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. Hans Mustermann
EINFUHRUNG Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200:

Vertraulichkeit

Aufgrund der Art der Bewertungsinformationen und der Gefahr des Missbranirsisen der Bericht und sein
Inhalt vertraulich behandelt werden. Der Inhalt darf nur Personemgligfdagemacht werden, die direkte
Entscheidungsbefugnis haben. Dieser Auswahlbericht sollte dem/derie{ive weder gezeigt noch mit
ihm/ihr besprochen werden. Zu diesem Zweck wurde der ASSESS-Elitvwgsbericht erstellt.

Wie ist dieser Bericht zu verwenden?

e Da jeder Uber Starken und Schwéachen verfligt, ist es wichtig, eteghBals Ganzes zu sehen. Achten
Sie darauf, einzelne Aussagen nicht Uberzubewerten. BetrachtstatBlessen die Gesamteignung
des Bewerbers flr die jeweilige Position in lhrem Unternehmen.

¢ Viele der Eigenschaften, die in diesem Bericht beschrieben wekdiemen je nach Situation von
Vorteil oder Nachteil sein. Sie werden feststellen, dassEgenschaft hinsichtlich einer Kompetenz
eine Starke, aber hinsichtlich einer anderen Kompetenz eine Sehdaicstellen kann.

e Der Bericht bertcksichtigt nicht den Werdegang, die Ausbildung, Fachkesenodsr Erfahrung des
Bewerbers. Deshalb messen diese Ergebnisse nicht die perséfiattavitat oder Qualitat der
Arbeitsleistung, sondern beschreiben die Eigenschaften, die (zusamtaderen Faktoren) die
Arbeitsleistung beeinflussen kénnen. Der Inhalt dieses Besolite mit anderen Informationen (zum
Beispiel Gesprachseindriicke, Referenzen, Berufserfahrung, Jobkompeteitsgewohnheiten,
Werdegang, etc.) kombiniert werden, um ein vollstandiges Bild diessoi?zu erhalten und um die
Maoglichkeit einer falschen Entscheidung zu minimieren.

e Menschen und Unternehmen &ndern sich mit der Zeit. Wenn seit ddiuBigdieses Berichts
mehrere Jahre vergangen sind, kénnte es hilfreich sein, den Kandidaten bewerten. Bedenken
Sie, dass sich diese Person damals in einem bestimmtenddtauf einem bestimmten
Entwicklungs- und Erfahrungsstand, etc. befand. Mit der Zeit kdnnewlisiggigenschaften, die von
ASSESS bewertet wurden, geandert haben.

Auslegungshilfe

ASSESS ist ein computergestitztes Expertensystem, das Thetesgeauslegt und Berichte fiir unsere
Kunden nach der gleichen Vorgehensweise wie die Psychologen von Bigby, Hasso&8iates erstellt. Die
Berichte sind so konzipiert, dass Sie in der Regel von Managern ohitdighiedJnterstiitzung eines
Experten gelesen werden kdnnen. Es kann jedoch sein, dass Sie gelegiilfelibei der Auslegung der
Ergebnisse benotigen. Wenden Sie sich an ASSESS-Koordinator |hesadlmiens, um einen Termin zu
vereinbaren.

Feedback an den/die Teilnehmer(in)

Entwicklungsbericht: Zusatzlich zum Auswahlbericht ist ein Entwicklbagsht verfigbar. Dieser Bericht
wurde dergestalt konzipiert, dass er direkt an den Teilnehmer andgghéerden kann. Er enthalt
konstruktives Feedback zu den Bewertungsergebnissen sowie spezifiscluklEngsvorschlage und eine
Anleitung fur die Erstellung eines individuellen Entwicklungsplans.
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- Hans Mustermann
KOMPETENZUBERSICHT Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200:

Ihr Unternehmen hat eine Reihe von Fahigkeiten ermittelt, deefliberuflichen Erfolg wichtig sind.

Kompetenz in einem Bereich ist das Ergebnis zahlreicher zusanirkemder Faktoren, wie z.B. angeborene
Eigenschaften (nattirliche Begabung, Personlichkeit) und erlerntesElgggten (Wissen, Erfahrungen und
Fertigkeiten), wie im folgenden Diagramm dargestellt wird. Meascdie Uber die richtigen Kompetenzen
verfligen oder ein groRes Potenzial fur deren Entwicklung aufweisedemwin der Lage sein, die richtigen
Dinge zu tun (Verhalten), um die erwiinschten Ergebnisse zu er@élektive Ergebnisse).

Auf den folgenden Seiten bewertet das ASSESS-System die berufstheRegsonlichkeit und die
Fahigkeiten dieses Kandidaten (sofern Fahigkeitstests durchgefuldegnygregeniber dem
Kompetenzmodell.

Der folgende Bericht enthalt detaillierte Ergebnisse und Aussagébedawie diese angeborenen
Eigenschaften die Entfaltung oder Entwicklung der gewiinschten Fahigkeaiterietztendlich die
Jobtauglichkeit - férdern oder beeintrachtigen kénnen. Der Bericlassinébenfalls ein kompetenzbezogenes
Gesprachsprotokoll, das dazu dient, Fahigkeiten, Wissen und andereséir dtid wichtige, erlernte
Eigenschaften zu bewerten sowie ein allgemeines Modell, um tetatier Informationsquellen die richtige
Entscheidung zu treffen.

ANGEBOREN ERLERNT
Naturliche Fahigkeit / Personliche Wissen / Kenntnisse / Erlernte
Potenzial Eigenschaften Erfahrung Fahigkeiten
L vl
v J

s J

J
KOMPETENZEN

Q9
o
O

VERHALTENSMUSTER
O
EFFEKTIVE ERGEBNISSE
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Hans Mustermann
Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/2004

Standard-Kompetenzmodell: Verkaufsleiter (Deutsch)

Entscheidungsstéarke

Ergebnisorientiertes Handeln

Kundenorientierung

Belastbarkeit

Verkauferische Uberzeugungskraft

Zielorientierte Fuhrung

Motivationskraft

Verhandlungsfiihrung

Prasentationsfahigkeiten*

Gute Entscheidungen souveran und unter optimalem Zeitaufwand zu
treffen.

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

Kundenbeddrfnisse vorauszusehen und Produkte und Dienstleistungen zu
entwickeln, zu férdern oder zu unterstiitzen, die die Kundenerwartungen
Ubertreffen.

Professioneller und positiver Umgang mit Problemen, Druck und Stress
am Arbeitsplatz.

Andere Uberzeugen, ein Produkt oder eine Dienstleistung zu erwerben.

Andere flhren und motivieren, um die Unternehmensziele und individuelle
Zielsetzungen zu erreichen.

Andere zu guten Leistungen anzuspornen, indem Begeisterung und
Leidenschaft fur gute Arbeit aktiv vermittelt werden.

Die Bedurfnisse und Motive beider Parteien erkennen und Win-Win-
Situationen flr beide Seite erzielen.

Uber die Fahigkeit verfiigen, in einem offiziellen Rahmen effektiv mit den
Zuhdrern zu kommunizieren.

*Kompetenzen werden den durch ASSESS festgestellten Personlichkeitseigenschaften nicht maRgeblich
beeinflusst. Entwicklungsfeedback und -vorschlage sind fir diese Kompetenzen liber das Assess 360-System erhaltlich.
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAIL Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200:

Lesen der Kompetenzdiagramme:

Fur jede personliche Eigenschaft wird auf zehn Diagrammbalkervemeilung moglicher Punkte
(von niedriger bis hoher Bewertung) in Zehnteln dargestellt (1-10%Zethtel, 11-20% = 2. Zehntel,
etc.).

Diese Verteilung stitzt sich auf eine Berufsnormgruppe.

Das Ergebnis des Kandidaten in den einzelnen Eigenschaften wird durcb@neﬂéiche\a
dargestellt.

Die Normalverteilung wird durch Farben und Schattierungen auf dem Diagtderlagert, die
erwlnschte und unerwiinschte Bereiche jeder Eigenschaft fir eoredbes Kompetenz anzeigen.

Bereiche, in denen eine Eigenschaft hinderlich sein kdnnte, sindravdchsten SChattiEIQ\ ).
Bereiche, in denen eine Eigenschaft potenziell bedenklich ist, sttelstairk schattiertD ).

Bereiche, in denen eine Eigenschaft hilfreich sein konnte, sirgléaksten schattiert\E ).

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

Sie werden auB3erdem feststellen, dass sich die Beldilffeich undHinderlich flir eine Eigenschaft
je nach Kompetenz unterscheiden kénnen. Ein héheres Mal? an Durchsétzigkg#fkann zum
Beispiel fur eine Fahigkeit erstrebenswerter sein alsifiér andere.
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Auswirkungen der Personlichkeit auf

. . Entscheid tark
Entscheidungsstarke nischeldungsstarke

Gute Entscheidungen souvera Faktenorientiert Q D D E E E E E E |§|
et 20 gefen. reasin bl o L SSSEIE

Entscheidungsfindung Q |:| |:| E E E E @ |:| Q
Eigenstandigkeit Q Q |:| E E E E E |:| |§|
Selbstsicherheit Q |:| |:| E E E E @ E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Er dirfte bei der Analyse von Problemen e Erist bei Entscheidungen moglicherweise so
praktisch vorgehen und nach Lésungen streben, diéaktenorientiert, dass er seine Intuition ignoriert und
im Unternehmen realisierbar sind. alle nicht greifbaren Fakten aulRer Acht lasst.

e Aufgrund seiner relativ vorsichtigen Art diirfte er e Er ist so selbstandig, dass er es manchmal

potenzielle Risiken abwagen, bevor er eine versdumen konnte, Beitrage, Vorschlage oder

Entscheidung trifft. Feedback von anderen einzuholen, bevor er eine
endgultige Entscheidung trifft. Dies kann die

o Aufgrund seiner bestimmten Art sollte er in der Qualitat seiner Entscheidungen beeintrachtigen und

Lage sein, andere von den Griinden und Vorziigenspater die Unterstlitzung der anderen fiir seine

seiner Entscheidungen tberzeugen Entscheidung mindern.
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

) ) ) Auswirkungen der Personlichkeit auf
Ergebnisorientiertes Ergebnisorientiertes Handeln
Handeln

Von sich und dem selbsisieheret Q Q D D E E E @ E E
Unternehmen das Erreichen Eigenstandigkeit Q D D D E E E E E @
?eds?gr;ggg{gre ;fieerllevgirnr:‘(ca):dem. Arbeltstempo Q Q D D D E E E @ E

Realistisch Q D D E E E @ E E E
sressuleran: Ll || |- | E E E M EEE

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Mit seiner bestimmten und energischen Art solltg[Es wurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen
er in der Lage sein, andere anzuspornen oder Bereiche festgestell
voranzutreiben, um Ergebnisse zu erzielen.

e Da er sehr selbstandig ist, sollte es ihm keine
Probleme bereiten, Ziele zu setzen und persoénliche
Verantwortung fur das Erreichen dieser Ziele mit
wenig Unterstitzung oder Anleitung anderer zu
Ubernehmen.

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

e Mit seiner praktischen und pragmatischen Art
durfte er sich um konkrete und unmittelbare
Ergebnisse bemiihen.

e Da er auch bei Stress positiv und belastbar bleibt,
sollte er in der Lage sein, schwierige und
herausfordernde Situationen zu meist:
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Kundenorientierun
9 Auswirkungen der Personlichkeit auf

N Kundenorientierun
Kundenbedtirfnisse g

vorauszusehen und Produkte

und Dienstleistungen zu e s I EEEEEE
et oo L ILIBEEISSES
Kundenerwartungen Selbstsicherheit Q Q |:| |:| E E E @ E E
Ubertreffen. Arbeitstempo Q D D E E E E E @ E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Da er ebenso nachdenklich und reflektiv wie die (Es wurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen
meisten anderen Menschen ist, durfte er in der LagBereiche festgestell

sein, umfassend zu denken. Dies sollte ihm dabei

helfen, das Angebot auf die Kundenbediirfnisse

abzustimmen.

e Aufgrund seiner im Allgemeinen positiven Sicht
anderer durfte er dem Kunden gegeniber eine gute
Einstellung haben und fir Initiativen offen sein, die
ihn an erste Stelle riicken.

e Seine energische Art dirfte ihm helfen, sich flr
kundenorientierte Initiativen und Aktivign effektiv
einzusetzen. Sie sollte auch zu seiner Fahigkeit
beitragen, andere zu beeinflussen und zu leiten, um
den Kunden zufrieden zu stellen.

e Sein hohes Arbeitstempo sollte seine Fahigkeit
begunstigen, kundenorientierte Initiativen und
Malnahmen zu vertreten oder durchihren.

Auch wenn die oben dargestellten Skalen gute Indikatoren dessen sind, wasdetem fir eine hohe
Kundenorientierung bendtigt wird, kann ASSESS nicht direkt bewertenjoitegves fur ihn ist, den Kunden
zufriedenzustellen. Bitte achten Sie besonders darauf, dieses Thersadwdés Bewerbungsgesprachs
anzusprechen.
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Belastbarkeit Auswirkungen der Personlichkeit auf
Belastbarkeit

Professioneller und positiver

Umgang mit Problemen, Druch Emotionale Ausgeglichenheit Q D D E E E @ E E E
und Stress am Arbeitsplatz. wikoleranz [ [ [ E B E B E BB
Selbstkontrolle Q |:| |:| E E E E @ E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Da er von Natur aus optimistisch ist, durfte er mi{Es wurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen
einer positiven Einstellung an seine Arbeit Bereiche festgestell

herangehen. Er sollte Schwierigkeiten oder Stress

schnell und leicht wegstecken.

e Da er in den meisten Situationen objektiv ist,
durfte er in der Lage sein, Kritik konstruktiv
anzunehmen, ohne UbermaRig defensiv zu reagieren.

e Wenn er Problemen oder Alltagsdruck ausgesetzt
ist, durfte er Gber die erforderliche
Selbstbeherrschung verfiigen, um seine AuRerungen
und Handlungen zu kontrollieren. Wahrscheinlich
Uberdenkt er Situationen, bevor er reag!
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

\_(erkéuferische Auswirkungen der Personlichkeit auf
Uberzeugungskraft Verkéauferische Uberzeugungskraft

Andere Uberzeugen, ein Selbstsicherheit Q Q |:| |:| E E E @ E E

Produkt oder eine

Dienstleistung zu erwerben. Umganglichkeit Q D D E E E E E E
areistempo [l b = | || E S I E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Da er bestimmt und energisch ist, sollte er die e Er ist im Umgang mit anderen méglicherweise
meisten Verkaufssituationen beeinflussenién. E  manchmal schiichtern oder fuhlt sich unwohl.

durfte in der Lage sein, Begegnungen mit dem Insbesondere bei neuen Kunden oder Kunden, die er
Kunden zu kontrollieren und den Verkauf nicht gut kennt, kénnte er im Umgang linkisch und
herbeizufihren. Eigenwillige oder schwierige unbeholfen sein. Dies konnte den Aufbau von
Kunden sollten ihn nicht einschiichtern. Beziehungen und seine Verkaufseffektivitat

beeintrachtigen.

e Er hat die Energie (Arbeitstempo) von Top-
Vertriebsleuten. Er sollte in der Lage sein,
konsequent hohen Einsatz im harten Geschaft des
Vertriebs zu zeigen (z.B. neue
Geschéaftsmdglichkeiten suchen, potenzielle Kunden
treffen und Absclusse é&tigen).

Seine geringe soziale Sicherheit beeintrachtigt moglicherweise sélmgkeit, sich effektiv durchzusetzen.
Kunden empfinden sein energisches Auftreten mdglicherweise als Drélages ihm an sozialer
Gewandtheit mangelt.

Auch wenn die oben dargestellten Dimensionen zum Teil bewerten kdnnenfongeslich ist, um andere in
Verkaufssituation effektiv zu Uberreden, kann ASSESS nicht sein Vesstifektiver Verkaufsstrategien,
seine Fahigkeit, mundlich zu kommunizieren, oder die Qualitatrséigamente bewerten. Bitte achten Sie
besonders darauf, dieses Thema wéahrend des Bewerbungsgesprachs anzusprechen.
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Zielorientierte Fuhrung

" B Selbstsicherheit Q Q |:| |:| E E E @ E E
o e O BEEEEEE
indi\(iduelle Zielsetzungen zu Wunsch, gemocht zu werden Q D E E @ E E E D Q
erreichen. Umganglichkeit Q@DE EEE EED

Arbeitstempo Q |:| |:| E E E E E @ E
Eigenstandigkeit Q |:| |:| E E E E E |:|

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

Zielorientierte Fuhrung

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Da er von Natur aus energisch ist, durfte ihm eine Aufgrund seines etwas geringen sozialen
Fuhrungsrolle gefallen. Er sollte in der Lage sein Interesses spielt er moglicherweise die Bedeutung
Bedarf bestimmt aufzutreten und Anweisungen zu zwanglosen Umgangs herunter. Ist dies der Fall,
geben. konnte er auf ihm unterstellte Mitarbeiter
distanzierter wirken, als sie es sich wiinschen.

e Seine ausgewogene Sicht anderer Menschen
es ihm ermdglichen, sowohl die Starken als auch die Mdglicherweise ist er so unabigig, dass er nic
Grenzen der ihm unterstellten Mitarbeiter zu angemessen delegiert. Das konnte dazu fuhren, dass
erkennen. er es unterstellten Mitarbeitern nicht emgtiéht, sich

am Entscheidungsprozess zu beteiligen oder sich an

e Sein allgemeiner Wunsch, gemocht zu werden, anspruchsvolleren Aufgaben zu versuchen.
durfte seiner Fahigkeit, mit ihm unterstellten

Mitarbeiern zusammenzuarbeiten und ihnen

entgegenzukommen, forderlich sein.

e Sein personlicher Einsatz (Arbeitstempo) dirfte
fur die effektive Fihrung anderer mehr als
ausreichend sein. Seine persotnlichen Bemiihungen
sollten den ihm unterstellten Mitarbeitern als gutes
Beispiel dienen.

e Seine im Allgemeinen optimistische Einstellung
sollte sich positiv auf die Moral seiner Gruppe
auswirken
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Motivationskraft Auswirkungen der Personlichkeit auf
Motivationskraft

Andere zu guten Leistungen

anzuspornen, indem. Menschenbild QQD@EEEEEE
Ejer%eljtsete,&l:geg|tuglg[l\l;evl(ejrenqﬁfg?f Emotionale Ausgeglichenheit Q |:| |:| E E E @ E E E
werden. Arbeitstempo Q |:| |:| E E E E E @ E
Selbstsicherheit Q Q |:| E E E E @ E E

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Seine im Allgemeinen ausgewogene Sicht anc (Es wurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen
Menschen (nicht vertrauensselig und nicht Bereiche festgestell

UbermaRig skeptisch hinsichtlich ihrer Absichten)

sollte seine Fahigkeit, andere anzuspornen und zu

motivieren, nicht beeintrachtigen.

e Sein im Allgemeinen optimistisches WesemftHi
von Vorteil sein, wenn er andere ermutigen und
motivieren mochte.

e Sein aktives Arbeitstempo und seine grofe
Energie sollten dazu beitragen, andere zu einem
ahnlich hohen Arbeitseinsatz anzuspornen. Er setzt
wabhrscheinlich ein gutes Beispiel.

e Da er bestimmt und energisch ist, dirfte er sich in
der Rolle des Motivators wohl filen. Er sollte in d¢
Lage sein, Mitarbeitern bei Bedarf selbstsicher gute
Leistungen abzuverlange
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= Hans Mustermann
PERSONLICHKEITSDETAILS Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

Auswirkungen der Personlichkeit auf
Verhandlungsfihrung

| o ' Selbstsicherheit Q |:| |:| E E E E @ E |:|
] R == ==
Win-Win-Situationen fur beide venschensit [ (-] [ | [ S| E E B E L
e s OO CSSESES
Stresstoleranz Q |:| |:| E E E @ E E E

Kritiktoleranz Q D D E E E @ E E E

Selbstkontrolle Q D D E E E E @ E E

Verhandlungsfihrung

Bemerkungen:

Forderlich Hinderlich

e Seine bestimmte Art sollte es ihm ermdglichen, (Es wurden fur diese Kompetenz keine hinderlichen
seinen Standpunkt in Verhandlungen vorzubringenBereiche festgestell

und zu verteidigen. Er durfte in der Lage sein, bei

Bedarf energisch zu sein und in den meisten

Situationen die Richtung der Verhandlungen zu

bestimmen.

e Sein Bedurfnis, gemocht zu werden, scheint fur
diese Kompetenz angemessen zu sein. Er dirfte in
der Lage sein, mit anderen einen gemeinsamen
Nenner zu suchen. Er sollte aber ebenfalls ir

Lage sein, auf eine glinstige Vereinbarung
hinzuarbeiten, ohne Gbermé&Rig darauf bedacht zu
sein, es den anderen recht zu machen.

e Seine ausgewogene Sicht anderer Menschen
es ihm ermdglichen, unvoreingenommen in
Verhandlungen zu treten.

e Er durfte in der Lage sein, Menschen und
Sachverhalte bei Bedarf umfassend zu betrachten.
Dies konnte ihm helfen, Sachverhalte so
aufzuarbeiten, dass ein gemeinsamer Nenner fiir alle
gefunden werden kann.

e Da er belastbar und positiv ist, sollte er in der
Lage sein, dem Stress und Druck von Verhandlu
gut standzuhalten.

e Da er nicht Ubermafig empfindlich auf Kritik
reagiert, dirfte er im Allgemeinen in der Lage sein,
objektiv zu bleiben und es nicht zulassen, dass seine
personliche Sicht sein Urteil in Verhandlungen
beeinflusst.
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e Seine zurickhaltende und sorgfaltige
Vorgehensweise dirfte bei vielen Verhandlungen
von Vorteil sein. Er dirfte in der Lage sein,
uberstiirzte AuRerungen oder Handlungen zu
vermeiden.
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Das folgende strukturierte Gesprach wird Sie durch eine Reihe temi$tadsierter Fragen fihren, die lhnen
helfen, die Fahigkeit des Bewerbers/der Bewerberin einzuschigderder Kompetenzen auszubilden. Es
enthalt auch zusatzliche Gesprachsvorschlage, die auf den Phisgitdiergebnissen des Bewerbers/der
Bewerberin basieren. Machen Sie sich in dem vorgesehenen FeldnNottzéragen Sie Ihre
Gesamtbewertung fur jeden Kompetenzbereich ein.

Weitere detaillierte Informationen zur Fiihrung guter verhaltensthesiGesprache erhalten Sie auf der
Webseite "ASSESS Managers Ressource" wmer.bigby.com/systems/assessv2/resources/manager

Datum des Gespréchs:

Vor dem Gesprach

Schauen Sie sich noch einmal die Definitionen des Kompetenzmodeiésdiewypischen Verhaltensweisen
an.

Sehen Sie sich noch einmal den Lebenslauf des Bewerbers/der Bawanbend pragen Sie sich Werdegang
und Berufserfahrung ein.

Uberprifen Sie die ASSESS-Ergebnisse des Bewerbers/der Bewerbe

Schauen Sie sich die Gespréachsfragen und zusatzlichen Fragen anli¢tdusit des Bewerbers/der
Bewerberin an.

Denken Sie wahrend des Gesprachs an folgende Punkte

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

Konzentrieren Sie sich auf konkrete Beispiele und Verhaltensweisen.
Warten Sie mit Ihrem Urteil: Verlassen Sie sich nichtderf ersten Eindruck.
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

HINTERGRUND & WERDEGANG

Beginnen Sie das Gesprach, indem Sie Uber den Bildungsweg und dentmrilerdegang des
Bewerbers/der Bewerberin sprechen.

Schildern Sie mir Ihren Bildungsweg.

Achten Sie auf Ergebnisse, Zensuren, die Kriterien, nach denendée/$lochschule/Studienfach ausgewahlt
hat, Kurse, die er/sie mochte oder nicht mochte, Beteiligung amauersitaren Aktivitaten,
Arbeitserfahrung wahrend der Schulzeit, etc. und untersuchen Stbewgusammenhang mit dieser
Position besteht.

Erlautern Sie mir lhren beruflichen Werdegang.

Erkundigen Sie sich nach wichtigen Etappen, Erfolgen, Beziehungen zu Kalledé/orgesetzten,
Aufgaben, die er/sie mochte oder nicht mochte, Arbeitsumfeldeer/die mochte oder nicht mochte, Griinde
fur Kiindigungen, etc. und finden Sie heraus, inwiefern bisherige Erfahriimgsie auf diese Position
vorbereiten.

ANMERKUNGEN:

Vorgeschlagener Ubergang zu kompetenzorientierten Gespradnagen: "Ich bitte Sie jetzt, einige
konkrete Situationen aus lhrer bisherigen Erfahrung zu beschreiben. ScBileenir die Situation selbst,
was Sie in dieser Situation genau getan haben und zu welchem ErgebMertighensweise gefiihrt hat."

ASSESSv2 Competency Selection Re 16/29



LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Entscheidungsstarke:

e Beschreiben Sie einige der Entscheidungen, die Sie in der letitgye#Zeffen haben, die grolie
Auswirkungen auf Ihr Geschéft oder die beteiligten Personen hatternalven Sie lhre Entscheidung
getroffen? Wie haben Sie den Druck, rechtzeitig zu entscheiden unchdiger Entscheidung zu
treffen, in Einklang gebracht? Haben Sie lhre Entscheidung im Nachhbiegmert? Warum oder
warum nicht?

Zusatzliche Rickfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Erzahlen Sie mir von einer Situation, die Sie falsch beurtdktmawWieso haben Sie sich geirrt? (Kann
er/sie Uber die unmittelbaren Fakten hinaus sehen, um die Gésatiusizu erfassen?)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Ergebnisorientiertes Handeln:

e Beschreiben Sie eine Situation, in der sich Ihre Gruppe ein elggeiziel gesetzt und erreicht hat.
Auf welche Hindernisse sind Sie gestoRen? Wie haben Sie digseuiiden?

e Beschreiben Sie eine Situation, in der Ihre Gruppe an einem ebegeZiel gescheitert ist. Was
waren die Grinde?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Kundenorientierung:

e Schildern Sie die erfolgreichsten Kundeninitiativen, an denen Sididteteren. Was haben Sie zum
Erfolg dieser Initiative beigetragen?

e Schildern Sie die am wenigsten erfolgreiche Kundeninitiative, aSiddreteiligt waren. Welche Rolle
haben Sie dabei gespielt? Warum war sie nicht erfolgreich?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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Hans Mustermann

LEITFADEN FUR DAS
. Standard-Personalauswahl-Report,
BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Belastbarkeit:

e Erzahlen Sie mir von zwei Situationen, in denen Sie bei der Abpedk und Stress ausgesetzt waren.
Wie war die Situation? Wie haben Sie reagiert? Woran hattzne anders erkennen kdnnen, dass Sie

unter Stress standen?

e Erzahlen Sie mir von zwei Situationen im Arbeitsleben, in denenuBieckgewiesen oder abgelehnt
wurden oder einen andere Enttauschung hinnehmen mussten. Was ist pASsikeiden Sie reagiert?
Wie lange hat es gedauert, bis Sie dies verwunden hatten?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Verkauferische Uberzeugungskraft:

e (Sofern dieser Punkt noch nicht besprochen wurde) Schildern Sie lhreebstfahrung. Was haben
Sie verkauft? Wie sah der typische Verkaufsprozess aus? Wieisiad Sotenzielle Kunden
herangetreten, haben eine Beziehung aufgebaut und sind zum Abschluss gelarttRdn
Bereichen waren Sie gut? Was war |lhr schwachstes Gebiet?

¢ Welche formale Ausbildung haben Sie flir den Vertrieb absolviert?hakzen Sie gelernt? Was haben
Sie von anderen erfahrenen Vertriebsleuten gelernt?

e Schildern Sie einige Ihrer erfolgreichsten Verkaufserfahrungenhétzen Sie gemacht? Warum
waren Sie erfolgreich?

e Erzahlen Sie mir von den Situationen, in denen Sie nicht erfolgrei@nwa/as ist geschehen? Was
hatten Sie anders machen kénnen?

Zusatzliche Ruckfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

¢ Was haben Sie in der Vergangenheit unternommen, um Kontakte zu knipfensghdf@ehancen
aufzubauen? Welche Initiativen waren erfolgreich und welche nicht®ilen Sie Ihren
Beziehungsstil beschreiben? (Achten Sie auf die Fahigkeit, Beziehmmgertwickeln und auf soziale
Finesse in Verkaufssituationen.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Zielorientierte Fuhrung:

¢ (Sofern dieser Punkt noch nicht besprochen wurde) Geben Sie mir eindtidibigver Ihre
Fuhrungserfahrung. Schildern Sie mir fir jede Etappe lhrer Keyreas lhre Gruppe gemacht hat,
wie viele Mitarbeiter Sie geleitet haben, wie Sie die Aufgahegewiesen und die Gruppe organisiert
haben, um ihre Aufgaben zu erledigen.

e Erklaren Sie mir, wie die Ziele fur die Gruppe und jeden einrdiméer Gruppe fir diese Situationen
festgelegt wurden. Wie haben Sie lhre Mitarbeiter geleitetliese Ziele zu erreichen?

e Wie disziplinieren und belohnen Sie Ihnen unterstellte Mitarbeitelf2@ Sie fur beides konkrete
Beispiele.

Zusatzliche Ruckfragen auf Grundlage der ASSESS-Ergebnisse:

e Beschreiben Sie Ihren typischen Umgang mit den lhnen unterstellter®fiéan. Geben Sie konkrete
Beispiele. Wie viel Zeit verbringen Sie damit, mit Ihren hgtern zu sprechen? Worlber sprechen
Sie? (Achten Sie darauf, ob er/sie zu wenig Wert darauf legt,sgatale Beziehungen mit
seinen/ihren Mitarbeitern aufzubauen.)

e Beschreiben Sie mehrere wichtige Arbeitsentscheidungen, die I8ietar Zeit getroffen haben. Wie
haben Sie diese getroffen? Haben Sie andere Personen in dieseitimgameeinbezogen? Auf
welche Weise? (Achten Sie auf eine Tendenz, zu selbstandignzdisesoweit gehen kann, dass
keine Hilfe oder Unterstiitzung von anderen angenommen wird.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbdrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Motivationskraft:

e Geben Sie mir zwei Beispiele fur Situationen, in denen Sie azdel_eistung motivieren mussten.
Wie waren die Umstande? Wie wirden Sie Ihren Motivationsstdhreiben?

e Schildern Sie eine Situation, in der Sie Menschen auf verschiedeise Wotivieren oder je nach
Mitarbeiter oder Situation andere Methoden einsetzen mussten.

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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e N ok DAS Standart-Personansoman epon

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Verhandlungsfihrung:

e Geben Sie mehrere Beispiele flr Verhandlungen, die Sie gefihr.N&been Sie als
Verhandlungspartner oder als unabhangiger Vermittler daran beteila@tim\ging es bei den
Verhandlungen? Welchen Schritten oder Ablaufen sind Sie gefolgt, um eiambarung zu
erreichen? Welche Partei hat gewonnen? Warum?

e Geben Sie mir einige Beispiele fur misslungene Verhandlungen, an Senieiigenommen haben.
Warum sind die Verhandlungen fehlgeschlagen? Was haben Sie gemachhi&ttdraSie besser
machen kdnnen?

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbdrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Prasentationsfahigkeiten*:

e Beschreiben Sie, wie viel Erfahrung Sie darin haben, Prasergativor grof3em und kleinem
Publikum zu halten. Welche Arten von Prasentationen haben Sie fihgket gehalten? Zu
welchem Zweck?

¢ Wie wurden Sie Ihre Fahigkeit bewerten, gute Prasentationeneineklund grof3en Gruppen zu
halten? Was kénnen Sie gut und worin sind Sie schlecht?

¢ Welche Ausbildung haben Sie absolviert, um sich darauf vorzubereiter® rggntationen zu halten?

¢ (Wenn diese Kompetenz fur die Position sehr wichtig ist, empfetiteden/die Bewerber(in) zu
bitten, eine formale Prasentation vor dem Auswahlgremium zunhailte seine/ihre Fahigkeiten zu
demonstrieren.)

HINWEISE: Detaillierte Angaben Uber die Situation, Handlungen des Bewarbédrderen Ergebnisse
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LEITFADEN FUR DAS Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report,

BEWERBUNGSGESPRACH Verkaufsleiter 30/4/2004

Abschluss des Interviews

Ihr Ziel ist, das Bewerbungsgesprach freundlich zu beenden.

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

Erklaren Sie die ndchsten Schritte im Ablauf und den zeitlich@mBa, sofern erforderlich.

Danken Sie dem Bewerber/der Bewerberin fir seine/ihre Zeit werdlbe Sie das Gesprach.
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Hans Mustermann
Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200«

ENTSCHEIDUNGSFINDUNG

Gute Auswahlentscheidungen erfordern eine sorgfaltige Bertcksichtigengetfiligbaren Informationen
(schulische und berufliche Ausbildung, Erfahrung, Kenntnisse, Fahigkegesgrifichkeit, etc.) aus

moglichst vielen zuverlassigen Quellen (Bewerbungsgespriache, Rjekbai Referenzgebern, Uberpriifung
des Lebenslaufs, ASSESS-Ergebnisse, etc.) vor dem Hintergrumd deas in der Position gefordert oder
gewiinscht ist.

Verwenden Sie das folgende Diagramm fir die Bewertung des Kandidaten einzelnen Kompetenzen des
Modells. Denken Sie sorgfaltig Uber jede Kompetenz nach, bevomr@iemrilgiiltige Entscheidung treffen.

Sehr starke
Hinweise, dass
die Kompetenz

nicht
vorhanden ist

Starke
Hinweise, dass
die Kompetenz

nicht
vorhanden ist

Gewisse
Hinweise, dass
die Kompetenz
vorhanden ist

Starke
Hinweise, dass
die Kompetenz
vorhanden ist

Sehr starke
Hinweise, dass
die Kompetenz
vorhanden ist

Entscheidungsstarke 1 2 3 4 5
Ergebnisorientiertes Handeln 1 2 3 4 5
Kundenorientierung 1 2 3 4 5
Belastbarkeit 1 2 3 4 5
_ Verkauferische 1 2 3 4 5
Uberzeugungskraft
Zielorientierte Fuhrung 1 2 3 4 5
Motivationskraft 1 2 3 4 5
Verhandlungsfuhrung 1 2 3 4 5
Prasentationsfahigkeiten* 1 2 3 4 5
Sehr starke Starke Gewisse Starke Sehr starke
Hinweise, dass Hinweise, dass Hinweise, dass Hinweise, dass Hinweise, dass
er/sie in der er/sie in der er/sie in dieser er/sie in der er/sie in der
Position nicht Position nicht Position Position Position
effektiv sein effektiv sein effektiv sein effektiv sein effektiv sein
wird wird wird wird wird
Gesamtbewertung 1 2 3 4 5
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FUHRUNGSVORSCHLAGE Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200:

Wahrend der ASSESEntwicklungsberichtiir dieses Kompetenzmodell detaillierte Vorschlage entivit,
man dem/der Bewerber(in) helfen kann, mit potenziellen Problemgehieteugehen, bieten wir in diesem
Abschnitt deAuswahlberichtinige zusatzliche Empfehlungen, die Ihnen helfen kénnen, diese(njlizewe
(in) effektiv zu fihren. Jeder der folgenden Fuhrungsvorschlage grefibeenzielles Problemgebiet fiir
diese(n) Bewerber(in) auf und empfiehlt eine Methode, um sein&ffektivitat im Job zu optimieren.

Einige der Vorschlage verweisen als Empfehlung auf Referenalitenatl andere Ressourcen.

Faktenorientiert Vorschlage

Wenn er sich erst einmal eine Meinung Ermutigen Sie ihn, flexibler zu sein und auf die Ideen Anderer
zu einem Thema gebildet hat, konnte ermehr zu reagieren. Es konnte auch nitzlich sein, ihn zu

stur oder unnachgiebig sein. ermutigen, seine Fahigkeiten im Zuhdren und Beobachten zu
verbessern.

Dies konnte sich auswirken auf:
e Entscheidungsstarke

Weitere Vorschlage

Weitere Hilfsmittel fir das Coaching und zusatzliche Vorschigdie Fihrung und Entwicklung dieses
Bewerbers/dieser Bewerberin erhalten Sie auf der ASSESSeWéadanager's Websitanter
www.bigby.com/systems/assessv2/manager

Des Weiteren enthalt der ASSE&8twicklungsberichAufbauvorschlage fur den/die Bewerber(in). Dieser
Bericht wurde erstellt, um der bewerteten Person konstruktivestbBek und umfangreiche
Entwicklungsvorschlage (Literaturhinweise, Seminarempfehlungen, Erfalirodge Aufgaben, die mit dem
Chef abzusprechen sind, etc.) zu geben. Sie kénnen diese Entwicklunigisigersm Coaching verwenden,
um dem/der Bewerber(in) zu helfen, Kernstarken optimal zu nutzen uenizplte Schwéachen
auszugleichen. Wenden Sie sich an lhren Testadministrator oder ataepeliter der Personalabteilung, um
zu erfahren, wie Sie den Entwicklungsbericht fur diese(n) Teilngimperhalten.
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GRAPHISCHES PROFIL

Hans Mustermann

Standard-Personalauswahl-Report, Verkaufsleiter 30/4/200:

Reflektierend
Strukturiert
Entscheidungsfindung
Faktenorientiert

Realistisch

Arbeitstempo
Eigenstandigkeit
Arbeitsorganisation
Multi-Tasking

Bedirfnis nach Fertigstellung
Akzeptanz von Kontrolle

Stresstoleranz
Wunsch nach
personlichen Freirdumen

Bedrfnis nach Anerkennung

Detailorientierung

Selbstsicherheit
Umganglichkeit
Wunsch, gemocht zu werden

Menschenbild
Einfiihlungs- und
Analysebereitschaft

Emotionale Ausgeglichenheit
Kritiktoleranz
Selbstkontrolle

Kulturelle Angepasstheit

Positiver Kontrollfaktor 1

Positiver Kontrollfaktor 2

wenig hinterfragend

wenig systematisch
entscheidungsschnell, spontan
intuitiv

phantasievoll

langsam, gelassen
Teamspieler

mag keine festen Strukturen
eine Sache nach der anderen
wenig konsequent

mag wenig Regeln/Vorschriften
empfindlich

wenig personliche Freirdume

Anerkennung unwichtig

meidet Details

zurtickhaltend
schichtern oder einzelgéngerisch
schwach ausgepragt

skeptisch, vorsichtig

wenig Empathie u.
Analysebestreben

skeptisch, kritisch
subjektiv, empfindlich
impulsiv, spontan

unkonventionell, individualistisch

Niedrig

Niedrig
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Denkstil

(* ]
(")
("]
("]
(* ]

Arbeitsstil

("]
(* ]
(* ]

©e e

Beziehungsstil
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Sonstiges

9
9

tiefgriindig

logisch, systematisch
umsichtig, vorsichtig
sachlich

niichtern, pragmatisch

schnell, geschaftig
unabhangig, selbststandig
bevorzugt feste Strukturen
vielfaltige Aufgaben gleichzeitig
zuverlassig

wiinscht Vorgaben

belastbar
groRe personliche Freirdume

Anerkennung wichtig

mag detaillierte Arbeit

selbstsicher, durchsetzungsstark
offen, kontaktfreudig

stark ausgepragt

vertrauensvoll, positiv
verstéandnisvoll, einfiihlend
optimistisch, positiv

objektiv, dickhautig

beherrscht, bedacht

konventionell, angepasst

Hoch

Hoch
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