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Vertraulichkeit

Aufgrund der Art der Bewertungsinformationen und der Gefahr des Missbrauchs muss dieser Bericht und sein
Inhalt vertraulich behandelt werden und ist nur den Personen zugéanglich zu machen, die direkte
Entscheidungsbefugnis haben. Dieser Auswahlbericht sollte nicht dem Kandidaten gezeigt oder mit ihm
besprochen werden. Diesem Zweck dient der ASSESS-Entwicklungsbericht.

Wie ist dieser Bericht zu verwenden?

Der folgende ASSESS-Bericht enthalt Informationen, die Sie bei der Entscheidung tber die Auswahl,
Einstellung oder Beférderung von Mitarbeitern unterstitzen.

Da jeder Starken und Schwéachen hat, sollte dieser Bericht insgesamt gesehen werden. Achten Sie darauf,
einzelne Aussagen nicht liberzubewerten. Uberlegen Sie stattdessen, wie geeignet der Bewerber insgesamt fiir
die entsprechende Position in lhrem Unternehmen ist. Um die Mdglichkeit von Fehlern zu verringern, sollten
Sie den Inhalt dieses Berichts durch Informationen aus anderen Quellen ergdnzen (zum Beispiel Eindriicke aus
Bewerbungsgesprachen, Referenzen, Berufserfahrung, Berufskompetenz, Arbeitsgewohnheiten, persoénlicher
Hintergrund, etc.). Gelegentlich kdnnte es vorkommen, dass Sie auf Aussagen stof3en, die Sie Uberraschen.
Mit Hilfe der anderen Informationsquellen kénnen Sie bewerten, ob die Aussage ein fiir den Arbeitsplatz
wichtiges Verhalten widerspiegelt oder eher Eigenschaften, die in dieser Position unwichtig oder leicht zu
beobachten sind.

Menschen und Unternehmen andern sich mit der Zeit. Wenn seit Erstellung dieses Berichts mehrere Jahre
vergangen sind, sollten die Ergebnisse sorgfaltig gewichtet und durch neue Informationen ergénzt werden.
Bedenken Sie, dass diese Person damals ein bestimmtes Alter sowie einen bestimmten Entwicklungs- und
Erfahrungsstand hatte, etc. Im Laufe der Zeit kbnnten sich die von ASSESS beurteilten Eigenschaften
geandert haben.

Auswertungshilfe

ASSESS ist ein computergestitzes Spezialsystem, das Testergebnisse auswertet und Berichte nach der
gleichen Vorgehensweise wie die Psychologen von Bigby, Havis & Associates erstellt. Die Berichte wurden
fir Manager konzipiert und kénnen im Normalfall ohne Unterstlitzung eines Fachmanns gelesen werden.
Gelegentlich kann es jedoch vorkommen, dass Sie zusatzliche Auswertungshilfe benétigen. Wenden Sie sich
an lhren ASSESS-Koordinator, um einen Termin zu vereinbaren.

Feedback an die Teilnehmer

Der Entwicklungsbericht wurde so konzipiert, dass er den Teilnehmern direkt ausgehandigt werden kann und
enthéalt konstruktives Feedback Uber die Testergebnisse und spezifische Entwicklungsvorschlage sowie
Anleitungen fir die Ausarbeitung eines individuellen Entwicklungsplans.
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Der Bericht
Beachten Sie bei der Durchsicht des Bericht bitte Folgendes:

e Die Ergebnisse basieren auf der Selbsteinschatzung des Kandidaten und kénnen durch ein positives
oder negatives Selbstbild beeinflusst werden. Andere sehen ihn vielleicht anders, als er sich selbst
sieht.

e Wir haben seine Rohergebnisse beim Fahigkeitstest und das Personlichkeitsprofil mit einer
Berufsnormgruppe (Menschen, die in Jobs arbeiten, die tiberwiegend ein Hochschulstudium erfordern)
verglichen, um die in diesem Bericht enthaltenen Aussagen und Vorschlage zu formulieren. Beim
Lesen sollten Sie flr sich "im Vergleich zu den meisten Vertretern der Normgruppe" hinzusetzen.

e Der Bericht berticksichtigt nicht seinen Werdegang, seine Ausbildung, fachlichen Kompetenzen oder
Erfahrung. Deshalb bewerten diese Ergebnisse nicht seine persdnliche Effektivitat oder die Qualitat
seiner Arbeitsleistung, sondern beschreiben die Fahigkeiten und Eigenschaften, die (zusammen mit
diesen anderen Faktoren) seine Leistung im Job beeinflussen kénnen.

e Viele der Eigenschaften, die in diesem Bericht beschrieben werden, kdnnen in manchen Situationen
Starken darstellen und in anderen Schwachen. Um den maximalen Nutzen der Beurteilung zu
erreichen, sollten seine Ergebnisse im Kontext einer bestimmten Position oder eines Arbeitsumfelds
betrachtet werden.

Das grafische Profil
Bitte beachten Sie Folgendes bei der Durchsicht des grafischen Profils:

e Das Profil ist ein Kurzuberblick, der Thnen ermdglicht, grof3e Unterschiede von einer Dimension zur
nachsten zu erkennen. Schenken Sie den kleinen Unterschieden nicht zu viel Aufmerksamkeit.

e Hohe Bewertungen sind nicht unbedingt gut und niedrige Bewertungen sind nicht unbedingt schlecht.
Lesen Sie den gesamten Bericht, um eine tiefergehende Beurteilung zu erhalten.

e Die kleinen schattierten Rechtecke zeigen die prozentualen Ergebnisse des Kandidaten im Vergleich zu
den Berufsnormgruppen an. Ein prozentuales Ergebnis von 60 zeigt zum Beispiel an, dass er héher als
60% der Personen in der Berufsnormgruppe und niedriger als 40% der Personen in der Normgruppe
lag.

e Die schattierten Balken zeigen das prozentuale Spektrum zwischen 25 und 75 einer anderen
Vergleichsgruppe an. Diese "Vorlage" zeigt an, wie die meisten Personen in der Vergleichsgruppe
abgeschnitten haben. Die fur diesen Bericht verwendete Vergleichsgruppe ist oben auf dem grafischen
ASSESS-Profil angegeben.

e ASSESS kann Ihnen Vorlagen fir viele spezifische Berufshilder (z.B. Buchhaltung, Vertrieb, etc.)
sowie flr leitende Positionen zur Verfligung stellen.

e Um in einem Job erfolgreich zu sein, missen die Ergebnisse nicht innerhalb der schattierten Bereiche
liegen (typisches Spektrum). Bei den Eigenschaften jedoch, die auRerhalb des typischen Spektrums
liegen, sollten Sie Uberlegen, ob dies in der entsprechenden Position eine Starke oder eine potenzielle
Schwache darstellt.
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Dieser Abschnitt des ASSESS-Berichts liefert einen schnellen Uberblick tiber die Bereiche, in denen sich der
Kandidat deutlich von der Berufsnormgruppe abhebt. Viele dieser Eigenschaften wurden prinzipiell als
potenzielle Starken oder potenzielle Schwéachen eingestuft. Die Bedeutung dieser Eigenschaften kann jedoch
von Job zu Job unterschiedlich sein und bei manchen Jobs kdnnen sich Eigenschaften, die von ASSESS als
Schwache eingestuft wurden, als Starke erweisen und umgekehrt.

Potenzielle Starken
e Er dirfte ein gutes Arbeitstempo vorlegen.

e Er hat wahrscheinlich eine positive Einstellung.

Potenzielle Schwéachen

o Aufgrund seiner Denkweise kdnnte er oberflachliche Aspekte Gberbewerten und die zugrunde
liegenden Probleme oder Feinheiten Uibersehen.

o Er scheint leicht intuitiv zu denken und sein Urteil kdnnte manchmal von seinen Gefiihlen
beeinflusst werden.

o Obwohl ihm ein abwechslungsreiches und anspruchsvolles Arbeitsumfeld zusagen wird, kénnte
es ihm mdoglicherweise schwer fallen, sich ausreichend zu konzentrieren, um unter diesen
Rahmenbedingungen effektiv zu arbeiten.

o Er widersetzt sich moglicherweise, wenn er eingeschrankt wird oder Anweisungen befolgen
muss.

Sonstiges
= Anerkennung scheint ihm nicht wichtig zu sein.
m Er zieht es mdglicherweise vor, keine Detailarbeit machen zu mussen.

m Er kbnnte Anpassung als Selbstzweck zurlickweisen.
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Denkweise

Im Rahmen seiner geistigen Fahigkeiten scheint er eine sehr schwache natirliche Tendenz zu haben, unter die
Oberflache zu schauen oder Dinge zu hinterfragen. Er misst dem Versuch, Probleme zu analysieren oder sich
grundlich mit Situationen zu beschaftigen, moglicherweise nicht viel Wert bei. Infolgedessen ist er vielleicht
nicht scharfsinnig genug und ihm kénnten in vielen Situationen Feinheiten und Nuancen entgehen.

Obwohl seine Einstellung ernsthaft und realistisch zu sein scheint, lassen seine Ergebnisse darauf schliel3en,
dass er eher intuitiv als faktenorientiert auf Situationen reagiert, d.h. er scheint dazu zu neigen, Informationen
aus seiner personlichen Sicht zu bewerten. Wenn es ihm gelingt, seine Geflihle zu kontrollieren, diirfte er
realistisch und praktisch vorgehen. Er kénnte es jedoch zulassen, dass seine Geflihle sein Urteil beeinflussen.
Seine Entscheidungen sind wahrscheinlich dann am effektivsten, wenn er sich auf die Beurteilung der Fakten
durch eine andere Person verlassen kann, um seine mangelnde Objektivitat auszugleichen.

Seine Ergebnisse lassen darauf schlie3en, dass er wenig Interesse an Aufgaben hat, die ein hohes Mal3 an
logischer Analyse erfordern, insbesondere wenn es um Zahlen oder mathematische Berechnungen geht. Er
muss sich mdglicherweise disziplinieren, um systematisch an diese Art von Aufgaben heranzugehen.

Da er weder objektiv denkt noch umsichtig ist, eignet er sich wahrscheinlich am besten fiir Positionen, in
denen er umfassenden Regeln und Strategien folgen oder sich auf das Urteil eines erfahrenen Vorgesetzten
verlassen kann.
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Arbeitsstil

Er scheint Gber relativ viel Elan und Energie zu verfligen. Ein anspruchsvolles Arbeitstempo sollte er ebenso
gut oder besser als die meisten Vertreter der Berufsgruppe halten kénnen.

Er scheint ein unabhéngiger Mensch zu sein, der keiner Kontrolle unterstehen mdchte. Er dirfte ebenso
selbstandig wie die meisten Vertreter der Berufsgruppe sein, aber wahrscheinlich neigt er mehr dazu,
Aufgaben auf seine Art zu I6sen und strebt starker danach, frei von Beschrankungen, Vorschriften und
Vorgaben zu sein, die andere erstellen.

Eine Bewertung seiner Ergebnisse deutet darauf hin, dass er eher ein Umfeld vorzieht, das ihm eine gewisse
Abwechslung bietet und ihm ermdglicht, an mehreren Aufgaben gleichzeitig zu arbeiten. Er scheint jedoch
weniger organisiert als die meisten anderen zu sein und bei vielfaltigen Anforderungen die Tendenz zu haben,
sich in zu vielen Dingen zu verstricken und wichtige Aufgaben aus den Augen zu verlieren. Er bendtigt Hilfe,
um Prioritaten zu setzen und wichtige Aufgaben zu Ende zu fiihren.

Seine Ergebnisse deuten darauf hin, dass er es bevorzugt die Aufgaben fertig zu stellen, die er angefangen hat.
Andere sollten sich darauf verlassen kénnen, dass er von sich aus die Aufgaben beendet, die er anfangt und
dabei beharrlich ist.

Er zeigt eine hohe Toleranz gegeniber Druck und Stress. Wenn Dinge schief laufen, fangt er sich
wahrscheinlich schnell wieder. Sie sollte in der Lage sein, Riickschlage schneller zu verwinden als die meisten
Vertreter der Berufsgruppe.

Er aulRerte ein geringes Bedirfnis nach Aufmerksamkeit. Er bezieht seine Motivation méglicherweise starker
von innen, als darauf aus zu sein, andere zu beeindrucken, und er bemiiht sich wahrscheinlich nicht
Ubertrieben um positives Feedback.

Seine Ergebnisse deuten darauf hin, dass er die Arbeit an Aufgaben, die eine hohe Detailorientierung
erfordern, nicht mag. In Kombination mit seinem geringen Interesse an der Planung und Organisation seiner
Arbeit l&sst dies darauf schlie3en, dass ihm Aufgaben und Rollen, in denen hohe Detailgenauigkeit und -
beachtung von kritischer Bedeutung sind, schwer fallen dirften
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Beziehungsstil

Seine Freude am Umgang mit anderen Menschen entspricht dem Durchschnitt. Er wird sich wahrscheinlich in
Positionen wohl flhlen, in denen er mafig bis relativ viel sozialen Kontakt hat.

Er scheint ebenso selbstbewusst wie der typische Vertreter der Berufsgruppe zu sein. In Kombination mit
seiner sozialen Sicherheit lasst dies darauf schlie3en, dass er in der Lage ist, auf andere Menschen zuzugehen
und diese Begegnungen meistens zu steuern.

Er scheint die Starken und Schwachen anderer Menschen ausgewogen zu sehen, aber er legt moglicherweise
nicht viel Wert auf die Analyse ihrer Beweggriinde. Obwohl seine Beurteilungen sicher nicht destruktiv sind,
sind nicht mdglicherweise nicht immer zutreffend.

Er beschreibt sich als durchschnittlich freundlich und umganglich. Er sollte ebenso sehr in der Lage sein wie
der typische Vertreter der Berufsgruppe, anderen zu gefallen und Konflikte zu vermeiden.

Er schildert seine Einstellung als sehr positiv. Wahrscheinlich ist er in den meisten Situationen optimistisch,
regt sich nicht leicht auf und neigt nicht zu Besorgnis.

Er dirfte in der Lage sein, personliche Kritik ebenso gut wie der typische Vertreter der Berufsgruppe zu
akzeptieren und fir seine Weiterentwicklung zu nutzen, anstatt sie personlich zu nehmen.

Er scheint nicht das Bedirfnis zu haben, den herkdmmlichen oder traditionellen Verhaltensweisen zu
entsprechen, an die sich sein Umfeld Uberwiegend halt. Er ist moglicherweise ein Individualist, der sich
abheben mochte, oder er pflegt andere Traditionen und Werte. In beiden Fallen kdnnte er sich anders als die
Mehrheit der Menschen um ihn herum &ufRern, kleiden oder denken.

ASSESS v-Standardbericl 7/16



Max Muster

@@l PERSONLICHKEITSDETAIL 4= 5/5/2012

Beeinflussung

Sein Wunsch, Menschen zu fithren oder zu kontrollieren, scheint so ausgepragt zu sein wie bei dem typischen
Vertreter der Berufsgruppe. Er dirfte sich grundsétzlich in Rollen wohl fuhlen, die von ihm verlangen, dass er
andere fuhrt, Uberzeugt oder beeinflusst.

Er sollte in der Lage sein, im Umgang mit anderen die folgenden Werkzeuge, Techniken und Stile
einzusetzen:

e Moderate personliche Starke

e Optimismus

Sein Umgang mit anderen Menschen kdnnte durch folgende Eigenschaften beeintrachtigt werden:

o Wenig Analyse- und Einfihlungsvermogen andere Menschen betreffend

ASSESS v-Standardbericl 8/16



,.»I d_,..-*q%/ . - .- Max Muster
@ VORSCHLAGE FUR RUCKFRAGEN = 5/5/2012

Dieser Abschnitt enthalt Empfehlungen fir Riickfragen an den/die Bewerber(in) oder seine/ihre
Referenzgeber, die dazu dienen sollen, weitere Informationen zu seinen/ihren potenziell problematischen
Eigenschaften zu erhalten. Fir jeden der ermittelten "Problembereiche" schlagt ASSESS mehrere Fragen vor,
die Sie im Gesprach mit dem Kandidaten untersttitzen. ASSESS liefert aulRerdem mehrere Fragen, um die
Erorterung potenziell problematischer Eigenschaften mit den Referenzgebern zu erleichtern.

Fur die folgenden Bereiche wurden Vorschlage generiert:
e Wenig kritisches Denken
e Wenig faktenorientiertes Denken
e Arbeitsorganisation: Mag keine festen Strukturen
e Hohes Freiheitsbedtirfnis

Weitere Informationen dazu, wie man gute, verhaltensbasierte Bewerbungsgesprache fuhrt, finden Sie auf der
"ASSESS Ressource"-Webseite flir Manager wwev.bigby.com/systems/assessv2/resources/manager
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Sehr geringes reflektierendes Denken

Dieser Bewerber wurde bei der Beurteilung seines umsichtigen oder kritischen Denkens als sehr wenig
hinterfragend eingestuft. Menschen, die in dieser Kategorie sehr wenig hinterfragend sind, sehen sehr wenig
Wert darin, Uber die Vergangenheit oder die Zukunft nachzudenken oder Dinge grindlich zu analysieren. Sie
kénnen manchmal mit Problemen oder anderen Menschen oberflachlich umgehen und dabei nur die
offensichtlichen Aspekte sehen, anstatt die zugrunde liegenden Ursachen zu erkennen. Sie neigen
maoglicherweise auch zu kurzsichtigen Handlungen und voreiligen Schllissen. Manche Menschen, die in dieser
Kategorie niedrige Ergebnisse erzielen, kénnen jedoch lernen (insbesondere wenn sie Uber gute geistige
Fahigkeiten verfligen), strategischer oder in gro3eren Mal3staben zu denken, auch wenn dies nicht ihrer
natiirlichen Tendenz entspricht.

Empfehlungen fiir das Bewerbungsgesprach:

e Versuchen Sie wahrend des Gespréachs zu beurteilen, wie der Bewerber mit Problemen umgeht --
tendiert er dazu, Dinge oberflachlich zu betrachten oder hinterfragt er Probleme und versucht, sie zu
verstehen?

e Bitten Sie ihn, ein grofl3es Problem zu beschreiben, vor dem er kiirzlich stand und wie er damit
umgegangen ist. Achten Sie auf Antworten, die den Wunsch zeigen, tiefer liegende Ursachen zu
verstehen bzw. die Tendenz, ein Problem mit Abstand und innerhalb gro3erer Zusammenhange zu
sehen (das Gesamtbild), im Gegensatz zur Tendenz, Fakten einfach hinzunehmen und eine
Entscheidung zu treffen.

e Versuchen Sie, die Fahigkeit des Bewerbers zu beurteilen, zwischenmenschliche Aspekte bei der
Ldsung von Problemen zu beachten. Bitten Sie ihn, ein Problem zu beschreiben, das er vor kurzem in
seinem Job lI6sen musste. Achten Sie auf Antworten, die zeigen, dass er sich des Zusammenspiels der
Bedurfnisse und persodnlichen Interessen der beteiligten Personen sowie des eigentlichen Problems
bewusst war. Hat er zwischenmenschliches Gespir oder Unternehmenssinn?

e Versuchen Sie, seine Sensibilitdt und sein Einfihlungsvermégen zu beurteilen, indem Sie
beispielsweise folgende Fragen stellen: "Wie reagieren Sie, wenn Sie und ein Kollege unterschiedlicher
Meinung sind? Achten Sie auf Antworten, die die Bereitschaft oder den Unwillen zeigen, sich die
Meinung anderer anzuhdren.

Fragen an seine Referenzgeber:
Wenn Sie mit seinen Referenzgebern sprechen, sollten Sie in etwa die folgenden Fragen stellen.

e Wie wirden Sie im Vergleich zu anderen (in ahnlichen Positionen) die Fahigkeit dieser Person
beschreiben, sich tiefgrindig mit Problemen auseinanderzusetzen? Wirden Sie sagen, dass sein
Wahrnehmungsvermdgen besser oder schlechter als das seiner Kollegen ist?

e Wie wurden Sie seine Fahigkeit beschreiben, bei der Beschéaftigung mit Problemen Uber die
offensichtlichen Aspekte hinauszugehen? (Fragen Sie nach geschéftlichen und zwischenmenschlichen
Problemen.)

e Wie zutreffend bewertet er Ihrer Meinung nach andere Menschen? Wirden Sie sagen, dass er im
Allgemeinen richtig liegt oder neigt er dazu, subtile zwischenmenschliche Aspekte zu ignorieren oder
falsch aufzufassen?
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e Wie wirden Sie die Fahigkeit dieser Person beschreiben, Probleme zu I6sen und Entscheidungen zu
treffen, die den Gesamtkontext und nicht nur eine kurzfristige Perspektive berticksichtigen?
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Wenig faktenorientiertes Denken

Dieser Bewerber wurde bei der Beurteilung seines faktenorientierten Denkvermdgens als intuitiv eingestuft.
Menschen, die in dieser Kategorie intuitiv sind, ziehen manchmal eher ihre persénlichen Uberzeugungen und
Meinungen anstelle der Fakten heran, wenn sie Situationen bewerten und Entscheidungen treffen. Im
positiven Fall kénnen sie aufgrund ihrer gro3en Erfahrung und/oder eines gut ausgebildeten "Bauchhirns" zu
guten Entscheidungen und Beurteilungen kommen.

Empfehlungen fir das Bewerbungsgesprach:

e Versuchen Sie wahrend des Gespréachs zu beurteilen, inwieweit sich der Bewerber von Situationen
distanzieren und Fakten korrekt bewerten kann. Bitten Sie ihn, seinen Entscheidungsprozess zu
beschreiben.

e Bitten Sie ihn, eine Situation zu beschreiben, in der eine Entscheidung oder eine Losung nicht zu dem
beabsichtigten Ergebnis flihrte. Versuchen Sie zu beurteilen, ob er vorher die Fakten sorgfaltig und
genau bewertet oder ob er auf Basis seiner Intuition bzw. persénlichen Gefuhle entschieden hat.

Fragen an die Referenzgeber:
Wenn Sie mit seinen Referenzgebern sprechen, sollten Sie in etwa die folgenden Fragen stellen.

e "Wie gut kann diese Person im Vergleich zu anderen in ahnlichen Positionen Fakten abwégen und
bewerten, bevor er eine Entscheidung trifft?"

e "Wie wirden Sie seinen Entscheidungsprozess beschreiben? Auf welche Informationen greift er lhrer
Erfahrung nach in der Regel zuriick?"
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Arbeitsorganisation: Mag keine festen Strukturen

Diese Person wurde in der Kategorie Arbeitsorganisation sehr niedrig eingestuft. Menschen mit niedrigen
Ergebnissen in diesem Bereich modgen keine festen, vorgegebenen Strukturen in ihrer Arbeit. Sie haben oft
Schwierigkeiten, ihre eigene Arbeit und die anderer zu planen und zu organisieren oder legen keinen Wert
darauf, das zu tun.

Empfehlungen fir das Bewerbungsgesprach:

e Fragen Sie den Bewerber wahrend des Gesprachs, welche Techniken und Strategien er anwendet, um
seine Arbeit zu organisieren.

e Bitten Sie den Kandidaten, ein komplexes Projekt oder eine Aufgabe zu beschreiben, das/die er
kdrzlich ausgefluhrt hat. Bitten Sie ihn zu erklaren, wie er die Arbeit geplant und organisiert hat und ob
das Endergebnis effektiv und rechtzeitig erzielt wurde.

Fragen an die Referenzgeber:
Wenn Sie mit seinen Referenzgebern sprechen, sollten Sie in etwa die folgenden Fragen stellen.

e "Wie gutistim Vergleich mit anderen die Fahigkeit dieser Person, ihre Arbeit effektiv zu planen und
Zu organisieren?"

e "Wirden Sie ihn Ihrer Erfahrung nach als organisiert oder unorganisiert einstufen?"
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Sehr hohes Freiheitsbedtirfnis

Dieser Bewerber wurde bei der Beurteilung seines Bediirfnisses nach persénlichen Freiraumen sehr hoch
eingestuft. Manche Menschen, die in dieser Kategorie hohe Ergebnisse erzielen, mdchten betrachtlichen
Spielraum in ihrer Arbeit haben. Oft neigen sie dazu, sich zu widersetzen, wenn sie meinen, zu enger
Kontrolle oder straffem Management zu unterstehen.

(Anmerkung: In manchen Positionen, vor allem auf héheren Ebenen, oder Jobs, die selbstéandiges Handeln und
Entscheiden erfordern, ist ein hohes Freiheitsbedlrfnis weniger problematisch und eher akzeptabel. In stark
strukturierten Positionen, in denen der Mitarbeiter bereit sein muss, Regeln und Anweisungen zu befolgen und
nach Vorschrift zu handeln, etc. ist dieses Freiheitsbedirfnis hingegen problematischer.)

Empfehlungen fiir das Bewerbungsgesprach:

e Bitten Sie ihn wahrend des Gesprachs, das Umfeld zu beschreiben, in dem er am besten arbeitet und
das Umfeld, das nicht zu ihm passt. Achten Sie auf Antworten, die auf Aufmupfigkeit oder
Schwierigkeiten bei der Befolgung von Anweisungen hindeuten.

e Bitten Sie ihn, den Fuhrungsstil zu beschreiben, der ihm am besten und am wenigsten liegt. Achten Sie
auf Antworten, die auf Schwierigkeiten hindeuten, Anleitung anzunehmen.

Fragen an die Referenzgeber:
Wenn Sie mit seinen Referenzgebern sprechen, sollten Sie in etwa die folgenden Fragen stellen.

e Wie wirden Sie im Vergleich zu anderen (in ahnlichen Positionen) die Fahigkeit dieser Person
beschreiben, Anweisungen und Anleitung ohne ungebiihrlichen Widerstand anzunehmen?

e Wie wirden Sie die Fuhrung dieser Person beschreiben? (Fragen Sie weiter -- leicht, schwierig und
warum?)
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Dieser Abschnitt enthalt Vorschlage fiir die effektive Fiihrung dieses Bewerbers. Jeder Fiihrungsvorschlag
greift einen potenziellen Problembereich auf und empfiehlt einen Weg, seine Effektivitat im Job zu optimieren.
Bei einigen Vorschlage werden Literaturhinweise und andere Empfehlungen gegeben.

Analytischer und verstandiger werden

Er benotigt mdglicherweise Hilfe, um Menschen wirklich zu verstehen und Informationen auf den Grund zu
gehen. Ermutigen Sie ihn: a) nach Informationen zu suchen, die ihm ein breiteres Verstandnis von
Sachverhalten und Problemen vermitteln, b) Menschen, die einen anderen Standpunkt haben als er, um ihre
Meinung zu bitten, c) seine Analysefahigkeit durch die Teilnahme an Trainings zu entwickeln und d) seine
Annahmen in Frage zu stellen (des "Teufels Advokaten" zu spielen), bevor er sich flir eine Vorgehensweise
entscheidet. Ein Vorbild - ein Mensch, der sowohl Probleme analysieren kann als auch andere Menschen
versteht - konnte fur ihn ebenfalls hilfreich sein.

Faktenbasiertes Denken fordern

Da er zu einer personlichen oder intuitiven Sicht von Sachverhalten und Informationen neigt, sollte die
Objektivitat seines Denkens Uberwacht werden. Befragen Sie ihn in Gesprachen nach seinen Wahrnehmungen.
Fragen wie "Was flihrt Sie in dieser Situation zu dieser Schlussfolgerung?" oder "Was haben Sie genau
gesehen oder gehort?" konnen Informationen Uber seine Sichtweise liefern und dazu beitragen festzustellen,
ob oder wann seine Wahrnehmungen korrekt sind.

Umgang mit dem Wunsch nach Unabh&ngigkeit

Sein starker Wunsch nach personlicher Freiheit und Unabhéngigkeit konnte in Jobs problematisch sein, die die
Einhaltung detaillierter Vorschriften und strukturierter Arbeitsrollen, strenge Uberwachung, etc. erfordern.
Wenn dies sein Arbeitsumfeld beschreibt, sollten Sie regelmafRig mit ihm sprechen und seinen Gedanken und
Ideen gegentiber offen sein. Stellen Sie bei seiner Flihrung sicher, dass er nach gemeinsam festgelegten
Leistungsstandards beurteilt wird und dass seine Leistungen mit der entsprechenden Erhéhung seiner
Eigenstandigkeit belohnt werden.

Anerkennung von Leistungen

Da er wahrscheinlich ein "stiller Leistungstrager" ist, sollte sich sein Vorgesetzter gezielt bemuiihen, sich seine
Leistungen vor Augen zu halten. Wie fast jeder schétzt er sicher die Anerkennung guter Arbeit, zieht aber
wahrscheinlich das Lob unter vier Augen einer offentlichen Auszeichung seiner Leistungen vor.
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Schablone = = Professional, General
25% Denkstil 75%
Reflektierend wenig hinterfragend | tiefgriindig
Strukturiert wenig systematisch =] logisch, systematisch
Entscheidungsfindung entscheidungsschnell, spontan P umsichtig, vorsichtig
Faktenorientiert bezieht Emotionen mit ein, intuitiv "] sachlich
Realistisch phantasievoll i@ niichtern, pragmatisch
25% Arbeitsstil 75%
1
Arbeitstempo gelassen, ungehetzt —_——] schnell, geschéftig
Eigenstandigkeit teamorientiert —_—— unabhangig, selbststandig
Arbeitsorganisation mag keine festen Strukturen (i bevorzugt feste Strukturen
) ) eine Sache nach der @ vielféltige Aufgaben
Multi-Tasking anderen gleichzeitig
Bedurfnis nach Fertigstellung wenig konsequent =" zuverlassig
bendtigt / will weni = .
Akzeptanz von Kontrolle ¢ Vorgabeg = wiinscht Vorgaben
Stresstoleranz empfindlich iJ| belastbar
. . wenig personliche —_— roRRe personliche
Wunsch nach personlichen Freirdumen 9 pFreiréume =" Igreiréupme
Bediirfnis nach Anerkennung Anerkennung unwichtig =] Anerkennung wichtig
Detailorientierung meidet Details | mag detaillierte Arbeit
25% Beziehungsstil 75%
i . . - selbstsicher,
Selbstsicherheit zurtickhaltend s durchsetzungsstark
. . braucht wenig soziale = .
Umgaénglichkeit Interaktion offen, kontaktfreudig
Wunsch, gemocht zu werden schwach ausgepragt P a— stark ausgepragt
Menschenbild skeptisch, vorsichtig e vertrauensvoll, positiv
wenig Empathie u. " . e
Einfiihlungs- und Analysebereitschaft Anal?/sebgstreben ) verstandnisvoll, einfiihlend
Emotionale Ausgeglichenheit skeptisch, kritisch i@ optimistisch, positiv
Kritiktoleranz subjektiv, empfindlich — objektiv, dickhautig
Selbstkontrolle impulsiv, spontan e beherrscht, bedacht
k tionell, .
Kulturelle Angepasstheit L::]ldlc\)/rll(\’lfa n.-lo.-ne h ) konventionell, angepasst
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