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EINFUHRUNG

In der heutigen Arbeitswelt trigt jeder einzelne die Verantwortung fiir den Erhalt und Ausbau seiner Fahigkeiten und seines
Potenzials -- so dass et/sie in der Lage ist, seinen/ihren Wert am Arbeitsplatz zu erhalten und zukiinftig zu erhéhen.

Die meisten Unternehmen definieren, welche Kompetenzen sie von ihren Mitarbeitern erwarten -- Welche Kompetenzen muss ein
(e) Mitarbeiter(in) mitbringen, um in der jetzigen Position effektiv zu sein oder welche muss er/sie entwickeln, um den
Anforderungen einer zukiinftigen Position gerecht zu werden?

Wie kann man Kompetenzen aufbauen oder entwickeln? Der erste Schritt besteht darin zu verstehen, welche Kompetenzen in der
Position, die Sie anstreben, benétigt werden. Dieser ASSESS-Bericht enthilt ein Kompetenzmodell fiir einen spezifschen
Arbeitsplatz (derzeitige oder zukiinftige Position), wie er durch Thre Organisation definiert wurde.

Der zweite Schritt ist, systematisch Bausteine fiir diese Kompetenzen zu entwickeln. Kompetenz in einem Bereich ist das Ergebnis
vieler zusammenwirkender Faktoren, wie den angeborenen Eigenschaften (natiirliche Fahigkeiten, Personlichkeit) und erlernten
Eigenschaften (Wissen, Erfahrung und Fertigkeiten), wie die folgende Grafik zeigt.
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Das ASSESS-System bewertet [hre Arbeitspersonlichkeit und (in manchen Féllen) Ihre Fahigkeiten und hilft Thnen zu iiberdenken,
wie sich diese angeborenen Eigenschaften auf Kompetenzen auswirken konnen.
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Ubersicht {iber Thren Entwicklungsbericht

Der erste Abschnitt dieses Berichts stellt [hr Kompetenzmodell sowie das Feedback aus Thren ASSESS-Ergebnissen vor. Die
Ergebnisse werden dahingehend ausgelegt, wie IThre Personlichkeit und Fahigkeiten fiir die Entwicklung oder Ausbildung jeder
Kompetenz forderlich oder hinderlich sein kénnten.

Anschlieflend erhalten Sie spezifische Entwicklungsvorschlédge, die Thnen helfen, die von ASSESS hervorgehobenen Gebiete
aufzubauen.

Der letzte Abschnitt des Berichts bietet Thnen abschlieBend einen Rahmen fiir die Festlegung Threr persénlichen Ziele und die
Erstellung eines Entwicklungsplans.

Wer sollte diesen Bericht sehen?

Dieser Bericht wurde fiir Thren personlichen Gebrauch erstellt. Wir hoffen, er wird Thnen helfen, tiber die Entwicklung Threr
Karriere und deren Planung nachzudenken. Vielleicht sollten Sie den Bericht ganz oder teilweise mit anderen besprechen,
insbesondere wenn Sie deren Urteilsvermdgen und Rat vertrauen und sie Thnen bei Threr Karriere- und Entwicklung mit Ressourcen
oder Ratschldgen weiterhelfen konnen. Dies konnen Familienmitglieder, der jetzige oder friihere Vorgesetzte, ein Mentor,
Mitarbeiter der Personalabteilung oder Karriereberater sein.

Auslegungshilfe

Dieser Bericht wurde mit einem computergestiitzten Expertensystem geschrieben, das Thre Ergebnisse auslegt und IThren Bericht
nach der gleichen Vorgehensweise verfasst wie ein Psychologe von Bigby, Havis & Associates. Er wurde so erstellt, dass er von
Ihnen, der bewerteten Person, ohne Auslegung durch einen Fachmann gelesen werden kann. Thre Sponsororganisation kann Thnen
jedoch zusitzliche Hilfe durch einen Experten vermitteln. Wenden Sie sich an Thren ASSESS-Koordinator, um einen Termin zu
vereinbaren.
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Beriicksichtigen Sie die folgenden Punkte bei der Durchsicht Thres Berichts:

Die Ergebnisse basieren auf Threr Selbstwahrnehmung und kdnnen durch ein positives oder negatives Selbstbild beeinflusst werden.
Andere beurteilen Sie womdglich anders als Sie sich selbst.

Wir haben lhre Rohergebnisse bei den Fihigkeitstests und der Personlichkeitsbefragung mit den Werten einer Berufsnormgruppe
verglichen, um die Aussagen und Empfehlungen zu treffen, die Sie in diesem Bericht finden. Es ist eventuell sinnvoll, wenn Sie fiir
sich beim Lesen "im Vergleich zu den meisten Vertretern der Referenzgruppe" hinzufiigen.

Der Bericht beriicksichtigt weder Thren Werdegang noch Thre Ausbildung, Ihre fachlichen Fahigkeiten oder Thren Erfahrungsstand.
Daher sagen die Ergebnisse nichts tiber Thre personliche Leistungsfahigkeit oder die Qualitdt [hrer Arbeit; vielmehr beschreiben sie
Ihre Fahigkeiten und Eigenschaften, die (zusammen mit den genannten anderen Faktoren) lhre Arbeitsleistung beeinflussen konnen.

Viele der in diesem Bericht beschriebenen Eigenschaften konnen je nach Situation entweder Stérken oder Schwiéichen sein. Sie
werden feststellen, dass eine Eigenschaft in Bezug auf eine Kompetenz als Stirke erscheint, wihrend sie in Bezug auf eine andere
als Schwiche erscheint.

Achten Sie darauf, einzelne Aussagen nicht iberzubewerten. Sehen Sie stattdessen das Gesamtbild und konzentrieren Sie sich
darauf, wie die Ergebnisse mit Threr Arbeit, Karriere und Ihren personlichen Erwartungen (wie Sie gerne wéren) {ibereinstimmen.

Nehmen Sie sich Zeit, den ASSESS-Bericht zu lesen und iiber die darin enthaltenen Informationen nachzudenken:

1. Lesen Sie das Material mit einer offenen, kritikbereiten Einstellung. Gehen Sie jeden Abschnitt sorgféltig durch und
versuchen Sie beim Priifen der Feedback- Aussagen konkrete Beispiele zu finden, die bestétigen, welche Stérken und
Schwichen auf Sie zutreffen.

2. Wenn Sie nicht sicher sind, ob eine Aussage in dem Bericht auf Sie zutrifft, fragen Sie jemanden, von dem Sie glauben, dass
er Thnen eine ehrliche Einschitzung geben wird.

3. Nutzen Sie nach Durchsicht Ihrer Ergebnisse das Kapitel Zielsetzungen dieses Berichts sowie die Moglichkeit mit Threm
Assess Berater zu sprechen, um Ziele fiir Ihre Entwicklung festzulegen und einen entsprechenden Mafinahmenplan zu
erstellen.

Menschen dndern sich im Laufe der Zeit. Wenn mehrere Jahre seit der Veroffentlichung dieses Berichts vergangen sind, kann es
sein, dass die Ergebnisse nicht mehr auf Sie zutreffen. Beachten Sie, dass Sie zum Bewertungszeitpunkt ein bestimmtes Alter sowie
einen bestimmten Entwicklungs- und Erfahrungsstand, etc. hatten. Im Laufe der Zeit konnen sich die von ASSESS bewerteten
Eigenschaften geéndert haben.
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Standard-Kompetenzmodell: Abteilungsleiter (Deutsch)

Entscheidungsstarke
Veranderungsinitiative

Planungs- und
Organisationsfahigkeit

Ergebnisorientiertes Handeln

Zielorientierte Fithrung

Mitarbeiterentwicklung

Beziehungsmanagement
Unternehmerisches Denken
und Handeln*

Integritat*

Schriftliche Kommunikation*

Gute Entscheidungen souveran und unter optimalem Zeitaufwand zu treffen.
MaRnahmen ergreifen, um Anderungsinitiativen effektiv zu unterstiitzen und einzufiihren.

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

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

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

Andere beraten, unterstltzen, 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 auerhalb des direkten
Arbeitsumfelds.

Grundverstandnis fir Geschafts- und Finanzkonzepte, fir 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 Persénlichkeitseigenschaften nicht mageblich beeinflusst. Entwicklungsfeedback
und -vorschlége sind fiir diese Kompetenzen (iber das Assess 360-System erhéltlich.
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Lesen der Kompetenzdiagramme:

o Fiir jede personliche Eigenschaft wird auf zehn Diagrammbalken eine Verteilung méglicher Punkte (von niedriger bis hoher
Bewertung) in Zehnteln dargestellt (1-10% = 1. Zehntel, 11-20% = 2. Zehntel, etc.).

o Diese Verteilung stiitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

e lhre Bewertung fiir jede der personlichen Eigenschaften wird durch das graphische Symbol o dargestellt.

o Die Normalverteilung wird durch Farben und Schattierungen auf dem Diagramm iiberlagert, die erwiinschte und
unerwiinschte Bereiche jeder Eigenschaft fiir eine besondere Kompetenz anzeigen.

o Bereiche, in denen eine Eigenschaft hilfreich sein kénnte, sind am stérksten schattiert ( E ).

¢ Bereiche, in denen eine Eigenschaft hinderlich sein konnte, sind nicht schattiert ( |:| ).

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

e Beachten Sie aullerdem, dass sich die Bereiche Hilfreich und Hinderlich fiir eine Eigenschaft je nach Kompetenz
unterscheiden konnen. Ein hoheres MaBl an Durchsetzungsvermdgen kann zum Beispiel fiir eine Féhigkeit erstrebenswerter
sein als fiir eine andere.
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Entscheidungsstirke

Gute Entscheidungen souverdn und
unter optimalem Zeitaufwand zu treffen. Auswirkungen der Personlichkeit

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

Bemerkungen:

Forderlich

o Sie diirften bei der Analyse von Problemen praktisch vorgehen und nach Losungen streben, die im Unternehmen
realisierbar sind.

o Aufgrund lhrer bestimmten Art sollten Sie in der Lage sein, andere von den Griinden und Vorziigen Threr Entscheidungen
zu liberzeugen.

Potenzielle Probleme

o Auch wenn Ihre faktenbasierte Methode es Thnen ermdglicht, Informationen objektiv zu bewerten und den Wert einer
Losung zu beurteilen, sollten Sie bedenken, dass viele der besten Losungen urspriinglich aus einem Gefiihl oder einer
Intuition heraus entstehen.

o [hre Zuriickhaltung scheint geringer zu sein, als fiir diese Kompetenz gewiinscht wird. Daher kénnten Sie gelegentlich
reagieren, ohne die Konsequenzen oder potenziellen Ergebnisse Ihrer Entscheidungen ausreichend abzuwégen.

o Sie sind so selbstdndig, dass Sie es manchmal versdumen konnten, Beitrdge, Vorschldge oder Feedback von anderen
einzuholen, bevor Sie eine endgiiltige Entscheidung treffen. Dies kann die Qualitét Threr Entscheidungen beeintrichtigen und
spéter die Unterstiitzung der anderen fiir Ihre Entscheidung mindern. Insbesondere bei Entscheidungen zu komplexen
Themen oder in Situationen, in denen die Unterstiitzung anderer von kritischer Bedeutung ist, sollten Sie daran denken,
diejenigen um Vorschldge und Feedback zu bitten, die von der Entscheidung betroffen sind, bevor Sie sich engiiltig
festlegen.
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Verénderungsinitiative

Mafinahmen ergreifen, um
Anderungsinitiativen effektiv zu Auswirkungen der Personlichkeit

unterstiitzen und einzufiihren.
Selbstsicherheit D |:| |:| D E E E E E @
Arbeitstempo @ |:| |:| D E E E E E E
Stresstoleranz D |:| |:| @ E E E E E E
Realistisch D DE E E E E D @D
Entscheidungsfindung D |§| E E E E E E |:| |:|

Bemerkungen:

Forderlich

o [hre bestimmte Art sollte in einer Fiihrungsposition von Vorteil sein. Sie diirften in der Lage sein, andere von neuen
Vorgehensweisen zu iiberzeugen.

o Ihre im Allgemeinen positive und belastbare Persénlichkeit diirfte bei AnderungsmaBnahmen von Vorteil sein. Sie sollten in
den meisten Situationen in der Lage sein, positiv und belastbar zu bleiben.

Potenzielle Probleme

o Aufgrund Ihrer Priferenz fiir ein langsames und geméachliches Arbeitstempo féllt es Thnen moglicherweise schwer, mit
ausreichend Energie an eine AnderungsmafBnahme heranzugehen, um sie effektiv umzusetzen. Sofern Ihre Ergebnisse in der
Kategorie Arbeitstempo ein wahrer Indikator Threr Arbeitsweise sind, miissen Sie sich mdglicherweise disziplinieren, um
energischer als sonst zu arbeiten, um wirkliche Veranderungen in Threr Organisation herbeizufiihren.

o Aufgrund Ihres Pragmatismus kénnten Sie sich zu sehr auf althergebrachte Losungen verlassen. Moglicherweise sind Sie
sie nicht immer flexibel und neuen Ansétzen oder Ideen gegeniiber offen.

o Sie scheinen weniger zuriickhaltend als die meisten zu sein und haben moglicherweise die Tendenz, zu schnell zu reagieren.
Achten Sie darauf, Ideen nicht aufzugreifen oder zu verwerfen, ohne sorgfaltig dariiber nachzudenken.
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Planungs- und Organisationsféhigkeit

Effektive Organisation und Planung
gemdf3 den Anforderungen des
Unternehmens, indem Ziele definiert und
Bediirfnisse und Prioritditen antizipiert
werden.

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit

swariert [ || |EEEEREEE
Realistisch D DD D E E E E @E
Arbeitsorganisation @ |:| |:| D E E E E E E
wai-Tasking [ ||| QIEEEEL [ ]

o Aufgrund lhrer strukturierten Denkweise diirften Ihre Plane von Ihrer Bereitschaft zur logischen Analyse von Sachverhalten
durchdrungen sein. Im Rahmen Threr Fahigkeiten und Bildung sollten Sie in der Lage sein, die fiir die effektive

Arbeitsplanung bendtigten Schritte zu konzipieren.

o Mit Threr stark pragmatischen Art werden Sie auf realistische Ziele und die Entwicklung realisierbarer Plane hinarbeiten.

Potenzielle Probleme

o Ohne die entsprechende Disziplin sind Sie in Threr Arbeit nicht so organisiert, wie fiir diese Kompetenz erforderlich ist.

o lhre Priferenz fiir Routine und die parallele Arbeit an einer begrenzten Anzahl von Aufgaben kénnte gelegentlich Thre
Fahigkeit beeintrdchtigen, die Planungs- und Organisationsaspekte Ihrer Arbeit zu bewéltigen, insbesondere wenn Sie vor

mehreren zeitgleichen Anforderungen stehen.
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Ergebnisorientiertes Handeln

Von sich und dem Unternehmen das
Erreichen oder Ubertreffen vorher Auswirkungen der Personlichkeit

festgelegter Ziele einfordern.
Selbstsicherheit D |:| |:| D E E E E E @
Eigenstandigkeit D |:| |:| D E E E E E @
Arbeitstempo @ |:| |:| D D E E E E E
Realistisch D DD E E E E E @E
Stresstoleranz D |:| |:| @ E E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich

Mit Threr bestimmten und energischen Art sollten Sie in der Lage sein, andere zu beeinflussen, um Ergebnisse zu erzielen.

Da Sie sehr selbstdndig sind, sollte es Ihnen keine Probleme bereiten, Ziele zu setzen und personliche Verantwortung fiir
das Erreichen dieser Ziele mit wenig Unterstiitzung oder Anleitung anderer zu iibernehmen.

o Mit Threr praktischen und pragmatischen Art diirften Sie sich um konkrete und unmittelbare Ergebnisse bemiihen.

Da Sie ebenso belastbar wie die meisten anderen Menschen sind, sollten Sie in der Lage sein, trotz Stress in den meisten
Situationen positiv zu bleiben.

Potenzielle Probleme

o [hr sehr langsames Arbeitstempo beeintréchtigt moglicherweise Thre Fahigkeit, selbst eine hohe Arbeitsleistung zu erbringen
und konnte Thre Fahigkeit schmélern, andere zu hohem Einsatz anzuspornen. Sie sollten sich gezielt bemiihen, schneller und
energischer zu arbeiten, um bei dieser Kompetenz effektiv zu sein.

Auch wenn Sie sehr selbstindig erscheinen, deuten Ihre Antworten darauf hin, dass Sie Thren Verpflichtungen
maoglicherweise nicht immer konsequent nachkommen. Daraus ldsst sich schliefSen, dass Sie gelegentlich mehr Arbeit
annehmen, als Sie tatsdchlich bewdltigen konnen. Um effektiver zu werden, sollten Sie Tendenzen vermeiden, sich zu viel
aufzubiirden und versuchen, mehr Aufgaben zu delegieren.

10
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Zielorientierte Fiihrung

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

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit

Selbstsicherheit D |:| |:| D E E E E E @
mensehensid [ |EEEEEE[

Wunsch, gemocht zu werden D |:| @ E E E E E |:| |:|
umgangicniet || || |EEEEEE] |
Arbeitstempo @ |:| |:| E E E E E E E
Eigenstandigkeit D |:| |:| E E E E E |:| |§|

Emotionale Ausgeglichenheit D |:| |:| @ E E E E E E

Da Sie von Natur aus energisch sind, diirfte [hnen eine Fiihrungsrolle gefallen. Ihr bestimmter und lenkender Stil sollte es
Ihnen ermdglichen, ihre Gruppe aktiv zu leiten.

Da es fiir Sie nicht iiberméBig wichtig ist, gemocht zu werden, diirften Sie in der Lage sein, harte Entscheidungen zu treffen
oder bei Bedarf unpopulére Meinungen zu vertreten.

Da Sie sozial extrovertiert sind, sollten Sie sich im persénlichen Umgang mit Thren Mitarbeitern wohl fiihlen.

Thre im Allgemeinen optimistische Einstellung sollte sich positiv auf die Moral Ihrer Gruppe auswirken.

Potenzielle Probleme

o Aufgrund lhrer Tendenz, andere im Allgemeinen skeptisch zu sehen, konnten Sie unterstellten Mitarbeitern gegeniiber

manchmal iiberkritisch sein. Bemiihen Sie sich, die Stirken und Beitrdge Ihrer Mitarbeiter zu sehen und konzentrieren Sie
sich darauf, positiv und konstruktiv zu sein, wenn Sie Feedback geben.

Ihre geméchliche Arbeitsweise ldsst darauf schliefen, dass Sie moglicherweise nicht den ndtigen personlichen Einsatz
(Energie und Arbeitstempo) zeigen, um andere effektiv zu fithren. Sie werden sich und andere wahrscheinlich dazu
antreiben miissen, Ziele rechtzeitig zu erreichen.

Maoglicherweise sind Sie so unabhéngig, dass Sie nicht angemessen delegieren. Sie konnten zu viele Aufgaben selbst

erledigen und es anderen nicht ermdglichen, sich an anspruchsvolleren Aufgaben zu versuchen. Bemiihen Sie sich bewusst,
andere einzubinden und Aufgaben zu verteilen.

11
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Mitarbeiterentwicklung

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

Bemerkungen:

Forderlich

Wunsch, gemocht zu werden D |:| E E E E E E E
Einfihlungs- und Analysebereitschaft D |:| E E E E @ E E E
Bedurfnis nach Anerkennung D |:| E E E E @ E E |:|

Auswirkungen der Personlichkeit

venschensid [ |EEEEEEE

o Da Sie nachdenklich und aufmerksam sind, sollten Sie in der Lage sein, die feinen Unterschiede zwischen Menschen zu
erkennen. Sie nehmen sich wahrscheinlich die Zeit, die Bediirfnisse, Motivation und Umstéinde jedes einzelnen von Thnen

betreuten Mitarbeiters zu verstehen.

o Aufgrund Ihres starken Bediirfnisses nach personlicher Anerkennung diirften Sie die Bedeutung von Lob und Anerkennung
fiir andere verstehen und erkennen, wie wichtig der Einsatz dieser Motivationswerkzeuge in Coaching-Situationen ist.

Potenzielle Probleme

o Da Sie anderen gegeniiber zu Argwohn und Misstrauen neigen, fallt es Thnen moglicherweise schwer, die Art von
Beziehungen aufzubauen und zu pflegen, die in einer Coaching-Rolle bendtigt werden. Um effektiv zu sein, sollten Sie sich
bewusst bemiihen, eine personliche Beziehung zu denen zu entwickeln, die Sie coachen. Es wire ein guter Anfang, iiber
einige Threr Schwéchen oder Grenzen zu sprechen und dariiber, wie Sie daran gearbeitet haben, um sie zu iiberwinden.

o [hr relatives geringes Bediirfnis, andere zufrieden zu stellen, beeintrachtigt moglicherweise die Entwicklung guter Coaching-
Beziehungen. Sie sollten sich gezielt bemiihen, hilfsbereiter zu werden und anderen mehr Unterstiitzung anzubieten.

Auch wenn die durch ASSESS beurteilten Dimensionen den Wunsch oder die Bereitschaft, andere zu coachen und
aufzubauen, bewerten, konnen sie nicht messen, ob Sie iiber das nétige Wissen und die Erfahrung verfiigen, um die
Entwicklung von Mitarbeitern in Ihrem Unternehmen wirklich in die Hand zu nehmen. Bei der Entwicklung dieser
Kompetenz sollten Sie Feedback von anderen sowie die Fihigkeiten oder Erfahrung, die Sie bei Ihrer bisherigen

Coaching-Arbeit erlangt haben, beriicksichtigen

12
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Bezichungsmanagement
Aufbau und Pflege positiver Bezichungen
mit Menschen auferhalb des direkten Auswirkungen der Personlichkeit
Arbeitsumfelds.
Selbstsicherheit D |:| |:| E E E E E E @
Wunsch, gemocht zu werden D |:| |§| D E E E E E E
Einflhlungs- und Analysebereitschaft D |:| |:| E E E @ E E E
Menschenbild D |§| |:| E E E E E E E
Umgénglichkeit D |:| |:| D E E E @ E E
Selbstkontrolle D |§| |:| D E E E E E E
Kritiktoleranz D |§| |:| E E E E E E E
Bemerkungen:
Forderlich

o [hre Ergebnisse in der Beurteilung des Durchsetzungsvermdgens lassen auf grofie Selbstsicherheit schlieen. Es sollte IThnen
kaum Schwierigkeiten bereiten, neue Geschiftsbeziehungen zu kniipfen.

o Thr starkes Bestreben, andere zu verstehen, diirfte Thnen helfen, ihre unterschiedlichen Beweggriinde zu erkennen und Thre
Vorgehensweise anzupassen, um sie besser beeinflussen zu kénnen. Wahrscheinlich achen Sie stirker auf feine soziale
Aspekte als die meisten anderen.

o Ihr Interesse an und Thr sicherer Umgang mit den sozialen Aspekten Threr Arbeit sollte es [hnen ermdglichen, Beziehungen
im gesamten Unternehmen aufzubauen und zu erhalten. Wahrscheinlich suchen Sie Gelegenheiten, Netzwerke zu bilden.

Potenzielle Probleme

o [hr relativ geringes Interesse dafiir, wie andere Sie sehen, beeintrichtigt gelegentlich Thre Féhigkeit, Biindnisse aufzubauen.
Wenn dies geschieht, sind Sie moglicherweise nicht so kooperativ, wie optimal wére.

o Aufgrund Ihres Argwohns den Absichten anderer gegeniiber fillt es [hnen moglicherweise schwer, langfristige
Geschiftsbeziehungen zu kniipfen und zu pflegen, die auf Vertrauen basieren. Sie zogern moglicherweise,
Geschiftsbeziehungen mit Menschen aufzubauen, die Sie nicht gut kennen. Wenn Sie nicht an dieser Eigenschaft arbeiten,
konnten Thnen wichtige Geschiftschancen entgehen.

o [hre Tendenz, Ihre Gedanken und Gefiihle freimiitig zu dulern, konnte manchmal problematisch sein. Auch wenn manche
Thre Offenheit schiitzen mdgen, sind andere mdglicherweise der Ansicht, Ihren AuBerungen und Handlungen fehle es an der
nétigen Zuriickhaltung. Dies konnte Thre Féhigkeit mindern, sich den Respekt von Menschen zu verdienen, die wichtige
Verbiindete sein konnten.

o [hre Tendenz, etwas empfindlich auf Kritik zu reagieren, konnte gelegentlich Thre Féhigkeit beeintréchtigen, gute

Geschiftsbeziehungen zu pflegen. Insbesondere in Streitsituationen konnten Sie Probleme zu personlich nehmen und
defensiv reagieren.
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In diesem Abschnitt des ASSESS-Entwicklungsberichts bieten wir Entwicklungsvorschlige, um potenzielle Schwéchen zu
minimieren und zu kompensieren. Wir heben diese Bereiche hervor, weil wir glauben, dass Sie sie angesichts Threr Ergebnisse
beriicksichtigen sollten, wenn Sie sich Ziele setzen und Thren Mafinahmenplan entwerfen. In einigen dieser Gebiete haben Sie selbst
wahrscheinlich schon Verbesserungsbedarf festgestellt, andere sind moglicherweise neu.

Bei jedem Vorschlag heben wir die Kompetenzen hervor, die beeintrichtigt werden konnten, und geben Ihnen spezifische
Vorschlédge fiir Mainahmen, die Sie in Thren Entwicklungsplan integrieren sollten. Diese beinhalten: Mainahmen am Arbeitsplatz,
Literaturhinweise, Empfehlungen fiir Hérbilicher und/oder Seminarvorschlige. Sehen Sie diese als Ausgangspunkt und
beriicksichtigen Sie auch die Vorschlage anderer, wenn Sie im nidchsten Abschnitt dieses Berichts Ihren Plan erstellen.
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Entscheidungsfindung
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

o Entscheidungsstirke
o Veridnderungsinitiative

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie der Personentyp sind, der die schnelle Bewertung von Situationen und Entscheidung fiir
einen Aktionskurs mag. Wihrend Sie wahrscheinlich fortfahren, wenn Andere vorsichtig und unschliissig sein konnten, fithrt dies
mdglicherweise auch zu Entscheidungen, die ohne geniigende Uberlegung von Alternativen und méglichen Konsequenzen getroffen
werden, falls damit nicht entsprechend umgegangen wird. Wenn Sie merken, dass Sie Entscheidungen treffen, die nicht in dem
MabB, wie Sie es mochten durchdacht sind, oder wenn Sie Dinge tun, die Sie spater bedauern, ziehen Sie die folgenden Vorschlige
in Betracht.

Aktivititen

Nehmen Sie fiir ein paar Minuten eine Auszeit und denken Sie IThre Entscheidungen oder Aktionen sowie ihre Auswirkung vor einer
Reaktion durch. Vermeiden Sie, Schnellentscheidungen oder schnelle Annahmen zu treffen.

Entwickeln Sie die Angewohnheit, alle Alternativen und deren potentiellen Konsequenzen vor dem Agieren zu iiberpriifen.

Folgen Sie besonders bei wichtigen Entscheidungen der Maxime "denk einmal, denk zweimal und schlaf dariiber", bevor Sie sich
entscheiden.

Folgen Sie im Allgemeinen diesen Richtlinien zum Treffen von Entscheidungen:

o Identifizieren und sammeln Sie alle Informationen, die Sie bendtigen.

e Suchen Sie nach der wirklichen Ursache des Problems.

e Wigen Sie verschiedene Losungen ab.

e Vermeiden Sie Schnellentscheidungen. Offnen Sie sich fiir neue Informationen, auch nach dem Treffen der Entscheidung.
Wenn Sie eine Initiative durchfiihren, stellen Sie sicher, dass Sie sich die Zeit nehmen, Thre Aktionen zu planen. Vor Beginn:

o Identifizieren Sie die Themen, die wéhrend der Durchfiithrung auftreten konnen. Wer sind die betroffenen Parteien? Wer

muss im Prozess involviert werden? Welche Arten von Informationen bendtigen Sie, um zu beginnen?
o Entwickeln Sie einen detaillierten Plan und Zeitablauf. (Was, wann, wer und wie)
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE

Faktenorientiert
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

o Entscheidungsstirke
Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie in Ihrem Denken sehr faktenorientiert sind. Wahrend diese Methode von Vorteil sein
kann, kdnnten Sie so auf Daten orientiert sein, dass Sie dazu tendieren, Dinge entweder schwarz oder weifl zu sehen und keinen
Platz fiir Grauzonen oder Ausnahmen zu Regeln zulassen. Ziehen Sie die folgenden Vorschldge in Betracht:
Aktivitdten
Fordern Sie sich selbst, "zwischen den Zeilen zu lesen", statt Dinge als gegeben anzunehmen. Unternehmen Sie bewusste
Anstrengungen, um nach Subtilitdten in Situationen zu suchen, bevor Sie eine Schlussfolgerung ziehen oder eine Meinung formen.

Schiitzen Sie sich davor, in Thren Ansichten zu stur oder zu rechthaberisch zu sein.

Bitten Sie vor dem Treffen einer Entscheidung um Meinungen von den Personen, die von dieser Entscheidung betroffen werden.
Versuchen Sie diese Meinungen zu verwenden (oder Sie zumindest zu beriicksichtigen), wenn Sie Thre Entscheidung treffen.

Spielen Sie bei sich selbst den Anwalt des Teufels. Betrachten Sie den anderen Standpunkt, bevor Sie Thren eigenen verteidigen.
Bedenken Sie, dass Intuition fast so wichtig ist (und manchmal wichtiger ist) wie Fakten. Wenn Andere an etwas stark glauben,
nehmen Sie sich die Zeit, deren Standpunkt in Betracht zu ziehen. Geben Sie ihnen die Moglichkeit, Argumente fiir ihre Meinung
aufzubauen.

Unternehmen Sie groBere Anstrengungen, um neuen Ideen aufgeschlossen zu begegnen. Wahrhaft innovative Konzepte konnten

noch keine Chance erhalten haben, sich zu bewdhren oder durch Daten unterstiitzt worden zu sein. Versuchen Sie den besten Weg
zu finden, um die Theorie zu testen, anstatt sie nicht zu berticksichtigen.
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Realistisch
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Verdnderungsinitiative

Ihre Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie dazu tendieren, pragmatisch in Threm Denken zu sein. Wéhrend dies in einigen
Situationen niitzlich sein kann, konnte es Thre Fahigkeit behindern, neue Methoden oder Ideen auszuprobieren. Sie konnten dazu
tendieren, sich zu sehr auf bisherige oder bewahrte Losungen zu verlassen, statt zu {iberdenken, ob eine neuartige oder andere
Perspektive effektiver sein konnte. Wenn Sie Thre Denkweise erweitern und Dinge von einer neuen Perspektive betrachten
mochten, ziehen Sie die folgenden Vorschldge in Betracht.

Aktivititen

Wenn Sie zogern, eine Situation auf eine neue Art anzugehen, versuchen Sie die Griinde herauszufinden, warum Sie sich striuben.
Ist die alte Art, Dinge zu erledigen wirklich die beste? Seien Sie offen und suchen Sie nach alternativen Ideen, statt sich mit dem
Status Quo zufrieden zu geben.

Beim Beheben von Fehlern oder beim Treffen einer wichtigen Entscheidung bitten Sie Andere um ihre Meinung und seien Sie fiir
ihre Ideen offen. Versuchen Sie einige ihrer Anderungen durchzufiihren.

Versuchen Sie einige einberechnete Risiken abzuschwiéchen, indem Sie im groBen Rahmen denken. Sie sollten mit Anderen
zusammenarbeiten, die fiir ihre Innovation oder Kreativitit bekannt sind.

Statt mit der Situation wie in der Vergangenheit umzugehen, versuchen Sie flexibel auf die Vorschldge Anderer zu reagieren. Bitten
Sie einen Kollegen, dem Sie vertrauen, die Zeiten hervorzuheben, in denen Sie stur oder unnachgiebig sind.

Wenn Sie den Ideen Anderer zuhéren, versuchen Sie nicht Ideen sofort zu missachten, die unpraktisch oder sogar radikal klingen.
Gibt es in der Idee eine Komponente, die Sinn macht? Gibt es einen Weg, bei der Uberarbeitung der Idee zusammen zu arbeiten,
um zu einer praktischen Durchfiihrung sowie zu einem Ergebnis zu kommen?

Erlauben Sie sich selbst, iiber Moglichkeiten zu traumen. Sie konnen so auf das Heute konzentriert sein, dass Sie sich nicht die
Moglichkeit geben, die Zukunft zu bedenken. Was mochten Sie in Threm Job, Threr Gruppe, etc. in den néchsten zwei bis drei
Jahren erreichen? Was mdchten Sie in die Tat umsetzen? Verwenden Sie dies als Ausgangspunkt, um iiber andere
Umsetzungsmdglichkeiten nachzudenken.
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Arbeitstempo
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Verdnderungsinitiative

o Ergebnisorientiertes Handeln

e Zielorientierte Fithrung
Eine Uberpriifung Ihrer Antworten in der Personlichkeitsbefragung zeigt, dass Thr Arbeitsstil wahrscheinlich gelassen ist. Es gibt
sicher viele Wege zu Produktivitit und Effektivitit, nicht alle beinhalten ein schnelles Tempo. Gute persdnliche Organisation,
Arbeitsgewandtheit und pfiffig sein konnen genau wie ein hoher Energiespiegel Einfluss haben oder sogar noch mehr. Viele Dinge
schnell zu erledigen konnte fiir die Effektivitdt in Thren Job oder fiir Sie personlich nicht wichtig sein. Wenn Sie jedoch merken, dass
Sie wichtige Fristen versdumen, die Sie hétten einhalten kénnen, wenn Sie sich angestrengt hétten oder wenn Sie nicht so viel
erledigen, wie Sie sollten bzw. wenn Sie einfach wiinschen, energischer zu sein, ziehen Sie die folgenden Vorschlége in Betracht:
Aktivitdten

Setzen Sie sich in [hrer Arbeit ehrgeizige, dringende Fristen. Dies trifft auf wichtige Entscheidungen und auf Projekte zu.

Setzen Sie sich bei langen Projekten Zwischenfristen oder Kontrollpunkte zur Sicherstellung der fristgeméfien Erfiillung von
erforderlichen Schritten.

Falls Sie nicht sowieso schon regelméfig Sport betreiben, ziehen Sie dies in Betracht (nachdem Sie Thren Arzt konsultiert haben,
falls Sie sich nicht kiirzlich einer Gesundheitsiiberpriifung unterzogen haben). Uberlegen Sie, ob nicht auch ein Kurs in
Entspannungstechniken oder Joga fiir Sie in Frage kommt, um aufzutanken.

Wenn Sie feststellen, dass Sie Vormittags ein hoheres Arbeitstempo haben bzw. das Sie aktiver sind als Nachmittags versuchen
Sie, ob es Thnen gut tut, sich wihrend Ihrer Mittagspause kurz mit kdrperlichen Ubungen zu betitigen oder einen Spaziergang zu

machen. Auch das regelméBige Uben und Anwenden von Entspannungstechniken kann den persdnlichen Energiespiegel erhhen.

Seien Sie sich bewusst, dass es zeitverschwendende Ereignisse gibt, die unsere tégliche Produktivitét beeintrachtigen. Verwenden
Sie die unten genannten Richtlinien, um zu lernen, wie man mit einigen iiblichen Zeitverschwendern umgeht.

Personliche Unorganisiertheit:
e Beenden Sie, was Sie beginnen. Vermeiden Sie, zwischen mehreren unbeendeten Projekten hin und her zu springen.
e Legen Sie einen Platz fiir die Unterlagen, Biicher, etc. fest, die Sie am hiufigsten verwenden und behalten Sie diesen bei.
o Halten Sie Thren Schreibtisch frei von Projekten und Dokumenten, die nicht auf der Tagesordnung stehen.
Mangel an Zielen, Prioritéten und Fristen:
o Erstellen Sie eine Liste Threr Ziele zu Beginn eines jeden Tages (eine "Erledigungs-"Liste).

o Teilen Sie grofie Jobs in kleine Teile. Gehen Sie sicher, dass Sie mit den Teilen des Jobs so frith wie moglich beginnen, die
Sie nicht mogen. Belohnen Sie sich selbst regelmifig, indem Sie einen Teil des Jobs tun, den Sie wirklich mdgen.

¢ Gehen Sie die Elemente mit der hochsten Prioritéit zu Threr besten Tageszeit an. (Die Frithstunden sind gewoéhnlich die
besten.)

e Setzen Sie sich feste Fristen, bis wann Sie einen Job erledigt haben wollen.
Unentschlossenheit oder Zogern:

o Treffen Sie die Entscheidung, mit einem Projekt zu beginnen und geben Sie es durch die Mitteilung an Andere nach Auflen
hin bekannt.
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o Belohnen Sie sich fiir beharrliche Anstrengungen mit kurzen Pausen.

e Setzen Sie kurzfristige Ziele, die zur Fertigstellung des Projekts fiihren.

o Seien Sie willig, Entscheidungen basierend auf Teilinformationen zu treffen.
Ermiidung:

o Wenn Sie merken, dass Sie durch Tagtraumen oder durch anderes unproduktives Verhalten Zeit verschwenden, nehmen Sie
sich eine kurze Pause. Stehen Sie auf, spazieren Sie umher und kehren Sie dann wieder zur Arbeit zuriick.

e Wenn Sie wirklich miide sind, héren Sie auf. Planen Sie weiterzuarbeiten, wenn Sie sich ausgeruht haben.
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Eigensténdigkeit
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

o Entscheidungsstirke
o Zielorientierte Fithrung

Sie beschreiben sich selbst als eine sehr selbststindige Person. Dies ist ein starker personlicher Vorteil, durch den Sie in der Lage
sein sollten, Initiativen zu ergreifen, sich fiir Handlungskurse zu entscheiden und Dinge selbst in die Hand zu nehmen. Einige sehr
selbststindige Personen haben Schwierigkeiten, Andere in ihre Aktivitéiten einzubeziehen. Sie tendieren dazu, zu viel selbst zu tun
und arbeiten nicht zusammen, bitten nicht um Hilfe oder delegieren nicht geniigend. Wenn diese Aussage Sie beschreibt, zichen Sie
die folgenden Vorschlége in Betracht:
Aktivitdten
Uberzeugen Sie sich selbst, dass Sie nicht "alles tun" miissen. Es spricht nichts dagegen, sich auf Andere zu verlassen.
Unternehmen Sie bewusste Anstrengungen, um Andere in den Entscheidungsprozess einzubeziehen. Untergeordnete (oder Andere,
die weniger fahig und wissend als Sie sind) kénnten beim ersten Versuch keine so gute Entscheidung wie Sie treffen. Sie werden
sich jedoch durch weiteres Uben verbessern, in welches Sie sie involvieren. Sie konnen des weiteren mit Zunahme ihrer Féhigkeiten
mehr lhrer Zeit wichtigeren Themen, komplexeren Problemen, etc. widmen. Sehen Sie dies als eine kurzfristige Investition fiir einen
langfristigen Profit.
Ahnliche Aussagen konnten in bezug auf das Teilen oder Delegieren von Verantwortlichkeiten getroffen werden. Andere sind
moglicherweise nicht in der Lage, die Aufgabe so gut wie Sie auszufiihren, aber sie werden sich nie verbessern, wenn Sie weiterhin
alle Dinge selbst erledigen. Sie werden merken, dass die investierte zusétzliche Anstrengung im Uberwachen der Arbeit Anderer,
wihrend sie lernen (die Aufgabe so gut wie Sie auszufiihren) langfristig Friichte tragen wird. Sie werden féahiger und benétigen
weniger Hilfe, wihrend Sie iber mehr Zeit verfiigen, sich auf wichtigere Aufgaben in Ihrem Job zu konzentrieren.
Einige allgemeine Vorschlige fiir die Delegation beinhalten:

o Erkennen Sie die Tatsache, dass Andere Verantwortung {ibernehmen und hiufig Aufgaben so gut wie Sie erledigen konnen.

e Delegieren ist ein exzellenter Weg flir die Entwicklung ihrer Féhigkeiten.

e Vermeiden Sie nur die Jobs an Andere zu delegieren, die Sie nicht selbst tun mochten. Wenn Sie einen "unangenehmen Job"

delegieren miissen, versichern Sie dem Mitarbeiter, dass dieser Job wichtig ist und dass er/sie nicht nur die "unangenehmen
Jobs" zur Erledigung bekommen werden.

Schritte im Delegationsprozess beinhalten:

1. RegelmiBige Uberpriifung Ihrer Schliisselaufgaben und die Bewertung der Bereitschaft Threr Untergeordneten.

2. Fragen Sie sich selbst, welche Aufgaben Thre Untergeordneten jetzt ausfithren konnen, wenn sie sich dazu mit Threr Hilfe
anstrengen.

3. Identifizieren Sie Aufgaben, die sich fiir das Weiterdelegieren eignen.
4. Besprechen Sie die Aufgabe mit jedem Untergeordneten und driicken Sie Thr Vertrauen in ihre Féhigkeiten aus.
5. Bieten Sie bei Bedarf Training, Anleitung und Leistungsfeedback an.

6. Uberpriifen Sie die Ergebnisse bzw. den Fortschritt.
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Arbeitsorganisation
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
¢ Planungs- und Organisationsfahigkeit

Ihre Antworten in der Befragung zeigen, dass Sie in Thren Arbeitsgewohnheiten weniger als der typische Fachmann organisiert sind.
Wenn Sie Schwierigkeiten auf diesem Gebiet bemerken, ziehen Sie die Entwicklung von organisatorischen Fahigkeiten in Betracht.

Aktivititen
Wenn Sie an Projekte herangehen, nehmen Sie sich die Zeit, wichtige Stufen zu durchdenken. Gibt es Dinge, die Sie benétigen,
bevor Sie von einem Schritt zum néchsten fortfahren kénnen? Gibt es Aufgaben, die zur gleichen Zeit auftreten kénnen? Was sollte

wihrend jedes einzelnen Schritts getan werden?

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

Reinigen Sie Thren Biiroplatz einmal innerhalb weniger Wochen. Legen Sie unnétiges Durcheinander bzw. beendete Projekte ab.
Halten Sie nur die Informationen oder Unterlagen in Reichweite, die Sie in naher Zukunft benétigen werden.

Verwenden Sie einen elektronischen Kalender, um Sie an Fristen und an wichtige Termine zu erinnern. Verwenden Sie die
Erinnerungsfunktion bei diesen Kalendern, setzen Sie sich Zwischenfristen, um sicherzustellen, dass Sie auf rechtzeitige Weise

Fortschritte erzielen.

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

Ihre Antworten in der Befragung zeigen, dass Sie es bevorzugen, sich auf eine Sache oder wenige Dinge, statt auf mehrere
Aufgaben gleichzeitig zu konzentrieren. Des weiteren fithlen Sie sich unwohl, wenn Sie mit Unvorhersehbarkeit konfrontiert werden.
Wenn Sie sich auf diesen Gebieten verbessern mochten, ziehen Sie die folgenden Vorschlidge in Betracht:

Aktivititen

Priorisieren Sie am Anfang jedes Arbeitstages Ihre Aufgaben und weisen Sie die benétigte Zeit zu, um sie auszufiihren. Nehmen Sie
jede Aufgabe nach Wichtigkeitsgrad in Angriff, unternehmen Sie jedoch Anstrengungen um flexibel zu sein, falls sich Prioritéiten
andern.

Erhohen Sie Thren Arbeitsumfang, indem Sie sich freiwillig zur Mitarbeit an einigen zusitzlichen Projekten melden, seien Sie jedoch
vorsichtig, dass Sie sich nicht tibernehmen. Je mehr Erfahrungen Sie im Umgang mit Mehrfachanforderungen gewinnen, desto
besser werden sich Thre Fihigkeiten entwickeln, Ihre Ziele und Prioritéten effektiv anzupassen. Beginnen Sie mit der Handhabung
einiger Projekte und erhohen Sie die Anzahl, wenn Sie mit dieser Grofle zurechtkommen.

Planen Sie spezifische Zeiten in Ihrem Kalender, zu denen Sie an jedem Projekt arbeiten. Wagen Sie Thre Zeit zwischen den
Aktivitaten ab und blockieren Sie diese Zeit in Ihrem Kalender, so dass Andere Thren Plan kennen.

Teilen Sie Projekte in definierte Arbeitsschritte auf, so dass Sie sich auf den Abschluss eines jeden Schritts konzentrieren und das
Gefiihl der Fertigstellung haben, statt nur am Ende des gesamten Projekts.

Wenn Sie sich selbst gestresst oder frustriert fiihlen, nehmen Sie sich einige Momente, um sich zu entspannen. Finden Sie eine
Entspannungsmethode, die zu Thnen passt. Es gibt viele Techniken, die Sie in den meisten Biichern iiber Stressmanagement finden
werden. Zum Beispiel sind Meditationstechniken, einfaches Stretching, Spazieren gehen oder Joga als gute Entspannungsmethoden
bekannt.
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Wunsch gemocht zu werden
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Mitarbeiterentwicklung
o Bezichungsmanagement

TIhre Bewertungsantworten zeigen, dass Sie moglicherweise keine groBen Anstrengungen fiir den Aufbau und in die Unterhaltung
von harmonischen Beziehungen in der Arbeit unternehmen. Kooperative Arbeitsbeziehungen kénnen oft den Erfolg oder das
Fehlschlagen eines Projektes ausmachen. Wenn Sie bessere, kooperativere und produktivere Arbeitsbeziehungen aufbauen
mochten, ziehen Sie das Folgende in Betracht:

Aktivititen

Konzentrieren Sie sich auf Kooperation und auf Teamarbeit, wenn Sie mit Anderen zusammenarbeiten. Versuchen Sie unnétiges
Wettbewerbsdenken zu vermeiden.

Schenken Sie den Bediirfnissen und Bedenken Anderer Aufmerksamkeit. Unternehmen Sie konzentrierte Anstrengungen, um die
Beitrige anderer Personen anzuerkennen und beachten Sie, wie jede Person, mit der Sie zusammenarbeiten, zum Erfolg Threr

Organisation beitragt.

Arbeiten Sie daran, im Umgang mit Anderen mehr einen "Win-Win" Stil zu entwickeln. Erkennen Sie, dass Kompromisse und
Entgegenkommen im Entwickeln und dem Erhalt von effektiven Arbeitsbeziehungen wichtig sein konnen.

Ziehen Sie die Entwicklung Ihrer zwischenmenschlichen Beziehungen im Allgemeinen in Betracht. Sie werden merken, dass sich das
aufgrund von wachsendem Engagement und Unterstiitzung von Anderen rentiert.
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Menschenbild
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Zielorientierte Fiihrung
o Mitarbeiterentwicklung
¢ Bezichungsmanagement

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie dazu tendieren, Andere von einem kritischen Standpunkt aus zu betrachten. Die positive
Seite ist, dass Sie wahrscheinlich kleine Fehler bemerken, bevor Sie zu einem groBen Fehler werden. Sie werden es wahrscheinlich
nicht zulassen, dass andere Personen Sie {ibervorteilen. Die negative Seite ist, dass Sie dazu tendieren, zu perfektionistisch und zu
kritisch zu sein sowie schwer zufrieden zu stellen sind. Wenn Thnen diese Kommentare bekannt vorkommen, ziehen Sie die
folgenden Vorschlége in Betracht, um Ihre Toleranz Anderen gegeniiber zu erhdhen:

Aktivititen

Fragen Sie sich selbst, ob Sie eine ausgeglichene Sicht auf Andere haben -- das heift, betonen Sie die Vorziige und Nachteile
Anderer gleichermaflen (ihre Stirken und ihre Schwéchen)?

Arbeiten Sie daran, toleranter und realistischer in Thren Erwartungen von Anderen zu sein. Versuchen Sie Andere zu beurteilen, wie
Sie selbst gern beurteilt werden mochten und versuchen Sie Andere im Zweifelsfall positiv zu sehen und nehmen Sie nicht an, dass
ihre Absichten immer verdéchtig sind.

Geben Sie Anderen ab und zu eine zweite Chance.

Arbeiten Sie an der Etablierung von Beziehungen zu Anderen, die anders als Sie sind. Die Interaktion mit Personen von
unterschiedlichem Werdegang wird Thnen helfen zu verstehen, welchen einzigartigen Beitrag Andere leisten konnen.
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Kritiktoleranz
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
¢ Beziehungsmanagement

Ihre Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie dazu tendieren, negatives Feedback personlicher zu nehmen, als es beabsichtigt ist.
Gelegentlich sind Sie von diesem Feedback verletzt oder beleidigt, selbst wenn die Absicht der anderen Person darin besteht, Thnen
konstruktive Informationen zur Verbesserung zu geben. Ohne Kontrolle kénnte diese Uberempfindlichkeit die Qualitit Threr
interpersonellen Beziehungen beeintrachtigen. Dies kann von Anderen als Verteidigung wahrgenommen werden und sie davon
abhalten, Thnen wertvolle Vorschldge und Feedback zu geben. Personen kénnten Ihnen keine Ratschlidge mehr geben und Sie
konnten die Moglichkeit versaumen wirkliche Verbesserungsideen von Anderen zu erhalten.

Aktivitdten
Um in Thren interpersonellen Beziehungen mehr Objektivitit zu entwickeln:

o Fragen Sie sich selbst, warum Ihre Gefiihle verletzt sind. Ist es, weil Sie von sich selbst Perfektion fordern und auf
Vorschlige, dass Sie weniger als besser sind, tiberreagieren? Bedenken Sie, dass Jeder Vor- und Nachteile hat (Stirken
und Schwichen). Gehen Sie nicht so streng mit sich um. Versuchen Sie, gut, selbst sehr gut, aber nicht unbedingt jedes Mal
perfekt zu sein.

¢ Das nichste Mal, wenn Sie merken, dass Jemand an Thnen Kritik iibt, nehmen Sie Abstand von der Situation und versuchen
Sie sie objektiver zu sehen. Vielleicht versuchen sie nur, Ihnen Informationen zu geben, ohne dass eine Aussage tiber Ihren
personlichen Wert getroffen wird.

o Bedenken Sie, dass wir alle Feedback bendtigen, sowohl positives als auch negatives, um wachsen und uns entwickeln zu
konnen. Versuchen Sie beides taktvoll zu akzeptieren. Wenn Sie zu defensiv reagieren, konnten Andere authdren, Thnen
wertvolle Informationen zu geben.

Um im Empfang von Feedback effektiver zu sein:

o Wihrend Andere nicht immer wissen, wie man Feedback auf konstruktivste oder taktvollste Weise gibt, sollten Sie
erkennen, dass die Informationen, die sie versuchen zu {iberbringen sehr niitzlich sein konnen.

o Horen Sie sorgfiltig zu und unterbrechen Sie nicht. Nehmen Sie sich Zeit, um das Feedback zu analysieren und versuchen
Sie, objektiv zu reagieren.

o Stellen Sie Fragen, um sicherzustellen, dass Sie verstanden haben. (Zum Beispiel: "Konnen Sie mir ein Beispiel nennen, von
dem, was Sie meinen? ")

o Wiederholen Sie kurz in eigenen Worten, was Sie denken, was die Person sagt. (Zum Beispiel: "Sie meinen, dass ich
iiberreagierte, als Sie sagten . . .? ") Sie werden Threr Aussage entweder zustimmen oder ihre Mitteilung umformulieren, so
dass Sie sie verstehen.

o Fahren Sie mit diesem Prozess fort, bis sie beide zustimmen, dass Sie das Feedback verstanden haben.

o Erkennen Sie berechtigte Punkte an. Durchdenken Sie diese und besprechen Sie sie sorgfaltig.
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Selbstkontrolle
Davon moglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
¢ Beziehungsmanagement

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie in Thren Worten und Taten ausdrucksstark und unbeherrscht sind. Wahrend diese
Eigenschaften dazu beitragen konnen, dass Sie von Anderen als aufrichtig angesehen werden und man weil3, wo Sie stehen, konnte
es auch dazu fithren, dass Sie etwas sagen oder tun, was Sie spéter bedauern, sollte es nicht geniigend beherrscht werden. Wenn
diese Aussage Sie beschreibt, versuchen Sie einige der folgenden Vorschlige.

Aktivititen

Nehmen Sie sich fiir einige Minuten eine Auszeit und denken Sie liber Thre Malnahmen und Worte sowie deren Auswirkungen
nach, bevor Sie reagieren. Vermeiden Sie, reaktiv zu sein.

Unternehmen Sie Schritte, um lhre Diplomatie und Ihren Takt bei der Kommunikation mit Anderen zu erhéhen. Seien Sie sich
bewusst, wie Sie Thre Ideen gegeniiber Anderen ausdriicken oder priasentieren. Bedenken Sie, wie viele andere Personen auf Thre
Worte reagieren und die notwendigen Anpassungen vornehmen, um Thren Kommunikationsstil zu verbessern. Versuchen Sie in
Konfliktsituationen ruhig zu bleiben. Statt zu reagieren, versuchen Sie zu pausieren und sich zu beruhigen (bis zehn zéhlen).
Nachdem Sie sich etwas Zeit verschafft haben, versuchen Sie auf produktive Weise zu reagieren, das zu einer konstruktiven
Losung fiihrt.

Scheuen Sie sich nicht davor, sich von Situationen zu entfernen, bis Sie genug Zeit hatten, Thre Gedanken zu sammeln und Thre
Emotionen zu beherrschen. (Wenn Sie telefonieren, fragen Sie die Person, ob Sie sie fiir einen Moment in die Warteschleife setzen
konnen.)

Vermeiden Sie, zu spontan oder iibermafig ausdrucksstark zu sein. Bitten Sie einem Freund, dem Sie vertrauen, Situationen

aufzuzeigen, wo Sie Dinge gesagt oder getan haben, die einen Mangel an geschiftlicher Reife zeigten. Wenn Sie mit dieser Situation
wieder konfrontiert sind, haben Sie einen Plan parat, wie Sie angemessener reagieren konnen.
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Uberblick

Viele der personlichen Eigenschaften, die von ASSESS bewertet werden, sind bei Erreichen des Erwachsenenalters bereits
gefestigt und dann nur noch langsam zu verdndern. Wenn wir jedoch unsere grundlegende Persénlichkeit verstehen und die Disziplin
aufbringen, an potenziellen Schwichen zu arbeiten, konnen wir lernen, diese Charakterziige zu kompensieren. In gewissem Sinne
lernen wir, uns entgegen unserer eigentlichen Art effektiv zu verhalten. (Wenn man beispielsweise von Natur aus sehr schiichtern
ist, kann man dennoch lernen, mit Fremden zu reden, vor Publikum sicher aufzutreten oder andere Gesprdchs- und soziale
Fihigkeiten zu entwickeln, um leistungsfihiger zu werden - trotz der eigentlichen Schiichternheit.)

Letztendlich hiingen unsere Leistungsféhigkeit und der Erfolg in unserer jetzigen und zukiinftigen Position vor allem davon ab,
wieviel Anstrengung, Selbstdisziplin und Eigeninitiative wir zeigen.

Dieses Kapitel des Berichts wird Ihnen helfen, Ziele zu definieren und MaBnahmenpléne zu erstellen, um an Ihren Schwéchen zu
arbeiten und Thre Stirken zur Geltung zu bringen. Diese Mafinahmenpléne werden Ihnen helfen, Thre personlichen Eigenschaften
weiterzuentwickeln, Stirken auszubauen und Schwichen zu minimieren, wahrend Sie daran arbeiten, die Kompetenzen und
Verhaltensweisen zu entfalten, die Sie brauchen, um in Threr Arbeit erfolgreich zu sein.

Ablauf

Der Karriere-Entwicklungsprozess umfasst drei Stufen:

Dieser Teil des Berichts wird Sie durch jede dieser Phasen hindurch begleiten. In den nun folgenden Ubungen werden Sie Bilanz
tiber Thre Stirken und Schwiichen ziehen (Ich-Bewusstsein), die wichtigsten Bereiche auswéhlen, auf die Sie sich konzentrieren

wollen (Zielsetzungen) und einen Mafnahmenplan fiir Ihre Entwicklung erstellen.

Wiahrend Sie an lhrem Plan arbeiten, sollten Sie Ihre persénliche Entwicklung im Sinne eines kontinuierlichen Kreislaufs sehen.
Auch wenn Sie Thren Plan und alle darin enthaltenen Schritte erfolgreich abgeschlossen haben, ist der Prozess nicht beendet.

Um den Anforderungen des Arbeitsplatzes auch kiinftig gerecht zu werden, miissen Sie sich selbst und Thre Zielsetzungen
regelmiBig neu einschitzen. Andern oder ergéinzen Sie Thre Entwicklungspline, wenn dies erforderlich ist. Denken Sie daran, dass
Entwicklung ein kontinuierlicher Prozess ist, den Sie durch Ihre gesamte Karriere hindurch verfolgen miissen.

Zusitzliche Hilfsmittel

Zusétzliche Hilfsmittel fiir [hre Entwicklung sind auf der ASSESS-Website verfiigbar:

www.bigby.com/systems/assessv2/resources/employee. Auf dieser Website finden Sie u.a. Beispiele fiir MaBBnahmenplane sowie
Arbeitsblatter fiir die Ausarbeitung von Zielsetzungen & MaBinahmen.
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Ich-Bewusstsein
Stdarken nutzen

Beginnen Sie damit, Thre Stirken zu erkennen und dariiber nachzudenken, wie Sie sie bestmdglich nutzen kénnen, um leistungsféhig
zu sein. Thre ASSESS-Ergebnisse konnen Ihnen helfen, diese Bereiche hervorzuheben.

Uberpriifen Sie Ihr ASSESS-Feedback auf potenzielle Stirken. Denken Sie iiber Ihre gegenwiirtige Arbeit und mogliche
zukiinftige Positionen nach. Listen Sie auf einem Blatt Papier jene Aspekte und Fahigkeiten Ihrer Personlichkeit auf, die Sie in die
Lage versetzen, Thre Arbeit gut zu machen und die Ihnen helfen konnen, zukiinftig erfolgreich zu sein.
Notieren Sie rechts neben jeder Stirke, wie Sie sich dank dieser in Threr derzeitigen oder zukiinftigen Position noch besser
einbringen konnen. Versuchen Sie, so flexibel wie moglich zu denken und finden Sie mindestens drei Wege, um diese Stirke positiv
zur Geltung zu bringen.
Bestimmen Sie mindestens einen Weg, wie Sie diese Stérke in den nichsten sechs Monaten einsetzen werden. Zum Beispiel:
Stdrke: Ich habe Durchsetzungsvermdgen und iibe gern Einfluss auf andere aus.
Beitrag:

o Hilft mir, Ideen zu fordern (meine und die anderer)

¢ Andere sehen in mir eine Fiihrungspersonlichkeit

e Ich bin in der Lage, andere zu iiberzeugen, Neues auszuprobieren

In den ndchsten sechs Monaten: Ich werde mich freiwillig als Sprecher unseres Teams fiir die néchste Sitzung melden, bei der wir
zusitzliche Mittel und Ressourcen beantragen miissen.

Zu verbessernde Bereiche erkennen

Der zweite Aspekt des Ich-Bewusstseins besteht darin, IThre Schwéchen zu erkennen. Denken Sie daran, dass wir alle Stérken und
Schwichen haben; der Schliissel liegt darin, sie zu erkennen, um uns weiterentwickeln zu konnen.

Uberpriifen Sie auch hier IThr ASSESS-Feedback und insbesondere Thre Entwicklungsvorschlige, um zu verbessernde Bereiche zu
erkennen. Denken Sie iber Ihre jetzige und iiber kiinftige Rollen nach. Listen Sie auf einem Blatt Papier auf, welche Aspekte Ihrer

Personlichkeit und welche Fahigkeiten Sie in Threr Arbeit beeintrichtigen konnten.

Notieren Sie neben dem zu verbessernden Bereich, wie er Thre Leistungsfahigkeit gegenwirtig oder zukiinftig beeintrachtigen
konnte. Zum Beispiel:

Zu verbessernder Bereich: Sehr realistisches Denken
Einschrinkungen:
o Nicht so kreativ, wie ich gern wire

o Ich neige dazu, auf althergebrachte Methoden zuriickzugreifen
o Ich neige dazu, Anderungen abzulehnen.
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Festlegung der Zielsetzungen

Sobald Sie Thre Stirken und potenziellen Schwéchen erkannt haben, sind Sie bereit, Ziele fiir Thre personliche Entwicklung zu
definieren. Diese Ziele konnen Thnen helfen, Stéirken zu nutzen und Schwéchen zu kompensieren.

Hier einige Beispiele, wie Stirken genutzt werden konnen:
e Meine sozialen Fahigkeiten und Interessen besser nutzen, um Netzwerke innerhalb des Unternehmens aufzubauen

e Meine Fahigkeit zum kritischen, reflektierenden Denken besser einsetzen, indem ich mich stirker an der strategischen
Planung beteilige

Beispiele fiir Zielsetzungen, um eine potenzielle Schwdiche zu korrigieren:
o Steigerung meines Durchsetzungsvermogens, um andere besser beeinflussen zu konnen
o Flexibler und kreativer in meinem Denken werden
e Meine Zeit besser einteilen
o FEine positivere Einstellung entwickeln

Nachdem Sie IThr ASSESS-Feedback und Thre Entwicklungsvorschldge erhalten haben und Sie Thre wichtigsten hervorzuhebenden
Stérken und Thre groften zu entwickelnden Schwéchen erkannt haben, erstellen Sie eine Liste mit Entwicklungszielen.

Sobald Sie diese Liste erstellt haben, legen Sie Ihre Entwicklungspriorititen fest. Das heifit, gesetzt den Fall, Thre Zeit und Mittel
wiren begrenzt (was in der Tat der Fall ist): Welches dieser Ziele wiirden Sie zuerst in Angriff nehmen und welche danach?

Legen Sie Thre wichtigsten Ziele fest (in der Regel empfehlen wir Thnen, zwei bis vier Ziele zu verfolgen) und beginnen Sie mit der
Ausarbeitung Thres Mainahmenplans zur personlichen Entwicklung.
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Ausarbeitung eines Maflnahmenplans zur personlichen Entwicklung

Genau wie Thre anderen beruflichen Projekte auch sollte Ihr Entwicklungsplan klar umrissen und sorgféltig ausgearbeitet sein. Fiir
jedes Ihrer Ziele sollten Sie einen Mafinahmenplan erstellen.

Die Kernelemente eines MaBnahmenplans sind:

1.

Ihr Ziel - Dies ist der Personlichkeits- oder Fahigkeitsbereich, den Sie ermittelt haben - entweder als zu verbessernder
Bereich (eine bestehende Stirke, die Sie mehr zur Geltung bringen mochten) oder ein zu entwickelnder Bereich (eine
Eigenschaft, die lhre Leistung mindern konnte, wenn Sie nicht richtig damit umgehen).

Gewiinschte Ergebnisse - Welche Ergebnisse werden durch die Umsetzung dieses Plans erreicht? Welche Kompetenz
oder Kompetenzen werden dadurch beeinflusst? Versuchen Sie, dies im direkten Zusammenhang mit Threm jetzigen Job
oder einer zukiinftig angestrebten Position zu sehen. Fiihren Sie mindestens drei erkennbare Unterschiede auf.

Mafinahmenpline - Es handelt sich um Aktivititen am Arbeitsplatz, Ausbildungs- und Schulungsangebote, Biicher,
Rollenmodelle oder anderweitige freiwillige Aktivitéiten, die Sie nutzen werden. Stellen Sie sicher, dass Ihre Mainahmen
detailliert und spezifisch sind und das Ergebnis Thres angestrebten Ziels direkt beeinflussen. (Wenn es dabei um einen zu
entwickelnden Bereich geht, sollten die in Ihrem Bericht enthaltenen Entwicklungsvorschldge Ihnen bei der Festlegung Ihrer
Mafnahmen helfen.)

Zieltermine - Die Termine, an denen Sie mit den einzelnen Mafinahmen beginnen werden und die Termine, zu denen Sie
diese jeweils abzuschlieen beabsichtigen. Stellen Sie sicher, dass diese Termine zwar fordernd, aber erreichbar und
realistisch sind.

Fortschrittsindikatoren - Erkennbare Anderungen, die Ihnen zeigen, dass Sie sich Threm Ziel durch die Umsetzung der
MafBnahmen néhern.

Hindernisse - Uberlegen Sie im Voraus, welche Umstinde Sie daran hindern kdnnten, MaBnahmen abzuschlieen und
entwickeln Sie eine Strategie, mit diesen Hindernissen umzugehen. Solche Hindernisse konnen mit Faktoren wie fehlender
Zeit, Ressourcen, finanzielle Mittel und unzureichende Unterstiitzung durch Andere, etc. zusammenhéngen.

(Blankoarbeitsblitter fiir den Mafinahmenplan und Beispiele fiir ausgefiillte Mafinahmenpline konnen Sie separat von
diesem Bericht unter www.bigby.com/systems/assessv2/resources/employee.) ausdrucken.
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Durchfiihrung
Der beste Rat, den wir Thnen fiir die Umsetzung Ihres Entwicklungsplans geben konnen, ist: BEGINNEN SIE JETZT. HEUTE,
nach Ausarbeitung des Plans, sind Sie motiviert; morgen schon holen Thre Arbeit und der Alltag Sie wieder ein und lenken Sie von

Thren Zielen ab. Handeln Sie jetzt.

o Vereinbaren Sie ein Treffen mit IThrem Vorgesetzten, Berater oder Mentor, um Thren Plan durchzugehen und ihn nach deren
Ratschlégen zu verfeinern.

e Nehmen Sie an den nétigen Kursen und Lehrgéngen teil.
¢ Besuchen Sie die Bibliothek oder die ortliche Buchhandlung, um sich Biicher,Kassetten oder CD’s zu besorgen.
o Stellen Sie eine Liste mit anderen beruflichen Aktivititen zusammen, die Sie diese Woche beginnen werden.

Denken Sie daran, dass letztendlich Sie dafiir verantwortlich sind, etwas zu dndern. Bitte erinnern Sie sich bei Threm weiteren
Entwicklungsprozesses an Folgendes:

o Geben Sie nicht auf. Halten Sie an Thren Zielsetzungen fest und lassen Sie in Thren Bemithungen nicht nach.

o Uberpriifen Sie Ihren MaBnahmenplan regelm#Big und stellen Sie sicher, dass Sie sich auf dem richtigen Weg befinden und
Thre Ziele innerhalb des vorgesehenen Zeitrahmens erreichen werden.

e Belohnen Sie sich, wenn Sie Thre Ziele und die erwiinschten Ergebnisse erreichen.
o Stindige Verbesserung ist der Schliissel zur personlichen Entwicklung. Sobald Sie die in Ihrer Mafinahmenplanung

gesteckten Ziele erreicht haben, bewerten Sie Thre Situation erneut, iiberpriifen Sie Thre Ergebnisse, definieren Sie neue Ziele
und setzen Sie Ihren Weg zur persénlichen Entfaltung und Entwicklung fort.
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GRAPHISCHES PROFIL

Reflektierend
Strukturiert

Entscheidungsfindung
Faktenorientiert

Realistisch

Arbeitstempo
Eigenstandigkeit

Arbeitsorganisation
Multi-Tasking

Bediirfnis nach Fertigstellung
Akzeptanz von Kontrolle

Stresstoleranz
Wunsch nach personlichen

Freirdumen
Bediirfnis nach Anerkennung

Detailorientierung

Selbstsicherheit
Umgénglichkeit

Wunsch, gemocht zu werden

Menschenbild
Einfiihlungs- und

Analysebereitschaft
Emotionale Ausgeglichenheit
Kritiktoleranz

Selbstkontrolle

Kulturelle Angepasstheit

wenig hinterfragend
wenig systematisch

entscheidungsschnell, spontan

bezieht Emotionen mit ein,
intuitiv
phantasievoll

gelassen, ungehetzt
teamorientiert

mag keine festen Strukturen
eine Sache nach der anderen

wenig konsequent
bendtigt / will wenig Vorgaben

empfindlich
wenig personliche Freirdume

Anerkennung unwichtig

meidet Details

zuriickhaltend

braucht wenig soziale
Interaktion

schwach ausgepragt
skeptisch, vorsichtig

wenig Empathie u.
Analysebestreben

skeptisch, kritisch
subjektiv, empfindlich
impulsiv, spontan

unkonventionell,
individualistisch

("]

(")

e

Denkstil

()
()

Arbeitsstil

()

Beziehungsstil

(")
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)

(*)

()

()

tiefgrindig
logisch, systematisch

umsichtig, vorsichtig
sachlich

niichtern, pragmatisch

schnell, geschaftig
unabhangig, selbststandig

bevorzugt feste Strukturen

vielfaltige Aufgaben
gleichzeitig
zuverlassig

winscht Vorgaben
belastbar

groRe personliche Freirdume

Anerkennung wichtig

mag detaillierte Arbeit

selbstsicher, durchsetzungsstark
offen, kontaktfreudig

stark ausgepragt

vertrauensvoll, positiv
versténdnisvoll, einfiihlend

optimistisch, positiv
objektiv, dickhautig
beherrscht, bedacht

konventionell, angepasst
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