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Vertraulichkeit

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

Wie ist dieser Bericht zu verwenden?

e Dajeder Uber Stérken und Schwéchen verflgt, ist es wichtig, den Bericht als Ganzes zu sehen. Achten Sie darauf, einzelne Aussagen nicht
Uberzubewerten. Betrachten Sie stattdessen die Gesamteignung des Bewerbers fir die jeweilige Position in lhrem Unternehmen.

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

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

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

Auslegungshilfe

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

Feedback an den/die Teilnehmer(in)

Entwicklungsbericht: Zusétzlich zum Auswahlbericht ist ein Entwicklungsbericht verfligbar. Dieser Bericht wurde dergestalt konzipiert, dass er direkt
an den Teilnehmer ausgehandigt werden kann. Er enthalt konstruktives Feedback zu den Bewertungsergebnissen sowie spezifische
Entwicklungsvorschlage und eine Anleitung fur die Erstellung eines individuellen Entwicklungsplans.
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Ihr Unternehmen hat eine Reihe von Fahigkeiten ermittelt, die fir den beruflichen Erfolg wichtig sind.

Kompetenz in einem Bereich ist das Ergebnis zahlreicher zusammenwirkender Faktoren, wie z.B. angeborene Eigenschaften (natirliche Begabung,
Personlichkeit) und erlernte Eigenschaften (Wissen, Erfahrungen und Fertigkeiten), wie im folgenden Diagramm dargestellt wird. Menschen, die Uber
die richtigen Kompetenzen verfiigen oder ein gro3es Potenzial fiir deren Entwicklung aufweisen, werden in der Lage sein, die richtigen Dinge zu tun
(Verhalten), um die erwiinschten Ergebnisse zu erzielen (effektive Ergebnisse).

Auf den folgenden Seiten bewertet das A SSESS-System die berufshezogene Personlichkeit und die Fahigkeiten dieses Kandidaten (sofern
Fahigkeitstests durchgef tihrt wurden) gegentiber dem Kompetenzmodell.

Der folgende Bericht enthélt detaillierte Ergebnisse und Aussagen dariiber, wie diese angeborenen Eigenschaften die Entfaltung oder Entwicklung der
gewdiinschten Fahigkeiten - und letztendlich die Jobtauglichkeit - fordern oder beeintréchtigen kdnnen. Der Bericht umfasst ebenfalls ein
kompetenzhezogenes Gesprachsprotokoll, das dazu dient, Fahigkeiten, Wissen und andere fir diesen Job wichtige, erlernte Eigenschaften zu bewerten
sowie ein algemeines Modell, um mit Hilfe aller Informationsquellen die richtige Entscheidung zu treffen.

ANGEBOREN ERLERNT
Naturliche Fahigkeit / Personliche Wissen / Kenntnisse / Erlernte
Potenzial Eigenschaften Erfahrung Fahigkeiten

v v 2
v [

) I

J
KOMPETENZEN

Q9

9
VERHALTENSMUSTER
EFFEKTIVE ERGEBNISSE
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Zusammenfassung

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

Kompetenzen

0%
Innovationskraft
Systematisches Problemléseverhalten
Anpassung an Veranderungen
Ergebnisorientiertes Handeln
Kontinuierliche Verbesserung
Teamwork und Zusammenarbeit
Zielorientierte Fuhrung
Mitarbeiterentwicklung
Konfliktmanagement

Unternehmerisches Denken und
Handeln*

Besprechungen/Meetings leiten*

Zusammenfassung der Ubereinstimmung mit
dem ASSESS-Profil

: |
>
2
" )
)
2
>
)
)
" )

100%
75
88
62

100
88
70
79

100

100

* Kompetenzen wer den durch die von ASSESS festgestel lten Per sonlichkeitsei genschaften nicht maf3geblich
begiinstigt oder beeintr&chtigt. ASSESStrifft kein Urteil Uber diese Kompetenzen.
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Lesen der Kompetenzdiagramme:

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

Diese Verteilung stiitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

Das Ergebnis des Kandidaten in den einzelnen Eigenschaften wird durch graphische Zeichen 9 dargestellt.

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

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

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

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

Sie werden auRRerdem feststellen, dass sich die Bereiche Hilfreich und Hinderlich fur eine Eigenschaft je nach Kompetenz unterscheiden
konnen. Ein hoheres Mal3 an Durchsetzungsféhigkeit kann zum Beispiel fir eine Fahigkeit erstrebenswerter sein als fir eine andere.
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Auswirkungen der Personlichkeit auf
Innovationskraft Innovationskraft

Probletangen, die 2 verbesertc reterens bl [ S B S S S S
Foher 1 Proqudtat, e, Tren. reasien Ll | SIS S SR

Faktenorientiert |:| E E E E E E |:| Q
Entscheidungsfindung |:| E E E E E E @ |:| Q

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Sein kritisches Denkvermdgen entspricht den Anforderungen dieser e Seine Innovationsféhigkeit wird mdglicherweise dadurch
Kompetenz. Wahrscheinlich betrachtet er Sachverhalte von mehreren beeintrachtigt, dass er sich zu sehr auf Fakten und Daten stiitzt.
Blickwinkeln aus und denkt bei Bedarf umfassend. M 6glicherwel se schenkt er Ideen, die auf Intuition oder Gefuhlen

basieren, keine Beachtung.

e Seinerealistische, praktische Denkweise sollte ihm helfen, sinnvolle
Ideen zu entwickeln.

o Er dirfte ernsthaft nachdenken und sorgféltige Uberlegungen
anstellen, bevor er eine Entscheidung trifft. Er geht wahrscheinlich keine
unndtigen Risiken ein.
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Systematisches
Problemléseverhalten

Lésung schwieriger Probleme durch
sorgféltige und systematische Bewertung
der Informationen sowie der Alternativen
und moglichen Konsequenzen.

Reflektierend Q Q |:| |:| E @ E E E E
Realistisch Q DEE E E@ED |:|
Faktenorientiert Q |:| E E E E E E E |§|
Entscheidungsfindung Q |:| |:| E E E E @ |:| Q

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Systematisches Problemldseverhalten

Bemerkungen:

Forderlich

e Seinereativ kritische Denkweise sollte esihm ermdglichen, bei
Problemen unter die Oberflache zu schauen, um die zugrunde liegenden
Ursachen besser zu verstehen.

e Er durfte bei der Analyse von Sachverhalten praktisch vorgehen und
nach Ldsungen suchen, die im Unternehmen realisierbar sind.

e Seine ernsthafte und kontrollierte Denkweise wird ihm helfen,
potenzielle Risiken bei Entscheidungen sorgféltig abzuwégen.

Hinderlich

e Eristbei der L6sung von Problemen mdglicherweise so
faktenorientiert, dass er seine Intuition ignoriert und alle nicht greifbaren
Fakten aufer Acht I&sst.
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Anpassung an Veranderungen

Anpassung an sich andernde Situationen
und Neugestaltung der Aufgaben und
Prioritaten, wenn Veranderungen in der

Branche und dem Unternehmen eintreten.

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Anpassung an Veranderungen

Realistisch DDEE EE@D DQ
S EE SRS E R
BE R S==="SE=
Multi-Tasking Q |:| |:| E E E E E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Aufgrund seiner Fahigkeit, neue Ideen mit Realisierbarkeit zu e Sein relativ hohes BedUrfnis nach personlicher Freiheit konnte
vereinen, dirfte er gegentiber Anderungen, die im Unternehmen manchmal seine Bereitschaft mindern, Anderungen in seinem

durchfihrbar sind, offen sein.

e Seine positive und belastbare Personlichkeit dirfte bei

Arbeitsumfeld oder seinen Aufgabenprioritéten zu akzeptieren. Er
widersetzt sich moglicherweise Anweisungen oder zdgert, Anderungen
umzusetzen, die ihm nicht passen.

Anderungsmalinahmen ein groRer Vorteil sein. Er leidet weniger unter
dem unvermeidlichen Frust und Stress als die meisten anderen. e Er hat eine starke Préferenz fir ein gleichformiges Arbeitsumfeld. Es

kann sein, dass er Verdnderungen nicht mag, wenn sie seine Routine
durcheinander bringen.
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Ergebnisorientiertes Handeln

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

Bemerkungen:

Selbstsicherheit Q Q |:| |:| E E E @ E E
Eigenstandigkeit Q |:| |:| |:| E E E E E @
st e ] =] S S O

Realistisch Q |:| |:| E E E @ E E E

Zuverlassigkeit, Termintreue Q |:| |:| E E E E E E @
sesaeer: |l ||| EE EEEEE

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Ergebnisorientiertes Handeln

Forderlich

e Mit seiner bestimmten und energischen Art sollte er in der Lage sein,
andere anzuspornen oder voranzutreiben, um Ergebnisse zu erzielen.

e Daer sehr selbsténdig ist, sollte esihm keine Probleme bereiten, Ziele
zu setzen und personliche Verantwortung fir das Erreichen dieser Ziele
mit wenig Unterstiitzung oder Anleitung anderer zu tibernehmen.

e Sein energisches Arbeitstempo sollte zu einer hohen Arbeitsleistung
beitragen. Sein Einsatz diirfte andere anspornen.

e Mit seiner praktischen und pragmatischen Art dirfte er sich um
konkrete und unmittel bare Ergebnisse bemiihen.

e Dank seines Wunschs, Verpflichtungen zuverl&ssig nachzukommen,
durfte er Projekte konsequent zu Ende fhren.

e Daer auch bei Stress positiv und belastbar bleibt, sollte er in der Lage
sein, schwierige und herausfordernde Situationen zu meistern.

Hinderlich

(Eswurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen Bereiche festgestellt.)
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. . . Auswirkungen der Personlichkeit auf
Kontinuierliche Verbesserung Kontinuierliche Verbesserung

smeess — QoHEEEEsEs
Zuverlassigkeit, Qualitat und Effektivitat oeatorenienns |l || S ) E E R
der Ergebnisse zu steigern. Arbeitsorganisation Q Q |:| |:| E E E E E @
persdnlichenvll/?er;fg:;:rfh% E E E E E E |:| |§| Q

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Dierelative Ausgewogenheit zwischen den phantasievollen und e Aufgrund seines Bedurfnisses nach personlicher Unabhéngigkeit und
pragmatischen Komponenten in seinem Denken sollte esihm Freiheit akzeptiert er moglicherweise nicht immer strenge Verfahren zur
ermoglichen, neue Wege der Verbesserung in Betracht zu ziehen, ohne Prozessverbesserung, inshesondere wenn er deren Wert oder

die praktische Umsetzung auf3er Acht zu lassen. Notwendigkeit anzweifelt.

e Daer auRerst detailorientiert ist, sollte er sehr auf die Genauigkeit
seiner Arbeit bedacht sein. Daher dirfte er bei der Verbesserung von
Prozessen oder Verfahren auf Qualitét achten.

e Seine Tendenz zur personlichen Organisation sollte esihm
ermoglichen, sich genau an vorgeschriebene Verfahren zur
Prozessverbesserung zu halten.

Auch wenn die oben dargestellten Skalen gute Indikatoren dessen sind, was unter anderem fur diese Kompetenz erforderlich ist, kann ASSESS nicht
bewerten, wie wichtig die kritische Frage der Qualitat oder Prozessverbesserung fir ihn personlich ist. Bitte achten Se besonders darauf, dieses Thema
wahrend des Bewer bungsgespr &chs anzusprechen.
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Teamwork und Zusammenarbeit

Verlassliche Arbeit und effetive Umganglichkeit Q @ E E E E E E D D
e e, e s (IS HEEEEEES
—— (= = EEEE

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

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Teamwork und Zusammenarbeit

Forderlich

e Daseine Sicht anderer Menschen nicht Ubertrieben positiv ist, dirfte
er einerelativ ausgewogene Perspektive in seine Arbeitsbeziehungen
einbringen. Er wei3 wahrscheinlich wichtige Beitrdge anderer zu
schétzen.

e Er hegt einen angemessenen Wunsch, von anderen gemocht zu
werden. Daher dirfte er bereit sein, mit anderen zu kooperieren und
ihnen entgegenzukommen.

e Seine optimistische Einstellung sollte sich positiv auf die Moral der
Gruppe auswirken. Andere dirften seine positive Haltung schétzen und
entsprechend reagieren.

Hinderlich

e Sein etwas geringes soziaes Bedirfnis kdnnte manchmal seine
Fahigkeit beeintrachtigen, sich aktiv in ein Team einzubringen. Er ist
moglicherweise still und hélt sich im Umgang mit anderen zurtick, bis er
sich in der Gruppe wohl fihit.

e Aufgrund seiner grof3en Selbstandigkeit entscheidet oder handelt er
moglicherwei se unabhéngig, auch wenn seine Handlungen weitreichende
Auswirkungen auf andere haben. Es kann sein, dass er gelegentlich
bewusst die Zusammenarbeit meidet.
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Zielorientierte Fihrung

Andere fihren und motivieren, umdie
Unternehmensziele und individuelle
Zielsetzungen zu erreichen.

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

Wunsch, gemocht zu werden Q |:| E E @ E E E |:| Q
Umgénglichkeit Q |§| |:| E E E E E E |:|
pe—— == E
Eigenstandigkeit Q |:| |:| E E E E E |:|

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

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Zielorientierte Fuhrung

Bemerkungen:

Forderlich

e Daer von Natur aus energisch ist, dirfte ihm eine Fiihrungsrolle
gefallen. Er solltein der Lage sein, bei Bedarf bestimmt aufzutreten und
Anweisungen zu geben.

e Seine ausgewogene Sicht anderer Menschen sollte esihm
ermoglichen, sowohl die Stérken als auch die Grenzen der ihm
unterstellten Mitarbeiter zu erkennen.

e Sein allgemeiner Wunsch, gemocht zu werden, dirfte seiner
Fahigkeit, mit ihm unterstellten Mitarbelern zusammenzuarbeiten und
ihnen entgegenzukommen, forderlich sein.

e Sein personlicher Einsatz (Arbeitstempo) diirfte fir die effektive
Fiihrung anderer mehr al's ausreichend sein. Seine personlichen
Bemiihungen sollten den ihm unterstellten Mitarbeitern als gutes Beispiel
dienen.

e Seineim Allgemeinen optimistische Einstellung sollte sich positiv auf
die Mora seiner Gruppe auswirken.

Hinderlich

e Aufgrund seines etwas geringen sozialen Interesses spielt er
moglicherweise die Bedeutung zwanglosen Umgangs herunter. Ist dies
der Fall, konnte er auf ihm unterstellte Mitarbeiter distanzierter wirken,
assie essich wiinschen.

e Madoglicherweiseist er so unabhéngig, dass er nicht angemessen
delegiert. Das konnte dazu flihren, dass er es unterstellten Mitarbeitern
nicht ermdglicht, sich am Entscheidungsprozess zu beteiligen oder sich
an anspruchsvolleren Aufgaben zu versuchen.
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. . . Auswirkungen der Personlichkeit auf
Mitarbeiterentwicklung Mitarbeiterentwicklung

e e -
Kompétenzen und ihre Iang%risti ge Wunsch, gemocht zu werden Q |:| |:| E @ E E E E E
Karriereentwick ung 2 fordern. Einflhlungs- und Analysebereitschaft Q |:| E E E @ E E E E
Bedurfnis nach Anerkennung Q |:| E E E E E E @ |:|

Bemerkungen:
Forderlich Hinderlich
e Seine ausgewogene Sicht anderer Menschen (weder vertrauensselig (Eswurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen Bereiche festgestellt.)

noch Ubervorsichtig) sollte ihm helfen, andere objektiv zu sehen und ihre
Weiterentwicklung entsprechend zu steuern.

e Mit seinem moderaten Wunsch, gemocht zu werden, sollte er in der
Regel bereit sein, den Bediirfnissen anderer in Coaching-Situationen zu
entsprechen.

e Er diurftein der Lage sein, die Bedurfnisse und Motivation der von
ihm gecoachten Mitarbeiter zu erkennen, insbesondere wenn er sich
M he gibt.

e Dafirihn personlich Aufmerksamkeit und Anerkennung wichtige
Motivationsguellen sind, erkennt er wahrscheinlich deren Bedeutung fir
andere. Wahrscheinlich setzt er Anerkennung ein, um andere zu
motivieren.

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

Umgang mit zwischenmenschlichen
Konflikten und effektive Lésung heikler
Themen.

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

Wunsch, gemocht zu werden Q |:| E E @ E E E |:| Q
Menschenbild Q |:| |:| @ E E E E E |:|

Einfiihlungs- und Analysebereitschaft Q Q |:| |:| E @ E E E E
sressitean: | =] | ) S e

Kritikfahigkeit Q |:| |:| E E E @ E E E

Selbstkontrolle Q |:| |:| E E E E @ E E

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Konfliktmanagement

Bemerkungen:

Forderlich

e Seine selbstsichere Art solle esihm ermdglichen, die Kontrolle zu
Ubernehmen und Konfliktsituationen selbstbewusst zu bewéltigen.

e Sein Bedirfnis, gemocht zu werden, scheint fiir diese Kompetenz
angemessen zu sein. Dies sollte ihm helfen, einen gemeinsamen Nenner
zu suchen und gute L8sungen zu finden, ohne zu sehr darauf bedacht zu
sein, es allen recht zu machen.

e Seine ausgewogene Sicht anderer Menschen sollte esihm
ermoglichen, Konfliktsituationen unvoreingenommen anzugehen.

e Er durftein der Lage sein, Menschen und Sachverhalte bei Bedarf
umfassend zu betrachten. Dies hilft ihm mdoglicherweise, Konflikte so
aufzuarbeiten, dass fur alle ein gemeinsamer Nenner gefunden wird.

e Daer belastbar und positiv ist, sollte er in der Lage sein, dem Stress
und Frust der Konfliktbewaltigung gut standzuhalten.

e Daer nicht Ubermafig empflindlich auf Kritik reagiert, sollte er im
Allgemeinen in der Lage sein, in den meisten Konfliktsituationen
objektiv zu bleiben.

e Seine zurtickhaltende und sorgféltige Vorgehensweise sollte in vielen
Situationen, in dengn Konflikte zu bewédltigen sind, von Vorteil sein. Er
durfte Gberstiirzte AuRerungen oder Handlungen vermeiden.

Hinderlich

(Eswurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen Bereiche festgestellt.)
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Das folgende strukturierte Gespréch wird Sie durch eine Reihe verhaltensbasierter Fragen fuhren, die Ihnen helfen, die Fahigkeit des Bewerbers/der
Bewerberin einzuschétzen, jede der Kompetenzen auszubilden. Es enthalt auch zusétzliche Gespréachsvorschlage, die auf den
Personlichkeitsergebnissen des Bewerbers/der Bewerberin basieren. Machen Sie sich in dem vorgesehenen Feld Notizen und tragen Sie lhre
Gesamtbewertung fur jeden K ompetenzbereich ein.

Weitere detaillierte Informationen zur Flihrung guter verhaltenshasierter Gesprache erhalten Sie auf der Webseite "ASSESS Managers Resource” unter
www.bigby.com/systems/assessv2/resources/manager .

Datum des Gesprachs:

Vor dem Gespréach

Schauen Sie sich noch einmal die Definitionen des Kompetenzmodells sowie die typischen Verhaltensweisen an.
Sehen Sie sich noch einmal den Lebenslauf des Bewerbers/der Bewerberin an und prégen Sie sich Werdegang und Berufserfahrung ein.
Uberpriifen Sie die ASSESS-Ergebnisse des Bewerbers/der Bewerberin.

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

Denken Sie wahrend des Gesprachs an folgende Punkte:

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

Konzentrieren Sie sich auf konkrete Beispiele und Verhaltenswei sen.

Warten Sie mit lhrem Urteil: Verlassen Sie sich nicht auf den ersten Eindruck.
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HINTERGRUND & WERDEGANG

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

Schildern Siemir Ihren Bildungsweg.

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

Erlautern Sie mir I hren beruflichen Werdegang.

Erkundigen Sie sich nach wichtigen Etappen, Erfolgen, Beziehungen zu Kollegen und V orgesetzten, Aufgaben, die er/sie mochte oder nicht mochte,
Arbeitsumfelder, die er/sie mochte oder nicht mochte, Griinde fiir Kiindigungen, etc. und finden Sie heraus, inwiefern bisherige Erfahrungen ihn/sie auf
diese Position vorbereiten.

ANMERKUNGEN:

Vorgeschlagener Uber gang zu kompetenzorientierten Gesprachsfragen: "Ich bitte Sie jetzt, einige konkrete Situationen aus | hrer bisherigen
Erfahrung zu beschreiben. Schildern Sie mir die Situation selbst, was Sie in dieser Situation genau getan haben und zu welchem Ergebnis Ihre
Vorgehensweise gefiihrt hat.”
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Innovationskraft:

e Geben Sie mir mindestens zwel Beispiele, die Ihre Fahigkeit zeigen, am Arbeitsplatz Innovationen einzubringen. Welche neuen | deen,
Verbesserungen oder kreativen Lésungen haben Siein der letzten Zeit vorgeschlagen? Wurden sie angenommen? Warum?

Zusatzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Er gebnisse:
e Erzéhlen Sie mir von einer Situation, in der Sie sich einer neuen Idee dickkdpfig widersetzt haben. Welche Informationen hétten Ihnen
geholfen, die |dee zu unterstiitzen? (Ist der/die Bewerber(in) zu stur, um eine Idee in Betracht zu ziehen, die nicht durch |iickenlose Daten
untermauert wird?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Systematisches Problemldseverhalten:

e Schildern Sie mir zwei komplexe und schwierige Probleme auf der Arbeit, mit denen Sie konfrontiert waren. Wie war die Situation? Welche
Schritte haben Sie unternommen, um die Probleme zu |6sen? Welche Anaysen haben Sie vorgenommen? Wie haben Sie I hre endgiltige
Entscheidung getroffen? Zu wel chen Ergebnissen haben Ihre Entscheidungen gefuihrt?

Zusatzliche Rickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Erzéhlen Sie mir von einer Situation, in der Ihr Bedurfnis nach Hintergrundfakten Ihre M églichkeit beeintréchtigte, ein Problem zu |6sen.
(Kann der/die Bewerber(in) Moglichkeiten erdrtern, die noch nicht durch Fakten untermauert werden?)

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



Hans Mustermann
R DAS Mid Manager Sample Selection Report
E

SPRACH (Deutsch) 4/30/2004

Anpassung an Veranderungen:

e Waren Ihre Aufgaben in Ihrer jetzigen und Ihren vorherigen Arbeitsstellen relativ konstant oder haben sie sich oft gedndert? Was ziehen Sie
vor? Wie viele Anderungen finden Sie angenehm? Beschreiben Sie Ihr ideales und Ihr schlimmstes Arbeitsumfeld.

Zusatzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Er gebnisse:

e Schildern Sie mir eine Situation, in der Sie frustriert waren, weil andere zu viele Anderungen an lhren Arbeitsanforderungen vorgenommen
haben. Wie war die Situation? Wie haben Sie sich gefiihlt? Was haben Sie gemacht? (Achten Sie auf die Féhigkeit, sich Anderungen
anzupassen, trotz eines starken BedUirfnisses, frel von strenger Kontrolle zu sein.)

e Erzéhlen Sie mir von einer Situation, in der Sie aufgrund einer Umstellung vollstéandig von Ihrer tiblichen Arbeitsweise abweichen mussten.
Wasist passiert und wie hat es sich auf Sie und Ihre Arbeit ausgewirkt? (Achten Sie darauf, ob er/sie sich Anderungen in seinem/ihrem
Routineablauf widersetzt.)

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

e Beschreiben Sie eine Situation, in der sich Ihre Gruppe ein ehrgeiziges Ziel gesetzt und erreicht hat. Auf welche Hindernisse sind Sie gestozen?
Wie haben Sie diese Uberwunden?

e Beschreiben Sie eine Situation, in der Ihre Gruppe an einem ehrgeizigen Ziel gescheitert ist. Was waren die Griinde?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Kontinuierliche Verbesserung:

e Geben Sie mir einige Beispiele fir Situationen aus | hrer jiingsten Berufserfahrung, in denen Sie einen Ablauf oder ein Verfahren verbessert
haben. Was haben Sie gemacht? Warum?

e Haben Siein der Vergangenheit Arbeitsablaufe, Prozessbewertungsverfahren oder L eistungsbeurteilungssysteme entwickelt oder an deren
Entwicklung mitgewirkt? Schildern Sie die Situation(en) und I hre Beteiligung.

e Welche besondere Aushildung oder Erfahrung haben Sie auf dem Gebiet der Prozessverbesserung, Prozessoptimierung und Qualitétssicherung?
Zusétzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Erzéhlen Sie mir von einer Situation, in der Sie Uberméf3ige Regeln oder einschrankende Vorschriften bei der Arbeit frustriert haben. Wie war
die Situation? Was haben Sie gemacht? (Achten Sie auf die Fahigkeit, vorgeschriebene V erfahren und Methoden zu befolgen, auch wenn dies
l&stig ist.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben tber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Teamwork und Zusammenarbeit:

e Beschreiben Sie den letzten Auftrag, bei dem Sie Teil eines Teams waren. Was war | hre Aufgabe? Welche Aspekte der Teamarbeit lagen
Ihnen? Bei welchen Aspekten waren Sie weniger erfolgreich? Warum?

e In welchen Situationen arbeiten Sie lieber allein und in welchen ziehen Sie es vor, im Team zu arbeiten? Warum?
Zusatzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Er gebnisse:

e Erzdhlen Sie mir von Ihren Arbeitsbeziehungen in Ihren letzten beiden Jobs. Welche Aufgabe hatten Sie in den jeweilgen Gruppen? Wie
wirden Sie lhren Umgang mit verschiedenen Menschen beschreiben? (Achten Sie auf eine gewisse soziale Zurilickhaltung, die die Effektivitét
des/der Bewerbers/Bewerberin in einem Team einschrénken kénnte.)

e Geben Sie mir mehrere Beispiele fir Arbeitssituationen in letzter Zeit, in denen Sie andere um Hilfe gebten haben und Situationen, in denen Sie
um Hilfe hatten bitten kdnnen, es aber nicht taten. Warum haben Sie um Hilfe gebeten bzw. warum nicht? (Vermeidet es der/die Bewerber(in),
mit anderen zusammenzuarbeiten?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Zielorientierte FUhrung:
o (Sofern dieser Punkt noch nicht besprochen wurde) Geben Sie mir einen Uberblick tiber I hre Fiihrungserfahrung. Schildern Sie mir fir jede

Etappe |hrer Karriere, was Ihre Gruppe gemacht hat, wie viele Mitarbeiter Sie geleitet haben, wie Sie die Aufgaben zugewiesen und die Gruppe
organisiert haben, um ihre Aufgaben zu erledigen.

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

e Wiedisziplinieren und belohnen Sie Ihnen unterstellte Mitarbeiter? Geben Sie fur beides konkrete Beispiele.
Zusatzliche Riickfragen auf Grundlage der ASSESS-Er gebnisse:

e Beschreiben Sie Ihren typischen Umgang mit den Ihnen unterstellten Mitarbeitern. Geben Sie konkrete Beispiele. Wie viel Zeit verbringen Sie
damit, mit Ihren Mitarbeitern zu sprechen? Wortber sprechen Sie? (Achten Sie darauf, ob er/sie zu wenig Wert darauf legt, gute soziale
Beziehungen mit seinen/ihren Mitarbeitern aufzubauen.)

e Beschreiben Sie mehrere wichtige Arbeitsentscheidungen, die Siein letzter Zeit getroffen haben. Wie haben Sie diese getroffen? Haben Sie
andere Personen in diese Entschei dungen einbezogen? Auf welche Weise? (Achten Sie auf eine Tendenz, zu selbstandig zu sein, die soweit
gehen kann, dass keine Hilfe oder Unterstiitzung von anderen angenommen wird.)

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

e Erzéhlen Sie mir von einem/einer Mitarbeiter(in), dem/der Sie erfolgreich bei der Entwicklung seines/ihres Potenzial s geholfen haben oder
den/die sie gecoacht haben. Wie war die Situation? Was haben Sie gemacht? Welche Schwierigkeiten mussten Sie tiberwinden, um dem/der

Mitarbeiter(in) zu helfen?

e Schildern Sie mir, was Siein der Vergangenheit gemacht haben, um sicherzustellen, dass digjenigen, die mit oder fir Sie gearbeitet haben, die
notigen Ressourcen und Chancen zur personlichen Weiterentwicklung erhielten.

e Beschreiben Sie die Aspekte Ihrer Erfahrung, Ihres Wissens oder Hintergrunds, die fiir die Entwicklung anderer in |hrem Unternehmen
wertvoll sind. Was kdnnen Sie einbringen und wie bereitwillig lassen Sie andere daran teilhaben?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Konfliktmanagement:

e Geben Sie mehrere Beispiele fir Situationen, in denen Sie dazu beigetragen haben, Konflikte oder Meinungsverschiedenheiten zu |6sen. Was
waren die unterschiedlichen Standpunkte? Wie haben Sie die Streitigkeiten gel6st? Welche L ésungen haben Sie entwickelt? Wie zufrieden
waren die Parteien mit der Losung?

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

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

e Wievid Erfahrung haben Sie in der Erstellung allgemeiner Geschéftsplane, Finanz- und Betriebsbudgets sowie Einnahme- und
Ausgabenprognosen? Bitte geben Sie Beispiele und erlautern Sie lhren jeweiligen Anteil an diesen Aufgaben.

e Wieviel Erfahrung haben Siein der Durchfiihrung formaler Leistungsbewertungen Ihnen unterstellter Mitarbeiter, der Budgetierung von
Gehaltskosten und der Gewahrung jahrlicher Gehaltserhhungen und Boni? Bitte geben Sie Beispiele und erlautern Sie Ihren jeweiligen Antell
an diesen Aufgaben.

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Besprechungen/Meetings leiten*:

e Beschreiben Sie, wieviel Erfahrung Sie darin haben, kleine und grof3e Meetings zu leiten. Geben Sie mehrere Beispiele fir Sitzungen, die Sie
flr gewdhnlich leiten. Welchem Zweck dienen Sie und zu welchem Ergebnis fiihren sie fir gewohnlich?

e Welche Rolle spielen Sie in Meetings? Welche Rolle spielen die anderen? Welche Erwartungen stellen Sie an sich selbst und an andere? Wie
teilen Sie die Zeit ein und fuhren zu Ergebnissen?

e Beschreiben Sie Fortbildungen oder Seminare, die Sie besucht haben, um Sitzungen oder andere Gruppenveranstaltungen besser zu leiten oder
sich stérker daran zu beteiligen.

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewerbers und deren Ergebnisse
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Abschluss des Interviews

lhr Ziel ist, das Bewerbungsgespréach freundlich zu beenden.

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

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

Danken Sie dem Bewerber/der Bewerberin fir seine/ihre Zeit und beenden Sie das Gespréch.
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"Gute Auswahlentscheidungen erfordern eine sorgféltige Beriicksichtigung aler verfiigbaren Informationen (schulische und berufliche Ausbildung,
Erfahrung, Kenntnisse, Fahigkeiten, Personlichkeit, etc.) aus maglichst vielen zuverlassigen Quellen (Bewerbungsgespréache, Riickfragen bei
Referenzgebern, Uberpriifung des L ebenslaufs, ASSESS-Ergebnisse, etc.) vor dem Hintergrund dessen, was in der Position gefordert oder gewtiinscht

ist.

Verwenden Sie das folgende Diagramm fUr die Bewertung des Kandidaten in den einzelnen Kompetenzen des Modells. Denken Sie sorgféltig tber jede

Kompetenz nach, bevor Sie eine endgtiltige Entscheidung treffen.

Sehr starke
Hinweise, dass
die Kompetenz
nicht vorhanden

ist

Starke Hinweise,
dass die
Kompetenz nicht
vorhanden ist

Innovationskraft

Systematisches Problemléseverhalten

Anpassung an Veranderungen

Ergebnisorientiertes Handeln

Kontinuierliche Verbesserung

Teamwork und Zusammenarbeit

Zielorientierte Fiihrung

Mitarbeiterentwicklung

Konfliktmanagement

Unternehmerisches Denken und Handeln*

Besprechungen/Meetings leiten*

Sehr starke
Hinweise, dass
er/sie in der
Position nicht
effektiv sein wird

Starke Hinweise,
dass er/sie in der
Position nicht
effektiv sein wird

Gewisse
Hinweise, dass
die Kompetenz
vorhanden ist

Gewisse
Hinweise, dass
er/sie in dieser
Position effektiv

sein wird

Starke Hinweise,
dass die
Kompetenz
vorhanden ist

Starke Hinweise,
dass er/sie in der
Position effektiv
sein wird

Sehr starke
Hinweise, dass
die Kompetenz
vorhanden ist

Sehr starke
Hinweise, dass
er/sie in der
Position effektiv
sein wird

Gesamtbewertung - - - - -



Hans Mustermann

F U HRUNGSVORSCHL A G E Mid Manager Sample Selection Report (Deutsch) 4/30/2004

Wahrend der ASSESS-Entwicklungsbericht fur dieses Kompetenzmodell detaillierte V orschldge enthdlt, wie man dem/der Bewerber(in) helfen kann,
mit potenziellen Problemgebieten umzugehen, bieten wir in diesem Abschnitt des Auswahlberichts einige zusétzliche Empfehlungen, die Ihnen helfen
kénnen, diese(n) Bewerber(in) effektiv zu fihren. Jeder der folgenden Flihrungsvorschlége greift ein potenzielles Problemgebiet fir diese(n) Bewerber
(in) auf und empfiehlt eine Methode, um seine/ihre Effektivitét im Job zu optimieren. Einige der Vorschlége verweisen als Empfehlung auf
Referenzliteratur und andere Ressourcen.

Starkes faktenbasiertes Denken Vorschlage

Wenn er sich erst einmal eine Meinung zu einem Thema | Ermutigen Sieihn, flexibler zu sein und auf die Ideen Anderer mehr zu reagieren. Es
gebildet hat, konnte er stur oder unnachgiebig sein. koénnte auch nitzlich sein, ihn zu ermutigen, seine Fahigkeiten im Zuhoren und
Beobachten zu verbessern.

Dies konnte sich auswirken auf:
® Innovationskraft
® Systematisches Problemldseverhalten

Dies kdnnte sich auswirken auf: Vorschlage
® Innovationskraft

® Systematisches Problemioseverhalten Ermutigen Sieihn, flexibler zu sein und auf die Ideen Anderer mehr zu reagieren. Es

konnte auch niitzlich sein, ihn zu ermutigen, seine Fahigkeiten im Zuhdren und
Beobachten zu verbessern.

Starkes Freiheitsbedurfnis Vorschlage

Sein starker Wunsch nach personlicher Freiheit und Wenn dies sein Arbeitsumfeld beschreibt, sollten Sie regel mafige Besprechungen mit
Unabhangigkeit konnte in Jobs problematisch sein, die ihm férdern und fur seine Gedanken und Ideen offen sein. Stellen Siein seiner Leitung
die Einhaltung detaillierter Vorschriften, strukturierte sicher, dass er nach gemeinsam vereinbarten L eistungsstandarten beurteilt wird und dass
Arbeitsrollen, strenge Uberwachung, etc. erfordern. seine Leistungen mit der entsprechenden Erhéhung an Eigensténdigkeit belohnt wird.

Dies kdnnte sich auswirken auf:
® Anpassung an Verénderungen
® Kontinuierliche Verbesserung

Dies kdnnte sich auswirken auf: Vorschlage
® Anpassung an Veranderungen

® Kontinuierliche Verbesserung Wenn dies sein Arbeitsumfeld beschreibt, sollten Sie regelmaRige Besprechungen mit

ihm foérdern und fir seine Gedanken und Ideen offen sein. Stellen Siein seiner Leitung
sicher, dass er nach gemeinsam vereinbarten L eistungsstandarten beurteilt wird und dass
seine Leistungen mit der entsprechenden Erhéhung an Eigensténdigkeit belohnt wird.

Weitere Vorschlage

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

Des Weiteren enthélt der A SSESS-Entwicklungsbericht Aufbauvorschl&ge fiir den/die Bewerber(in). Dieser Bericht wurde erstellt, um der bewerteten
Person konstruktives Feedback und umfangreiche Entwicklungsvorschlége (Literaturhinweise, Seminarempfehlungen, Erfahrungen oder Aufgaben, die
mit dem Chef abzusprechen sind, etc.) zu geben. Sie kdnnen diese Entwicklungsvorschlége im Coaching verwenden, um dem/der Bewerber(in) zu
helfen, Kernstarken optimal zu nutzen und potenzielle Schwéachen auszugleichen. Wenden Sie sich an Ihren Testadministrator oder einen Mitarbeiter
der Personal abteilung, um zu erfahren, wie Sie den Entwicklungsbericht fur diese(n) Teilnehmer(in) erhalten. Nachfolgend erhalten Sie einige
allgemeine Literaturhinweise, die fir das Coaching dieses Teilnehmers/dieser Teilnehmerin oder anderer Mitarbeiter in [hrem Unternehmen hilfreich
sein kénnten.

Masterful Coaching: Extraordinary Results by Impacting People and the Way They Think and Work Together by Robert Hargrove, Pfeiffer &
Company, 1995.

Leader As Coach: Strategies for Coaching & Developing Others by David B. Peterson & Mary Dee Hicks, Personnel Decisions International, 1996.

Action Coaching: How to Leverage Individual Performance for Company Success by David L. Dotlich & Peter C. Cairo, Jossey-Bass, 1999.

Results-Based L eadership by David Ulrich, Jack Zenger, & Norman Smallwood, Harvard Business School Press, 1999.

Leadership: The ASTD Trainers Sourcebook by Anne F. Coyle, McGraw-Hill, 1996.

Coaching for Improved Work Performance by Ferdinand Fournies, McGraw-Hill, 2000.
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Reflektierend
Strukturiert
Entscheidungsfindung
Faktenorientiert

Realistisch

Arbeitstempo
Eigenstandigkeit
Arbeitsorganisation
Multi-Tasking
Zuverlassigkeit, Termintreue
Akzeptanz von Kontrolle

Stresstoleranz
Wunsch nach
personlichen Freiraumen

Bedirfnis nach Anerkennung

Detailorientierung

Selbstsicherheit

Umgénglichkeit

Wunsch, gemocht zu werden
Menschenbild

Einfuhlungs- und Analysebereitschaft
Emotionale Ausgeglichenheit
Kritikfahigkeit

Selbstkontrolle

Kulturelle Angepasstheit

Positiver Kontrollfaktor 1

Postiver Kontrollfaktor 2

wenig hinterfragend

wenig systematisch
entscheidungsschnell, spontan
intuitiv

phantasievoll

langsam, gelassen

Teamspieler

mag keine festen Strukturen

eine Sache nach der anderen

wenig konsequent

wenig strukturierte Arbeitsumgebung
empfindlich

wenig personliche Freirdume
Anerkennung unwichtig

meidet Details

zuriickhaltend
schuichtern oder einzelgangerisch
schwach ausgepragt

skeptisch, vorsichtig

wenig Empathie u. Analysebestreben

skeptisch, kritisch
subjektiv, empfindlich
unbeherrscht, spontan

unkonventionell, individualistisch

Niedrig

Niedrig

Denkstil

(*)
o

o

Arbeitsstil

Beziehungsstil

©e

o

Sonstiges

o

(]

(]

("]

©Ce e

o

o
9

o

tiefgriindig

logisch, systematisch
umsichtig, vorsichtig
sachlich

niichtern, pragmatisch

schnell, geschaftig
unabhangig, selbststandig
bevorzugt feste Strukturen
vielfaltige Aufgaben gleichzeitig
Zuverlassig, termintreu
wiinscht Vorgaben

belastbar

groRRe personliche Freirdume
Anerkennung wichtig

mag detaillierte Arbeit

selbstsicher, durchsetzungsstark
offen, kontaktfreudig

stark ausgepragt

vertrauensvoll, positiv
verstandnisvoll, einfiihlend
optimistisch, positiv

objektiv, dickhautig

beherrscht, bedacht

konventionell, angepasst

Hoch

Hoch



