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Bernd Mustermann

DAS MODELL 8/10/2008

Leading others Typ A

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

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

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

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

Planungs- und Bedeutet, eine effektive Organisation und Planung gemaf den Anforderungen des
Organisationsfahigkeit Unternehmens, indem Ziele definiert und Beddrfnisse und Prioritaten antizipiert werden.

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

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

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

Uberzeugungskraft und . P

S ESTETE Andere von einer Vorgehensweise Uberzeugen.

Zielorientierte Fuhrung Bedeutet, andere zu fihren und zu motivieren, um die Unternehmensziele und
individuelle Ziele zu erreichen.

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

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

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

Prasentationsfahigkeiten Bedeutet, Uiber die Fahigkeit verfligen, in einem offiziellen Rahmen effektiv mit den
Zuhorern zu kommunizieren.
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ALLGEMEINE ZUSAMMENFASSUNG 8/10/2008

Leading others Typ A

Zusammenfassung lhrer Kompetenz Bewertungen

I =ALLE  # = Selbst Q) &= Vorgesetzte (1) O= Kollege (4) % = Mitarbeiter (6)

Kompetenz Durchschnittliche Punktzahl Nach Gruppe 11
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Visionskraft 3.06 11
Entscheidungsstarke 3.34 7
Veranderungsinitiative 2.52 14 | =
Unternehmerisches Denﬁzr;;;g 4.29 1
Planungs- und Organisationsfahigkeit 3.54 5
Ergebnisorientiertes Handeln 3.19 9
Integritat 4.13 2
Kontinuierliches Lernen 3.74 3
Uberzeugungskraft und Einflussnahme 3.1 10
Zielorientierte Fuhrung 3.28 8
Mitarbeiterentwicklung 3.7 4
Motivationskraft 3.01 13 -
Beziehungsmanagement 3.02 12 -
Préasentationsfahigkeiten 3.44 6

Tl Diese Spalte zeigt die Rangliste Ihrer Ergebnisse fiir jede Kompetenz, begirindmdrmhdchsten
Ergebnis bis zu IThrem niedrigsten. (1 -14)

Detaillierte Ergebnisse fir jede Kompetenz finden sich auf den folgenden SeitessA60 hat
versucht, auf Grundlage dieser Ergebnisse diejenigen Kompetenzen zu bestimmenindier&in
Entwicklungsplan zuerst beriicksichtigen sollten. Auf dieser Grundlage finden sfolgénde
Kompetenzen Entwicklungsempfehlungen in diesem Bericht:

e Veranderungsinitiative
e Motivationskraft
e Beziehungsmanagement



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

14131210987654321

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Visionskraft
Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, langfristige Ziele zu erkennen und die Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
Einfihrung unterschiedlicher oder alternativer Ideen zu
gestalten. Alle 3.06

o . . Selbst 2.86
Menschen mit Visionskraft entwickeln kreative und
strategische Zielsetzungen, die zukunftsweisend sind und| Vorgesetzte 3.29
proaktiv dazu beitragen, das Unternehmen
wettbewerbsfahig zu halten. Sie haben innovative Kollege 2.74
Denkweisen und unterstitzen &hnliches Denken anderer, ) _
Sie fordern und spornen das Unternehmen zu standiger || Mitarbeiter ade
Verbesserung und Wachstum an.
Verhaltens-Stéarken und Schwachen

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

1. Denkt innovativ und kreativ + +

2. Betrachtet taktische Probleme oder Initiativen umfassend und sucht + + + +
nach Losungen, die strategische Ziele unterstitzen

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

4. Verlangt dem Unternehmen standig ab, sich weiterzuentwickeln und

zu wachsen - - - - -
5. Erarbeitet die langfristigen zukunftigen Ziele fiir das Unternehmen + +

und/oder die Abteilung

6. Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung fur seine/ihre Ideen ein - - - - -
7. Unterstutzt und befiirwortet die strategischen Initiativen anderer -
() =Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|



Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14][13]/12]/11/10] 9 86 5/al3]2]1

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Entscheidungsstarke T

Bedeutet, gute Entscheidungen souveran mit Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
kalkulierbarem Risiko und unter optimalen Zeitaufwand zy Alle .
treffen.

Selbst 25

Menschen mit dieser Kompetenz treffen verniinftige
Entscheidungen mit Uberzeugung und unter optimalem || Vorgesetzte 3.5
Zeitaufwand. Nachdem sie alternative und unterschied

Konsequenzen abgewogen haben, entscheiden sie sich
konsequent fiir eine Vorgehensweise und tbernehmen dif
Verantwortung fur ihre Entscheidungen.

Kollege 3.17

Mitarbeiter 3.36

Verhaltens-Starken und Schwachen

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

1. Ubernimmt persénlich Verantwortung fiir Entscheidungen +

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

3. Trifft gute Entscheidungen + + +

4. Trifft Entscheidungen rechtzeitig - - -

5. Trifft Entscheidungen mit Uberzeugung und hinterfragt diese dann
nicht ohne gute neue Informationen

6. Handelt selbstbewusst auf Grundlage seiner/ihrer Entscheidungen -

() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

14](13|/12]/11//10/ 9| 8 |7 ||6|/5| 4|3 2 1

Niedrig coo.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Veranderungsinitiative Kompetenz Punktzahl
) . Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis
Bedeutet, Malinahmen zu ergreifen, um Verdnderungs-
Initiativen effektiv zu unterstiitzen und einzufuhren. Alle 2.52
o L n Selbst 2
Menschen mit dieser Kompetenz initiieren Veranderungef
sowohl proaktiv durch gezielte Kommunikation als auch || vorgesetzte 3
durch ihr vorgelebtes Handeln. Sie engagieren sich fur dig
die von den Anderungen betroffen sind und Gibernehmen Kollege 212
persoénlich die Verantwortung fir die erfolgreiche
Einfihrung und Umsetzung der Initiativen. Mitarbeiter 2.44
Verhaltens-Starken und Schwéachen
Vergleichsschltissel: Selbst ||Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt Uber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Akzeptiert Anderungen offen und bereitwillig + - -

2. Passt sich bereitwillig und schnell an neue oder sich andernde
Umstéande an - -

3. Ist bereit, seine/ihre Arbeitsweise zu andern, indem er/sie neue
Methoden, Prozesse, etc. aufgreift -

4. Antizipiert erforderliche Anderungen

5. Fordert aktiv AnderungsmaRnahmen in seiner/inrer Gruppe oder dem
gesamten Unternehmen - - - - -

6. Ubernimmt persénlich Verantwortung, damit die notwendigen
Anderungen beschlossen und effektiv umgesetzt werden - -

() = Keine Beurteilung

SieheAnhangflr aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann

8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

14//13//12//11//10/|9||8 |76 5 4 3|2 1|

Niedrig «o.o.. . L Hoch
Starke Ablehnung = 1 Starke Zustimmung =5
1 *
Unternehmerisches Denken und Handeln T
Bedeutet, ein Grundverstandnis fir Gesdtdsérategien un Gruppe 1 2 3 5 Ergebnis
finanzielle Konzepte zu haben, die Geschaftsvorgéange dd Alle 4.29
Unternehmens zu verstehen und sowohl dieses '
Grundverstandnis als auch spezifisches Wissen zu nutzef Selbst 35
um effektiv zum Wohl des Unternehmens zu arbeiten.
Vorgesetzte 4.5
Menschen mit dieser Kompetenz haben ein gutes N 381
Verstandnis allgemeiner Geschafts- und Finanzkonzepte. 9 '
Sie setzen dieses Wissen effektiv ein, um die fir ihre Mitarbeiter 457
Arbeit relevanten Geschaftsprozesse zu verstehen.
Verhaltens-Stéarken und Schwachen
Vergleichsschlssel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege | Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt Uber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Hat ein hervorragendes Verstandnis allgemeiner Geschéaftskonzepte + + + +
2. Wendet sein/ihr allgemeines Geschaftswissen effektiv auf die + + + +
Themen an, die in diesem Unternehmen relevant sind
3. Hat ein hervorragendes Verstéandnis allgemeiner Buchhaltungs- und + + + +
Finanzkonzepte
4. Wendet sein/ihr Wissen Uber allgemeine Geschéfts-, Buchhaltungs-
und Finanzkonzepte gut auf die Themen an, die in diesem Unternehmen + + + + +
relevant sind
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel
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8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14]/13][12][11]/10/[ 9 || 8 || 7 64 3201

Niedrig «o.... . L Hoch

Starke Ablehnung = 1

Starke Zustimmung =5

Planungs- und Organisationsfahigkeit
Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, eine effektive Organisation und Planung gemél| Gruppe 1 2 3 5  Ergebnis
den Anforderungen des Unternehmens, indem Ziele
definiert und Bedurfnisse und Prioritaten antizipiert Alle 3.54
werden.

Selbst 3.57
Menschen mit Planungs- und Organisationsféahigkeit Vorgesetzte 371
managen sehr effektiv sowohl ihre Zeit als auch die Zeit
anderer und kdnnen mit den vielféltigen Anforderungen Kollege 3.5
und eventuell konkurrierenden Abgabeterminen ) _
problemlos umgehen. Sie legen die Ziele fest, entwickeln|| Mitarbeiter 2
Plane, schatzen den Zeitrahmen fir die einzelnen Projekte
gut ein und Uberwachen den Fortschritt.

Verhaltens-Starken und Schwéachen

Vergleichsschltissel: Selbst ||Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt Uber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Setzt realistische Ziele und Uberwacht den Fortschritt bei der
Umsetzung der Ziele + + + + +
2. Findet gute Ablaufe und Verfahren fur das Arbeitsmanagement und + + + + +
wendet sie an
3. Entwickelt Alternativplane fur den Fall mdglicher Hindernisse + + + + +
4. Nutzt seine/ihre eigene Zeit effektiv + -
5. Nutzt die Zeit anderer effektiv +
6. Managt parallele Projekte, Anforderungen und Fristen effektiv -
7. Erreicht seine/ihre Ziele aufgrund seiner/inrer Planungs- und +

Organisationsféhigkeiten konsequent

() = Keine Beurteilung

SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14/[13/12][11][10|[ 0] 8 [ 7][6 ][5 | 4] 3]/ 2]1
Niedrig «o.... . L Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Ergebnisorientiertes Handeln T
Bedeutet, von sich und dem Unternehmen das Erreichen Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
oder Ubertreffen vorher festgelegter Ziele einfordern. Alle 319
Menschen die ergebnisorientiert handeln, sind in der Lag¢ Selbst 2.83
konsequent Ergebnisse einzufordern. Dazu legen sie Zielf
fest, erstellen Umsetzungspléne und sorgen dafiir, dass || Vorgesetzte 3.33
diese Ziele im vorgegebenen Rahmen erreicht werden. S| ol »83
tibernehmen personlich Verantwortung fir den Erfolg des ofege '
Unt_ernehmens und be_stehen da_rauf, gute Ergebmsse zZu Mitarbeiter 34
erzielen, auch wenn sie Hindernissen gegeniberstehen.

Verhaltens-Starken und Schwachen

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

1. Fordert sich selbst und das Unternehmen sich hohe Ziele zu setzen - +

2. Setzt angemessene Ziele oder hilft dabei angemessene Ziele zu
setzen +

3. Strengt sich personlich an und arbeitet hart um Ergebnisse zu
erzielen + + +

4. Gibt nicht leicht auf, ist beharrlich
5. Uberwindet Hiirden, um Ergebnisse zu erzielen

6. Liefert Ergebnisse + +

() = Keine Beurteilung

SieheAnhangflr aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

14//13//12//11/10 | 9 ||8||7|6| 5/ 4 3 |2] 1

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Kompetenz Punktzahl
1tA+*
Integmat Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis
Bedeutet, die Wahrung eines hohen Standards an Fairneg Alle 4.13
und Ethik im taglichen Miteinander.
Selbst 3.71
Menschen mit dieser Kompetenz verhalten sich dem Vorgesetzte 3.71
Management, Kollegen, Vorgesetzten und Kunden
gegenuber grundséatzlich in ethischer und ehrlicher Weisq| Kollege 4.29
Sie sind fair in ihren Erwartungen anderen gegeniber.
Mitarbeiter 4.38
Verhaltens-Stéarken und Schwachen
Vergleichsschlssel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege | Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt Uber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Verhélt sich bei allen geschéftlichen Transaktionen ethisch und
ehrlich + + + + +
2. Verhalt sich im Umgang mit anderen Mensch immer ethisch und
ehrlich + + + + +
3. Stellt faire Erwartungen an andere + + + + +
4. Halt sich an hohe Maf3stabe und tut, was er/sie fur richtig halt, + + + + +
ungeachtet der Konsequenzen fur ihn/sie
5. Verspricht nichts, was er/sie nicht halten kann + + +
6. Halt, was er/sie verspricht + + +
7. Erweist sich des Vertrauens wurdig, das andere in ihn/sie setzen + + + + +
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel

10



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann

8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14//13//12//11/10 | 9 ||8||7 |6 |5/ 4 |3]| 21

Niedrig «o.... . L Hoch

Starke Ablehnung = 1

Starke Zustimmung =5

Kontinuierliches Lernen*
Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, stdndig danach zu streben, das eigene Wissen Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis
und die Fertigkeiten durch Weiterbildung und Training zu

erweitern und zu vertiefen; und auch andere zu motiviere Alle bl
ihr Wissen und ihre Fertigkeiten fiir ihre Arbeit A -
weiterzuentwickeln und zu vertiefen. :

Vorgesetzte 3.83

Menschen mit dieser Kompetenz streben wahrend ihres

gesamten Arbeitslebens danach, ihr Wissen sowie ihre Kollege 3.59
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu verbessern. ) _

Durch ihr eigenes Beispiel oder durch Aufforderung Mitarbeiter s
motivieren sie auch andere zu lebenslangem Lernen.

Verhaltens-Starken und Schwachen

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

1. Strebt danach neue Dinge zu lernen + + + + +
2. Bemuht sich standig neue Fertigkeiten oder Fahigkeiten zu erlernen, + + + +
sich neues oder verbessertes Wissen anzueignen

3. Nimmt regelmaRig an Trainingsprogrammen teil, absolviert im

Rahmen von Weiterbildungen auch schriftliche Prifungen fur + + + +
Abschlisse

4. Sucht sich Mentoren und lernt von ihnen oder anderen erfahrenen + + + +
Personen im Unternehmen

5. Ubernimmt Jobs und Aufgaben (oder ist bereit, sie zu tibernehmen), + + +
die ihn/sie auf einen zukinftigen Aufstieg vorbereiten

6. Inspiriert andere und ermutigt sie, wahrend ihres gesamten

Arbeitslebens zu lernen und sich weiterzuentwickeln
() =Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

141312119 gll7ll6llsllallal2]1

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Uberzeugungskraft und Einflussnahme Kompetenz Punktzahl
. L Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis
Andere von einer Vorgehensweise tiberzeugen.
Alle 3.1
Menschen mit dieser Kompetenz beeinflussen andere, Selbst 2
zu aggressiv oder penetrant zu sein. Sie kennen ihre '
Zuhdrerschaft und passen ihre Uberzeugungs-Methode df vorgesetzte 3.71
jeweiligen Zuldrerschaft an. Sie sind selbstsicher, geben
nicht leicht auf und nehmen in konsequenter und Kollege 2.54
konstruktiver Weise Einfluss auf andere, um gemeinsam
festgelegte Ziele zu erreichen. Mitarbeiter 3.05
Verhaltens-Stéarken und Schwachen
Vergleichsschlssel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege | Mitarbeiter || ALLE

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

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

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

3. Versucht seinef/ihre Zuhoérer zu verstehen und passt seinen/ihren
Vortragsstil an die Zuhérer an

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

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

6. Hat den Mut oder die Willensstérke, um andere zu uberzeugen - - - -

7. Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv - - -

() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel

12
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14][13]/12]/11]/10 9.7 6|54l 3211

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Zielorientierte Fuhrung T

Bedeutet, andere zu fithren und zu motivieren, um die Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis

Unternehmensziele und individuelle Ziele zu erreichen. Alle 328

Menschen mit dieser Kompetenz managen effektiv und Selbst 3.25
fordern von ihren Mitarbeitern sich Ziele zu setzen und
notwendigen Schritte fiir deren erfolgreiche Erreichung z| Vorgesetzte 3.38
unternehmen. Durch Motivation und Feedback fordern unf
fordern sie Leistung anderer. Sie delegieren Verantwo
an die Mitarbeiter und bestérken sie darin, leistungs- und
zielorientiert zu arbeiten.

Kollege 3.29

Mitarbeiter 3.17

Verhaltens-Starken und Schwéachen

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

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

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

3. Kennt die Stéarken und Schwachen jedes Mitglieds seiner/ihrer
Gruppe

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

5. Ist fair und objektiv und hat keine Gunstlinge + + + + +

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

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

8. Ubernimmt personlich Verantwortung fiir den Erfolg oder Misserfolg

seiner/ihrer Gruppe als Ganzes sowie der einzelnen Mitglieder + + + +

() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|

13



KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
14][13][12]/12]/10// 9 || 8 || 7 || 6 5“3 2|1

Niedrig «o.... . L Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Mitarbeiterentwicklung
Kompetenz Punktzahl

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

die Entwicklung von beruflichen Kompetenzen und Alle 3.7
langfristigem Karrierewachstum zu férdern und ihnen A 333
natzlichen Input dazu zu geben. '

Vorgesetzte 4.33

Mitarbeiter mit dieser Kompetenz sind aufrichtig an der

Entwicklung und dem Erfolg anderer interessiert. Sie Kollege 3.58
geben Unterstitzung in Form von ehrlichem Feedback urf( ) _

Anleitung und helfen anderen, ihre individuellen Ziele und|| Mitarbeiter sy
Herausforderungen zu erreichen. Allgemein sind sie

positiv, objektiv und fair.

Verhaltens-Starken und Schwéachen

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

1. Verfugt tGber wertvolles Wissen oder Erfahrung, die fir das Coaching + + + + +
anderer Mitarbeiter wertvoll sein kénnten

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

3. Vermittelt hohe Erwartungen an andere +

4. Bietet anderen regelm&Rig hilfreiche Ratschlage und Anleitung - +

5. Hilft anderen, Chancen fiir ihre personliche Weiterentwicklung zu +

finden

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

7. Unterstitzt andere + + + +
8. Ist nicht tberkritisch oder herablassend + + + + +
9. Unterstitzt konstant die Entwicklung und den Aufbau der sie/ihn + +

umgebenden Mitarbeiter(innen)
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfur aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE

Bernd Mustermann
8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
141211109 gll7ll6llsllallal2]1

Niedrig «o.... . L Hoch

Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Motivationskraft

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

Menschen mit dieser Kompetenz férdern und motivieren
andere

Kompetenz Punktzahl
Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis
Alle 3.01
Selbst 3.5
Vorgesetzte 3.5
Kollege 2.62
Mitarbeiter 291

Verhaltens-Starken und Schwachen
Vergleichsschlussel:

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

1. Zeigt persdnliche Leidenschaft und besitzt die Selbstmotivation, hohe
Leistungen zu erbringen

2. Legt groRen Wert darauf, bei anderen Leidenschaft und Begeisterung
zu wecken

3. Mativiert jeden auf eine ihm angemessene Art und Weise

4. Weckt bei den meisten Menschen, mit denen er/sie arbeitet,
Begeisterung und Leidenschaft

Selbst || Vorgesetzte || Kollege | Mitarbeiter ALLE

() = Keine Beurteilung

SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenberel
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Bernd Mustermann

KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz
141311109 gll7ll6llsllallal2]1

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5

Beziehungsmanagement
Kompetenz Punktzahl

Bedeutet, positive Beziehungen mit Menschen auf3erhalb Gruppe 1 2 3 4 5  Ergebnis

ihres direkten Arbeitsumfeldes aufzubauen und zu pflegef '
Alle 3.02

Menschen mit dieser Kompetenz suchen aktiv nach Selbst 24
Mdglichkeiten, Beziehungen aufzubauen, die wichtig fur
das Geschéft sind. Sie stehen in regelmafligem Kontakt 1] Vorgesetzte 3.2
internen oder externen Kunden, um deren Zufriedenheit
sicherzustellen. Sie tGberlegen im Vorfeld, wie sich ihre Kollege 2.95
Handlungen oder Entscheidungen auf andere Gruppet ) _
Abteilungen auswirken und suchen Kooperationen, um Mitarbeiter
Arbeitsziele zu erreichen.

2.9

Verhaltens-Starken und Schwéachen
Vergleichsschiussel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege ||Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt tiber 3,75 = = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25

1. Pflegt Kontakte innerhalb, aul3erhalb und Uber das Unternehmen
hinaus

2. Knupft und pflegt aktiv Beziehungen, um die Unternehmensziele zu
unterstitzen

3. Gestaltet Arbeitsbeziehungen personlich, um reibungslose
Geschéftsablaufe zu férdern

4. Wendet Zeit und Mihen auf, um die Bedurfnisse interner oder
externer Kunden zu verstehen und zu erfiillen

5. Besitzt eine hohe soziale Intelligenz und nutzt diese -

() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|
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KOMPETENZ-ERGEBNISSE 8/10/2008

Relativer Rang der Kompetenz

14]/13][12]/11]/10]/ 9 || 8 7|E|5 43211

Niedrig «o.... . L Hoch
Starke Ablehnung =1 ... Starke Zustimmung =5
Prasentationsfahigkeiten* Kompetenz Punktzahl
N . o ) . o o Gruppe 1 2 3 4 5 Ergebnis
Bedeutet, tGiber die Fahigkeit verfiigen, in einem offiziellen
Rahmen effektiv mit den Zuhdrern zu kommunizieren. Alle 3.44
g . s Selbst 2.5
Menschen mit dieser Kompetenz sind fahig ihre Gedankey|
und Ideen klar zu organisieren und zu artikulieren. Sie Vorgesetzte 35
nutzen visuelle Prasentationsmittel, um die Informationen
strukturiert und logisch zu vermitteln. Sie sind gut Kollege 3.12
vorbereitet, passen ihre Inhalte ihrem Publikum an unc
in ihren Darstellungen iberzeugend und begeisternd. Mitarbeiter 3.7
Verhaltens-Stéarken und Schwachen
Vergleichsschlssel: Selbst || Vorgesetzte || Kollege | Mitarbeiter || ALLE
+ = Mittlere Beurteilung liegt Uber 3,75 - = Mittlere Beurteilung liegt unter 2,25
1. Istin der Lage, seine/ihre Gedanken und Ideen klar zu organisieren + +
und zu formulieren -
2. Verwendet visuelle Prasentationswerkzeuge, um Informationen klar + + +
und logisch zu vermitteln
3. Er/sie bereitet sich auf Présentationen sorgféltig vor + + + + +
4. Prasentiert eine Kombination aus allgemeinen Themen und Details, + +
die auf die Zuhorer abgestimmt ist
5. Vermittelt Informationen gut verstandlich - -
6. Gewinnt und halt die Aufmerksamkeit der Zuhorer - -
() = Keine Beurteilung SieheAnhangfir aktuelle Ergebnisse und Vorlagenbere|
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BEMERKUNGEN 8/10/2008

Visionskraft
Mitarbeiter | | Das ist einer der analytischsten und vorausplanensten Menschen die ich kenne.
Selbst | | Ich genieRe die Forschungsaspekte bei den Projekten an denen ich arbeite.

Kollege | | Hat ein enormes Wissen und ausgezeichnete Ideen, die fir diese Abteilung sehr niitzlich sind. Kénnte sich aber
noch verbessern in diesem Bereich durch weniger Zurlickhaltung beim Prasentieren der Ideen.

Entscheidungsstarke

Mitarbeiter | | Uberanalysiert manchmal bis zu dem Punkt wo es kritisch wird, weil dadurch eine Entscheidung
hinausgeschoben wird.

Selbst | | Ich denke das Beste ist, sich mit Experten zu beraten wenn es darum geht eine wichtige, endgliltige
Entscheidung zu treffen.

Kollege | | Scheint gelahmt wenn eine Entscheidungen getroffen werden muss. Verbringt viel Zeit damit zu tGberlegen was
getan werden sollte oder jemand anderen dazu zu bringen die Entscheidung zu treffen.

Veranderungsinitiative

Mitarbeiter | | Bringt tolle Ideen wie Dinge besser gemacht werden konnen. Ist fahig sehr genau zu erklaren welche
Anderungen dies sind und danach dranzubleiben bis zum Ende.

Mitarbeiter | | Hat Schwierigkeiten damit Dinge anders zu machen als es bisher getan wurde. Wenn man ihm genug Zeit lasst
sieht er jedoch die Notwendigkeit der Veranderung ein.

Kollege | | Ist sehr leicht frustriert wenn sich Dinge andern. Kénnte daran arbeiten effektiver darin zu sein andere zu
Uberzeugen und Veréanderungsinitiativen voranzutreiben.

Vorgesetzte | | Ist manchmal etwas langsam beim Umsetzen von neuen Anderungen die Teil unserer Unternehmensstrategie
sind. Ist generell offen fir Anderungen sobald diese verstanden wurde. Ich spire einen Anfangswiderstand, der
sich auf das Team Ubertragen konnte.

Unternehmerisches Denken und Handeln*
Kollege | | Wissen und Fachkenntnisse werden hoch respektiert.
Planungs- und Organisationsfahigkeit

Mitarbeiter | | Ist manchmal so auf eine Aufgabe fokussiert das die anderen gleichzeitigen vorhandenen Erfordernisse
vernachléssigt werden.

Ergebnisorientiertes Handeln

Selbst | | Ich konzentriere mich manchmal zu sehr auf eine Aufgabe und gerate in Stress wenn ich viele Dinge
gleichzeitig tun soll.

Kollege | | Hat bei einigen Projekten Schwierigkeiten damit, dem Team zu kommunizieren, was die kritischsten Probleme
sind, was unsere Fahigkeit beeinflusst, Projekte fertig zu stellen.

Kollege | | Ist personlich sehr tiberzeugend, reagiert aber frustriert wenn Widerstand gezeigt wird.
Kollege | | Mag es nicht konfrontiert zu werden und konfrontiert auch andere nicht.

Vorgesetzte | | Misste effizienter arbeiten um sicherzustellen, dass sein Team die notwendigen Resultate erbringt. Sollte
etwas starker fordern um dafiir zu sorgen, dass die Ziele erreicht werden.
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Integritat*
Kollege | | Wird angesehen als jemand mit hoher Integritét. Ist vertrauenswiirdig, ethisch und fair.
Kontinuierliches Lernen*

Kollege | | Sehr intelligent und immer bereit Neues zu lernen. Hat sich bereits mehrmals bereit erklart, spezielle Trainings
zu absolvieren um neue Techniken und Herangehensweisen zu erlernen.

Uberzeugungskraft und Einflussnahme

Selbst | | Mein Vorgesetzter und ich haben bereits liber eine Verbesserung meiner Fahigkeiten in diesem Bereich
diskutiert.

Kollege | | Ist zurtickhaltend und wenig selbstsicher, wirkt nicht sehr Giberzeugungsstark.

Kollege | | Kénnte sich in diesem Bereich verbessern durch das Bemuhen die anderen auf einer personlichen Ebene
kennen zu lernen. Und nicht davor zuriick zu schrecken offen seine Meinung zu sagen bei wichtigen Themen.

Vorgesetzte | | Hat tiberzeugende Ideen, brauchte aber mehr Selbstsicherheit und Uberzeugungskraft in Diskussionen. Kann
sehr Uberzeugend sein, wenn er sich in der Gruppe wohlfiihlt.

Zielorientierte Fuhrung
Kollege | | Sehr fair und vom Team respektiert.

Vorgesetzte | | Ist gut darin individuelle Beziehungen mit dem Team aufzubauen. Entwicklungsbezogen, wiirde ich sagen, die
Leute starker in die Pflicht nehmen, mehr Fiihrung und mehr Feedback geben.

Mitarbeiterentwicklung
Mitarbeiter | | Zeigt kein groRRes Interesse zu coachen, wird aber dabei unterstitzen wenn er gefragt wird.

Kollege | | Hat wertvolles Wissen und Erfahrungen, gibt dem Team jedoch nicht genug Feedback und Gelegenheiten zum
Wachstum.

Kollege | | Ist gut darin anderen ein Mentor zu sein. Sollte sich noch mehr bemiihen andere fir die Erreichung von
Meilensteinen in ihrer Entwicklung zu loben und dies anzuerkennen.

Motivationskraft

Kollege | | Sehr zuriickhaltende Bemiihungen andere zu motivieren. Hat manchmal eine pessimistische Sichtweise der
Dinge, was anderen die Stimmung und Motivation verdirbt.

Vorgesetzte | | Ein ruhiger Motivator. Gibt Leuten individuelles Feedback und Lob, wirde aber effektiver sein wenn er mehr
Enthusiasmus an den Tag legt was erfolgreich sein betrifft.

Beziehungsmanagement
Kollege | | Tolle Person, mit der sich sehr gut zusammenarbeiten lasst.
Préasentationsfahigkeiten*

Mitarbeiter | | Die Prasentationen haben sehr gute Inhalte, sollte moglicherweise an der Vortragsweise arbeiten um sicher zu
stellen, das die angestrebte Wirkung beim Team erzielt wird.

Selbst | | Dies ist keine Starke von mir ...

Kollege | | Istimmer sehr gut vorbereitet. Verbohrt sich manchmal aber zu stark aus Sicht der Zuhorer.
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Bernd Mustermann
Am hochsten und am niedrigsten beurteilte Verhalten sweisen 8/10/2008

In diesem Bereich sind die 10 am héchsten und die 10 am niedrigsten bewertetenngsvbeden aufgelistet. Mehr als
10 kénnen es dann sein, wenn Verhaltensweisen verbunden wurden um eine Rangreihe au erstelle

Am hdchsten beurteilte Verhaltensweisen Am niedrigsten beurteilte Verhaltensweisen

1. Verflgt Uber wertvolles Wissen oder Erfahrung, die 1. Fordert aktiv AnderungsmaRnahmen in
fur das Coaching anderer Mitarbeiter wertvoll sein seiner/ihrer Gruppe oder dem gesamten
kénnten (4.67) (Mitarbeiterentwicklung) Unternehmen (1.81) (Veranderungsinitiative)

2. Wagt auf vernlinftige Art und Weise Alternativen 2. Hat den Mut oder die Willensstarke, um andere
und mdogliche Konsequenzen sorgfaltig ab zu uberzeugen (1.81) (Uberzeugungskraft und
(4.64) (Entscheidungsstéarke) Einflussnahme)

3. Ist nicht uberkritisch oder herablassend 3. Verlangt dem Unternehmen standig ab, sich
(4.58) (Mitarbeiterentwicklung) weiterzuentwickeln und zu wachsen

4. Hat ein hervorragendes Versténdnis allgemeiner (1.94) (Visionskraft)

Geschaftskonzepte (4.5) (Unternehmerisches 4. Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung flir
Denken und Handeln*) seine/ihre Ideen ein (2) (Visionskraft)

5. Hat ein hervorragendes Verstandnis allgemeiner 5. Macht andere fiir ihre Ergebnisse verantwortlich
Buchhaltungs- und Finanzkonzepte und ist in der Lage konstruktiv zu kritisieren oder
(4.47) (Unternehmerisches Denken und Handeln*) notwendige Malinahmen zu ergreifen, wenn

6. Verhalt sich bei allen geschéftlichen Transaktionen andere nicht ihren Fahigkeiten entsprechende
ethisch und ehrlich (4.39) (Integritat*) Leistungen erbringen (2.08) (Zielorientierte

7. Verhalt sich im Umgang mit anderen Mensch Fihrung)
immer ethisch und ehrlich (4.33) (Integritat*) 6. Hat den Wunsch, andere zu leiten und zu

8. Entwickelt Alternativplane fur den Fall moglicher fuhren, und unternimmt die erforderlichen
Hindernisse (4.33) (Planungs- und Anstrengungen (2.11) (Zielorientierte Fiihrung)
Organisationsfahigkeit) 7. Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv

9. Stellt faire Erwartungen an andere (2.25) (Uberzeugungskraft und Einflussnahme)
(4.28) (Integritat*) 8. Passt sich bereitwillig und schnell an neue oder

10. Macht seinel/ihre Hausaufgaben und beschafft sich sich &ndernde Umsténde an
die erforderlichen Informationen, um seine/ihre (2.31) (Veranderungsinitiative)
Position zu stiitzen (4.22) (Uberzeugungskraft und 9. Knupft und pflegt aktiv Beziehungen, um die
Einflussnahme) Unternehmensziele zu unterstitzen
(2.33) (Beziehungsmanagement)
10. Trifft Entscheidungen rechtzeitig
(2.39) (Entscheidungsstarke)
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE 8/10/2008

Unten sind die Kompetenzen von der hdchsten zur niedrigsten Punktzahl geordnet aufgefSttitage zur
Entwicklung flr die drei niedrigsten Kompetenzen folgen unmittelbar auf diester. Sie konnen jedoch auch die
Entwicklungsvorschlage fiir jede Kompetenz durch Klicken auf die Kompetenz einsehen .

1. Unternehmerisches Denken und Handeln
2. Integritat
3. Kontinuierliches Lernen
4. Mitarbeiterentwicklung
5. Planungs- und Organisationsfahigkeit
6. Prasentationsfahigkeiten
7. Entscheidungsstarke
8. Zielorientierte Fiihrung
9. Ergebnisorientiertes Handeln
10. Uberzeugungskraft und Einflussnahme
11. Visionskraft
12. Beziehungsmanagement - folgend
13. Motivationskraft - folgend
14. Veranderungsinitiative - folgend
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ENTWICKLUNGSVORSCHLAGE 8/10/2008

Veranderungsinitiative

Veranderung ist ein unumganglicher Bestandteil des modernen Geschaftsumfeidsetunen und die Personen
innerhalb der Unternehmen miuissen sich kontinuierlich weiterentwickeln um konkéhigre bleiben. Daher miissen
Manager heute mehr tun als lediglich den Status quo zu managen, sie missen den Verandessmgkiivagestalten.
Jedoch ist es nicht leicht, ein effektiver Veranderungsmanager zu werden. Wahreraekergen unvermeidbar sind,
gilt das nicht sogleich fir den Erfolg von Veranderungsinitiativen. Die Fertigkeiten whaiKen zur erfolgreichen
Umsetzung von Veranderungen sind komplex und reichen daher Uber die Grenzen dieses Raymri3idifolgenden
breit gefassten Vorschlage werden lhnen dabei helfen ein Vorreiter bei positnderd®ieingen in Ihrem Unternehmen
zu werden. Die zusatzlich empfohlenen Resourcen sind wesentlich umfassender.

Wabhlen Sie das Feld sorgféltig aus

Wabhlen Sie lhre Veranderungsinitiativen sorgsam und bedacht aus
Sogar sehr veranderungsorientierten Personen sind in ihrer
Veranderungsbereitschaft Grenzen gesetzt. Wenn Personen mit ni
Veranderungsinitiativen Ubertiti werden, besteht das Risiko, das
jede neue Veénderungsinitiative als Modeerscheinung betrachter
bald durch eine neue ersetzt wird. Unter diesen Umstéanden werde
einige Personen, vor allem diejenigen, die Veranderungen gegeni
Widerstand zeigen, Initiativen in der Hoffnung ignorieren, dass sie
bald durch flr sie erwiinschtere Veranderungen ersetzt werden.

) . o . L . Wecken Sie die Bereitschaft fur Veranderung
Wie entscheiden Sie sich, welche Veranderungsinitiative Sie
unterstiitzen mochten? Betrachten Sie folgendes: Veranderungen sind ein Faktum im heutigen
Leben. Veranderungsmanager mussen ein

; ; 5 Arbeitsumfeld schaffen, das Leute darauf
e Bedenken Sie, dass die Veranderung sowohl realen als auc Vorbereitet, Veranderungen zu akzeptieren und

wahrgenommenen Wert fur die betroffenen Personen hat. | yiilkommen zu heiRen. Setzen Sie MaRstibe,
Fragen Sie sich welcher reale, fassbare Wert entsteht, wéahit indem Sie laufend jeden in Diskussionen

Sie lhre Veranderungsinitiative bewerten. Fragen Sie sich | einbeziehen hinsichtlich von Anderungen, die im
dann, wie andere den von lhnen gesehenen Wert wahrnehr Markt, in der Industrie, in der Technologie, bei

- . . Konkurrenten und bei Kunden in den letzten funf
Wird der Wert klar erkennbar sein oder wird es schwer se | janren eingetreten sind. Fordern Sie sie heraus

zu Uberzeugen? zukuinftige Anderungen vorwegzunehmen und zu
Uberlegen wie diese Anderungen ihre

. . " . . s . Geschéftsbereiche oder ihrer Rolle beeinflussen
e Verbinden Sie Veranderungen mit breiteren Geschaftszieler \snnten. Regen Sie sie an, personlich

Stellen Sie sicher, dass Sie klare Geschéftsstrategien verfol verantwortung zu tibernehmen und sich durch
und dass die Initiative auf diese konkret ausgerichtet ist. Fal Eigeninitiative fur notwendige Veranderungen
Sie Veranderungen nicht mit ausschlaggebenden Aspekten| &nzusetzen.

Strategie in Ubereinstimmung bringen kénnen, sollten sie

womoglich nicht in Betracht gezogen werden.

e Bedenken Sie, wieviel wertvolle Ressourcen Vidgiungen i
Anspruch nehmen (Zeit, Geld und Energie). Sind die
erwarteten Ergebnisse diese Kosten wert? Welcher Weg fuhrt,
im Falle mehrer Alternativen, zu den besten Ergebnissen mit
geringstem Kostenaufwan

Leisten Sie die Vorarbeit

Veranderung verursacht haufig Desorganisation und Auflehnung. Eine sorgféltige Planungus kéom viele dieser
Unsicherheiten in Grenzen halten und Widerstand vermeiden.
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Betrachten Sie die Kultur.Jedes Unternehmen hat eine gemeinsame Kultur. Bertcksichtigen Sie diese Kultur
Ihres Unternehmens bevor Sie die Einflihrung einer Veranderung planen.

o lIst es eine sich schnell &ndernde, innovative Kultur? Ist sie bestdndig und koh$Mitesind Macht und
Einfluss innerhalb des Unternehmens verteilt? Wie bereits sind die Bitargenerell fir
Veranderungen?

o Welches Verhalten wird im Unternehmen belohnt? Von welchem Verhalten wird argerat

o Welche anderen Veranderungsinitiativen wurden in der Vergangenheit umgesetzi@sieanit den
Beteiligten. Was ist richtig gelaufen? Was ist falsch gelaufen? Welctoehénussten sie nehmen?

o Kann das Unternehmen eine radikale Veranderung annehmen oder wirden einzelne, aufeinander
aufbauende Schritte in Richtung Ziel, auf mehr Akzeptanz stoRen?

SchlisselpersonerBei Veranderung geht es meistens darum das Verhalten von Personen in Unternehmen zu
verandern. Denken Sie bei der Planung Ihrer Mal3nahme an die beteiligten Persomemei8ie die
Unterstutzung von Schlissel-(Fiihrungs-)Personen - von anderen respektsmneeund befassen Sie sich mit
deren Meinung tiber wesentlichen Themen. Wenn Sie keine glaubwirdigen Personen in der
Veranderungsmaflinahme beteiligen oder diese sie nicht aktiv unterstitzen, iseédrisaahrscheinlich.

Halten Sie Ausschau nach Personen, die folgendes haben:

o Macht-- Nicht alle Top-Fuhrungskrafte missen involviert sein, aber Sie brauché&sgdvacht und
Authoritat auf Ihrer Seite um die Wichtigkeit lhrer Initiative zu unteistren.

o Glaubwirdigkeit Involvieren Sie Personen, denen andere vertrauen und glauben.

o Erfahrung- Involvieren Sie Personen, die das Unternehmen kennen und die Erfahrung darin haben,
Veranderungen effektiv umzusetzen.

Antizipation von HindernissenAntizipieren Sie Hindernisse, Widerstand und Reaktionen auf die Veréanderung
bevor Sie mit der Umsetzung fortfahren.

o ldentifizieren Sie die gréf3ten Hirden, denen Sie vermutlich aufgrund der Unternehmersgggnen
werden. Grinden Sie eine Brainstorming-Gruppe wie diese Hirden am besteastemnmsad. Nutzen
Sie diese Informationen, bei der Formulierung ihrer Botschaft.

o Wer ist von der Verdnderung am meisten betroffen? Wer hat am meisten Vaiteilégidet darunter?
Wer wird sich durch die Veranderung bedroht fihlen. Bedeutet zum Beispiel die Einflihrung neuer
Technologien fir eine effizientere Gestaltung der Interaktion mit dem Kunden, elaigew
Kundendienstmitarbeiter bendtigt werden? Bedenken Sie die potentiellendReakterschiedener
beteiligter Personengrppen und entwickeln Sie einen Plan um diese Reaktioneregaheaspr

Gestalten Sie Ihre KommunikatiorDer Erfolg einer Veranderungsinitiative hangt oft von einer gut geplanten
Informationskampagne ab. Sie missen die Betroffenen klar und direkt ansprechen.

o Gestalten Sie lhre Informationen positiv und betonen Sie die wichtigen Ergebnisharctii@ine
Veranderung erzielen werden.

o Gestalten Sie lhre Informationen einfach. Finden Sie, obwohl die Veranderuatjsmitind die zugrunde
liegenden Angelegenheiten komplex sein mégen, einen Weg, die Veranderungen und ihre Griinde so zu
konzeptualisieren, dass Personen diese leicht verstehen und sich damitielemtikonnen. Analogien
und Geschichten sind gute Wege eine komplexe Botschaft zu kommunizieren.

o Testen Sie lhre Botschaft an verschiedenen Gruppen aus, um sicherzusteller,disgeaiviinschten
Effekt hat und fiir alle verstandlich ist. Menschen werden sich von Botschaften, die suedeye
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Menschenverstand ansprechen, angezogen fuhlen.

o Gestalten Sie eine Botschaft fir jedes Stadium der Initiative. Waie iBbtschaft? Wer ist die
Zielgruppe? Sollte es verschiedene Variationen der Botschaft fur verschirelsoaengruppen geben?
Wie wollen Sie diese erreichen?

Nachverfolgen der Veranderungen

Veranderungen sind schwer fir Menschen. Veranderungen verlangen von Menschen sich bewwugst lemihen
ihre Gewohnheiten zu andern, wobei sie ohne laufenden Antrieb der Veranderungen vweeglriiBewohnheiten
annehmen. Erfolgreiche Veranderungsinitiativen erfordern laufende Ermutigung und Manabés die neuen
Verhaltensweisen zu Gewohnheiten werden.

Kommunizieren Sie regelmagidie meisten Widerstande oder Beflrchtungen entstehen aufgrund mangelnden
Verstandnisses. Beseitigen Sie so viele Missverstandnisse wie Imiglion Sie Informationen geben.

o Follow Up. Viele Veréanderungsmanager begehen den Fehler, eine grol3e Kick-off Batsarekiinden
und dann nachfolgende Fortschritte, Erfolge und Rickschlage etc. nicht mitzuteilen. &etbem Si
Betroffenen regelmafige Updates.

o Nutzen Sie verschiedene Wege. Verschiedene Personen sprechen auf untetecMedlien gut an. Die
meisten lassen sich am besten durch die Anwendung multipler Medienquellerugbar2¢utzen Sie
Kombinationen von Briefen, Memos, E-mails, schwarze Bretter, Informatiotisigeend Briefings.

o Fordern Sie beidseitige Kommunikation. Dialoge fuhren zu mehr Commitmédvibalsloge und der
Prozess des Reagierens auf Einwénde und auf Fragen wird lhre Botschaft kideer lagsen.

o Seien Sie ehrlich. Die negativen Aspekte der Veranderung zu verstecken odechieigsn wird Ihre
Glaubwiirdigkeit schwachen und kann schlief3lich Thre Bemihungen zunichte machen. &eies Sie
Nachteile der Veranderungen betrifft offen und helfen Sie den Leuten zu verstehen,egdiir den
langfristigen Nutzen nétig ist kurzzeitig die Kosten dafiir zu tragen. GestehemSienn Sie sich nicht
sicher sind, wie die Veranderungen sich auf eine bestimmte Gruppe auswirken undwegehmen,
dass Sie die Kommunikation mit lhnen im Laufe der Umsetzung aufrecht erhaltemwer

Starken und belohnen Sie positive Veranderungdfenschen wollen sich oft verandern, aber wissen nicht wo
sie beginnen sollen. Bieten Sie Ressourcen an, um Leuten verstehen zu helfengigi¥sianderungen in lhren
Arbeitsalltag integrieren sollen und starken Sie sie, die Veranderungen umzuBeiobnen Sie dann
diejenigen, die positive Veranderungen zeigen.

o Helfen Sie Menschen verstehen, was von lhnen wahrend und nach der Veranderungvairdaviatiche
Fertigkeiten werden benétigt? Wie wird sich lhre Rolle veréandern? Hsiéeinen ihre jetzigen
Fertigkeiten zu bewerten und einen Plan zu formulieren, die Fertigkeiten zalexitwdie in der neuen
Umgebung bendétigt werden.

o ldentifizieren Sie diejenigen, die am ehesten dazu tendieren, Veranderungen wiltkamhe3en und
bitten Sie um deren Unterstiitzung, wenn Sie die Veranderungen bei anderen einfllemresidihre
Unterstitzer die Vorteile der Initiative bei anderen ins Bewusstsein e uafd IThnen zu helfen
potentielle Hindernisse zu bewéltigen. Belohnen Sie ihre Unterstiitzung emitligfier Anerkennung.

o Geben Sie anderen die Freiheit indirekt oder direkt Veranderungen zu kontrollieren. SeaieehS
Mdoglichkeiten fir andere, an dem Veranderungsprozess teilzuhaben.

Halten Sie Widerstéande alkin gewisser Widerstand ist bei jeder Veranderungsinitiative unumganglich.
Wahrend Sie sich darauf fokussieren sollten, positive Veranderungen zu férderm 8igssech einige Schritte
unternehmen, um Widerstédnde abzuhalten.
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o Erwarten Sie Widerstand und planen Sie Ihre Reaktion. Geben Sie Personen eirst galvisse Zeit,
sich an die Veranderungen zu gewéhnen. Kommunizieren Sie nach dieser Gewdhnungszeit die
Konsequenzen von negativem oder inkonsistentem Verhalten.

o Beseitigen Sie Hindernisse. Nutzen Sie den Input von Widersténdlern, um Hireletneskennen.
Versuchen Sie dann diese Hindernisse zu beseitigen.

o Gehen Sie mit gutem Beispiel voran. Zeigen Sie den Anderen das neue Verhalten largnagigeinen
Aktivitdten. Fordern Sie Ihre Manager auf das gleiche zu tun. Entsenden Sie mpelRBESs Top-
Management nicht zu teueren MaBnahmen, wenn Sie Kostenkiirzungen durchsetzen wollen.

Bleiben Sie in BewegundJnternehmen wenden in der Regel die gré3ten Mihen zu Beginn einer Initiative auf.
Bedenken Sie jedoch, dass Veranderungsinitiativen besonders nach der Anfangspiabés(se/olf Monate

nach der Einfihrung) empfindlich sind. Menschen sind des Themas leid, die Botschaft lgedr verd die
Veranderung stockt oder etabliert sich nicht. Hier missen Sie Ihre wahren Réhigkses
Veranderungsmanagers einsetzen.

o Setzen Sie die Kommunikation fort. Senden Sie weiterhin klare Botschaftenug Befzdie
Veranderungen. Suchen Sie nach Personen, die die Veranderungen nach vorne getrieben habem. Teilen
mit, wie die Veranderungen sich auf die Kunden, die Produktivitat etc. auswirkt.

o Bieten Sie kontinuierlich Unterstitzung in Form von finanziellen Ressourcemyvgstitionen und
Prioritaten. Seien Sie konstant und standhaft.

o Gewahrleisten Sie, dass eine Veranderung, sobald diese umgesetzt wurde, in threrekankert wird.
Beziehen Sie sie in lhre Vision, Bereichsstrategie etc. mit ein. Sahl&Bevesentliche Verhaltensweisen
in Leistungsbewertungen und Beférderungsbeurteilung ein.
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Motivationskraft

Als Leiter anderer oder als Teammitglied mdchten Sie andere inspirierenotingéran, indem Sie lhren eigenen
Enthusiasmus und lhre Leidenschaft, weitergeben, Ihre Arbeit gut zu erledigendéaldedchten Sie bei anderen eine
ahnliche Eigenmotivation wie bei Ihnen wecken. Motivierte Personen sind veramig&yewusst, enthusiastisch und
positiv. Sie mdchten ihre Sache gut machen und lhren Beitrag verbessern. Wieaoltasnam Besten angehen?

Es ware leicht, wenn man nur eine inspirierende Rede halten misste odexseareteres konkretes gabe, was Sie tun
kénnten, um andere zu motivieren. In Wirklichkeit ist das Motivieren andeesiijirdSie oder mit Ihnen arbeiten, mehr
als das Ergebnis einer einzigen Aktivitat, aber das Enderesultat vieler id&ingtaten.

Nutzen Sie folgende Tips, die Ihnen helfen, Leidenschaft und Enthusiasmus in anderekeruunddessere
Leistungen zu foérdern.

Tragen Sie eine optimisitsche Einstellung nach auf3en

Wirken Sie teilnahmslos, pessimistisch,daioder gestresst, wird s
das auf die Einstellung anderer in Ihrem Umfeld auswirken. Sind S
andererseits positiv, enthusiastisch, optimistisch und freuen sich Ul
das, was Sie tun, stecken Sie andere damit an. Zeigen Sie andere
gegenuber die Einstellungen und Verhaltensweisen, die Sie sich vi
ihnen auch winschen.

Fordern Sie beidseitige Kommunikation

Kommunizieren Sie offen, regelmafig und auf eine positive Art un¢ Motivieren und belohnen Sie andere auf eine
Weise. Art und Weise, die fiir andere von Bedeutung

ist.

e Fragen Sie andere nach lhren Meinungen und arbeiten Sie o U .
Ideen zu generieren, Lésungen zu entwicke ® Loben Sie sie personiich, in einer E-Mail
Zusammen, um ~ g ' g oder in einem Brief.
und Probleme zu I6sen.

. i o Erkennen Sie ihre Mihen 6ffentlich vor
e Horen Sie mehr zu als selbst zu sprechen. Kollegen, Vorgesetzten und Kunden etc.
an.

e Stellen Sie offene Fragen.
o Schreiben Sie lUber ihr Engagement in

. Newsletter-Berichten.
e Fragen Sie eher als selbst zu antworten.

. . o Nominieren Sie sie fur einen Award.
Passen Sie lhren Stil an.

® Bieten Sie ihnen freiwillige

Gehen Sie nicht davon aus, dass die Dinge, die Sie motivieren auc Sozialleistungen (Mittagessen, einen
andere motivieren. Identifizieren Sie die Motivatorenen jeder Persc eigenen Parkplatz, einen Gutschein, etc.).
die Sie motivieren méchten (siehe Textfeld). Suchen Sie nach We

Muhen so zu belohnen, dass die Belohnung anderen von Wert ist. e Bieten Sie ihnen eine Gehaltserhdhung.
Setzen Sie herausfordernde, aber erreichbare Ziele. e Trauen Sie lhnen zunehmend mehr

Verantwortungsbereiche an.
Studien haben durchweg gezeigt, dass allein der Prozess der
Zielsetzung fii eine Person motivierend ist. Lassen Sie andere w e Bieten Sie ihnen
dass lhre Erwartungen an sie hoch sind und dass Sie in Ihre Fahig Weiterbildungsmaglichkeiten oder
ihre Ziele zu erreichen und gute Ergebnisse zu erzielen, gle
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Trainings an.

o Befordern Sie sie in eine neue Funktion

AuRern Sie klare Erwartungen

Quantifizieren Sie Ziele, falls ngtich. Vage Zielsetzungen wie "seien Sie effizienter" sind weniger effefid "steigerr
Sie die Produktivitdt um 10%". Noch besser wére es, mit den Menschen Malinahmenieredetim die Produktivitat
um 10% zu erhdhen. Je konkreter die Ziele und Erwartungen, umso besser das VerstandnWalnidieinlichkeit,
dass die Person das Ziel erreichen wird (oder sich zumindest auf das Ziel Wiegt)be

Leiten Sie an, aber tlbernehmen Sie nicht zu viel Kontrolle.
Erlauben Sie den Menschen ihre eigenen Arbeitsmethoden und Kreativitat einzubringeeleura Zireichen.
Beobachten Sie den Fortschritt und geben Sie Feedback.

e Loben Sie sie, wenn sie wichtige Schritte zum Ziel erreichen und belohnen &itspieechend.

e Geben Sie klares, konstruktives Feedback, wenn ihre Leistung die Erwartungen niieit. ét&ifen Sie ihnen z
verstehen, wie lhre Arbeit besser hatte sein kdnnen und wie sie sich in Zukurdseendennen.

Loben Sie offentlich, korrigieren Sie unter vier Augen.

e Loben Sie die Zielerreichung einer Person in Anwesenheit anderer (Tegieuteit, VVorgesetzte, etc.). Sprechen
Sie ihnen die Anerkennung fir Ihre Arbeit aus als sich selbst den Erfolg zuzuschreibe

e Fuhren Sie Gesprache unter vier Augen, falls es nétig ist, negative Kritik3zuré
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Beziehungsmanagement

Mehr denn je arbeiten die meisten von uns durch ein Netzwerk von Menschen, um ihre Aufgabeligzm eNeht nur
sind wir auf Personen unserer unmittelbaren Arbeitsgruppe angewiesen, sondern Baechosgin anderer Bereiche des
Unternehmens und Menschen und Gruppen auf3erhalb des Unternehmens. Fir diejenigen, diendnsgnmeszen
verlassen mussen, um ihre Ziele zu erreichen, ist die Fahigkeit, koopAmdditsbeziehungen aufzubauen und mit
Personen auf3erhalb der unmittelbaren Arbeitsgruppe zusammenzuarbeden, Eéfolg wichtig.

Entwicklung bereichstibergreifender Beziehungen

Es ist wichtig, dass Sie regelmaf3ig Energie investieren, Ihr Netzwe
von Geschaftsbeziehungen sowohl innerhalb als auch auf3erhalb ¢
Unternehmens zu erweitern. Wahrend jede bereichsiibergreifende
Beziehung langfristig nitzlich sein kann, sollten Ihnen gute
Beziehungen zu Personen besonders wichtige sein, die Ihnen ode
Mitgliedern lhrer Arbeitsgruppe helfen kénnten, kurzfristige und
mittelfristige Geschéftsziele zu erreichen.

Manche Beziehungen werden vorteilhafter sein und sich starker at«
Ihre Efffektivitat auswirken als andere. Unten sind einige Tips
gegeben, wie Sie neue Kontaktelipfen kénnen:

Betrachten Sie lhr Ziel Was sind die Ziele Ihrer Gruppe? lhrer Jobrolle? Was erfordert es, Iheezdielreichen und
die nachsten Jahre erfolgreich zu sein? Welche Beziehungen und Blindnisse werd@&folgrerleichtern? Sprechen
Sie mit lhrem Vorgesetzten oder Ihren Kollegen um die Schliisselkontakte zuzdaetif die sie fur lhre Gruppe oder
Organisation nitzlich fanden. Generieren Sie zusammen Ideen, welche Art veimuBgen Ihr Gechaft vorantreiben
koénnten.

Identifizieren Sie Schlusselgruppen oder Schliisselpersortengibt viele Arten von Personen, die fur lhr Geschéaft von
Nutzen sein kdnnen. Eine Verbindung zu diesen herzustellen kénnte lhnen auf @iéifgice helfen. Eine Person
koénnte Sie mit nltzlichen Informationen oder Ressourcen versorgen, die furigdioigr Branche wesentlich sind,
wahrend eine andere lhnen helfen kdnnte, andere Personen kennenzulernen, die sich alfafp@sisiv auswirken
koénnten oder Ihr Unternehmen anderen weiterempfehlen kénnten.

e Erstellen Sie eine Liste aller Individuen oder Gruppen, die Ihnen helfen kénnteBidlereu erreichen. Zahlen
Sie neben jeder Person oder Gruppe auf, was Sie sich von der Verbindung wiinschen. Ssitlesr Siass lhre
Liste aus verschiedenen Arten von Personen zusammengesetzt ist. Sie sollteebeinha

o Personen aus lhrer Abteilung

o Gruppenexterne, aber Unternehmensmitglieder

o Verkaufern

o Konkurrenten

o Unternehmen, die ergéanzende Dienstleistungen anbieten
o Experten der Branche

o Professionelle Verbande und Gesellschaften
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o Kunden

Netzwerk Netzwerke aufzubauen sind kritische Aktivitaten, um wiinschenswerte Gelkehigftaingen zu finden.

e Erzahlen Sie anderen von lhrem Unternehmen und was Sie tun. Obwohl sie lhnen vietletditelt helfen

kénnen, kénnten sie jemanden kennen, der Ihnen von grofer Hilfe sein kann.

e Treten Sie professionellen Verbénden und Gesellschaften bei. Nehmen Sie dicimeonslieetings teil und

halten Sie freiwillig Prasentationen oder tibernehmen Sie freiwilligiBwsit innerhalb der Gruppe.

e Bauen Sie Netzwerke anhand des Internets auf. Suchen Sie nach Webseiten, digrtigriiehmen spezifisch

sind. Ziehen Sie es in Betracht Online Newsletter zu beziehen oder Chamabesuchen.

Gehen Sie neue Beziehungen eldaben Sie jemanden fur eine wiinschenswerte Geschéftsbeziehung gefunden,
initiieren Sie einen Informationsaustausch und beginnen Sie, eine Beziehung aufzubauen.

Tauschen Sie Visitenkarten oder Kontaktdaten aus. Versuchen Sie zukinftfga €mnefuleiten, indem Sie die
Person zum Mittagessen einladen, um andere Mitglieder lhres Unternehmeeszdernen.

Versuchen Sie ein aufrichtiges Interesse fur sein Geschaft zu zeigen undavdafgie sich von Ihnen wiinschen
kénnte. Versuchen Sie so viel wie méglich, und mehr als sie selbst sprechen, zuzuhdren.

Vergessen Sie nicht, dass Gegenseitigkeit wichtig ist. Versuchen Sie ibhsgefele Informationen mitzuteilen,
wie Sie von ihm erhalten. Ihr Gesprachspartner will Sie genauso sehr eiaachigSie ihn.

Nehmen Sie Rucksicht auf die dem anderen zur Verfugung stehenden Zeit. Versucleena@igeden vor allem
bei bei den ersten Meetings nicht zu tiberlasten. Versuchen Sie stattdessen gegingtldiraungen zu erzielen,
um zukunftige Meetings und Informationsaustausch einzuleiten.

Machen Sie Notizen Giber das Besprochene und Ihrer und seiner Angebote. LesdndigeNtizen vor dem
nachsten Meeting nochmals durch.

Nutzen Sie lhre Software fir Kontaktmanagement oder lhr E-Mail-Systenihre Kontaktdaten und alle lhre
Notizen zu speichern. Setzen Sie sich Erinnerungen fur Follow-Up Treffen.

Beziehungen aufrechterhalten

Gute Beziehungen bauen auf Vertrauen und Gegenseitigkeit auf. Unten finden Sie rginigkl#hgsvorschlage, um
sich in diesem Bereich zu verbessern.

Bauen Sie Vertrauen aufVertrauen ist die Grundlage der meisten Beziehungen. Vertrauen kann daduré¢teentstes
man dem Gegeniber Respekt, Fairness, Verpflichtung und Ehrlichkeit entgegenbringitdbs @ber die Zeit durch
Bestandigkeit und die Fairness Ihrer Handlungen. Aus der Verkaufsperspektive kaanerewtichtiger sein als
Produkt- oder Dienstleistungsmerkmale. Aus der Beziehungsperspektive wirdugertien Effekt destabilisierender
Faktoren mindern, wie zum Beispiel der Fehlkommunikation, schwieirge Gesghéftinde, zeitweilige
Richtungsanderungen, seltene Fehler, usw.

Seien Sie kompetent in dem, was Sie tun und teilen Sie lhre Kompetenz mit anderes, Hikdltmrauchen.
Behandeln Sie den anderen respektvoll und wirdevoll, genauso oder besser noch als Sie geaievigtuzn.

Seien Sie vertrauenswiirdig. Verhalten Sie sich und sprechen Sie offen und elridlichten Sie sich nicht
Dingen, von denen Sie wissen, dass Sie sie nicht einhalten kénnen. Halten Siepfirehitangen immer ein.

Sagen Sie nichts Uber andere, das Sie ihnen nicht direkt sagen wirden.
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e Setzen Sie Fehler in Mdglichkeiten um. Gestehen Sie einen Fehler ein, auch wehih ms ihre eigene Schuld
ist und arbeiten Sie unermudlich, um den Fehler so schnell wie méglich zu korrigieren.

Gegenseitigkeitln guten, dauerhaften Beziehungen hilft man sich gegenseitig.
e Erkennen Sie andere an und danken Sie lhnen fir ihre Hilfe. Zollen Sie Ihnen Anerkennurenfirfidig.

e Ziehen Sie sowohl die Bedirfnisse anderer als auch lhre eigenen in Betragbh Sie, wie Sie lhnen helfen
kénnen.

e Engagieren Sie sich, die Ziele anderer zu erreichen, genauso wie oder m@haalieren sich engagieren, um
Ihnen zu helfen, Ihre Ziele zu erreichen.

e Seien Sie vorbereitet, jetzt zu investieren und spater selbst zu profitirgibt Menschen, die lhre Hilfe
brauchen, die aber unmittelbar wenig fir Sie tun kdnnen oder von dem Sie kurzfristig kubmadichen
werden. Vergessen Sie nicht, dass Situationen sich verandern. Viele diesekdreen in der Zukunft in
Positionen sein, in denen Sie Ihnen helfen kdnnten. Ihre vergangene Hilfe wirdribitsdaft steigern, lhnen in
Zukunft zu assistieren.

30



Bernd Mustermann

MARNAHMENPLANUNG 8/10/2008

Uberblick

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

Die meisten Unternehmen definieren welche Kompetenzen sie bei ihren Mégarliauchen - welche Kompetenzen
bei einem Mitarbeiter notwendig sind um effektiv in einer bestimmten Positiseia oder welche Kompetenzen
entwickelt werden miissen um in einer zukilnftigen Position erfolgreich zu sein.

Ihr Assess 360 Feedback Bericht wird Sie dabei unterstitzen, effektiv die togre, die fur Ihre Position wichtig
sind, zu zeigen. Fir die Bereiche, die Sie weiterentwicklen méchten, erhaltent®icklungsmalRnahmen
vorgeschlagen.

Letzten Endes, fur die meisten von uns, hangt unser Erfolg im gegenwartigen und in zukUofigyeauptsachlich
vom Ausmal? der Anstrengung die wir investieren, unserer Selbstdisziplin und unsiéeeeMieicklung, ab.

Prozess
Der Karriere-Entwicklungs-Prozess beinhaltet drei Stufen:

e Bewusstmachung
e Zielsetzung
e Aktionsplanung

Dieser Teil des Berichts wird Sie durch jede der drei Stufen leiten. In demlygeitien Ubungen werden Sie Bilanz
ziehen bezuglich lhrer Starken und Schwéchen (Bewusstmachung), Sie werden disteicBereiche auswahlen auf
die Sie sich konzentrieren mochten (Zielsetzung) und einen Aktionsplan fumitwildung schreiben.

Wahrend Sie an Ihrem Plan arbeiten, stellen Sie sich Selbst-Entwicklumgesikentinuierlichen Kreis vor. Sie
werden damit nicht fertig sein wenn Sie den Plan durchgearbeitet haben oder wdlenNEg&@ahmen durchgefihrt
haben.

Um mit dem Arbeitsplatz der Zukunft Schritt zu halten oder voraus zu sein, werdsintSied |hre Ziele in
regelmafigen Abstanden selbst beurteilen missen. Bedenken Sie, Selbdthimgvist ein konstanter Prozess an dem
man wéahrend seiner Berufslaufbahn bestandig arbeiten muss.

Zusatzliche Ressourcen

Zusatzliche Entwicklungs-Ressourcen stehen auf der ASSESS Karriaieimgs Webseite zur Verfligung:
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/empléydalieser Seite finden Sie Beispiele fiir Aktionsplane,
Zielsetzungs- & MaRRnahmenplanungsarbeitsblatter und anderes.
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Bewusstmachung

Hervorhebung der Starken

Beginnen Sie, indem Sie lhre Starken anerkennen und dariiber nachdenken, wie Sie diese edesedarauf
aufbauen koénnten um effektiver bei lhrer Arbeit zu sein. lhre Assess 360 Esgekdiigen lhnen dabei helfen ihr
Starken zu erkennen.

Uberpriifen Sie Ihren Bericht beziiglich potenzieller Starken. Denken Sie amégenwartigen Job und die
Kompetenzen die wichtig sind um in Ihrer Rolle erfolgreich zu sein. Machen Simenf Blatt Papier eine Liste der
Kompetenzen, die lhnen helfen, Ihren Job gut zu machen und die eventuell wichtig sind um in Zfdtgretatr zu
sein.

Neben jede Kompetenz schreiben Sie dann auf, wie diese Starke lhnen in Ihrer gegramedeti ihrer zukuinftigen
Rolle noch mehr helfen kdnnte.

Zum Schluss, definieren Sie mindestens eine Art und Weise, wie Sie dieseistieRandchsten sechs Monaten
anwenden werdeZum Beispiel:

Starke:lch kann gut planen und organisieren.
Beitrag:

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

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

Erkannte Bereiche flr Weiterentwicklung

Der zweite Teil der Bewusstmachung ist das erkennen von Schwéachen. Bedenkea &ia, w@ails haben Schwéchen,
genauso wie Starken. Der Schlissel ist, diese zu erkennen um daran arbeiten zu kénnen.

Nehmen Sie wieder Ihr Assess 360 Feedback, insbesondere lhre Entwicklungsvorschlageesseruagsfahige
Bereiche zu erkennen. Denken Sie an Ihre gegenwartige Position und die erfolgtral&mpetenzen. Schreiben Sie
diejenigen lhrer Eigenschaften auf ein Blatt Papier die Ihre Jobleistunglbemkdnnten. Denken Sie liber das bisher
erhaltene Feedback nach (Uber das von lhrem Vorgesetzten, Team, Kollegen, etc.).

Neben jede einzelne Eigenschaft die hinderlich sein kénnte, schreiben Sie, wikdidsffektivitat beeintrachtigen
kénnte und wie sich das limitierend fur Ihre Zukunft auswirken konnte.

Bereich fiir Weiterentwicklungindeutige Beurteilung
Beschrankung:

e Ich verpasse Gelegenheiten weil ich zu lange fir meine Entscheidung brauche
e Andere vermeiden es, mich einzubeziehen weil ich eine Entscheidung verzégern wiirde
e Bei manchen Entscheidungen suche ich mehr Informationen als ich brauchen wiirde und ndesdawmét Zeit
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Zielsetzung

Haben Sie nun Ihre Starken und Schwéchen identifiziert, sind Sie bereit sich Zieleezufér lhre
Weiterentwicklung. Diese Ziele sollten dabei helfen, lhre Starken hervorzuhebdhredechwéachen zu kompensieren
oder abzubauen.

Beispielziele, um eine Starke hervorzuheben, kénnten sein:

e Meine Problemlésefahigkeiten starker einsetzen um unser Team dabei ztiitretiedsomplexe Probleme zu
I6sen
e Meine planerischen Fahigkeiten starker zu nutzen um Projekte meiner Gruppe znigwordi

Beispielziele, um eine Schwache abzubauen, kénnten sein:

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

e Mehr Feingefihl im Umgang mit anderen aul3erhalb meines Team zeigen, damg gagemseitig besser
unterstiitzen kénnen

e Veranderungsinitiativen mehr unterstiitzen

Nachdem Sie Ihr Feedback und Ihre Entwicklungsvorschlage erhalten haben und SibtdjetencStéarken
hervorgehoben haben, die Sie zukinftig ausbauen méchten und die wichtigsten Schwéachen an albederSie
wollen, schreiben Sie nun eine Liste mit Entwicklungszielen.

Wenn Sie diese Liste fertig haben, bestimmen Sie die Entwicklungspriorifés heil3t, wenn lhre Zeit und Ihre
Ressourcen limitiert sind (was sie in den meisten Féllen sind), welatlesdlien Sie zuerst erreichen, welches als
zZweites, usw.

Wabhlen Sie die Ziele mit der hdchsten Prioritéat (normalerweise schigigeor, dass Sie 2 - 4 Ziele bestimmen) und
beginnen Sie die Entwicklung Ihres Aktionsplans.
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Erstellen lhres Entwicklungs- Aktionsplans

Wie auch bei den meisten anderen Projekten an denen Sie sonst arbeiten sollteidkiuBgsplan klar strukturiert
und gut durchgefiihrt sein. Fur jedes Ziel sollten Sie einen eigenen Aktionspédierrst

Die Schlisselelemente in einem Aktionsplan sind:

1. lhr Ziel - Diese Kompetenz (oder ein Verhalten) haben Sie identifiziert als bes@tddte, die Sie weiter
ausbauen mdchten, oder als ein Bereich den Sie entwickeln mdchten (etwas dédlsrbitleéstung eher
behindert und an dem gearbeitet werden sollte).

2. Gewulnschtes ResultaWWelche neuen Resultate werden Sie erzielen, als Ergebnis dieses Rliangh&h sie
diese Resultate direkt mit Ihrer gegenwartigen Position im Job (oder einetrebigeszukiinftigen Position) zu
verbinden. Benennen Sie mindestens drei sichtbare Unterschiede.

3. Aktionsschritte Diese sollten Jobaktivitaten sein, die sie machen werden, Trainings oder
Weiterbildungsmdéglichkeiten, Blicher die Sie lesen werden, Vorbilder die Sie habefretvddige Aktivitaten
die sie ubernehmen werden. Achten Sie darauf, dass die geplanten Schrittaupdigiseau sind und das eine
direkte Auswirkung in Richtung auf Ihr festgesetztes Ziel besteht. (Wenn es eichBezia sollte den Sie
entwickeln wollen, kénnen lhnen die Entwicklungsvorschlage in lhrem Bericht eirelidilider Ausarbeitung
der Schritte sein).

4. Datum der Schritte Das Datum an dem Sie mit jedem Schritt beginnen und das Datum an dem S&nerwar
dass der Schritt abgeschlossen sein wird. Stellen Sie sicher, dass dipsekiefordernd, aber gleichzeitig
erreichbar und realistisch sind.

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

6. Hurden-Antizipieren Sie, was Sie daran hindern kénnte einen gesetzten Aktionsscltittudithren und
entwickeln Sie eine Strategie um diese Hirde zu Gberwinden. Hiirden konnterizpielBein: Zeit,
Ressourcen, Geld, Unterstiitzung von anderen, etc.
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Durchfiihrung

Der beste Rat den wir Ihnen fur die Durchfihrung geben kénnen ist: Fangen Sie JETZUtanhHchdem Sie mit
dem Erstellen des Plan fertig sind, sind Sie motiviert. Morgen, wenn der Artbegsaid lhr Privatleben Sie fordern,
kénnten Sie abgelenkt sein. Fangen Sie HEUTE an.

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

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

e Gehen Sie in die Bibliothek oder einen Buchladen um notwendige Bucher oder Audiotéyessmen.

e Machen Sie eine Liste mit anderen Jobaktivitaten mit denen Sie diese Woacheehegerden.

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

e Geben Sie nicht auf. Verpflichten Sie sich dazu, Ihre Ziele zu erreichen und isei@standig in lhren
Bemuhungen.

o Uberpriifen Sie lhren Aktionsplan regelmaRig, um sicherzustellen, dass Sie atdht@ran Weg und in lhrem
Zeitrahmen sind.

e Belohnen Sie sich selbst wenn Sie ein gewlnschtes Ergebnis und eines lhremr&iehe haben.

e Kontinuierliche Verbesserung ist der Schlissel fur die Selbstentwicklungdgibadas Ziel lhres
Aktionsplans erreicht haben, reflektieren Sie Ihre Situation und lhre Ergelsgtzen Sie sich neue Ziele und
machen Sie mit Inrem Weg des Wachstums und Ihrer Selbstentwicklung weiter.
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Visionskraft
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | 3 = O W
Verhaltenl: Denkt innovativ und kreativ 3.45 4 3 2.75 4.6

Verhalten2: Betrachtet taktische Probleme oder
Initiativen umfassend und sucht nach Lésungen, die 3.92 4 5 2.75 4
strategische Ziele unterstitzen

Verhalten3: Erarbeitet neue Ideen/Lésungen, die

erfolgreich umgesetzt werden kénnen YD 3 & CioN IEES

Verhalten4: Verlangt dem Unternehmen standig ab,

sich weiterzuentwickeln und zu wachsen - 2 2 2 1.83

Verhalten5: Erarbeitet die langfristigen zukiinftigen

Ziele fur das Unternehmen und/oder die Abteilung Sl & & Sl SO

Verhalten6: Setzt sich bis zur erfolgreichen Umsetzung
fur seinefihre Ideen ein

Verhalten7: Unterstitzt und beflirwortet die

strategischen Initiativen anderer i 2 E i

Selbst # Vorgesetzte@' KoIIegeD Mitarbeiter % Alle 1

Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 1 21 2 3 1 3 4 3
Verhalten2 1 1 2 11 1 4 1 2 2 6 2
Verhalten3 1 1 1 2 1 2 31 316 2
Verhalten4 1 1 1 21 31 2 4 5 3
Verhalten5 1 1 2 11 113 1 316 2
Verhalten6 1 1 1 21 2 2 2 4 5 3
Verhalten7 1 1 1 2 121 2 1 4 4 2
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Entscheidungsstarke
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhalten1: Ubernimmt persénlich Verantwortung fiir

Entscheidungen 361 3 4 35 333

Verhalten2: Wagt auf verniinftige Art und Weise

Alternativen und mogliche Konsequenzen sorgfaltig ab C i = 2 SN o
Verhalten3: Trifft gute Entscheidungen 3.81 3 4 3.25 417
Verhalten4: Trifft Entscheidungen rechtzeitig 2.39 2 2 3 2.17
Verhalten5:  Trifft Entscheidungen mit Uberzeugung

und hinterfragt diese dann nicht ohne gute neue 2.75 1 3 2.25 3

Informationen

Verhalten6: Handelt selbstbewusst auf Grundlage

seiner/ihrer Entscheidungen e 2 = i WeAs

Selbst # Vorgesetzte & Kollege O Mitarbeiter Ale |
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 1111 1 1 4 113 6 1
Verhalten2 1 1 11 2 2 4 1 4 7
Verhalten3 1 1 2 11 5 1 2 1 7 2
Verhalten4 1 1 11 11 5 1 18 1 1 1
Verhalten5 1 1 1 2 1 111 3 3 3 2 4
Verhalten6 1 1 2 11 11 2 2 3 2 3 31
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Veranderungsinitiative
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | 3 = O W
Verhalten1: Akzeptiert Anderungen offen und
bereitwillig 272 3 4 2 217
Verhal'ten%: Passt sich b__erelthIIlg und schnell an neue 231 3 3 175 217
oder sich &ndernde Umsténde an
Verhalten3: Ist bereit, seine/ihre Arbeitsweise zu
andern, indem er/sie neue Methoden, Prozesse, etc. 2.75 2 3 2.75 25
aufgreift
Verhalten4: Antizipiert erforderliche Anderungen 2.92 1 3 2.75 3

Verhalten5: Fordert aktiv Anderungsmanahmen in

seiner/ihrer Gruppe oder dem gesamten Unternehmen Bes L Z 22 ] 2

Verhalten6: Ubernimmt personlich Verantwortung,
damit die notwendigen Anderungen beschlossen und 2.64 2 3 225 2.67
effektiv umgesetzt werden

Selbst # Vorgesetzteﬁ:?I KoIIegeD Mitarbeiter % Ale |

Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5
Verhaltenl 1 1 21 1 13 2 34 3 2
Verhalten2 1 1 211 51 2 6 4
Verhalten3 1 1 1 3 1 2 2 1 1 4 6 1
Verhalten4 1 1 2 11 3111 1 5 3 2 1
Verhalten5 1 1 31 1 3 2 5 5 2
Verhalten6 1 1 1 2 1 1 3 11 2 6 1 2 1
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Unternehmerisches Denken und Handeln

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

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Hat ein hervorragendes Verstandnis

allgemeiner Geschéftskonzepte £S5 2 2 & =2

Verhalten2: Wendet sein/ihr allgemeines
Geschaftswissen effektiv auf die Themen an, die in 4.03 4 4 35 4.6
diesem Unternehmen relevant sind

Verhalten3: Hat ein hervorragendes Verstandnis

allgemeiner Buchhaltungs- und Finanzkonzepte =2 = 2 = =
Verhalten4: Wendet sein/ihr Wissen Uber allgemeine
Qeschafts-, Buchhal_tungs- und Finanzkonzepte gut auf 418 4 4 375 48
die Themen an, die in diesem Unternehmen relevant
sind
Selbst # Vorgesetzte & Kollege O Mitarbeiter Ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 1 21 3 3 2 55
Verhalten2 1 1 1111 2 3 115 4
Verhalten3 1 1 1 21 113 3 35
Verhalten4 1 1 211 1 4 2 4 5
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Planungs- und Organisationsfahigkeit
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | 3 = O W
Verhaltenl: Setzt realistische Ziele und tiberwacht den
Fortschritt bei der Umsetzung der Ziele Siok & & & i
Verhalten2: Findet gute Ablaufe und Verfahren fur das
Arbeitsmanagement und wendet sie an Lo = = c 22 =
Verhalten3: Entwickelt Alternativpléne fiir den Fall
moglicher Hindernisse ol : : & &
Verhalten4: Nutzt seine/ihre eigene Zeit effektiv 2.83 4 2 3 3.5
Verhalten5: Nutzt die Zeit anderer effektiv 3.14 3 4 275 267
Verhalten6: Managt parallele Projekte, Anforderungen
und Fristen effektiv s 2 = = Zo
Verhalten7: Erreicht seinefihre Ziele aufgrund
seiner/ihrer Planungs- und Organisationsfahigkeiten 3.67 3 4 35 3.5
konsequent
Selbst # Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter % Alle 1
Antworten
1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 4 3 1 2 3 7 2
Verhalten2 1 1 31 1 41 1 9 2
Verhalten3 1 1 1 2 1 2 2 2 3 4 5
Verhalten4 1 1 4 13 2 2 71 2
Verhalten5 1 1 1 3 3 21 4 6 2
Verhalten6 1 1 1 21 1311 1 5 4 2
Verhalten7 1 1 2 2 3 3 6 6
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Ergebnisorientiertes Handeln

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

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhalten1: Fordert sich selbst und das Unternehmen

sich hohe Ziele zu setzen e 2 4 2.75 3.4

Verhalten2: Setzt angemessene Ziele oder hilft dabei

angemessene Ziele zu setzen 8.39 g & 8 S

Verhalten3: Strengt sich personlich an und arbeitet hart

um Ergebnisse zu erzielen 3.61 4 4 3 3.83

Verhalten4: Gibt nicht leicht auf, ist beharrlich 2.58 1 2 2.75 3

Verhalten5: Uberwindet Hiirden, um Ergebnisse zu

- 2.89 3 3 25 317

Verhalten6: Liefert Ergebnisse 3.28 4 3 3 3.83

Selbst ¥ Vorgesetzte (=) Kollege [ Mitarbeiter % Alle 1
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 1 3 1211 3521
Verhalten2 1 1 4 2 1 3 2 6 4
Verhalten3 1 1 1 21 2 31 1 46 1
Verhalten4 1 1 2 11 2 2 2 1 5 3 3
Verhalten5 1 1 3 1 1 3 2 4 5 3
Verhalten6 1 1 1 21 15 1 4 7
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Integritat
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Verhalt sich bei allen geschéftlichen
Transaktionen ethisch und ehrlich it & & I I

Verhalten2: Verhalt sich im Umgang mit anderen

Mensch immer ethisch und ehrlich i = = e IS

Verhalten3: Stellt faire Erwartungen an andere 4.28 4 4 45 433

Verhalten4: Halt sich an hohe MaRstabe und tut, was

er/sie fur richtig halt, ungeachtet der Konsequenzen fiir 4.14 4 4 3.75 4.67

ihn/sie

\k/erhaltens: Verspricht nichts, was er/sie nicht halten 381 3 3 405 417

ann

Verhalten6: Halt, was er/sie verspricht 3.81 3 3 425 417

Verhalten7: Erweist sich des Vertrauens wirdig, das

andere in ihn/sie setzen co < & o R

Selbst # Vorgesetzte = Kollege O Mitarbeiter % Alle 1
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 2 2 2 4 6 6
Verhalten2 1 1 2 2 3 3 7 5
Verhalten3 1 1 2 2 4 2 8 4
Verhalten4 1 1 2 11 2 4 2 55
Verhalten5 1 1 3 1 5 1 2 8 2
Verhalten6 1 1 3 1 5 1 2 8 2
Verhalten7 1 1 3 1 5 1 10 2
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Kontinuierliches Lernen
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | * = O W
Verhaltenl: Strebt danach neue Dinge zu lernen 4.05 4 4 375 44

Verhalten2: Bemiiht sich stéandig neue Fertigkeiten
oder Féhigkeiten zu erlernen, sich neues oder 4.05 3 4 375 44
verbessertes Wissen anzueignen

Verhalten3: Nimmt regelméafiig an
Trainingsprogrammen teil, absolviert im Rahmen von
Weiterbildungen auch schriftliche Prifungen fir
Abschlisse

3.97 4 4 3.67 4.25

Verhalten4: Sucht sich Mentoren und lernt von ihnen

oder anderen erfahrenen Personen im Unternehmen S = - oo E

Verhalten5: Ubernimmt Jobs und Aufgaben (oder ist
bereit, sie zu ibernehmen), die ihn/sie auf einen &) 3 4 35 4.2
zukiinftigen Aufstieg vorbereiten

Verhalten6: Inspiriert andere und ermutigt sie, wahrend
ihres gesamten Arbeitslebens zu lernen und sich 2.78 3 3 275 26
weiterzuentwickeln

Selbst ¥ Vorgesetzte &= Kollege O Mitarbeiter Alle 1
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 1 21 3 2 1 7 3
Verhalten2 1 1 1 21 3 2 1 1 6 3
Verhalten3 1 1 1 2 11 2 2 5 2
Verhalten4 1 1 21 2 1 2 2 1 6 1
Verhalten5 1 1 11 11 4 1 1 2 6 2
Verhalten6 1 1 1 21 1 2 2 2 2 4 3
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Uberzeugungskraft und Einflussnahme
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Hat Ideen, Ansichten oder
Wunschvorstellungen, von denen er/sie mochte, dass 3.83 3 5 8 3.5
andere sie Ubernehmen

Verhalten2: Macht seine/ihre Hausaufgaben und
beschafft sich die erforderlichen Informationen, um 4.22 4 5 35 417
seine/ihre Position zu stiitzen

Verhalten3: Versucht seine/ihre Zuhérer zu verstehen

und passt seinen/ihren Vortragsstil an die Zuhorer an Steh 2 & = Sl

Verhalten4: Wabhlt die wichtigsten Themen aus und halt

an diesen fest, bis seinel/ihre Ziele erreicht sind 2.58 1 3 _ 25

Verhalten5: Macht bei weniger wichtigen Themen
Zugestandnisse, um seinen/ihren Einfluss bei wichtigen 3.44 2 4 3 3.33
Themen zu maximieren

Verhalten6: Hat den Mut oder die Willensstarke, um

andere zu liberzeugen 181 1 2 125 217

Verhalten7: Uberzeugt und beeinflusst andere effektiv 2.25 1 3 1.75 2

Selbst ¥ Vorgesetzte &= Kollege O Mitarbeiter Alle 1

Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Verhaltenl 1 1 1 21 12 2 1 2 5 32
Verhalten2 1 1 1 3 5 1 1 9 2
Verhalten3 1 1 2 2 11 3 1 3 2 6 1
Verhalten4 1 1 3 1 4 1 1 1 7 31
Verhalten5 1 1 1 2 1 1 3 11 3 5 31
Verhalten6 1 1 31 2 1 3 6 3 3
Verhalten7 1 1 211 2 2 2 5 3 4
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Zielorientierte Filhrung
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhalten1: Hat den Wunsch, andere zu leiten und zu
fuhren, und unternimmt die erforderlichen 2.11 2 2 2 2.33
Anstrengungen

Verhalten2: Spornt durch sein/ihr Beispiel andere zu
guten Leistungen an, indem er/sie hart arbeitet und 3.64 3 4 3.75 317
Einsatzbereitschaft zeigt, um Ziele zu erreichen

Verhalten3: Kennt die Starken und Schwéachen jedes

Mitglieds seiner/ihrer Gruppe e & & EE
Verhalten4: De_:legie_rt unq_vergib__t Aufggben sinnvoll an 339 4 4 333 283
andere je nach ihren jeweiligen Fahigkeiten

Verhalten5: Ist fair und objektiv und hat keine

Gunstlinge 4.14 4 4 425 4.17

Verhalten6: Entwickelt, schult und bereitet seine/ihre

Mitarbeiter darauf vor, in ihren Jobs effektiv zu sein YD g & YD 35

Verhalten7: Macht andere fiir ihre Ergebnisse

verantwortlich und ist in der Lage konstruktiv zu

kritisieren oder notwendige Mafinahmen zu ergreifen, 2.08 3 2 2.25 2
wenn andere nicht ihren Fahigkeiten entsprechende

Leistungen erbringen

Verhalten8: Ubernimmt personlich Verantwortung fiir
den Erfolg oder Misserfolg seiner/ihrer Gruppe als 4.05 3 4 3.75 44
Ganzes sowie der einzelnen Mitglieder

Selbst # Vorgesetzte &= Kollege O Mitarbeiter % Ale 1
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 2 1 1 1 3 11 3 6 1 2
Verhalten2 1 1 1 2 1 1 311 1 1 4 4 2
Verhalten3 1 1 31 2 211 2 6 31
Verhalten4 1 1 21 4 11 4 2 4 1
Verhalten5 1 1 11 2 51 1 8 3
Verhalten6 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 3 5 2
Verhalten7 1 1 11 2 6 1 8 3
Verhalten8 1 1 1 3 3 2 2.7 2
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Mitarbeiterentwicklung
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Verflgt Gber wertvolles Wissen oder
Erfahrung, die fiir das Coaching anderer Mitarbeiter 4.67 4 5 4.5 4.5
wertvoll sein kénnten

Verhalten2: Zeigt aufrichtiges Interesse an der

Entwicklung und dem Erfolg anderer HIR & : i e
Verhalten3: Vermittelt hohe Erwartungen an andere 3.17 3 4 8 25
Verhalten4: Bietet anderen regelméaBig hilfreiche

Ratschlage und Anleitung 8.56 2 & SEON REAT
Verhalten5: Hilft anderen, Chancen fir ihre persénliche

Weiterentwicklung zu finden it & & S ety
Verhalten6: Gibt objektives und ehrliches Feedback

und sagt offen seine Meinung 288 g g Zo g
Verhalten7: Unterstiitzt andere 4.03 4 5 3.75 333
Verhalten8: Ist nicht tiberkritisch oder herablassend 4.58 4 5 4.75 4

Verhalten9: Unterstiitzt konstant die Entwicklung und

den Aufbau der sie/ihn umgebenden Mitarbeiter(innen) <2 & & = 20

Selbst ¥ Vorgesetzte &= Kollege O Mitarbeiter Alle 1
Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 2 2 1 1 4 1 4 7
Verhalten2 1 1 2 11 113 1 116 2 2
Verhalten3 1 1 1 2 1 2 31 21 6 3
Verhalten4 1 1 11 11 1 3 2 3 4 4 1
Verhalten5 1 1 11 11 3 21 4 4 3 1
Verhalten6 1 1 2 2 3 3 5 4 3
Verhalten7 1 1 1 3 1 3 2 1 4 4 3
Verhalten8 1 1 1 3 1 4 1 1 6 5
Verhalten9 1 1 2 2 11 2 1 1 3 2 5
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Motivationskraft
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Zeigt personliche Leidenschaft und besitzt
die Selbstmotivation, hohe Leistungen zu erbringen S & & S Ak

N 28 4 3 25 2w

Xﬁrﬂﬁgele?é:iseMotiviert jeden auf eine ihm angemessene 282 3 4 295 292

e e e s T e 261 3 3 25 233
Selbst # Vorgesetzteﬁ:?I KoIIegeD Mitarbeiter % Ale |

Antworten

1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 4 5 1 2 3 45 1 2 3 45

Verhaltenl 1 1 11 2 1 3 2 1 2 7 2
Verhalten2 1 1 2 2 2 31 4 6 2
Verhalten3 1 1 3 1 1 2 2 1 5 41
Verhalten4 1 1 2 2 1 3 11 1 5 5 1
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Beziehungsmanagement
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Pflegt Kontakte innerhalb, auRerhalb und

Uber das Unternehmen hinaus et 4 8 8.25 1 3.67

Verhalten2: Knupft und pflegt aktiv Beziehungen, um

die Unternehmensziele zu unterstiitzen 2.33 2 2 25 25

Verhalten3: Gestaltet Arbeitsbeziehungen personlich,

um reibungslose Geschéftsablaufe zu férdern o 2 E i

Verhalten4: Wendet Zeit und Mihen auf, um die
Bedurfnisse interner oder externer Kunden zu verstehen 411 3 5 3.5 3.83
und zu erftillen

Verhalten5: Besitzt eine hohe soziale Intelligenz und 269 1 3 275 233

nutzt diese
Selbst # Vorgesetzteﬁ:?I KoIIegeD Mitarbeiter Ale |
Antworten
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 45
Verhaltenl 1 1 31 1 1 2 2 1 5 4 2
Verhalten2 1 1 3 1 3 3 8 3 1
Verhalten3 1 1 2 11 1 3 2 1 6 41
Verhalten4 1 1 2 2 11 2 2 1 4 4 3
Verhalten5 1 1 11 2 1 311 3 4 2 3
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Présentationsfahigkeiten
I =ale # =selbst & = Vorgesetzte O = Kollege % = Mitarbeiter

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

Durchschnitte 1 2 3 4 5 | ¥ = O W

Verhaltenl: Istin der Lage, seine/ihre Gedanken und
Ideen Kklar zu organisieren und zu formulieren SIes 1 & 2% &

Verhalten2: Verwendet visuelle
Prasentationswerkzeuge, um Informationen klar und 4 3 5 8 4
logisch zu vermitteln

Verhalten3: Er/sie bereitet sich auf Prasentationen
sorgfaltig vor

Verhalten4: Préasentiert eine Kombination aus
allgemeinen Themen und Details, die auf die Zuhorer 3.6 3 4 8 3.8
abgestimmt ist

Verhalten5: Vermittelt Informationen gut verstéandlich 2.72 2 2 275 34
Verh.altenﬁ: Gewinnt und halt die Aufmerksamkeit der 275 2 2 3.95 3
Zuhorer
Selbst # Vorgesetzte & Kollege O Mitarbeiter % Ale |
Antworten

1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45 1 2 3 45

Verhaltenl 1 1 2 11 131 12 2 5 1
Verhalten2 1 1 1 1 2 1 31 1 3 5 2
Verhalten3 1 1 1 21 1 31 2.7 2
Verhalten4 1 1 2 2 2 21 2 3 51
Verhalten5 1 1 211 1 1 3 5 2 4
Verhalten6 1 1 1 1 2 1 31 4 4 3
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