»&tellen-Chancenindikstor  » Berufsempfehlungen/Tatigkeiten > Mindframes for Change

» Dynamisch-motivationale Aspekte > proFIVE - persénliche Merkmale > mLEVEL - Motivationzanalyse 0 [0/3® |0/0c I Marina Stanic

* Perzdnliche Kompetenzen > Fachliche Kompetenzen  » Arbeitsbewaltigungsindex (ABI)

& Kannmehr, Andreas {35)

Hinweise zu den Berufsempfehlungen:

Die Berufzampfehlungen zeigen, wiz sehr die angzgebene Berufserfahrung sowis die Interes-
z2n an bestimmtzn Berufsfeldern und Tétigksitan einer Person zu den ausgewshlten Zielberu-

fen passen.

Berufskraftfahrer/innen (Giiterverkehr/LKW) - Fachkriifte

0% 60% m 160
bundesweit: 20260

Bersi oz scllen

Lagerwirtschaft - Helfer

0% 60 % 100 % 349
bundesweit- 42 520
Berufserfahrung Berufsfeld Tatigheiten Anzahl Stellen

Wenn man auf die Grafik [Tatigkeiten] klickt, kommteine PDI Analyse.
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PDI-Analyse ]ublMPUlS‘ Methode

@ Winfried Hermann Berufe im Vertrieb (auber ITK) - Fachkrafte

Winfried Hermann hat folgende Top-Tatigkeiten bei...
.. Tatigkeiten mit .. Tatigkeiten mit
60 % Personen

.. Tatigkeiten mit
Dingen

Informationen

takt aufnehmen
beraten
informieren
telefonieren
verhandeln

verkaufen

bewerten

zuhdren

kalkulieren

iiberzeugen

strukturieren

Weitere Top-Titigkeiten von Winfried Hermann:
Tatigkeiten mit Tatigkeiten mit
Di

ngen
kontrollieren (Dinge, Gegenstande)
mit den Fingern sehr prazise arbeiten
I

Tatigkeiten mit
Informationen

K

Migliche Entwicklungsziele
fior Winfried Hermann in Bezug auf die Berufsgruppe
Berufe im Vertrieb (auBer ITK) - Fachkrifte:
Tatigkeiten mit Tatigkeiten mit Tatigkeiten mit
Personen Dingen Informationen

kentrollieren (Informationen, Fakten)
organ
prasentieren

recherchieren
erkldren, unterrichten, anleiten

schreiben, formuliersn

zusammenfassen
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4 . Datenblatt und Berichte

Um einen Bericht generieren zu kdnnen, muss vorher das Datenblatt ausgefillt werden. Wichtig dabei ist die
gleiche Berichtsform in beiden Reitern auszuwahlen.

Tatigkeiten > | Personliche Merkmale >

v JobIMPULS variable Berichte |0/3® | 0/0¢ X Marina Stanic

& Kannmehr, Andreas (35) @

Ablauf
1 Reiter [Datenblatt]: Gewlinschte Berichtsform wahlen und Datenblatt ausfillen
2 Reiter [Berichte]: Gewlinschte Berichtsform wahlen und Bericht generieren

Eine genaue Anleitung dazu finden Sie in den nachsten beiden Kapiteln .

4.1 Datenblatt ausfillen und BasisCheck auswahlen

Das Datenblatt dient dazu, Hintergrundinfos einer Person zu erfassen. Zudem konnen Informationen zur
MaRnahme und Empfehlungen fir die Person aufgenommen werden. An dieser Stelle ist es zudem moglich
zielgruppenspezifische Berichte zu erstellen.

Um auf die Dokumentation zu gelangen, wahlen Sie den Reiter [Datenblatt] aus. Dort kann dann im
nachsten Schritt die gewlinschte Berichtsform (hier BasisCheck) ausgewahlt werden.

v JobIMPULS variable Berichte [0/9m | 0/0°¢ % Marina Stanic

£ Marie, Marie (40) (o
C-2018-07-31-BasisCheck JE to- Berichtsform Gbernehmen

@ Wenn Sie einen anderen Bericht generieren wollen, dann miissen Sie die gewiinschte Berichtsform im
Datenblatt wéhlen.
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Wenn die Berichtsform “Basis Check” ausgewahlt wurde, klicken Sie auf ,Berichtsform Gbernehmen® und es
offnet sich das Datenblatt des entsprechenden Berichts. Nun lassen sich viele verschiedene Bereiche
auswahlen, in denen individuelle Eintragungen vorgenommen werden konnen.

Mit Klick auf die einzelnen Felder lassen sich diese jeweils 6ffnen und ausfillen. Am Ende werden die Eingaben
pro Block gespeichert.

Datenblatt

v JobIMPULS variable Berichte 0 |0/3ma|0/0%¢ % MarinaStanic

& Kannmehr, Andreas (35) @
C-2018-07-31-BasisCheck JE = Berichtsform dbemehmen
(el zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:35:11 von Lina Graw
Stammdaten

zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:35:19 von Lina Graw

Dringlichkeit / Handlungsbedarf

Art der Begleitung zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:35:31 von Lina Graw
Zusammenfassung der Fachkompetenzen zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:35:53 von Lina Graw
Gesundheitliche Aspekte in Bezug auf die Arbeitsaufnahme zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:37:15 von Lina Graw

Artzliche und psychologische Einschitzung

Familie und soziales Umfeld zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:37:21 von Lina Graw
Coachingpotenziale zuletzt bearbeitet am 22.05.2019 17:21:40 von Jiirgen Wolf
Empfehlungen fiir die weitere Betreuung - Unterstiitzungsbedarf zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:58:49 von Lina Graw

Zudem kann ausgewahlt werden, ob dieser Teil in den Bericht tbernommen werden soll oder nicht. Dies
geschieht, indem Sie das Sternchen (unten rechts) auswahlen.
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C-2018-07-31-BasisCheck JE o Berichtsform abernehmen
Chancenprofil

Chancenprofil

Potenzial Markt: aukergewdhnlich hoch Potenzial Person: leicht erhiéht Unterstiitzungsbedarf: eher niedrig
Wird vom Systemn berechnet. Bitte auswahlen: Bitte auswahlen:
@ ausgesprochen hoch @ ausgesprochen hach @ ausgesprochen hach
o ausgesprochen niedrig o ausgesprochen niedrig o ausgesprochen niedrig
Der Wert wird automatisch generiert und beschreibt, Dieser Wert beschreibt das langfristize, nachhaltige  Dieser Wert beschreibt den Unterstlitzungsbedarf
welchen Chancen der Arbeitsmarkt fUr die Person in  Integrationspotenzial des Teilnehmers in der ganz- (Kosten, Zeit, Aktivitat) in ganzheitlicher Betrachtung
der Region bietet, in der sie aktuell nach den einge-  heitlichen Betrachtung (Fachkompetenzen, persén-  (bei der Stellensuche, im Bewerbungsprozess, Quali-
geben Berufsgruppen sucht. liche Kompetenzen, Auspragung bei den proFIVE, fizierungsnotwendigkeit, Coachingnotwendigkeit,
Wirkung der Umfeldvariablen, etc). Verbesserung der gesundheitlichen Situation, Ver-

besserung der Umfeldvariablen, etc.)

zuletzt bearbeitet am 16.07.2019 10:35:11 von Lina Graw Speichern

4.2 BasisCheck Bericht generieren

Prifen Sie zundchst im Datenblatt, ob Sie alle erforderlichen Informationen eingetragen haben (siehe Reiter
,Das Datenblatt“). AnschlieRend wahlen Sie den Reiter [Berichte]" und wahlen [JobIMPULS variable
Berichte]. Dort klicken Sie den gewiinschten Bericht an und gehen unten rechts ,Bericht erzeugen".

Eingeloggt » | Berufsorientierung > | Tétigkeiten >| Personliche Merkmale > | Stdrken > | Analysen > | Datenblatt > [SBeFichtesse

> JobIMPULS Sofortangebot > JobIMPULS Methode v JobIMPULS variable Berichte 0 |o/0om|0/0%¢ X ZentralerSupport
& Kannmehr, Andreas (35) @

Master JobIMPULS BasisCheck | ]

JobIMPULS variable Berichte: Z 06.09.2019 12:28

Wenn Anderungen an den Angaben vorgenommen wurde oder ein Zwischenbericht benotigt wird, kann ein
Bericht erzeugt werden, indem auf [Bericht aktualisieren] geklickt wird.

@ Neben dem Bericht (PDF) stehen jeweils Datum und Uhrzeit der letzten Aktualisierung.
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Wie bei allen Berichten konnen Sie durch Aufhebung der Markierungen (Sterne) einzelne Inhalte
abwahlen. Die Standardeinstellung ist so konfiguriert, dass alle Bestandteile in den Bericht mit
aufgenommen werden.
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5. Videotelefonie tiber JobIMPULS

Mit JobIMPULS ist es moglich, direkten Kontakt zu Kolleglnnen und Kundinnen per Videotelefonie
aufzunehmen. Das dahinterliegende System heilst Jobnet.LIVE und ist Uber die Chat-Funktion mit JobIMPULS

verknipft. Jobnet.LIVE ist wie JobIMPULS auch eine Online-Plattform - eine eigene Software muss also nicht
installiert werden.

Um die Videotelefonie aus dem JobIMPULS System zu starten, folgen Sie bitte den 7 Schritten.

1 Loggen Siesichals [BeraterIn] im JobIMPULS-System ein.

Login Vv

> Teilnehmer/innen Berater/innen

Login fur Berater/innen

Benutzemame: I
Passwort: —
Passwort vergessen?
Ihre Emailadresse: I:l
f v X =

2 Oben rechts, neben der griinen Gluhbirne, sehen Sie die Anzahl der Teilnehmerlinnen, die zur Zeit online sind
(hier 1 Teilnehmerln online). Klicken Sie auf diese [Zah1].

Eingeloggt v

v Beratermodul 1 [0/17m | 0/0%¢ % SelmaKahya

Arbeitsvermittlung ~ Kommunikation  Personalvermittlung  Einstellungen

Vermittlungsdokumentation Neuregistrierung Vermittlernotizbuch fiir gespeicherte Stellen  Export Profildaten

y Sortieren nach  Nachname B aufsteigend B Suchen
e
Maktiv Minaktiv C/Online Onur meine ®mein Bereich Tarchiviert
ONICHT ESchlusselbegriffe/ Tags einblenden
W e O Markierte v Al isse ¥ 10 20 50 100 500 | — 1-10/485

D Name Jobagent / Nachrichten Notizbuch
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3 Klicken Sie dann auf den [Namen der Person], die Sie anrufen mochten.

Eingeloggt

v Beratermodul

|0/17m [0/0¢ % SelmaKahya

Arbeitsvermittlung ~ Kommunikation  Personalvermittlung  Einstellungen

Vermittlungsdokumentation Neuregistrierung Vermittlernotizbuch fiir gespeicherte Ste ik S

Neuer Gruppenanruf...

. —_— Vermittler
) Sortieren nach  Nachname
ey :
Maktiv Minaktiv C1Online O Stanic, Marina
CINICHT 1 Schlusselbegriffe/ Tags einbl
[nfets] - 5 4] [ Markierte Bewerberkonten

9520678 @ X%

@t
*

Status: aktuell
Umbuchen...

Individuelle Schlusselbegriffe/ Tags

(<

Ausgewihite Berufe:
JobIMPULS-Mobilitit: M
1 JobIMPULS-Berufsgruppel ¢ ‘

(<

4 Links erscheint ein neues Feld. Klicken Sie auf das Symbol [Videokamera] in diesem Feld.

> | Berufsorientierung

Vv Berufsorientierung
&g Alexander Coerdt ™D
& Hoch, Gabriela

Hinweise:

In diesem Teil geht es darum, gemeinsam mit der ratsuchenden Person zu erarbeiten, an wel-

5 Klicken Sie auf zuerst auf [Wartende Teilnehmer]unddannauf [Alle erlauben].

MNACHRICHTEN { Wartende Teilnehmer
Q} Offentlicher Chat Unbearbeitete Teilnehmer iiberpriifen
NOTIZEN

Geteilte Notizen

TEILNEHMERVERWALTUNG
(0] ;
= Wartende Teilneh...
TEILNEHMER (1) £
(=1 %
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6 In lhrem Browser offnet sich dann automatisch Jobnet.LIVE. Sobald Sie drinnen sind werden Sie nacheinander
aufgefordert [Mikrofon] und [Kamera] zu bestatigen.

Wie mdchten Sie der Konferenz beitreten?

g

7 Sobald die Videokonferenz erfolgreich lauft, sehen Sie die folgende Symbole unten in Ihrem Fenster, die Sie fir
das Telefonat bendtigen: Mikrofon /Audio /Kamera /Bildschirmibertragung.

Wenn Sie lhren Bildschirm mit anderen Teilnehmerinnen teilen mdchten, dann folgen Sie bitte den
Anweisungen auf der nachsten Seite.

BILDSCHIRMUBERTRAGUNG

Klicken Sie auf das Symbol [Bildschirmibertragung]. Es erscheint ein neues Fenster, mit den drei
Moglichkeiten, den Bildschirm zu teilen. Klicken Sie auf den ersten Reiter [Gesamten Bildschirm] teilen.
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Gesamten Bildschirm Anwendungsfenster Chrome-Tab

YT

Danach klicken Sie bitte auf das Bild selbst, damit ein hellblauer Rahmen rund um das Bild entsteht (wie auf der
Abbildung) und dann auf den blauen Button [Tei len].

Wenn |hr gesamter Bildschirm flr andere Personen freigegeben ist, dann kénnen diese all lhre
Aktivitaten, die Sie wahrend der Bildschirmprasentation durchfiihren, mitverfolgen. Also nicht nur
JobIMPULS, sondern auch lhre anderen offenen Programme und Seiten kdnnen gesehen werden,
falls sie wahrend der Bildschirmprasentation hin- und herwechseln.

Wie oben erwahnt kdnnen Sie statt den ganzen Bildschirm zu teilen, auch nur einzelne Seiten teilen.
Diese Anwendung finden Sie unter ,Anwendungsfendster” (nur die Website, die Sie herzeigen
mochten), oder Chrome-Tab (nur die JobIMPULS Seite).
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Kommunikationsfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, mit Menschen erfolgreich Gesprache zu
fihren und die Gesprachssituation zielorientiert zu gestalten. Dies zeigt sich darin, dass Menschen ihre
eigenen Anliegen und Sichtweisen angemessen und verstandlich ausdriicken, dem/r Gesprachspartnerin
aufmerksam zuhoren und dessen Antworten richtig interpretieren.

Sehr hohe Werte

Menschen mit sehr hohen Werten ergreifen meistens die
Gesprachsinitiative. Es fallt Ihnen sehr leicht, sich auf Situation und
Gesprachspartnerinnen einzustellen. Ihre Anliegen bringen sie genau
auf den Punkt und erkennen auch versteckte Botschaften der
Gesprachspartnerinnen.

Hohe Werte

Menschen mit hohen Werten driicken ihre Anliegen klar aus. Sie
konnen sich gut auf Gesprachspartnerinnen einstellen und dessen
Botschaften korrekt interpretieren.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten kénnen in der Regel ihre Anliegen und
Sichtweisen verstandlich zum Ausdruck bringen. Ebenso verstehen sie
meist die Sichtweisen ihrer Gesprachspartnerinnen und kénnen sich
darauf einstellen.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten haben mitunter Schwierigkeiten, sich
adaquat auszudriicken, bzw. die Mitteilungen ihrer
Gesprachspartnerinnen zu verstehen. So kommt es haufiger zu
Missverstandnissen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten haben groe Schwierigkeiten
auch in einfachen Gesprachssituationen. Sie kdnnen ihre Anliegen
meist nicht addquat formulieren und zeigen Schwierigkeiten beim
Verstandnis ihrer Gesprachspartnerinnen. Dies fihrt oft dazu, dass sie
Gesprache vermeiden.
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Empathie beschreibt die Fahigkeit, sich in eine Person hineinzuversetzen und so ihre emotionale
Befindlichkeit und ihre Intentionen zu erkennen. Empathie stellt eine wesentliche Grundlage fir
angemessenes Sozialverhalten dar.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten besitzen eine aufierordentliche
Fahigkeit, die Geflihle anderer Menschen zu verstehen.
Stimmungsanderungen bemerken sie schnell. Sie werden daher als
sehr einfiihlsam erlebt.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten konnen Uberdurchschnittlich gut die
Gefiihle anderer Menschen verstehen und die Stimmung einer
Situation einschatzen.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten konnen in der Regel die Gefiihle des
GegenUlibers richtig deuten. Sie handeln meistens
situationsangemessen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten haben haufiger Probleme bei der
Einschatzung der Geflihle von anderen Menschen. Ihr Verhalten wird
daher manchmal als situationsunangemessen und wenig sensibel
erlebt.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten zeigen sehr haufig
Schwierigkeiten dabei, andere Menschen hinsichtlich ihrer Gefiihle
korrekt einzuschatzen. Dadurch kommt es haufig zu Schwierigkeiten
in sozialen Situationen und zu sozialer Ablehnung.
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Auffassungsgabe beschreibt die Fahigkeit, Informationen differenziert aufzunehmen und aufgabenbezogen
zu verarbeiten. Neue Eindricke und Informationen werden schnell in das bestehende Handlungsrepertoire

eingebunden.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten konnen sehr schnell und
differenziert auch komplexe und unbekannte Sachverhalte verstehen
und einordnen. Es fallt ihnen leicht, ihr Wissen auf neuartige
Situationen zu Ubertragen.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten konnen neue Informationen schnell

aufnehmen und verstehen. Es gelingt Ihnen durchweg gut, neu
erworbenes Wissen zur Lésung ihrer Aufgaben zu nutzen.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten sind in der Regel fahig, wichtige
Informationen zu erfassen und fUr ihr Handeln nutzbar zu machen.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten brauchen in der Regel mehr Zeit als
andere, um neue Informationen zu erfassen und zu verstehen. Es fallt
ihnen schwer, ihr Wissen auf neuartige Situationen zu tUbertragen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten haben gréfbere Schwierigkeiten,
neue Informationen aufzunehmen und fiir ihr Handeln nutzbar zu
machen. Es passiert ihnen, dass sie wiederholt auf Sachverhalte
hingewiesen werden mussen. Die Ubertragung ihres Wissens auf
neuartige Situationen gelingt ihnen meist nicht auf Anhieb.
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Anpassungsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, sich auf sich verdndernde soziale Situationen
einzustellen und so ein situationsangemessenes Denken, Fiihlen und Verhalten zu zeigen, welches zu dem
des Gegenlbers passt.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten konnen als sehr
anpassungsfreudig beschrieben werden. Sie erkennen die
Erfordernisse der sozialen Situation sehr frihzeitig und stellen sich
optimal auf das Gegenlber ein.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten sind meistens sehr anpassungsfreudig.
Sie haben keine Schwierigkeiten, situationsbedingte Erfordernisse zu
erkennen und sich auf ihr Gegenliber einzustellen.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten sind in der Regel in der Lage, sich an
veranderte soziale Situationen anzupassen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten haben haufiger Schwierigkeiten, sich
auf eine veranderte soziale Situation einzustellen. Verdnderungen in
einer Gruppe werden von ihnen im Allgemeinen als belastend erlebt.
Sie bevorzugen Routine und ein stabiles Umfeld.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten fiihlen sich schon bei geringen
Veranderungen der sozialen Situation tUberfordert. Sie brauchen ein
hohes Maf an Routine und Stabilitat in ihren Aufgaben.

Seite 53



Anhange

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Durchsetzungsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, in sozialen Situationen die eigenen Ziele
und Interessen auch bei auftretendem Widerstand zu vertreten. Dies geschieht in einer Art und Weise, dass
das Verhalten vom Gegentiber akzeptiert wird.

Sehr hohe Werte

Menschen mit sehr hohen Werten zeigen ein sehr groRes Geschick
darin, ihre Anliegen gegentber anderen durchzusetzen, auch wenn
sie starken Widerstand erleben. Ihre Meinung wird jederzeit beachtet
und ihr Verhalten akzeptiert.

Hohe Werte

Menschen mit hohen Werten gelingt es gut, Ihre Anliegen gegentiber
anderen Personen auch bei Widerstand zu vertreten. Ihre Meinung
wird von anderen beachtet.

Mittlere Werte

Menschen mit durchschnittlichen Werten konnen in der Regel ihre
Interessen gegenliber anderen durchsetzen, wenn der Widerstand
nicht zu grofd ist.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten fallt es oft schwer, sich bei anderen
Gehor zu verschaffen. Sie gelten als nachgiebig und geben schon bei
geringem Gegendruck auf.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten sind nicht in der Lage, ihre
Interessen zu vertreten und durchzusetzen, auch wenn sie nicht mit
Widerstanden konfrontiert sind. Sie versuchen meist gar nicht, sich
Gehor zu verschaffen.
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Eigeninitiative

Eigeninitiative umfasst die Fahigkeit und Bereitschaft, fir sich selbst Ziele zu definieren und
dementsprechend unaufgefordert aktiv eine zielorientierte Handlung zu initiieren, sowie Verantwortung zu
ubernehmen.

Sehrhohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten zeigen tUberdurchschnittlich haufig
mehr Einsatz als es von ihnen erwartet bzw. verlangt wird. Sie treiben
neue Projekte und Ideen voran, um einem Stillstand im
Arbeitsprozess entgegenzuwirken. Dies geschieht teilweise auch ohne
Aufforderung vom Vorgesetzten

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten sind dufRerst fahig eigenstandig, ohne
nachzufragen, eine neue Aufgabe aufzunehmen. Sie widmen sich
auch Aufgabenbereichen, die nicht unmittelbar zu ihrer
Tatigkeitsbeschreibung gehoren. Sie arbeiten sehr zielorientiert und
sind bemtiht, Arbeitsprozesse aktiv durch Einbringen neuer Ideen zu
optimieren.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten ibernehmen in der Regel auch
Verantwortung fir Aufgaben, die nicht unmittelbar zu ihrem
Verantwortungsbereich gehoren. Je nach Situation und
Aufgabenbereich handeln sie entweder aus eigenem Antrieb heraus
oder warten auf Anordnungen von ihren Vorgesetzten.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten sind Gberfordert, wenn ihnen zu
grofte Handlungsspielrdume gegeben werden. Sie arbeiten lieber
routiniert und in ihrem vertrauten Umfeld. Aus eigenem Antrieb
bringen sie selten Ideen oder Anregungen ein.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten halten sich streng an
vorgegebene Anweisungen. Sie vermeiden es, eigenstandig
Entscheidungen zu treffen und versichern sich haufig bei anderen,
bevor sie eine Aufgabe tibernehmen.
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Arbeitseffizienz beschreibt die Fahigkeit, konzentriert und zielstrebig an einer Aufgabe zu arbeiten,
Arbeitsprozesse standig zu verbessern und dabei Zeitaufwand und Materialeinsatz bewusst zu minimieren.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten sind standig darum bemuht, bei
der Erledigung ihrer Aufgaben die Arbeitsprozesse zu verbessern und
erzielen durch ihren Einsatz Uberdurchschnittliche Ergebnisse bei
vergleichsweise geringem Zeit- und Materialverbrauch.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten kiimmern sich um eine bestandige

Arbeitsweise und erreichen mit ihrem Arbeitsaufwand meistens gute
Ergebnisse.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten sind in der Regel dazu in der Lage,
ihre Ressourcen sinnvoll einzuteilen und erreichen angemessene
Ergebnisse.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten arbeiten eher ineffizient und erzielen
oft nicht optimale Ergebnisse beim Einsatz ihrer Ressourcen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten bendtigen oft einen hohen
Einsatz von Ressourcen und schépfen daher in der Regel keine guten
Ergebnisse aus den eingesetzten Mitteln.
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Selbststandigkeit beschreibt die Fahigkeit und die Bereitschaft, Aufgaben ohne kontinuierliche Anleitung
durch andere zu erledigen. Bei Schwierigkeiten versuchen selbststandige Menschen, zunachst eigenstandig
Losungswege zu finden.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten bearbeiten die ihnen
Ubertragenen Aufgaben vollstandig ohne weitere Hilfe in Anspruch
zu nehmen. Auch in besonders schwierigen Situationen suchen und
finden sie Losungsmoglichkeiten.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten erledigen ihnen Ubertragene Aufgaben
in der Regel ohne weitere Hilfe. Bei Schwierigkeiten suchen sie
zunachst selbst nach moglichen Losungen.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten erledigen in der Regel Ihre Aufgaben
so, dass sie wenig Hilfe in Anspruch nehmen mussen. Bei
Schwierigkeiten suchen Sie haufiger zuerst selbst nach einer Losung,
bevor sie andere Menschen um Rat fragen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten fihlen sich unsicher, wenn sie
Entscheidungen treffen mussen. Bei der Erledigung ihrer Aufgaben
suchen sie haufig nach Rickversicherung. Bei Schwierigkeiten
suchen sie selten selbst nach Losungsmoglichkeiten.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten sind sehr unsicher und
bevorzugen deshalb strikte Handlungsanweisungen. Auch bei
Routineaufgaben versuchen sie standig, sich bei anderen Personen
abzusichern.
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Kreativitat beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft einer Person, bei auftretenden Problemen
unterschiedliche und umsetzbare Losungswege zu finden. Zur Losung eines Problems scheuen kreative
Menschen nicht davor zuriick, unkonventionelle Ansatze zu entwickeln, wodurch neue und nitzliche
Entdeckungen, Erfindungen, Produkte oder Ideen hervorgebracht werden.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten zeichnen sich durch die bestandige
Produktion aulbergewdhnlicher und dabei zweckdienlicher
Losungsansatze aus. Auch bei schwierigsten Problemen zeigen sie
sich in der Lage, ihr Wissen so zu verkniipfen, dass sie ungewohnliche
Ideen zu ihrer Losung entstehen.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten gelingt es meist besser als anderen, in
Problemsituationen Losungsansatze zu entwickeln. Sie fallen dabei
durch ihre unkonventionelle Art zu denken auf.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten gelingt es wie den meisten Menschen,
Probleme in Alltagssituationen zu [0sen. Sie beschranken sich dabei
nicht nur auf herkdmmliche Wege, sondern sie probieren manchmal
auch neuartige Losungsmoglichkeiten aus.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten versuchen Probleme mit bewahrten,
erprobten Mitteln zu l6sen. Sind diese Moglichkeiten erschopft,
geraten sie leicht in Schwierigkeiten.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten zeigen eine stark konventionelle
Denkweise. Auch dazu ungeeignete Situationen versuchen sie mit
herkommlichen Methoden zu bewaltigen.
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Umgang und dulkere Erscheinung beschreibt die Bereitschaft und Fahigkeit, sich hinsichtlich der duferen
Erscheinung (Auftreten, Bekleidung und Gepflegtheit) den Erfordernissen der beruflichen Tatigkeit
entsprechend zu verhalten.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten zeigen ein besonderes Gesplr,
sich hinsichtlich ihrer Bekleidung und ihrer Umgangsformen an die
Erfordernisse der Situation anzupassen. Sie legen auf eine
entsprechend gepflegte Erscheinung besonderen Wert.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten legen groRen Wert auf eine gepflegte
Erscheinung. Sie kdnnen sich den Erfordernissen der Situation gut
anpassen.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten legen in der Regel Wert darauf, sich

angemessen zu prasentieren. Sie verhalten sich hierbei meistens der
Situation angemessen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten legen wenig Wert auf ihr AuReres
Bild. Sie kdnnen nur schwer einschatzen, wie sie in einer
bestimmten Situation auftreten sollten.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten legen keinen Wert aufihre
aulbere Erscheinung. Es gelingt ihnen auch ansatzweise nicht, ihr
Auftreten an den Erfordernissen der Situation auszurichten.
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Kontaktfahigkeit ist die Bereitschaft und Fahigkeit, zu bisher nicht oder kaum bekannten Personen auch in
fremden Situationen in Kontakt zu treten und eine soziale Beziehung aufzubauen.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten werden als aulserordentlich
kontaktfreudig erlebt. Sie kdnnen auch in schwierigsten Situationen
scheinbar ohne Miihe Kontakt zu ihnen fremden Personen aufbauen
und vertiefen.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten werden als kontaktfahig eingeschatzt.

Sie sind fast immer in der Lage, in Kontakt mitihnen unbekannten
Personen zu treten.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten kdnnen in der Regel gut auf fremde
Personen zugehen.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten werden eher als kontaktscheu erlebt.
Es bereitet ihnen einige Mithe auf fremde Personen zuzugehen und
mit ihnen Kontakt aufzunehmen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten werden als sehr kontaktscheu
erlebt. Sie versuchen Situationen, bei denen Sie mit fremden
Menschen in Kontakt kommen zu vermeiden und sind nicht in der
Lage, von sich aus mit anderen Personen in Kontakt zu treten.
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Konfliktfahigkeit beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft in sozialen Situationen Konfliktpotentiale
frihzeitig zu erkennen, Streitpunkte direkt anzusprechen und sie [6sungsorientiert und in sozial akzeptierter

Form anzugehen

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten sprechen Konflikte offen an. Sie
treten dabei selbstsicher auf und formulieren ihre Anliegen prazise.
Auch in emotionsgeladenen Situationen geben sie wesentliche
Impulse zur Konfliktlosung.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten haben keine Scheu, Konflikte offen

anzusprechen. Sie driicken dabei ihre Anliegen angemessen aus und
tragen in emotionsgeladenen Situationen zur Versachlichung bei.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten gehen Konflikten meistens nicht aus
dem Weg, sondern bemihen sich darum, sie offen anzusprechen und
zur Lésung beizutragen.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten versuchen oft, Konflikten aus dem
Weg zu gehen oder zeigen Schwierigkeiten, Konflikte in sachlicher
Form anzusprechen. Sie verhalten sich in Konfliktsituationen
entweder nachgiebig oder kompromisslos.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten gehen entweder aus Angst vor
Konflikten entsprechenden Situationen grundsatzlich aus dem Weg,
oder Sie versuchen die Konflikte etwa durch besonders aggressives
Auftreten zu ihren Gunsten zu entscheiden. Es fehlt ihnen an
angemessenen Losungsstrategien.
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Flexibilitat bezeichnet die Bereitschaft und Fahigkeit, sich auf neue und unerwartete Situationen
einzustellen, uneindeutige Situationen zu tolerieren und das Verhalten schnell an sich verandernde
Bedingungen anzupassen.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten gelingt es mihelos und jederzeit,
sich auf veranderte Situationen einzustellen und ihr Handeln
danach auszurichten.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten sind meist in der Lage, sich auf
veranderte Situationen einzustellen und ihr Handeln danach
auszurichten.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten sind grundsatzlich in der Lage, sich
auf veranderte Situationen und die damit verbundenen
Anforderungen einzustellen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten haben Schwierigkeiten, wenn die
Situation eine Veranderung des einmal gefassten Plans erfordert.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten geraten in grofRe
Schwierigkeiten, wenn sie eine gewohnte Vorgehensweise nicht
verfolgen konnen. Schon geringfliigige Veranderungen der Situation
erleben sie als belastend.
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Reflexivitat beschreibt die Bereitschaft und Fahigkeit, das eigene Denken und Handeln kritisch zu
hinterfragen und entsprechend den so gewonnenen Erkenntnissen zu verandern.

Sehr hohe Werte

Menschen mit sehr hohen Werten werden als sehr selbstkritisch und
werteorientiert erlebt. Nicht nur Misserfolge sondern auch Erfolge
hinterfragen sie kritisch und ziehen daraus Schlisse fur ihr
zuklnftiges Denken und Handeln. Mitunter neigen sie zu
grublerischem Verhalten.

Hohe Werte

Menschen mit hohen Werten hinterfragen in selbstkritischer Weise ihr
Denken und Handeln. Sie sind in der Lage, ihre Erkenntnisse fir
zukinftiges Handeln zu nutzen.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten sind grundsatzlich in der Lage, ihr
Denken und Handeln kritisch zu hinterfragen, wenn die Situation es
ihrer Einschatzung nach erfordert. Meistens kénnen sie daraus
Schlisse ziehen.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten stellen die Erfillung ihrer Aufgabe in
den Vordergrund, hinterfragen jedoch zu wenig ihre eigene
Vorgehensweise. Damit lassen sie wesentliche Chancen zur
Verbesserung ihres Tuns auléer Acht.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten sind nicht in der Lage, ihr
eigenes Denken und Handeln ergebnisorientiert zu analysieren.
Selbst dann, wenn sie von aufen dazu aufgerufen werden, zeigen sie
wenig Verdnderungsbereitschaft.
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Selbstlernkompetenz

Selbstlernkompetenz umfasst die Fahigkeit und Bereitschaft einer Person, aus eigenem Antrieb heraus aktiv
und eigenstandig den Lernprozess zu lenken, zu tberwachen und evaluieren, um den eigenen

Wissenshorizont zu erweitern.

Sehr hohe Werte

Menschen mit sehr hohen Werten zeichnen sich durch eine
Uberdurchschnittliche Lernmotivation aus. Sie setzen je nach
Lernkontext gezielt und systematisch Lernstrategien an. Auch bei
komplexen Themen und langfristigen Zielen verlieren sie nicht die
Kontrolle Gber den Lernprozess.

Hohe Werte

Hohe Werte sprechen flir eine stark ausgepragte Bereitschaft, sich mit
verschiedenen Lerninhalten eigenstandig auseinanderzusetzen.
Menschen mit hohen Werten bereitet es keine Schwierigkeiten, neues
Wissen anzueignen, da sie Lernstrategien effektiv einsetzen und ihre
Lernprozesse kontrollieren und evaluieren konnen.

Mittlere Werte

Mittlere Werte sprechen fur ein in der Regel planvolles und
organisiertes Lernverhalten. Unterstitzung von aulen erleben sie
dennoch als hilfreich zum Erreichen ihrer Lernziele.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten fallt es schwer, sich zum Lernen zu
motivieren. Zwar verfligen sie Uber einige Lernstrategien, setzen diese
aber nicht effektiv ein. Dadurch erleben sie Lernprozesse als muhselig.
Es fallt ihnen oft schwer, sich gegenilber ablenkenden Reizen
abzuschirmen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten sind dem Lernen gegenliber
negativ eingestellt und kaum motiviert sich neues Wissen anzueignen.
Sie verfiigen nicht iber angemessene Lernstrategien und es bereitet
ihnen grolée Miihe, gezielt und planvoll beim Lernen vorzugehen.

Seite 64



Anhange

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Umgang mit Feedback beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, Riickmeldungen zum eigenen Verhalten
anzunehmen und konstruktiv zu nutzen.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten sind jederzeit bemtuht, ihr
Verhalten zu verbessern. Sie fordern daher kritische Rickmeldungen
aktiv ein und nutzen sie in bewusster Weise.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten sind an einer Rlickmeldung tber ihr

Verhalten interessiert und nutzen sie konstruktiv zur Verbesserung
ihres Verhaltens.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten sind in der Regel dazu in der Lage,
Feedback zu akzeptieren und ihr Verhalten entsprechend zu
modifizieren. Mitunter fordern sie auch Riickmeldungen aktiv ein.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten haben oft Schwierigkeiten, Feedback
konstruktiv anzunehmen. Sie versuchen es zu vermeiden und neigen
eher dazu, ihr Verhalten zu rechtfertigen.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten reagieren auch auf konstruktive
Rickmeldung mit Ablehnung. Sie geraten eher in Streit mit dem/r
Feedback-Geberln und versuchen, ihr Verhalten zu rechtfertigen, als
dass sie an eine personliche Weiterentwicklung denken.
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Zielorientierung beschreibt die Fahigkeit, tber kurze und lange Sicht fokussiert in Richtung eines
beabsichtigten Ergebnisses zu arbeiten.

Sehr hohe Werte

Menschen mit sehr hohen Werten zeigen grofe Zielstrebigkeit und
lassen sich nicht bei der Verfolgung ihrer Ziele beirren. Sie gehen klar
strukturiert vor und halten sich an einen genauen Arbeitsplan. Sie
konnen sich sehr gut gegentiber ablenkenden Reizen abschirmen.
Eine Gefahr besteht bei ihnen darin, sich verandernde Bedingungen
nicht genligend zu beachten.

Hohe Werte

Menschen mit hohen Werten fokussieren ihre Ziele und erreichen
diese auch meistens. Sie halten sich stets an ihre Handlungsplane und
lassen sich nicht ablenken.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten arbeiten in die Richtung eines Zieles.
Sie lassen sich nicht oft ablenken und halten sich weitgehend an
vorher festgelegte Handlungsplane.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten haben manchmal Schwierigkeiten,
ihre gesetzten Ziele zu erreichen und verlieren diese nach einiger Zeit
aus den Augen. Dies liegt vor Allem daran, dass sie entweder keinen
Arbeitsplan haben, oder sich nur wenig an diesen halten.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten haben Probleme damit, ihre Ziele
zu erreichen. Es fallt ihnen schwer, sich an vorher definierte Plane zu
halten und sie sind deutlich produktiver, wenn sie konkrete
Anweisungen erhalten.
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Risikobereitschaft beschreibt die Fahigkeit, in Situationen mit ungewissem Ausgang unter vorherigem
Abwagen des Nutzens Entscheidungen zu treffen, die zu nicht vorhersagbaren Ergebnissen fiihren.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten sind oft bereit, ein erhebliches
Risiko mit ihren Entscheidungen einzugehen. Dies kann zu groléem
Erfolg, aber auch zu Misserfolg flihren.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten zeigen Bereitschaft, Entscheidungen in

Situationen mit ungewissem Ausgang zu treffen und in einem
Arbeitsumfeld tatig zu sein, das mit deutlichen Risiken verbunden ist.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten gehen im normalen Umfang Risiken
mitihren Entscheidungen ein. Dabei versuchen sie unkalkulierbare
Risiken moglichst zu vermeiden bzw. gering zu halten.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten meiden riskante Entscheidungen.
Moglichen Gefahren gehen sie aus dem Weg. Sie sehen eher die
Vorteile von Sicherheit und bevorzugen in Entscheidungssituationen
die sichere Losung, auch wenn damit Chancen vergeben werden.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten leben generell duferst
vorsichtig. Sie wagen es kaum, schwierige Entscheidungen zu treffen,
vor Sorge, dass sie falsch liegen konnten. Nach Entscheidungen
grubeln sie iber mogliche negative Konsequenzen nach.
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Planvolles Arbeiten (Arbeitsplanung)

Planvolles Arbeiten beschreibt die Bereitschaft und Fahigkeit, den Arbeitsablauf sinnvoll strukturiert zu
planen, um dadurch ein Hochstmaf an Effizienz zu gewahrleisten. Dazu gehdren auch eine umsichtige
Vorbereitung durch Bereitstellen von Materialien und Werkzeugen sowie eine sorgféltige Zeitplanung, die
termintreues Arbeiten gewahrleistet.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten zeigen einen hohen
Organisationsgrad in ihrer Arbeit. Sie gehen sehr planvoll vor und
berticksichtigen dabei auch mogliche Ereignisse, die nicht von ihnen
verantwortet werden. Durch sehr gutes Zeitmanagement und
Ressourcenplanung erreichen sie eine hohe Effizienz.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten sind in der Regel gut organisiert. Bei der
Erledigung ihrer Aufgaben gehen sie planvoll vor und tiberlegen
mogliche Eventualitaten.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten sind in der Regel so gut organisiert,
dass sie ihre Aufgaben gut erledigen konnen.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten haben oft spiirbare Schwierigkeiten
damit, ihre Arbeit zu strukturieren. Dadurch verlieren sie oft Zeit und
brauchen mehr materielle Ressourcen als notig. Unvorhersehbare
Ereignisse berticksichtigen sie meist nichtin ihrer Planung.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten verhalten sich bei der Erledigung
ihrer Aufgaben oft chaotisch. Durch mangelnde Planung und
Organisation geraten sie immer wieder in Schwierigkeiten, die sie
durch verniinftige Planung hatten vermeiden konnen.
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Sorgfalt umfasst die Bereitschaft sowie Fahigkeit, Aufgaben mit groRtmaoglicher Prazision auszuftihren. Das
bendtigte Arbeitsmaterial wird verantwortungsvoll und sorgsam eingesetzt, wodurch das Auftreten von
Fehlern minimiert wird.

Sehrhohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten legen grolten Wert auf Genauigkeit
und Grindlichkeit bei der Aufgabenerledigung, dadurch unterlaufen
ihnen kaum Fehler. Bei ihnen besteht eine gewisse Gefahr, sich in
Details zu verlieren und zeitliche Vorgaben nicht einzuhalten.

Hohe Werte Die Arbeitsergebnisse von Menschen mit hohen Werten zeichnen sich
durch Préazision und Fehlerfreiheit aus. Im Fokus steht fiir sie die
Qualitat ihrer Arbeit, sodass sie ihre Ergebnisse erst nach detaillierter
Prifung anderen prasentieren.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten zeigen eine ausreichende Sorgfalt
bei der Ausfiihrung von Aufgaben. In der Regel versuchen sie stets
akkurat nach den Vorschriften zu arbeiten. Fliichtigkeitsfehler
konnen im normalen Umfang auftreten.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten fallt es schwer, sich detailliert an
Vorgaben zu halten. Die Ausfihrung ihrer Arbeiten zeigt haufig
Qualitdtsmangel. Je mehr Prazision gefragt ist, desto eher verlieren
sie die Freude an der Arbeit.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten vernachlassigen bei ihrer Arbeit
die Qualitat des Arbeitsergebnisses, da ihre Arbeitsweise von
Ungenauigkeit und Fehlerhaftigkeit gekennzeichnet ist.
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Umgang mit Monotonie beschreibt die Fahigkeit eines Menschen, eine sich wiederholende Arbeit langfristig,
konzentriert und fehlerfrei zu erledigen. Die erforderliche Geduld kann die Person auch tber lange Zeitrdume

mitbringen.

Sehr hohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten bevorzugen gleichférmige
Arbeitsablaufe in ihrem Umfeld sehr. Sie kénnen Gber einen langen
Zeitraum hinweg eine monotone Arbeit mit gleichbleibender
Qualitat verrichten.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten kénnen Uber einen langen Zeitraum

eine sich wiederholende Arbeit ausfiihren, ohne dies als langweilig
zu empfinden. Die Qualitat ihrer Arbeit zeigt dabei nur geringe
Schwankungen.

Mittlere Werte

Menschen mit mittleren Werten kdnnen tber eine gewisse Zeit einer
monotonen Aufgabe nachgehen, brauchen allerdings ein gewisses
Malé an Abwechslung, damit ihre Konzentration und Fehlerquote
nicht unter der Gleichformigkeit leiden.

Niedrige Werte

Menschen mit niedrigen Werten konnen nicht lange eine sich
wiederholenden Aufgabe ausfiihren. Sie empfinden dies schnell als
langweilig, werden unkonzentriert und machen Fehler.

Sehr niedrige Werte

Menschen mit sehr niedrigen Werten brauchen viel Abwechslung in
ihrem Berufsalltag. Sobald sich Routinen ergeben, erleben sie die
Aufgabe als langweilig, vernachléssigen diese und die Fehler hdufen
sich.
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Teamorientierung beschreibt die Fahigkeit und Bereitschaft, sich in arbeitsteiligen Prozessen fir ein
gemeinsames Ziel zu engagieren. Dies ist verbunden mit der Bereitschaft, den individuellen Erfolg dem der
Gruppe unterzuordnen.

Sehrhohe Werte Menschen mit sehr hohen Werten tragen in besonderem Male zum
Erfolg des Teams bei. Sie behalten stets den Gesamtprozess im Auge.
Sie stellen schnell und leicht einen guten Kontakt zu den
Teammitgliedern her, kimmern sich darum, dass alle Teammitglieder
eingebunden sind und verhalten sich in Konflikten [sungsorientiert.

Hohe Werte Menschen mit hohen Werten integrieren sich leicht in ein Team. Sie
behalten den Uberblick und tragen wesentlich zu den Gruppenzielen
bei, ohne andere Mitglieder zu Uibergehen.

Mittlere Werte Menschen mit mittleren Werten integrieren sich in der Regel gut in
Arbeitsgruppen. Sie tragen zur gemeinsamen Losung der Aufgabe bei
und unterstitzen andere Teammitglieder.

Niedrige Werte Menschen mit niedrigen Werten gelingt es nur begrenzt, sich in ein
Team einzufiigen. Sie verlieren leicht den Gesamtprozess aus den
Augen und bevorzugen es, flr sich alleine zu arbeiten.

Sehr niedrige Werte Menschen mit sehr niedrigen Werten gelingt es meist nicht, sich
angemessen in ein Team zu integrieren. Sie tragen nicht zum
Erreichen des gemeinsamen Ziels bei, sondern stéren eher den
Gruppenprozess. Es fallt ihnen sehr schwer, mit anderen
Teammitgliedern zusammen zu arbeiten.
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