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EINFUHRUNG

In der heutigen Arbeitswelt trégt jeder einzelne die Verantwortung fiir den Erhalt und Ausbau seiner Fahigkeiten und seines Potenzias -- so dass er/sie
in der Lageist, seinen/ihren Wert am Arbeitsplatz zu erhalten und zukiinftig zu erhdhen.

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

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

Der zweite Schritt ist, systematisch Bausteine fiir diese Kompetenzen zu entwickeln. Kompetenz in einem Bereich ist das Ergebnis vieler
zusammenwirkender Faktoren, wie den angeborenen Eigenschaften (nattirliche Fahigkeiten, Personlichkeit) und erlernten Eigenschaften (Wissen,
Erfahrung und Fertigkeiten), wie die folgende Grafik zeigt.
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Das ASSESS-System bewertet | hre Arbeitspersonlichkeit und (in manchen Féllen) Ihre Fahigkeiten und hilft Ih
angeborenen Eigenschaften auf Kompetenzen auswirken kénnen.

nen zu Uberdenken, wie sich diese
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Ubersicht tiber Ihren Entwicklungsbericht

Der erste Abschnitt dieses Berichts stellt |hr Kompetenzmodell sowie das Feedback aus Ihren ASSESS-Ergebnissen vor. Die Ergebnisse werden
dahingehend ausgelegt, wie Ihre Personlichkeit und Féhigkeiten fir die Entwicklung oder Ausbildung jeder Kompetenz forderlich oder hinderlich sein
kdénnten.

Anschliefend erhalten Sie spezifische Entwicklungsvorschlége, die Thnen helfen, die von ASSESS hervorgehobenen Gebiete aufzubauen.

Der letzte Abschnitt des Berichts bietet [hnen abschlie3end einen Rahmen fir die Festlegung Ihrer personlichen Ziele und die Erstellung eines
Entwicklungsplans.

Wer sollte diesen Bericht sehen?

Dieser Bericht wurde fir Ihren personlichen Gebrauch erstellt. Wir hoffen, er wird Ihnen helfen, Uber die Entwicklung Ihrer Karriere und deren Planung
nachzudenken. Vielleicht sollten Sie den Bericht ganz oder teilweise mit anderen besprechen, insbesondere wenn Sie deren Urtellsvermdgen und Rat
vertrauen und sie lhnen bei |hrer Karriere- und Entwicklung mit Ressourcen oder Ratschlégen weiterhelfen kdnnen. Dies kdnnen Familienmitglieder,
der jetzige oder frilhere Vorgesetzte, ein Mentor, Mitarbeiter der Personal abteilung oder Karriereberater sein.

Auslegungshilfe

Dieser Bericht wurde mit einem computergestiitzten Expertensystem geschrieben, das | hre Ergebnisse auslegt und Ihren Bericht nach der gleichen
Vorgehensweise verfasst wie ein Psychologe von Bigby, Havis & Associates. Er wurde so erstellt, dass er von lhnen, der bewerteten Person, ohne
Auslegung durch einen Fachmann gelesen werden kann. | hre Sponsororganisation kann Ihnen jedoch zusétzliche Hilfe durch einen Experten vermitteln.
Wenden Sie sich an Ihren ASSESS-K oordinator, um einen Termin zu vereinbaren.
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Berlicksichtigen Sie die folgenden Punkte bei der Durchsicht lhres Berichts:

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

Wir haben Ihre Rohergebnisse bei den Fahigkeitstests und der Personlichkeitsbefragung mit den Werten einer Berufsnormgruppe verglichen
(Menschen, diein Berufen tétig sind, die mehrheitlich eine iber das Oberschul niveau hinausgehende Ausbildung erfordern), um die Aussagen und
Empfehlungen zu treffen, die Sie in diesem Bericht finden. Esist eventuell sinnvoll, wenn Sie fiir sich beim Lesen "im Vergleich zu den meisten
Vertretern der Referenzgruppe” hinzufigen.

Der Bericht beriicksichtigt weder hren Werdegang noch Ihre Aushildung, [hre fachlichen Fahigkeiten oder Ihren Erfahrungsstand. Daher sagen die
Ergebnisse nichts Uber Ihre personliche Leistungsféhigkeit oder die Qualitét Ihrer Arbeit; vielmehr beschreiben sie Ihre Fahigkeiten und Eigenschaften,
die (zusammen mit den genannten anderen Faktoren) lhre Arbeitsleistung beeinflussen kénnen.

Viele der in diesem Bericht beschriebenen Eigenschaften kdnnen je nach Situation entweder Stérken oder Schwéchen sein. Sie werden feststellen, dass
eine Eigenschaft in Bezug auf eine Kompetenz als Stérke erscheint, wéhrend siein Bezug auf eine andere als Schwéche erscheint.

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

Nehmen Sie sich Zeit, den ASSESS-Bericht zu lesen und Uber die darin enthaltenen |nformationen nachzudenken:

1. Lesen Siedas Material mit einer offenen, kritikbereiten Einstellung. Gehen Sie jeden Abschnitt sorgféaltig durch und versuchen Sie beim Prifen
der Feedback-Aussagen konkrete Beispiele zu finden, die bestétigen, welche Starken und Schwéchen auf Sie zutreffen.

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

3. Nutzen Sie nach Durchsicht Ihrer Ergebnisse das Kapitel Zielsetzungen dieses Berichts sowie die zusétzlichen, unter
www.bigby.com/systems/A SSESSv2/resources/empl oyee angebotenen Hilfsmittel, um Ziele fur Ihre Entwicklung festzulegen und einen
entsprechenden Mal3nahmenplan zu erstellen.

Menschen andern sich im Laufe der Zeit. Wenn mehrere Jahre seit der Verdffentlichung dieses Berichts vergangen sind, kann es sein, dass die
Ergebnisse nicht mehr auf Sie zutreffen. Beachten Sie, dass Sie zum Bewertungszeitpunkt ein bestimmtes Alter sowie einen bestimmten Entwicklungs-
und Erfahrungsstand, etc. hatten. Im Laufe der Zeit kdnnen sich die von ASSESS bewerteten Eigenschaften gedndert haben.
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Mid Manager Model (Deutsch)

Innovationskraft Entwicklung neuer und kreativer Problemlésungen, die zu verbesserter Leistung, besseren Ergebnissen und
héherer Produktivitat, etc. fihren.

Systematisches Problemloseverhalten Ldsung schwieriger Probleme durch sorgféltige und systematische Bewertung der Informationen sowie der
Alternativen und moglichen Konsequenzen.

Anpassung an Veranderungen Anpassung an sich andernde Situationen und Neugestaltung der Aufgaben und Prioritdten, wenn
Veranderungen in der Branche und dem Unternehmen eintreten.

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

Kontinuierliche Verbesserung = Suche nach Mdglichkeiten zur Verbesserung bestehender Prozesse, Systeme und Methoden, um die
Zuverlassigkeit, Qualitat und Effektivitat der Ergebnisse zu steigern.

Teamwork und Zusammenarbeit  Verléssliche Arbeit und effektive Zusammenarbeit mit anderen, um ein gemeinsames Ziel zu erreichen.
Zielorientierte Fihrung  Andere filhren und motivieren, um die Unternehmensziele und individuelle Zielsetzungen zu erreichen.

Mitarbeiterentwicklung = Andere beraten, unterstitzen, ihnen Feedback geben und als Mentor zur Seite stehen, um ihre Entwicklung
beruflicher Kompetenzen und ihre langfristige Karriereentwicklung zu férdern.

Konfliktmanagement Umgang mit zwischenmenschlichen Konflikten und effektive Lésung heikler Themen.

Unternehmerisches Denken und Handeln*  Grundverstéandnis fiir Geschéfts- und Finanzkonzepte, fir die Geschéftsvorgange des Unternehmens und
Einsatz des allgemeinem und Fachwissens, um effektiv zu arbeiten.

Besprechungen/Meetings leiten*  Uber die Fahigkeit verfiigen, Meetings effizient und effektiv zu leiten und ein produktives Ergebnis zu erzielen.

*Kompetenzen werden den durch ASSESS festgestellten Personlichkeitseigenschaften nicht maRgeblich beeinflusst. Entwicklungsfeedback und -vorschlage sind fir diese
Kompetenzen lber das Assess360-System erhaltlich.
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Lesen der Kompetenzdiagramme:

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

e Diese Verteilung stiitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

o lhre Bewertung fir jede der personlichen Eigenschaften wird durch das graphische Symbol 9 dargestellt.

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

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

e Bereiche, in denen eine Eigenschaft hinderlich sein kénnte, sind nicht schattiert ( ).

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

e Beachten Sie aulRerdem, dass sich die Bereiche Hilfreich und Hinderlich fir eine Eigenschaft je nach Kompetenz unterscheiden konnen. Ein
héheres Mal? an Durchsetzungsvermdgen kann zum Beispiel fur eine Fahigkeit erstrebenswerter sein als fir eine andere.



PERSONLICHKEITSDETAILS

Hans Mustermann
Mid Manager Sample Development Report (Deutsch) 4/30/2004

Innovationskraft

Entwicklung neuer und kreativer
Probleml &sungen, die zu verbesserter
Leistung, besseren Ergebnissen und
héherer Produktivitét, etc. fihren.

Bemerkungen:

Forderlich

Reflektierend
Realistisch
Faktenorientiert

Entscheidungsfindung

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Innovationskraft

=[CIEEEE
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e Da Sieebenso kritisch denken wie die meisten Menschen, betrachten Sie Sachverhalte wahrscheinlich von mehreren Blickwinkeln aus und

denken bei Bedarf umfassend.

e lhrerealistische, praktische Denkweise sollte Ihnen helfen, sinnvolle Ideen zu entwickeln.

o Siediirften ernsthaft nachdenken und sorgféltige Uberlegungen anstellen, bevor sie sich fiir eine Idee oder Richtung entscheiden. Sie gehen

wahrscheinlich keine unnétigen Risiken ein.

Potenzielle Probleme

e |hre Innovationsfahigkeit wird méglicherweise durch Ihre eindeutige Vorliebe fiir Fakten und Daten beeintréchtigt. Sie sollten bedenken, dass
viele gute Ideen der Intuition oder Gefiihlen entspringen. Lassen Sie sich nicht durch Beharren auf Fakten davon abhalten, neue Ideen zu
erdrtern, denen noch die faktische Untermauerung fehit.
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Systematisches
Problemléseverhalten

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

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Systematisches Problemldseverhalten

Reflektierend E @ E E E E
Realistisch E E E E @ E

Faktenorientiert E E E E E E E @
Entscheidungsfindung E E E E @

e lhrerelativ kritische Denkweise sollte es |hnen ermdglichen, bei Problemen unter die Oberflache zu schauen, um die zugrunde liegenden

Ursachen besser zu verstehen.

e Siedurften bei der Analyse von Sachverhalten praktisch vorgehen und nach L ésungen suchen, die im Unternehmen realisierbar sind.

e lhre ernsthafte und kontrollierte Denkweise wird Ihnen helfen, potenzielle Risiken bei Entscheidungen sorgféltig abzuwégen.

Potenzielle Probleme

e Auch wenn lhre faktenorientierte Methode es Ihnen ermdéglicht, Informationen objektiv zu bewerten und den Wert einer Lsung zu beurteilen,
sollten Sie bedenken, dass viele der besten L ésungen urspriinglich aus einem Gefiihl oder einer Intuition heraus entstehen.
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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.

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Anpassung an Veranderungen

Realistisch E E E E @
e EEEEEEE @)
Stresstoleranz E E E @ E E E
Multi-Tasking @ E E E E E E

o Aufgrund Ihrer Fahigkeit, neue Ideen mit Realisierbarkeit zu vereinen, diirften Sie gegeniiber Anderungen, die im Unternehmen durchfiihrbar

sind, offen sein.

o |hre positive und belastbare Personlichkeit sollte ein grofer Vorteil sein, wenn Sie mit Anderungen konfrontiert sind. Sie leiden weniger unter
dem unvermeidlichen Frust und Stress als die meisten anderen.

Potenzielle Probleme

e Aufgrund Ihres hohen Bediirfnisses nach personlicher Freiheit und Unabhangigkeit akzeptieren Sie moglicherweise Anderungen in [hrem
Arbeitsumfeld oder Ihren Aufgabenprioritéten nicht immer. Dies zeigt sich stérker in Situationen, in denen Sie den Wert oder die

Notwendigkeit der Anderung bezweifeln.

e Sie haben eine starke Préferenz fur ein gleichformiges Arbeitsumfeld. Es kann sein, dass Sie Veranderungen nicht mdgen, wenn sie lhre

Routine durcheinander bringen.
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Ergebnisorientiertes Handeln

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

Bemerkungen:

Forderlich

e Mit Ihrer bestimmten und energischen Art sollten Siein der Lage sein, andere zu beeinflussen, um Ergebnisse zu erzielen.

Selbstsicherheit
Eigenstandigkeit
Arbeitstempo

Realistisch

Zuverlassigkeit, Termintreue

Stresstoleranz

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Ergebnisorientiertes Handeln

=SEEEIEE
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e DaSiesehr selbsténdig sind, sollte es Ihnen keine Probleme bereiten, Ziele zu setzen und personliche Verantwortung fiir das Erreichen dieser
Ziele mit wenig Unterstiitzung oder Anleitung anderer zu Ubernehmen.

e |hr energisches Arbeitstempo sollte bei dieser Kompetenz von Vorteil sein. Sie dirften in der Lage sein, selbst eine hohe Arbeitsleistung zu

erbringen und andere damit anzuspornen.

e Mit Ihrer praktischen und pragmatischen Art diirften Sie sich um konkrete und unmittel bare Ergebni sse bemihen.

e Dank lhres starken Wunschs, Verpflichtungen zuverléssig nachzukommen, diirften Sie Projekte konsegquent zu Ende fuhren. Auf andere wirken

Sie wahrscheinlich sehr beharrlich.

e DaSieauch bei Frust belastbar bleiben, sollten Siein der Lage sein, auch in schwierigen und herausfordernden Situationen positiv zu bleiben.

Potenzielle Probleme

(Eswurden fir diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Bereiche festgestellt.)
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Kontinuierliche Verbesserung

Suche nach Moglichkeiten zur
Verbesserung bestehender Prozesse,
Systeme und Methoden, umdie
Zuverlassigkeit, Qualitat und Effektivitat
der Ergebnisse zu steigern.

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Kontinuierliche Verbesserung

Realistisch E E E @ E E E

Detailorientierung E E E E E @ E

Arbeitsorganisation E E E E E @
e === =E = ERE

e Dierdative Ausgewogenheit zwischen den phantasievollen und pragmatischen Komponenten in IThrem Denken sollte es |hnen ermdglichen,
neue Wege der Verbesserung in Betracht zu ziehen, ohne die praktische Umsetzung auf3er Acht zu lassen.

e DaSieaulerst detailorientiert sind, sollten Sie sehr auf die Genauigkeit Ihrer Arbeit bedacht sein. Daher dirften Sie bel der Verbesserung von

Prozessen oder Verfahren auf Qualitét achten.

e |hre Tendenz zur perstnlichen Organisation sollte es lhnen ermdglichen, sich genau an vorgeschriebene Verfahren zur Prozessverbesserung zu

halten.

Potenzielle Probleme

e Aufgrund lhres grof3en Bedirfnisses nach personlicher Unabhéngigkeit und Freiheit akzeptieren Sie mdglicherweise nicht immer die
bestehenden Richtlinien oder Standardverfahren zur Prozessverbesserung oder halten andere nicht zu deren Einhaltung an. Dies manifestiert
sich stérker in Situatonen, in denen Sie den Wert oder die Notwendigkeit einer Mal3nahme anzweifeln.

Auch wenn die oben dargestellten Skalen gute Indikatoren dessen sind, was unter anderem bendtigt wird, kann ASSESS nicht bewerten, wie wichtig
diese Kompetenz fir Se personlich ist. ASSESS kann auch nicht die Ausbildung beurteilen, die Se in diesem Bereich genossen haben. Wenn Se keine
gute formale Aushildung in diesem Bereich absolviert haben, besuchen Sie Kurse zu den Themen Qualitétssicherung und kontinuierliche Verbesserung.
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Teamwork und Zusammenarbeit

Verlassliche Arbeit und effektive Umganglichkeit @ E E E E E E
Zismrenarel it orn el e ||| SRS EEEEE

Bemerkungen:

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Teamwork und Zusammenarbeit

Wunsch, gemocht zu werden E @ E E E E E
Emotionale Ausgeglichenheit E E E E @ E E E
Eigensténdigkeit E E E E E E |§|

Forderlich

Dalhre Sicht anderer Menschen nicht Ubertrieben positiv ist, diirften Sie eine ausgewogene Perspektive in Ihre Arbeitsbeziehungen einbringen.
Esist davon auszugehen, dass Sie wichtige Beitrége anderer zu schétzen wissen.

Sie hegen einen angemessenen Wunsch, von anderen gemocht zu werden. Daher dirften Sie bereit sein, mit anderen zu kooperieren und
berechtigten Forderungen in lhrer Arbeitsgruppe nachzukommen. Dies sollte Ihnen helfen, gute Arbeitsbeziehungen aufzubauen und zu
pflegen.

Ihre optimistische Einstellung sollte sich positiv auf die Moral der Gruppe auswirken. Andere dirften I hre positive Haltung schétzen und
entsprechend reagieren.

Potenzielle Probleme

Ihr etwas geringes soziales Bediirfnis kénnte manchmal Ihre Fahigkeit beeintréchtigen, ein vollwertiges Teammitglied zu sein. Insbesondere
wenn Sie neu in einer Gruppe sind, sind Sie moglicherweise still oder halten sich im Umgang mit anderen zurtick, bis Sie sich in der Gruppe
wohl fiihlen. Bedenken Sie, dass viele Aufgaben die enge Koordination mit anderen erfordern und dass Menschen besser zusammenarbeiten,
wenn Sie sich auf der personlichen Ebene besser kennen. Des Weiteren zogern schiichterne Menschen wie Sie oft, Position zu beziehen, wenn
siesich in der Gruppe nicht wohl fiihlen. Aus diesen und anderen Griinden sollten Sie Uber die V orschlége nachdenken, diein einem
nachfolgenden Abschnitt dieses Berichts angeboten werden, um die sozialen Fahigkeiten und die Sicherheit zu entwickeln, offener auf
Menschen zuzugehen.

Aufgrund Ihrer grof3en Selbstandigkeit vermeiden Sie mdglicherweise Situationen, in denen Sie mit anderen zusammenarbeiten sollten, oder
versdumen es, andere ausreichend in I hre Entscheidungen oder Handlungen einzubeziehen. Insbesondere in komplexen Situationen oder bei
wichtigen Entschel dungen sollten Sie sich bewusst bemiihen, Meinungen, Informationen und Unterstiitzung von Kollegen einzuholen, bevor
Sie eine Entscheidung treffen oder handeln.
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Zielorientierte Fihrung

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

Bemerkungen:

Forderlich

Selbstsicherheit
Menschenbild

Wunsch, gemocht zu werden
Umganglichkeit
Arbeitstempo
Eigenstandigkeit

Emotionale Ausgeglichenheit

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Zielorientierte Fuhrung

=EEEIEE
SEEEEE
EEIFEEE
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e DaSievon Natur aus energisch sind, diirfte Ihnen eine Fihrungsrolle gefallen. Thr bestimmter und lenkender Stil sollte es Ihnen ermdglichen,

ihre Gruppe aktiv zu leiten.

e |hre ausgewogene Sicht anderer Menschen sollte es Ihnen ermdéglichen, sowohl die Stérken al's auch die Grenzen der Ihnen unterstellten
Mitarbeiter zu erkennen. Dies sollte Ihnen bei der Aufteilung der Aufgaben, Projekte und Entwicklungsméglichkeiten auf die Mitglieder Ihrer

Gruppe helfen.

e |hr algemeiner Wunsch, von anderen gemocht zu werden, diirfte in Ihren Beziehungen mit den Ihnen unterstellten Mitarbeitern von Vorteil
sein. Dieser Wunsch sollte Ihrer Fahigkeit, mit Ihren Mitarbeitern zusammenzuarbeiten und entgegenzukommen, férderlich sein.

e |hr personlicher Einsatz (Arbeitstempo) durfte fir die effektive Fiihrung anderer mehr a's ausreichend sein. I hre personlichen Bemiihungen
sollten den Ihnen unterstellten Mitarbeitern al's gutes Beispiel dienen.

e lhreim Allgemeinen optimistische Einstellung sollte sich positiv auf die Moral Ihrer Gruppe auswirken.

Potenzielle Probleme

e |hr etwas geringes Interesse oder |hre geringe Sicherheit im zwanglosen sozialen Umgang kénnten manchmal Thre Effektivitat gegentiber
unterstellten Mitarbeitern beeintréchtigen. Sie fihlen sich wahrscheinlich in manchen Situationen unwohl und meiden moglicherweise andere,
in denen der Umgang mit unterstellten Mitarbeitern erforderlich ist, insbesondere personliche Kontakte. Daher kénnten Sie auf Ihre Mitarbeiter
unnahbar wirken. Sie sollten Uber die Entwicklungsvorschlége nachdenken, die in einem nachfolgenden Abschnitt dieses Berichts angeboten
werden, um lhre sozialen Fahigkeiten zu entwickeln und Ihre soziale Sicherheit zu erhdhen.

e Madglicherweise sind Sie so unabhéangig, dass Sie nicht angemessen delegieren. Sie kénnten zu viele Aufgaben selbst erledigen und es anderen
nicht ermdglichen, sich an anspruchsvolleren Aufgaben zu versuchen. Bemiihen Sie sich bewusst, andere einzubinden und Aufgaben zu

verteilen.
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Mitarbeiterentwicklung

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

Bemerkungen:

Forderlich

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Mitarbeiterentwicklung

Menschenbild
Wunsch, gemocht zu werden
Einflhlungs- und Analysebereitschaft

Bedurfnis nach Anerkennung

FEEEEEE

SREEEEE
SEEEREEEE
EEEEEEE

e DaSie anderen Menschen gegeniiber weder vertrauensselig noch Ubervorsichtig sind, sollten Sie mit einer ausgewogenen Sicht an Coaching-
Aufgaben herangehen. Somit dirften Siein der Lage sein, anderen zu helfen, sich selbst objektiv zu sehen.

e Mit Ihrem moderaten Wunsch, gemocht zu werden, sollten Sie in der Regel bereit sein, den Bediirfnissen anderer in Coaching-Situationen zu
entsprechen, wenn Sie den Eindruck haben, sie verdienen die Unterstiitzung.

e DaSie nachdenklich und aufmerksam sind, sollten Sie in der Lage sein, Unterschiede zwischen den Menschen zu erkennen und versuchen,

lhren Ansatz entsprechend anzupassen.

e Aufgrund lhres starken Beduirfnisses nach personlicher Anerkennung diirften Sie die Bedeutung von Lob und Anerkennung fir andere
verstehen und erkennen, wie wichtig der Einsatz dieser Motivationswerkzeuge in Coaching-Situationen ist.

Potenzielle Probleme

(Eswurden fir diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Bereiche festgestellt.)

Auch wenn die durch ASSESS beurteilten Dimensionen den Wunsch oder die Bereitschaft, andere zu coachen und aufzubauen, bewerten, konnen sie
nicht messen, ob Se Uber das nétige Wissen und die Erfahrung verfiigen, um die Entwicklung von Mitarbeitern in lhrem Unternehmen wirklich in die
Hand zu nehmen. Bei der Entwicklung dieser Kompetenz sollten Se Feedback von anderen sowie die Fahigkeiten oder Erfahrung, die Sebei lhrer
bisherigen Coaching-Arbeit erlangt haben, berticksichtigen
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Auswirkungen der Personlichkeit auf
Konfliktmanagement

Konfliktmanagement Selbstsicherheit E EEE@ E
Umgang mit zwischenmenschlichen Wunsch, gemocht zu werden E E @ E E E
%;men und effektive Losung heikler S FEEEEE
Einfiihlungs- und Analysebereitschatt E @ E E E E
Stresstoleranz E E E @ E E E
Kritikfahigkeit E E E @ E E E
Selbstkontrolle E E E E @ E E

Bemerkungen:

Forderlich
e lhre selbstsichere Art solle es Ihnen erméglichen, die Kontrolle zu Gbernehmen und Konfliktsituationen selbstbewusst zu bewéltigen.

e |hr moderates Bedirfnis, gemocht zu werden, sollte fir diese Kompetenz von Vorteil sein. Es dirfte lhnen ermdglichen, den Teilnehmern dabei
zu helfen, eine gute Losung zu finden, ohne zu sehr darauf bedacht zu sein, es allen recht zu machen.

e |hre ausgewogene Sicht anderer Menschen sollte es Ihnen ermdéglichen, Konfliktsituationen unvoreingenommen anzugehen.

e Siedurftenin der Lage sein, Menschen und Sachverhalte bel Bedarf umfassend zu betrachten. Daher sollten Sie fahig sein, Konflikte so
aufzuarbeiten, dass fur alle ein gemeinsamer Nenner gefunden wird.

e DaSiebelastbar und positiv sind, sollten Siein der Lage sein, dem Stress und Frust der Konfliktbewéltigung gut standzuhalten.

e DaSienicht Ubermaliig empflindlich auf Kritik reagieren, sollten sieim Allgemeinen in der Lage sein, in den meisten Konfliktsituationen
objektiv zu bleiben.

e lhre zurlickhaltende und sorgféltige Vorgehensweise sollte in vielen Situationen, in denen Konflikte zu bewéltigen sind, von Vorteil sein. Sie
durften Uberstirzte AufRerungen oder Handlungen vermeiden.

Potenzielle Probleme

(Eswurden fir diese Kompetenz keine potenziell hinderlichen Bereiche festgestellt.)
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In diesem Abschnitt des ASSESS-Entwicklungsberichts bieten wir Entwicklungsvorschlage, um potenzielle Schwéachen zu minimieren und zu
kompensieren. Wir heben diese Bereiche hervor, weil wir glauben, dass Sie sie angesichts | hrer Ergebnisse berticksichtigen sollten, wenn Sie sich Ziele
setzen und Ihren Malnahmenplan entwerfen. In einigen dieser Gebiete haben Sie selbst wahrscheinlich schon Verbesserungsbedarf festgestellt, andere

sind mdéglicherweise neu.

Bel jedem Vorschlag heben wir die Kompetenzen hervor, die beeintréchtigt werden kdnnten, und geben Ihnen spezifische Vorschlage fir Mal3nahmen,
die Siein Ihren Entwicklungsplan integrieren sollten. Diese beinhalten: Mal3nahmen am Arbeitsplatz, Literaturhinweise, Empfehlungen fir Horblcher
und/oder Seminarvorschlége. Sehen Sie diese als Ausgangspunkt und berticksichtigen Sie auch die Vorschlége anderer, wenn Sieim néchsten Abschnitt

dieses Berichts lhren Plan erstellen.
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Starkes faktenbasiertes Denken
Davon méglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Innovationskraft
e Systematisches Problemldseverhalten

Die Bewertungsergebnisse zeigen, dass Sie in Ihrem Denken sehr faktenorientiert sind. Wahrend diese Methode von Vorteil sein kann, kénnten Sie so
auf Daten orientiert sein, dass Sie dazu tendieren, Dinge entweder schwarz oder weil3 zu sehen und keinen Platz fiir Grauzonen oder Ausnahmen zu
Regeln zulassen. Ziehen Sie die folgenden Vorschl&ge in Betracht:

Aktivitaten

Fordern Sie sich selbst, "zwischen den Zeilen zu lesen”, statt Dinge al's gegeben anzunehmen. Unternehmen Sie bewusste Anstrengungen, um nach
Subtilitéten in Situationen zu suchen, bevor Sie eine Schlussfolgerung ziehen oder eine Meinung formen. Schiitzen Sie sich davor, in Ihren Ansichten
zu stur oder zu rechthaberisch zu sein.

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

Spielen Sie bei sich selbst den Anwalt des Teufels. Betrachten Sie den anderen Standpunkt, bevor Sie Ihren eigenen verteidigen.

Bedenken Sie, dass Intuition fast so wichtig ist (und manchmal wichtiger ist) wie Fakten. Wenn Andere an etwas stark glauben, nehmen Sie sich die
Zeit, deren Standpunkt in Betracht zu ziehen. Geben Sie ihnen die Mdglichkeit, Argumente fr ihre Meinung aufzubauen.

Unternehmen Sie grof3ere Anstrengungen, um neuen |deen aufgeschl ossen zu begegnen. Wahrhaft innovative Konzepte kénnten noch keine Chance
erhalten haben, sich zu bewahren oder durch Daten unterstiitzt worden zu sein. Versuchen Sie den besten Weg zu finden, um die Theorie zu testen,
anstatt sie nicht zu berticksichtigen.
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Hohe Selbstandigkeit
Davon méglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Teamwork und Zusammenarbeit
e Zielorientierte Fuhrung

Sie beschreiben sich selbst al's eine sehr selbststéndige Person. Diesist ein starker personlicher Vorteil, durch den Sie in der Lage sein sollten,
Initiativen zu ergreifen, sich fir Handlungskurse zu entscheiden und Dinge selbst in die Hand zu nehmen. Einige sehr selbststandige Personen haben
Schwierigkeiten, Andere in ihre Aktivitaten einzubeziehen. Sie tendieren dazu, zu viel selbst zu tun und arbeiten nicht zusammen, bitten nicht um Hilfe
oder delegieren nicht genligend. Wenn diese Aussage Sie beschreibt, ziehen Sie die folgenden Vorschlége in Betracht:

Aktivitaten
Uberzeugen Sie sich selbst, dass Sie nicht "alles tun" miissen. Es spricht nichts dagegen, sich auf Andere zu verlassen.

Unternehmen Sie bewusste Anstrengungen, um Andere in den Entschel dungsprozess einzubeziehen. Untergeordnete (oder Andere, die weniger fahig
und wissend al's Sie sind) kdnnten beim ersten Versuch keine so gute Entscheidung wie Sie treffen. Sie werden sich jedoch durch weiteres Uben
verbessern, in welches Sie sie involvieren. Sie kdnnen des weiteren mit Zunahme ihrer Fahigkeiten mehr Threr Zeit wichtigeren Themen, komplexeren
Problemen, etc. widmen. Sehen Sie dies as eine kurzfristige Investition fur einen langfristigen Profit.

Ahnliche Aussagen konnten in bezug auf das Teilen oder Delegieren von Verantwortlichkeiten getroffen werden. Andere sind méglicherweise nicht in
der Lage, die Aufgabe so gut wie Sie auszufiihren, aber sie werden sich nie verbessern, wenn Sie weiterhin alle Dinge selbst erledigen. Sie werden
merken, dass die investierte zusétzliche Anstrengung im Uberwachen der Arbeit Anderer, wéhrend sie lernen (die Aufgabe so gut wie Sie auszufiihren)
langfristig Friichte tragen wird. Sie werden fahiger und benétigen weniger Hilfe, wahrend Sie Giber mehr Zeit verfiigen, sich auf wichtigere Aufgaben in
Ihrem Job zu konzentrieren.

Einige allgemeine Vorschl&ge fir die Delegation beinhalten:
e Erkennen Siedie Tatsache, dass Andere Verantwortung tibernehmen und haufig Aufgaben so gut wie Sie erledigen kdnnen.
e Delegierenist ein exzellenter Weg fur die Entwicklung ihrer Fahigkeiten.

e Vermeiden Sie nur die Jobs an Andere zu delegieren, die Sie nicht selbst tun mdchten. Wenn Sie einen "unangenehmen Job" delegieren
mussen, versichern Sie dem Mitarbeiter, dass dieser Job wichtig ist und dass er/sie nicht nur die "unangenehmen Jobs" zur Erledigung
bekommen werden.

Schritte im Del egationsprozess beinhalten:
1. RegelméRige Uberpriifung Ihrer Schiiisselaufgaben und die Bewertung der Bereitschaft |hrer Untergeordneten.
2. Fragen Sie sich selbst, welche Aufgaben | hre Untergeordneten jetzt ausfiihren kénnen, wenn sie sich dazu mit Ihrer Hilfe anstrengen.
3. ldentifizieren Sie Aufgaben, die sich fiir das Weiterdelegieren eignen.
4. Besprechen Sie die Aufgabe mit jedem Untergeordneten und driicken Sie lhr Vertrauen in ihre Fahigkeiten aus.
5. Bieten Sie bei Bedarf Training, Anleitung und Leistungsfeedback an.

6. Uberpriifen Sie die Ergebnisse bzw. den Fortschritt.
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Schwach im Multi-Tasking
Davon méglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)
e Anpassung an Veradnderungen

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

Aktivitéten

Priorisieren Sie am Anfang jedes Arbeitstages I hre Aufgaben und weisen Sie die benétigte Zeit zu, um sie auszuf iihren. Nehmen Sie jede Aufgabe nach
Wichtigkeitsgrad in Angriff, unternehmen Sie jedoch Anstrengungen um flexibel zu sein, falls sich Prioritéten &ndern.

Erhéhen Sie Ihren Arbeitsumfang, indem Sie sich freiwillig zur Mitarbeit an einigen zusétzlichen Projekten melden, seien Sie jedoch vorsichtig, dass
Sie sich nicht Gibernehmen. Je mehr Erfahrungen Sie im Umgang mit Mehrfachanforderungen gewinnen, desto besser werden sich Ihre Fahigkeiten
entwickeln, Ihre Ziele und Prioritéten effektiv anzupassen. Beginnen Sie mit der Handhabung einiger Projekte und erhdhen Sie die Anzahl, wenn Sie
mit dieser GrofRe zurechtkommen.

Planen Sie spezifische Zeiten in Ihrem Kalender, zu denen Sie an jedem Projekt arbeiten. Wégen Sie Ihre Zeit zwischen den Aktivitéten ab und
blockieren Sie diese Zeit in lhrem Kalender, so dass Andere |hren Plan kennen.

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

Wenn Sie sich selbst gestresst oder frustriert fiihlen, nehmen Sie sich einige Momente, um sich zu entspannen. Finden Sie eine Entspannungsmethode,
die zu Ihnen passt. Es gibt viele Techniken, die Sie in den meisten Biichern tiber Stressmanagement finden werden. Zum Beispiel sind
Meditationstechniken, einfaches Stretching, Spazieren gehen oder Joga a's gute Entspannungsmethoden bekannt.
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Starkes Freiheitsbedirfnis
Davon méglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Anpassung an Veradnderungen
e Kontinuierliche Verbesserung

Ihre Antworten in der Personlichkeitsumfrage zeigen, dass Sie einen hohen Bedarf an personlicher Freiheit haben. Sie sind wahrscheinlich eine Person,
diefrei von dem sein will, was Sie a's tibermaige Regeln, Vorschriften, Beschrankungen und rotes Band ansehen. Die positive Seiteist, dass Sie
wahrscheinlich Regeln oder Verfahren in Frage stellen, die unangebracht oder ineffektiv zu sein scheinen. Der potentielle Nachteil oder Mangel besteht
jedoch darin, dass Sie auf Anstrengungen, lhr Verhalten zu leiten oder zu kontrollieren Uberreagieren. Bedenken Sie, dass Sie in diesem Gebiet zu
empfindlich sein kdnnen und unternehmen Sie bewusste Anstrengungen, Vorschldgen und Empfehlungen Anderer gegeniiber aufgeschlossen zu sein.
Diefolgenden Richtlinien fur den Umgang mit externer Kontrolle konnen Ihnen helfen:

Aktivitéten

Anstatt sich auf Thre persdnlichen BedUirfnisse zu konzentrieren und automatisch auf das zu reagieren, was Sie als Versuche, Sie zu kontrollieren
ansehen, versuchen Sie die Situation vom Standpunkt |hres Chefs oder der Organisation aus zu sehen. Von diesem externen Standpunkt aus kénnen
viele der Einschrénkungen und Beschrankungen Sinn machen und kdnnen deshalb tolerierbarer werden.

Erkennen Sie, dass Sie in lhrem Job wahrscheinlich Uber mehr Freiheiten verfiigen, als Sie denken. Die meisten Menschen kénnen den Umfang an
Freiheit und Zufriedenheit beeinflussen, die siein ihrer Arbeit erhalten, wenn sie die Aufgabe in der richtigen Weise angehen. Uberdenken Sie auch,
wie Sie mit Ihren Untergeordneten und/oder Kollegen zusammenarbeiten. Wenn Sie Menschen leiten, werden Sie verstehen, dass es notwendig ist,
einige Regeln und Richtlinien zur Koordination der Aktivitéten Anderer zu etablieren. Wenn Sie kein Manager sind, haben Sie wahrscheinlich an
Gruppen- oder Teamprojekten gearbeitet, die ineffektiv und unkonzentriert arbeiteten, bis Richtlinien und Ziele etabliert wurden.

Entwickeln Sie Organisationssinn. Nehmen Sie sich die Zeit zu lernen, wie Dinge in I hrer Organisation erledigt werden. Anstatt den Anstrengungen
Anderer, Sie zu kontrollieren direkt zu widerstehen, sollten Sie eslernen, innerhalb des Systems so zu arbeiten, dass Sie I hre langfristigen Ziele besser
erreichen. Identifizieren Sie einen Kollegen oder einen Manager, der im Involvieren Anderer und im Erledigen von Dingen effektiv ist. Beobachten Sie
die Methoden dieser Person und Ubernehmen Sie diese, falls moglich.
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Geringe Geselligkeit
Davon méglicherweise beeinflusste Kompetenz(en)

e Teamwork und Zusammenarbeit
e Zielorientierte Fuhrung

Ihre Antworten in der Personlichkeitsbefragung zeigen, dass Sie nicht besonders extravertiert sind oder sich in rein sozialen Situationen im Umgang mit
Menschen nicht wohl fiihlen oder dass Sie ein niedriges soziales I nteresse haben. Wahrend Sie wahrscheinlich am Arbeitsplatz keine produktive Zeit
mit Geselligkeit verschwenden, kann Thr Mangel an sozialem Interesse oder ihr mangelndes soziales Wohlfuhlen Ihre Effektivitét im Umgang mit
Kunden oder bei potentiellen Kunden in der Entwicklung guter Arbeitsbeziehungen, beim Sprechen vor Gruppen, etc. begrenzen. Wenn Sie |hre soziale
Sicherheit und Ihre Fahigkeit zur Kommunikation mit anderen Personen verbessern méchten, ziehen Sie die folgenden Vorschlége in Betracht:

Aktivitaten

Setzen Sie sich fur sich selbst ein Ziel, eine soziale Interaktion mit Kollegen oder Untergeordneten zu initiieren, z.B. mindestens einmal pro Woche mit
einer Person zum Mittagessen zu gehen, die Sie nicht besonders gut kennen.

Treten Sie einem Toastmasters Club bei. Toastmastersist ein Kommunikations- und Fihrungsprogramm, das sich auf die Verbesserung lhrer
interpersonellen Kommunikationsfahigkeiten konzentriert (sowohl die der formellen Présentation al's auch die informellen Gespréchsfahigkeiten).
Kontaktieren Sie | hre ortliche Industrie- und Handel skammer, um eine Liste der Clubsin Ihrem Gebiet zu erhalten.

Schliefen Sie sich einer sozialen Organisation, wie dem Lions Club oder dem Rotary Club an, die soziale Zusammenkiinfte auf regelmaliger Basis
fordern. Dies bietet eine Mdglichkeit, mit Menschen, die Sie nicht kennen, frel zu interagieren und ermdglicht Ihnen, breitere soziale Féhigkeitenin
einer sicheren Umwelt zu entwickeln - eine, die lhre Karriere nicht direkt beeintréchtigt.

Suchen Siein Ilhrem Wirtschaftsbereich nach K ooperationsmoglichkeiten. Treten Sie Fachorganisationen bei, wo Sie die M&glichkeit haben, Andere,
die Sie nicht gut kennen, zu treffen und gemeinsame Interessen zu besprechen.

Melden Sie sich freiwillig fir eine Arbeitsgruppe, wo Sie mit Anderen, auRerhalb Ihres téglichen Umfelds zusammenarbeiten werden.
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Uberblick

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

Letztendlich hdngen unsere Leistungsféhigkeit und der Erfolg in unserer jetzigen und zukinftigen Position vor alem davon ab, wieviel Anstrengung,
Selbstdisziplin und Eigeninitiative wir zeigen.

Dieses Kapitel des Berichts wird Ihnen helfen, Ziele zu definieren und Maf3nahmenpléne zu erstellen, um an Ihren Schwéchen zu arbeiten und lhre
Stérken zur Geltung zu bringen. Diese Mal3nahmenpl&ne werden Ihnen helfen, Ihre personlichen Eigenschaften weiterzuentwickeln, Stérken
auszubauen und Schwéachen zu minimieren, wahrend Sie daran arbeiten, die Kompetenzen und Verhaltensweisen zu entfalten, die Sie brauchen, umin
Ihrer Arbeit erfolgreich zu sein.

Ablauf
Der Karriere-Entwicklungsprozess umfasst drei Stufen:

Dieser Teil des Berichts wird Sie durch jede dieser Phasen hindurch begleiten. In den nun folgenden Ubungen werden Sie Bilanz tiber 1hre Stérken und
Schwéchen ziehen (Ich-Bewusstsein), die wichtigsten Bereiche auswahlen, auf die Sie sich konzentrieren wollen (Zielsetzungen) und einen
Mal3nahmenplan fir Ihre Entwicklung erstellen.

Waéhrend Sie an IThrem Plan arbeiten, sollten Sie I hre personliche Entwicklung im Sinne eines kontinuierlichen Kreislaufs sehen. Auch wenn Sie lhren
Plan und alle darin enthaltenen Schritte erfolgreich abgeschlossen haben, ist der Prozess nicht beendet.

Um den Anforderungen des Arbeitsplatzes auch kiinftig gerecht zu werden, miissen Sie sich selbst und I hre Zielsetzungen regelmaf3ig neu einschétzen.
Andern oder erganzen Sie lhre Entwicklungspléne, wenn dies erforderlich ist. Denken Sie daran, dass Entwicklung ein kontinuierlicher Prozessist, den
Sie durch Ihre gesamte Karriere hindurch verfolgen miissen.

Zusatzliche Hilfsmittel

Zusétzliche Hilfsmittel fur Ihre Entwicklung sind auf der ASSESS-Website verfiigbar: www.bigby.com/systems/assessv2/resources/employee. Auf
dieser Website finden Sie u.a. Beispiele fir Mal3nahmenpl éne sowie Arbeitshl &tter fir die Ausarbeitung von Zielsetzungen & Mafdnahmen.
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Ich-Bewusstsein
Starken nutzen

Beginnen Sie damit, Ihre Stérken zu erkennen und dariiber nachzudenken, wie Sie sie bestmdglich nutzen kénnen, um leistungsfahig zu sein. lhre
ASSESS-Ergebnisse kénnen Ihnen helfen, diese Bereiche hervorzuheben.

Uberpriifen Sie lhr ASSESS-Feedback auf potenzielle Starken. Denken Sie Uber 1hre gegenwértige Arbeit und mogliche zukiinftige Positionen nach.
Listen Sie auf einem Blatt Papier jene Aspekte und Fahigkeiten Ihrer Personlichkeit auf, die Siein die Lage versetzen, Ihre Arbeit gut zu machen und
die Ihnen helfen kdnnen, zukiinftig erfolgreich zu sein.

Notieren Sie rechts neben jeder Starke, wie Sie sich dank dieser in Ihrer derzeitigen oder zukiinftigen Position noch besser einbringen kénnen.
Versuchen Sie, so flexibel wie moglich zu denken und finden Sie mindestens drei Wege, um diese Stérke positiv zur Geltung zu bringen.

Bestimmen Sie mindestens einen Weg, wie Sie diese Stérke in den néchsten sechs M onaten einsetzen werden. Zum Beispiel:
Sérke: Ich habe Durchsetzungsvermdgen und Ube gern Einfluss auf andere aus.
Beitrag:

e Hilft mir, Ideen zu férdern (meine und die anderer)
e Andere sehen in mir eine Flihrungspersonlichkeit
e Ichbininder Lage, andere zu tiberzeugen, Neues auszuprobieren

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

Zu verbessernde Bereiche erkennen

Der zweite Aspekt des I ch-Bewusstseins besteht darin, Ihre Schwéchen zu erkennen. Denken Sie daran, dass wir alle Stérken und Schwéchen haben;
der Schliissel liegt darin, sie zu erkennen, um uns weiterentwickeln zu kénnen.

Uberpriifen Sie auch hier Ihr ASSESS-Feedback und insbesondere | hre Entwicklungsvorschlage, um zu verbessernde Bereiche zu erkennen. Denken
Sie Uber |hre jetzige und Uber kiinftige Rollen nach. Listen Sie auf einem Blatt Papier auf, welche Aspekte Ihrer Personlichkeit und welche Féhigkeiten
Siein Ihrer Arbeit beeintrachtigen kénnten.

Notieren Sie neben dem zu verbessernden Bereich, wie er |hre Leistungsfahigkeit gegenwartig oder zukiinftig beeintréchtigen kénnte. Zum Beispiel:
Zu verbessernder Bereich: Sehr realistisches Denken
Einschrankungen:

e Nicht so kreativ, wie ich gern wére
e Ichneige dazu, auf athergebrachte Methoden zurtickzugreifen
e Ich neige dazu, Anderungen abzulehnen.
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Festlegung der Zielsetzungen

Sobald Sie I hre Stérken und potenziellen Schwéchen erkannt haben, sind Sie bereit, Ziele fir Ihre personliche Entwicklung zu definieren. Diese Ziele
kénnen Thnen helfen, Starken zu nutzen und Schwachen zu kompensieren.

Hier einige Beispiele, wie Stérken genutzt werden kénnen:

e Meine sozialen Fahigkeiten und Interessen besser nutzen, um Netzwerke innerhalb des Unternehmens aufzubauen

e Meine Fdhigkeit zum kritischen, reflektierenden Denken besser einsetzen, indem ich mich stérker an der strategischen Planung beteilige
Beispiele fir Zielsetzungen, um eine potenzielle Schwéche zu korrigieren:

e Steigerung meines Durchsetzungsvermdgens, um andere besser beeinflussen zu kénnen

e Flexibler und kreativer in meinem Denken werden

e Meine Zeit besser einteilen

e Eine positivere Einstellung entwickeln

Nachdem Sie lhr ASSESS-Feedback und Ihre Entwicklungsvorschlége erhalten haben und Sie Ihre wichtigsten hervorzuhebenden Starken und lhre
groften zu entwickelnden Schwéchen erkannt haben, erstellen Sie eine Liste mit Entwicklungszielen.

Sobald Sie diese Liste erstellt haben, legen Sie Ihre Entwicklungsprioritdten fest. Das heif3t, gesetzt den Fall, Ihre Zeit und Mittel wéren begrenzt (was
in der Tat der Fall ist): Welches dieser Ziele wiirden Sie zuerst in Angriff nehmen und welche danach?

Legen Sie lhre wichtigsten Ziele fest (in der Regel empfehlen wir IThnen, zwei bis vier Ziele zu verfolgen) und beginnen Sie mit der Ausarbeitung Ihres
Mal3nahmenplans zur personlichen Entwicklung.
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Ausarbeitung eines MalRnahmenplans zur persdnlichen Entwicklung

Genau wie Ihre anderen beruflichen Projekte auch sollte Thr Entwicklungsplan klar umrissen und sorgféltig ausgearbeitet sein. Fir jedes lhrer Ziele
sollten Sie einen Malnahmenplan erstellen.

Die Kernelemente eines Mal3nahmenplans sind:

1

Ihr Ziel - Diesist der Personlichkeits- oder Fahigkeitsbereich, den Sie ermittelt haben - entweder al's zu verbessernder Bereich (eine bestehende
Stérke, die Sie mehr zur Geltung bringen mdéchten) oder ein zu entwickelnder Bereich (eine Eigenschaft, die Ihre Leistung mindern kénnte,
wenn Sie nicht richtig damit umgehen).

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

Maf3nahmenpléne - Es handelt sich um Aktivitéten am Arbeitsplatz, Ausbildungs- und Schulungsangebote, Biicher, Rollenmodelle oder
anderweitige freiwillige Aktivitéten, die Sie nutzen werden. Stellen Sie sicher, dass Ihre Mal3nahmen detailliert und spezifisch sind und das
Ergebnis Ihres Ziels direkt beeinflussen. (Wenn es dabel um einen zu entwickelnden Bereich geht, sollten diein lhrem Bericht enthaltenen
Entwicklungsvorschlage Ihnen bel der Festlegung Ihrer MalRnahmen helfen.)

Zieltermine - Die Termine, an denen Sie mit den einzelnen Mal3nahmen beginnen werden und die Termine, zu denen Sie siejeweils
abzuschlief3en beabsichtigen. Stellen Sie sicher, dass diese Termine zwar ehrgeizig, aber erreichbar und realistisch sind.

Fortschrittsindikatoren - Erkennbare Anderungen, die |hnen zeigen, dass Sie sich Ihrem Ziel durch die Umsetzung der MaRnahmen néhern.

Hindernisse - Uberlegen Sie im Voraus, welche Umsténde Sie daran hindern kénnten, MaRnahmen abzuschlieRen und entwickeln Sie eine
Strategie, mit diesen Hinderungsgriinde umzugehen. Solche Hindernisse kénnen mit Faktoren wie fehlender Zeit, Ressourcen, finanzielle Mittel
und unzureichende Unterstiitzung durch Andere, etc. zusammenhangen.

(Blankoarbeitshl étter fir den Maf3nahmenplan und Beispiele flr ausgefillte MaRhahmenplne kdnnen Se separat von diesem Bericht unter
www.bigby.com/systems/assessv2/resour ces'employee.) ausdrucken.
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Durchfuhrung

Der beste Rat, den wir Thnen fir die Umsetzung I hres Entwicklungsplans geben konnen, ist: BEGINNEN SIE JETZT. HEUTE, nach Ausarbeitung des
Plans, sind Sie motiviert; morgen schon holen Ihre Arbeit und der Alltag Sie wieder ein und lenken Sie von Ihren Zielen ab. Handeln Sie jetzt.

e Vereinbaren Sie ein Treffen mit Ihrem Vorgesetzten, Berater oder Mentor, um Ihren Plan durchzugehen und ihn nach deren Ratschldgen zu
verfeinern.

e Nehmen Sie an den nétigen Kursen und Lehrgangen teil.
e Besuchen Sie die Bibliothek oder die 6rtliche Buchhandlung, um sich Biicher oder Kassetten zu besorgen.
e Stellen Sie eine Liste mit anderen beruflichen Aktivitéten zusammen, die Sie diese Woche beginnen werden.

Denken Sie daran, dass letztendlich Sie dafir verantwortlich sind, etwas zu éndern. Bitte erinnern Sie sich bei I|hrem weiteren Entwicklungsprozesses an
Folgendes:

e Geben Sie nicht auf. Halten Sie an lhren Zielsetzungen fest und lassen Sie in Ihren Bemihungen nicht nach.

o Uberpriifen Sie lhren Mal3nahmenplan regel maRig und stellen Sie sicher, dass Sie sich auf dem richtigen Weg befinden und Ihre Ziele innerhalb
des vorgesehenen Zeitrahmens erreichen werden.

e Belohnen Siesich, wenn Sie lhre Ziele und die erwlinschten Ergebnisse erreichen.

e Sténdige Verbesserung ist der Schltissel zur personlichen Entwicklung. Sobald Sie diein Ihrer MalRnahmenplanung gesteckten Ziele erreicht
haben, bewerten Sie Ihre Situation erneut, Uberpriifen Sie Ihre Ergebnisse, definieren Sie neue Ziele und setzen Sie lhren Weg zur personlichen
Entfaltung und Entwicklung fort.
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logisch, systematisch
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unabhangig, selbststandig
bevorzugt feste Strukturen
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