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Bernd Muster
Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

EINFUHRUNG

In der heutigen Arbeitswelt tragt jedznzelnedie Verantwortungtr den Erhalt und Ausbau seiner
Féhigkeiten und seines Potenzials -- so dass er/sie ihafgrist, seinen/ihre'Wertam Arbeitsplatz zu
erhalten und zukuinftig zu erhéhen.

Die meisten Unternehmen definger,welcheKompetenzersie wvonihren Mitarbeitern erwarten Welche
Kompetenzen muss ein(e) Mitarbefte) mitbringen,umin derjetzigenPositioneffektiv zu sein oder welche
muss er/sie entwickeln, um den AnforderungeinerzukinftigenPositiongerechtzu werden?

Wie kann man Kompetenzen aufbawslerentwickeln?Der erste Schritt besteht darin zu versitekelche
Kompetenzen in der Position, die Sie anstrebamjtlgg werden DieserASSESS-Berichénthéltein
Kompetenzmodell fiir einen spezifi@nArbeitsplatz(derzeitigeoderzukiinftige Position), wie er durch lhre
Organisation definiert wurde.

Der zweite Schritt ist, systematisch BaustdiitadieseKompetenzerzu entwickeln. Kompetenz in einem
Bereich ist das Ergebnis vieler zusaemwirkende~aktorenwie denangeboreneiicigenschaften (nattrliche
Féhigkeiten, Personlichkeit) und erlernt&igenschiien (Wissen Erfahrungund Fettigkeiten), wie die
folgende Grafik zeigt.
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Das ASSESS-System bewertet lhre Arbeitspersonliclkei{in mancherallen)lhre Fahigkeiten und hilft
Ihnen zu tberdenken, wie sich dieageboreneitigenschaftemuf Kompetenzen auswirken kénnen.
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EINFUHRUNG Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Ubersi cht tber Ihren Entwicklungsbericht

Der erste Abschnitt dieses Berichts stelltHlompetenzmodelowiedasFeedbak aus lhren ASSESS-
Ergebnissen vor. Die Ergebnisse dendahingehen@dusgelegtwie Ihre Personlichkeit und Fahigkeiten fur
die Entwicklung oder Ausbildung jeder Kompetenz férderbickerhinderlichseinkdnnten.

Anschliel3end erhalten Sie spezifische Entwicklungsvorsctdéginenhelfen,die von ASSESS
hervorgehobenen Gebiete aufzubauen.

Der letzte Abschnitt des Berichts bietet lhradaschlieRenéinenRahmertfiir die Festtegung lhrer
personlichen Ziele und die Erstellung eines Entwicklungsplans.

Wer sollte dies en Bericht sehen?

Dieser Bericht wurde fur IhrepersonlicherGebrauckerstellt. Wir hoffen, er wird Ihnehelfen,lberdie
Entwicklung Ihrer KarrieraindderenPlanungnachzudenkerVielleicht sollten $e den Bericht ganz oder
teilweise mit anderen besprechénshesonderevennSiederenUrteilsvermogen und Rat vertrauen und sie
Ihnen bei Ihrer Karriee- und Entwicklungmit RessourcenderRatschlagen weiterhelfen kénnen. Dies
kénnen Familienmitglieder, der jetzige oder frih&fergesetzteein Mentor, Mitarbeiter der
Peasonalabteilung oder Karriereberasein.

Auslegungshilfe

Dieser Bericht wurde mit einenomputergestiitzteBExpertensystergeschrieben, das lhre Ergebnisse auslegt
undlhren Bericht nach der gleich&'orgehensweisgerfassiwie ein Psychologe von Bigby, Havis &
Associates. Er wurde so erstelltsslarvon Ilhnen,derbewerteten Person, ohne Auslegung durch einen
Fachmann gelesen werden kanm.dSponsororganisatickannlhnenjedochzuséatzlicheHilfe durch einen
Experten vermitteln. Wenden Sie sichlaren ASSESS-Koordinatoym einenTermin zu vereinbaren.
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WIE SIE IHREN BERICHT Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter -

LESEN Entwicklungsbericht

Bertlicksichtig en Sie die folg enden Punkte bei der Durchsicht Ihres Berichts:

Die Ergebnisse basieren auf IhBalbstwahrnehmungndkdénnendurchein positivesoder negatives
Sdbstbild beeinflusst werden. Andere beurtailsiewomoglichandersals Siesich selbst.

Wir haben Ihre Rohergebnisse bend&higkeitstestand derPersonlichkeitsbefragungit denWerten einer
Berufsnormgruppe verglichen, um die Aussagad Empfehlungerzutreffen,die Se in diesem Bericht
finden. Es ist eventuell sinnvoll, wenn Sie fur sich beim L&sarVerglech zu denmeistenVertreternder
Réeferenzgruppe" hinzufligen.

Der Bericht berlicksichtigt wed#irenWerdeganaochlhre Ausbildung, Ihre fachlichen Fahigkeiten oder
Ihren Erfahrungsstand. Dalsagerdie Ergebnissaichtsiiberlhre personliche Leistungsfahigkeit oder die
Qualitat Ihrer Arbeit; vielmehr beschreibsie Ihre Fahigkeiterund Eigenschaften, die (zusammen mit den
genannten anderen Faktoren) Ibeitsleistungoeeinflusserkdnnen.

Viele der in diesem Bericht bes@trenerEigenschaftekénnenje nach Suation entweder Starken oder
Schwachen sein. Sie werdersfgtdl en, dasseineEigenschafin Bezugaufeine Kompetenz als Starke
erscheint, wahrend sie in Bezug aifieandereals Schwacheerscheint.

Achten Sie darauf, einzelneugsagemicht tiberzubewerterSehen & stattdessen das Gesamtbild und
konzentrieren Sie sich daraufjewdie Ergebnissenit Ihrer Arbeit, Karriere und lhren peénlichen
Erwartungen (wie Sie gerne wardit)ereinstimmen.

Nehmen Sie sich Zeit, den ASSESS-Bericht zu lesethuberdie darinenthaltenerinformationen
nachzudenken:

1. Lesen Sie das Material mit einer offenkritikbereitenEinstellung.GehenSiejeden Abschnitt
sorgfaltig durch und versuchen Sie beim PritfferFeedback-Aussagéwnkrete Beispiele zu finden,
die bestatigen, welche Starken und Schwachdie zutreffen.

2. Wenn Sie nicht sicher sind, ob eine AussaggemBerichtauf Sie zutrifft, fragen Sie jemanden, von
dem Sie glauben, dass er Ihnen eine ehrltihechatzungebenwird.

3. Nutzen Sie nach Durchsicht IhfiérgebnisselasKapitel Zielsetzungemlieses Berichts sowie die
Mdglichkeit mit Inrem Assess Berateu sprechenym Ziele fur Ihre Entwicklung festzulegen und
einen entsprechenden MalRhahmenplaergtellen.

Menschen andern sich im Lauferd&it. Wennmehrere Jahre seit der VerdgftichungdieseBerichts
vergangen sind, kann es sein, dass die Ergebnissenmétitauf Sie zutreffen. Beachten Sie, dass Sie zum
Bewertungszeitpunkt ein bestimmtes Alter sowie ribestimmterEntwicklungs-und Erfahrungsstandktc.
haten. Im Laufe der Ze¢konnensichdie von ASSESShewerteterEigenschafte geandert haben.
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BEWERTUNG DER Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter -

FAH|GKE| TEN Entwicklungsbericht

Da Fahigkeiten sich auf die meisten Kompeteragswirkenkbnnenwerdensie hier getrennt aufgefiihrt.

Die folgenden Ergebnisse beruhen Bmér Leistungin standardisierteRahigkeitstestsSiewerden als
prozentuale Vergleiche mit allgesimenBevolkerungsnormennd Berufsnormerdargestellit.

Wenn Sie eine Position bekleiden oder anstretiereinenHochschulabschlussfordert, sollten fisich,
vonwenigen Ausnahmen abgesehen, auMgiggleichemit denBerufsnormguppen konzentrieren. Wenn Sie
jedoch eine begrenzte forteaBildung haben,ist moglicherweisesin Vergleich mit der allgemeinen
Bevolkerung angebrachter.

Denken Sie daran, dass lhre ErgebnisstenTestsdergeistigenFahigkeitemur zum Teil Hinweise auf lhre
potenzielle Eignung fur einen Beruf gabhéAndereFaktorenwie Bildung, fachbebgene Ausbildung,
relevante Berufserfating, personlichd_eistungerund Charakteisindebensavichtige Indikatoren des
potenziellen zukinftigen Erfolgs.

Fur die folgenden Fahigkeitstests waren Bewumgen verfligbar:

Bewertung der geistigen Fahigk eiten im Vergleich zu:

Allgemeine Bevolkerun gsnormen: 0% | 1 | 100%
Berufs normgru ppen:

Kritisches Denken _J

Abstraktes Verstandnis )

Bemerkungen: [|hre kritischen Denkfahigkeiten scheirsogut wie die einestypischenFachmannsind
besser als die der Durchschnittspersarsein.Siesolltenin derLagesein,die meisten
komplexen schriftlichen Probleme zu verstehéig relativenVorziigeverschiedener
Interpretationen der prasentierteformationernzu bewerten undollten zu einer
verlasslichen Schlussfolgerung kommen.

Siesollten geringe Schwierigkeiten im Losen von Problemebendie komplexe,
abstrakte Informationen beinhalten. Sie sollten aatinelineueldeenbegreien und
Probleme I6sen kénnen, die auRerhalb IlgewdhnlicherErfahrungliegen.
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DAS MODELL

Bernd Muster
Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Standard-Kompetenzmodell: Abteilungsleiter (Deutsch)

Entscheidu ngs starke

Veranderungs initiative

Planu ngs - und
Organisations fahigkeit

Ergebnisorie ntiertes Handeln

Zielorientierte Fihrung

Mitarbeitere ntwi cklung

Beziehung smanagement

Unternehmerische s Denken und
Hand eln*

Integritat*

Schriftliche Kommun ikation*

Gute Entscheidungen souveréan und unter optimalem Zeitaufwand zu
treffen.

MaRnahmen ergreifen, um Anderungsinitiativen effektiv zu unterstiitzen
und einzufihren.

Effektive Organisation und Planung gemaR den Anforderungen des
Unternehmens, indem Ziele definiert und Bedtirfnisse und Prioritaten
antizipiert werden.

Von sich und dem Unternehmen das Erreichen oder Ubertreffen vorher
festgelegter Ziele einfordern.

Andere fihren und motivieren, um die Unternehmensziele und individuelle
Zielsetzungen zu erreichen.

Andere beraten, unterstiitzen, ihnen Feedback geben und als Mentor zur
Seite stehen, um ihre Entwicklung beruflicher Kompetenzen und ihre
langfristige Karriereentwicklung zu fordern.

Aufbau und Pflege positiver Beziehungen mit Menschen auf3erhalb des
direkten Arbeitsumfelds.

Grundverstandnis fir Geschéfts- und Finanzkonzepte, fur die
Geschéftsvorgange des Unternehmens und Einsatz des allgemeinem und
Fachwissens, um effektiv zu arbeiten.

Wahrung eines hohen Standards an Fairness und Ethik im taglichen
Miteinander.

Uber die Fahigkeit verfiigen, mit anderen klar und eindeutig schriftlich zu
kommunizieren.

*Kompetenzen werden den durch ASSESS festgestellten Personlichkeitseigenschaften nicht maRgeblich
beeinflusst. Entwicklungsfeedback und -vorschlage sind fir diese Kompetenzen liber das Assess 360-System erhaltlich.
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BEWERTUNG DER Bernd Muster
Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter -

PERSONUCHKEH_ Entwicklungsbericht

Lesen der Ko mpetenzdiagramme :

e FUrjede personliche Eigenschaft wadf zehnDiagrammbalkereine Verteilung maglicher Punkte
(von niedriger bis hoher Bewertung) in Zehntéémgestell{1-10%= 1. Zehntel, 11-20% 2. Zehntel,
etc.).

e Diese Verteilung stiitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

e lhre Bewertung flr jede d@ersonlicherEigenschaftemvird durch das graphische Symta
dargestellt.

e Die Normalverteilung wird durch Farbeimd SchattierungeaufdemDiagramm Uberlagert, die
erwiinschte und unerwiinschte BeheifederEigenschaftir eine besondere Kompetenz anzeigen.

e Bereiche, in denen eine Eigenstthalfreich seinkdnnte,sindamstarksterschattiert (E ).

e Bereiche, in denen eine Eigensithanderlichseinkdnnte,sind nichtschattiert(l] ).

¢ Wenn Sie das Schattierungsmuster betrachtergenSiefeststellendassniedrige Bewertungen nicht
unbedingt schlecht und hohe Bewertungen nicht unbedingt gut sind.

e Beachten Sie auRerdem, dass sictBdieicheHilfreich undHinderlich fir eine Eigenschaft je nach
Kompetenz unterscheiden kdnnen. Ein hébabtall an Durchsetzungsvermdgéannzum Beispiel fur
eine Fahigkeit erstrebenswerssinalsfir eineandere.
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PERSONLICHKEITSDETAILS Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Entschei dungsstarke

Gute Entscheidungen souveran unf
unte optimalem Zeitaufwand zu Auswirkungen der Personl ichkeit

treffen. Faktenorientiert |:| |:| |:| E E E E E E |§|
Realistisch |:| |:| |:| E E E E E @ D
Entscheidungsfindung |:| |§| |:| E E E E E |:| |:|
Eigenstandigkeit |:| |:| |:| E E E E E D @
Selbstsicherheit |:| |:| |:| E E E E E E @

Bemerkungen:

Forderlich

e Sie dirften bei der Analyse von Problemaaktischvorgeherund nachLésungenrstrebengdie im
Unternehmen realisierbar sind.

e Aufgrund lhrer bestimmten Art sollten Sie inrdeagesein,anderevon denGriinden und Vorzligen
Ihrer Entscheidungen zu Ubeuggen.

Potenzielle Probleme

e Auch wenn lhre faktenbaste Methodeeslhnenerméglicht,Informationen objektiv zu bewerten
und den Wert einer Losung zu beurteileoljtenSie bedenkengassviele derbesten Losungen
urspruinglich aus einem Geflhl oder eilguition herausentstehen.

e lhre Zuriickhaltung scheint geringer gein,alsfir dieseKompetenzyewinscht wird. Daher
konnten Sie gelegentlich reagieren, ohne il@sequenzenderpotenziellerErgebnisse Ihrer
Entscheidungen ausreichend abzuwéagen.

¢ Sie sind so selbstandig, dass Sie es manchmal verséiinaten Beitrage Vorschlageoder
Feedback von anderen einzuholen, beS@eineendgiltigeEntscheidungdreffen. Dies kann die
Qualitat Ihrer Entscheidungen beeictiigenund spaterdie Unterstitzungleranderen fir lhre
Entscheidung mindern. Insbesondere bei Entdcimgean zu komplexenThemenoderin Situationen,
in denen die Unterstiitzung anderer von kritis@eateutungst, solltenSie darandenkendiejenigen
um Vorschlage und Feedback zu bitten, die varEsiéscheidundpetroffensind,bevorSiesich
engultig festlegen.
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PERSONLICHKEITSDETAILS Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Veranderun gsinitiative

l_\/IaBnam\en ergreifen, um
Anderungsirtiativen effektiv zu Auswirkungen der Personl ichkeit

untestiitzen und einzuftiren. colbetsicherhet D D D D E E E E E @
weisempo (@[ EEEEEE

swessoeranz ||| || | EEEEE
Realistisch D D E E E E E D @ D
Entscheidungsfindung |:| |§| E E E E E E |:| |:|

Bemerkungen:

Forderlich

o lhre bestimmte Art sollte in einer Flihrungsposition von Vorteil.s&e dirftenin derLagesein,
andere von neuen Vorgehenswaiga tiberzeugen.

¢ |hre im Allgemeinen positive und belastbare Personliclikiite bei AnderungsmalRnahmeton
Vorteil sein. Sie sollten in den meisten Situationen in der kaggpositivundbelastbarzu bleiben.

Potenzielle Probleme

e Aufgrund Ihrer Praferentiir einlangsamesindgemachliches Arbeitstempo fallt es Ihnen
moglicherweise schwer, mit ausreichdfriergieaneineAndemungsmainahme heranzugehen, um
sie effektiv umzusetzen. Sofeltmre Ergebnissén derKategorie Arbeitstempo ein wahrerdikator
Ihrer Arbeitsweise sind, missen Sie sietiglicherweisadisziplinieren,umenergischer als sonst zu
arbeiten, um wirkliche Veranderungienlhrer Organisatiorhetbeizufthren.

e Aufgrund lhres Pragmatismus konnten Sie sich huaef althergebrachtedsungen verlassen.
Mdglicherweise sind Sie sie nicht immer flexilbed neuerAnséatzeroderldeengegentiber offen.

e Sie scheinen weniger zuriickhaltend dis meisterzu seinundhabenmdglicherweise die Tendenz,
zu schnell zu reagieren chtenSiedarauf,ldeennichtaufzugreifen oder zu verwerfestine
sorgféltig dartiber nachzudenken.
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PERSONLICHKEITSDETAILS Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Planu ngs- und Organisationsfahigkeit

%i?j?\gﬁrgQ]gfoi?;erumn%?eqedg:ﬁni Auswirkungen der Personlichkeit
undBediirfnisse und Prioritaten Strukturiert D D E E E E @ E E E
antizipiertwerden. Realistisch |:| |:| |:| |:| E E E E @ E
Arbeitsorganisation |§| |:| |:| |:| E E E E E E

Multi-Tasking |:| |:| |:| @ E E E E |:| |:|

Effektive Organisation und Planunjl
t

Bemerkungen:

Forderlich

e Aufgrund lhrer strukturierten DéweisedUrftenlhre Planevon Ihrer Bereitschaft zur logischen
Analyse von Sachverhalten durchdrungen dairRahmenhrer Fahigkeiterund Bildung sollten
Sie in der Lage sein, die fir didéfektive ArbeitsplanungendétigtenSchrittezu konzipieen.

e Mit Ihrer stark pragmatischen AsterdenSie aufrealistischeZiele und die Entwicklung
realisierbarer Plane hinarbeiten.

Potenzielle Probleme

e Ohne die entsprechende Disziplin sind Sie inrlAmbeit nicht soorganisiertwie fir diese
Kompetenz erforderlich ist.

o lhre Préaferenz flURoutire unddie paralleleArbeit aneiner begrenzten Anzahl von Aufgsa konnte
gegelentlich lhre Fahigkeit beeinthiigen, die Planungsund Organisationsaspektkrer Arbeit zu
bewaltigen, insbesondere wenn Sie vor mehreeggleichenAnforderungen stehen.
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PERSONLICHKEITSDETAILS Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Ergeb nisorie ntiertes Handeln

Von sich und de_m Unternehmen dqis
Erreichen oder Ubertreffen vorher Auswirkungen der Personl ichkeit

festgelegter Ziele einfordern. Selbstsicherheit D D D D E E E E E @
Eigenstandigkeit D D D D E E E E E @
Arbeitstempo |§| |:| |:| |:| |:| E E E E E
Realistisch DDDEE EEE@E
siessoeranz | || || |BEEEEEE

Bemerkungen:

Forderlich

e Mit Ihrer bestimmten und energischert solltenSie in derLagesein,andere zu beeinflussen, um
Ergebnisse zu erzielen.

e Da Sie sehr selbstandig sind, sollte es Ihnen keine Prolbleraigen Ziele zu setzen und
personliche Verantwortung fir das ErreiclibeserZiele mit wenig Unterstlitzung oder Anleitung
anderer zu Ubernehmen.

e Mit Ihrer praktischen und pragmatischi&mn dirftenSie sichum konkreteund unmittelbare
Ergebnisse bemihen.

e Da Sie ebenso belastbar wie die meistedererMenschersind,solltenSiein derLage sein, trotz
Stress in den meisten Situationen positiv zu bleiben.

Potenzielle Probleme

¢ lhr sehr langsames Arbeitstempo beeintracmigglicherweiséhre Fahigkeit, selbst eine hohe
Arbeitsleistung zu erbringen und kénnte Ihre Fahigkéitgdern,anderezu hohemEinsaz
anzuspornen. Sie sollten sich gezielt bemuihen, schoellernergischeru arbeten, um bei dieser
Kompetenz effektiv zu sein.

Auch wenn Sie sehr selbstandig erscheinen, deuten titwaAen darauf hin, dass Sikren

Verpflichtungen maglicherweise nicht immer konsequent maciienDarauslasstsichschlieRendass
Siegelegentlich mehr Arbeit annehmen, als Sie tatséchlich bewaltigen k&smeftektiverzuwerden,
solltenSie Tendenzen vermeiden, sich zu viel aufzublrden und versueieAufgaberzudelegieren.
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Bernd Muster
Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Zielorientierte Fuhrung

Andere fihren und motivieren, um
die Unternehmensziele und
individudle Zielsetzungen zu
erreichen.

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

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

v ot [ SIS SIS
Umganglichkeit |:| |:| |:| E E E E @ E D
Arbeitstempo |§| |:| |:| E E E E E E E
Eigenstandigkeit |:| |:| |:| E E E E E D @
asgeamener LI |EEEEEEE

Forderlich

e Da Sie von Natur aus energisch sind, diteeneineFihrungsrollegefallen.lhr bestimmter und
lenkender Stil sollte es IThnen ermdglichen, iBreppeaktiv zu leiten.

e Da es flrr Sie nicht Ubermaf3ig wichtig istngechtzuwerden diirftenSiein derLage sein, harte
Entscheidungen zu treffen oder BeidarfunpopulareMeinungenzu vertreten.

e Da Sie sozial extrovertiert sind, sollten Sie sich im personlichregangmit Ihren Mitarbeiten

wohl fuhlen.

e lhre im Allgemeinen optimistische Einstellung sollte sich positiv auf die Mbrat Gruppe

auswirken.

Potenzielle Probleme

e Aufgrund lhrer Tendenz, andeira Allgemeinenskeptischzu sehen, kénnten Sie unterstellten
Mitarbeitern gegeniiber manchnidderkritisch sein.BemuherSSie sich, die Starkenund Beitrage

Ihrer Mitarbeiter zu selmeundkonzentrierenSie sich darauf,positivund konstruktivzu sein,wenn

Sie Feedback geben.

e lhre geméachliche ArbeitsweisgsstdaraufschlieRendassSie moglicherweise nicht den nétigen
personlichen Einsatz (Energie und Arbeitsteng@yen,um andereeffektiv zu flihren. Sie werden
sich und andere wahrscheinlich danireibermiissenZiele rechtzeitig zu erreichen.

e Mdglicherweise sind Sie so unabhangig, dass Sie nicht angendetsgierenSiekonntenzu viele
Aufgaben selbst erledigen und es ard@ichterméglichensichananspruchsvolleren Aufgaben zu
versuchen. Bemuhen Sie sich bewusst, awlezubinderund Aufgabenzu verteilen.
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PERSONLICHKEITSDETAILS Bernd Muster

Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Mitarbeiterentwicklung

Andere beraten, unterstiitzen, ihnel[r
Feedback geben und als Mentor zgir Auswirkungen der Personl ichkeit

Seé hen, ihre Entwickl
pauficher Kompetenzen und e venscnenna [ | EEEEEEE
langfristigeKarriereentwicklung zu Wunsch, gem\?vzf:(tjéﬁ |:| |:| |§| E E E E E E E
fordern. I

e ESES@EES
S L | EEEEEEE]

Bemerkungen:

Forderlich

e Da Sie nachdenklich und aufmerksaimd, sdlten Siein derLagesein,die feinenUnterschiede
zwischen Menschen zu erkenn&ie nehmersichwahrscheinlicidie Zeit, die Bedurfnisse,
Motivation undUmsténde jedes einzelnen von Ihnen heteMitarbeiterszu verstehen.

e Aufgrund lhres starken Bedurfnisses naehnsénlicheAnerkennunglirften Se die Bedeutung von
Lob und Anerkennung fir andererseherunderkennenwie wichtig der Einsatz dieser
Motivationswekzeuge in Coaching-Situationen ist.

Potenzielle Probleme

e Da Sie anderen gegenlberfmgwohnundMisstrauemeigen fallt eslhnenmdglicherweise
schwer, die Art von Beziehungen aufzubauad zu pflegen,die in einer @aching-Rolle bendtigt
werden. Um effektiv zu s, sollten SiesichbewussbemiihenginepersdnlicheBeziehung zu
denen zu entwickeln, die Sie coachEaswareein guterAnfang, Uber einige Ihrer Schwidenoder
Grenzen zu sprechen und darlbég Sie darangearbeitet haben, um sie zu Uberwinden.

o lhr relatives geringes Bedurfnisy@erezufriedenzu stellen,besintréachtigt moglicherweise die
Entwicklung guter Coaching-Beziehungen. Sie sollten siclelyégemuihenhilfsbereiterzu werden
und anderen mehr Unterstiitzung anzubieten.

Auch wenn die durch ASSESS beurteilten Dimensionen den Wadalesclie Bereitschaftanderezu
coachen und aufzubauen, bewerten, kénnen sie nicht messenjibkrai@snotigeWisserunddie
Erfahrung verfligen, um die Entwicklung von Mitarbeitern in lhrem Unternehmidtich in die Handzu
nehmen. Bei der Entwicklung dieser Kompetenz sollten &dibackvonanderensowiedie Fahigkeiten
ode Erfahrung, die Sie bei lhrer bisherigen Coaching-Arbeit erlangt haben, berticksichtigen
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Bernd Muster
Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Beziehungsmanageme nt

Aufbau und Pflege positiver
Beziehungen mit Menschen
aul3ehalb des direkten
Arbeitsumfelds.

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

Selbstsicherheit |:| |:| |:| E E E E E E @
MBI = ===
v LI | EEEREEE
Menschenbild |:| @ |:| E E E E E E E
Umganglichkeit |:| |:| |:| |:| E E E @ E E
Selbstkontrolle |:| @ |:| |:| E E E E E E
Kritiktoleranz |:| |§| |:| E E E E E E E

Forderlich

e lhre Ergebnisse in der Beurteilung des Durchsetzungsvermiagsesauf grol3e ®lbstscherheit
schlie3en. Es sollte Ihnen kaum Schwierigkeliereiten,neueGeschéaftsbeeahungen zu knipfen.

o lhr starkes Bestreben, andereverstehendiirftelhnenhdfen, ihre unterschiedlichen Beweggriinde
zu erkennen und Ihre Vorgehensweaseupassemnm siebessebeeinflussen zu kénnen.
Wahrscheinlich achen Sie dtér auffeine sozialeAspekte als die meisten anderen.

e lhr Interesse an und Ihr sialee Umgangmit densozialenAspekta lhrer Arbeit sollte es Thnen

ermdglichen, Beziehungen im gesamtartdchehmeraufzubauemnd zu erhalten. Wahrscheinlich
suchen Sie Gelegenheiten, Netzwerkdilden.

Potenzielle Probleme

o lhr relativ geringes Interessaflr, wie andereSie sehen, beeintrachtigt gelegentlich Ihre Fahigkeit,
BlUndnisseaufzubauen. Wenn dies geschieht, sind Siglicherweisenicht sokooperativwie

optimal ware.

e Aufgrund Ihres Argwohns den Absichtenderergegentbefallt eslhnen moglicherweise schwer,
langfristige Geschaftsbeziehungenkaiipfenundzu pflegen,die auf Vertrauen basieren. Sie zdgern
maoglicherweise, GeschaftsbeziehungehMenscheraufzubauendie Sienicht gu kennen. Wenn
Sie nicht an dieser Eigenschafbaiten kénntenlhnenwichtige Geschéaftdeancen entgehen.

¢ lhre Tendenz, Ihre Gedankend Geflihlefreimiitig zu &ul3ern, kbnnte manchmal problematisch
sein. Auch wenn manche Ih@ffenheitschatzenmogen sindandere maoglicherweise der Ansicht,
Ihren AuRerungen und Handlungen feéganderndtigenZurickhaltungDieskdnntelhre

Fahigkeit mindern, sich den Respekt von Menschen zdierezn,die wichtige Verblindetesein

konnten.

e |lhre Tendenz, etwas empfindlieluf Kritik zureagiere, kdnnte gelegentlich Ihre Fahigkeit

beeintrachtigen, gute Geschéftsbbrngereu pflegen.insbesonderan Streitsituationen kémten

Sie Probleme zu persénlich nehmen und deferesigieren.
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

In diesem Abschnitt des ASSESS-Entwicklungsberichts bieteBniivicklungsvorschlageim potenzielle
Schwéachen zu minimieren und zu kompensieVir hebendieseBereide hervor, weil wir glauben, dass Sie
sieangesichts Ihrer Ergebnisse berlicksichtigmhen,wennSiesichZiele setzerundlhren MalRnahmenplan
entwerfen. In einigen dieseréBietehabenSie selbstwahrscheinlictrschon Verbesserungsbedarf festgestellt,
andere sind moglicherweise neu.

Bel jedem Vorschlag heben wir die Kompetenhenvor,die beeintr&htigt werden kénnten, und geben Ihnen
speifische Vorschlage fir MaRhanen,die Siein IhrenEntwicklungsplarintegrieran sollten. Diese
beinhalten: Mallnahmen am Arbeitsplatz, tateirhinweiseEmpfehlungeritir Horblicher und/oder
Seminarvorschlage. Sehen Sie diese als Ausgangspunkt und bertcksiS8litigaohdie Vorschlageanderer,
wenn Sie im nachsten Abschnitt dieses BerichtalRtanerstellen.
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE Standard - Kompetenzmodell: Abteilungsleiter - Entwicklungsbericht

Entschei dungsfindung
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)

e Entscheidungsstarke
e Veranderungsinitiative

Die Bewertungsergebnisse zeigen, daiegler Personentygind,derdie schnelleBewertung von Situationen
undEntscheidung fur einen Aktionskurs mag. Waldr8ie wahrscheinlictfortfahren, wenn Andere
vorsichtig und unehliissg sein kdnen, flhrt dies moglicherweise auch Entscheidungerdie ohne
genugende Uberlegung von Alternativen und méglichen Konsequeatetfenwerden, falls damit nicht
entsprechend umgegangen wird. W&immerken dassSie Entscheidungetreffen, die nicht in dem Mal3,
wie Sie es mdchten durchdacht sind, oder wirDingetun, die Siespéatetbedauen, ziehen Sie die
folgenden Vorschléage in Betracht.

Aktivitaten

Nehmen Sie fur ein paar Minuten eideszeitunddenkenSie lhre Entscheidungender Aktionen sowie ihre
Auswirkung vor einer Reaktion durch. Vermeid&g, SchnellentscheidungerderschnelleAnnahmen zu
treffen.

Entwickeln Sie die Angewohnheit, alle Alternativend derenpotentiellenKonsequenzewmor dem Agieren
zu Uberprifen.

FolgenSie besonders bei wichtigen Entscheidungen der Masdergk einmal, denkweimalundschlaf
dariiber",bevor Sie sich entscheiden.

FolgenSie im Allgemeinen diesen Richtlinien zum Tesfvon Entscheidungen:

Identifizieren und sammeln Sie all&férmationendie Siebendétigen.

Suchen Sie nach der wirklichen &ichedesProblems.

Wagen Sie verschiedene Lésungen ab.

Vermeiden Sie Schnellentscheidungen. Off8@sichfiir neuelnformationen, auch nach dem Treffen
der Entscheidung.

Wenn Sie eine Initiative durchfihrestellenSiesicher,dassSiesichdie Zeit nehmen, lhre Aktionen zu
planen. Vor Beginn:

¢ lIdentifizieren Sie die Themedie wahrendder Durchfihrungauftreten kbnnen. Wer sind die
betroffenen Parteien? Wetussim Prozessnvolviert werden? Welche Arten von Inform@nen
bendtigen Sie, um zu beginnen?

e Entwickeln Sie einen detaillierten Plan und Zeitabl@ifas,wann,wer und wie)
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Faktenorientiert
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Entscheidungsstarke

Die Bewertungsergebnisse zeigen, daiesn IhremDenkensehrfaktenorientiert sind. Wahrend diese
Methode von Vorteil sein kann, kénnten Sie so auf Dateertiertsein,dassSie dazutendierenDinge
entweder schwarz odeveil3 zu seherundkeinenPlatzflir Grauzonen oder Ausnahmen zu Regellassen.
Ziehen Sie die folgenden Vorschlage in Betracht:

Aktivitaten

Fordern Sie sich selbstzWischen den Zeilen zu lesemstattDinge alsgegeberanainehmen. Unternehmen
Siebewusste Anstrengungen, um nach Subtilitdten in Situationen zu sucherie@mne Schlussfolgerung
ziehen oder eine Meinung formen. Schit&msichdavor,in Ihren Ansichtenzu stur oder zu rechthaberisch
zu sein.

Bitten Sie vor dem Treffen eindétntscheidungim Meinungenvon denPersonendie von dieserEntsdieidung
beroffen werden. VesuchenSie dieseMeinungerzu verwender(oder Sie zumindest zu bertcksichtigen),
wenn Sie lhre Entscheidung treffen.

Spiden Sie bei sich selbst den Anwalt des Teufels. Betra®iedenandererStandpunktbevorSie lhren
eigenen verteidigen.

Bedenken Sie, dass Intuition fast so wichtig ist (und manchmailtiger ist) wie Fakten WennAndere an
etwas stark glauben, nehmen Sie sich die deitenStandpunkin Betrachtzu ziehen.Geben Sie ihnen die
Maoglichket, Argumente flr ihre Meinung aufzubauen.

Unternehmen Sie gréRRere Ansigeinge, um neuenldeenaufgeschlosseru begegnen. Wahrhaft innovative
Konzepte kénnten noch keine Chance kehdnabensichzu bewéhreroder durch Daten unterstiitzt worden
zu sein. Versuchen Sie den besteag&u finden,umdie Theoriezutesten, anstatt sie nicht zu
berticksichtigen.
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Realistisch
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Veranderungsinitiative

Ihre Bewertungsergebnisse zeiggassSie dazutendierenpragmatischr lhrem Denken zu sein. Wéahrend
dies in einigen Situationen nutzlich sein kann, konnte es Ihre Fahigkeit behindeeVjethodenoderldeen
auszuprobieren. Sie kénnten dazu tendiesech zu sehrauf bisherigeoderbewahrte Losungen zu verlassen,
stdt zu Uberdenken, ob eine neuartigercatederePerspektivesffektiver sein kdnnte. Wenn Sie lhre
Denkweise erweitern und Dinge voimer neuenPerspektivébetrachtea mochten, ziehen Sie die folgenden
Vorschlage in Betracht.

Aktivitaten

Wenn Sie zdgern, eine Situation auf emeeieArt anzugehenyersucha Sie die Griinde herauszufinden,
warum Sie sich strauben. Ist die alte Aringe zu erledigenwirklich die beste? Seien Sie offen und suchen
Sienach alternativen Ideen, statt sich demStatusQuo zufriedenzu geben.

Beim Beheben von Fehlern oder beim TreféenerwichtigenEntscheidungitten Sie Andere um ihre
Meinung undseen Sie fiur ihre Ideen offe VersucherSieeinigeihrer Anderungen durchzufihren.

Versuchen Sie einige einberectaiRisikenabzuschwdcheimdemSieim groRen Rahmen denken. Sie
solltenmit Anderen zusammenarbeiten, tieihre InnovationoderKreativitat bekannt sind.

Stat mit der Situation wie in der Vergangenheit umzugeheamsucherSieflexibel auf die Vorschlage
Anderer zu reagiereBitten Sie einenKollegen,demSievertrauen, die Zeiten hervorzuheben, in deBien
sturoder unnachgiebig sind.

Wenn Sie den ldeen Anderarhdrenyersuchersienicht ldeen sofort zu missachten, die unpraktisch oder
soga radikal klingen. Gibt es in der IdetneKomponentedie Sinnmacht?Gibt eseinen Weg, bei der
Uberarbeitung der Ide@iganmenzu arbeitenum zu einer praktischen Durchfiihrung sowie zu einem
Ergebnis zu kommen?

Erlauben Sie sich selbst, iber Mdglichkeiten zu traurBakonnensoauf dasHeutekonzentriet sein, dass
Siesich nicht die Moglichkeit geben, die Zukunft zu bedenken. WashtenSiein ThremJob,lhrer Gruppe,
etc. in den nachsten zwei bis drei Jaheereichen®as mochten Sie in die Tat umsetzen?WendenSie
dies als Ausgangspunkt, um Uber andere Unusgemoglihkeiten nachzudenken.
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Arbeitstempo
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)

e Veranderungsinitiative
e Ergebnisorientiertes Handeln
e Zielorientierte Flihrung

Eine Uberpriifung lhrer Antwéenin derPersonlichkeitsbefraguregpigt,dass Ihr Arbeitsstil wahrscheinlich
gdassen ist. Es gibt sicher viele WegeProduktiviat und Effektivitat, nichtalle beinhalterein schnelles
Tempo. Gute personliche Organisation, Arbeitsgewandihéipfiffig seinkbnnengenauwie ein hoter
Energiespiegel Einfluss haben oder sogahmoehr.Viele Dinge schnellzu erledigen konnte fur die
Effektivitat in Thren Job oder fiir Sie p#®nlichnichtwichtig sein.WennSiejedochmerken, dass Sie
wichtige Fristen versaumen, die Sie hatterhdten kdnnenwennSie sichangestrenghéttenoder wenn Sie
nicht so v erledigen, wie Sie sollten bzw. weBie einfachwiinschengnergischer zu sein, ziehen Sie die
folgenden Vorschlage in Betracht:

Aktivitaten

Sdzen Sie sich in Ihrer Arbeit ehrgeizigijingendd-risten.Diestriff t auf wichtige Entscheidungen und auf
Projekte zu.

Sdzen Sie sich bei langen Projekten Zwischenfrisiger Kontrollpunktezur Sicherstellungler fristgemaien
Erfillung von erforderlichen Schritten.

Schauen Sie Ihren Plan flr sportliche AktivitamundstellenSiesicher,dassSie sichregamaRig sportlich
beatigen. (Vor Beginn eines Ubungsprogramms sollten Sie unbediegilrzt konsultieren.

Wenn Sie anriachmittaglicher Ermudungéiden,solltenSie daraufachtenwas Sie zu Mittag essen.
Diatarzte empfehlen oft, 2dittag einekleine Mahlzeitmit hohenProteinereinzunémen und alkohol- oder
zuckerhaltige Desserts zu weeiden.VersucherSieauch,sichwahrend Ihrer Mittagspause kurz miicleten
Aerobic-Ubungen zu betatigen (zum Beisf@phziergang)Dasregelm®ige Uben und Ausfiihren von
Entspannungsechniken kann lhren Energiespiegel aechthen.

Sden Sie sich bewusst, dass es zeitversdaerdeEreignissagibt, die unsergéaglicheProduktivitat
beeintrachtigen. Verwenden Sie diatengenannterRichtlinien,um zulernen,wie man mit einigen blichen
Zeitverschwendern umgeht.

Peasonliche Unorganisiertheit:

e Beenden Sie, was Sie beginnen. Vadar Sie,zwischenmehreren ubeendeten Projekten hin und her
Zu springen.

e Legen Sie einen Platz fir die UnterlagBficher,etc.fest,die Sie am haufigsten verwenden und
behalten Sie diesen bei.

e Halten Sie lhren Schreibtisch fnedn Projektenund Dokumentendie nichtaufder Tagesordnung
stehen.

Mangel an Zielen, Prioritaten und Fristen:

e Erstellen Sie eine Liste lhr&iele zu BeginneinesjedenTagegeine "Erledigungs-"Liste).
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e Teilen Sie grof3e Jobs in kleine Teile. Gehen Sie sicher, dassitlien Teilen des Jobs so frith wie

maoglich beginnen, die Sie nicht mégen. Belohnen Sie sich selbst regglind@@m Sie einen Teil des
Jobs tun, den Sie wirklich mégen.

e Gehen Sie die Elemente mit der hochsten Prioritat zu Ihremb&atgeszeit an. (Die Frihstunden sind
gewohnlich die besten.)

e Setzen Sie sich feste Fristen, bis wann Sie einen Job ettedigh wollen.

Unentschlossenheit oder Zogern:

o Treffen Sie die Entscheidung, mit einem Projekt zu beginnen und gebes @iech die Mitteilung an
Andere nach AulR3en hin bekannt.

e Belohnen Sie sich fir beharrliche Anstrengungen mit kurzen Pausen.
e Setzen Sie kurzfristige Ziele, die zur Fertigstellung des Roféhren.
e Seien Sie willig, Entscheidungen basierend auf Teilinformationere#fartr

Ermidung:

e Wenn Sie merken, dass Sie durch Tagtraumen oder durch anderes unprodktiadtelv Zeit
verschwenden, nehmen Sie sich eine kurze Pause. Stehen Sie deifes&iz umher und kehren Sie
dann wieder zur Arbeit zuriick.

e Wenn Sie wirklich mude sind, horen Sie auf. Planen Sie weiteridtearb&enn Sie sich ausgeruht
haben.
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Eigen standigkeit
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)

e Entscheidungsstarke
e Zielorientierte Fihrung

Siebeschreiben sich selbst als eine selrststandigé’ersonDiesist ein starkerpersonlicheiVorteil, durch
den Sie in der Lage sein sollten, Initiativen zu ergreiféchflir Handlungskurseu entscheiden und Dinge
sdbstin die Hand zu nehmen. Einige sehr selbststandige PersaemSchwierigkeitenAnderein ihre
Aktivitdaten einzubeziehen. Sie tendierezulau viel selbstzu tun undarbeitenmicht zusammen, bitten nicht
um Hilfe oder delegieren nicht genligk WenndieseAussageSie beschreibt, ziehen Sie die folgenden
Vorschlage in Betracht:

Aktivitaten

Uberzeugen Sie sich selbst, dass Sie nicht "allesmiis‘en. Essprichtnichtsdagegensichauf Andere zu
verlassen.

Unternehmen Sie bewusste Anstrengungen, um AndelenEntscheidungsprozesizubezigen.
Untergeordnete (oder Andeudie wenigerfahig undwissendals Siesind) konntenbeim ersten Versuch keine
sogute Entscheidung wie Sie treffen. Sie werdiehjedochdurchweiteres Uben verbessern, in welches Sie
sieinvolvieren. Sie kdnnen des weiteren mit Zunalitmner Fahigkeitermehrlhrer Zeit wichtigeren Themen,
komplexeren Problemen, etc. widme®ehenSiediesalseinekurzfristigelnvestitionfiir einen langfristigen
Profit.

Ahnliche Aussagen konnten in bezug auf daisefi@derDelegierervon Verantwortlichkeiten getroffen
werden. Andere sind méglicherweisiehtin derLage,die Aufgabe so gut wie Sie auszufiihren, aber sie
werden sich nie verbessern,meSie weiterhinalle Dinge selbsterledigen. Sie werden merken, dass die
investierte zusatzliche Anstrengung im UberwaclkienArbeit Anderer, wahrend sie lernen (ddefgabeso
gutwie Sie auszuflihren) langfristig Friichte tragerd. Siewerdenfahiger und bendtigen weniger Hilfe,
wahrend Sie Uber mehr Zeitrfiggen,sichaufwichtigereAufgaben in Ihrem Job zu konzentriere

Einige allgemeine Vorschlage fir dizelegatiorbeinhalten:

e Erkennen Sie die Tatsachessl&nderevVerantwortungibernehme und haufig Aufgaben so gut wie
Sie erledigen kénnen.

e Delegieren ist ein exzellent&/egfir die Entwicklungihrer Fahigkeiten.

e Vermeiden Sie nur die Jobs an Andeualelegierendie Sie nicht selbsttun méchten. Wenn Sie einen
"unangenehmedob"delegierermiissenyersicherrSie demMitarbeiter,dassdieser Job wichtig ist
und dass er/sie nicht nur die "unangenehmen JuiErledigungbekommerwerden.

Sdhritte im Delegationsprozess beinhalten:

1. RegelmaRige Uberprifung IhriSchlisselaufgabeimddie Bewertungder Bereitschaft Ihrer
Untergeordneten.

2. Fragen Sie sich selbst, welche Aufgaliiere Untergeordnetefetzt ausfihren konnen, wenn sie sich
dazu mit lhrer Hilfe anstrengen.
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3. Identifizieren Sie Aufgaben, die sich flr das Weiterdelegieigmen.

4. Besprechen Sie die Aufgabe mit jedem Untergeordneten und driickén Besttauen in ihre
Fahigkeiten aus.

5. Bieten Sie bei Bedarf Training, Anleitung und Leistungsfeedback an.

6. Uberprufen Sie die Ergebnisse bzw. den Fortschritt.
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Arbeitsorganisation
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Planungs und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten in der Befraguragigen,dassSiein lhrenArbeitsgewohnheiten weniger als der typische
Fachmann organisiert sind. Wenn Sie SchwierigkedtefdiesemGebietbemeken, ziehen Sie die
Entwicklung von organisatorischen Fahigkeiten in Betracht.

Aktivitaten

Wenn Sie an Projekte herangehen, neh8iesichdie Zeit, wichtige Stufenzu durchdenken. Gibt es Dinge,
die Sie bendtigen, bevor Sie von einem Schritt zum nachstéahrenkdnnen?Gibt esAufgaben, die zur
gleichen Zeit auftreten konnen? Wsdlte wahrendedeseinzelnerSchritts gtan werden?

Nehmen Sie sich zehn Minuten zu Beginn eines jédbaitstage<eit undpriorisierenSie,was Sé an
diesem Tag tun werden. Behalten Sieekurzeliste derDinge,die zu erledigen sind und arbeiten Sie die
Liste ab.

Reanigen Sie lhren Blroplatz einmal innerhalb weniy¢éochen.LegenSieunnétigesDurcheinander bzw.
beendete Projekte ab. Halten Sie dig InformationenoderUnterlaga in Reichweite, die Sie in naher
Zukunft benétigen werden.

Verwenden Sie einen elektronisoh€alender,um Siean Fristenundanwichtige Termine zu erinnern.
Verwenden Sie die Erinnerungsfunktion bei digsalendernsetzerSie sichZwischenfristen, um
sicherzustellen, dass Sie auf h&mitige WeiseFortschritteerziden.

Identifizieren Sie eine Person, die organigieid gut bei Planungsaktivitaterst. FragenSie sie,welche Tipps
und Strategien sie verwenden, um organisierbleiben.
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Multi-Tasking
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Planungs und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten in der Befraguragigen,dassSieesbevorzugensichauf eine Sache oder wenige Dingtatt
auf mehrere Aufgabegleichzeitigzu konzentrierenDes weiteren fiihlen Sie sich unwohl, wenn Sie mit
Unvorhersehbarkeit konfrontiert werd&iennSie sichaufdiesenGebieten verbessern modchten, zieBée
die folgenden Vorschlage in Betracht:

Aktivitaten

Priorisieren Sie am Anfang jedesl#gitstageshre Aufgabenundweisen $ die bendtigte Zeit zu, um sie
auszufuhren. Nehmen Sie jedefabenachWichtigkeitsgradn Angriff, unternehmen Sie jedoch
Anstrengungen um flexibel zu sein, falls sich Priorité@edern.

Erhdhen Sie Ihren Arbeitsumfang, ind&iesichfreiwillig zur Mitarbeitaneinigenzusatzlichen Projekten
melden, seien Sie jedoch vorsichtig, dass Sie sich nichbhéherenJemehrErfahrungen Sie im Umgang
mit Mehrfachanforderungen gewinnatestobessemerdensichlhre Fahigkeiten entwickeln, Ihre Ziele und
Prioritéaten effektiv anzupassen. Beginnen SiedaitHandhabunginigerProjekteunderhdhe Sie die
Anzahl, wenn Sie mit dieser GroRgechtkommen.

Planen Sie spezifische Zeiten in lhré¢alenderzu denenSieanjeden Projekt arbeiten. Wéagen Sie Ilfeit
zwischen den Aktivitaten ab und blockieren Sie diésiin InremKalender,sodass Andere lhren Plan
kennen.

Teilen Sie Projekte in definierte Arbgsdiritte auf, sodassSiesichaufdenAbschlussines jeden Schritts
konzentrieren und das Geflihl der frgstellung habenstattnuram EndedesgesamteriProjekts.

Wenn Sie sich selbst gestresst oder frustfigaten, nehmerSie sicheinigeMomente,um sich zu
entspannen. Finden Sie eine Entspannungsmethode, die zu lhneikpgixtviele Technikendie Siein den
meisten Blchern Uber Stressmanageifiedenwerden.Zum Beispielsind Meditationstechnikerginfaches
Stretching, Spazieren gehen oder Jogayate Entspannungsmethodéekannt.
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Wunsch gemocht zu werden
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)

e Mitarbeiterentwicklung
e Beziehungsmanagement

Ihre Bewertungsantworten zeigelassSie moglicherweiséeinegroRenAnstrengungen fur den Aufbau und
in die Unterhaltung von harmonischen Beziehungen irAdegit unternehmenKooperative
Arbeitsbeziehungen kdnnen oft den Erfolg adesFehlschlageminesProjektesausmache. Wenn Sie
bessere, kooperativere und produktivAmbeitsbeziehungeaufbauerméchten, ziehen Sie das Folgende in
Betracht:

Aktivitaten

Konzentrieren Sie sich auf Kooperatiomd auf TeamarbeitwennSie mit Anderen zusammenarbeiten.
Versuchen Sie unnétiges Wettbewerbsdarzkevermeiden.

Schenken Sie den Bedirfnissen und Bedenken AnderenerksamkeitUnternehmen Sie konzentrierte
Anstrengungen, um die Beitrdge andétersonemnzuerkennenndbeachten Sie, wie jede Person, mit der
Siezusammenarbeiten, zum Erfdlger Organisatiorbeitragt.

Arbeiten Sie daran, im Umgang mit Amdemehreinen"Win-Win" Stil zu entwickeln. Erkennen Sie, dass
Kompromisse und Entgegenkommen im Entwickeln und déralion effektivenArbeitsbeziehungen
wichtig sein kbnnen.

Ziehen Sie die Entwicklung lhrer zwisenmenschlicheBeziehungermm Allgemeinenin Betracht. Sie
werden merken, dass sich das aufgrumawachsendentngagementind Unterstiitzung von Anderen
rentiert.
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Mensc henbild
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)

e Zielorientierte Fihrung
e Mitarbeiterentwicklung
e Beziehungsmanagement

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dédieslazutendierenAnderevon einem kritischen Standpunkt aus zu
berachten. Die positive Seite ist, dass Sie waheinlichkleine Fehlerbemerkenbevor Sie zu einem grof3en
Fehler werden. Sie werders wahrscheinlichicht zulassendassandere Personen Sie lbervorteilen. Die
negative Seite ist, dass Sie dazu tendieramezfektionistischund zu kritisch zu seinsowieschwer zufrieden
zu stellen sind. Wenn lhnen diese KommeatsekanntvorkommenziehenSiedie folgenden Vorschlage in
Betracht, um Ihre Toleran&nderengegeniberu erhéhe:

Aktivitaten

Fragen Sie sich selbst, ob Sie eine ausgeglichene SicAhdafehaben-- dasheil3t, betonen Sie die
Vorzlige und Nachteile Andergleichermal3efihre Starken und ihre Schwéachen)?

Arbeiten Sie daran, tolerantand realistischem lhrenErwartungen von Anderen zu sein. VersutBe
Andere zu beurteilen, wie Sie selbstrgeeurteiltwerdenméchtenundversuchen Sie Andere im Zweifelsfall
positivzu sehen und nehmen Sie nicht an, dass ihre Absichten imendéchtigsind.

Geben Sie Anderen ab und zu emeeite Chance.

Arbeiten Sie an der Etablierung von BeziehungeAnderen,die andersals Sie sird. Die Interaktion mit
Pasonen von unterschiedlichem Wegdeg wird Ihnenhelfenzu versteha, welchen einzigartigen Beitrag
Andere leisten kdnnen.
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Kritiktoleranz
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Beziehungsmanagement

Ihre Bewertungsergebnisse zeigeassSie dazutendierennegatived-eaback personlicher zu nehmen, als
es beabsichtigt ist. Gelegentlich sind Sie von diesem Fekdidetztoderbeleidigt,selbstwenndie Absicht
der anderen Person darin besteht, Ihkenstruktivelnformationerzur Verbesserung zu geben. Ohne
Kontrolle konnte diese Uberempfindlichkeit die Quilhrer interpersonelleBeziehungen beeintrachtigen.
Dies kann von Anderen als Verteidigung wahrgenommemnienundsie davonabhaltenJhnen wertvolle
Vorschlage und Feedback zu geben. PerskaentenihnenkeineRatschlagenehr ggben und Sie kénnten
die Moglichkeit versaumen wirkliche VerbesserungsideemAnderenzu erhalten.

Aktivitaten
Um in lhren interpersonellen BeziehungaehrObjektivitatzu entwickeln:

e Fragen Sie sich selbst, warum li@eflihleverletztsind.Ist es,weil Sie van sich selbst Perfektion
fordern und auf Vorschlage, skSiewenigeralsbessesind, Uberragieren? Bedenken Sie, dass Jeder
Vor- und Nachteile hat (Starkemd Schwachen)GehenSienichtsostreng mit sich um. Versuchen
Sie, gut, selbst sehr gut, aber nicht unbedingt jedes M&kienu sein.

e Das nachste Mal, wenn Sie merkdasslemandanlhnenKritik Gibt,nehmerSie Abstand von der
Situationundversuchen Sie sie objektiver zu sehen.IMieht versuchersienur, lhneninformationen
Zu geben, ohne dass eine Aussage litsenpersonlicherWert getroffen wird.

e Bedenken Sie, dass wir alle Feedbbehdtigensowohlpositivesalsauchnegativesum wachserund
unsentwickeln zu kénnen. Versuchen Siédwms taktvoll zu akzeptierenWennSie zu defensiv
reagieren, konnten Andere aufhortmenwertvolle Informationen zu geben.

Um im Empfang von Feedback dffever zu sein:

¢ Wahrend Andere nicht immeavissenwie manFeedbaclauf kongruktivste oder taktvollste Weise
gibt, sdlten Sie erkennen, dass die Informationen,gigversucherzu tiberbringersehr niitzlich sein
konren.

e Horen Sie sorgfaltig zu und unterbrenl&e nicht. NehmenSiesich Zeit, um dasFealback zu
analysieren und versuchen Sie, objektiv agreren.

¢ Stellen Sie Fragen, um sicherzustellen, dass/8istandemaben(Zum Beispiel:"K&nnenSie mir ein
Beispiel nennen, von dem, was Sie meinen? ")

¢ Wiederholen Sie kurz in eigenenditen,wasSiedenkenwasdie Person sagt. (Zum Beispiel: "Sie
meinen, dass ich UberreagiedésSiesagten . .?") Siewerdenlhrer Aussagesntwederzustimmen
oder ihre Mitteilung umformulieren, so dass Sie sistehen.

e Fahren Sie mit diesem Prozess fort, bis sigleustimmengdassSie dasFeedbackerstanden haben.

e Erkennen Sie berechtigte Punkte an. DurchdeSkedieseundbespreche®ie siesorgfaltig.
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Selbstkon trolle
Davon mdglicherweise beeinflusste Kortgmz(en)
e Beziehungsmanagement

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dédiesn IhrenWortenund Tatenausdrucksstark und unbeherrscht sind.
Wahrend diese EigenschafterzdéeitragerkdnnendassSievon Anderenals aufrichtig angesehen werden
undman weif3, wo Sie stehen, kdnnte es audu fldhren,dassSie etwassagerodertun, was Sie spater
bedauern, sollte es nicht gentigend behernaghtlen WenndieseAussage & beschreibt, versuchen Sie
einige der folgenden Vorschlage.

Aktivitaten

Nehmen Sie sich fur einige Minuten eine AeisenddenkenSie Uberlhre Mal3nahmen nd Worte sowie
deren Auswirkungen nach, bevor Sie reagiek&srmeidenSie,reaktiv zu sein.

Unternehmen Sie Schritte, um Ihre Diplomatiel Ihren Takt bei der Kommunikaion mit Anderen zu
erhdhen. Seien Sie sich bewusst, wie Sie ldeengegenibeAnderen ausdriicken oder prasentieren.
Bedenken Sie, wie viele andere Persoaeflhre Wortereagieren und die notwendigen Anpassungen
vomehmen, um lhren Kommunikationsstil zu verbesséensuchersiein Konfliktsituationenruhig zu
bleiben. Statt zu reagieren, versucl&azu pausiererundsichzu beruhigenbis zehn zahlen). Nachdem Sie
sich etwas Zeit verschafft haberersucherSie auf produktiveWeisezu reagieren, das zu eirlemstruktiven
Losury fuhrt.

Scheuen Sie sich nicht davor, sich von Situationen zu entfeliefie genugZeit hatten lhre Gedanken zu
sanmeln und Ihre Emotionen zu beltsaien (WennSietelefonieren, fragen Sie die Person, ob Sie sie fiir
einen Moment in die Warteschleigetzenkdnnen)

Vermeiden Sie, zu spontan oder Ubermaiigdrucksstarku sein.Bitten SieeinemFreund,dem Sie

vertrauen, Situationen aufzuzeigem #ie Dinge gesagbdergetanhabengdie einen Mangel an geschéftlicher
Réfe zeigten. Wenn Sie mit diesBituation wiederkonfrontiertsind, habenSie einenPlanparat, wie Sie
angemessener reagierkbnnen.
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Uberblick

Viele der personlichen Eigenscteaf,die von ASSES Shewertetwerden sindbei Erreichen des
Erwachsenenalters béte gefestigind dannnur nochlangsaneu veréandern. Wenn wir jedoch unsere
grundlegende Personlichkeit verstehen und die Disziplin aufbriggrgtenziellenSchwacherzu arbeiten,
kénnen wir lernen, diese Charakggigezu kompensierenin gewissenfSinnelernen wir, uns entgegen
unseer eigentlichen Art e&ktiv zu verhalten(Wennmanbeispielsweisgon Naturaussehr schiichtern ist,
kann man dennoch lernen, mit Fremden zu redenPubtikumsicheraufzutreteroderandereGesprachs-
undsozialeFahigkeiten zu entwickeln, um leistungsfahiger zu werden - trotz der eigentBchéichternhei}.

Letztendlich hangen unsere Leistungsfahigkeit umddelg in unserejetzigenundzukiinftigen ®sition
vor allem davon ab, wieviel Anstrengung, Selbstdisziplin und Eigeninitiativeeigen.

Dieses Kapitel des Berichts wird Ihnen helfiele zu definierenund Mal3nhahmenplane zu erstellen, um an
Ihren Schwéchen zu aiban undlhre Starkernzur Geltungzu bringen. Diese MalRBhahmenplane werdenen
hdfen, Ihre personlichen EigenschafteriterzuentwickelnStarken auszubauen und Schwachen zu
minimieren, wahrend Sie daranbeiten,die Kompetenzemnd Verhaltensweisen zu entfalten, die Sie
brauchen, um in Ihrer Arldeerfolgreichzu sein.

Ablauf
Der Karriere-ltwicklungspozessumfasstdrei Stufen:

Dieser Teil des Berichts wird Sie durgllledieserPhaserindurchbegleitenln den nun folgenden Ubungen
werden Sie Bilanz Uber Ihre Sténund Schwécherziehen(lch-Bewusstsein), die wichtigsten Bereiche
auswahlen, auf die Sie sich konzentrievesllen (Zielsetzungenyind einenMalinahmenplan fir lhre
Entwicklung erstellen.

Wahrend Sie an lhrem Plarbaiten,solltenSie Ihre persdnlicheEntwicklungim Sinne eines
kontinuietichen Kreislaufs sehen. Auch weSielhrenPlanundalle darinenthaltenerSchritte erfolgreich
abgeschlossen haben, ist der Prozess nichiidete

Um den Anforderungen des Arbeitsplataeshkiinftig gerechizu werden, missen Sie sich selbst und Ihre
Zielsetzungen regelmaRig neu einschdtAndernodererganzen @ Ihre Entwicklungsplane, wenn dies
erforderlich ist. Denken Sie dam,dassEntwicklungein kontinuierlicherProzessst, denSie durch lhre
gesamte Karriere hindurcherfolgenmussen.

Zusatzliche Hilfsmi ttel

Zusatzliche Hilfsmittel fur Ihre Entwicklungind aufder ASSESS-Websitgerflgbar:
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/employealidadgnNVebsitefinden Sieu.a. Beispiele fur
MalBnahmenplane sowie Arbeitsblatter diie Ausarbeitungson Zielsetzunger& Mafl3nahmen.
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Ich- Bewusstsein
Starkennutzen

Beginnen Sie damit, Ihre Starken zukennenunddartiibemachzudenkerwie Sie sie bestmdglich nutzen
konnen, um leistungsfahig zu sein. lhre ASSESS-Ergebnisse kdhnenhelfen,dieseBereiche
hervorzuheben.

Uberprufen Sie Ihr ASSESS-Feedkauif potenzielleStarken DenkenSie tiber lhre gegenwartigaltdeitund
maogliche zukiinftige Positionen nach. Listen Sie auf eiidatt Papiefjene Aspekteund Fahigkeiterihrer
Peasonlichkeit auf, die Sie in die Lage versetzéne Arbeit gutzu machen und die lhnen helfen kénnen,
zukunftig erfolgreich zu sein.

Notieren Sie rechts neben je@®#rke, wie Siesichdankdieserin lhrer derzeitigen oder zukinftigen Position
nodh besser einbringen kdnnen. Versuchen Kiélexibel wie moglichzu denkenundfinden Sie mindestens
drei Wege, um diese Stérke positiv Zaeltungzu bringen.

Bestimmen Sie mindestens einen Weg, wie Sie didekein dennéachstersechdVlonateneinsetzen werden.
ZumBeispiel:

Starle: Ich habe Durchsetzungsweigenund iibegernEinflussaufandere aus.
Beitrag:

e Hilft mir, Ideen zu fordem (meineunddie anderer)
e Andere sehen in mir eine Flhrungspersonlidhke
e Ich bin in der Lage, andeml iberzeugen\euesauszuprobieren

In den nachsten sechs Monaten: Ich wemih freiwillig als Sprecheunseres Teams fir die mée Sitzung
melden, bei der wir zusatzlichittel und Ressourceheantragemiuissen.

Zu verbessernde Bereiche erkennen

Der zweite Aspekt des Ich-Bewusstsdiestehtarin,lhre Schwéchen zu erkennen. Denken Siadatass
wir alle Starken und Schwachen haheer Schlusseliegt darin,sie zu erkennen, um uns weiterentwickeln zu
konnen.

Uberprufen Sie auch hier INSSESS-Feedbaakndinsbesonderéhre Entwicklungsvorschlage, um zu
verbessernde Bereiche ztkennenDenkenSie Uiberlhre jetzige und tber kiinftige Rollen nach. Listen Sie
auf einem Blatt Papier auf, welciespektelhrer Personlichkeitindwelche Fahigkeiten Sie in Ihrer Arbeit
beeintrachtigen kénnten.

Notieren Sie neben dem zu vesb@ndenBereich,wie erlhre Leistungsfahigkeit gegenwartig oder zuklnftig
beeintrachtigen konnte. Zum Beispiel:

Zuverbessernder Bereich: Sehr realistiscbesken
Einschrankungen:

¢ Nicht so kreativ, wie ich gern w&
e Ich neige dazu, auf althggbrachtéMethoderzurtickzugreifen
e Ich neige dazu, Anderungen altehnen.
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