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Max Muster
Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

EINFUHRUNG

In der heutigen Arbeitswelt tragt jeder einzelne die Verantwortiinden Erhalt und Ausbau seiner
Fahigkeiten und seines Potenzials -- so dass er/sie in derstagginen/ihren Wert am Arbeitsplatz zu
erhalten und zukunftig zu erhéhen.

Die meisten Unternehmen definieren, welche Kompetenzen sie vorMlitabeitern erwarten -- Welche
Kompetenzen muss ein(e) Mitarbeiter(in) mitbringen, um in deiggzPosition effektiv zu sein oder welche
muss er/sie entwickeln, um den Anforderungen einer zukinftigen Positiahgeneverden?

Wie kann man Kompetenzen aufbauen oder entwickeln? Der erste Bestetut darin zu verstehen, welche
Kompetenzen in der Position, die Sie anstreben, benotigt werderr BIBSESS-Bericht enthalt ein
Kompetenzmodell fir einen spezifschen Arbeitsplatz (derzeitigezo#énftige Position), wie er durch Ihre
Organisation definiert wurde.

Der zweite Schritt ist, systematisch Bausteine fur dies®pétenzen zu entwickeln. Kompetenz in einem
Bereich ist das Ergebnis vieler zusammenwirkender Faktoren, wiandeborenekigenschaften (nattrliche
Fahigkeiten, Personlichkeit) und erlernteigenschaften (Wissen, Erfahrung und Fertigkeiten), wie die
folgende Grafik zeigt.

ANGEBOREN ERLERNT
Nattrliche Fahigkeit / Persdnliche Wissen / Kenntnisse / Erlernte
Potenzial Eigenschaften Erfahrung Fahigkeiten
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EFFEKTIVE ERGEBNISSE

Das ASSESS-System bewertet lhre Arbeitspersonlichkeit und fiohraa Fallen) Ihre Fahigkeiten und hilft
Ihnen zu Uberdenken, wie sich diese angeborenen Eigenschaften auf Kompatisndeen kdnnen.
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N Max Muster
EINFUHRUNG Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Ubersicht tiber lhren Entwicklungsbericht

Der erste Abschnitt dieses Berichts stellt Inr Kompetenzmsdelle das Feedback aus Ihren ASSESS-
Ergebnissen vor. Die Ergebnisse werden dahingehend ausgelegt, wierdiirdi€tekeit und Fahigkeiten fur
die Entwicklung oder Ausbildung jeder Kompetenz forderlich oder hinderlichkéginten.

AnschlieBend erhalten Sie spezifische Entwicklungsvorschlage, die Ihifem kdés von ASSESS
hervorgehobenen Gebiete aufzubauen.

Der letzte Abschnitt des Berichts bietet lhnen abschlieRend eatend fur die Festlegung lhrer
persdnlichen Ziele und die Erstellung eines Entwicklungsplans.

Wer sollte diesen Bericht sehen?

Dieser Bericht wurde fur Ihren personlichen Gebrauch erstelith@fien, er wird Ihnen helfen, tber die
Entwicklung lhrer Karriere und deren Planung nachzudenken. Vielleicters&ie den Bericht ganz oder
teilweise mit anderen besprechen, insbesondere wenn Sie deriégvehtgigen und Rat vertrauen und sie
Ihnen bei lhrer Karriere- und Entwicklung mit Ressourcen oder Raggrhiseiterhelfen kdnnen. Dies
kénnen Familienmitglieder, der jetzige oder frilhere Vorgesetzntdlentor, Mitarbeiter der
Personalabteilung oder Karriereberater sein.

Auslegungshilfe

Dieser Bericht wurde mit einem computergestitzten Expertensgsschrieben, das lhre Ergebnisse auslegt
und lhren Bericht nach der gleichen Vorgehensweise verfasst wigygihdfoge von Bigby, Havis &
Associates. Er wurde so erstellt, dass er von lhnen, der beamePterson, ohne Auslegung durch einen
Fachmann gelesen werden kann. lhre Sponsororganisation kann lhnen jedocltlizedéitii durch einen
Experten vermitteln. Wenden Sie sich an Ihren ASSESS-Koordinataingm Termin zu vereinbaren.
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WIE SIE IHREN BERICHT LESEN Leading Others Entwicklungs Repo’\fta)é/’\fllesztce)Bf

Berucksichtigen Sie die folgenden Punkte bei der Du rchsicht Ihres Berichts:

Die Ergebnisse basieren auf lhrer Selbstwahrnehmung und kénnen durch ereposdigr negatives
Selbstbild beeinflusst werden. Andere beurteilen Sie womdglich aaldeBée sich selbst.

Wir haben Ihre Rohergebnisse bei den Fahigkeitstests und der Perstislgfkagung mit den Werten einer
Berufsnormgruppe verglichen, um die Aussagen und Empfehlungen zu treffeig idieli®sem Bericht
finden. Es ist eventuell sinnvoll, wenn Sie fiir sich beim LeservV&ngleich zu den meisten Vertretern der
Referenzgruppe" hinzufiigen.

Der Bericht berlicksichtigt weder lhren Werdegang noch lhre Ausbildundgaltttichen Fahigkeiten oder
Ihren Erfahrungsstand. Daher sagen die Ergebnisse nichts Uber Ihreipeesbeistungsfahigkeit oder die
Qualitat Ihrer Arbeit; vielmehr beschreiben sie lhre FahigkeitehEigenschaften, die (zusammen mit den
genannten anderen Faktoren) lhre Arbeitsleistung beeinflussen kénnen.

Viele der in diesem Bericht beschriebenen Eigenschaften kbnnen jSitzation entweder Starken oder
Schwéchen sein. Sie werden feststellen, dass eine EigensdBaftuig auf eine Kompetenz als Starke
erscheint, wahrend sie in Bezug auf eine andere als Schwéacheirtsc

Achten Sie darauf, einzelne Aussagen nicht Uberzubewerten. SelsatiBiessen das Gesamtbild und
konzentrieren Sie sich darauf, wie die Ergebnisse mit IhrertAKeriere und lhren persénlichen
Erwartungen (wie Sie gerne waren) Ubereinstimmen.

Nehmen Sie sich Zeit, den ASSESS-Bericht zu lesen und Uber oieeddraltenen Informationen
nachzudenken:

1. Lesen Sie das Material mit einer offenen, kritikbereiterstellung. Gehen Sie jeden Abschnitt
sorgfaltig durch und versuchen Sie beim Priifen der Feedback-Aussagen kBerigpigle zu finden,
die bestatigen, welche Starken und Schwachen auf Sie zutreffen.

2. Wenn Sie nicht sicher sind, ob eine Aussage in dem Berichtaafiifft, fragen Sie jemanden, von
dem Sie glauben, dass er lhnen eine ehrliche Einschatzung geben wird.

3. Nutzen Sie nach Durchsicht Ihrer Ergebnisse das Kapitel Zietggen dieses Berichts sowie die
Mdglichkeit mit Inrem Assess Berater zu sprechen, um Ziielthre Entwicklung festzulegen und
einen entsprechenden MalRhahmenplan zu erstellen.

Menschen andern sich im Laufe der Zeit. Wenn mehrere Jahdesdsieroffentlichung dieses Berichts
vergangen sind, kann es sein, dass die Ergebnisse nicht mehr aufeSferzuBeachten Sie, dass Sie zum
Bewertungszeitpunkt ein bestimmtes Alter sowie einen bestimnmevidklungs- und Erfahrungsstand, etc.
hatten. Im Laufe der Zeit kdnnen sich die von ASSESS bewertetemsEigdten geandert haben.
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T : Max Muster
Personl|chke|tszusammenfassung Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Die folgende Tabelle zeigt Ihnen die Ubereinstimmung lhrer Perbéelisergebnisse mit den einzelnen
Kompetenzen des verwendeten Kompetenzmodells. Wenn Sie die Uberreunsgrder
Personlichkeitsergebnisse durchlesen bedenken Sie bitte folgendes:

Die Ergebnisauspragung ist nicht das Mal3 lhrer Leistung beztiglich Hisgetenz oder Ihrer gesamten
Jobperformance. Die Fahigkeit, eine Kompetenz zu entwickeln und anzuweindenneben der
Personlichkeit - durch viele Faktoren, wie Inrem Wissen, IhreshEuhig, den gelehrten Fertigkeiten und
natiirlichen Begabungen beeinflusst. Folglich messen die Resultateangckffektiv Sie in dieser
Kompetenz sind; eher beschreiben sie, wie Ihre Personlichkeiethalen beeinflussen kann.

Achten Sie darauf, die Resultate nicht Uberzubewerten. Die Esgebnerden als allgemeine

Zusammenfassung von Resultaten zur Verfiigung gestellt, es ist urivghlisb dass kleine Unterschiede in

den Resultaten erkennbare Auswirkungen im Verhalten zeigen.

Die Zusammenfassung der Resultate zeigt den Prozentrang Ihi@mlebkeitscharakteristika beztglich
jeder einzelnen Kompetenz an. Eine starke Auspragung eines Weiseésw eine Personlichkeit hin, die in
der Lage sein sollte, diese Kompetenz zu zeigen. Umgekehrt, komatei@irige Auspragung auf eine
Personlichkeit hinweisen, die Weiterentwicklung bendtigt, um diese Kiempeu férdern. Details und
Entwicklungsvorschlage finden sich auf den folgenden Seiten Ihres Reports.

Zusammenfassung der Ubereinstimmung mit

Kompetenzen dem ASSESS-Profil
0% | I | 100%
Visionskraft " 67
Entscheidungsstarke 2 80
Veranderungsinitiative 2 80

Unternehmerisches Denken und Handeln*

Planungs- und Organisationsfahigkeit ) 50
Ergebnisorientiertes Handeln @ | 100
Integritat*

Kontinuierliches Lernen*

Uberzeugungskraft und Einflussnahme 2 | 100
Zielorientierte Fuhrung @ | 100
Mitarbeiterentwicklung 2 62

Motivationskraft @ | 100
Beziehungsmanagement ) 79

Prasentationsfahigkeiten*

*Kompetenzen werden durch die von ASSESS festgasférsonlichkeitseigenschaften nicht maf3geblich
begunstigt oder beeintrachtigt. ASSESS trifft kéieil Uber diese Kompetenzen.
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BEWERTUNG DER PERSONLICHKElT Leading Others Entwicklungs Repo’\fta)é/’\fglsztg(r)!

Lesen der Kompetenzdiagramme:

Fur jede personliche Eigenschaft wird auf zehn Diagrammbalken eiteilMng moglicher Punkte
(von niedriger bis hoher Bewertung) in Zehnteln dargestellt (1-10% ehht&l, 11-20% = 2. Zehntel,
etc.).

Diese Verteilung stitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

Ihre Bewertung fiir jede der perstnlichen Eigenschaften wird durch gasspize SymbcQ
dargestellt.

Die Normalverteilung wird durch Farben und Schattierungen auf dem Diagiderlagert, die
erwiinschte und unerwiinschte Bereiche jeder Eigenschatft fiir eine bed6nagetenz anzeigen.

Bereiche, in denen eine Eigenschatft hilfreich sein kdnnte, sindéakstsin schattiert\E ).

Bereiche, in denen eine Eigenschaft hinderlich sein kénnte, sind rietitieit (D ).

Wenn Sie das Schattierungsmuster betrachten, werden Sie lieststass niedrige Bewertungen nicht
unbedingt schlecht und hohe Bewertungen nicht unbedingt gut sind.

Beachten Sie auBerdem, dass sich die Beréldfreich undHinderlich flir eine Eigenschaft je nach
Kompetenz unterscheiden kdnnen. Ein héheres Mal3 an Durchsetzungsvermogen kaeisiehflB
eine Fahigkeit erstrebenswerter sein als flir eine andere.
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeo:

Visionskraft

Bedeutet, langfristige Ziele zu
erkennen und die Einfuhrung Auswirkungen der Personlichkeit

:Jdnetgf(z:ﬂlzglgglfé r:).der alternativer Reflektierend @ D D |:| E E E E E E
Realistisch D D E E E E E E D @
Entscheidungsfindung |:| |:| E E E @ E E |:| |:|
Selbstsicherheit D D D D @ E E E E E
Eigenstandigkeit |:| |:| |:| E E @ E E E E
Arbeitstempo D D D E E E E @ E E

Bemerkungen:

Forderlich

Wenn es darum geht, neue Ideen oder Vorgehensweisen aufzugreifensadiltesi Ihnen Vorsicht
und Risiko die Waage halten.

e Sie sollten in der Lage sein, sich durchzusetzen, wenn es eiifdrdst;l um neue ldeen oder
Richtungswechsel zu verfechten.

¢ lhre offensichtliche Ausgewogenheit zwischen kooperativer Zusammenamdgiersonlicher
Initiative sollte es lhnen ermoglichen, bereitwillig Ihre eigersireh oder die anderer zu verfechten.

e lhr Arbeitstempo und lhre grol3e Energie durften lhre Fahigkeit beglndtigen, hervorzubringen
und zu verfechten. Sie sollten in der Lage sein, personlichen Emsagigen, um eine Vision im
Unternehmen durchzusetzen.

Potenzielle Probleme

e Da Sie weniger kritisch denken als der Durchschnitt, betrachte®aSheverhalte moglicherweise
nicht immer so sorgfaltig und umfassend, wie Sie sollten. Sie kdontenUmstanden wichtige
Feinheiten Ubersehen oder es versaumen, die langfristigen Auswirkungeanisicheidungen zu
bedenken. Wenn Sie die Ziele und Richtung fiir Ihre Gruppe festlegean<tikt darauf achten,
dass Ihre Sichtweise nicht zu reduziert ist.

e Auch wenn Ihr Pragmatismus sicherlich von Vorteil sein kann, habemabiescheinlich die
Tendenz, die praktischen Aspekte zu Lasten der Innovation und Kredtbétatibetonen. Bemiihen
Sie sich, den Wert neuer Methoden, die auf den ersten Blick titadisder unpraktisch erscheinen,
abzuwagen.
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Max Muster
Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Entscheidungsstarke

Bedeutet, gute Entscheidungen
souveran mit kalkulierbarem Risikd

Auswirkungen der Personlichkeit

;Jrr;?f éjr?ter optimalen Zeitaufwand z| Faktenoriontiort D @ D E E E E E E D

Realistisch |:| |:| |:| E E E E E E |§|
Entscheidungsfindung |:| |:| |:| E E @ E E |:| |:|
Eigenstandigkeit |:| |:| |:| E E @ E E D D
Selbstsicherheit |:| |:| |:| E @ E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich

e Sie verfligen Gber moderate Zurlickhaltung. Daher dirften Sie in derdiag&istscheidungen

rechtzeitig zu treffen, ohne impulsiv zu sein.

e Wenn Sie Entscheidungen treffen, verlassen Sie sich wahrscheimticheil auf Ihr eigenes

Urteilsvermogen und zum Teil auf andere. Sie drften bereit selar@nach ihrer Meinung zu

fragen, bevor Sie sich endgultig fir eine Vorgehensweise entscheigsrsdlliie bei den meisten

Entscheidungen von Vorteil sein, insbesondere solchen, die nachher digltiniagsoder den

Ruckhalt anderer erfordern.

e Sie sind relativ bestimmt und sollten in der Lage sein, die Griinae/odelge lhrer
Entscheidungen selbstbewusst zu vermitteln, wenn es von lhnen verlangt wird.

Potenzielle Probleme

e Da Sie eher intuitiv als datenorientiert denken, kénnte es lhnen gdidgeassieren, dass Sie lhr
Urteil durch lhre persodnliche Meinung beeinflussen lassen. Bemiuheitkieei Entscheidungen
bewusst, alle Fakten ausreichend zu bedenken und zu berlcksichtigen.

o Aufgrund lhres Pragmatismus verlassen Sie sich mdglicherweisshzauf althergebrachte
Ldsungen, anstatt neue Mdoglichkeiten in Erwagung zu ziehen. Zwingen sgeHlist, gelegentlich
nach neuen oder anderen Ansatzen zu suchen, die effektiver sind,lédheigen.
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeo:

Veranderungsinitiative

Bedeutet, MalRnahmen zu ergreifef,
um Veranderungs-Initiativen Auswirkungen der Personlichkeit

ngﬁx hzrlé: rl]J.nterstutzen und el REREEEEEE
Arbeitstempo |:| |:| |:| |:| E E E @ E E
siessorean: ||| || |EEEESE
Realistisch |:| |:| E E E E E D D @
Entscheidungsfindung |:| |:| E E E @ E E |:| |:|

Bemerkungen:

Forderlich
e Sie durften bestimmt genug sein, um andere von neuen Vorgehensweisen eugérerz
¢ Ihr hohes Arbeitstempo sollte Innen helfen, Anderungen effektiv voranzutreibe

e |hre positive und belastbare Personlichkeit sollte bei AnderungsmaRnahméartahsein. Sie
leiden weniger als andere unter Frust und Stress. Sie dirften aackamwierigen Umstanden
positiv und belastbar bleiben.

e Wenn Sie sich fir Anderungen entscheiden, diirften sich bei Ihnen VarsitRisikobereitschaft
die Waage halten.

Potenzielle Probleme

e Aufgrund Ihrer sehr pragmatischen Ausrichtung kénnten Sie sich neuen Ansé¢rddeen
widersetzen. Moglicherweise verlassen Sie sich zu sehr hafgdrachte Losungen.
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeo:

Planungs- und Organisationsfahigkeit

Bedeutet, eine effektive
Organisation und Planung gemaf Auswirkungen der Personlichkeit

den Anford d

U?]Terrzle%rrnzausrjgilr?gen? SZiele surert | |[QIEEEEEEEE
definiert und Beddrfnisse und Realistisch |:| |:| |:| |:| E E E E E @
Prioritaten antizipiert werden. pbeteorqanieaton @ D D D E E E E E E
Multi-Tasking |:| |:| |:| |:| E E E E |:| |§|

Bemerkungen:

Forderlich

e Mit Ihrer stark pragmatischen Art werden Sie auf realistigGbke und die Entwicklung
realisierbarer Plane hinarbeiten.

Potenzielle Probleme

e Da sie weniger strukturiert und systematisch denken, als fur Ki@spetenz gewlnscht wird,
kénnten Sie wahrscheinlich effektiver sein, wenn Sie sich zwingedeb®lanung lhrer Arbeit
logisch (und Schritt fir Schritt) vorzugehen.

e Ohne die entsprechende Disziplin sind Sie in lhrer Arbeit nicht smigige, wie fur diese
Kompetenz erforderlich ist.

e Aufgrund lhrer Praferenz fiir Abwechslung und Multi-Tasking kénnten Sie sidirtigen

Planungsaufgaben langweilen oder ablenken lassen, insbesondere wenn skemplag oder fir
Sie nicht interessant sind.
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Max Muster
Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Ergebnisorientiertes Handeln

Bedeutet, von sich und dem
Unternehmen das Erreichen oder
Ubertreffen vorher festgelegter
Ziele einfordern.

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

Selbstsicherheit |:| |:| |:| |:| @ E E E E E
Eigenstandigkeit |:| |:| |:| |:| E @ E E E E
Arbeitstempo |:| |:| |:| |:| |:| E E @ E E
Realistisch |:| |:| |:| E E E E E E @
Stresstoleranz |:| |:| |:| E E E E E E @

Forderlich

e Da Sie bestimmt auftreten kénnen, sollten Sie in der Lage selareazu beeinflussen, um

Ergebnisse zu erreichen.

e Da Sie selbstandig sind, sollte es Ihnen keine Probleme bera#tnzd setzen und personliche
Verantwortung fir das Erreichen dieser Ziele mit wenig Unterstigtoder Anleitung anderer zu

ubernehmen.

¢ lhr energisches Arbeitstempo sollte bei dieser Kompetenz von Veeteil Sie dirften in der Lage
sein, selbst eine hohe Arbeitsleistung zu erbringen und andere dampg@anzmns

e Mit Ihrer praktischen und pragmatischen Art diirften Sie sich um konkneteinmittelbare

Ergebnisse bemiihen.

e Da Sie auch bei Frust belastbar bleiben, sollten Sie in derdesgeauch in schwierigen und

herausfordernden Situationen positiv zu bleiben.

Potenzielle Probleme

(Es wurden fur diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Befegthestellt.)
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeor!

Uberzeugungskraft und Einflussnahme

Andere von einer Vorgehensweise
Uberzeugen. Auswirkungen der Personlichkeit
Selbstsicherheit |:| |:| |:| |:| @ E E E E |:|
Umganglichkeit |:| |:| |:| @ E E E E E E
Arbeitstempo |:| |:| |:| |:| E E E @ E E
Bemerkungen:
Forderlich

e Da Sie ebenso bestimmt wie die meisten anderen Menschen sind gdlitihen keine Probleme
bereiten, andere von einer Sache zu Uberzeugen und zu beeinflussen jeagldighsn.

e Im Allgemeinen flihlen Sie sich im Umgang mit den meisten Menschéh was lhnen helfen
sollte, Zugang zu ihnen zu finden.

e lhr energisches Arbeitstempo sollte Ihnen helfen, aktiv die Begsisteu wecken, die erforderlich
ist, um andere zu Uberzeugen.

Potenzielle Probleme

(Es wurden fur diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Befeathestellt.)

Auch wenn die oben dargestellten Dimensionen zum Teil bewerten kdnnerfongeslich ist, um andere
effektiv zu Uberreden und zu Uberzeugen, kann ASSESS nicht lhre Fahigkardliohen Kommunikation
oder die Qualitat Ihrer Argumente bewerten. Bitte bemihen Sie sigitgére Fahigkeiten und
Kenntnisse auf diesem Gebiet zu beurteilen, indem Sie andere um fkegitteac Wenn Sie denken, dass
Sie sich in diesen Bereichen verbessern missen, gibt es vieldautingen aufgebaute Trainings zu
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeo:

Zielorientierte Fihrung

Bedeutet, andere zu fuhren und zul
motivieren, um die Auswirkungen der Personlichkeit

;Jir;tlzrgﬁrgx?cshzelil.e und individuellg Selbstsicherheit D D D D @ E E E E E
Menschenbild D D D E E E @ E E D
e ey [ S EE S@E10]
Umganglichkeit D D D @ E E E E E D
Arbeitstempo |:| |:| |:| E E E E @ E E
Eigenstandigkeit D D D E E @ E E D D
asseaenemer L EEEEEEE

Bemerkungen:

Forderlich

e Sie sollten sich in einer Flihrungsrolle wohl fithlen und bei Bedarf ihatgr sein, bestimmt
aufzutreten und Anweisungen zu geben.

e lhre im Allgemeinen positive und vertrauensvolle Einstellung anderen gegetiiifie bei den

Ihnen unterstellten Mitarbeitern die besten Eigenschaften zumhé&nsioringen. Die Mitarbeiter,

die fur Sie arbeiten, werden Ihr Vertrauen und Ihre Fahigkeit Stiénken zu sehen, schatzen.

¢ lhr allgemeiner Wunsch, von anderen gemocht zu werden, dirfte in Ihresh&sgen mit den

Ihnen unterstellten Mitarbeitern von Vorteil sein. Dieser Wunsdtedbrer Fahigkeit, mit lhren

Mitarbeitern zusammenzuarbeiten und entgegenzukommen, férderlich sein.

e Da Sie im Allgemeinen offen sind, dirften Sie im persdnlichen Umganden Ihnen unterstellten

Mitarbeitern keine Probleme haben.

e lhr personlicher Einsatz (Arbeitstempo) dirfte fur die effektiierBng anderer mehr als

ausreichend sein. lhre persdnlichen Bemihungen sollten den Ihnen unterstiditbeitern als

gutes Beispiel dienen.

e Da Sie weder Ubertrieben selbstandig noch tibermaRig auf die Hilfieeaadgewiesen sind, sollten
Sie bereit sein, die Arbeit selbst auszuflihren oder je nachi&@itdlaben unterstellten Mitarbeitern

einen Teil zu Ubertragen.

¢ lhre aulerst optimistische Einstellung sollte sich positiv auf diemMhrer Gruppe auswirken.

Andere durften lhre positive Haltung schatzen.
Potenzielle Probleme

(Es wurden fur diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Befegthestellt.)
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Max Muster
Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Mitarbeiterentwicklung

Bedeutet, andere zu beraten, zu
unterstitzen, ihnen Feedback zu
geben und als Mentor zur Seite zu
stehen, um die Entwicklung von
beruflichen Kompetenzen und
langfristigem Karrierewachstum zu
fordern und ihnen natzlichen Input
dazu zu geben.

Bemerkungen:

Forderlich

Menschenbild

Wunsch, gemocht zu
werden

Einfiihlungs- und
Analysebereitschaft
Beddirfnis nach
Anerkennung

Auswirkungen der Personlichkeit

HNEEEEEEE
HNEEEEEEE
o  EEEEEEEE
[ EEEEEEE]

¢ lhre ausgepragte Fahigkeit, anderen Vertrauen entgegenzubringen, solitedtier, die positiven
personlichen Beziehungen zu entwickeln, die in den meisten Coachinge®ituahilfreich sind. Es
ist davon auszugehen, dass Sie positive Erwartungen hinsichtlich deréifiticklung des/der

anderen vermitteln.

e Mit Inrem moderaten Wunsch, gemocht zu werden, sollten Sie in det Rereit sein, den
Bedurfnissen anderer in Coaching-Situationen zu entsprechen, wenn Siadteick haben, sie

verdienen die Unterstitzung.

Potenzielle Probleme

e Sie scheinen keine natirliche Neigung zu verspiren, Uiber die BedurfnisBewsglgriinde anderer
nachzudenken und nehmen daher vielleicht nicht immer die Unterschiedbemviden Menschen
wabhr, die Sie coachen. Sie missen darauf achten, dass Sieihiginem Einheitskonzept an das
Coaching herangehen. Wenn Sie eine Coaching-Beziehung aufbauen, sokieh &t nehmen

und Fragen stellen, um zu gewabhrleisten, dass Sie die Persddnikt@&nde und Bedtirfnisse

wirklich verstehen. So sind Sie eher in der Lage, Ihr Coaching ajévaglige Situation

abzustimmen.

e lhr geringes Bedurfnis nach personlicher Aufmerksamkeit beeintraofiigjiicherweise lhre
Bereitschaft, andere zu loben und ihre Erfolge anzuerkennen. Denldar&ie dass viele
Menschen mehr Lob brauchen als Sie. Setzen Sie Lob ein, um dibéitéa die Sie coachen, zu

ermutigen.

Auch wenn die durch ASSESS beurteilten Dimensionen den Wunsch oder diehBéreitsdere zu
coachen und aufzubauen, bewerten, kdnnen sie nicht messen, ob Sie Uber dasssiigendidie
Erfahrung verfligen, um die Entwicklung von Mitarbeitern in lhrem Untereahmirklich in die Hand zu
nehmen. Bei der Entwicklung dieser Kompetenz sollten Sie Feedback vaemasaieie die Fahigkeiten
oder Erfahrung, die Sie bei Ihrer bisherigen Coaching-Arbeit erlangt habeackschtigen
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PERSONLICH KEITSDETAILS Leading Others Entwicklungs Repoxla;/yzl;;éeo:

Motivationskraft

Bedeutet, mit der eigenen starken
Begeisterung und tiefen Auswirkungen der Personlichkeit

Leid haft eine Aufgab

auszulben sowie auch andere zu esreroa ||| [ESSEESS

Hochstleistungen anzuspornen. Ausge%’l‘i‘cohion”h"ﬂiet |:| |:| |:| E E E E E E @
Arbeitstempo |:| |:| |:| E E E E @ E E

Selbstsicherheit |:| |:| |:| E @ E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich

e Sie konzentrieren sich wahrscheinlich auf die Starken anderer uraegrdarauf, dass sie gute
Leistungen erbringen. Ihre Neigung, anderen zu vertrauen und von ihnen dasnBasthmen,
durfte diese anspornen, lhren hohen Erwartungen gerecht zu werden.

o lhr aulerst optimistisches Wesen diirfte Ihre Fahigkeit begiinstigemne andermutigen und
Begeisterung zu wecken.

e lhr aktives Arbeitstempo und lhre groR3e Energie sollten dazu beitragireazu einem ahnlich
hohen Arbeitseinsatz anzuspornen. Sie setzen wahrscheinlich ein gisigelB

e Sie scheinen energisch genug zu sein, um andere zu motivieren und anzusiparesrgurfte
Ihnen keine Probleme bereiten, anderen bei Bedarf gute Leistungen adnzgeerl

Potenzielle Probleme

(Es wurden fur diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Befeathestellt.)
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Beziehungsmanagement

Menschen auf3erhalb ihres direkte
Arbeitsumfeldes aufzubauen und

pflegen sevsiscnernet ||| | EREEEEE

Bedeutet, positive Beziehungen mzjﬂl

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

oo || S EEEES
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Menschenbild |:| |:| |:| E E E @ E E E
Umganglichkeit |:| |:| |:| |§| E E E E E E
Selbstkontrolle D D D D E @ E E E E
Kritiktoleranz |:| |:| |:| E E @ E E E E

Forderlich

Sie scheinen energisch und selbstsicher genug zu sein, um neue Geskifiegen zu knipfen.

Ihr Wunsch, gemocht zu werden und bei anderen gut angesehen zu sein, Atfbaimvon
Blndnissen Uber Unternehmensgrenzen hinweg von Vorteil. Sie dirftengem@inen bestrebt
sein, ein positives Verhéltnis zu lhren Mitarbeitern und Kollegernuéaizen.

Ihre im Allgemeinen vertrauensvolle und positive Sicht anderer dunfté\dfoau guter,
langfristiger Geschéaftsbeziehungen beglnstigen.

Ihr moderates MaR an Zuriickhaltung diirfte Innen helfen, Ihre AuRerungen und Handlunge
angemessen zu kontrollieren und deren potenzielle Auswirkungen im Unternalnstenern. Dies
sollte es lhnen ermdglichen, einen positiven Eindruck auf Menschen zurmdaherichtige
Verbundete werden kdnnten.

Da Sie Kritik im Allgemeinen objektiv aufnehmen, sollten Sie inld®ge sein, mit schwierigen
Menschen umzugehen, ohne ibermafiig defensiv oder empfindlich zu werden.

Potenzielle Probleme

Sie scheinen von Natur aus kein so groRes Gespur fur geschaftlichevisdbenmenschliche
Probleme zu haben, wie fir diese Kompetenz optimal ware. WemicBtbewusst an dieser
Eigenschaft arbeiten, werden Sie moglicherweise die Sichtarderer missverstehen oder
ignorieren. Dies konnte lhre Fahigkeit einschréanken, Beziehungen immehnieen aufzubauen und
zu pflegen.

Ihr relativ geringes Interesse an oder geringe Sicherheit bei dafesoxspekten lhrer Arbeit
beeintrachtigt moglicherweise lhre Fahigkeit, personliche Kontaktérntarnehmen aufzubauen und
zu pflegen. Sie sollten sich um mehr Mdglichkeiten, Kontakte zu kntpferijHzn.
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ENTWICKLUNGSVORSCH LAG E Leading Others Entwicklungs Repor';Aa;/lelgéeOr!

In diesem Abschnitt des ASSESS-Entwicklungsberichts bieten wiri&dtimgsvorschlage, um potenzielle
Schwéchen zu minimieren und zu kompensieren. Wir heben diese Bereiobe Wweil wir glauben, dass Sie
sie angesichts Ihrer Ergebnisse berticksichtigen sollten, wenrcisigisie setzen und Ihren Mal3nahmenplan
entwerfen. In einigen dieser Gebiete haben Sie selbst wahrscheiclion Verbesserungsbedarf festgestellt,
andere sind moglicherweise neu.

Bei jedem Vorschlag heben wir die Kompetenzen hervor, die beeingiéwektiden kdnnten, und geben lhnen
spezifische Vorschlage fir MaBnahmen, die Sie in lhren Entwicklungspémmieren sollten. Diese
beinhalten: MalRnahmen am Arbeitsplatz, Literaturhinweise, Empfetmidtgéldrbiicher und/oder
Seminarvorschlage. Sehen Sie diese als Ausgangspunkt und bertcksichteerhSiie Vorschlage anderer,
wenn Sie im nachsten Abschnitt dieses Berichts Ihren Planlenstel
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Reflektierend
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Visionskraft

Ihre Antworten in der Befragung zeigen, dass Sie dazu tendieren kdnmemdtibnen "unbesehen" zu
akzeptieren, statt unter die Oberflache zu schauen. Die posiieeis, dass Sie sich wahrscheinlich nicht
mit dem Bedarf belasten, Ubermafig viel Informationen zu benétigerwd#aralyse der Analyse" neigen.
Die negative Seite ist jedoch, dass Sie zu Entscheidungen neigeuaf dieerflachlichen Informationen,
Problemen oder Situationen beruhen, statt Dinge mit ausreichenderiliiefgrinder{Sie kdnnen zum
Beispiel manchmal zu schnell darin sein, Ansichten oder EntscheidungenrAmdekeeptieren, wenn eine
sorgfaltige Uberlegung aller Themen Sie zu einer anderen Schlussfolgerung béaftejt

Um lhre Fahigkeit zu Wahrnehmung und Grundlichkeit in lhrer Analyse zu erhtieben Sie eines oder
mehreres des Folgenden in Betracht:

Aktivitaten

Statt eine Schnelllésung zu finden, wenn ein Problem auftritt, sebetasProblem im groRen Rahmen,
indem Sie alle verfiigbaren Optionen betrachten. Schauen Sie siclri@tganisation um und sammeln Sie
Informationen, was Andere tun. Versuchen Sie Wege zu finden, Andereblemlésungen oder bei der
Durchfuihrung von Lésungen einzubeziehen. Solche Malinahmen werden wahrscheili@itndnis tber
das Problem vertiefen und wird auch bei Festigung von Unterstiitzung durcte Amttsem Umfeld
behilflich sein.

Entwickeln Sie Ihre Problemanalyseféahigkeiten, indem Sie die folgefaden von Fragen verwenden, um
Probleme zu bewerten, die man hatte vorhersehen kénnen oder die vergeidtsan waren.

e Wenn ja, welche MaRnahmen hatten unternommen werden kénnen, um das Rtobéehindern und
von wem?

e Wer sind die Personen, die Uber dieses Problem hauptsachlich besodgratdpotentiell involviert
sind?

¢ Welche Informationen kdnnten diese betroffenen Personen bieten?
e Hatte dieses Problem leichter durch ein Team, statt von nurRéngon geldst werden kénnen?

¢ Was kdnnte man tun, um das Wiederauftreten dieses Problems zu verhinder
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Strukturiert
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Planungs- und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten auf die Befragung zeigen, dass Sie nicht immer gingtturierten, organisierten Methode
folgen, um Probleme zu l6sen oder Entscheidungen zu treffen. Wéahretek®iel darin sind, wie Sie an
Dinge herangehen, missen Sie systematischer werden, sodashge ®ichritte in Ihrem
Gedankenprozess nicht auslassen und dass Sie vor Beginn eines Ryajekbesereitet sind.

Aktivitaten

Schreiben Sie vor dem Treffen einer wichtigen Entscheidung die etfohger Schritte auf, bevor Sie diese
Entscheidung treffen. Welche Informationen bendétigen Sie? Was igeifexhmen? Wo sollten Sie
beginnen? Schreiben Sie diese Dinge immer auf, statt sie nur huenken. Dies wird Ihnen helfen, sich an
alle wichtigen Dinge zu erinnern, die Sie in Betracht ziehen miisse

Verwenden Sie Flussdiagramme. Dies wird lhnen helfen, Themen zudduken und sie auf logische Weise
zu bearbeiten.

Wenn Sie an Projekte herangehen, nehmen Sie sich die Zeit, wishifga zu umrei3en. Gibt es Dinge, die
Sie bendtigen, bevor Sie zu Schritt 1 oder Schritt 2 weitergehen@<3ilihge, die im Zusammenhang damit
passieren konnen? Was sollte wahrend jedes einzelnen Schritts gedan®v

Nehmen Sie sich die Zeit, Ihre Gedanken zu ordnen, bevor Sie lhreAdderen prasentieren. Wenn Sie
Ihre Ideen und Plane Anderen organisiert prasentieren kénnen, werden Sigdeoan wahrscheinlich
positives Feedback und Reaktionen erhalten, besonders, wenn Sie derém Ail§pruch nehmen.
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Faktenorientiert
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Entscheidungsstarke

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie dazu tendieren, irDénden mehr intuitiv als datenorientiert
zu sein. Deshalb kénnten Sie lhren Geflihlen manchmal erlauben, éfirudd lhre Entscheidung zu
beeinflussen. Wenn dies geschieht, konnten lhr personlicher Standpunkt ogersidrdiche Reaktion lhre
Wahrnehmung von Fakten beeinflussen. Wenn dieses Potential flr Subjekithitékontrolliert wird, kann
es zu schlechten Urteilen und schlechten Entscheidungen fithren. (WenrepielBhre Erfahrung mit
einer bestimmten Person bei einer vorherigen Interaktion negatikdvanrten Sie zulassen, dass bei
zukunftigen Situationen diese Erfahrung als Vorurteil gegen diese Pers@ndet wird. Sie konnten das,
was sie zu sagen haben unberlcksichtigt lassen, unabhangig vom Sinn imgr Idee

Um in lhrem Denken mehr Objektivitat zu entwickeln, ziehen Sidadtignden Vorschlage in Betracht:
Aktivitaten

Versuchen Sie sich Abneigungen oder Vorurteilen bewusst zu werden,atieStiandpunkt in Situationen
beeinflussen kénnten.

Bitten Sie bei den Gebieten, wo Sie, ohne dass Sie es merkatigrezth denken kénnten, einen Freund,
Kollegen oder Manager, dem Sie vertrauen um Feedback.

Wenn Sie sich selbst in einer Situation wiederfinden, wo Sieabl&m [6sen, ein Projekt planen oder
Andere von Ihrem Standpunkt Uberzeugen missen, nehmen Sie sich etwas dastyerfiigbaren Daten zu
bewerten. Beherrschen Sie sich selbst, Nachforschung auszufihres,Sied#ie Fakten der Situation
wissen und verstehen. Sehen Sie sich selbst als Anwalt: sie kdremezhtigte Geflihle oder Intuitionen
haben, die auf Erfahrung basieren, sie benétigen jedoch immer noch ddg, Biewtren Fall unterstiitzt.
Vermeiden Sie das Treffen von Entscheidungen, die auf Annahmen basieren.

Wenn Sie mit einer Entscheidung konfrontiert werden oder wenn Sie vensafteenative Losungen zu
Problemen oder Themen zu finden, fertigen Sie eine Liste der Faktane Sie sie sehen. Uberpriifen Sie
die Liste (vielleicht mit einem Freund, Kollegen oder Manager, S8gnvertrauen), um sicherzustellen, dass
die Fakten genau und nicht durch lhre personlichen Wahrnehmungen getrtibt sind.

Wahlen Sie einen Ratgeber oder Coach aus (eine Person, von dess8ig, wass sie objektiv ist) und nutzen
Sie sie als Resonanzboden fiir Ihre Entscheidungen. Fragen Siese ntscheidungen treffen und wie
sie vermeiden, ihr Urteil von ihren Geflihlen beeinflussen zu lassen.

Bevor Sie eine schnelle, impulsive oder instinktive Entscheidungrirefédimen Sie sich die Zeit, sich von
der Situation zu distanzieren. Wenn Sie ruhiger sind, bewerteneSgitdation neu und treffen Sie dann lhre
Entscheidung.
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Realistisch
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Visionskraft
e Entscheidungsstarke
e Veranderungsinitiative

Ihre Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie dazu tendieren, prelgimdtisem Denken zu sein. Wahrend
dies in einigen Situationen nutzlich sein kann, kénnte es lhre Fahigkeitibeini neue Methoden oder Ideen
auszuprobieren. Sie kénnten dazu tendieren, sich zu sehr auf bisherigewélerte Losungen zu verlassen,
statt zu Giberdenken, ob eine neuartige oder andere Perspektive effedtivainnte. Wenn Sie lhre
Denkweise erweitern und Dinge von einer neuen Perspektive betrachteemdaatien Sie die folgenden
Vorschléage in Betracht.

Aktivitaten

Wenn Sie zdgern, eine Situation auf eine neue Art anzugehen, versueltgs Gitinde herauszufinden,
warum Sie sich strauben. Ist die alte Art, Dinge zu erledigedioi die beste? Seien Sie offen und suchen
Sie nach alternativen Ideen, statt sich mit dem Status Quedeifrizu geben.

Beim Beheben von Fehlern oder beim Treffen einer wichtigen Entscheidterg®ie Andere um ihre
Meinung und seien Sie fur ihre Ideen offen. Versuchen Sie einigefAihdarungen durchzufuhren.

Versuchen Sie einige einberechnete Risiken abzuschwéchen, indemgdaen Rahmen denken. Sie
sollten mit Anderen zusammenarbeiten, die fUr ihre Innovation odetiWt&abekannt sind.

Statt mit der Situation wie in der Vergangenheit umzugehen, versSondexibel auf die Vorschlage
Anderer zu reagieren. Bitten Sie einen Kollegen, dem Sie vemtrdigeZeiten hervorzuheben, in denen Sie
stur oder unnachgiebig sind.

Wenn Sie den Ideen Anderer zuhodren, versuchen Sie nicht Ideen sofossaghmten, die unpraktisch oder
sogar radikal klingen. Gibt es in der Idee eine Komponente, die Sirtit?@ibt es einen Weg, bei der
Uberarbeitung der Idee zusammen zu arbeiten, um zu einer prakidetodrfiiihrung sowie zu einem
Ergebnis zu kommen?

Erlauben Sie sich selbst, Uber Méglichkeiten zu traumen. Sie kénnehdasaHeute konzentriert sein, dass
Sie sich nicht die Mdglichkeit geben, die Zukunft zu bedenken. Was mddetaniBrem Job, Ihrer Gruppe,
etc. in den nachsten zwei bis drei Jahren erreichen? Was mo@hterdfe Tat umsetzen? Verwenden Sie
dies als Ausgangspunkt, um Uber andere Umsetzungsmoglichkeiten nachzudenken.
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Arbeitsorganisation
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Planungs- und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten in der Befragung zeigen, dass Sie in lhren Arbeitsgewitdmigniger als der typische
Fachmann organisiert sind. Wenn Sie Schwierigkeiten auf diesemt Belierken, ziehen Sie die
Entwicklung von organisatorischen Fahigkeiten in Betracht.

Aktivitaten

Wenn Sie an Projekte herangehen, nehmen Sie sich die Zeit, wishifgae zu durchdenken. Gibt es Dinge,
die Sie bendtigen, bevor Sie von einem Schritt zum nachsten fortfahremRdaited es Aufgaben, die zur
gleichen Zeit auftreten kbnnen? Was sollte wahrend jedes einzelnetisSyetan werden?

Nehmen Sie sich zehn Minuten zu Beginn eines jeden Arbeitstagaesdedtiorisieren Sie, was Sie an
diesem Tag tun werden. Behalten Sie eine kurze Liste der Riiegey erledigen sind und arbeiten Sie die
Liste ab.

Reinigen Sie lhren Biroplatz einmal innerhalb weniger Wochen. LegamBitiges Durcheinander bzw.
beendete Projekte ab. Halten Sie nur die Informationen oder UnteitaBeichweite, die Sie in naher
Zukunft benétigen werden.

Verwenden Sie einen elektronischen Kalender, um Sie an Fristemwvidraige Termine zu erinnern.
Verwenden Sie die Erinnerungsfunktion bei diesen Kalendern, setzanttmséschenfristen, um
sicherzustellen, dass Sie auf rechtzeitige Weise Fortschritielen.

Identifizieren Sie eine Person, die organisiert und gut bei Planungkkti ist. Fragen Sie sie, welche Tipps
und Strategien sie verwenden, um organisiert zu bleiben.
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Multi-Tasking
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Planungs- und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten in der Bewertung zeigen, dass es Ilhnen gefallt, lam viefgaben gleichzeitig zu arbeiten
und dass Sie ein unvorhersehbares Umfeld bevorzugen. Wéhrend dies initiglgongn eine Starke ist,
koénnten Sie durch Routineverantwortlichkeiten im Job gelangweilt werdemiotiedaran interessiert sein,
wenn |hr Arbeitsumfeld zu vorhersehbar ist.

Aktivitaten

Wenn Sie vor dem Ausfihren von Routineaufgaben zégerlich sind, planen Sieisieim, diese Aufgaben
auszufuihren. Arbeiten Sie in diesem Zeitraum nur an diesen Aufgabenherdsbbeen Sie sich selbst, sich
auf diese Aufgaben zu konzentrieren, bevor Sie mit anderen, inteezesafiktivitaten fortfahren.

Unternehmen Sie Anstrengungen, die Projekte zu beenden, die Sie beginnerSigvieoch unerledigte
Arbeiten haben, setzen Sie sich eine aggressive Frist und unternglenzeisatzliche Anstrengungen, um die
Arbeiten zu beenden.

Da Sie den Umgang mit vielen Aufgaben auf einmal mégen, solltep&ieeBe Anstrengungen
unternehmen, konzentriert zu bleiben. Fihren Sie eine Prioritaterdistl lhren Projekten und
Verantwortlichkeiten und behalten Sie sie in Sichtweite. Setigegi@ zusatzlich zum Beendigungstermin
Fristen fur Zwischenschritte, die lhren Fortschritt messen.
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Bedurfnis nach Anerkennung
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Mitarbeiterentwicklung

Ihre Antworten in der Befragung zeigen, dass Sie nicht viel Aufmerkesia und Anerkennung bendétigen, um
auf Ihre Arbeit stolz zu sein. Wahrend Sie wahrscheinlich Ihrévistiin ohne externe Belohnung
beibehalten, kénnten Sie nicht erkennen, wenn andere Personen Feedback ik@enang fur die von

ihnen ausgefihrte Arbeit bendétigen oder Sie kénnten Anderen nicht den Gradaerksaimkeit schenken,
den sie brauchen. Wenn Sie lhre Fahigkeiten im Anerkennen der LeistundereAverbessern mochten,
versuchen Sie die folgenden Vorschlage:

Aktivitaten

Unternehmen Sie Anstrengungen, Anderen Feedback Uber ihre Arbeit zu gelmenmdglich, geben Sie
positive Anerkennung Uber gut ausgefihrte Arbeiten. Nehmen Sie nicht aAndase wissen, was Sie
denken.

Ziehen Sie Preise oder andere Arten besonderer Anerkennung fur besinojekte in Betracht. Hat eine
Person sein oder ihr Vierteljahresziel erreicht? Hat eingoRalieses Ziel Ubererflllt? Hat eine Person
zusatzliche Anstrengungen unternommen, um einem Kunden oder einem Kollémgferzd Laden Sie sie
zum Mittagessen ein, wirdigen Sie sie vor dem gesamten Team,Sjebknen einen Geschenkgutschein
furs Kino, etc.

Versuchen Sie den Einsatz von E-Mails, um kurze Nachrichten zwtigtmg oder zur Anerkennung von
Anstrengungen zu versenden. Kopieren Sie diese Mitteilungen an Anderendien Anstrengungen dieser
Person wissen sollten.

Denken Sie daran, positives Feedback an Ihr Team weiterzugebesn Sissie wissen, das Andere ihre
Anstrengungen schatzen.
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Umgéanglichkeit
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Beziehungsmanagement

Ihre Antworten in der Personlichkeitsbefragung zeigen, dass Sie nazhtdess extravertiert sind oder sich in
rein sozialen Situationen im Umgang mit Menschen nicht wohl fihlendadsrSie ein niedriges soziales
Interesse haben. Wéahrend Sie wahrscheinlich am Arbeitsplatzpgteithektive Zeit mit Geselligkeit
verschwenden, kann Ihr Mangel an sozialem Interesse oder ihr mangeinidéss Wohlfuhlen Ihre
Effektivitat im Umgang mit Kunden oder bei potentiellen Kunden in der iEklmng guter
Arbeitsbeziehungen, beim Sprechen vor Gruppen, etc. begrenzen. Wenme Stziale Sicherheit und Ihre
Fahigkeit zur Kommunikation mit anderen Personen verbessern méchtem Jie die folgenden
Vorschléage in Betracht:

Aktivitaten

Setzen Sie sich fur sich selbst ein Ziel, eine sozialedktien mit Kollegen oder Untergeordneten zu
initiieren, z.B. mindestens einmal pro Woche mit einer PersonMititaigessen zu gehen, die Sie nicht
besonders gut kennen.

Treten Sie einem Toastmasters Club bei. Toastmastems ksbemunikations- und Flihrungsprogramm, das
sich auf die Verbesserung lhrer interpersonellen Kommunikationsfahigkeitzentriert (sowohl die der
formellen Prasentation als auch die informellen Gesprachsfahigke{tentaktieren Sie lhre o6rtliche
Industrie- und Handelskammer, um eine Liste der Clubs in Ihrem Gebazrhalten.

SchlieRen Sie sich einer sozialen Organisation, wie dem Lionso@&ridem Rotary Club an, die soziale
Zusammenkiinfte auf regelmafiger Basis fordern. Dies bietet @igkdikeit, mit Menschen, die Sie nicht
kennen, frei zu interagieren und ermaoglicht Ihnen, breitere soZhlgkeiten in einer sicheren Umwelt zu
entwickeln - eine, die lhre Karriere nicht direkt beeintrachtigt.

Suchen Sie in Ihrem Wirtschaftsbereich nach KooperationsmdoglichKéreten Sie Fachorganisationen bei,
wo Sie die Moglichkeit haben, Andere, die Sie nicht gut kennen, zarreffd gemeinsame Interessen zu
besprechen.

Melden Sie sich freiwillig flr eine Arbeitsgruppe, wo Sie mitd&ren, aul3erhalb Ihres taglichen Umfelds
zusammenarbeiten werden.
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Einfihlungs- und Analysebereitschaft
Davon mdglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Mitarbeiterentwicklung
e Beziehungsmanagement

Ihre Antworten in der Bewertungsbefragung zeigen, dass Sie normalemight dazu neigen, Personen und
deren Probleme zu analysieren und deshalb nicht besonders wahrnehmend kdiid@sBen und
Motivationen Anderer sind. Wahrend Sie wahrscheinlich keine Zeit undjigmait der Uberanalyse der
Handlungen Anderer verschwenden, haben Sie die Tendenz, "persdnliche Tabmeni oder sich einfach
der Geflihle Anderer nicht bewusst zu sein. Ihre Handlungen (oder Reak#dnaten Sie Uiberraschen.
Wenn diese Ergebnisse im Einklang mit dem Feedback sind, das Sie voriad®lten haben, sollten Sie
darin investieren, wahrnehmender und bewusster zu werden. Die folgeodehlége sollten lhnen helfen,
Ihre Fahigkeit im Lesen von Menschen zu verbessern:

Aktivitaten

Wenn Sie im Umgang mit Anderen Schwierigkeiten begegnen, seien Bi@uieine "Schnellldsung" aus.
Wenden Sie statt dessen Zeit auf, um einen langeren Blick aBfaalem zu werfen und betrachten Sie alle
verflgbaren Optionen. Sammeln Sie Informationen dariiber, was Andédmdichén Situationen getan haben
und versuchen Sie Wege zu finden, die Andere in die Problemldsung oderdhiilboen von Losungen
einbeziehen. Damit werden Sie |Ihr Verstandnis Uiber das Problaefemrtie Unterstiitzung durch Andere
in Threm Umfeld wird vertieft und Sie erzielen brauchbarere Losunge

Uben Sie die Fahigkeiten zuaktiven Fragerund zumaktiven Zuhoren Das Entwickeln von Techniken
zumaktiven Fragerund zumaktiven Zuhdrererhoht sich wahrscheinlich mit Ihrer positiven Wirkung auf
Menschen und erhoht die Fahigkeit, nutzliche Informationen zu sammellieltaren finden Sie einige
Richtlinien, die lhnen bei der Entwicklung Ihrer Fahigkeiten aktiven Zuhdretnelfen:

Achten Sie auf die Gesamtnachricht:

e Achten Sie auf die spezifischen Worte, die zum Ausdriicken von Gedanketegndausgewahlt
wurden.

e Versuchen Sie die Gedanken oder Ideen vom Standpunkt des Sprechers hes.zu se
e Klaren Sie alle Aussagen, die fur Sie verwirrend oder unklar sind.
Verwenden Sie Fragen mit offenem Ende (Fragen, die nicht mibd@’ "nein" beantwortet werden kénnen):
e Damit wird der Sprecher ermutigt, sich zu "6ffnen”
e So wird der Person vermittelt, dass ihre Gedanken fur Sie wilihtlg
Kontrollieren von Ablenkungen:

e Telefone . .. Bitten Sie Andere in Ihrem Buro, Anrufe auf \&uthleife zu legen oder Nachrichten
entgegen zu nehmen.

e Kreuzgesprache (separate Gesprache, die gleichzeitig ablauferey bewegen.
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e Sonstiges . . . Gehen Sie zu einem ruhigeren Gebiet, um lhr Gesprausetzen.

e In bevorstehende Projekte, Ereignisse, Auftrage, usw. vertiaft.sélonzentrieren Sie lhre
Aufmerksamkeit auf den Sprecher.

e Tagtrdumen oder abschalten, Uberhaupt keine Aufmerksamkeit scherkemgen Sie sich zur
Konzentration auf den Sprecher.

Horen Sie zu, ohne zu unterbrechen:
o Werden Sie sich innerhalb des nachsten Monats bewusst, wie oftt&ibrechen.

e Wenn Sie unterbrochen haben, denken Sie nach, mit wem Sie gesprochemwhalska Situation und
das Thema der Diskussion war. Suchen Sie nach Mustern -- Tendieidar®, direkte Berichte
haufiger als Ihr Chef, Familienmitglieder oder Freunde, etc. zrhneichen?

Fassen Sie zusammen:
e Bedenken Sie, das Bild insgesamt beizubehalten, von dem, was déreBgegt und glaubt.

e Beginnen Sie lhre Zusammenfassung auf unbedrohliche Weise mit AusdniriEkelts erscheint
mir, dass. . ." oder "Es sieht fiir mich danach aus, als. . ."

e Kommunizieren Sie Ihre Zusammenfassung auf pragnante und unbedrohliche Weise
Zusatzliche Tipps:

e Versuchen Sie diesem Ablauf zu folgen: Héren . . . VersteheAuslegen . . . Reagieren.

e Vermeiden Sie, vom "Horen" zum "Reagieren” zu springen."

e Bitten Sie Andere Uber Ihre Zuhorfahigkeiten um Feedback.

e Terminieren Sie ein Gesprach neu, wenn Sie ihm keine ungeteilteefcdfamkeit schenken kénnen.

o Beherrschen Sie lhre emotionalen Reaktionen auf Positionen, mit denanh Gbereinstimmen,
indem Sie sich in die Position der anderen Person versetzaezien.Se einfihlsam!

e Vermeiden Sie, Andere zu unterbrechen, bevor sie ihre Aussage beeeadiren Standpunkt klar
gemacht haben.

Ziehen Sie die Teilnahme an einem Sensibilitétstraining odénameénterpersonellen Bewusstseinskurses
in Betracht. Kurzkurse unter diesen Namen oder solche, die "T-Grugpeahnt werden (urspriinglich als
"Trainingsgruppen" oder "Tavistock-Gruppen" bezeichnet) bzw. "Sendiijitéippen” werden oft an den
ortlichen Fachhochschulen, Gemeindezentren und Kirchen angeboten.
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MABNAH MENPLANUNG Leading Others Entwicklungs Repo’\fta)é/’\fglsztgtr)!

Uberblick

Viele der persodnlichen Eigenschaften, die von ASSESS bewertetnyside bei Erreichen des
Erwachsenenalters bereits gefestigt und dann nur noch langsam zu verafaterivir jedoch unsere
grundlegende Personlichkeit verstehen und die Disziplin aufbringen, an pdéen3ighwachen zu arbeiten,
kénnen wir lernen, diese Charakterziige zu kompensieren. In gewissenfeBienewir, uns entgegen

unserer eigentlichen Art effektiv zu verhalté®Wenn man beispielsweise von Natur aus sehr schiichtern ist,
kann man dennoch lernen, mit Fremden zu reden, vor Publikum sicher aefzuidet andere Gesprachs-
und soziale Fahigkeiten zu entwickeln, um leistungsfahiger zu weraen dér eigentlichen Schiichternheit.)

Letztendlich h&ngen unsere Leistungsféhigkeit und der Erfolg in unseigejetind zuklnftigen Position
vor allem davon ab, wieviel Anstrengung, Selbstdisziplin und Eigeninitiativeeigen.

Dieses Kapitel des Berichts wird Ihnen helfen, Ziele zu deéniend MalRnahmenplane zu erstellen, um an
Ihren Schwéachen zu arbeiten und Ihre Starken zur Geltung zu bringenM2iBeahmenplane werden lhnen
helfen, lhre persdnlichen Eigenschaften weiterzuentwickeln, Stadszanlzauen und Schwachen zu
minimieren, wahrend Sie daran arbeiten, die Kompetenzen und Vadvedisen zu entfalten, die Sie
brauchen, um in lhrer Arbeit erfolgreich zu sein.

Ablauf
Der Karriere-Entwicklungsprozess umfasst drei Stufen:

Dieser Teil des Berichts wird Sie durch jede dieser Phasen bintagleiten. In den nun folgenden Ubungen
werden Sie Bilanz Uber Ihre Starken und Schwachen ziehen (Ich-Bs@imsdie wichtigsten Bereiche
auswahlen, auf die Sie sich konzentrieren wollen (Zielsetzungen) e liiaRnahmenplan fur lhre
Entwicklung erstellen.

Wahrend Sie an lhrem Plan arbeiten, sollten Sie lhre personlithécklung im Sinne eines
kontinuierlichen Kreislaufs sehen. Auch wenn Sie Ihren Plan und aiteetghaltenen Schritte erfolgreich
abgeschlossen haben, ist der Prozess nicht beendet.

Um den Anforderungen des Arbeitsplatzes auch kinftig gerecht zu werdeem8is sich selbst und lhre
Zielsetzungen regelmaRig neu einschatzen. Andern oder erganzen GietWicklungsplane, wenn dies
erforderlich ist. Denken Sie daran, dass Entwicklung ein kontinuierlRitozess ist, den Sie durch lhre
gesamte Karriere hindurch verfolgen missen.

Zuséatzliche Hilfsmittel

Zusatzliche Hilfsmittel fur Ihre Entwicklung sind auf der ASSEWebsite verfligbar:
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/employee. Auf dieseté\felasn Sie u.a. Beispiele fur
MaRnahmenplane sowie Arbeitsblatter fir die Ausarbeitung von ZielsetzdnigaRnahmen.
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Ich-Bewusstsein
Starken nutzen

Beginnen Sie damit, Ihre Starken zu erkennen und darlber nachzudenkeie, siéeb8stmdglich nutzen
koénnen, um leistungsfahig zu sein. lhre ASSESS-Ergebnisse kénnen IhnendietfelBereiche
hervorzuheben.

Uberprifen Sie Inr ASSESS-Feedback auf potenzielle Starken. Deigkébes Ihre gegenwartige Arbeit und
mdgliche zukinftige Positionen nach. Listen Sie auf einem Blatt Hapie Aspekte und Fahigkeiten lhrer
Personlichkeit auf, die Sie in die Lage versetzen, Ihre Arbeitigaotachen und die Ihnen helfen kénnen,
zukinftig erfolgreich zu sein.

Notieren Sie rechts neben jeder Starke, wie Sie sich dank didkeer derzeitigen oder zuklnftigen Position
noch besser einbringen kénnen. Versuchen Sie, so flexibel wie mdglich zun denkinden Sie mindestens
drei Wege, um diese Stérke positiv zur Geltung zu bringen.

Bestimmen Sie mindestens einen Weg, wie Sie diese Starke imddbsten sechs Monaten einsetzen werden.
Zum Beispiel:

Starke:lch habe Durchsetzungsvermdgen und tbe gern Einfluss auf andere aus.
Beitrag:

e Hilft mir, Ideen zu férdern (meine und die anderer)
e Andere sehen in mir eine Fuhrungspersonlichkeit
e Ich bin in der Lage, andere zu Uiberzeugen, Neues auszuprobieren

In den nachsten sechs Monatéech werde mich freiwillig als Sprecher unseres Teams fun@ahste Sitzung
melden, bei der wir zusatzliche Mittel und Ressourcen beantraigesem

Zu verbessernde Bereiche erkennen

Der zweite Aspekt des Ich-Bewusstseins besteht darin, lhngé&@ben zu erkennen. Denken Sie daran, dass
wir alle Starken und Schwachen haben; der Schlissel liegt dariy, sikennen, um uns weiterentwickeln zu
kdnnen.

Uberpriifen Sie auch hier Inr ASSESS-Feedback und insbesondere IhrekEmtggvorschlage, um zu
verbessernde Bereiche zu erkennen. Denken Sie Uber lhre jetzige ukdnitige Rollen nach. Listen Sie
auf einem Blatt Papier auf, welche Aspekte lhrer Personlicbkeitvelche Fahigkeiten Sie in Threr Arbeit
beeintrachtigen konnten.

Notieren Sie neben dem zu verbessernden Bereich, wie er |htengsighigkeit gegenwartig oder zukinftig
beeintrachtigen konnt&um Beispiel:

Zu verbessernder BereicBehr realistisches Denken
Einschrankungen:

e Nicht so kreativ, wie ich gern ware
e Ich neige dazu, auf althergebrachte Methoden zurtickzugreifen
¢ Ich neige dazu, Anderungen abzulehnen.
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Festlegung der Zielsetzungen

Sobald Sie lhre Starken und potenziellen Schwachen erkannt haben, $iscejeiele fur Ihre persénliche
Entwicklung zu definieren. Diese Ziele kénnen Ihnen helfen, Starken zennutzl Schwéachen zu
kompensieren.

Hier einige Beispiele, wie Starken genutzt werden kénnen:

e Meine sozialen Fahigkeiten und Interessen besser nutzen, um Netmwerdkalb des Unternehmens
aufzubauen

e Meine Fahigkeit zum kritischen, reflektierenden Denken besser zns@idem ich mich starker an
der strategischen Planung beteilige

Beispiele fur Zielsetzungen, um eine potenzielle Schwéache zu kerrigie
e Steigerung meines Durchsetzungsvermogens, um andere besser beeinflkéseren
e Flexibler und kreativer in meinem Denken werden
e Meine Zeit besser einteilen
e Eine positivere Einstellung entwickeln

Nachdem Sie lhr ASSESS-Feedback und lhre Entwicklungsvorschlage retiedien und Sie lhre
wichtigsten hervorzuhebenden Starken und lhre gré3ten zu entwickelnden Schwikahenteaben,
erstellen Sie eine Liste mit Entwicklungszielen.

Sobald Sie diese Liste erstellt haben, legen Sie lhre Entwigkprioritaten fest. Das heil3t, gesetzt den Fall,
Ihre Zeit und Mittel waren begrenzt (was in der Tat der BBl Welches dieser Ziele wirden Sie zuerst in
Angriff nehmen und welche danach?

Legen Sie lhre wichtigsten Ziele fest (in der Regel empfehiethnen, zwei bis vier Ziele zu verfolgen) und
beginnen Sie mit der Ausarbeitung Ihres MalRnahmenplans zur personlicheéck Eimigy
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MARNAHMENPLANUNG Max Muster

Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Ausarbeitung eines MalBhahmenplans zur persénlichen E ntwicklung

Genau wie Ihre anderen beruflichen Projekte auch sollte Ihr Entwickllamgslar umrissen und sorgféltig
ausgearbeitet sein. FUr jedes lhrer Ziele sollten Sie ein@mafanenplan erstellen.

Die Kernelemente eines Mallnahmenplans sind:

1. Ihr Ziel - Dies ist der Personlichkeits- oder Fahigkeitsbereich, dearRiitelt haben - entweder als zu
verbessernder Bereich (eine bestehende Stéarke, die Sie meliteung®ringen mochten) oder ein zu
entwickelnder Bereich (eine Eigenschaft, die lhre Leistung minderné&dmahn Sie nicht richtig
damit umgehen).

2. Gewinschte Ergebniss&Velche Ergebnisse werden durch die Umsetzung dieses Plaokt@rrei
Welche Kompetenz oder Kompetenzen werden dadurch beeinflusst? Versig;ltiasSm direkten
Zusammenhang mit lhrem jetzigen Job oder einer zuklnftig angestrebtéonPassehen. Fiihren Sie
mindestens drei erkennbare Unterschiede auf.

3. MalnahmenplaneEs handelt sich um Aktivitditen am Arbeitsplatz, Ausbildungs- und
Schulungsangebote, Bicher, Rollenmodelle oder anderweitige freivfikigdtaten, die Sie nutzen
werden. Stellen Sie sicher, dass Ihre Mal3Bnahmen detaillierpeaiisch sind und das Ergebnis lhres
angestrebten Ziels direkt beeinflussen. (Wenn es dabei um einemwitkehtden Bereich geht,
sollten die in Ihrem Bericht enthaltenen Entwicklungsvorschlage Ihnatebé&iestlegung lhrer
Maflnahmen helfen.)

4. Zieltermine- Die Termine, an denen Sie mit den einzelnen MaRhahmen beginrdenwead die
Termine, zu denen Sie diese jeweils abzuschlieRen beabsichtigitan Ste sicher, dass diese
Termine zwar fordernd, aber erreichbar und realistisch sind.

5. Fortschrittsindikatoren Erkennbare Anderungen, die Ihnen zeigen, dass Sie sich Ihrem Zieldier
Umsetzung der MalBhahmen nahern.

6. Hindernisse- Uberlegen Sie im Voraus, welche Umstande Sie daran hindern kokta@nahmen
abzuschlieRen und entwickeln Sie eine Strategie, mit diesen Hirgggrnisizugehen. Solche
Hindernisse kdnnen mit Faktoren wie fehlender Zeit, Ressourcen,i@iamdittel und unzureichende
Unterstlitzung durch Andere, etc. zusammenhangen.

(Blankoarbeitsblatter fir den MalRnahmenplan und Beispiele fir ausgeflillte MaRnahmekiplaar Sie
separat von diesem Bericht untgww.bigby.com/systems/assessv2/resources/emplaysdrucken.
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Durchfuhrung

Der beste Rat, den wir Ihnen fur die Umsetzung Ihres Entwicklungspédnes kdnnen, ist: BEGINNEN SIE
JETZT. HEUTE, nach Ausarbeitung des Plans, sind Sie motiviergen schon holen Ihre Arbeit und der
Alltag Sie wieder ein und lenken Sie von lhren Zielen ab. Handeljet3te

e Vereinbaren Sie ein Treffen mit Inrem Vorgesetzten, Berater Mentor, um lhren Plan
durchzugehen und ihn nach deren Ratschlagen zu verfeinern.

¢ Nehmen Sie an den nétigen Kursen und Lehrgangen teil.

e Besuchen Sie die Bibliothek oder die ortliche Buchhandlung, um sich Blessegten oder CD’s zu
besorgen.

e Stellen Sie eine Liste mit anderen beruflichen Aktivitaten zosam die Sie diese Woche beginnen
werden.

Denken Sie daran, dass letztendlich Sie dafiir verantwortlich $imalk eu andern. Bitte erinnern Sie sich bei
Ihrem weiteren Entwicklungsprozesses an Folgendes:

e Geben Sie nicht auf. Halten Sie an lhren Zielsetzungen fest wahI&& in Ihren Bemihungen nicht
nach.

¢ Uberpriifen Sie Ihren MaRnahmenplan regelmaRig und stellen Sie sicsesidaich auf dem
richtigen Weg befinden und lhre Ziele innerhalb des vorgesehenen Zeitragmedolsen werden.

e Belohnen Sie sich, wenn Sie lhre Ziele und die erwiinschten Ergebmnisishen.

e Standige Verbesserung ist der Schlussel zur persénlichen Entwickbbejd Sie die in lhrer
Maflnahmenplanung gesteckten Ziele erreicht haben, bewerten Sigubt®Sierneut, Uberprifen
Sie lhre Ergebnisse, definieren Sie neue Ziele und setzen &eWteg zur personlichen Entfaltung
und Entwicklung fort.
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GRAPHISCHES PROFIL

Max Muster

Leading Others Entwicklungs Report 5/12/200¢

Reflektierend
Strukturiert
Entscheidungsfindung
Faktenorientiert

Realistisch

Arbeitstempo
Eigenstandigkeit
Arbeitsorganisation
Multi-Tasking

Beddrfnis nach Fertigstellung
Akzeptanz von Kontrolle

Stresstoleranz
Wunsch nach personlichen
Freirdumen

Bedurfnis nach Anerkennung

Detailorientierung

Selbstsicherheit
Umganglichkeit
Wunsch, gemocht zu werden

Menschenbild
Einfiihlungs- und
Analysebereitschaft

Emotionale Ausgeglichenheit
Kritiktoleranz
Selbstkontrolle

Kulturelle Angepasstheit

Kontrollfaktor 1

Kontrollfaktor 2

wenig hinterfragend Q

wenig systematisch
entscheidungsschnell, spontan
intuitiv

phantasievoll

langsam, gelassen
Teamspieler

mag keine festen Strukturen
eine Sache nach der anderen
wenig konsequent

mag wenig Regeln/Vorschriften
empfindlich

wenig personliche Freirdume

Anerkennung unwichtig

meidet Details

zuriickhaltend
schiichtern oder einzelgéngerisch
schwach ausgepragt

skeptisch, vorsichtig

wenig Empathie u.
Analysebestreben

skeptisch, kritisch
subjektiv, empfindlich
impulsiv, spontan

unkonventionell, individualistisch

Niedrig

Niedrig
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Denkstil
(*

Arbeitsstil

* ]
(* ]

Beziehungsstil

(* ]
* ]
()
()

o
o

Sonstiges

(*)
()

tiefgriindig

logisch, systematisch
umsichtig, vorsichtig
sachlich

nuchtern, pragmatisch

schnell, geschéftig
unabhéngig, selbststandig
bevorzugt feste Strukturen
vielféaltige Aufgaben gleichzeitig
zuverlassig

wiinscht Vorgaben

belastbar

grofe personliche Freirdume

Anerkennung wichtig

mag detaillierte Arbeit

selbstsicher, durchsetzungsstark
offen, kontaktfreudig

stark ausgepragt

vertrauensvoll, positiv
verstandnisvoll, einfihlend
optimistisch, positiv

objektiv, dickhautig

beherrscht, bedacht

konventionell, angepasst

Hoch

Hoch
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