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Vertraulichkeit

Aufgrund der Art der Bewertungsinformationen und der Gefahr des Missbrauchs miissen der Bericht und sein Inhalt vertraulich
behandelt werden. Der Inhalt darf nur Personen zugénglich gemacht werden, die direkte Entscheidungsbefugnis haben. Dieser
Auswahlbericht sollte dem/der Bewerber(in) weder gezeigt noch mit ihm/ihr besprochen werden. Zu diesem Zweck wurde der
ASSESS-Entwicklungsbericht erstellt.

Wie ist dieser Bericht zu verwenden?

e Da jeder iiber Stirken und Schwichen verfligt, ist es wichtig, den Bericht als Ganzes zu sehen. Achten Sie darauf, einzelne
Aussagen nicht liberzubewerten. Betrachten Sie stattdessen die Gesamteignung des Bewerbers fiir die jeweilige Position in
Ihrem Unternehmen.

o Viele der Eigenschaften, die in diesem Bericht beschrieben werden, kénnen je nach Situation von Vorteil oder Nachteil sein.
Sie werden feststellen, dass eine Eigenschaft hinsichtlich einer Kompetenz eine Stérke, aber hinsichtlich einer anderen
Kompetenz eine Schwiche darstellen kann.

o Der Bericht beriicksichtigt nicht den Werdegang, die Ausbildung, Fachkenntnisse oder Erfahrung des Bewerbers. Deshalb
messen diese Ergebnisse nicht die personliche Effektivitit oder Qualitét der Arbeitsleistung, sondern beschreiben die
Eigenschaften, die (zusammen mit anderen Faktoren) die Arbeitsleistung beeinflussen kénnen. Der Inhalt dieses Berichts
sollte mit anderen Informationen (zum Beispiel Gesprachseindriicke, Referenzen, Berufserfahrung, Jobkompetenz,
Arbeitsgewohnheiten, Werdegang, etc.) kombiniert werden, um ein vollstindiges Bild dieser Person zu erhalten und um die
Moglichkeit einer falschen Entscheidung zu minimieren.

e Menschen und Unternehmen dndern sich mit der Zeit. Wenn seit der Erstellung dieses Berichts mehrere Jahre vergangen
sind, konnte es hilfreich sein, den Kandidaten neu zu bewerten. Bedenken Sie, dass sich diese Person damals in einem
bestimmten Alter und auf einem bestimmten Entwicklungs- und Erfahrungsstand, etc. befand. Mit der Zeit kdnnen sich die
Eigenschaften, die von ASSESS bewertet wurden, gedndert haben.

Auslegungshilfe

ASSESS ist ein computergestiitztes Expertensystem, das Testergebnisse auslegt und Berichte flir unsere Kunden nach der gleichen
Vorgehensweise wie die Psychologen von Bigby, Havis & Associates erstellt. Die Berichte sind so konzipiert, dass Sie in der Regel
von Managern ohne zusétzliche Unterstiitzung eines Experten gelesen werden konnen. Es kann jedoch sein, dass Sie gelegentlich
Hilfe bei der Auslegung der Ergebnisse bendtigen. Wenden Sie sich an ASSESS-Koordinator Thres Unternehmens, um einen
Termin zu vereinbaren.

Feedback an den/die Teilnehmer(in)

Entwicklungsbericht: Zusétzlich zum Auswahlbericht ist ein Entwicklungsbericht verfiigbar. Dieser Bericht wurde dergestalt
konzipiert, dass er direkt an den Teilnehmer ausgehidndigt werden kann. Er enthélt konstruktives Feedback zu den
Bewertungsergebnissen sowie spezifische Entwicklungsvorschlige und eine Anleitung fiir die Erstellung eines individuellen
Entwicklungsplans.
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Thr Unternehmen hat eine Reihe von Fahigkeiten ermittelt, die fiir den beruflichen Erfolg wichtig sind.

Kompetenz in einem Bereich ist das Ergebnis zahlreicher zusammenwirkender Faktoren, wie z.B. angeborene Eigenschaften
(natiirliche Begabung, Personlichkeit) und erlernte Eigenschaften (Wissen, Erfahrungen und Fertigkeiten), wie im folgenden
Diagramm dargestellt wird. Menschen, die iiber die richtigen Kompetenzen verfiigen oder ein grofles Potenzial fiir deren
Entwicklung aufweisen, werden in der Lage sein, die richtigen Dinge zu tun (Verhalten), um die erwiinschten Ergebnisse zu erzielen
(effektive Ergebnisse).

Auf den folgenden Seiten bewertet das ASSESS-System die berufsbezogene Personlichkeit und die Féhigkeiten dieses Kandidaten
(sofern Fahigkeitstests durchgefiihrt wurden) gegeniiber dem Kompetenzmodell.

Der folgende Bericht enthélt detaillierte Ergebnisse und Aussagen dariiber, wie diese angeborenen Eigenschaften die Entfaltung
oder Entwicklung der gewiinschten Fahigkeiten - und letztendlich die Jobtauglichkeit - férdern oder beeintrachtigen kénnen. Der
Bericht umfasst ebenfalls ein kompetenzbezogenes Gespréachsprotokoll, das dazu dient, Fahigkeiten, Wissen und andere fiir diesen
Job wichtige, erlernte Eigenschaften zu bewerten sowie ein allgemeines Modell, um mit Hilfe aller Informationsquellen die richtige
Entscheidung zu treffen.

ANGEBOREN ERLERNT
Natrliche - . Kenntnisse /
Shakell  Egemcnatin  Eamung T

v L

[ v
J 4
J

KOMPETENZEN
Q9
o
O
VERHALTENSMUSTER
O
EFFEKTIVE ERGEBNISSE




Max Mustermann

PERSONLICHKEIT ZUSAMMENFASSUNG Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

Zusammenfassung

Die folgende Tabelle fasst den Vergleich zwischen dem Personlichkeitsprofil des Kandidaten und dem Kompetenzmodell
zusammen. Weitere Informationen dazu sind im Kapitel Personlichkeit dieses Berichts enthalten.

Wenn Sie die Ergebnisse interpretieren bedenken Sie bitte folgendes:

o Die Zusammenfassung der Kompetenzbewertung eines Kandidaten zeigt die prozentuale Ubereinstimmung der persénlichen
Charakteristiken mit dem Kompetenzmodell. Eine groe Ubereinstimmung l4sst auf ein Personlichkeitsprofil schlieBen, bei
dem die Kompetenzen vorhanden sind. Umgekehrt weist eine geringe Ubereinstimmung auf ein Personlichkeitsprofil hin, bei
dem die Kompetenzen in den spezifischen Bereichen nicht vorhanden sind.

¢ Das Vorhandensein von Kompetenzen in bestimmten Bereichen wird neben der Personlichkeit auch von anderen Faktoren
beeinflusst — wie zum Beispiel Wissen, Erfahrungen, angeborene Fahigkeiten und erlernten Fertigkeiten. Trotzdem, hohe
Ubereinstimmungen der Werte sollten nicht zwangsliufig als Garantie fiir die Kompetenzen beurteilt werden. Genauso,
geringe Ubereinstimmungen sind kein Beweis fiir das Fehlen der Kompetenzen.

e Vermeiden Sie es die Resultate zu iberinterpretieren. Die Auswertung der Ubereinstimmung wird erstellt um eine allgemeine
Zusammenfassung der Ergebnisse zu bieten, es ist unwahrscheinlich, dass sich kleine Abweichungen als beobachtbare
Unterschiede im Verhalten zeigen.

o Die Kompetenzbewertungen sollten nicht als Hinweise fiir ,,bestanden” oder ,,nicht bestanden* gewertet werden. ,,Bestanden
Bewertungen® sollten nicht angezeigt oder indirekt abgeleitet werden.

Zusammenfassung der Ubereinstimmung

Kompetenzen mit dem ASSESS-Profil
0% || : 11100%

Visionskraft @ 67

Entscheidungsstarke 2 70

Veranderungsinitiative ] 60
Unternehmerisches Denken und
Handeln*

Planungs- und Organisationsfahigkeit ] 62

Ergebnisorientiertes Handeln ] 80
Integritat*

Kontinuierliches Lernen*

Uberzeugungskraft und Einflussnahme | ———————@ 50
Zielorientierte Flhrung 2 64
Mitarbeiterentwicklung ] 62

Motivationskraft | ————— & 50
Beziehungsmanagement | —— & 57

Prasentationsfahigkeiten*

*Kompetenzen werden durch die von ASSESS festgestellten
Persénlichkeitseigenschaften nicht malRgeblich beglinstigt oder beeintrdchtigt. ASSESS
trifft kein Urteil (iber diese Kompetenzen.
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Lesen der Kompetenzdiagramme:

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

Diese Verteilung stiitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

Das Ergebnis des Kandidaten in den einzelnen Eigenschaften wird durch graphische Zeichen @ dargestellt.

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

Bereiche, in denen eine Eigenschaft hinderlich sein konnte, sind am schwichsten schattiert (Q ).
Bereiche, in denen eine Eigenschaft potenziell bedenklich ist, sind mittelstark schattiert ( |:| ).

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

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

Sie werden auBerdem feststellen, dass sich die Bereiche Hilfreich und Hinderlich fiir eine Eigenschaft je nach Kompetenz
unterscheiden konnen. Ein hoheres Mafl an Durchsetzungsféhigkeit kann zum Beispiel fiir eine Fahigkeit erstrebenswerter
sein als fiir eine andere.
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Visionskraft

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

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

Reflektierend QQDDEE@EEE
Realistisch QDEEEEEE@Q
Entscheidungsfindung Q@EEEEEEDQ
Selbstsicherheit Q Q |:| D E E E E E @
Eigenstandigkeit Q Q |:| E E E E E E @
Arbeitstempo @DDEEEEEEE

Forderlich

o Aufgrund seiner kritischen Denkweise diirfte er
Sachverhalte von mehreren Blickwinkeln aus betrachten. Er
sollte in der Lage sein, umfassend zu denken und langfristige
Aspekte zu beriicksichtigen, wenn er die Ziele und Richtung
fiir seine Gruppe festlegt.

o Seine energische Art diirfte hilfreich sein, wenn es darum
geht, neue Ideen oder Richtungswechsel zu verfechten. Sein
zwischenmenschliches Durchsetzungsvermdgen sollte ihm
dabei helfen, Unterstiitzung oder Riickhalt im Unternehmen
aufzubauen, um Ideen in die Tat umzusetzen.

o Aufgrund seiner Selbstindigkeit diirfte er aus eigener
Initiative seine Ideen und Visionen (und die anderer)
verfechten.

Hinderlich

o Da er gelegentlich zu realistisch ist, kdnnte seine
Vorgehensweise die praktischen Aspekte zu Lasten der
Innovation und Kreativitét iiberbetonen.

o Erist von Natur aus impulsiv. Er tendiert dazu, sich zu
schnell fiir eine Idee oder Richtung zu entscheiden, ohne
sorgfiltig nachzudenken.

o Sein langsames Arbeitstempo beeintréchtigt seine Fahigkeit,
Ideen hervorzubringen und zu verfechten.



PERSONLICHKEITSDETAILS

Max Mustermann
Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

Entscheidungsstirke

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

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

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

Forderlich

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

o Aufgrund seiner bestimmten Art sollte er in der Lage sein,
andere von den Griinden und Vorziigen seiner Entscheidungen
zu iiberzeugen.

Hinderlich

o Erist bei Entscheidungen moglicherweise so
faktenorientiert, dass er seine Intuition ignoriert und alle nicht
greifbaren Fakten auller Acht lasst.

o Seine Zuriickhaltung scheint geringer zu sein, als gewiinscht
wird. Daher konnte er gelegentlich reagieren, ohne die
Konsequenzen oder potenziellen Ergebnisse seiner
Entscheidungen ausreichend abzuwéagen.

o Erist so selbstéindig, dass er es manchmal versdumen
konnte, Beitrage, Vorschldge oder Feedback von anderen
einzuholen, bevor er eine endgiiltige Entscheidung trifft. Dies
kann die Qualitét seiner Entscheidungen beeintrachtigen und
spéter die Unterstiitzung der anderen fiir seine Entscheidung
mindern.

Aufgrund seiner energischen Art kann er moglicherweise andere von seinen Entscheidungen iiberzeugen, selbst wenn sie

nicht gut durchdacht sind.
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Verénderungsinitiative

Bedeutet, Mafsnahmen zu ergreifen, um
Verdnderungs-Initiativen effektiv zu Auswirkungen der Personlichkeit

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

Bemerkungen:
Forderlich Hinderlich
o Aufgrund seiner bestimmten Art sollte er in der Lage sein, o Sein sehr langsames Arbeitstempo beeeintréchtigt seine
Anderungsmafinahmen zu leiten. Er sollte in der Lage sein, Fahigkeit, sich selbst und andere bei Anderungsmalinahmen zu
andere zu beeinflussen und von neuen Vorgehensweisen zu mobilisieren.
iiberzeugen.

o Aufgrund seines Pragmatismus kdnnte er sich zu sehr auf
o Er diirfte auch unter schwierigen Umstinden positiv und althergebrachte Losungen verlassen. Moglicherweise ist er
belastbar bleiben. nicht immer flexibel und neuen Ansétzen oder Ideen gegeniiber

offen.

o Aufgrund seiner geringen Zuriickhaltung hat er
moglicherweise die Tendenz, zu schnell zu reagieren. Es kann
sein, dass er Ideen aufgreift oder verwirft, ohne sorgfiltig
dariiber nachzudenken.
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Planungs- und Organisationsféhigkeit

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

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit

swrert Ll IS EEERMEEE
Realistisch Q QD D E E E E @E
Arbeitsorganisation @ Q |:| D E E E E E E
Muti-Tasking b b = (@) S E B ]

Forderlich

o Aufgrund seiner strukturierten Denkweise diirften seine
Pléne von seiner Bereitschaft zur logischen Analyse von
Sachverhalten durchdrungen sein. Im Rahmen seiner
Féhigkeiten und Bildung sollte er in der Lage sein, die fiir die
effektive Arbeitsplanung bendtigten Schritte zu konzipieren.

o Mit seiner stark pragmatischen Art wird er auf realistische
Ziele und die Entwicklung realisierbarer Plane hinarbeiten.

Hinderlich
o In seiner taglichen Arbeit ist er wahrscheinlich unorganisiert.

o Seine Priferenz fiir Routine und die parallele Arbeit an
wenigen Aufgaben beeintrichtigt moglicherweise seine
Féhigkeit zu planen und zu organisieren, wenn er vor mehreren
zeitgleichen Anforderungen steht.
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Ergebnisorientiertes Handeln

Bedeutet, von sich und dem
l{ntemehmen das Erreichen oder Auswirkungen der Personlichkeit
Ubertreffen vorher festgelegter Ziele

einfordern. Selbstsicherheit e leel [ I =) = = = o
Eigenstandigkeit Q |:| |:| D E E E E E @
Arbeitstempo @ Q |:| D D E E E E E
Realistisch Q DD E E E E E @E
Stresstoleranz Q |:| |:| @ E E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

o Mit seiner bestimmten und energischen Art sollte er in der o Sein langsames Arbeitstempo konnte seine Fahigkeit

Lage sein, andere anzuspornen oder voranzutreiben, um beeintrichtigen, selbst eine hohe Arbeitsleistung zu erbringen
Ergebnisse zu erzielen. und auch seine Fahigkeit schmélern, andere zu hohem Einsatz

anzuspornen.
o Da er sehr selbsténdig ist, sollte es ihm keine Probleme

bereiten, Ziele zu setzen und personliche Verantwortung fiir

das Erreichen dieser Ziele mit wenig Unterstlitzung oder

Anleitung anderer zu {ibernehmen.

o Mit seiner praktischen und pragmatischen Art diirfte er sich
um konkrete und unmittelbare Ergebnisse bemiihen.

o Da er ebenso belastbar wie die meisten anderen Menschen
ist, sollte er in der Lage sein, die meisten Situationen trotz
Stress zu meistern.

Die Kombination aus grofler Selbstdndigkeit, aber geringer Zuverldssigkeit, konnte ihn dazu verleiten, sich mehr
aufzubiirden, als er tatsdchlich schaffen kann.

10
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Uberzeugungskraft und Einflussnahme

Andere von einer Vorgehensweise
tiberzeugen. Auswirkungen der Personlichkeit

Selbstsicherheit Q Q |:| D E E E E E |§|
Umgénglichkeit Q Q |:| E E E E @ E E
Arbeitstempo @ Q |:| D E E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

o Aufgrund seiner hohen sozialen Sicherheit (Geselligkeit) o Da er sehr selbstsicher ist, vertritt er seinen Standpunkt
sollte er im Umgang mit den meisten Menschen keine moglicherweise zu energisch. In diesen Situationen kdnnten
Probleme haben. Er diirfte in der Lage sein, Zugang zu sich andere der aus deren Sicht iiberméfig aggressiven
Menschen zu finden, wenn er sie {iberzeugen muss. Vorgehensweise widersetzen.

o Seiner geringer Einsatz (Arbeitstempo) hindert ihn
moglicherweise daran, aktiv die Begeisterung zu wecken, die
erforderlich ist, um andere zu liberzeugen.

Auch wenn die oben dargestellten Dimensionen zum Teil bewerten kénnen, was benotigt wird, um andere effektiv zu
tiberreden und zu iiberzeugen, kann ASSESS nicht seine Fdhigkeit zur miindlichen Kommunikation oder die Qualitdt
seiner Argumente bewerten. Bitte achten Sie besonders darauf, dieses Thema wdihrend des Bewerbungsgesprdchs
anzusprechen.

11
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Zielorientierte Fiihrung

Bedeutet, andere zu fiihren und zu
motivieren, um die Unternehmensziele Auswirkungen der Personlichkeit

und individuelle Ziele zu erreichen.
Selbstsicherheit Q Q |:| D E E E E E @
menschensiid Ll [ EEEEEE L
Wunsch, gemocht zu werden Q |:| @ E E E E E |:| Q
Umgingiichkeit b (== =] S 5 O
Arbeitstempo @ |:| |:| E E E E E E E
Eigenstandigkeit Q |:| |:| E E E E E |:| @
Emotionale Ausgeglichenheit Q Q |:| @ E E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

o Da er von Natur aus energisch ist, diirfte ihm eine o Er kann anderen gegeniiber skeptisch sein. Dies kann
Fithrungsrolle gefallen. Er sollte in der Lage sein, bei Bedarf gelegentlich dazu fiihren, dass er unterstellten Mitarbeitern
bestimmt aufzutreten und Anweisungen zu geben. gegeniiber eher kritisch ist und nach Fehlern sucht, als positiv

und konstruktiv mit Thnen umzugehen.
o Da es fiir ihn nicht ibermafBig wichtig ist, gemocht zu
werden, diirfte er in der Lage sein, harte Entscheidungen zu o Sein langsames Arbeitstempo lésst darauf schlieBen, dass er
treffen oder bei Bedarf unpopuldre Meinungen zu vertreten. nicht in der Lage ist, den ndtigen personlichen Einsatz zu
zeigen, um andere effektiv zu fiihren.
o Da er sozial extrovertiert ist, sollte er sich im personlichen

Umgang mit seinen Mitarbeitern wohl fiihlen. o Moglicherweise ist er so unabhéngig, dass er nicht

angemessen delegiert. Das konnte dazu fithren, dass er es
o Seine im Allgemeinen optimistische Einstellung sollte sich unterstellten Mitarbeitern nicht ermdglicht, sich am
positiv auf die Moral seiner Gruppe auswirken. Entscheidungsprozess zu beteiligen oder sich an

anspruchsvolleren Aufgaben zu versuchen.

Aufgrund der Kombination aus bestimmtem Aufireten und langsamem Arbeitstempo konnte er wie jemand wirken, der
eher "Reden schwingt" als "anpackt".

12
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Mitarbeiterentwicklung

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

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

Auswirkungen der Personlichkeit

menschensid b (Bl | S EEEEEE

Bemerkungen:

Forderlich

¢ Da er nachdenklich und aufmerksam ist, sollte er in der
Lage sein, die feinen Unterschiede zwischen Menschen zu
erkennen. Er nimmt sich wahrscheinlich die Zeit, die
besonderen Bediirfnisse und Motivation jedes einzelnen von
ihm betreuten Mitarbeiters zu verstehen.

e Da fiir ihn personlich Aufmerksamkeit und Anerkennung
wichtige Motivationsquellen sind, erkennt er wahrscheinlich
deren Bedeutung fiir andere. Wahrscheinlich setzt er
Anerkennung ein, um andere zu motivieren.

Hinderlich

o Sein Argwohn gegeniiber den Absichten anderer
beeintriachtigt oder verhindert wahrscheinlich den Aufbau der
Art personlicher Beziehungen, die sich am meisten fiir eine
Coaching-Rolle eignen. Er hat moglicherweise negative
Erwartungen und zogert, sich einzubringen und die zu
unterstiitzen, die er coacht.

o Sein relativ geringes Bediirfnis, andere zufrieden zu stellen
und gemocht zu werden, beeintrichtigt moglicherweise die
Entwicklung guter Coaching-Beziehungen. Er konnte weniger
hilfreich sein und sich schwécher einbringen, als fiir diese Rolle
optimal ist.

Auch wenn die durch ASSESS beurteilten Dimensionen den Wunsch oder die Bereitschaft bewerten, andere zu coachen
und aufzubauen, kénnen sie nicht messen, ob er iiber das nétige Wissen und die Erfahrung verfiigt, die Entwicklung von
Mitarbeitern in Threm Unternehmen wirklich in die Hand zu nehmen. Bitte achten Sie besonders darauf, im
Bewerbungsgesprdch herauszufinden, ob er iiber Wissen oder Erfahrung verfiigt, an der andere teilhaben sollten.

13
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Motivationskraft

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

Bemerkungen:

Emotionale Ausgeglichenheit Q |:| |:| @ E E E E E E

Auswirkungen der Personlichkeit

menschensid b (Bl | S EEEEEE

Arbeitstempo @ |:| |:| E E E E E E E
Selbstsicherheit Q Q |:| E E E E E E @

Forderlich

o Sein im Allgemeinen optimistisches Wesen diirfte von

Vorteil sein, wenn er andere ermutigen und motivieren mochte.

o Da er bestimmt und energisch ist, diirfte er sich in der Rolle
des Motivators wohl fiihlen. Er sollte in der Lage sein,
Mitarbeitern bei Bedarf selbstsicher gute Leistungen
abzuverlangen.

Hinderlich

o Seine Skepsis und sein Argwohn anderen gegeniiber
werden fiir die meisten zu erkennen sein und seine Féhigkeit
beeintrichtigen, andere zu inspirieren. Er konzentriert sich eher
auf Schwichen als Stirken, und bei anderen entsteht
moglicherweise das Gefiihl, dass er ihnen nicht vertraut oder
nicht erwartet, dass sie gute Leistungen erbringen.

o Sein langsames Arbeitstempo und sein offensichtlich
geringer Einsatz beeintrachtigen wahrscheinlich seine Fahigkeit,
Begeisterung zu wecken und andere zu hohen Leistungen
anzuspornen.
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PERSONLICHKEITSDETAILS

Max Mustermann
Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

Bezichungsmanagement

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

pflegen

Bemerkungen:

Wunsch, gemocht zu werden Q Q |§| D E E E E E E
Einflhlungs- und Analysebereitschaft Q |:| |:| E E E @ E E E

Auswirkungen der Personlichkeit

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

menschensid b (| S EEEEEHE
Umganglichkeit Q |:| |:| D E E E @ E E
Selbstkontrolle Q @ |:| D E E E E E E
Kritiktoleranz Q |§| |:| E E E E E E E

Forderlich

o Seine Ergebnisse in der Beurteilung des
Durchsetzungsvermdgens lassen auf grofe Selbstsicherheit
schliefen. Es sollte ihm kaum Schwierigkeiten bereiten, neue
Geschiftsbeziehungen zu kniipfen.

o Sein grofies Interesse an der Analyse anderer Menschen
diirfte ihm ermdglichen, deren unterschiedliche Sichtweisen zu
erkennen und seine Vorgehensweise individuell anzupassen. Er
achtet moglicherweise mehr auf feine soziale Aspekte als die
meisten anderen.

o Sein Interesse an und sein sicherer Umgang mit den sozialen
Aspekten seiner Arbeit sollte es ihm ermdglichen, Beziehungen
im gesamten Unternehmen aufzubauen und zu erhalten.

Hinderlich

o Sein relativ geringes Interesse dafiir, wie andere ihn sehen,
beeintrichtigt gelegentlich seine Fahigkeit, Biindnisse
aufzubauen. Wenn dies geschieht, ist er moglicherweise nicht
so kooperativ, wie gewiinscht wird.

o Aufgrund seiner Skepsis und Vorsicht macht es sein
Argwohn den Absichten anderer gegeniiber ihr
moglicherweise schwer, langfristige Geschéftsbeziehungen zu
kniipfen und zu pflegen, die auf Vertrauen basieren. Er zogert
moglicherweise, Geschiftsbeziehungen mit Menschen
aufzubauen, die er nicht gut kennt.

o Seine geringe Zuriickhaltung koénnte problematisch sein. Er
sagt oder tut moglicherweise Dinge, ohne angemessen dariiber
nachzudenken, wie sie auf andere und das Unternehmen
wirken. Dies konnte seine Fahigkeit mindern, sich den
Respekt von Menschen zu verdienen, die wichtige Verbiindete
sein konnten.

o Seine Tendenz, etwas empfindlich auf Kritik zu reagieren,
konnte gelegentlich seine Fahigkeit beeintrichtigen, gute
Geschiftsbeziehungen zu pflegen. Insbesondere in
Streitsituationen konnte er Probleme zu personlich nehmen und
defensiv reagieren.
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LEITFADEN FUR DAS BEWERBUNGSGESPRACH Max Mustermann

Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

Das folgende strukturierte Gespréich wird Sie durch eine Reihe verhaltensbasierter Fragen fiihren, die Ihnen helfen, die Fahigkeit
des Bewerbers/der Bewerberin einzuschétzen, jede der Kompetenzen auszubilden. Es enthdlt auch zusitzliche
Gesprachsvorschldge, die auf den Personlichkeitsergebnissen des Bewerbers/der Bewerberin basieren. Machen Sie sich in dem
vorgesehenen Feld Notizen und tragen Sie Thre Gesamtbewertung fiir jeden Kompetenzbereich ein.

Weitere detaillierte Informationen zur Fithrung guter verhaltensbasierter Gespréche erhalten Sie auf der Webseite "ASSESS
Managers Ressource" unter www.bigby.com/systems/assessv2/resources/manager.

Datum des Gespréchs:
Vor dem Gesprich

Schauen Sie sich noch einmal die Definitionen des Kompetenzmodells sowie die typischen Verhaltensweisen an.

Sehen Sie sich noch einmal den Lebenslauf des Bewerbers/der Bewerberin an und prégen Sie sich Werdegang und Berufserfahrung
ein.

Uberpriifen Sie die ASSESS-Ergebnisse des Bewerbers/der Bewerberin.

Schauen Sie sich die Gesprachsfragen und zusétzlichen Fragen zur Personlichkeit des Bewerbers/der Bewerberin an.

Denken Sie wihrend des Gespréchs an folgende Punkte:

o Stellen Sie offene Fragen (die nicht mit Ja oder Nein beantwortet werden konnen).
o Greifen Sie die Antwort auf und fragen Sie nach.

o Konzentrieren Sie sich auf konkrete Beispiele und Verhaltensweisen.

o Warten Sie mit [hrem Urteil: Verlassen Sie sich nicht auf den ersten Eindruck.
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Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

HINTERGRUND & WERDEGANG

Beginnen Sie das Gespréch, indem Sie iiber den Bildungsweg und den beruflichen Werdegang des Bewerbers/der Bewerberin
sprechen.

Schildern Sie mir Thren Bildungsweg.

Achten Sie auf Ergebnisse, Zensuren, die Kriterien, nach denen er/sie die Hochschule/Studienfach ausgewahlt hat, Kurse, die er/sie
mochte oder nicht mochte, Beteiligung an aueruniversitéren Aktivititen, Arbeitserfahrung wéhrend der Schulzeit, etc. und
untersuchen Sie, welcher Zusammenhang mit dieser Position besteht.

Erliautern Sie mir Ihren beruflichen Werdegang.

Erkundigen Sie sich nach wichtigen Etappen, Erfolgen, Beziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten, Aufgaben, die er/sie mochte
oder nicht mochte, Arbeitsumfelder, die er/sie mochte oder nicht mochte, Griinde fiir Kiindigungen, etc. und finden Sie heraus,

inwiefern bisherige Erfahrungen ihn/sie auf diese Position vorbereiten.

ANMERKUNGEN:

Vorgeschlagener Ubergang zu kompetenzorientierten Gesprichsfragen: "Ich bitte Sie jetzt, einige konkrete Situationen aus
Threr bisherigen Erfahrung zu beschreiben. Schildern Sie mir die Situation selbst, was Sie in dieser Situation genau getan haben und
zu welchem Ergebnis Thre Vorgehensweise gefiihrt hat."
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Visionskraft:

¢ Schildern Sie mir eine Situation, in der Sie daran beteiligt waren, fiir Thre Gruppe (oder Abteilung, Unternehmen) langfristige
Ziele und Richtungsvorgaben festzulegen. Wie sind Sie an die Aufgabe herangegangen? Welche Aspekte haben Sie
beriicksichtigt?

e Beschreiben Sie eine Situation, in der Sie der Ansicht waren, daf} es wichtig fiir die Gruppe (Abteilung oder Unternehmen)
ist, die Richtung oder Denkweise zu Andern und Sie sich personlich fiir diese Anderung eingesetzt haben. Was haben Sie
gemacht? Waren Sie erfolgreich? Warum oder warum nicht?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Beschreiben Sie mir einige lhrer innovativsten Geschiftsideen. (Achten Sie auf Kreativitit.)

o Beschreiben Sie einige Situationen, in denen Sie schnell einen Richtungswechsel fiir [hre Gruppe beschlossen haben, den Sie
spéter bedauert haben. Wie waren die Umstéinde? (Achten Sie auf eine Tendenz, sich zu schnell auf eine Idee oder Richtung
festzulegen.)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Sie eine neue Methode oder Strategie in Ihrer Gruppe (Abteilung, Unternehmen)
schnell umsetzen mussten. Wie haben Sie dies neben Threr normalen Arbeit geschafft? (Achten Sie darauf, ob der/die
Bewerber(in) die nétige Energie hat, um beides zu leisten, oder ob eine Aufgabe auf Kosten der anderen zuriickgestellt

wurde.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Entscheidungsstirke:

e Beschreiben Sie einige der Entscheidungen, die Sie in der letzten Zeit getroffen haben, die grofie Auswirkungen auf Thr
Geschéft oder die beteiligten Personen hatten. Wie haben Sie Thre Entscheidung getroffen? Wie haben Sie den Druck,
rechtzeitig zu entscheiden und die richtige Entscheidung zu treffen, in Einklang gebracht? Haben Sie Thre Entscheidung im
Nachhinein geéndert? Warum oder warum nicht?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, die Sie falsch beurteilt haben. Wieso haben Sie sich geirrt? (Kann er/sie iiber die
unmittelbaren Fakten hinaus sehen, um die Gesamtsituation zu erfassen?)

o Erzdhlen Sie mir von einer Situation, in der Sie eine Entscheidung schnell trafen und die nicht lief, wie Sie es erwartet hatten.
Welche Faktoren hatten Sie {ibersehen? (Legt er/sie auf Kosten der Qualtitéit seiner/ihrer Entscheidungen zu viel Wert
darauf, schnell zu reagieren?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Verénderungsinitiative:

e Schildern Sie mir zwei Situationen, in denen Sie personlich die Verantwortung fiir eine wichtige Veréinderung in Threm
Unternehmen iibernommen haben. Worum ging es? Was haben Sie gemacht? Wie sah das Ergebnis aus? Was wiirden Sie
beim néchsten Mal anders machen?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:
e Beschreiben Sie die Herausforderungen, vor denen Sie standen, als Sie eine AnderungsmaBnahme in kurzer Zeit umsetzen
mussten. In welchem Zeitfenster haben Sie dies erreicht? (Verfiigt der/die Bewerber(in) iiber die notwendige Energie, um

eine Initiative erfolgreich umzusetzen?)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Sie dachten, dass es besser sei, an einer althergebrachten Methode festzuhalten,
als sich fiir eine neue einzusetzen. (Wehrt er/sie sich stur dagegen, etwas Neues auszuprobieren?)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Sie sich fiir eine AnderungsmaBnahme entschieden haben, aber im Nachhinein
erkennen mussten, dass dies falsch war. Welche Faktoren hatten Sie nicht vorausgesehen? (Achten Sie auf eine Tendenz,

Anderungen zu beschlieBen, ohne sorgfiltig dariiber nachzudenken.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Unternehmerisches Denken und Handeln*:

o Uber welche allgemeinen Geschiftskompetenzen verfiigen Sie? Wie viel Erfahrung oder Ausbildung haben Sie im Bereich
Buchhaltung, Finanzwesen und Marketing? Nennen Sie bitte Beispiele.

o Wie viel Erfahrung haben Sie in der Erstellung allgemeiner Geschéftspléne, Finanz- und Betriebsbudgets sowie Einnahme-
und Ausgabenprognosen? Bitte geben Sie Beispiele und erldutern Sie Thren jeweiligen Anteil an diesen Aufgaben.

o Wie viel Erfahrung haben Sie in der Durchfiihrung formaler Leistungsbewertungen Ihnen unterstellter Mitarbeiter, der

Budgetierung von Gehaltskosten und der Gewéhrung jéhrlicher Gehaltserhohungen und Boni? Bitte geben Sie Beispiele und
erldutern Sie Ihren jeweiligen Anteil an diesen Aufgaben.
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Planungs- und Organisationsféhigkeit:

o Erzdhlen Sie mir von einem erfolgreichen Projekt oder einer Initiative, fiir deren Planung und Organisation Sie verantwortlich
waren. Was haben Sie gemacht? Warum war dieses Projekt erfolgreich?

e Erzéhlen Sie mir von einem Projekt, fiir defen Planung und Organisation Sie verantwortlich waren und das nicht reibungslos
lief. Was haben Sie gemacht? Was hitten Sie beler machen kdnnen?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

o Beschreiben Sie eine Situation, die Aufschluss iiber die Techniken gibt, die Sie nutzen, um Ihre Arbeit zu organisieren und
sich auf Thre Prioritéiten zu konzentrieren. (Achten Sie auf die Fahigkeit, seine/ihre Arbeit zu organisieren.)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Sie mehrere Projekte gleichzeitig koordinieren und leiten mussten. Was war dabei
schwierig? Wie haben Sie die Prioritéiten festgelegt? Wie erfolgreich waren Sie? (Achten Sie auf Schwierigkeiten im Umgang
mit mehreren parallelen Aufgaben.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Ergebnisorientiertes Handeln:

¢ Beschreiben Sie eine Situation, in der sich lhre Gruppe ein ehrgeiziges Ziel gesetzt und erreicht hat. Auf welche Hindernif3e
sind Sie gestoen? Wie haben Sie diese iberwunden?

o Beschreiben Sie eine Situation, in der Ihre Gruppe an einem ehrgeizigen Ziel gescheitert ist. Was waren die Griinde?
Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

o Schildern Sie mir eines Threr Projekte, fiir dessen Durchfiihrung nur duBerst wenig Zeit zur Verfiigung stand. Wie haben Sie
es geschafft? (Achten Sie auf die Fahigkeit, schnell zu arbeiten.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Integritat*:

e Beschreiben Sie ein ethisches Dilemma, mit dem sie im Arbeitsleben konfrontiert waren. Wie war die Situation? Was haben
Sie gemacht? Warum?

o Erzéhlen Sie mir von zwei Situationen, in denen Sie andere unfair und unehrlich erlebt haben. Was ist paBiert? Was hitten
Sie anders gemacht haben? Warum?
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Kontinuierliches Lernen*:

e (Sofern dieser Punkt noch nicht besprochen wurde) Beschreiben Sie mir in groben Ziigen Ihren Bildungsweg. Welche
Abschliile haben Sie oder welche Kurse haben Sie besucht? In welchen Phasen Ihres Lebens haben Sie diese absolviert?

o Welche zusitzliche(n) formale(n) und informale(n) Ausbildung(en) haben Sie abgeschloBen? Wann?
o Welche neuen Fahigkeiten haben Sie in den letzten fiinf Jahren erworben? Wie haben Sie sie erlernt? Warum?

e Was haben Sie in der letzten Zeit unternommen, um lhre Féhigkeiten oder Thr Wilen aufzufrischen oder zu verbeBern? Was
planen Sie, in der Zukunft zu tun? Warum?
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Uberzeugungskraft und Einflussnahme:

o Schildern Sie eine ArbeitBituation der letzten Zeit, in der es Ihnen gelungen ist, eine Gruppe zu liberzeugen, etwas zu tun, das
sie anfangs nicht tun wollte. Wie haben Sie es geschafft? Was wiirden Sie beim néchsten Mal anders machen?

e Schildern Sie mir eine ArbeitBituation der letzten Zeit, in der Sie jemanden von etwas iiberzeugen wollten und es Ihnen nicht
gelungen ist. Wie war die Situation? Was haben Sie gemacht? Was wiirden Sie beim nédchsten Mal anders machen?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

o Beschreiben Sie eine Situation, in der Sie versucht haben, Thre(n) Chef(in) von etwas zu {iberzeugen, dass er/sie nicht wollte.
Was haben Sie gemacht? Wie war das Ergebnis? (Achten Sie auf eine Tendenz, zu energisch vorzugehen oder zu dréingen.)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Sie andere wirklich von Thren Ideen begeistern mussten, um sie zu {iberzeugen.
Wie haben Sie es geschafft? Erzahlen Sie mir von einem Fall, in dem es Thnen nicht gelungen ist, Begeisterung zu wecken.

(Hat der/die Bewerber(in) die Energie, um Begeisterung zu wecken und wird er/sie es iibernemen, andere zu iiberzeugen?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Zielorientierte Fithrung:

e (Sofern dieser Punkt noch nicht besprochen wurde) Geben Sie mir einen Uberblick iiber Ihre Fithrungserfahrung. Schildern
Sie mir fiir jede Etappe Ihrer Karriere, was Ihre Gruppe gemacht hat, wie viele Mitarbeiter Sie geleitet haben, wie Sie die
Aufgaben zugewiesen und die Gruppe organisiert haben, um ihre Aufgaben zu erledigen.

o Erkldren Sie mir, wie die Ziele fiir die Gruppe und jeden einzelnen in der Gruppe fiir diese Situationen festgelegt wurden.
Wie haben Sie Thre Mitarbeiter geleitet, um diese Ziele zu erreichen?

e Wie disziplinieren und belohnen Sie Ihnen unterstellte Mitarbeiter? Geben Sie fiir beides konkrete Beispiele.
Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Erzéhlen Sie mir von Thren schlechtesten Mitarbeitern. Warum haben sie Threr Ansicht nach Probleme? Was haben Sie
gemacht, um ihre Leistung zu verbessern? (Achten Sie auf eine Tendenz, schlechte Leistungen oder Versagen von anderen zu
erwarten.)

o Erzihlen Sie mir von einer Situation, in der Thre Gruppe eine knappe Frist einhalten musste und erfolgreich war. Wie haben
Sie sichergestellt, dass die Frist eingehalten wurde? Gab es eine Situation, in der Ihre Gruppe eine Frist nicht geschaftt hat?
Was haben Sie gemacht, um zu versuchen, die Frist noch einzuhalten? (Zeigt der/die Bewerber(in) genug Einsatz, um ein
gutes Beispiel zu setzen und andere anzuspornen?)

o Beschreiben Sie mehrere wichtige Arbeitsentscheidungen, die Sie in letzter Zeit getroffen haben. Wie haben Sie diese
getroffen? Haben Sie andere Personen in diese Entscheidungen einbezogen? Auf welche Weise? (Achten Sie auf eine
Tendenz, zu selbstindig zu sein, die soweit gehen kann, dass keine Hilfe oder Unterstlitzung von anderen angenommen

wird.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Mitarbeiterentwicklung:

o Erzdhlen Sie mir von einem/einer Mitarbeiter(in), dem/der Sie erfolgreich bei der Entwicklung seines/ihres Potenzials geholfen
haben oder den/die sie gecoacht haben. Wie war die Situation? Was haben Sie gemacht? Welche Schwierigkeiten mufiten
Sie iiberwinden, um dem/der Mitarbeiter(in) zu helfen?

e Schildern Sie mir, was Sie in der Vergangenheit gemacht haben, um sicherzustellen, daf3 diejenigen, die mit oder fiir Sie
gearbeitet haben, die nétigen ReBourcen und Chancen zur personlichen Weiterentwicklung erhielten.

o Beschreiben Sie die Aspekte Ihrer Erfahrung, Thres Wilens oder Hintergrunds, die fiir die Entwicklung anderer in [hrem
Unternehmen wertvoll sind. Was kénnen Sie einbringen und wie bereitwillig laBen Sie andere daran teilhaben?

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Erzihlen Sie mir von den Mitarbeitern, die Sie ausgewahlt haben, um sie zu coachen oder ihnen zu helfen. Wie unterscheiden
sie sich von den Mitarbeitern, denen Sie die Hilfe nicht angeboten haben oder nicht anbieten wiirden? Geben Sie mir einige
konkrete Beispiele. (Kann er mit einer positiven Einstellung an Coaching-Situationen herangehen?)

o Was helfen Sie jemandem, etwas zu lernen, das Sie wissen? Verwenden Sie ein Beispiele aus der letzten Zeit, um mir zu
schildern, was Sie sagen oder machen. Wie haben andere auf Ihre Hilfe reagiert? (Ist der/die Bewerber(in) bereit, anderen

Hilfe anzubieten?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Motivationskraft:

¢ Geben Sie mir zwei Beispiele fiir Situationen, in denen Sie andere zur Leistung motivieren mufiten. Wie waren die
Umstdnde? Wie wiirden Sie lhren Motivationsstil beschreiben?

e Schildern Sie eine Situation, in der Sie Menschen auf verschiedene Weise motivieren oder je nach Mitarbeiter oder Situation
andere Methoden einsetzen muften.

Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:
o Erzihlen Sie von einigen Ihrer Kollegen und Mitarbeiter. Welche leisten gute Arbeit und welche nicht? Warum? Was haben
Sie gemacht oder hitten Sie tun konnen, um schlechte Leistungstréger zu &ndern? (Achten Sie auf eine Tendenz, zu negativ

zu sein und mit geringer Erwartung der Verbesserung bei anderen nach Fehlern zu suchen.)

o Beschreiben Sie eine Situation, in der Sie andere anspornen mussten, hérter zu arbeiten und innerhalb kurzer Zeit mehr zu
leisten. Wie haben Sie das geschafft? (Kann der/die Bewerber(in) bei Bedarf den zusétzlichen Einsatz zeigen?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Beziehungsmanagement:

¢ Geben Sie mehrere Beispiele fiir wichtige Geschéftsbeziehungen, die Sie mit Mitarbeitern aus anderen Unternehmensteilen
oder zu Personen auflerhalb des Unternehmens gekniipft und die Thnen geholfen haben, Ihre Geschiftsziele zu erreichen.

o Wie haben Sie diese Beziehungen gekniipft und was haben Sie getan, um sie zu erhalten?
Zusdtzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Wann hilft Threr eigenen Erfahrung nach interner Wettbewerb dem Unternehmen voranzukommen und wann ist Kooperation
besser? Kénnen Sie mir einige persdnliche Beispiele geben? (Denkt der/die Bewerber(in) konkurrenzbetont und wenn ja,
beeintrichtigt es den Aufbau von Beziehungen?)

o In welchen Geschiftssituationen wurden Sie von anderen irregefiihrt oder iibervorteilt? Schildern Sie, was geschah. Wie
verhindern Sie, dass dies noch einmal geschieht? (Achten Sie auf eine Tendenz, iibermaBig skeptisch und vorsichtig zu sein
und nur Schlechtes von anderen zu erwarten.)

o Beschreiben Sie eine Arbeitssituation, in der Sie sehr sensibel reagieren mussten. Warum war es wichtig, so vorsichtig zu
sein? Was ist passiert? (Achten Sie auf die Fahigkeit, genug Disziplin walten zu lassen, um Worte und Handlungen sorgfaltig
zu wihlen.)

¢ Beschreiben Sie verschiedene Situationen, in denen Sie von anderen aufSerhalb Ihrer unmittelbaren Arbeitsgruppe zu Unrecht
kritisiert wurden. Wer hat was gesagt? Welche Wirkung hatte die Kritik auf Sie? (Kann der/die Bewerber(in) trotz Kritik
effektiv bleiben?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben iiber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Prdsentationsfahigkeiten™:

e Beschreiben Sie, wie viel Erfahrung Sie darin haben, Prasentationen vor grofiem und kleinem Publikum zu halten. Welche
Arten von Présentationen haben Sie fiir gewohnlich gehalten? Zu welchem Zweck?

o Wie wiirden Sie [hre Fahigkeit bewerten, gute Prisentationen vor kleinen und groen Gruppen zu halten? Was konnen Sie
gut und worin sind Sie schlecht?

o Welche Ausbildung haben Sie absolviert, um sich darauf vorzubereiten, gute Prasentationen zu halten?

o (Wenn diese Kompetenz fiir die Position sehr wichtig ist, empfehlen wir, den/die Bewerber(in) zu bitten, eine formale
Présentation vor dem Auswahlgremium zu halten, um seine/ihre Fahigkeiten zu demonstrieren.)
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Abschluss des Interviews

Thr Ziel ist, das Bewerbungsgespréch freundlich zu beenden.

Stellen Sie sicher, dass der/die Bewerber(in) das Gefiihl hat, dass er/sie in der Lage war, Ihnen ein umfassendes und genaues Bild
seiner/ihrer Person zu vermitteln.

Erkldren Sie die nachsten Schritte im Ablauf und den zeitlichen Rahmen, sofern erforderlich.

Danken Sie dem Bewerber/der Bewerberin fiir seine/ihre Zeit und beenden Sie das Gesprich.
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Gute Auswahlentscheidungen erfordern eine sorgféltige Beriicksichtigung aller verfiigbaren Informationen (schulische und berufliche
Ausbildung, Erfahrung, Kenntnisse, Fihigkeiten, Personlichkeit, etc.) aus moglichst vielen zuverldssigen Quellen
(Bewerbungsgespriche, Riickfragen bei Referenzgebern, Uberpriifung des Lebenslaufs, ASSESS-Ergebnisse, etc.) vor dem
Hintergrund dessen, was in der Position gefordert oder gewiinscht ist.

Verwenden Sie das folgende Diagramm fiir die Bewertung des Kandidaten in den einzelnen Kompetenzen des Modells. Denken
Sie sorgfiltig liber jede Kompetenz nach, bevor Sie eine endgiiltige Entscheidung treffen.

Sehr starke Starke
; . ) ) Gewisse Starke Sehr starke
Hinweise, Hinweise, . . . . . .
. . Hinweise, Hinweise, Hinweise,
dass die dass die . . .
dass die dass die dass die
Kompetenz Kompetenz
: : Kompetenz Kompetenz Kompetenz
nicht nicht

. . vorhandenist vorhandenist vorhanden ist
vorhandenist vorhanden ist

Visionskraft 1 2 3 4 5
Entscheidungsstarke 1 2 3 4 5
Veréanderungsinitiative 1 2 3 4 5
Unternehmerisches Denken und Handeln* 1 2 3 4 5
Planungs- und Organisationsfahigkeit 1 2 3 4 5
Ergebnisorientiertes Handeln 1 2 3 4 5
Integritat* 1 2 3 4 5
Kontinuierliches Lernen* 1 2 3 4 5
Uberzeugungskraft und Einflussnahme 1 2 3 4 5
Zielorientierte Fiihrung 1 2 3 4 5
Mitarbeiterentwicklung 1 2 3 4 5
Motivationskraft 1 2 3 4 5
Beziehungsmanagement 1 2 3 4 5
Prasentationsfahigkeiten* 1 2 3 4 5

Sehr starke Starke rﬁﬁx;:z Starke Sehr starke

Hinweise, Hinweise, dass er/sie’in Hinweise, Hinweise,

dass er/siein  dass er/sie in dieser dass er/siein  dass er/sie in

der Position der Position Position der Position der Position

nicht effektiv nicht effektiv effektiv sein effektiv sein effektiv sein

sein wird sein wird wird wird wird

Gesamtbewertung 1 2 3 4 5

33



FUHRUNGSVORSCHLAGE

Max Mustermann
Leading Others Kompetenz Modell - Auswahlbericht 7/5/2012

Waihrend der ASSESS-Entwicklungsbericht fir dieses Kompetenzmodell detaillierte Vorschldge enthilt, wie man dem/der
Bewerber(in) helfen kann, mit potenziellen Problemgebieten umzugehen, bieten wir in diesem Abschnitt des Auswahlberichts einige
zusétzliche Empfehlungen, die Ihnen helfen kdnnen, diese(n) Bewerber(in) effektiv zu fithren. Jeder der folgenden
Fithrungsvorschlige greift ein potenzielles Problemgebiet fiir diese(n) Bewerber(in) auf und empfiehlt eine Methode, um seine/ihre
Effektivitdt im Job zu optimieren. Einige der Vorschlége verweisen als Empfehlung auf Referenzliteratur und andere Ressourcen.

Entscheidungsfindung

Die Qualitdt seiner Analyse und
Entscheidungen konnte sich verbessern, wenn
er mehr Selbstkontrolle entwickeln wiirde.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Visionskraft

e Entscheidungsstarke

e Veranderungsinitiative

Faktenorientiert

Wenn er sich erst einmal eine Meinung zu
einem Thema gebildet hat, konnte er stur oder
unnachgiebig sein.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Entscheidungsstarke

Arbeitstempo

Sein langsames oder methodisches
Arbeitstempo ist in einem schnellen
Arbeitsumfeld moglicherweise nicht
angemessen.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Visionskraft

e Veranderungsinitiative

e Ergebnisorientiertes Handeln

e Uberzeugungskraft und Einflussnahme
e Zielorientierte Fihrung

e Motivationskraft

Arbeitsorganisation

Er hat eventuell die Tendenz zu handeln,

bevor er einen Plan erstellt oder seine Arbeit
organisiert hat. Das kann dazu fiihren, dass er
sich mehr aufbiirdet, als er schaffen kann oder
an mehreren "Baustellen" gleichzeitig
arbeitet.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Planungs- und Organisationsfahigkeit

Menschenbild

Er sieht moglicherweise andere kritisch und
sucht bei ihnen nach Fehlern. Seine negative

Vorschldage

Ermutigen Sie ihn, seine ersten Gedanken oder "Instinkte" aufzuzeichnen und
dann spéter auf sie wieder zuriickzugreifen und "harte" Fragen iiber ihre
Niitzlichkeit zu stellen. Schlagen Sie ihm vor, den "Anwalt des Teufels" zu
spielen und seine Ideen oder Pldne kritisch zu betrachten (und sie dadurch
zu verbessern). Ermutigen Sie ihn, Andere zu bitten, beim Erstellen von
Alternativen behilflich zu sein und diese gegen seine ersten Ideen zu
bewerten. Wenn notwendig, fordern Sie, dass er vor Beginn neuer
Programme oder Initiativen Zustimmung einholt.

Vorschlage

Ermutigen Sie ihn, flexibler zu sein und auf die Ideen Anderer mehr zu
reagieren. Es konnte auch niitzlich sein, ihn zu ermutigen, seine Fahigkeiten
im Zuhéren und Beobachten zu verbessern.

Vorschlage

Erfordert die Position hohe Produktivitit in kurzer Zeit, konnte er Antrieb,
Deadlines und spezifische Arbeitsziele bendtigen, um effektiv zu sein.

Vorschliage

Wir empfehlen, dass sein Chef seine Arbeitsaktivititen iberwacht, um zu
bestimmen, ob er Hilfe in der Strukturierung seiner Arbeit bendtigt. Er
kénnte beim Definieren von Priorititen und in der Selbstbeherrschung Hilfe
bendtigen, um sich auf das Fertigstellen wichtiger Aufgaben zu
konzentrieren. Planungskalender, Aufgabenlisten und andere Techniken im
Zeitmanagement konnten hilfreich sein.

Vorschlage

Ermutigen Sie ihn, realistische Erwartungen fiir die Leistungen Anderer zu
entwickeln und falls er Aufsichts- oder Managementverantwortung trégt,
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Grundeinstellung konnte seine
Arbeitsbeziehungen belasten.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Zielorientierte Fiihrung

e Mitarbeiterentwicklung

e Motivationskraft

e Beziehungsmanagement

Kritiktoleranz

Er scheint diinnhdutig zu sein und dazu zu
neigen, negatives Feedback personlicher zu
nehmen, als es gemeint ist.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Beziehungsmanagement

Selbstkontrolle

Er scheint ausdrucksstark zu sein und dufiert
eventuell seine Meinungen, Gedanken, etc.
sehr spontan.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Beziehungsmanagement

Weitere Vorschlédge

Anstrengungen anzuerkennen und Leistungen zu belohnen. Training und
Entwicklung in Gebieten, wie positives Leistungsmanagement wiirden auch
angemessen sein.

Vorschlage

Sein Vorgesetzter sollte sich bemiihen, sein Verhalten zu kritisieren und nicht
die Person, d.h. ihn so zu berichtigen, dass der Fokus auf das beobachtete
Verhalten liegt und klare Vorschlige fiir Anderungen des Verhaltens
vermittelt werden. Geben Sie negatives Feedback, falls moglich, auf eine Art
und Weise, dass sein Selbstbewusstsein nicht darunter leidet, er sich aber
trotzdem aufgefordert fiihlt, Leistungsstandards zu erfiillen.

Vorschldage

Er sollte ermutigt werden, mehr zu denken, bevor er spricht, und in seinen
Handlungen mehr Zuriickhaltung zu iiben.

Weitere Hilfsmittel fiir das Coaching und zusétzliche Vorschlédge fiir die Fithrung und Entwicklung dieses Bewerbers/dieser
Bewerberin erhalten Sie auf der ASSESS-Webseite Manager's Website unter
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/manager.

Des Weiteren enthilt der ASSESS-Entwicklungsbericht Aufbauvorschlige fiir den/die Bewerber(in). Dieser Bericht wurde
erstellt, um der bewerteten Person konstruktives Feedback und umfangreiche Entwicklungsvorschlage (Literaturhinweise,
Seminarempfehlungen, Erfahrungen oder Aufgaben, die mit dem Chef abzusprechen sind, etc.) zu geben. Sie kdnnen diese
Entwicklungsvorschlige im Coaching verwenden, um dem/der Bewerber(in) zu helfen, Kernstirken optimal zu nutzen und
potenzielle Schwiéchen auszugleichen. Wenden Sie sich an Thren Testadministrator oder einen Mitarbeiter der Personalabteilung, um
zu erfahren, wie Sie den Entwicklungsbericht fiir diese(n) Teilnehmer(in) erhalten.
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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 persénlichen

Freirdumen
Bediirfnis nach Anerkennung

Detailorientierung

Selbstsicherheit
Umgaénglichkeit

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
bendotigt / will wenig Vorgaben

empfindlich
wenig personliche Freirdume

Anerkennung unwichtig

meidet Details

zurlickhaltend

braucht wenig soziale
Interaktion

schwach ausgepragt
skeptisch, vorsichtig

wenig Empathie u.
Analysebestreben

skeptisch, kritisch
subjektiv, empfindlich
impulsiv, spontan

unkonventionell,
individualistisch

()

(")

e

Denkstil

()
()

Arbeitsstil

o

Beziehungsstil

(")
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)

()

tiefgrindig
logisch, systematisch

umsichtig, vorsichtig
sachlich

nlichtern, pragmatisch

schnell, geschaftig
unabhangig, selbststandig

bevorzugt feste Strukturen

vielféaltige Aufgaben
gleichzeitig

zuverlassig
wiinscht Vorgaben

belastbar
grofle 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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