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Bernd Mustermann

DAS MODELL 8/2/2010

Leading others Typ B

Visionskraft Bedeutet, langfristige Ziele zu erkennen und die Einfihrung unterschiedlicher oder alternativer
Ideen zu gestalten.

Entscheidungsstarke Bedeutet, gute Entscheidungen souveran mit kalkulierbarem Risiko und unter optimalen
Zeitaufwand zu treffen.

Veranderungsinitiative Bedeutet, MalBnahmen zu ergreifen, um Veranderungs-Initiativen effektiv zu unterstiitzen und
einzufuhren.

Unternehmerisches Denken und Bedeutet, ein Grundversténdnis fur Geschéftsstrategien und finanzielle Konzepte zu haben, die
Handeln  Geschéftsvorgéange des Unternehmens zu verstehen und sowohl dieses Grundversténdnis als
auch spezifisches Wissen zu nutzen, um effektiv zum Wohl des Unternehmens zu arbeiten.

Planungs- und Organisationsféahigkeit Bedeutet, eine effektive Organisation und Planung gemé&R den Anforderungen des
Unternehmens, indem Ziele definiert und Bedurfnisse und Prioritaten antizipiert werden.

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

Integritat ~ Bedeutet, die Wahrung eines hohen Standards an Fairness und Ethik im téglichen Miteinander.

Kontinuierliches Lernen Bedeutet, standig danach zu streben, das eigene Wissen und die Fertigkeiten durch
Weiterbildung und Training zu erweitern und zu vertiefen; und auch andere zu motivieren, ihr
Wissen und ihre Fertigkeiten fiir ihre Arbeit weiterzuentwickeln und zu vertiefen.

Uberzeugungskraft und

] Andere von einer Vorgehensweise iberzeugen.
Einflussnahme

Zielorientierte Fihrung Bedeutet, andere zu fiihren und zu motivieren, um die Unternehmensziele und individuelle Ziele
zu erreichen.

Mitarbeiterentwicklung Bedeutet, andere zu beraten, zu unterstiitzen, ihnen Feedback zu geben und als Mentor zur
Seite zu stehen, um die Entwicklung von beruflichen Kompetenzen und langfristigem
Karrierewachstum zu férdern und ihnen nitzlichen Input dazu zu geben.

Motivationskraft Bedeutet, mit der eigenen starken Begeisterung und tiefen Leidenschaft eine Aufgabe gut
auszuliben sowie auch andere zu Hochstleistungen anzuspornen.

Beziehungsmanagement Bedeutet, positive Beziehungen mit Menschen auflerhalb ihres direkten Arbeitsumfeldes
aufzubauen und zu pflegen

Prasentationsfahigkeiten Bedeutet, Uber die Fahigkeit verfugen, in einem offiziellen Rahmen effektiv mit den Zuhérern zu
kommunizieren.




Bernd Mustermann

ALLGEMEINE ZUSAMMENFASSUNG 8/2/2010

Leading others Typ B

Zusammenfassung Ihrer Kompetenz Bewertungen

I —ALLE 3 = selbst (1) == Vorgesetzte (1) O-= Kollege (4) % = Mitarbeiter (6)

Kompetenz Durchschnittliche Punktzahl Nach Gruppe Tl
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Visionskraft i 3.35 N—EH=— 11
Entscheidungsstarke b 3.77 e 4 7
Veranderungsinitiative b 3.81 T I 6
Unternehmerisches Denken und Handeln I 3.62 & * 9
Planungs- und Organisationsfahigkeit I 35 N—i 4 10
Ergebnisorientiertes Handeln b 4.04 N 2
Integritat | 3.76 SHEE—H 8
Kontinuierliches Lernen f 3.23 S t 13 -
Uberzeugungskraft und Einflussnahme I 3.88 = I 4
Zielorientierte Fiihrung b 3.18 So—H—A 14 | =
Mitarbeiterentwicklung I 3.32 R 12 | =
Motivationskraft I 3.95 - & 3
Beziehungsmanagement f 3.88 S—HE- 4
Prasentationsfahigkeiten I 4.08 e 1

Tl Diese Spalte zeigt die Rangliste Ihrer Ergebnisse fiir jede Kompetenz, beginnend mit lhrem héchsten Ergebnis
bis zu Ihrem niedrigsten. (1 -14)

Detaillierte Ergebnisse fiir jede Kompetenz finden sich auf den folgenden Seiten. Assess 360 hat versucht, auf
Grundlage dieser Ergebnisse diejenigen Kompetenzen zu bestimmen, die Sie in Threm Entwicklungsplan zuerst
berucksichtigen sollten. Auf dieser Grundlage finden sich fir folgende Kompetenzen Entwicklungsempfehlungen in
diesem Bericht:

e Zielorientierte Fihrung
e Kontinuierliches Lernen
e Mitarbeiterentwicklung



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12|[12][10] 9 |[8 ][ 7]/ 6 |[5 ][4 ]3] 2][ 1

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Visionskraft Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Bedeutet, langfristige Ziele zu erkennen und die Einflihrung .
unterschiedlicher oder alternativer Ideen zu gestalten. Alle 1 335
o _ _ _ Selbst | 4.29
Menschen mit Visionskraft entwickeln kreative und strategische
Zielsetzungen, die zukunftsweisend sind und proaktiv dazu Vorgesetzte e 3.86
beitragen, das Unternehmen wettbewerbsfahig zu halten. Sie
haben innovative Denkweisen und unterstiitzen &hnliches Denk§ Kollege H 3.44
anderer. Sie fordern und spornen das Unternehmen zu standigdt
Verbesserung und Wachstum an. Mitarbeiter S 2.76
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Denkt innovativ und kreativ +

2. Betrachtet taktische Probleme oder Initiativen umfassend und sucht nach + + _

Lésungen, die strategische Ziele unterstiitzen

3. Erarbeitet neue Ideen/Ldsungen, die erfolgreich umgesetzt werden kénnen + +

4. Verlangt dem Unternehmen standig ab, sich weiterzuentwickeln und zu + + + +
wachsen

5. Erarbeitet die langfristigen zukiinftigen Ziele fur das Unternehmen und/oder +

die Abteilung -

6. Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung fir seine/ihre Ideen ein + + + + +
7. Unterstltzt und befuirwortet die strategischen Initiativen anderer +
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12][11][20][ o |[8 [[7][ 6 |[5 ][4 ]3] 2][ 1

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Entscheidungsstarke Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Bedeutet, gute Entscheidungen souveran mit kalkulierbarem .
Risiko und unter optimalen Zeitaufwand zu treffen. Alle 1 3.77
L . Selbst | 5
Menschen mit dieser Kompetenz treffen verniinftige
Entscheidungen mit Uberzeugung und unter optimalem Vorgesetzte oy 4
Zeitaufwand. Nachdem sie alternative und unterschiedliche
Konsequenzen abgewogen haben, entscheiden sie sich kon: Kollege = 3.79
fuir eine Vorgehensweise und tibernehmen die Verantwortung fiji
ihre Entscheidungen. Mitarbeiter a 3.53
) Verhaltens-Starken und Schwachen
Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Ubernimmt persénlich Verantwortung fir Entscheidungen + + + +
2. Wagt auf verniinftige Art und Weise Alternativen und mogliche + _ _ _
Konsequenzen sorgféltig ab
3. Trifft gute Entscheidungen + +
4. Trifft Entscheidungen rechtzeitig + + + + +
5. Trifft Entscheidungen mit Uberzeugung und hinterfragt diese dann nicht ohne + + + + +
gute neue Informationen
6. Handelt selbstbewusst auf Grundlage seiner/ihrer Entscheidungen + + + + +
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12][11][20][ o |[8 ][ 7 |[6][5 ][ 4] 3] 2][ 2

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Veranderungsinitiative Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Bedeutet, MalRnahmen zu ergreifen, um Veranderungs-Initiative .
effektiv zu unterstiitzen und einzuftihren. Alle 1 3.81
oo . . Selbst I 4.83
Menschen mit dieser Kompetenz initiieren Veranderungen,
sowohl proaktiv durch gezielte Kommunikation als auch durc Vorgesetzte o 3.67
vorgelebtes Handeln. Sie engagieren sich fir die, die von den
Anderungen betroffen sind und tibernehmen personlich die Kollege = 4.12
Verantwortung fir die erfolgreiche Einfilhrung und Umsetzung
der Initiativen. Mitarbeiter - 3.64
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Akzeptiert Anderungen offen und bereitwillig + + + + +
2. Passt sich bereitwillig und schnell an neue oder sich &ndernde Umsténde an + + + + +
3. Ist bereit, seine/ihre Arbeitsweise zu andern, indem er/sie neue Methoden, + _ +
Prozesse, etc. aufgreift
4. Antizipiert erforderliche Anderungen + +
5. Fordert aktiv AnderungsmaRRnahmen in seiner/ihrer Gruppe oder dem + + + + +
gesamten Unternehmen
6. Ubernimmt persénlich Verantwortung, damit die notwendigen Anderungen + + + +
beschlossen und effektiv umgesetzt werden
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
14][13][12][11][20][e][ 8 ][ 76 |[5 ][4 ]3] 2][2

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Unternehmerisches Denken und Handeln* Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, ein Grundverstéandnis fiir Geschaftsstrategien und Gruppe 1 2 3 4 5 FErgebnis
finanzielle Konzepte zu haben, die Geschéaftsvorgéange des
Unternehmens zu verstehen und sowohl dieses Grundverstandr)
als auch spezifisches Wissen zu nutzen, um effektiv zum Wohl Selbst } 4.75
des Unternehmens zu arbeiten.

Alle

3.62

Vorgesetzte = 3.5
Menschen mit dieser Kompetenz haben ein gutes Verstandnis ol — 375
allgemeiner Geschafts- und Finanzkonzepte. Sie setzen dieses oflege = :
Wlsser.]. effektiv ein, um die fur ihre Arbeit relevanten Mitarbeiter 7 2,62
Geschéftsprozesse zu verstehen.
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE

+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Hat ein hervorragendes Versténdnis allgemeiner Geschaftskonzepte + +

2. Wendet sein/ihr allgemeines Geschaftswissen effektiv auf die Themen an, + + + + +

die in diesem Unternehmen relevant sind

3. Hat ein hervorragendes Verstandnis allgemeiner Buchhaltungs- und + +

Finanzkonzepte

4. Wendet sein/ihr Wissen Uber allgemeine Geschéfts-, Buchhaltungs- und

Finanzkonzepte gut auf die Themen an, die in diesem Unternehmen relevant + +

sind
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12][11][10][ o |[ 8 ][ 7]/ 6 |[5 ][4 ]3] 2][2

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Planungs- und Organisationsfahigkeit Kompetenz Punktzahl
Bedeutet, eine effektive Organisation und Planung gemaR den Gruppe 1 2 3 4 5 FErgebnis
Anforderungen des Unternehmens, indem Ziele definiert und Alle } 35
Bedurfnisse und Prioritaten antizipiert werden.
Selbst I 457
Menschen mit Planungs- und Organisationsféhigkeit managen -
sehr effektiv sowohl ihre Zeit als auch die Zeit anderer und Vorgesetzte = 3.71
kénnen mit den vielfaltigen Anforderungen und eventuell ol — 371
konkurrierenden Abgabeterminen problemlos umgehen. Sie leg oflege = :
die Ziele fest, entwickeln Plane, schatzen den Zeitrahmen fir di . . s
. . . . . Mitarbeiter v 3.07
einzelnen Projekte gut ein und Uberwachen den Fortschritt.
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Setzt realistische Ziele und tiberwacht den Fortschritt bei der Umsetzung der + + +

Ziele

2. Findet gute Ablaufe und Verfahren fir das Arbeitsmanagement und wendet +

sie an

3. Entwickelt Alternativplane fir den Fall méglicher Hindernisse + + -

4. Nutzt seinelihre eigene Zeit effektiv + + +

5. Nutzt die Zeit anderer effektiv + +

6. Managt parallele Projekte, Anforderungen und Fristen effektiv + + + + +
7. Erreicht seine/ihre Ziele aufgrund seiner/ihrer Planungs- und + + +

Organisationsfahigkeiten konsequent
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
14][13][12][11][20][ o |[8 ][ 7][6 |5 |[4 ][ 3 ][2][ 2

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Ergebnisorientiertes Handeln Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, von sich und dem Unternehmen das Erreichen oder Gruppe 1 2 8 4 5 EESE
Ubertreffen vorher festgelegter Ziele einfordern. Alle } 404
Menschen die ergebnisorientiert handeln, sind in der Lage, Selbst I 4.83

konsequent Ergebnisse einzufordern. Dazu legen sie Ziele fest,

erstellen Umsetzungsplane und sorgen dafiir, dass diese Ziele if] Vorgesetzte = 4.17
vorgegebenen Rahmen erreicht werden. Sie Gibernehmen ol — 425
persénlich Verantwortung fiir den Erfolg des Unternehmens und oflege = :
bgstehe_n darauf, gute Ergebnisse zu erzielen, auch wenn sie Mitarbeiter v 371
Hindernissen gegeniberstehen.
) Verhaltens-Starken und Schwachen
Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Fordert sich selbst und das Unternehmen sich hohe Ziele zu setzen + + + +
2. Setzt angemessene Ziele oder hilft dabei angemessene Ziele zu setzen + + +
3. Strengt sich personlich an und arbeitet hart um Ergebnisse zu erzielen + + + + +
4. Gibt nicht leicht auf, ist beharrlich + + + + +
5. Uberwindet Hiirden, um Ergebnisse zu erzielen + + + +
6. Liefert Ergebnisse + + + + +
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12][11][20][ o |[&][ 7|/ 6 |[5 ][ 4] 3] 2][ 2

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung = 1 Starke Zustimmung = 5
Kompetenz Punktzahl
e
Integritat Gruppe 1 3 5  Ergebnis
Bedeutet, die Wahrung eines hohen Standards an Fairness und Alle 3.76
Ethik im taglichen Miteinander. |
Selbst 1 4.86

Menschen mit dieser Kompetenz verhalten sich dem Vorgesetzte 4
Management, Kollegen, Vorgesetzten und Kunden gegenuber
grundsatzlich in ethischer und ehrlicher Weise. Sie sind fair in Kollege 3.82
ihren Erwartungen anderen gegeniiber.

Mitarbeiter 3.45

) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Verhélt sich bei allen geschaftlichen Transaktionen ethisch und ehrlich + + + +
2. Verhalt sich im Umgang mit anderen Mensch immer ethisch und ehrlich + + + +
3. Stellt faire Erwartungen an andere + + +
4. Halt sich an hohe MaRstabe und tut, was er/sie fir richtig halt, ungeachtet + + + +
der Konsequenzen fur ihn/sie
5. Verspricht nichts, was er/sie nicht halten kann +
6. Halt, was er/sie verspricht + + + +
7. Erweist sich des Vertrauens wirdig, das andere in ihn/sie setzen + + +

() = Keine Beurteilung

10

SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][18][12][11][10] 9 |[8 ][ 7]/ 6 |[5 ][ 4] 3] 2][1

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Kontinuierliches Lernen* Kompetenz Punktzahl
Bedeutet, standig danach zu streben, das eigene Wissen und d Gruppe 1 2 3 4 5 FErgebnis
Fertigkeiten durch Weiterbildung und Training zu erweitern und Alle } 3.23
zu vertiefen; und auch andere zu motivieren, ihr Wissen und ihr
Fertigkeiten fur ihre Arbeit weiterzuentwickeln und zu vertiefen. Selbst } 4.67
i i 5 ; v tzt = 3.17
Menschen mit dieser Kompetenz streben wahrend ihres gesamtg Vvergesetzie = :
Arbeitslebens danach, ihr Wissen sowie ihre Kenntnisse, ol — 345
Fahigkeiten und Fertigkeiten zu verbessern. Durch ihr eigenes oflege = :
Beispiel oder durch Aufforderung motivieren sie auch andere zu Mitarbeiter 7 3.07
lebenslangem Lernen.
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Strebt danach neue Dinge zu lernen + + +
2. Bemiht sich stéandig neue Fertigkeiten oder Fahigkeiten zu erlernen, sich + +
neues oder verbessertes Wissen anzueignen
3. Nimmt regelmafig an Trainingsprogrammen teil, absolviert im Rahmen von + +
Weiterbildungen auch schriftliche Prifungen fur Abschliisse
4. Sucht sich Mentoren und lernt von ihnen oder anderen erfahrenen Personen +
im Unternehmen - -
5. Ubernimmt Jobs und Aufgaben (oder ist bereit, sie zu (ibernehmen), die + +
ihn/sie auf einen zukunftigen Aufstieg vorbereiten
6. Inspiriert andere und ermutigt sie, wahrend ihres gesamten Arbeitslebens zu +
lernen und sich weiterzuentwickeln
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei

11



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
14](13][12][11][20][ o |[8 ][ 7 ][ 6 | 5 |[&][ 3 [ 2|/ 2

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Uberzeugungskraft und Einflussnahme
Andere von einer Vorgehensweise Uiberzeugen.

Menschen mit dieser Kompetenz beeinflussen andere, ohne zu
aggressiv oder penetrant zu sein. Sie kennen ihre Zuhdrerschaf
und passen ihre Uberzeugungs-Methode der jeweiligen

Zuhorerschaft an. Sie sind selbstsicher, geben nicht leicht auf ufy

nehmen in konsequenter und konstruktiver Weise Einfluss auf
andere, um gemeinsam festgelegte Ziele zu erreichen.

Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel:

+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Hat Ideen, Ansichten oder Wunschvorstellungen, von denen er/sie mochte,
dass andere sie Ubernehmen

2. Macht seine/ihre Hausaufgaben und beschafft sich die erforderlichen
Informationen, um seine/ihre Position zu stiitzen

3. Versucht seine/ihre Zuhorer zu verstehen und passt seinen/ihren Vortragsstil
an die Zuhorer an

4. Wahlt die wichtigsten Themen aus und halt an diesen fest, bis seine/ihre
Ziele erreicht sind

5. Macht bei weniger wichtigen Themen Zugestandnisse, um seinen/ihren
Einfluss bei wichtigen Themen zu maximieren

6. Hat den Mut oder die Willensstéarke, um andere zu Uberzeugen

7. Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv

Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Alle i 3.88
Selbst I 4.86
Vorgesetzte &= 4.14
Kollege H 3.79
Mitarbeiter S 3.71
Selbst Vorgesetzte Kollege Mitarbeiter ALLE
+ + + + +
+
+ + + +
+ + + +
+ -
+ + + + +
+ + + + +

() = Keine Beurteilung

12

SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
[14][13][12]12][20][ o |8 |[ 7][6 /5 |[4][3] 2] 1

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Zielorientierte FUhrung

Bedeutet, andere zu fiihren und zu motivieren, um die
Unternehmensziele und individuelle Ziele zu erreichen.

Menschen mit dieser Kompetenz managen effektiv und fordern
von ihren Mitarbeitern sich Ziele zu setzen und alle notwendigen
Schritte fir deren erfolgreiche Erreichung zu unternehmen. Dur
Motivation und Feedback fordern und férdern sie Leistung
anderer. Sie delegieren Verantwortung an die Mitarbeiter und
bestarken sie darin, leistungs- und zielorientiert zu arbeiten.

Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel:

+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Hat den Wunsch, andere zu leiten und zu fiihren, und unternimmt die
erforderlichen Anstrengungen

2. Spornt durch sein/ihr Beispiel andere zu guten Leistungen an, indem er/sie
hart arbeitet und Einsatzbereitschaft zeigt, um Ziele zu erreichen

3. Kennt die Starken und Schwéchen jedes Mitglieds seiner/ihrer Gruppe

4. Delegiert und vergibt Aufgaben sinnvoll an andere je nach ihren jeweiligen
Fahigkeiten

5. Ist fair und objektiv und hat keine Giinstlinge

6. Entwickelt, schult und bereitet seine/ihre Mitarbeiter darauf vor, in ihren Jobs
effektiv zu sein

7. Macht andere fiir ihre Ergebnisse verantwortlich und ist in der Lage
konstruktiv zu kritisieren oder notwendige MalRnahmen zu ergreifen, wenn
andere nicht ihren Fahigkeiten entsprechende Leistungen erbringen

8. Ubernimmt persénlich Verantwortung fiir den Erfolg oder Misserfolg
seiner/ihrer Gruppe als Ganzes sowie der einzelnen Mitglieder

Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Alle i 3.18
Selbst I 438
Vorgesetzte &= 3
Kollege H 3.75
Mitarbeiter o 2.79
Selbst Vorgesetzte Kollege Mitarbeiter ALLE
+ + + +
+ +
+ - +
+ - -
+ - - -
+ +
+ + + +
+ + +

() = Keine Beurteilung

13

SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
14][13[22][11][10] 9 |[8 ][ 7]/ 6 |[5 ][ 4] 3] 2][1

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Mitarbeiterentwicklung
Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, andere zu beraten, zu unterstitzen, ihnen Feedback Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
geben und als Mentor zur Seite zu stehen, um die Entwicklung .

von beruflichen Kompetenzen und langfristigem Alle 1 3.32
Karrierewachstum zu férdern und ihnen nttzlichen Input dazu zyi |

geben. Selbst 1 4.44

. . o . o Vorgesetzte & 3.78

Mitarbeiter mit dieser Kompetenz sind aufrichtig an der

Entwicklung und dem Erfolg anderer interessiert. Sie geben Kollege = 3.36
Unterstltzung in Form von ehrlichem Feedback und Anleitung

und helfen anderen, ihre individuellen Ziele und Mitarbeiter o 2.81
Herausforderungen zu erreichen. Allgemein sind sie positiv,

objektiv und fair.

Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlissel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege || Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tber 3,75 = = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Verfugt Uber wertvolles Wissen oder Erfahrung, die fiir das Coaching + + + + +
anderer Mitarbeiter wertvoll sein kdnnten

2. Zeigt aufrichtiges Interesse an der Entwicklung und dem Erfolg anderer +

3. Vermittelt hohe Erwartungen an andere + + + +
4. Bietet anderen regelméaRig hilfreiche Ratschlage und Anleitung +

5. Hilft anderen, Chancen fir ihre persdnliche Weiterentwicklung zu finden + +

6. Gibt objektives und ehrliches Feedback und sagt offen seine Meinung + +

7. Unterstiitzt andere + +

8. Ist nicht tberkritisch oder herablassend + -

9. Unterstitzt konstant die Entwicklung und den Aufbau der sie/ihn + +

umgebenden Mitarbeiter(innen)
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14][13][12][11][20][ o |[8 ][ 7 ][ 6| 5 [ 4 |[3][ 2 ][ 2

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Kompetenz Punktzahl
. . Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Motivationskraft PP g
Alle i 3.95
Bedeutet, mit der eigenen starken Begeisterung und tiefen "
Leidenschaft eine Aufgabe gut auszutiben sowie auch andere z Selbst 1 4.75
Hoéchstleistungen anzuspornen. —
Vorgesetzte = 4.75
Menschen mit dieser Kompetenz férdern und motivieren andere Kollege H 3.75
Mitarbeiter S 3.35
) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Zeigt personliche Leidenschaft und besitzt die Selbstmotivation, hohe + + + + +
Leistungen zu erbringen
2. Legt groBen Wert darauf, bei anderen Leidenschaft und Begeisterung zu + + + +
wecken
3. Motiviert jeden auf eine ihm angemessene Art und Weise + +
4. Weckt bei den meisten Menschen, mit denen er/sie arbeitet, Begeisterung + + +
und Leidenschaft
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz
14](13][12][11][20][ o |[8 ][ 7 ][ 6 | 5 |[&][ 3 [ 2|/ 2

Niedrig ..... . Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Beziehungsmanagement

Bedeutet, positive Beziehungen mit Menschen auf3erhalb ihres
direkten Arbeitsumfeldes aufzubauen und zu pflegen

Menschen mit dieser Kompetenz suchen aktiv nach
Moglichkeiten, Beziehungen aufzubauen, die wichtig fir das
Geschéft sind. Sie stehen in regelmafiigem Kontakt mit internen
oder externen Kunden, um deren Zufriedenheit sicherzustellen.
Sie Uberlegen im Vorfeld, wie sich ihre Handlungen oder
Entscheidungen auf andere Gruppen oder Abteilungen auswirke
und suchen Kooperationen, um Arbeitsziele zu erreichen.

Verhaltens-Stéarken und Schwéachen
Vergleichsschlussel:

+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Pflegt Kontakte innerhalb, auRerhalb und tiber das Unternehmen hinaus

2. Knipft und pflegt aktiv Beziehungen, um die Unternehmensziele zu
unterstutzen

3. Gestaltet Arbeitsbeziehungen personlich, um reibungslose Geschéftsablaufe
zu fordern

4, Wendet Zeit und Miihen auf, um die Bedirfnisse interner oder externer
Kunden zu verstehen und zu erfiillen

5. Besitzt eine hohe soziale Intelligenz und nutzt diese

Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Alle i 3.88
Selbst I 4.6
Vorgesetzte = 4.2
Kollege H 4.05
Mitarbeiter S 3.4
Selbst Vorgesetzte Kollege Mitarbeiter ALLE
+ +
+ + + + +
+ + + +
+ + +
+ + + +

() = Keine Beurteilung
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Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/2/2010

Relativer Rang der Kompetenz

14|[13|/12|/11 10| 9|/ 8 |[7 || 6| 5| 43| 2|l 1]

Niedrig ..... . Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Prasentationsfahigkeiten* Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis

Bedeutet, Uber die Fahigkeit verfligen, in einem offiziellen .

Rahmen effektiv mit den Zuhorern zu kommunizieren. Alle 1 4.08

. o Selbst I 483

Menschen mit dieser Kompetenz sind fahig inre Gedanken und

Ideen klar zu organisieren und zu artikulieren. Sie nutzen visuelll vorgesetzte o 4.33
Prasentationsmittel, um die Informationen strukturiert und logisc
zu vermitteln. Sie sind gut vorbereitet, passen ihre Inhalte ihrem Kollege H 4
Publikum an und sind in ihren Darstellungen tberzeugend und
begeisternd. Mitarbeiter S 3.9

) Verhaltens-Stéarken und Schwéachen

Vergleichsschlussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Ist in der Lage, seine/ihre Gedanken und Ideen klar zu organisieren und zu

formulieren + + + + +
2. Verwendet visuelle Prasentationswerkzeuge, um Informationen klar und + + +

logisch zu vermitteln

3. Er/sie bereitet sich auf Prasentationen sorgféltig vor + +

4. Prasentiert eine Kombination aus allgemeinen Themen und Details, die auf + +

die Zuhorer abgestimmt ist

5. Vermittelt Informationen gut versténdlich + + + + +
6. Gewinnt und halt die Aufmerksamkeit der Zuhdrer + + + + +
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberei
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BEMERKUNGEN

Bernd Mustermann
8/2/2010

Visionskraft

Mitarbeiter

Mitarbeiter

Kollege

Kollege

Vorgesetzte
Entscheidungsstérke

Mitarbeiter

Kollege

Kollege

Vorgesetzte

Veranderungsinitiative

Mitarbeiter

Kollege

Sollte sich starker darauf konzentrieren die Ideen der Gruppe zu unterstiitzen, anstatt die eigenen.
Wirkt zu beschéftigt um weit genug in die Zukunft vorauszudenken.
Hat gute Ideen, vernachlassigt aber manchmal dranzubleiben.

Kénnte sich in diesem Bereich verbessern indem mehr Offenheit fiir die Ideen anderer gezeigt und mit ihnen
zusammengearbeitet wird.

Kommuniziert und erreicht Visionen mit Enthusiasmus.

Hat ein sehr schnelles Arbeitstempo, erledigt die Dinge rasch. Ich bin mir jedoch nicht sicher, ob immer die beste
Entscheidung getroffen wird. Trifft Entscheidungen sehr schnell.

Trifft Entscheidungen und bleibt dabei, denkt aber nicht immer alles griindlich durch.
Hat Schwierigkeiten eine schnelle Entscheidungen zu treffen und dabei zu bleiben.

Effektive Entscheidungen zu treffen ist in zeitkritischen Situationen eine Starke. Ist fahig ein Problem schnell zu
analysieren und eine solide, funktionierende Losungen zu prasentieren.

Es wiirde uns als Team helfen, wenn wir die Anerkennung bekommen wirden fiir die von uns unterstitzen
Veranderungen. Es wirde uns dabei helfen zu erkennen, wie unsere Anstrengungen zur Ereichung eines gréeren Ziel
beigetragen haben.

Hierin liegt eine Starke. Sehr gut darin Veranderungen zu antizipieren und neue Initiativen voranzubringen.

Unternehmerisches Denken und Handeln*

Mitarbeiter

Kollege

Sehr guter Geschaftssinn

Uberzeugende Geschéftskenntisse, vermisst manchmal die Disziplin sie auch anzuwenden.

Planungs- und Organisationsfahigkeit

Mitarbeiter

Kollege

Kollege

Kollege

Hat ein so schnelles Arbeitstempo, das oft ein Vorausdenken nicht mehr zulasst. Halt uns nur ganz selten am Laufenden
und delegiert nichts.

Ist gut im managen von Projekten, zeigt manchmal jedoch zu viel Konzentration auf die Aufgaben die am meisten
Aufmerksamkeit bringen.

Ist gut im arbeiten mit unterschiedlichsten Anforderungen und im koordinieren der Teams.

Kénnte mehr delegieren um besser mit der verfigbaren Zeit und dem Arbeitspensum umzugehen.

Ergebnisorientiertes Handeln

Mitarbeiter

Kollege

Vorgesetzte

Erledigt die Dinge, nimmt sich aber nicht genug Zeit um (ber die strategischen Probleme nachzudenken.

Definitiv eine Starke. Sehr gut darin Dinge zu erledigen und andere anzutreiben Ziele zu erreichen. Bei manchen
Gelegenheiten vernachléssigt er das "dranbleiben” vor allem wenn die Aufgabe nicht so ins Auge fallend ist.

Sehr zielorientiert, scheint mit den Arbeitsanforderungen zu wachsen. Jedoch, zur Erreichung aller Ziele sollte er stéarker
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das Team einsetzen.
Integritat*
Mitarbeiter | | Halt normalerweise zugesagte Lieferungen ein, man kann sich aber nicht immer 100% sicher sein das abgeliefert wird.

Kollege | | Hat im Allgemeinen hohe Integritét, ich habe jedoch eine Vorgehensweise gesehen, die eingesetzt wird, um gut vor dem
Management auszusehen. Sagt manchmal zu viel zu oder macht Versprechungen, die nachher nur schwer einzuhalten
sind.

Kollege | | Neigt dazu sich auf die Aufgaben zu konzentrieren, die Anerkennung versprechen, anstelle der Aufgaben die wichtig fur
die Gesamtorganisation sind.

Kontinuierliches Lernen*
Mitarbeiter | | Denkt nicht immer daran auch die Gruppe einzubeziehen.

Kollege | | Weil? bereits viel, kdnnte aber immer noch mehr lernen. Ich habe keine besonderen Bemiihungen gesehen sich
kontinuierlich weiterzubilden.

Uberzeugungskraft und Einflussnahme
Mitarbeiter | | Kann im Allgemeinen seine Zuhorer tiberzeugen.

Kollege | | Im Aligemeinen sehr effektiv im Uberzeugen anderer, kann aber in manchen Fallen etwas zu dréangend sein. Ich habe
bereits einige Male negative Reaktionen anderer auf sein VVorgehen erlebt.

Kollege | | Hat ein naturliches Talent dafiir, seinen Standpunkt zu vermitteln und andere dazu zu bringen sich ihm anzuschlief3en.
Vorgesetzte | | Sehr gut im Einfluss nehmen. Ist Beharrlich und kann sich vor Zuhdérern gut présentieren.

Zielorientierte Filhrung

Selbst | | Ich denke, der beste Weg zu managen ist, anderen zu zeigen wie die Dinge gemacht werden und es dann ihnen zu
Uberlassen.

Mitarbeiter | | Ubernimmt die Verantwortung fiir die Erfolge der Gruppe.
Kollege | | Im Allgemeinen gut im Fiihren anderer, die Vorgehensweise ist aber manchmal etwas umstandlich.

Vorgesetzte | | Ist mit seinen Leistungen ein sehr gutes Vorbild fiir das Team und gibt klare Anweisungen. Sollte jedoch mehr
Verantwortung delegieren und sein Team mehr einsetzen, anstatt zu versuchen alles selbst zu machen.

Mitarbeiterentwicklung
Kollege | | Der Coaching Stil ist manchmal recht direkt.
Motivationskraft
Mitarbeiter | | Sehr leidenschaftlich.
Mitarbeiter | | Vernachlassigt es, sich mit dem Team auszutauschen. Vergisst oft, uns bei Schliisselentscheidungen einzubeziehen.

Kollege Verwechselt manchmal "Mitarbeiter hart zu fordern" mit "Mitarbeiter zu motivieren", sollte daran arbeiten diese Art
abzuschwachen und einen mehr positiven Touch bei der Inspirierung in das Team zu bringen.

Beziehungsmanagement
Mitarbeiter | | Ist sehr kontaktfreudig, energiegeladen und kommunikativ. Es scheint jedoch nicht so, als ob kooperativ sein wichtig ware.
Kollege | | Ist geschickt im Aufbauen von Beziehungen und hat begabt fiir alles Zwischenmenschliche.
Prasentationsfahigkeiten*

Kollege | | Ist sehr gut darin zu préasentieren, sowohl vor den Kollegen als auch vor dem Management.
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Kollege

Sehr gewandter Moderator, improvisiert aber manchmal etwas zu sehr. Kénnte durch bessere Vorbereitung noch effektiver
sein.
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Am hochsten und am niedrigsten beurteilte Verhaltensweisen

Bernd Mustermann
8/2/2010

In diesem Bereich sind die 10 am hdchsten und die 10 am niedrigsten bewerteten Verhaltensweisen aufgelistet. Mehr als 10 kénnen

es dann sein, wenn Verhaltensweisen verbunden wurden um eine Rangreihe zu erstellen.

10.

Am hdchsten beurteilte Verhaltensweisen

Hat den Mut oder die Willensstarke, um andere zu
iberzeugen (4.67) (Uberzeugungskraft und
Einflussnahme)

Hat Ideen, Ansichten oder Wunschvorstellungen, von
denen er/sie mochte, dass andere sie (ibernehmen
(4.61) (Uberzeugungskraft und Einflussnahme)
Zeigt personliche Leidenschaft und besitzt die
Selbstmotivation, hohe Leistungen zu erbringen
(4.58) (Motivationskraft)

Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv

(4.5) (Uberzeugungskraft und Einflussnahme)
Vermittelt Informationen gut verstandlich

(4.5) (Prasentationsfahigkeiten®)

Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung fur
seine/ihre Ideen ein (4.5) (Visionskraft)

Ist in der Lage, seine/ihre Gedanken und Ideen klar zu
organisieren und zu formulieren

(4.48) (Prasentationsfahigkeiten*)

Gewinnt und hélt die Aufmerksamkeit der Zuhérer
(4.42) (Prasentationsfahigkeiten*)

Handelt selbstbewusst auf Grundlage seiner/ihrer
Entscheidungen (4.36) (Entscheidungsstérke)
Trifft Entscheidungen rechtzeitig

(4.31) (Entscheidungsstarke)

10.

11.

Am niedrigsten beurteilte Verhaltensweisen

Ist fair und objektiv und hat keine Gunstlinge

(2.14) (Zielorientierte Fuhrung)

Wagt auf verniinftige Art und Weise Alternativen und
mogliche Konsequenzen sorgféltig ab

(2.19) (Entscheidungsstérke)

Sucht sich Mentoren und lernt von ihnen oder
anderen erfahrenen Personen im Unternehmen
(2.24) (Kontinuierliches Lernen*)

Delegiert und vergibt Aufgaben sinnvoll an andere je
nach ihren jeweiligen Fahigkeiten

(2.31) (Zielorientierte Fuhrung)

Macht bei weniger wichtigen Themen
Zugestandnisse, um seinen/ihren Einfluss bei
wichtigen Themen zu maximieren

(2.5) (Uberzeugungskraft und Einflussnahme)

Kennt die Starken und Schwachen jedes Mitglieds
seiner/ihrer Gruppe (2.75) (Zielorientierte Fihrung)
Denkt innovativ und kreativ (2.8) (Visionskraft)
Betrachtet taktische Probleme oder Initiativen
umfassend und sucht nach Lésungen, die
strategische Ziele unterstiitzen (2.86) (Visionskraft)
Zeigt aufrichtiges Interesse an der Entwicklung und
dem Erfolg anderer (2.86) (Mitarbeiterentwicklung)
Bietet anderen regelmaRig hilfreiche Ratschlage und
Anleitung (2.89) (Mitarbeiterentwicklung)
Unterstitzt und befiirwortet die strategischen
Initiativen anderer (2.89) (Visionskraft)
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Bernd Mustermann

ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE 8/2/2010

Unten sind die Kompetenzen von der héchsten zur niedrigsten Punktzahl geordnet aufgefiihrt. Vorschlage zur Entwicklung fur die
drei niedrigsten Kompetenzen folgen unmittelbar auf dieser Seite. Sie kdnnen jedoch auch die Entwicklungsvorschléage fir jede
Kompetenz durch Klicken auf die Kompetenz einsehen .

Prasentationsfahigkeiten
Ergebnisorientiertes Handeln
Motivationskraft

Uberzeugungskraft und Einflussnahme
Beziehungsmanagement
Veranderungsinitiative
Entscheidungsstarke

Integritat

Unternehmerisches Denken und Handeln
10. Planungs- und Organisationsfahigkeit
11. Visionskraft

12. Mitarbeiterentwicklung - folgend

13. Kontinuierliches Lernen - folgend

14. Zielorientierte Fuhrung - folgend

CoNoGOrWNE
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE

Bernd Mustermann
8/2/2010

Zielorientierte Fihrung

Anderen Aufgaben zu vergeben und ihnen sagen was zu tun ist, ist nicht das gleiche wie sie effektiv zu managen. Andere managen
erfordert eine Reihe von sozialen Fahigkeiten, die es in Kombination mit einem ausgepragten Sinn fir Integritat und Prafessionalita
lhnen ermoglichen, mit entsprechender Arbeitsleistung der Mitarbeiter, lhre Ziele zu erreichen. Als Manager miissen Sie Leistung
durch Motivation und Feedback férdern kdnnen und gleichzeitig die Mitarbeiter fir ihre Ergebnisse verantwortlich machen.

Aufgrund der Menge an Biichern, die zu diesem Thema verfasst wurden,

ist es unmdoglich eine umfassende Literaturiibersicht zu

geben. Wir haben jedoch eine Menge an Blichern zu diesem Thema ausgewahlt, wenn sie daran interessiert sind kontaktieren Sie

bitte direkt die Scheelen AG.

Zeigen Sie Charakterstéarke

Personliche Charakterstérke ist eine der wichtigsten
Managementkompetenzen. Ein Manager muss Sinn fiir persénliche
Verantwortung und Verantwortlichkeit mitbringen. Entwickeln Sie lhre
eigenen Verhaltensregeln und halten Sie an diesen fest. Das wird ander
anspornen und motivieren ihr Bestes zu geben. lhre Liste sollte ungefah
aussehen:

e Bewahren Sie lhre Integritat und seien Sie in allem was Siebiem
jeden Tadel erhaben

e Halten Sie immer Ihr Wort

e Sagen Sie nichtsbigr andere, was Sie diesen nicht auch direkt ¢
wirden

e Loben Sie offentlich, kritisieren Sie unter vier Augen

e Gestehen Sie Ihre Fehler ein und tibernehmen Sie fiir Ihr Handel
die Verantwortung

Entwickeln und teilen Sie lhre Expertise

Die besten Manager erweitern kontinuierlich ihr Wissen und ihre
Fahigkeiten, sodass sie dadurch ihren Beitrag zum Unternehmenserfolg
steigern kénnen. Teilen Sie dieses Wissen und lhre Expertise wiederum
Kollegen und Mitarbeitern, um sie dabei zu unterstiitzen, das Unternehrr
voranzutreiben.

e Nehmen Sie sich Zeit um sich griindliches Wissen tber das
Unternehmen und seine Branche anzueignen. Besuchen Sie
Besprechungen und Prasentationen anderer im Unternehmen. L
Sie alle von IThrem Unternehmen veréffentlichte Informationen, wi
zum Beispiel den Jahresbericht.

e Halten Sie sich auf dem Laufenden, indem Sie Zeitschriften lhrer
Branche lesen, ein Netzwerk sowohl innerhalb als auch aulRerhalb
lhres Unternehmens aufrechterhalten, um neue Trends zu kennen
und zu antizipierer
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Eigenschaften eines guten Managers

1. Verhalt sich mit personlicher Integritét und
Professionalitét

2. Zeigt eine positive Einstellung und arbeitet hart

3. Organisiert Arbeitszeitplane und Aufgaben

4. Halt sein Wissen bezuglich des Geschéfts und
den die Gruppe beinflussenden Faktoren auf
dem Laufenden und informiert andere

5.  Erklart Handlungen und Entscheidungen,
informiert Andere Uiber Veranderungen

6. HOort auf den Input von Mitarbeitern und fordert
lhre Teilnahme

7. Bestraft schlechte Leistung und belohnt gute
Leistung

8. Ist bestandig und fair zu allen Mitarbeitern

9. Unterstutzt und entwickelt alle Mitarbeiter



e Halten Sie sich bediglich neuer Technologien auf dem Laufenc

e Werden Sie in einem bestimmten Bereich zum Experten, bilden Sie sich weiter und besuchen Sie Kurse, um Ihr Wissen auf
dem neuesten Stand zu halten.

e Teilen Sie Ihr Wissen und lhre Expertise mit den anderen auf eine Art und Weise, die diesen hilft, ihre Geschéftsziele zu
erreichen.

Bilden Sie lhr Team

e Stellen Sie nur kompetente Mitarbeiter ein. Nehmen Sie Ihre Verpflichtung als Manager, kompetente und motivierte
Personen einzustellen, sehr ernst. Sonst werden Sie das gesamte Team schwéchen. Haben Sie das bisher nicht getan,
besuchen Sie Seminare, lesen Sie Fachbiicher zum Thema oder fiihren Sie Gesprache mit einem Human Resource Profi
Uber die besten Einstellungsmethoden. Halten sie sich, unabhéngig davon, wie beschéftigt Sie sind, an diese Methoden.

Fordern Sie "Gemeinschaftssinn” im Unternehmen. Regen Sie Mitarbeiter dazu an, sich gegenseitig zu helfen. Sprechen Sie
oft von sich als Team. Dinge gemeinsam zu tun, wie zum Beispiel gemeinsame Mittagessen, kénnen auch zum
"Teamgefuhl" beitragen.

Geben Sie Vollmachten an andere. Das alte Prinzip des Managers als reiner Aufgabenverteilers und Kontrolleur ist veraltet.
Im heutigen Arbeitsumfeld hat sich das Arbeitsmodell am erfolgreichsten erwiesen, in dem man Informatonen teilt,
Mitarbeiter auf Aufgaben vorbereitet und ihnen dann die Verantwortung tbertragt.

Bilden Sie Mitarbeiter aus, trainieren Sie sie und statten Sie sie so aus, dass sie in Ihren Aufgaben erfolgreich sein kénnen.
Auch wenn Sie in einem groRen Unternehmen mit einer separaten Abteilung fiir Weiterbildung und Qualifizierung tétig
sind, ist es lhre Verantwortung, sicherzustellen, dass lhren Mitarbeitern alle Mdglichkeiten erfolgreich zu arbeiten zur
Verfiigung stehen.

Gehen Sie mit gutem Beispiel voran. Setzen Sie ein positives Beispiel durch Ihr Handeln, lhre Einstellungen und einer
positiven und optimistischen Herangehensweise. Zeigen Sie die Bereitschaft, hart dafiir zu arbeiten, Ziele zu erreichen.

Regen Sie offene Kommunikation an

e Artikulieren Sie klar Ihre Erwartungen an die Gruppe und an jedes Teammitglied. Bitten Sie Mitarbeiter Fragen zu stellen,
wenn Sie sich noch im Unklaren beziglich bestimmter Inhalte sind.

e Halten Sie andere auf dem Laufenden. Kommunizieren Sie offen und ehrlich tiber bevorstehende Ereignisse, Trends oder
Veranderungen, die sich auf Ihre Arbeitsgruppe oder Ihr Unternehmen auswirken werden. Wissen Sie die Antwort auf
etwas nicht, sagen Sie dies und versuchen Sie dann eine Antwort zu finden. Lassen Sie nicht zu, dass Gerlchte als
Informationsquelle fur lhre Arbeitsgruppe dienen.

e Fordern Sie ein Umfeld, in dem Leute sich frei fiihlen, ihre Gedanken einander mitzuteilen. Das kdnnen Sie erreichen,
indem Sie sich die Zeit nehmen, die Vorschlage Ihrer Mitarbeiter anzuhdren oder Methoden einfihren, wie zum Beispiel
Brainstorming-Sitzungen. Beachten Sie, dass das schnelle Verwerfen einer vorgebrachten Idee oder tibermaRige Kritik
zukiinftige Vorschlage und Kreativitat einschranken kénnten.

e Seien Sie verfugbar. Betreiben Sie eine Politik der offenen T, aber erwarten Sie nicht, dass andere Sie aufsuchen.
Bemiuhen Sie sich darum, sich mit Ihren Mitarbeitern regelmaRig auszutauschen.

Planung und Organisation

e Planen Sie die Arbeit Ihrer Gruppe. Ziehen Sie alles in Betracht, was erreicht werden muss; zahlreiche Deadlines und
Zeitrahmen, die eingehalten werden miissen und die erforderlichen Arbeitsschritte. Priorisieren Sie die Arbeit nach
Wichtigkeit und Dringlichkeit und beachten Sie wichtige Aufgaben, die erledigt werden missen, bevor andere begonnen
werden kénnen.

e Definieren Sie Aufgaben- und Arbeitsschrittablaufe und Abgabetermine.
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o Delegieren Sie Arbeit auf verniinftige Art und Weise und ziehen Sie dabei die Fahigkeiten aller Gruppenmitglieder in
Betracht.

e Uberpriifen Sie die Fortschritte regelmé&Rig, um Probleme frithzeitig zu erkennen.

Fordern und férdern Sie andere

e Stellen Sie hohe Erwartungen an alle Ihre Mitarbeiter. Erwarten Sie nur mittelmafige Leistung, werden sie auch nur diese
erzielen!

e Kennen Sie lhre Mitarbeiter. Lernen Sie ihre Starken und Schwéchen kennen, wissen Sie, was sie mdgen und nicht mdgen
und was sie erreichen wollen. Ziehen Sie diese Informationen so gut wie mdglich in Betracht, wenn Sie Aufgaben oder
bestimmte Projekte verteilen.

e Erkennen Sie gute Leistung an. AuRern Sie es, wenn jemand Ihrer Meinung nach gute Leistung gebracht hat, und loben Sie
denjenigen auch o6ffentlich. Durchwegs hervorragende Leistungen sollten mit einer Gehaltserhéherung, Beférderung, usw.
belohnt werden.

e Wenn die Leistung eines Mitarbeiters den Erwartungen nicht
entspricht, geben Sie klares und eindeutiges Feedback und
Verbesserungsanleitungen. Tun Sie das unter vier Augen und y/
taktvoll, aber gehen Sie dem nicht aus dem Weg. Gehen Sie die
Verpflichtung friihzeitig und regelméaRig nach, falls erforderlich.

. L ] . > " Beach ie Fol ie Verhal
Warten Sie damit nicht bis zum jahrlichen Mitarbeitergesprach. eachten Sie Folgendes, wenn Sie Verhalten von

Mitarbeitern sanktionieren:

e Fordern Sie die Entwicklung anderer. Als Vorgesetzter ist es lhre
Pflicht, Ihre Mitarbeiter weiterzuentwickeln. Betrachten Sie dies a
langerfristige Investition in die zukunftigen Erfolge lhres Teams.

® Bereiten Sie den Mitarbeiter ausreichend vor.

® Seien Sie fair und objektiv. Messen Sie jeden
anhand gleicher Standards und Erwartungen.
Andere zu fuhren ist keine leichte Aufgabe. Sie miissen an vielen

Fahigkeiten arbeiten, um erfolgreich zu sein. Die besten Manager, die w - . :

k ind diejenigen, die verstanden haben das es beim ,managen* ® Seien Sie konsequent. gnorieren Sie etwas
enn_en sin jenig it . g. nicht an einem Tag und bestrafen es, wenn es

vorwiegend um den richtigen Umgang mit Menschen geht. Sie arbeiten | an einem anderen Tag passiert.

daran, gute Manager zu sein und lhre Fahigkeiten zu verfeinern. Seien §

nicht entmutigt, falls Sie nicht alle lhre Fahigkeiten gleichzeitig ausbauer

.. .. . . . . . . ® Beschranken Sie sich auf Tatsachen.
kénnen. Berlihen Sie sich weiterhin und es wird sich lohn

Vermeiden Sie personliche Zuschreibungen,
Geruchte und Emotionen.
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Kontinuierliches Lernen

Dinge verandern sich in der heutigen Geschéftswelt zunehmend schneller. Wir erleben immer wieder, dass wir nicht mehr davon
ausgehen kdnnen, "ausgelernt" zu haben. Es gibt keine Ausbildung und keine Fahigkeit, die ein Leben lang ausreicht. In der
"Informationsgesellschaft" von heute miissen wir lebenslang Lernende sein.

Vielleicht erwagen Sie diese Vorschlage, weil andere Ihnen das Feedback
gegeben haben, dass Sie nicht genug tun, um Ihr Wissen auf dem La

zu halten. Vielleicht aber sehen Sie Bedarf, Ihr Wissen und Ihre Fahigke
zu erweitern, unabhangig davon, was andere sagen. Fir jeden Fall sind
einige Vorschlage gegeben, wie Sie lernen in |hr taglichen Arbeitsalltag
integrieren kdnnen.

Uberwinden Sie Ihre Angste

Fur viele Menschen erweckt die Vorstellung des Lernens alte Erinnerung
an die Zeit der Ausbildung, indem sie an stundenlanges Herumsitzen in
Klassenrdumen, dem Lesen von dicken Buchern und das Auswendiglerr
von langen Texten zuriickerinnert werden. Glucklicherweise kann das

Lernen im Erwachsenenalter leichter und interessanter sein. Hier sind In jedem Alter ist der beste Weg, um lhre mentalen

allgemein verbreitete Fehlauffassungen darges Fahigkeiten aufrechtzuerhalten und weiterzuentwickeln,
neue Dinge zu erlernen.

e Lernen braucht viel Zeit und kann in allen Lebenssituation bis ans Lebensende andauern. Horen Sie Audiokassetten,
waéhrend Sie arbeiten oder sehen Sie einen Videokurs, wahrend Sie Sport treiben. Suchen Sie nach Mdglichkeiten, mit
Experten in Bereichen, tber die Sie mehr lernen mdchten, an Projekten zusammenzuarbeiten. Wéhlen Sie Projekte aus, die
erfordern, dass Sie sich neue Fertigkeiten aneignen. Méchten Sie einen akademischen Grad als Bestandteil Ihres
Lernprogramms absolvieren, kénnten Ihnen Abendkurse oder internetbasierte Fernprogramme weiterhelfen.

e Lernen ist schwer. Wahrend unserer Ausbildung wurden uns bestimmte Lernmethoden aufgedrangt. Vielen Menschen fiel
das Lernen in der Schule schwer, weil ihr optimaler Lernstil ein anderer war. Der Schlissel zum erfolgreichen Lernen ist,
lhren Lernstil zu erkennen und Lernmethoden zu wéhlen, die auf Sie abgestimmt sind. Einige der am Ende aufgelisteten
Ressourcen kénnten Ihnen helfen, Ihre individuellen Lernpréferenzen zu erfassen.

e Lernen ist langweilig und milhsam. Als Erwachsener kdnnen Sie sich mehr als friiher aussuchen, was Sie lernen mdchten.
Suchen Sie sich ein Thema aus, dass Sie interessiert, und erschliel3en Sie es sich so weit es lhnen nutzt und zwar so, dass es
lhrem individuellen Lernstil entspricht. Sie werden erleben, dass das Lernen lhnen viel Spal3 macht!

Lernen ist wichtig, unabhangig davon, in welchem Stadium Ihrer Karriere Sie sich befinden oder welche Ziele Sie haben

Die meisten Menschen erkennen die Bedeutung von Lernen zu Beginn ihrer Karriere. Da es zu diesem Zeitpunkt noch viele Dinge
gibt, die sie noch zu lernen haben, Gbernehmen Sie oft freiwillig, neue herausfordernde Aufgaben und mehr Verantwortung, um ihre
Karriere voranzutreiben. Wenn sie spater erkennen, dass ein weiterer Aufstieg nicht mehr nétig oder méglich ist, tendieren sie sich
dazu, sich auf ihre bestehenden Fahigkeiten und Erfahrung zu verlassen.

e Fragen Sie sich selbst: Wann haben Sie das letzte Mal einen Mangel an Fahigkeiten lhrerseits erkannt und proaktiv Schritte
eingeleitet, um diese Fahigkeiten zu verbessern?

e Fragen Sie sich selbst: Wann haben Sie sich das letzte Mal freiwillig gemeldet, an der Arbeit einer Gruppe teilzunehmen,
die Themen aufRerhalb lhres Fachbereichs bearbeitet, fiir die Sie Ihr Wissen hatten erweitern miissen?

e Fragen Sie sich selbst: Gibt es neue Technologien, die Sie erlernen kdnnten, die lhnen helfen wirden in lhrer Rolle
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erfolgreicher zu sein?

Deuten lhre Antworten darauf hin, dass es schon langer her ist, dass Sie Neues erlernt haben, sollten Sie sich bemiuhen regelmé&Rig
Neues in Ihr Repertoire aufzunehmen.

Verbinden Sie Ihre Fahigkeiten mit den Erfordernissen des Unternehmens

Seien Sie Veranderungen beziglich Ihrer Rolle, Abteilung oder Branche, die fur den heutigen und zukiinftigen Erfolg wichtig sind,
voraus.

e Beginnen Sie damit ein klares Verstandnis fur die Unternehmensstrategie und Geschéftsziele zu entwickeln. Sehen Sie
Unternehmensverdéffentlichungen, Prasentationen usw. ein, um das Gesamtgeschéft besser zu verstehen.

e Antizipieren Sie Trends in lhrer Branche, die Sie und Ihr Unternehmen in Zukunft beeinflussen kdnnten. Auf welche
bevorstehenden Verdnderungen mussen Sie sich vorbereiten? Treten Sie Verbanden oder Organisationen bei, um eine
breitere Perspektive zu gewinnen.

e Bedenken Sie, wie die Geschaftsziele Ihres Unternehmens durch Ihre Abteilung und lhre Rolle unterstitzt werden. Welche
wichtigen Ergebnisse miissen Sie erzielen, um das Erreichen diese Ziele voranzutreiben?

e Legen Sie fest, welches Wissen, welche Fertigkeiten und Fahigkeiten erforderlich sind, damit Sie die erwiinschten
Ergebnisse erzielen kdnnen.

o Wie kompetent sind Sie in den erfolgsbestimmenden Bereichen?
o In welchen Bereichen sollten Sie sich verbessern, um erfolgreicher sein zu kdnnen?

o In welchen Bereichen sollten Sie sich verbessern, um auf zukiinftige Anforderungen vorbereitet zu sein?

Gestalten Sie ein Lernprogramm

In bestimmten Aspekten gleicht intellektuelle Weiterentwicklung der kérperlichen. In diesem Sinne ist Ihr Gehirn wie ein Muskel,
den Sie regelmaRig trainieren missen.

e Setzen Sie sich ein klares Ziel. Wéhlen Sie dazu ein oder zwei Lernziele aus. Was mdchten Sie besser verstehen? Welche
Fahigkeiten oder Fertigkeiten mdchten Sie sich aneignen? Welche Verhaltensweisen oder Einstellungen méchten Sie
veréndern? Vergessen Sie nicht, dass die Kontrolle bei Ihnen liegt. Also wéhlen Sie interessante und nutzliche Ziele aus.

e Wahlen Sie Ihre Mdéglichkeiten. Es gibt heutzutage viele Mdglichkeiten zu lernen - Blicher, Fachmagazine, interaktive
DVD'S und CDs, Videos, Seminare, Internetkurse, Diskussionsgruppen, Mentoren, sachkundige Freunde und Kollegen,
Bibliotheken, Organisationen, herausfordernde Projekte oder Aufgaben; die Liste ist schier endlos. Finden Sie heraus,
welche Lernmethoden Ihnen in lThrem Unternehmen oder lhrer 6rtlichen Bibliothek usw. zur Verfligung stehen und genutzt
werden kénnen.

e Setzen Sie Ihren Plan konsequent um. Bemuhen Sie sich jeden Tag oder jede Woche Fortschritte in Richtung auf Ihr
Lernziel zu machen. Haben Sie Ziele und Methoden gewahlt, die zu Ihnen passen, wird die Umsetzung lhres Plans mehr
Spass machen, als eine lastige Pflicht sein.

e Machen Sie Notizen. Fuhren Sie ein Notizbuch, um dem Gelernten nachzugehen. Schreiben Sie gelegentlich interessante
Gedanken oder Ideen nieder, die Sie beim Lernen hatten. Ihr "Notizbuch" kann jede Form annehmen - Bichlein, Audio,
Video, Papier oder Computerdatei.

e Evaluieren Sie Ihre Fortschritte. Reflektieren Sie jeden Monat zu einem festen Termin, um zu sehen, ob lhr Lernprogramm
bereits wirkt. Machen Sie ein paar Notizen dariiber, was Sie gelernt haben. Was kdnnen Sie tun, um zu zeigen, dass Sie
hinzugelernt haben?
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o Setzen Sie sich neue Ziele, wahrend Sie noch an den anderen arbeiten. Welchem Lernbereich werden Sie sich als nachstes
widmen?
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Mitarbeiterentwicklung

Bei der Arbeit heutzutage stehen wir unter so viel Druck und haben so viel zu tun, dass wir oft zu beschéftigt sind, Befurchtungen
anzusprechen und uns die Zeit zu nehmen, andere zu coachen und zu entwickeln. Stattdessen verschieben wir die Miihen auf einen
spateren Zeitpunkt und dann kommt nie etwas zustande. So erhalten Mitarbeiter oft nicht das nétige Coaching, um in ihrem Job das
Beste zu leisten oder sich auf die wachsende Verantwortung vorzubereiten.

Manchmal verwechseln wir Coaching mit Leistungsuberwachung. Leistungsiiberwachung bezieht Belohnung und Bestrafung mit
ein, die Férderung, Anpassung und Korrektur von Aktivitaten. Coaching unterscheidet sich davon, indem es eine langfristige statt
eine kurzfristige Perspektive einnimmt, und dass der Fokus auf die breitere Entwicklung und das individuelle Wachstum der Person
gerichtet ist. Es hat weniger mit der Bewaltigung heutiger Aufgaben zu tun als mit der Vorbereitung des Individuums auf die
Zukunft in einer konstruktiven und unterstiitzenden Art und Weise.

Waéhrend es die Aufgabe fast jedes Managers sein sollte, seine Mitarbeiter

zu coachen, ist die Situation meist die, dass ein Kollege oder Mentor

gebeten wird jemanden zu coachen, der wiederum von seinem Wisseun und

seiner Erfahrung lernen kann. In diesem Fall hat der Coach wenig oder

keine direkte Kontrolle Uber die alifiche Leistung des Individuums und

ist leicht Coaching von Leistungstiberwachung zu trennen. Manager missen

Leistungsiiberwachung und Coaching kombinieren, sollten sich aber

gleichzeitig bereit zeigen, das Wachstum eines Mitarbeiters zu unterstitzen

und zu drdern aber auch mit Leistungsproblemen umzuge

Andere coachen und entwickeln ist ein kontinuierlicher Prozess und sollte nicht auf ein jahrliches Gesprach beschrankt werden. Es
erfordert Zeit und die Bereitschaft hin und wieder die Notwendigkeiten des Arbeitsalltags zurtickzustellen. Im Grunde ist Coaching
ein Investment, dessen Erfolg sich eher langfristig als sofort erkennbar zeigt. Wie bei anderen Investments auch, Uberwiegt der
Langzeit-Nutzen bei guter Umsetzung (in Bezug auf das Individuum, die Organisation und, in vielen Féllen, den Manager) bei
weitem die kurzfristigen Kosten.

Stellen Sie sicher, dass Coaching zur Prioritéat wird. Planen Sie Zeit fir formelle Diskussionen ein, gestatten Sie aber auch spontane
und informelle Interaktionen mit den von lhnen gecoachten Mitarbeitern. Sind Sie der Manager, sollten Sie gewéhrleisten, dass Sie
jeden Ihrer Mitarbeiter coachen. Unterstilitzen Sie lhre besten und fahigsten Mitarbeiter dabei auf das ndchsthdhere Level an
Verantwortung heranzuwachsen. Helfen Sie Ihre schwacheren Mitarbeiter zu verstehen, warum ihnen manche Dinge schwer fallen
und unterstiitzen Sie sie bei der Entwicklung nétiger Féhigkeiten und Fertigkeiten fur bessere Leistung.

Machen Sie sich folgende Ratschlage zu nutzen, um Ihre Coaching-Fahigkeiten weiter auszubauen.
Schaffen Sie eine gute Coaching-Beziehung.

Die Basis fur eine gute Coaching-Beziehung ist Vertrauen. In diesem Kontext bedeutet Vertrauen, dass der andere Ihr aufrichtiges
Interesse an seinem Erfolg wahrnehmen sollte und sich sich darauf verlasst, dass Sie im Sinne seiner Interessen handeln und lhre
Versprechungen einhalten.

Hoéren Sie zu, stellen Sie Fragen, driicken Sie Verstandnis aus und seien Sie selbst ein konsistentes Vorbild, um die Beziehung zu
stérken. Nehmen Sie sich diese Ratschlage fur eine Vetrauensbeziehung zu Herzen:

e Horen Sie zu. Die Tage, wo Vorgesetzte nur Auftrage erteilen, die Mitarbeiter dann ohne Nachfragen befolgen missen, sind
vorbei. Versuchen Sie weniger zu sprechen als zuzuhdren. Gute Zuhdrer tun folgende Dinge: sie fordern andere auf zu
sprechen, sie versuchen nicht das Wort zu tbernehmen und sie signalisieren durch Nicken, Lacheln und Nachfragen das sie
zuhoren. Zuhoren ist eine Fahigkeit die erlernt und durch Uben verbessert werden kann.

e Stellen Sie Fragen. Zeigen Sie aufrichtiges Interesse daran, andere und das was ihnen wichtig ist, zu verstehen. |
sie jedoch auch ihre Privatsphére und vermeiden Sie aufdringliche oder zu persdnliche Fragen).
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e Driicken Sie Verstandnis aus. Uben Sie, Situationen aus der Perspektive des anderen zu betrachten. Seien Sie sich bewusst
was der Person wichtig ist und versuchen sie in einer verstandnisvollen Art und Weise zu reagieren.

e Seien Sie selbst ein konsistentes Vorbild. Zeigen Sie dadurch, dass Sie an lhrer eigenen Entwicklung interessiert sind,
indem Sie offen die von lhnen gegangenen Schritte und Erfahrungen diskutieren.

Helfen Sie, Starken und Entwicklungsbediirfnisse zu identifizieren

Helfen Sie anderen ihr aktuelles Level an Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzen zu erkennen und zu erkennen, wo sie sich
verbessern sollten. Welche Starken werden ihnen dabei helfen erfolgreich zu sein? Welche Bereiche bediirfen Weiterentwicklung?
Um diese Fragen zu beantworten, kann ein Coach folgende Unterstiitzung leisten:

e Erweitern Sie die geschéaftliche Perspektive. Geben Sie Informationen Uber die Mission und Ziele des Unternehmens. Wie
tragt ihre derzeitige Rolle (oder die angestrebte Rolle) zu den geschéftlichen Zielen bei? Welches Wissen und welche
Fertigkeiten werden fiir das Unternehmen und die Branche in Zukunft wichtig sein? Um das tun zu kdnnen, miissen Sie sich
selbst der zukiinftigen Trends bewusst sein. Bleiben Sie auf dem Laufenden.

e Geben Sie ehrliches und objektives Feedback. Unterstitzen Sie |hre Mitarbeiter dabei ihre gegenwartigen Fahigkeiten
richtig einzuschétzen. Informationen von Potentialanalysen, eines 360-Grad Feedbacks oder Ihre eigene Einschatzung
kénnen ihnen helfen eine klare Vorstellung ihrer personlichen Starken und auch ihrer Schwachen zu erhalten.

o Geben Sie Feedback im Kontext der beruflichen Ziele. Machen Sie Vorschlage, die auf ihren Bedurfnissen beruhen anstatt
auf Ihren eigenen. Zum Beispiel, durch Zuhéren und den Aufbau einer guten Beziehung kdénnten Sie erfahren haben, dass
jemand eine Managementposition anstrebt. Sie kbnnen nun eine Diskussion dariber fiihren, welche Fahigkeiten bereits
vorhanden sind und welche Fahigkeiten noch entwickelt werden miissen um eine Managementfunktion auszufillen.

Setzen Sie Ziele und erstellen Sie einen Plan

Es ist wahrscheinlich, dass bei Ihren Diskussionen einige Ideen entstehen werden. Bevor Sie einen Plan entwickeln, sollten Sie die
Liste priorisieren und kiirzen, um die Ziele zu identifizieren, von denen die Beteiligten am meisten profitieren. Die meisten
Menschen arbeiten an nicht mehr als zwei bis vier Entwicklungszielen. < p>Wenn ein Mitarbeiter einen Plan erstellt, stellen sie
Ideen fur Ressourcen, Betriebsmittel, on-the-job Tatigkeiten, Jobanweisungen und Ausbildungsgelegenheiten zur Verfiigung, die
ihnen dabei helfen kdnnten, ihre Ziele zu erreichen. Helfen Sie ihnen, Fortschrittsindikatoren zu identifizieren damit sie
Verbesserung objektiv messen kénnen. (Achten Sie darauf, dass nicht Sie den Plan schreiben. Der Inhalt sollte ihrer sein, nicht Ihr
eigener). < pBieten Sie Gelegenheiten und entfernen Barriered p> Wenn das Sie ihr Manager sind, seien Sie auch der
Fursprecher fir lhre Mitarbeiter. Regen Sie sie an, Trainings zu machen, geben Sie Anweisungen mit Freiheitsgraden, lassen Sie
ihnen die Zeit in bereichsibergreifenden Gruppen zu arbeiten und Préasentationen vor dem oberen Management zu halten. Anders
ausgedrickt, machen Sie damit weiter sie zu fordern. Wenn Sie nicht ihr Manager sind, regen Sie sie dazu an Herausforderungen
von ihrem Manager zu verlangen.

Bieten Sie Unterstlitzung an

Setzen Sie hohe Erwartungen und Vertrauen darin, dass Andere sich weiterentwickeln und verbessern. Sie sollten anderen auch in
schweren Zeiten Mut machen, durchzuhalten und an sich zu glauben. Geben Sie im Laufe der Projekte ehrliches und objektives
Feedback, aber seien Sie taktvoll. Betonen Sie, dass Misserfolge auch Lernerfahrungen sind.
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Uberblick

In der heutigen Arbeitswelt ist gefordert, dass wir personlich Verantwortung Gibernehmen fir den Erhalt und den Ausbau unserer
Fahigkeiten und Fertigkeiten - damit wir unseren Wert fir den Arbeitsplatz erhalten und Uber die Zeit auch noch ausbauen.

Die meisten Unternehmen definieren welche Kompetenzen sie bei ihren Mitarbeitern brauchen - welche Kompetenzen bei einem
Mitarbeiter notwendig sind um effektiv in einer bestimmten Position zu sein oder welche Kompetenzen entwickelt werden missen
um in einer zukiinftigen Position erfolgreich zu sein.

Ihr Assess 360 Feedback Bericht wird Sie dabei unterstiitzen, effektiv die Kompetenzen, die fur Ihre Position wichtig sind, zu
zeigen. Fir die Bereiche, die Sie weiterentwicklen mdchten, erhalten Sie EntwicklungsmaRnahmen vorgeschlagen.

Letzten Endes, flr die meisten von uns, hangt unser Erfolg im gegenwartigen und in zukinftigen Jobs hauptséchlich vom Ausmaf}
der Anstrengung die wir investieren, unserer Selbstdisziplin und unserer Weiterentwicklung, ab.

Prozess
Der Karriere-Entwicklungs-Prozess beinhaltet drei Stufen:

e Bewusstmachung
e Zielsetzung
e Aktionsplanung

Dieser Teil des Berichts wird Sie durch jede der drei Stufen leiten. In den nachfolgenden Ubungen werden Sie Bilanz ziehen
bezuglich Ihrer Starken und Schwéchen (Bewusstmachung), Sie werden die wichtigsten Bereiche auswahlen auf die Sie sich
konzentrieren mochten (Zielsetzung) und einen Aktionsplan fur Ihre Entwicklung schreiben.

Waéhrend Sie an lhrem Plan arbeiten, stellen Sie sich Selbst-Entwicklung als einen kontinuierlichen Kreis vor. Sie werden damit
nicht fertig sein wenn Sie den Plan durchgearbeitet haben oder wenn Sie alle MaRBnahmen durchgefiihrt haben.

Um mit dem Arbeitsplatz der Zukunft Schritt zu halten oder voraus zu sein, werden Sie sich und lhre Ziele in regelmé&Rigen
Absténden selbst beurteilen miissen. Bedenken Sie, Selbst-Entwicklung ist ein konstanter Prozess an dem man wéhrend seiner
Berufslaufbahn besténdig arbeiten muss.

Zuséatzliche Ressourcen

Zusatzliche Entwicklungs-Ressourcen stehen auf der ASSESS Karriere Entwicklungs Webseite zur Verfligung:
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/empldydalieser Seite finden Sie Beispiele fur Aktionsplane, Zielsetzungs- &
MaRnahmenplanungsarbeitsblatter und anderes.
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Bewusstmachung
Hervorhebung der Starken

Beginnen Sie, indem Sie lhre Starken anerkennen und dariber nachdenken, wie Sie diese einsetzen oder darauf aufbauen kénnten
um effektiver bei lhrer Arbeit zu sein. lhre Assess 360 Ergebnisse kdnnen lhnen dabei helfen ihr Starken zu erkennen.

Uberpriifen Sie Ihren Bericht beziiglich potenzieller Starken. Denken Sie an lhren gegenwértigen Job und die Kompetenzen die
wichtig sind um in lhrer Rolle erfolgreich zu sein. Machen Sie auf einem Blatt Papier eine Liste der Kompetenzen, die lhnen
helfen, Ihren Job gut zu machen und die eventuell wichtig sind um in Zukunft erfolgreich zu sein.

Neben jede Kompetenz schreiben Sie dann auf, wie diese Starke Ihnen in lhrer gegenwartigen oder ihrer zukinftigen Rolle noch
mehr helfen kénnte.

Zum Schluss, definieren Sie mindestens eine Art und Weise, wie Sie diese Stéarke in den néchsten sechs Monaten anwenden
werden.Zum Beispiel:

Starke:Ich kann gut planen und organisieren.
Beitrag:

e Hilft mir Projekte effektiv zu leiten (meine und die anderer)
e Ich bin besser als die meisten Menschen im managen von vielfaltigen Aufgaben
e Fir gewdhnlich habe ich alle Ressourcen bereit wenn ich sie brauche

In den nachsten sechs Monatéch werde die Leitung eines Projekts unseres Teams Ubernehmen, um einen Plan zu erstellen fur
die Entwicklung und Produktion eines neuen Produkts.

Erkannte Bereiche fuir Weiterentwicklung

Der zweite Teil der Bewusstmachung ist das erkennen von Schwéchen. Bedenken Sie, alle von uns haben Schwéachen, genauso
wie Starken. Der Schlissel ist, diese zu erkennen um daran arbeiten zu kénnen.

Nehmen Sie wieder Ihr Assess 360 Feedback, insbesondere lhre Entwicklungsvorschlage, um verbesserungsfahige Bereiche zu
erkennen. Denken Sie an lhre gegenwartige Position und die erfolgsrelevanten Kompetenzen. Schreiben Sie diejenigen lhrer
Eigenschaften auf ein Blatt Papier die lhre Jobleistung behindern kénnten. Denken Sie Uiber das bisher erhaltene Feedback nach
(Uber das von Ihrem Vorgesetzten, Team, Kollegen, etc.).

Neben jede einzelne Eigenschaft die hinderlich sein kdnnte, schreiben Sie, wie diese lhre Effektivitat beeintrachtigen kénnte und
wie sich das limitierend fur Ihre Zukunft auswirken kdnnte.

Bereich fur Weiterentwicklungindeutige Beurteilung
Beschrankung:

e Ich verpasse Gelegenheiten weil ich zu lange fiir meine Entscheidung brauche

e Andere vermeiden es, mich einzubeziehen weil ich eine Entscheidung verzégern wirde

e Bei manchen Entscheidungen suche ich mehr Informationen als ich brauchen wirde und verschwende damit Zeit (meine
und die anderer)
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Zielsetzung

Haben Sie nun |hre Starken und Schwéachen identifiziert, sind Sie bereit sich Ziele zu setzen fiir lhre Weiterentwicklung. Diese
Ziele sollten dabei helfen, lhre Starken hervorzuheben oder Ihre Schwachen zu kompensieren oder abzubauen.

Beispielziele, um eine Starke hervorzuheben, kénnten sein:

e Meine Problemldsefahigkeiten starker einsetzen um unser Team dabei zu unterstiitzen komplexe Probleme zu |6sen
e Meine planerischen Féhigkeiten starker zu nutzen um Projekte meiner Gruppe zu koordinieren

Beispielziele, um eine Schwéache abzubauen, kdnnten sein:

e Bereit sein, Entscheidungen rascher zu treffen, mit weniger Informationen

e Mehr Feingefiihl im Umgang mit anderen aufRerhalb meines Team zeigen, damit wir uns gegenseitig besser unterstitzen
kénnen

e Veranderungsinitiativen mehr unterstitzen

Nachdem Sie lhr Feedback und lhre Entwicklungsvorschléage erhalten haben und Sie die wichtigsten Starken hervorgehoben
haben, die Sie zukiinftig ausbauen mdchten und die wichtigsten Schwéachen an denen Sie arbeiten wollen, schreiben Sie nun eine
Liste mit Entwicklungszielen.

Wenn Sie diese Liste fertig haben, bestimmen Sie die Entwicklungsprioritaten. Das heil3t, wenn lhre Zeit und lhre Ressourcen
limitiert sind (was sie in den meisten Fallen sind), welches Ziel wollen Sie zuerst erreichen, welches als zweites, usw.

Waéhlen Sie die Ziele mit der héchsten Prioritat (normalerweise schlagen wir vor, dass Sie 2 - 4 Ziele bestimmen) und beginnen
Sie die Entwicklung Ihres Aktionsplans.
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Erstellen Ihres Entwicklungs- Aktionsplans

Wie auch bei den meisten anderen Projekten an denen Sie sonst arbeiten sollte Ihr Entwicklungsplan klar strukturiert und gut
durchgefluhrt sein. Fir jedes Ziel sollten Sie einen eigenen Aktionsplan erstellen.

Die Schlisselelemente in einem Aktionsplan sind:

1.

Ihr Ziel - Diese Kompetenz (oder ein Verhalten) haben Sie identifiziert als besondere Stéarke, die Sie weiter ausbauen
mdochten, oder als ein Bereich den Sie entwickeln méchten (etwas das bisher lhre Leistung eher behindert und an dem
gearbeitet werden sollte).

Gewilinschtes ResultaWWelche neuen Resultate werden Sie erzielen, als Ergebnis dieses Plans? Versuchen sie diese
Resultate direkt mit Ihrer gegenwartigen Position im Job (oder einer angestrebten zuktinftigen Position) zu verbinden.
Benennen Sie mindestens drei sichtbare Unterschiede.

Aktionsschritte Diese sollten Jobaktivitaten sein, die sie machen werden, Trainings oder Weiterbildungsmaoglichkeiten,
Bucher die Sie lesen werden, Vorbilder die Sie haben, oder freiwillige Aktivitaten die sie tUbernehmen werden. Achten Sie
darauf, dass die geplanten Schritte prazise und genau sind und das eine direkte Auswirkung in Richtung auf Ihr
festgesetztes Ziel besteht. (Wenn es ein Bereich sein sollte den Sie entwickeln wollen, kdnnen lhnen die
Entwicklungsvorschléage in Ihrem Bericht eine Hilfe bei der Ausarbeitung der Schritte sein).

Datum der Schritte Das Datum an dem Sie mit jedem Schritt beginnen und das Datum an dem Sie erwarten, dass der
Schritt abgeschlossen sein wird. Stellen Sie sicher, dass diese Zeitpunkte fordernd, aber gleichzeitig erreichbar und
realistisch sind.

Fortschrittsindikatoren Beobachtbare Veranderungen an denen Sie merken kdnnen, dass Sie in Richtung auf Ihr Ziel
vorankommen, als ein Resultat des Aktionsschrittes.

Hurden-Antizipieren Sie, was Sie daran hindern kénnte einen gesetzten Aktionsschritt durchzuftihren und entwickeln Sie
eine Strategie um diese Hirde zu Giberwinden. Hirden kénnten zum Beispiel sein: Zeit, Ressourcen, Geld, Unterstiitzung
von anderen, etc.
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Durchfiihrung

Der beste Rat den wir Ihnen fir die Durchfiihrung geben kdnnen ist: Fangen Sie JETZT an! Heute, nachdem Sie mit dem Erstellen
des Plan fertig sind, sind Sie motiviert. Morgen, wenn der Arbeitsalltag und Ihr Privatleben Sie fordern, kdnnten Sie abgelenkt
sein. Fangen Sie HEUTE an.

e Planen Sie ein Gesprach mit Ihrem Manager, Coach oder Mentor, um lhren Plan zu besprechen und zu verfeinen,
basierend auf deren Ratschlagen.

e Melden Sie sich zu den notwendigen Trainings und Kursen an.

Gehen Sie in die Bibliothek oder einen Buchladen um notwendige Bucher oder Audiotapes zu besorgen.

e Machen Sie eine Liste mit anderen Jobaktivitditen mit denen Sie diese Woche beginnen werden.

Denken Sie daran, dass Sie selbst verantwortlich sind, um die notwendigen Veranderungen herbeizufihren. Wahrend Sie mit
Ihrem Entwicklungsprozess voranschreiten denken Sie an folgendes:

e Geben Sie nicht auf. Verpflichten Sie sich dazu, Ihre Ziele zu erreichen und seien Sie besténdig in lhren Bemihungen.

e Uberpriifen Sie lhren Aktionsplan regelmaRig, um sicherzustellen, dass Sie auf dem richtigen Weg und in lhrem
Zeitrahmen sind.

e Belohnen Sie sich selbst wenn Sie ein gewlinschtes Ergebnis und eines lhrer Ziele erreicht haben.

e Kontinuierliche Verbesserung ist der Schliissel fur die Selbstentwicklung. Sobald Sie das Ziel lhres Aktionsplans erreicht
haben, reflektieren Sie Ihre Situation und lhre Ergebnisse, setzen Sie sich neue Ziele und machen Sie mit Ihrem Weg des
Wachstums und lhrer Selbstentwicklung weiter.
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Visionskraft

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Denktinnovativ und kreativ i # 2.8 4 8 3 2.4
Verhalten2: Betrachtet taktische Probleme oder Initiativen
umfassend und sucht nach Lésungen, die strategische Ziele o H & 2.86 4 4 275 1.83
unterstiitzen
Verhalten3: Erarbeitet neue Ideen/Lésungen, die erfolgreich Lo B o
umgesetzt werden kénnen v oo * B = - B 22
Verhalten4: Verlangt dem Unternehmen standig ab, sich ol ] 3.89 4 4 4 3.67

weiterzuentwickeln und zu wachsen

Verhalten5: Erarbeitet die langfristigen zukunftigen Ziele fur L S o 392 3 4 35 217

das Unternehmen und/oder die Abteilung

Verhalten6: Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung fir b

seinefihre Ideen ein v—H <2 < 2 c2 =
I\a%gtai\lfteeggndgpéfrstmzt und befiirwortet die strategischen Ll ol o 289 5 3 3 267
Selbst Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter % ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 1 21 1 2 1 1 1 3 4 3
Verhalten2 1 1 1 3 2 31 2 4 4 2
Verhalten3 1 1 1 1 2 4 1 1 5 2 4 1
Verhalten4 1 1 1 21 1 1 2 2 1 2 6 3
Verhalten5 1 1 1 3 5 1 6 2 4
Verhalten6 1 1 2 2 1 3 2 1 5 6
Verhalten7 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 3 3 3 1
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Entscheidungsstarke

I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Ubernimmt personlich Verantwortung fir — [
Entscheidungen vkt 406 | 5 4 45 367
Verhalten2: Wa&gt auf verniinftige Art und Weise Alternativen M
und mdgliche Konsequenzen sorgfaltig ab Vet * 2 < Z Ziiol ERES
Verhalten3: Trifft gute Entscheidungen S ¥ 35 5) 4 35 3
Verhalten4: Trifft Entscheidungen rechtzeitig H—E 4.31 5) 5 375 417
Verhalten5: Trifft Entscheidungen mit Uberzeugung und —
hinterfragt diese dann nicht ohne gute neue Informationen ST+ et = & e L
Verhalten6: Handelt selbstbewusst auf Grundlage H—F—
seiner/ihrer Entscheidungen = =0 < 2 Shiiol BCECT
Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 2 2 2 2 2 2 5 5
Verhalten2 1 1 1 3 2 3 1 2 5 4 1
Verhalten3 1 1 1 3 1 3 2 11 3 6 1
Verhalten4 1 1 1 2 1 1 3 2 1 1 5 5
Verhalten5 1 1 2 2 5 1 8 4
Verhalten6 1 1 1 1 2 4 2 1 5 6
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Veranderungsinitiative

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral

4 = Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Akzeptiert Anderungen offen und bereitwillig Ve 4.19 5) 475 3.83
Verhalten2: Passt sich bereitwillig und schnell an neue oder
sich &ndernde Umstéande an W =08 2 28 =
Verhalten3: Ist bereit, seine/ihre Arbeitsweise zu andern, i 1 -
indem er/sie neue Methoden, Prozesse, etc. aufgreift = H—H—+ (sa1 5 4.25 [ 3.67
Verhalten4: Antizipiert erforderliche Anderungen —H—E 35 4 35 3
Verhalten5: Fordert aktiv AnderungsmaRnahmen in
seiner/ihrer Gruppe oder dem gesamten Unternehmen i * et = & St
Verhalten6: Ubernimmt personlich Verantwortung, damit die
notwendigen Anderungen beschlossen und effektiv i ¥ 3.83 5) 4 35
umgesetzt werden
Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 3 2 3 2 5 5
Verhalten2 1 1 3 1 1 4 1 8 3
Verhalten3 1 1 3 1 2 4 1 2 7 2
Verhalten4 1 1 2 2 1 3 2 5 6
Verhalten5 1 1 1 2 1 2 3 3 6 3
Verhalten6 1 1 1 2 1 1 2 2 1 3 5 3
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Unternehmerisches Denken und Handeln

I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | % =) O W

Verhaltenl: Hat ein hervorragendes Verstandnis allgemeiner &= 4
Geschaftskonzepte

3.47 5) 3 3.75 3.67

Verhalten2: Wendet sein/ihr allgemeines Geschéaftswissen
effektiv auf die Themen an, die in diesem Unternehmen {33 31% 3.85 5 4 3.75 3.8
relevant sind

. Hat ein hervorragendes Verstandnis allgemeiner
Verhalten3 g [o} e Mo

Buchhaltungs- und Finanzkonzepte el = & = e

Verhalten4: Wendet sein/ihr Wissen tber allgemeine
Geschéfts-, Buchhaltungs- und Finanzkonzepte gut auf die Y e 3.7 5) 4 35 3.6
Themen an, die in diesem Unternehmen relevant sind

Selbst Vorgesetzte O Kollege O Mitarbeiter % ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 3 2 4 4 7 1
Verhalten2 1 1 1 3 1 4 2 8 1
Verhalten3 1 1 1 2 1 3 2 5 5 1
Verhalten4 1 1 2 2 2 3 4 6 1
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Planungs- und Organisationsfahigkeit

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | 3 )] O W
e FES—k [aea s a7 e
R T D e B a1 4 3 s aw
x?nrgglrtrﬁgge Entwickelt Alternativplane fur den Fall moglicher L B—E 297 4 3 375 217
Verhalten4: Nutzt seine/ihre eigene Zeit effektiv T—H 4 3.72 5) 4 4 3.17
Verhalten5: Nutzt die Zeit anderer effektiv —B-E 3.44 4 4 35 2.83
\F/ﬁ;?:#tirflfé:kti\l\//lanagt parallele Projekte, Anforderungen und iy 4} 3.86 5 4 375 383
e e e
Selbst 3 Vorgesetzte@' KollegeD Mitarbeiter %' ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 3 1 3 2 1 4 6 1
Verhalten2 1 1 1 1 2 1 3 2 2 5 5
Verhalten3 1 1 1 3 1 3 2 1 3 4 4
Verhalten4 1 1 1 21 1 4 1 1 5 3 3
Verhalten5 1 1 1 111 2 31 3 4 4 1
Verhalten6 1 1 1 2 1 11 2 2 2 1 5 4
Verhalten7 1 1 1 21 1 4 1 1 5 3 3
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Ergebnisorientiertes Handeln

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Fordert sich selbst und das Unternehmen sich Lol —
hohe Ziele zu setzen v— 3% Sl = - ENiS Bl
Verhalten2: Setzt angemessene Ziele oder hilft dabei b S W |
angemessene Ziele zu setzen v * Cai2 < 4 = S
Verhalten3: Strengt sich personlich an und arbeitet hart um w1
Ergebnisse zu erzielen b e = = & s
Verhalten4: Gibt nicht leicht auf, ist beharrlich i 4.08 4 4 4.25 4
Verhalten5: Uberwindet Hiirden, um Ergebnisse zu erzielen Tﬂ D 31‘5 4.06 5 4 4.5 3.67
Verhalten6: Liefert Ergebnisse = i # 4.06 5) 4 4 4.17
Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 3 1 1 3 1 1 5 4
Verhalten2 1 1 2 2 2 1 3 2 3 4 3
Verhalten3 1 1 1 2 1 1 5 2 7 3
Verhalten4 1 1 3 1 1 3 2 1 8 3
Verhalten5 1 1 2 2 2 4 2 7 3
Verhalten6 1 1 1 2 1 5 1 1 8 3
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Integritat
I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter
1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | - O O W
B ot VE—f s s 4 4 s
i\rlw'?r::]earlt:tﬁs:chvfl‘rlgéghfliif:?lim Umgang mit anderen Mensch ol o o 3.89 5 4 4 3.67

Verhalten3: Stellt faire Erwartungen an andere 7 3.67 4 4 4 3
AT e e T e e T = VE—O N N S =5
Verhalten5: Verspricht nichts, was er/sie nicht halten kann = E 3:19 5) 3 325 333
Verhalten6: Halt, was er/sie verspricht EE} 31‘: 3.86 5 4 3.75 3.83
i\ﬁLhna/ISti(znZétZI:QNeist sich des Vertrauens wirdig, das andere 1? m * 3.64 5 4 3.75 3.17

Selbst Vorgesetzte O Kollege O Mitarbeiter ale |
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 4 1 1 3 11 8 2
Verhalten2 1 1 4 1 1 3 11 8 2
Verhalten3 1 1 1 21 1 1 1 3 1 2 7 1
Verhalten4 1 1 4 3 3 3 7 2
Verhalten5 1 1 11 2 2 1 2 3 3 4 2
Verhalten6 1 1 1 3 2 3 3 7 2
Verhalten7 1 1 1 3 3 2 3 1 6 2
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Kontinuierliches Lernen

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Strebt danach neue Dinge zu lernen HE= e 3.72 5) 4 3.75 34
Verhalten2: Bemiht sich standig neue Fertigkeiten oder
Fahigkeiten zu erlernen, sich neues oder verbessertes G F‘E 3.53 4 3 4 3.6
Wissen anzueignen
Verhalten3: Nimmt regelmagig an Trainingsprogrammen teil, — o -
absolviert im Rahmen von Weiterbildungen auch schriftliche | — | = # 3.11 5) 4 2.33 3
Prifungen fir Abschlisse
Verhalten4: Sucht sich Mentoren und lernt von ihnen oder ot o 224 4 P 233 24

anderen erfahrenen Personen im Unternehmen

Verhalten5: Ubernimmt Jobs und Aufgaben (oder ist bereit,

sie zu Ubernehmen), die ihn/sie auf einen zukinftigen N —H—* 3.55 5) 3 4.25 34

Aufstieg vorbereiten

Verhalten6: Inspiriert andere und ermutigt sie, wahrend ihres

gesamten Arbeitslebens zu lernen und sich - e 3.03 5) 3 35 2.6

weiterzuentwickeln

Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter alle |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 5 2
Verhalten2 1 1 1 21 11 2 1 1 3 5 2
Verhalten3 1 1 11 1 2 1 1 1 31 2 2
Verhalten4 1 1 1 2 1 2 1 1 2 3 3 2
Verhalten5 1 1 3 1 2 21 2 1 5 3
Verhalten6 1 1 2 2 11 2 1 1 15 3 1
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Uberzeugungskraft und Einflussnahme
I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter
1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung
Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = | W
Verhaltenl: Hat Ideen, Ansichten oder I
Wunschvorstellungen, von denen er/sie mochte, dass andere | $ 4.61 5 5 4.5 4.33
sie Ubernehmen
Verhalten2: Macht seine/ihre Hausaufgaben und beschafft g — |
sich die erforderlichen Informationen, um seine/ihre Position (% 4t 3.11 5 3 35 2.83
zu stlitzen
Verhalten3: Versucht seinef/ihre Zuhérer zu verstehen und
passt seinen/ihren Vortragsstil an die Zuhérer an Ve 0 & & b o
Verhalten4: Wahit die wichtigsten Themen aus und hélt an Iy
diesen fest, bis seine/ihre Ziele erreicht sind LI $ 4.03 5 5 3.75 3.33
Verhalten5: Macht bei weniger wichtigen Themen
Zugestandnisse, um seinen/ihren Einfluss bei wichtigen E-H- 4 25 5) 2 25 3
Themen zu maximieren
Verhalten6: Hat den Mut oder die Willensstarke, um andere A
zu liberzeugen M-E 467 > > 5 =5
Verhalten7: Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv H-—E 4.5 5) 5 4 45
Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter %' ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
Verhaltenl 1 2 2 4 2 6 6
Verhalten2 1 3 1 11 2 2 1 6 2 2
Verhalten3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 4 5 2
Verhalten4 1 1 3 2 1 2 1 2 2 5 3
Verhalten5 1 1 1 3 1 4 1 2 7 1 1
Verhalten6 1 1 3 3 3 1 3 8
Verhalten7 1 1 2 1 3 3 1 5 6
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Zielorientierte Fuhrung

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | % =) O W

Verhaltenl: Hat den Wunsch, andere zu leiten und zu = -
fuhren, und unternimmt die erforderlichen Anstrengungen HE© S < = o e

Verhalten2: Spornt durch sein/ihr Beispiel andere zu guten J— — |
Leistungen an, indem er/sie hart arbeitet und = = 1 3.53 5 3 4.25 3.33
Einsatzbereitschaft zeigt, um Ziele zu erreichen

Verhalten3: Kennt die Stérken und Schwéchen jedes Pl wd | — )

Mitglieds seiner/ihrer Gruppe = = . 2l < Z Bl 22
Verhalten4: Delegiert und vergibt Aufgaben sinnvoll an b ol | | !

andere je nach ihren jeweiligen Fahigkeiten v = EEE & z i Wi
Verhalten5: Ist fair und objektiv und hat keine Gunstlinge A 4 2.14 4 2 275 1.67
Verhalten6: Entwickelt, schult und bereitet seine/ihre Lur Fon | = 322 4 3 4 267

Mitarbeiter darauf vor, in ihren Jobs effektiv zu sein

Verhalten7: Macht andere fir ihre Ergebnisse verantwortlich

und ist in der Lage konstruktiv zu kritisieren oder notwendige Lwr s 120
MafRnahmen zu ergreifen, wenn andere nicht ihren ¥
Fahigkeiten entsprechende Leistungen erbringen

3.75 4 4 3.75 3.5

Verhalten8: Ubernimmt personlich Verantwortung fir den — |
Erfolg oder Misserfolg seiner/ihrer Gruppe als Ganzes sowie =5 A 3.52 5) S 3.75 3.8
der einzelnen Mitglieder

Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter %' ale |
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 5
Verhalten2 1 1 1 1 2 1 3 11 1 5 2 4
Verhalten3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 3 4 2 2
Verhalten4 1 1 1 1 2 3 2 1 3 4 2 3
Verhalten5 1 1 1 3 3 21 3 4 4 1
Verhalten6 1 1 1 21 11 3 1 115 41
Verhalten7 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 3 4 3
Verhalten8 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 4 3
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Mitarbeiterentwicklung

I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | % =) O W

Verhaltenl: Verflugt Uber wertvolles Wissen oder Erfahrung,

die fur das Coaching anderer Mitarbeiter wertvoll sein 2 4 4.08 5) 4 4.25 4

kénnten

Verhalten2: Zeigt aufrichtiges Interesse an der Entwicklung b wr S e BN

und dem Erfolg anderer A o 1 2.86 4 8 325 233

Verhalten3: Vermittelt hohe Erwartungen an andere —EH 4 8192 5) 4 4.25 3.5

Verhalten4: Bietet anderen regelmaRig hilfreiche Ratschlage hwrd )

und Anleitung Ll 1 2.89 5) 8 3] 2.67

Verhalten5: Hilft anderen, Chancen fir ihre persénliche b B o |

Weiterentwicklung zu finden v & S & & : 2ot

Verhalten6: Gibt objektives und ehrliches Feedback und A

sagt offen seine Meinung & S < - = B

Verhalten7: Unterstiitzt andere —H—= 4 3.25 5) 4 3.25 2.5

Verhalten8: Ist nicht Gberkritisch oder herablassend i = 2.92 3 4 2.75 2

Verhalten9: Unterstitzt konstant die Entwicklung und den b B | Fama o 313 5 4 3 24

Aufbau der sie/ihn umgebenden Mitarbeiter(innen) o = ! ’ ’

Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter %' ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 3 1 1 4 1 1 8 3
Verhalten2 1 1 31 2 1 2 1 2 1 6 3
Verhalten3 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 3 4 4
Verhalten4 1 1 1 2 1 2 4 3 7 1 1
Verhalten5 1 1 1 2 1 4 2 5 4 3
Verhalten6 1 1 2 2 1 3 2 1 5 4 2
Verhalten7 1 1 3 1 1 1 4 11 7 2 1
Verhalten8 1 1 1 3 2 3 1 2 4 4 2
Verhalten9 1 1 1 21 3 2 4 4 2 1
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Motivationskraft

I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral

4 = Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 | * = | W
Verhaltenl: Zeigt personliche Leidenschaft und besitzt die F—3
Selbstmotivation, hohe Leistungen zu erbringen = Sl = s a5
Verhalten2: Legt grof3en Wert darauf, bei anderen =
Leidenschaft und Begeisterung zu wecken v th ® =0 < = S
Verhalten3: Motiviert jeden auf eine ihm angemessene Art m
e H—E 328 4 325 26
Verhalten4: Weckt bei den meisten Menschen, mit denen 7 1y 283 5 35 3
er/sie arbeitet, Begeisterung und Leidenschaft v : :
Selbst 3 Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 11 3 3 1 4 7
Verhalten2 1 1 1 2 2 1 3 2 2 5 3
Verhalten3 1 1 11 2 11 2 1 2 3 5
Verhalten4 1 1 2 2 1 1 1 3 1 3 5 2
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Beziehungsmanagement

I =ale # =sebst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | % =) O W

g/:ghg::?enr:rl.];hﬁféig;iﬁgﬂgakte innerhalb, auBerhalb und tber G W 358 4 3 4.05 35
R L T e e M WE— a0s 44 a2
e e e e e
et WendetZttund ihen at ur e Benisse PRk 1388150 A 18781
zj/iirshealtenS: Besitzt eine hohe soziale Intelligenz und nutzt 7 Fas) 411 5 5 4 333
Selbst Vorgesetzte'f.i:fI KoIIegeD Mitarbeiter % ale |

Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 1 2 1 1 3 1 1 3 5 3
Verhalten2 1 1 3 1 11 2 2 11 7 3
Verhalten3 1 1 1 2 1 1 2 3 1 3 5 3
Verhalten4 1 1 1 3 2 2 2 2 3 6 1
Verhalten5 1 1 1 21 1 2 3 1 3 5 3
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Prasentationsfahigkeiten

I =ale # =sebst = = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

1 = Starke Ablehnung 2 = Ablehnung 3 = Neutral 4 =Zustimmung 5 = Starke Zustimmung

IN
o
—

* © 0O V

Verhaltenl: Istin der Lage, seine/ihre Gedanken und Ideen H—E
klar zu organisieren und zu formulieren e = = oo =

Durchschnitte 1 2 3

Verhalten2: Verwendet visuelle Prasentationswerkzeuge,

P W
um Informationen klar und logisch zu vermitteln =T * ekl < & = =
ygrrhalten& Er/sie bereitet sich auf Prasentationen sorgfaltig ny P 37 5 4 35 36
Verhalten4: Prasentiert eine Kombination aus allgemeinen
Themen und Details, die auf die Zuhdrer abgestimmt ist e =7 & & =2 il
Verhalten5: Vermittelt Informationen gut verstandlich B 4.5 5) 5 4.5 4
Verh_alten6: Gewinnt und hélt die Aufmerksamkeit der TA—E 4.42 5 5 4.05 4
Zuhorer

Selbst Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter % ale |

Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 3 1 4 1 7 4
Verhalten2 1 1 1 2 1 1 3 1 3 5 3
Verhalten3 1 1 2 2 11 2 1 1 3 5 2
Verhalten4 1 1 2 2 11 2 1 1 3 6 1
Verhalten5 1 1 2 2 1 3 1 1 5 5
Verhalten6 1 1 3 1 1 3 1 1 6 4
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