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Der ultimative Leitfaden fur das FUhrungskrafte-Assessment

Willkommen beim ultimativen Leitfaden fur das FUhrungskrafte-Assessment

34 = 7

ﬂ\'(— Jedes Unternehmen steht und fallt mit seinen
Flhrungskraften

Deshalb ist es so wichtig, dass Unternehmen die richtigen Entscheidungen dartber
treffen, wer fiihren soll, wie sie die Entwicklung von Flhrungskréften unterstitzen
und wie sie diese auf die Unternehmensstrategie abstimmen. Aus diesem Grund
haben wir diesen Leitfaden fir das Fuhrungskrafte-Assessment erstellt.

Kurzanleitung:
Fihrungskrafte-Assessments verstehen
Persdnlichkeitstests fur Fuhrungskrafte
Fihrungskrafte-Tests
360-Grad-Feedback

Assessment Center In den letzten Jahren haben wir in der Personalarbeit eine deutliche Bewegung hin

zur Integration von Daten in FUhrungsprozesse beobachtet. Wir alle wissen: Es
reicht nicht aus, diese wichtigen Entscheidungen aus dem Bauch heraus zu treffen.
SchlieBlich sind wir alle nur Menschen und unterliegen unseren eigenen Vorurteilen.

Kombination von Assessment und Entwicklung

Dies ist von besonderer Bedeutung, da sich die Aufmerksamkeit der Unternehmen
zunehmend auf die Themen Vielfalt und Integration richtet. Wir missen unser
Denken Uber die Menschen andern und alle Aspekte unserer Talentstrategie

in Betracht ziehen. Wir kdnnen nicht davon ausgehen, dass das Superstar-
FUhrungsprofil der Vergangenheit auch fiir die Zukunft gelten wird.

Aus diesem Grund versuchen so viele Kunden, das Flihrungskrafte-Assessment

in ihre Strategie zu integrieren. Die Beurteilung von Fihrungskraften kann jedoch
sehr komplex sein. Es reicht nicht aus, einfach nur Daten zu haben. Sie brauchen
die richtigen Daten fiir den richtigen Zweck.

Wir haben diesen Leitfaden zum Fiihrungskrafte-Assessment erstellt, um
HR-Fachkraften den Einstieg zu erleichtern. Wir mochten, dass Sie verstehen,
welche Arten von Daten Sie erhalten kdnnen und wie Sie sie nutzen kdnnen.
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So nutzen Sie diesen Leitfaden

Dies ist ein praktischer Leitfaden fir das Fiihrungskrafte-Assessment. Er wurde auf der
Grundlage der haufigsten Fragen erstellt, die wir taglich von unseren HR-Kund:innen
horen.

Wir haben zwar viele Arbeits- und Organisationspsycholog:innen, die hinter den
Kulissen hervorragende Forschungsarbeit leisten, aber es handelt sich hier nicht
um ein Whitepaper oder einen Forschungsbeitrag. Es geht vielmehr um Ratschlage,
die auf unserer finf Jahrzehnte langen Erfahrung in der Zusammenarbeit mit
Kund:innen bei der erfolgreichen Umsetzung von Fihrungskrafte-Assessments
beruhen. Es sind — kurz gesagt — unsere Ratschlage, was in der realen taglichen
Personalarbeit funktioniert und was nicht.

Beachten Sie bitte, dass dies ein ,lebendiger” Leitfaden fur das Fihrungskrafte-
Assessment ist. Das bedeutet, dass wir beabsichtigen, ihn zu aktualisieren,

auf der Grundlage Ihrer Fragen, wenn neue Daten verfligbar werden oder wir
neue Assessmentbereiche erforschen. Wenn Sie eine brennende Frage zum
FlUhrungskrafte-Assessment haben, senden Sie sie bitte an info.de@ddiworld.com.
Sie kdnnen uns zu neuen Abschnitten inspirieren!

Haren Sie sich Empfehlungen dazu an, was bei
der téglichen Arbeit in der Personalabteilung

funktioniert und was nicht.

Uberblick iiber die Inhalte

Fuihrungskrafte-Assessment verstehen: Leistungsmerkmale vs.
Leistungsmuster Ein kurzer Uberblick dariiber, wie man die zwei Hauptmethoden
zur Datenerhebung versteht und wie man jeden Typ nutzen kann.

Personlichkeitstests fiir Flihrungskrafte Persénlichkeitstests gehéren zu den
am hé&ufigsten in Unternehmen eingesetzten Tests. Sie werden jedoch oft falsch
angewendet, wobei Daten fiir den falschen Zweck verwendet werden.

Fuhrungskrafte-Tests Sie sind schnell. Sie sind einfach zu verwenden. Und sie
kdénnen solide Daten (iber das Wissen, Urteilsvermégen und die Préferenzen einer
Person liefern. Es gibt jedoch Grenzen fiir die Verwendung von Testdaten.

360-Grad-Feedback Es ist wichtig zu wissen, wie die Menschen um Sie herum

auf lhre Handlungen reagieren. Aus diesem Grund sammeln viele Unternehmen
360-Grad-Feedback. Wahrend das 360-Grad-Feedback sehr wertvoll ist, kbnnen bei
falscher Anwendung jedoch Fallstricke auftreten.

Assessment Center Assessment Center bieten einige der solidesten und
vielseitigsten Daten auf dem Markt. Aber sind sie fiir Ihre Situation geeignet?

Kombination von Assessment und Entwicklung Assessments bieten einen tiefen
Einblick in den aktuellen Stand von Mitarbeitenden. Die eigentliche Frage ist jedoch,
was Sie mit diesen Erkenntnissen anfangen. Erfahren Sie, wie Assessments eine
zielgerichtete, beschleunigte Fiihrungsentwicklung fiir Ihre Zukunft férdern kénnen.
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Einflihrung in Leistungsmerkmale und Leistungsmuster

In der datengesteuerten Welt von heute suchen Personalverantwortliche zunehmend
nach objektiven Daten, um fundiertere Entscheidungen bei der Auswahl und
Entwicklung von Flhrungskraften treffen zu kénnen. Angesichts der grof3en

Auswahl an Optionen auf dem Markt besteht die erste Herausforderung darin, die
verschiedenen Arten der Fihrungskrafte-Assessments zu verstehen.

Es gibt zwei Haupttypen von Assessments, die auf der Art der erfassten Daten -
Leistungsmerkmale oder Leistungsmuster — beruhen.

Angesichts der groBen Auswahl an Optionen auf
O O dermn Markt bestah die erste Herausforderung
darin, die verschiedenen Arten der
h Ej Fithrungskrafte-Assessments zu verstehen,

Welchem Zweck sollen die Assessment-Daten dienen?

Bevor Sie sich mit den verschiedenen Arten des Flihrungskrafte-Assessments
beschaftigen, sollten Sie sich zunachst die Frage stellen, wofiir Sie die Daten
einsetzen wollen. Es mag offensichtlich klingen, aber viele Personalverantwortliche
Uibersehen diesen Schritt. Dies kann dazu fiihren, dass sie die falsche Art von
Assessment fir ihre Bedirfnisse wahlen.

Formulieren Sie zunachst die Fragen, die Sie beantworten missen.

Versuchen Sie, Beférderungsentscheidungen zu treffen? Missen Sie die
Qualifikationsdefizite in Ihrer Flihrungsriege bewerten? Versuchen Sie, genaue
Daten Uber Qualifikationsdefizite zu erhalten, oder versuchen Sie lediglich, das
Selbstbewusstsein der Flihrungskrafte zu starken?

Es ist wichtig, diese Fragen im Voraus zu beantworten, da sie Sie zu verschiedenen
Arten von Fuhrungskrafte-Assessments flilhren kénnen. Die Gefahr besteht darin,
dass Sie, wenn Sie sich fir die falsche entscheiden, versucht sind, die Daten falsch zu
interpretieren, um sie lhren Bedrfnissen anzupassen.

So konnen beispielsweise Einblicke in die Personlichkeit sehr niitzlich sein, um die
Selbsterkenntnis zu foérdern. Sie sagen jedoch nichts dariiber aus, wozu jemand aus
der Verhaltensperspektive fahig ist. Sie sagen auch nichts iber die Befahigung fir eine
Flhrungsposition aus.

Wenn dies jedoch die einzigen Daten sind, die Ihnen zur Verfiigung stehen, besteht
die Versuchung, sie fir die Auswahl einer Flihrungskraft zu verwenden. Zum Beispiel
konnten Sie sich fiir eine Flihrungsposition eher fiir jemanden mit einer stark
extrovertierten Personlichkeit entscheiden als fiir einen introvertierten Kollegen, in der
Annahme, dass diese Person besser mit Menschen umgehen kann.

Nach der Ubernahme der Rolle stellen Sie maoglicherweise fest, dass extrovertierte
Manager:innen Schwierigkeiten haben, anderen zuzuhéren, und ihre Projekte bis ins
kleinste Detail verwalten. Unterdessen ist es die introvertierte Person, an die sich jeder
im Team wendet, weil sie gut zuh6rt und ausgewogene Ratschlage gibt, um anderen
zum Erfolg zu verhelfen.
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Der Punkt ist, dass Sie mit ungeeigneten Daten moglicherweise falsche
Entscheidungen treffen. Deshalb ist es so wichtig, dass Sie lhre Ziele im Voraus
bestimmen und angeben, was Sie mit den Daten vorhaben.

Der Unterschied zwischen den verschiedenen Arten des
Fiuihrungskrifte-Assessments: Leistungsmerkmale vs. Leistungsmuster

Eine der groRRten Quellen der Verwirrung bei der Wahl zwischen verschiedenen

Arten der Fihrungsbewertung ist der Unterschied zwischen ,Leistungsmerkmalen®

und ,Leistungsmustern®. Leistungsmerkmale und Leistungsmuster stehen fiir die
verschiedenen Arten der Datenerfassung und folglich auch fiir die Verwendung der Daten.

Leistungsmerkmale sind Datenpunkte wie Personlichkeit oder Urteilsvermégen,

die als Indikatoren fiir kiinftige Leistungen dienen kénnen. Im Gegensatz dazu sind
Leistungsmuster tatsachliche Beispiele fir das Verhalten einer Person. Bei der Vorhersage
der Leistung einer Person in einer bestimmten Rolle erfordern Leistungsmerkmale ein
groReres MaR an Interpretation als das tatsachliche Verhalten der Person.

Eine einfache Mdglichkeit, den Unterschied zu verstehen, ist, sich eine
Fahrprifung vorzustellen. Meistens missen Fahrschiiler:innen eine schriftliche
theoretische Priifung bestehen, um eine Lernfahrerlaubnis zu erhalten. Der Test
priift die Fahrschuler:innen auf ihr Wissen Uber die Verkehrsregeln und fragt sie
maoglicherweise, wie sie in bestimmten Situationen reagieren wirden.

Bestehen die Fahrschiiler:innen die theoretische Priifung, wissen Sie, dass sie ein
grundlegendes Verstandnis dafiir haben, was zu tun ist, und in diesen Situationen
wahrscheinlich die richtige Entscheidung treffen werden.

Bedeutet das, dass er oder sie nun losfahren kdnnen? Nicht im Entferntesten.

Um Ihren Fiihrerschein zu machen, miissen Sie eine Fahrpriifung bestehen. Sie miissen
sich hinter das Steuer setzen, und jemand muss Sie wahrend der Fahrt beurteilen. Sie
mussen beweisen, dass Sie nicht nur die Verkehrsregeln beherrschen, sondern auch
wirklich fahren kénnen.

Zuruck zu unseren Arten des Fuhrungskrafte-Assessments. In unserer Analogie
entspricht die theoretische Priifung fir den Lernfihrerschein einer Priifung von
Fahigkeiten, Werten oder der Persdnlichkeit. Das sind alles Merkmale fur Leistung.
Dagegen verschafft Ihnen die ,Fahrprifung® ein Bild der Leistung.

Bei einem Fuhrungskrafte-Assessment werden die Leistungsmerkmale in der Regel
in einem schriftlichen oder Multiple-Choice-Format erfasst. Die Flihrungskrafte
werden aufgefordert, die beste Reaktion auf ein Szenario zu wahlen. Oder man gibt
ihnen ein Szenario oder eine Aussage vor und bittet sie, ihr zuzustimmen.

Im Gegensatz dazu konfrontieren simulationsbasierte Assessments - auch
Assessment Center genannt - eine Fihrungskraft mit Fiilhrungsherausforderungen.
Sie mussen in Echtzeit auf fiktive Herausforderungen reagieren. lhre Antworten

Leistungsmerkmale VS, Leistungsmuster

Anbeyorinn Oer TednePamer mrosn n
Barug v, wits fam s wiickn

der welcha Prifererren s haten
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werden in Form von Video- und Audioaufnahmen oder offenen schriftlichen Antworten
aufgezeichnet. Auf diese Weise kdnnen Sie ihr Verhalten genau beobachten.

Wie zu erwarten, sind Leistungsmuster in der Regel aussagekraftiger (und liefern
detailliertere Erkenntnisse) als Leistungsmerkmale.

Welche Erkenntnisse liefern Leistungsmerkmale vs.
Leistungsmustern?

Ein Beispiel fur ein ,Leistungsmerkmale“-Assessment von Fuhrungskraften
kénnte ein Multiple-Choice-Test zur Beurteilung von Situationen sein. Ein Multiple-
Choice-Test zur Situationsbeurteilung zeigt uns, dass die Person weil}, was in
verschiedenen Situationen zu tun ist. Aber sie sagt nichts darliber aus, ob die
Person diese Dinge tatsachlich tun kann.

Dies ist fur die Fihrungsleistung sehr wichtig. Viele kluge Fihrungskrafte wissen,
was zu tun ist, z. B. in einer Coaching-Situation. Aber sie sind vielleicht nicht sehr gut
darin. Und sie merken den Unterschied moéglicherweise gar nicht.

Personlichkeitstests sind ein weiteres Beispiel fur Leistungsmerkmale. Je nachdem,
wie eine Person veranlagt ist, kdnnen Sie vielleicht vorhersagen, welche Teile

einer FUhrungsrolle fir sie leicht oder schwierig sein werden. Jemand, der sich
beispielsweise gegen Veranderungen straubt, kann sich schwer tun, sie zu leiten.
Das bedeutet jedoch nicht, dass er oder sie keine Veranderungen herbeifiihren
kann. Es bedeutet lediglich, dass es mehr Energie und Mihe kostet, dies zu tun.

Auf der anderen Seite liefern die Assessment Center Beispieldaten. Als Teil der
Erfahrung versetzen sie FUhrungskrafte in eine immersive Situation und beobachten,
wie sie reagieren. Zum Beispiel kdnnte einer FUhrungskraft ein fiktives Szenario
vorgegeben werden, in dem sie Veranderung in ihrem Team leiten muss. Sie

muss vielleicht E-Mail-Antworten auf Situationen verfassen, an einem Coaching-
Rollenspiel teilnehmen und eine schriftliche Strategie erstellen, wie sie diese
Veranderung herbeifiihren wiirde. Anhand dieser Beispieldaten erhalten Sie einen
genauen Uberblick tiber die Fahigkeit der Fiihrungskraft, Veranderungen zu leiten.

)
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Wann sollte ich welche Art von Beurteilung verwenden?

Es ist von entscheidender Bedeutung zu wissen, wann die beiden verschiedenen
Arten des Fuhrungskrafte-Assessments eingesetzt werden sollten. So wie wir
mit der Festlegung Ihres Zwecks begonnen haben, sollten Sie sich auch bei der
Entscheidung fiir einen bestimmten Typ ein paar Fragen stellen:

* Wie viele Personen missen Sie beurteilen? Geht es um eine kleine Gruppe
oder versuchen Sie, schnell Daten Uber Ihre Fihrungskrafte zu erhalten?
Fir Situationen mit hohem Volumen, in denen Skalierbarkeit entscheidend
ist, sind Assessments auf der Basis von Leistungsmerkmalen in der Regel
sinnvoller.
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Fihrungskrafte-Assessments verstehen Beide Arten von Fiihrungskrafte-Assessments kénnen zur Unterstiitzung

von Auswahlentscheidungen eingesetzt werden (siehe unsere Hinweise zu
Persodnlichkeitstests). Auf Leistungsmustern basierende Assessments bieten
jedoch tiefere Einblicke und sind in der Regel genauer bei der Vorhersage der
Leistung. Wenn es um eine kritische Position geht, sind auf Leistungsmustern
basierende Assessments die bessere Wahl.

Personlichkeitstests fiir Fiihrungskrafte
FUhrungskrafte-Tests
360-Grad-Feedback

Assessment Center
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Wie detailliert miissen die Daten fiir die Entwicklung sein? Wenn

Sie die Daten lediglich zur Selbsteinschatzung verwenden, sind die auf
Leistungsmerkmalen basierenden Daten moglicherweise ausreichend. In
manchen Situationen kann es jedoch notwendig sein, einen tieferen Einblick
zu gewinnen. So profitieren beispielsweise Fuhrungskrafte mit hohem
Potenzial von Leistungsmuster-basierten Tests, die ihnen sehr genaue

und tiefgreifende Einblicke in ihre Fahigkeiten geben kénnen. Ebenso sind
Leistungsmuster-basierte Assessments der bessere Weg, wenn Sie versuchen,
die Nachfolgebereitschaft zu beschleunigen.

Symbol verwenden fir: Beispiel verwenden fiir:
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Personlichkeitstests fur Fiihrungskrafte (iben eine groe Faszination aus. Die Menschen
sind immer auf der Suche nach neuen Erkenntnissen Uber sich selbst. Sie fragen sich
vielleicht, ob sie das Zeug zu einer gro3en Fihrungspersonlichkeit haben oder ob ihre
Personlichkeit der berihmter erfolgreicher Flihrungspersonlichkeiten ahnlich ist.

In Wahrheit ist die Persénlichkeit unglaublich komplex und unsere einzigartige
Kombination von Eigenschaften kann sich auf unzahlige Arten manifestieren.
Deshalb ist es wichtig, dass Personalabteilungen Personlichkeitstests fur
FUhrungskrafte sorgfaltig und korrekt einsetzen.

.. die Personsichie eines Menschen ist
unghaubich kommples, und wnsere cincigarige
EKombination von Eigenschaften kann sich au
unzdhlige Arten manifestieren

Was ist ein Personlichkeitstest?

Bei einem Personlichkeitstest antwortet die Fihrungskraft in der Regel auf eine Reihe
von Aussagen, die sich auf ihren Stil und ihre Vorlieben beziehen. Persdnlichkeitstests
werden in der Regel online oder in Form eines Fragebogens durchgefihrt.

Solch ein Test kdnnte zum Beispiel folgende Aussage enthalten: ,Ich mag grof3e Partys,
auf denen ich neue Leute kennen lernen kann®. Die Fihrungskraft wahit dann aus,
inwieweit sie der Aussage zustimmt, von ,stimme voll zu® bis ,stimme berhaupt nicht zu*“.

Andere Tests kdbnnen mehrere Aussagen enthalten, und die Fihrungskrafte missen
auswahlen, welche Aussage sie am besten beschreibt.

Das Ziel besteht darin, dass die Teilnehmenden schnell basierend auf ihrer unmittelbaren
Reaktion auf die Frage antworten, um ein genaues Bild ihrer naturlichen Préferenzen zu
erhalten.

r Persdanlichkeitstest: Definition. I

" Ein Test, der darauf shainit, die angeborenen Eligenschafien

s Maotivationan und Tendenzen enar Person zu enmittain, ocer
WM Sie 50 s, wan sk ist”. Diese Fakioren blaiben in dar Raged
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Was misst ein Personlichkeitstest?

'l

Die Personlichkeit ist neben dem Umfeld, dem Lernen, den Werten, der Motivation
usw. einer der wichtigsten Griinde fur das Verhalten. Jeder Mensch hat eine
Personlichkeit und keine ist wie die andere.

Da wir die Persodnlichkeit jedoch nicht wie Grofie und Gewicht physisch messen
koénnen, helfen uns Personlichkeitstests dabei, die einzigartigen Merkmale, die
Menschen zu ihrem Verhalten veranlassen, mit Hilfe der allgemeinen Sprache und
der Wissenschaft zu beschreiben und zu verstehen.
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Diese umfassende Forschung hat zu der globalen Schlussfolgerung geflhrt, dass es
funf gemeinsame Persoénlichkeitsfaktoren gibt, auch bekannt als die ,Big Five®, die
haufig mit dem Akronym OCEAN bezeichnet werden:

* Openness (Offenheit fur Erfahrungen)

» Conscientiousness (Gewissenhaftigkeit)
¢ Extraversion (Extraversion)

* Agreeableness (Vertraglichkeit)

* Neuroticism (Neurotizismus)

Das bedeutet nicht, dass es nur funf allgemeine Faktoren gibt. Unter jedem
Personlichkeitsmerkmal gibt es mehrere Untergruppen von Merkmalen, die diese
funf weiter gefassten Bereiche beeinflussen. Aus diesem Grund fiihren einige
Anbieter wie Hogan ein breiteres Spektrum an Personlichkeitsfaktoren ein, wie z. B.
Ehrgeiz und Wissbegierde, um nur einige zu nennen.

Unabhangig vom Rahmen, der zur Interpretation der Ergebnisse verwendet wird, ist
es wichtig, dass die Personlichkeitstests in ihrer Messung konsistent sind. Sie sollten
genau die charakteristischen Muster messen, die damit zusammenhangen, wie

sich eine Person bei der Arbeit verhalt, wie sie mit anderen interagiert und welche
Teile der Arbeit ihr Zufriedenheit bringen. Diese Daten kdnnen dazu beitragen, sich
ein umfassendes Bild von einer Person zu machen und einzuschétzen, wie sie auf
Situationen am Arbeitsplatz reagieren konnte.

Wann sollte ich einen Personlichkeitstest fiir Flihrungskrafte
einsetzen?

Es gibt eine Reihe von Umstanden, unter denen Sie eine Persdnlichkeitsbeurteilung
fur Ihre Flhrungskréfte in Betracht ziehen kdnnen. Zum Beispiel:

Auswahl von Fiihrungskraften

Personlichkeitstests kdnnen nitzlich sein, wenn Sie jemanden fir eine neue Stelle in
Betracht ziehen. Der Test kénnte dazu beitragen, etwaige Warnsignale zu erkennen, die
ihren Erfolg als Fihrungskraft verhindern kénnten. Darliber hinaus kann der Test helfen,
Starken zu erkennen, die eine Person dazu befahigen, eine Flhrungsrolle zu ibernehmen.

Ein Wort der Vorsicht: Wir raten davon ab, Fiihrungskrafte ausschlieRlich auf der Grundlage
von Personlichkeitstests auszuwahlen. Sie sollten mit Verhaltensdaten gepaart werden.
Diese Daten kdnnen in Form eines Assessment Center oder eines Verhaltensinterviews
erhoben werden. Es ist wichtig, sich ein genaues Bild davon zu machen, was die Person
zu tun bereit ist, und nicht nur, wozu sie aufgrund ihres Personlichkeitstyps neigt. Die
Verwendung einer Personlichkeitsmessung ohne eine Verhaltensmessung kann zu
ungenauen Schlussfolgerungen Uber eine Flihrungskratt fiihren.

Fihrungskrafteentwicklung

Personlichkeitstests kdnnen bei der Entwicklung von Fuhrungskraften besonders
hilfreich sein. Sie kdnnen Fihrungskraften helfen, tiefe Einsichten uber sich selbst zu
gewinnen und zu verstehen, wie sie ihre natiirlichen Starken nutzen kénnen.

Personlichkeitsdaten kdnnen Flhrungskraften auch dabei helfen, zu erkennen, wann
ihre naturlichen Instinkte und Reaktionen sie méglicherweise behindern. Sie kénnen
erkennen, wenn ihre naturliche Reaktion, wie z. B. eine Tendenz zur Arroganz,

sie daran hindert, ihren Teams zu vertrauen und ihnen zuzuhéren. Sobald sie sich
einer problematischen Persoénlichkeitseigenschaft bewusst sind, kénnen sie daran
arbeiten, ihr Verhalten zu andern.
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Fuhrungsnachfolge

Bei der Beforderung von Fiihrungskraften in hohere Positionen werden
Persodnlichkeitstests immer wichtiger. Das liegt daran, dass der persdnliche Einfluss
mit jeder Fihrungsebene zunimmt. Aus diesem Grund sollten Unternehmen, die eine
starke Nachwuchsplanung aufbauen mochten, in Betracht ziehen, Flihrungskraften
durch Personlichkeitstests zu helfen, personliche Erkenntnisse zu gewinnen, um ihre
Effektivitat fir zukinftige Aufgaben zu steigern.

Wie jedes Instrument kdnnen auch
Personlichkeitstests for FOhrungskrafte flr gute
odler sehlechie 2vwecke verwerndel werden. ES st
Aufgabe der Personalabieslung, daflr zu sorgen,
dass Personlichkeitstestimstrurmente ric 15
eingesetzt werden

Was sind die Vorteile von Personlichkeitstests fiir Flihrungskrafte?

Nach der Teilnahme an einem Personlichkeitstest sollten die Fiihrungskréafte ein
besseres Verstandnis fir ihr ,Funktionieren als Person entwickeln. Dieses tiefere
Verstandnis kann ihnen helfen zu verstehen, warum bestimmte Fihrungsaufgaben
und -herausforderungen fiir sie einfacher oder schwieriger sind.

Eine introvertierte Person kann zum Beispiel feststellen, dass sie Schwierigkeiten
hat, ihr Netzwerk aufzubauen. Das heil3t aber nicht, dass sie es nicht schaffen kann.
Allerdings muss sie sich mdglicherweise bewusster um die Vernetzung bemuhen.
Ein extrovertierter Mensch hingegen kann fast mihelos Netzwerke aufbauen.

Durch ein besseres Verstandnis dafur, wie ihre Personlichkeit ihre Leistung

férdern oder beeintrachtigen kann, sind Fiihrungskrafte besser in der Lage, ihre
Personlichkeit zu beherrschen. Sie konnen die Aspekte ihrer Personlichkeit nutzen,
die es ihnen ermdglichen, sich zu entfalten. Und sie kdnnen Situationen erkennen, in
denen sie ihr Verhalten mdglicherweise andern missen.

Welche Gefahren birgt der Einsatz von Personlichkeitstests bei
Fihrungskraften?

Wie jedes Instrument kénnen auch Persdnlichkeitstests fur Flihrungskrafte fur gute
oder schlechte Zwecke verwendet werden. Es ist Aufgabe der Personalabteilung,
dafiir zu sorgen, dass Personlichkeitstestinstrumente richtig eingesetzt werden.

Bei DDI warnen wir unsere Kund:innen eindringlich davor, Persdnlichkeitstests als
alleiniges Instrument fir Flihrungsentscheidungen zu verwenden. Wir empfehlen

nachdrucklich, Persénlichkeitsdaten mit Verhaltensdaten zu verknupfen. Warum?

Denn wenn Personlichkeitsdaten isoliert verwendet werden, ist es zu einfach, die

Daten und Erkenntnisse falsch zu interpretieren.

Dies kann sich auf verschiedene Weise auswirken, aber eine der haufigsten ist

die , Typisierung” von Menschen. Viele Unternehmen ziehen auf der Grundlage
von Personlichkeitsdaten weitreichende Schlussfolgerungen lber ihre Talente. Sie
gehen zum Beispiel davon aus, dass introvertierte Menschen keine Beziehungen
innerhalb des Unternehmens aufbauen kénnen. Das muss jedoch nicht richtig sein.
Viele Introvertierte sind hervorragend im Aufbau von Beziehungen und kénnen ihre
Netzwerke durch bewusstes Handeln erweitern.
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Dies ist besonders im Hinblick auf den Schwerpunkt auf Integration und Vielfalt
von Bedeutung. Einer der groten Vorteile der Vielfalt besteht darin, dass
Menschen mit unterschiedlichen Perspektiven und Denkweisen zur Lésung eines
Problems beitragen. Es kénnte also ein Fehler sein, die Arten von Persdnlichkeiten
einzuschranken, die in Flihrungspositionen akzeptiert werden.

Persdnlichkeitsdaten erwachen zum Leben, wenn sie mit Verhaltensdaten gekoppelt
werden. Beide zusammen ergeben ein ganzheitlicheres Bild einer Person. Sie
konnen verstehen, warum sie Dinge tun und wie sie Zufriedenheit aus ihrem Job
schopfen. Das kann Ihnen bei der Auswahl und Entwicklung von selbstbewussten

und effektiven Flhrungskréaften helfen.

Was Sietun + Wer Sie sind = Ganzheitliche Einblicke
[ Vermalten) {Persdnhchkeit) (umfassande Daten)

Welche Art von Personlichkeitsbeurteilung sollte ich bei
Fihrungskréaften anwenden?

Es gibt eine Reihe von Persdnlichkeitstests fur Flihrungskréfte. Bei DDI beziehen
wir die Personlichkeit direkt in einige unserer Tests und Assessments ein, wie z. B.
Leadership Snapshot™ und Leader3 Ready®. Auf den Flihrungsebenen verwenden
wir eine maRgeschneiderte Version der Personlichkeitstests von Hogan, die wir mit
Verhaltensdaten kombinieren.

Haufig erhalten wir Anfragen von Kund:innen, die den Myers-Briggs-Typenindikator
(MBTI) oder das DiSC-Assessment verwenden mdchten, da beide Tests sehr
beliebt sind. Wir verwenden diese Tests in unserem Kund:innenkontext nur

selten, insbesondere nicht fir die Auswahl. Sie kdnnen jedoch als Anregung zur
Selbstfindung oder zur Diskussion tUber Teaminteraktionen eingesetzt werden.

Wir arbeiten auch mit Kund:innen zusammen, die verschiedene andere Arten von
Personlichkeitstests verwenden, die sie mit unseren Verhaltensbeurteilungen oder
unserem verhaltensorientierten Interviewansatz kombinieren konnen.

Wir empfehlen unseren Kund:innen, vor dem Einsatz eines Tests das technische
Handbuch des Tests anzufordern und auszuwerten, das Informationen Uber die
Zuverlassigkeit, die Glltigkeit (vorzugsweise in Bezug auf die Arbeitsleistung) und
die Fairness des Tests enthalten sollte.

Wie das Verfahren und der Zeitplan des Personlichkeitstests
funktionieren

In der Regel sind Personlichkeitstests fur Flihrungskréafte in hohem Malie skalierbar und
einfach umzusetzen. Dies geschieht meist online, indem die Personalabteilung einen Link
an die Fiihrungskrafte sendet, die dann schnell reagieren kénnen. Je nach Test kann es
zwischen 10 Minuten und einer Stunde dauern, bis der Test abgeschlossen ist.

Die eigentliche Frage ist, was die Unternehmen mit den Daten machen, nachdem
sie den Personlichkeitstest durchgefihrt haben. In vielen Fallen erhalten die
Fihrungskrafte einen Bericht und sind mit der Interpretation der Ergebnisse des
Personlichkeitstests auf sich allein gestellt.
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Unserer Erfahrung nach ist ein Personlichkeitstest aussagekraftiger, wenn eine
geschulte Person die Ergebnisse mit den Teilnehmenden durchsprechen kann. Sie
kann der FUhrungskraft helfen, ihren persénlichen Kontext einzubringen und zu
verstehen, wie sich ihr Personlichkeitstyp in Arbeitssituationen auswirkt. Dies kann
Flhrungskraften dabei helfen, ihre Interpretation der Daten von einer einfachen
Bewertung oder Kategorisierung zu I6sen und stattdessen die Erkenntnisse auf ihre
realen Situationen anzuwenden.

Solite ich eine Personlichkeitsbeurteilung mit anderen
Beurteilungen kombinieren?

Wie bereits an anderer Stelle erwahnt, empfehlen wir jedem Unternehmen, das eine
Personlichkeitsbeurteilung verwendet, diese mit Verhaltensdaten zu kombinieren.
Die Verwendung einer Personlichkeitsbeurteilung als alleinstehendes Instrument
birgt das Risiko, dass Fuhrungskrafte und Unternehmen Talententscheidungen

auf der Grundlage falscher Annahmen daruber treffen, was die Daten tatséchlich
bedeuten.

Zusammenfassung des Persénlichkeitstests

I-l;'lul.:mﬂgnnhhalun mupw:ﬂlalla mi:hlign Ersigungen
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So setzt man Fuhrungskrafte-Tests ein

A

math

Nz Ist eine Beurteilung ein Test und ist ein Test eine Beurteilung? Wir héren oft Fragen wie
ﬂ b diese und viel Verwirrung dariiber, wie Fiihrungskrafte-Tests eingesetzt werden sollen.
Kurzanleitung: Beginnen wir also damit, die Begriffe zu kidren. Die beiden Begriffe , Testen“ und
Fuhrungskréfte-Assessments verstehen ~Beurteilen“ werden oft synonym verwendet. Es ist jedoch wichtig, hervorzuheben,
Personlichkeitstests flr Fiihrungskrafte was einen Test im Vergleich zu anderen Arten von Assessments einzigartig macht.

b |
360-Grad-Feedback V,: . Aufl der Basis von Daten erkennen Sie leichter,
Assessment Center | dass sie die richtigen MaBnahmen zu ergreifen
Kombination von Assessment und Entwicklung — wiszen. Infolgedessen ist es wahrscheinlicher,

\ . cass sie Juch im realen Leben die nchtigen
MaBnahmen ergreifen

Was ist ein Fuiihrungskrafte-Test?

Ein Flihrungskrafte-Test ist eine Reihe von — in der Regel geschlossenen — Fragen,
mit denen Daten Uber die Intelligenz, das Wissen, das Urteilsvermdogen, die
Personlichkeit und/oder die Vorlieben einer Flihrungskraft gesammelt werden sollen.
Die Tests werden fast immer vollautomatisch ausgewertet.

In den meisten Fallen setzt die Personalabteilung Tests ein, um eine groRe Gruppe
von Personen zu testen oder eine Vorauswahl zu treffen. Das liegt daran, dass

sie online, voll automatisiert und fiir ein hohes Benutzer:innenaufkommen einfach
skalierbar sind. Wir werden uns darauf konzentrieren, Tests zu betrachten, die
entwickelt wurden, um friihe Fuhrungspositionen zu besetzen.

Vielleicht kennen Sie einige dieser haufigen Arten von Testfragen:

e AusmaR der Zustimmung zu einer Aussage: Den Fihrungskréaften wird eine
Aussage vorgelegt, dann wahlen sie eine Bewertung aus, die von ,stimme voll
und ganz zu“ bis ,,stimme Uberhaupt nicht zu“ reicht.

* Erzwungene Wahl: Fihrungskréafte wahlen zwischen Optionen, ohne die
Moglichkeit, ,neutral“ oder ,Ich weil} nicht* auszuwahlen.

¢ Situatives Urteilsvermogen: Fiihrungskrafte werden mit einer Situation
konfrontiert und erhalten mehrere Mdglichkeiten, wie sie reagieren kdnnten.

* Effektive Handlungswirksamkeit: Den Flhrungskraften werden eine
Situation und eine Reihe moglicher Handlungen als Reaktion darauf vorgelegt.
AnschlieRend bewerten sie die Wirksamkeit der einzelnen méglichen Handlungen.

FlUhrungskrafte-Tests erfassen Daten der Art ,Leistungsmerkmale®. Einige

dieser Anzeichen, wie z. B. die Punkte situationsbedingtes Urteilsvermdgen und
Handlungswirksamkeit, helfen zu erkennen, dass die Person weif3, was zu tun ist.
Daher ist es wahrscheinlicher, dass sie im wirklichen Leben die richtige Mal3nahme
ergreifen als jemand, der falsch geantwortet hat.

Sie bieten jedoch keine echte Arbeitsprobe. Sie werden also nicht wissen, ob sie die
Fahigkeit haben, diese Handlungen durchzufiihren.

An anderer Stelle in diesem Leitfaden wird eine Analogie zu einer Fiihrerscheinpriifung
gezogen. Ein Fuhrungskrafte-Test ist vergleichbar mit der schriftlichen theoretischen
Prifung, die man vor dem Erwerb der Lernfahrerlaubnis ablegt. Der Test zeigt, dass
die Person weil3, was sie theoretisch tun sollte. Aber heil’t das, dass man ihr die
Schlissel zuwerfen und sie losfahren kann? Nicht unbedingt.
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Fihrungskréfte-Test Definition
Emna Faibe von Fragen (in def Regel geschlossan)

et darauf abriekan, Daten Ober das Wiasen, dag

Lineilsvarmtgan undiodar die Vorsaben amne

Fihmungskraft zu sammain I

Wann sollte ich einen Fiihrungskréafte-Test einsetzen?

Ein Flhrungstest ist eine relativ schnelle und einfache Methode, um Daten zu
sammeln, wenn Sie Flhrungskrafte einstellen, beférdern oder entwickeln mochten.
Ziehen Sie einen Fihrungskrafte-Test in Betracht, wenn Sie:

¢ Leistungsstarke Mitarbeitende férdern méchten. Leistungsstarke
Mitarbeitende oder angehende Fiihrungskrafte kdnnen einen Fiihrungskrafte-Test
absolvieren, um ihre Karriere voranzubringen. Die Ergebnisse kénnen wertvolle
Daten liefern, um zu ermitteln, wer am ehesten als Fuhrungskraft erfolgreich sein
wird. AnschlieRend kdnnen Sie MaRnahmen festlegen, um die Besten auf eine
Flhrungsposition oder eine herausforderndere Rolle vorzubereiten.

¢ Personalisierte individuelle Entwicklungspléane erstellen méchten. Auf
der Grundlage der individuellen Ergebnisse kénnen Sie gezielte individuelle
Entwicklungsplane erstellen. Wenn jemand beispielsweise Defizite bei den
Delegationsfahigkeiten aufweist, kann sein:e Vorgesetzte:r spezielle Best Practices
oder Tools zur Verfiigung stellen, einen Online-Kurs zum Thema Delegation
zuweisen oder eine Aufgabe zur Férderung effektiver Delegation stellen.

* Gruppendaten nutzen méchten, um Entwicklungsprogramme zu gestalten.
Aggregierte Berichte kdnnen Trends in Bezug auf Gruppenstarken und
Entwicklungschancen aufzeigen. Wenn Sie beispielsweise feststellen, dass
mehrere Teams eine Lucke im Bereich der Einflussnahme aufweisen, kénnen
Sie Uberlegen, Inhalte zu den Einflussfahigkeiten in ein kohortenbasiertes oder
bedarfsgerechtes Programm aufzunehmen.

¢ Mehr Vertrauen in Auswahlentscheidungen Ein Flihrungskrafte-Test
kann lhnen bereits in einem friihen Stadium des Prozesses Daten Uber die
Kandidat:innen liefern. Dies ermdglicht Ihnen effektivere Gesprache und
gezielte nachste Schritte. Mit einem aussagekraftigen Flihrungskrafte-Test
sollten Kandidat:innen mit héheren Testergebnissen schneller aufsteigen und
mit gréRerer Wahrscheinlichkeit in einer Fihrungsrolle erfolgreich sein.

Wann sollte ich einen Fiihrungskrafte-Test NICHT verwenden?

Es kann verlockend sein, sich bei allen Datenanforderungen auf Fiihrungskrafte-Tests
zu verlassen. Sie sind einfach zu handhaben und die Ergebnisse sind in der Regel
sofort sichtbar. Es gibt jedoch Situationen, in denen wir keine Tests empfehlen wiirden:

¢ Als das A und O fiir Auswahlentscheidungen: Angesichts der begrenzten
Mdglichkeiten, die ein Fihrungskréfte-Test bietet, sollte er nicht als einziges
Kriterium fir die Einstellung oder Beférderung von Fiihrungskraften herangezogen
werden. Ein einziger Test wird lhnen nicht genligend Einblicke in die
Verhaltensweisen, Motivationen oder andere wichtige Aspekte geben, die fiir eine
Fihrungsrolle entscheidend sind. Hiiten Sie sich vor Tests, die zu viel versprechen!

* Wenn es auf die Tiefe des Einblicks ankommt: Wenn Sie Ihren Fihrungskraften
einen Uberblick {iber ihre Starken und Entwicklungsbereiche verschaffen wollen,
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konnte ein Fiihrungskrafte-Test genau das Richtige sein. Wenn Sie jedoch
tiefere Einblicke erhalten mochten, um bestimmte Verhaltensweisen zu ermitteln,
ist moglicherweise ein intensiveres Assessment erforderlich, insbesondere fiir
Flhrungskrafte mit hohem Potenzial, die Sie schnell férdern méchten.

Wenn Sie versuchen, die Frage nach der Fiihrungsbereitschaft zu
beantworten: In Nachfolgesituationen wollen Sie moglicherweise feststellen,
wer bereit ist, eine Fuhrungsrolle zu tbernehmen, und dabei mdgliche
Qualifikationsliicken finden. In diesen Fallen ist ein simulationsbasiertes
Flhrungskrafte-Assessment, in dessen Rahmen Sie beobachten kénnen, wie
eine Fuhrungskraft auf verschiedene Herausforderungen reagiert, die fur diese
nachste Ebene spezifisch sind, besser geeignet.

Leistungsmanagement: Es ware nicht angemessen, einen Fihrungskrafte-
Test als Teil des Leistungsmanagementprozesses zu verwenden. Die
Leistungsbewertung einer Person sollte auf ihrer Leistung am Arbeitsplatz
beruhen, nicht auf dem Ergebnis eines Fuhrungskrafte-Tests.

Wie ein Leadership-Test funktioniert

Ein aussagekraftiger Fihrungskrafte-Test erfordert mehrere Schritte. Diese Schritte
umfassen:

Schritt 1: Wahlen Sie einen Test aus, der fir die Kompetenzen relevant ist,
die fur den Erfolg erforderlich sind. Sie werden nicht an einer zwangsweisen
Anpassung der Ergebnisse eines Tests interessiert sein, der in Wirklichkeit fur
einen anderen Zweck entwickelt wurde.

Schritt 2: Legen Sie eine Richtlinie zur gemeinsamen Nutzung von Daten fest. Wer
wird Zugang zu den Daten haben und zu welchem Zweck? Zu Entwicklungszwecken
empfehlen wir, dass sowohl die Fiihrungskrafte als auch ihre Vorgesetzten Zugang
zu diesem Bericht haben. Bei externen Einstellungen sehen die Bewerber:innen

die Ergebnisse moglicherweise erst, wenn sie schlieRlich eingestellt werden. Dann
kénnen sie im Rahmen ihres Onboardings auf die Daten zugreifen. Bei der internen
Beforderung kénnen Sie festlegen, wer die Daten erhalt, wann und warum.

Schritt 3: Schulen Sie die Personalverantwortlichen in der Nutzung und
Interpretation der Daten.

Schritt 4: Die Personalverantwortlichen richten eine Plattform ein, tiber die die
Teilnehmenden online auf den Test zugreifen kénnen.

Schritt 5 Die Fihrungskréafte absolvieren den Test in einer Sitzung und
innerhalb eines bestimmten Zeitrahmens.

Schritt 6: Die Ergebnisse kénnen fast sofort verfligbar sein.

Schritt 7: Analysieren Sie die Ergebnisse auf Einzel- und Gruppenebene fir
die nachsten Schritte.

Wie hoch ist der zeitliche Aufwand fiir einen Flihrungskrafte-Test?

Im Vergleich zu anderen Beurteilungsarten erfordert ein Fihrungskrafte-Test den
geringsten Zeitaufwand. Ein automatischer Test erfordert in der Regel nur wenige
Konfigurationsschritte fir Sie und Ihre Personalabteilung. Erforderlich sind Namen,
E-Mail-Adressen und alle weiteren demografischen Angaben, die Sie verfolgen
mochten. Danach werden E-Mails zur Selbstbedienung verschicki.

Je nach Art des Tests dauert die Bearbeitung eines Fihrungskréafte-Tests zwischen 30
und 60 Minuten. Neben der Durchfiihrung und Beendigung des Tests sollte auch Zeit
eingeplant werden, um die Ergebnisse zu tberprifen und die nachsten Schritte zu planen.
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Entdecken Sie den Fihrungskrafte-
Test Leadership Snapshot von DDISM.

Was sind die haufigsten Fallstricke bei Filhrungskrafte-Tests?

In der Zusammenarbeit mit unseren Kund:innen haben wir die Erfahrung
gemacht, dass es eine Reihe von Fallstricken gibt. Einige haufige Fallstricke bei
FUhrungskrafte-Tests, die Sie vermeiden kénnen, sind:

¢ Unklare Ziele und Erwartungen. Informieren Sie lhre FUhrungskrafte
darlber, ob die Testergebnisse fiir die Entwicklungsplanung oder fiir
Beférderungsentscheidungen oder fiir beides verwendet werden sollen.
Machen Sie auRerdem lhre Richtlinien fiir die Weitergabe von Daten nach
Abschluss des Tests und Ihre Erwartungen klar.

* Anzeige der Testergebnisse als bestanden oder nicht bestanden. In
einem Auswahlverfahren fur Flhrungskrafte besteht der eigentliche Wert eines
Fihrungskrafte-Tests darin, dass er einen zusatzlichen Datenpunkt darstellt, der mit
anderen Auswahlmalnahmen wie den vorhandenen Leistungsdaten und den Daten
aus dem Verhaltensinterview kombiniert werden kann. Bei Tests mit hohem Durchsatz
ist es sinnvoller, einen Test als ,bestanden” oder ,nicht bestanden® zu bewerten.

* Von den Testergebnissen wird zu viel erwartet. Ein Test ist immer
nur begrenzt aussagefahig. Ein Test bewertet keine tatsachlichen
Verhaltensweisen. Es handelt sich um eine Momentaufnahme des
Wissens, des Urteilsvermdgens oder der Perspektiven der Fiihrungskrafte
zu einem bestimmten Zeitpunkt. Er kann das fur den Erfolg erforderliche
Fuhrungsverhalten nicht effektiv erfassen.

* Nach dem Test keinen Plan zu haben. Vor allem wenn ein Test fur die
Entwicklung genutzt wird, ist der Hauptnutzen fir die Fihrungskraft die
Erkenntnis Uber ihre Starken und Entwicklungsbereiche.

* Vergessen, die Manager:innen in der Interpretation der Testergebnisse zu
schulen. Obwohl die Ergebnisse eines Fihrungskrafte-Tests ziemlich eindeutig sein
sollten, ist es wichtig, Personalverantwortlichen zu vermitteln, wie sie die Ergebnisse
nutzen kdnnen. Zum Beispiel sollten sie wissen, wie sie sie einsetzen kénnen, um
in einem Interview weitere Informationen zu erhalten. Sie miissen auch wissen,
wie stark sie die Ergebnisse bei ihrer Einstellungsentscheidung gewichten sollen.
Und wenn sie ihre Entscheidung getroffen haben, miissen sie wissen, wie sie die
Ergebnisse in einen Entwicklungsplan einflieRen lassen kdnnen.

Was sollte ich neben Fiihrungskrafte-Tests noch verwenden?

Ein Blick auf das Gesamtbild kann Ihnen helfen, bessere Entscheidungen in Bezug
auf Talente zu treffen. Es ist am besten, Flihrungskrafte-Tests durch ein Instrument zur
Verhaltensbeurteilung zu erganzen, um bestimmte Handlungen zu beobachten oder
Verhaltensbeispiele zu erhalten.

Ubersicht zu Filhrungstests

I Einsatzmiglichkeiten I Hauptvortetle I Wichtige Erswigungen
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Sie kénnen zum Beispiel einen Fihrungskrafte-Test mit einem verhaltensorientierten
Interview verbinden, um konkrete Beispiele fir vergangenes Verhalten

zu erhalten. Oder Sie kénnen die Fihrungskréafte nach einem Test in ein
alltagsnahes Assessment eintauchen lassen, um die aktuellen Fahigkeiten und
Entwicklungsbereiche zu messen.

Jede Fuhrungskraft braucht Feedback. Die Frage ist, wie sie die richtige Art
von Feedback bekommen, wann sie es bekommen sollten und von wem sie es
bekommen sollten.

Hier kommt ein 360-Grad-Feedback-Tool ins Spiel. Viele Unternehmen nutzen
360-Grad-Feedback, von denen jedoch viele nicht wissen, wie man es richtig
einsetzt. In diesem Abschnitt erfahren Sie, wie Sie 360-Grad-Feedback-Tools effektiv
einsetzen kdénnen.

Es gibt eine groBe Diskrepanz zwischen dem,
WS WK WOn U seibsl denken, und derm,
was andere won uns denken. Der Einsatz von
360-Grad-Feedback kann dazu beitragen,
diese Licke zu schilieBen,

Was ist 360-Grad-Feedback?

Das 360-Grad-Feedback, auch Multirater-Tool genannt, ist ein Verfahren, bei dem
eine Gruppe von Personen, die mit einer Fiihrungskraft zusammenarbeiten, zu
deren Leistung und Verhalten befragt wird. Das Feedback sollte privat und anonym
sein, um sicherzustellen, dass sich die Menschen trauen, ehrlich zu sein, ohne sich
Sorgen machen zu missen, dass dies ihre Beziehung zur vorgesetzten Person
beeintrachtigt.

Das Feedback sollte aus verschiedenen Quellen stammen, darunter die
Vorgesetzten der Flihrungskraft, direkte Mitarbeitende, wichtige Partner:innen und
Kolleg:innen. Auch die Fihrungskraft bewertet sich selbst fiir jede Fahigkeit in der
Umfrage. Auf diese Weise kann sie erkennen, wie sich ihre Selbstwahrnehmung von
der Wahrnehmung ihrer Mitmenschen unterscheidet.

Meistens wird das 360-Grad-Feedback lber eine Online-Umfrage eingeholt. In
einigen Fallen — vor allemauf der Flihrungsebene — kénnen sie jedoch durch ein
Gesprach mit einem geschulten Assessor erhoben werden.

Nach der Umfrage erhalten die Flihrungskrafte detaillierte Berichte darliber, wie
sie von anderen in ihrer beruflichen Rolle wahrgenommen werden. Sie kénnen die
Daten dann nutzen, um ihre Entwicklung voranzutreiben, indem sie sich auf die
wichtigsten Starken und Schwéchen konzentrieren.
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360-Grad-Feedback: Definition
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Wann sollte ich 360-Grad-Feedback einsetzen?

Oft klafft eine groRe Liicke zwischen dem, was wir von uns selbst denken, und
dem, was andere von uns denken. Der Einsatz von 360-Grad-Feedback kann
dazu beitragen, diese Licke zu schlieRen. Zum Beispiel kdnnte eine Flihrungskraft
denken, dass sie sehr gut kommuniziert, nur um dann festzustellen, dass andere
Uberhaupt nicht der Meinung sind, dass sie klar kommuniziert.

Oder Sie haben eine Flihrungspersonlichkeit mit groRem Potenzial, die sich ihrer
Fahigkeiten nicht sicher ist, aber tGiberrascht feststellt, dass andere in ihrem Umfeld
sie als starke Fihrungskraft wahrnehmen.

Wie auch immer, das Ziel des 360-Grad-Feedbacks besteht darin, dass die Fiihrungskrafte
wissen, wie sie von anderen wahrgenommen werden. Sie kénnen diese Daten in ihre
personalisierten Entwicklungsplan einflieRen lassen. Darlber hinaus tragt es dazu bei, die
Verantwortlichkeit fiir die kontinuierliche Austibung ihrer Flihrungsqualitaten zu férdemn.

Auf einer breiteren Ebene kann die Personalabteilung das 360-Grad-Feedback nutzen,
um Starken und Schwachen in der gesamten Fiihrungsriege des Unternehmens oder
in bestimmten Segmenten zu erkennen. Dieser Ansatz kann besonders niitzlich sein,
wenn Sie versuchen, lhre Unternehmenskultur zu verandern oder ein Problem in einem
Teil des Unternehmens zu I16sen. Mit diesen Informationen kdnnen Sie gruppenbasierte
Entwicklungsprogramme erstellen, die sich auf die wichtigsten Defizite konzentrieren.

Wann sollte ich KEIN 360-Grad-Feedback verwenden?

Da 360-Grad-Feedback relativ einfach zu handhaben ist, mochten viele
Unternehmen das Meiste aus den Daten herausholen. Wir empfehlen generell, das
360-Grad-Feedback NICHT fir folgende Zwecke zu verwenden:

¢ Leistungsmanagement Wenn die Menschen wissen, dass ihre Bewertungen
Auswirkungen auf die Leistungsbeurteilung einer Person und méglicherweise auf
deren Position und Vergitung haben, werden sie moglicherweise nicht ehrlich
antworten. Einige zdgern vielleicht, nitzliches Feedback zur Verbesserung zu
geben, aus Angst, dass sich dies negativ auf die Karriere der Person auswirken
konnte. Andererseits kann es zu einer Wettbewerbssituation kommen, die zu
einem toxischen Verhalten unter Kolleg:innen fiihrt.

* Beforderungsentscheidungen: Ein 360-Grad-Assessment kann nicht
feststellen, ob jemand fir die nachste Stufe bereit ist. Da 360-Grad-Feedback
durch Wahrnehmungsdaten begrenzt ist, kdnnen die Erkenntnisse nur dartiber
Auskunft geben, was die Flhrungskraft aktuell tut. Daher erhalten Sie kein Bild
davon, was sie in ihrer nachsten Rolle tun kdnnte.

¢ Entscheidungen iiber das Potenzial: Wie bei Beférderungsentscheidungen
kann ein 360-Grad-Assessment auch hier keine Auskunft dariber geben, wer
Fihrungspotenzial hat. Man kann einfach nicht erkennen, wozu jemand in der
Lage sein kdnnte, sondern nur, was er oder sie gerade tut.
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Flhrungskrafte-Assessments verstehen Schritt 1: Erstellen Sie ein Kompetenzprofil
Der erste Schritt eines 360-Grad-Assessments besteht darin, eine Reihe von
Fuhrungskompetenzen auszuwéahlen. Méglicherweise sind dies Kompetenzen,
die fUr bestimmte Rollen einzigartig sind, wie z. B. die einer Fihrungskraft
an vorderster Front. Oder Sie verwenden einen gemeinsamen Satz von
Assessment Center Kompetenzen fiir alle lhre Flhrungskrafte als Teil einer breiteren Fihrungskultur.

Personlichkeitstests fir Fliihrungskrafte

FUhrungskrafte-Tests

Kombination von Assessment und Entwicklung Wenn Sie noch kein Kompetenzprofil haben, kann lhr Anbieter méglicherweise
eines erstellen. Bei DDI haben wir zum Beispiel auf der Grundlage unserer
eigenen Untersuchungen Listen mit allgemeinen Kompetenzen erstellt, die Sie
unverandert verwenden oder an lhr Unternehmen anpassen konnen.

Beachten Sie, dass es wichtig ist, Kompetenzen zu wahlen, die klar definierte
Verhaltensweisen aufweisen, die sowohl beobachtbar als auch messbar sind.
Andernfalls wird es flr die Befragten zu schwierig sein, zu beurteilen, ob jemand
die Kompetenz wirklich unter Beweis gestellt hat.

Schritt 2: Legen Sie die Gruppe der Bewerter:innen fest
Legen Sie nach der Definition Ihrer Kompetenzen die Gruppe der Bewerter:innen
fur Ihre Fuhrungskrafte fest. In einigen Unternehmen kénnen die Fuhrungskrafte
selbst entscheiden, wer sie bewerten soll. In anderen Fallen entscheiden sich die
Manager:innen der Flhrungskraft und die Personalabteilung dafiir, an der Auswahl
der Bewerter:innen beteiligt zu werden.

Damit die Flihrungskraft wertvolles Feedback erhalt, ist es wichtig, eine vielfaltige
Gruppe von Bewerter:innen auszuwahlen. Noch wichtiger ist, dass nicht nur
Personen mit einer positiven Meinung Uber die Flihrungskraft vertreten sein
dirfen. Es ist auch wichtig, dass die Bewerter:innen der Flihrungskraft nahe genug
sind, um ihr Verhalten und ihre Leistung tatsachlich beobachten zu kénnen.

Schritt 3: Durchfiihren der Umfrage
Wenn Sie eine Online-Umfrage verwenden, reichen die Bewerter:innen
ihre Antworten online ein. Jeder Bewerter:innen sollte eine Liste von
Kompetenzbereichen erhalten, anhand derer er die Fihrungskraft bewerten kann.

Um optimale Ergebnisse zu erzielen, sollten die Bewerter:innen gebeten werden,
die Fihrungskrafte anhand von Verhaltensweisen zu bewerten, die mit den
einzelnen Kompetenzbereichen in Verbindung stehen, und nicht anhand der
Gesamtkompetenz. So lasst sich genau feststellen, welche Verhaltensweisen die
Flhrungskrafte andern mussen.

Schneidet eine Fuhrungskraft beispielsweise in einer ibergreifenden Kompetenz wie
Kommunikation schlecht ab, wisste sie nicht genau, was sie dagegen unternehmen
sollte. Liegt das Problem darin, dass sie nicht genug kommuniziert? Liegt es daran,
dass sie lange, weitschweifige, unkonzentrierte E-Mails schreibt? Oder liegt es daran,
dass sie die Bedurfnisse ihres Publikums nicht zu verstehen scheint?

Es ist auch wichtig, Feedbackgeber:innen die Mdglichkeit zu geben, offene Kommentare
zu aullern. Diese Kommentare schaffen Kontext und Klarheit fur die Entwicklung.

Indem sie sicherstellen, dass die Bewerter:innen Feedback auf der spezifischen
Verhaltensebene geben, kdnnen Fihrungskrafte genau bestimmen, was sie tun
muissen, um sich zu verbessern.

Schritt 4: Nutzen Sie die Ergebnisse
Im Idealfall sollten die Berichte fiir die einzelnen Fiihrungskrafte relativ leicht
verstandlich sein. Unter bestimmten Umsténden kann es jedoch hilfreich sein,
wenn ein ausgebildeter Coach den Leiter durch die Ergebnisse flihrt. Dies kann
insbesondere dann der Fall sein, wenn die Umfrage nur fir eine kleine Gruppe
von Fuhrungskraften verwendet wurde oder wenn es um sensibles Feedback zum
Verhalten einer Fihrungskraft ging.
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Sobald die Fuhrungskraft den Bericht erhalten hat, kann sie ihn nutzen, um ihre
Stérken zu ermitteln und einen Plan fiir ihren zukinftigen Erfolg zu erstellen.

Vielleicht noch wichtiger ist, dass sie relative Schwéachen erkennen kann, bei denen
sie ihre Entwicklung beschleunigen kann.

Auf der Ebene der Personalabteilung bieten Gruppendaten einen umfassenderen
Einblick in die Organisation und ihre kulturelle Gesundheit. Sie kdnnen damit die
Prioritaten der Gruppenentwicklung ermitteln und hochproblematische Bereiche
ausfindig machen, die zusatzliche MaRnahmen erfordern.

Wie profitieren Fuihrungskrafte vom 360-Grad-Feedback?

Der Hauptnutzen des 360-Grad-Feedbacks besteht darin, dass es Flhrungskraften
hilft, ihre eigene Wahrnehmung im Vergleich zur Wahrnehmung anderer zu

erkennen. Diese Einsicht kann ihnen dabei helfen, sowohl verborgene Starken als
auch blinde Flecken aufzudecken.

Diese blinden Flecken sind oft die starksten Ergebnisse eines 360-Grad-Feedbacks.
Plotzlich kdnnen Fihrungskrafte erkennen, wie bestimmte Verhaltensweisen sie

moglicherweise behindert haben. Das sind Aha-Momente, die ihnen helfen kénnen, sich
zu verandern.

Neben diesem neu gewonnenen Engagement kénnen Fihrungskréafte die Daten

nutzen, um einen gezielten Entwicklungsplan zu erstellen, der ihre Starken nutzt und
ihnen hilft, sich in ihren Zielbereichen weiterzuentwickeln.

Und natiirlich erhalten Fihrungskrafte wirklich einen ,360-Grad-Blick” von
verschiedenen Gruppen. Sie kdnnten zum Beispiel feststellen, dass ihre direkten
Mitarbeitenden gerne fir sie arbeiten, ihre wichtigsten Stakeholder jedoch frustriert
sind. Oder sie stellen fest, dass ihre Kolleg:innen sie zwar hoch einschatzen, sie sich
aber nicht auf die Bedirfnisse ihrer direkten Mitarbeitenden konzentrieren.

="t
= || Verwenden Sie Daten, um einen
| Entwicklungsplan zu erstellen, der Starken nutzt
und Fuhrungskraften hilft, sich in ibren
= _|| Zielbersichen zu enpwickeln,
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Wie viele Personen nehmen an einem 360-Grad-Feedback teil?

Die Anzahl der Personen, die ein 360-Grad-Feedback durchlaufen, variiert stark,
je nachdem, was Sie erreichen mdchten.

Einige Unternehmen setzen sie beispielsweise nur flir eine einzige Flhrungskraft
ein - oft in einer leitenden Position -, die Probleme hat. Oder sie nutzen es, wenn
sie jemanden fir eine bestimmte Beforderung in Betracht ziehen und einige Daten
darlber erhalten mdchten, wo er oder sie sich verbessern kann. Einige CEOs
bestehen sogar darauf, selbst eine jahrliche 360-Grad-Bewertung zu erhalten,

um ihre eigene Leistung besser einschatzen zu kénnen.

Haufiger nutzen Unternehmen 360-Grad-Feedbacks in gréReren Teilen des
Unternehmens als Teil ihres Talentmanagementprozesses. Sie kénnten alle ein oder
zwei Jahre ein 360-Grad-Feedback fir jede ihrer Flihrungskrafte durchfiihren, um
sicherzustellen, dass die Flihrungskrafte das Feedback erhalten, das sie benétigen.
Oder einige Unternehmen nutzen es, um zu Beginn einer Lernreise oder eines
Programms zur Fihrungskrafteentwicklung Einblicke zu gewinnen. Sie kénnten sogar
verschiedene Bereiche des Unternehmens zu unterschiedlichen Zeiten bewerten.
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Wie oft sollte ich 360-Grad-Daten sammeln?

Jeder mdchte wissen, wie oft er ein 360-Grad-Feedback durchfiihren sollte.
Realistisch betrachtet, gibt es darauf keine allgemein giiltige Antwort.

Fur einige Unternehmen besteht die richtige Antwort darin, jahrlich oder alle

zwei Jahre im Rahmen ihres regularen Feedbackprozesses ein 360-Grad-
Feedback einzuholen. Bei anderen findet es moglicherweise nur statt, wenn es ein
auslésendes Ereignis gibt, wie z. B. eine Anderung der Unternehmensstrategie.
Einige fuhren diese Umfragen nur durch, wenn sie erfahren, dass es in allen oder
einem Teil des Unternehmens Probleme mit der kulturellen Fihrung gibt.

Hier sind einige Faktoren, die Sie bericksichtigen sollten, wenn Sie ein 360-Grad-
Feedback durchfiihren mdchten:

* Wie stabil sind die Fiihrungspositionen in lhrem Unternehmen?
Wenn Sie eine hohe Fluktuation verzeichnen, ist es vielleicht an der Zeit,
sich einen Uberblick zu verschaffen.

¢ Wie viel Zeit hatten die Flihrungskréfte, um sich zu entwickeln? Ein
360-Grad-Feedback sollte Entwicklung anregen. Wenn lhre Flhrungskréafte
noch keine Zeit hatten, sich zu verbessern, ist es vielleicht noch zu friih, um
erneut ein 360-Grad-Assessment durchzufiihren.

¢ Sind Ihre Bewerter:innen libermiidet? Wenn Sie zu oft Daten erheben,
koénnen Ihre Bewerter ermiiden, was zu Antworten von geringerer Qualitat fiihrt.

Es gibt zwar keine einzig richtige Antwort, aber wichtig ist, dass Sie einen Weg finden,
Daten und Feedback in lhre Fuhrungskultur zu integrieren. Andernfalls wird es schwierig
sein, sich ein genaues Bild davon zu machen, wo die Starken und Schwéchen liegen.

Wie hoch ist der zeitliche Aufwand?

Der Zeitaufwand fiir ein 360-Grad-Assessment hangt von der Anzahl der zu
bewertenden Personen ab. Wenn Sie nur einen oder wenige FUhrungskrafte
betreuen, kdnnte der gesamte Prozess in etwa einem Monat abgeschlossen sein.

Wenn Sie die Umfrage in einer gréReren Gruppe durchfiihren, kann es je nach
Arbeitsaufwand, den Sie im Vorfeld zur Ermittlung Ihrer Kompetenzen betreiben missen,
etwa zwei bis drei Monate in Anspruch nehmen. Es hangt auch davon ab, wie viel Zeit Sie
den Bewerter:innen fiir die Abgabe ihrer Antwort geben, was oft etwa zwei Wochen sind.

Die Dauer des Assessments selbst hangt von der Anzahl der von Ihnen
ausgewahlten Kompetenzen ab. Im Durchschnitt bendtigen die meisten Personen
etwa 30 Minuten, um den Bewertungsprozess abzuschlieRen.

Wenn Sie jedoch grof3e Gruppen von Fiihrungskraften auf einmal beurteilen, muss
jeder Bewerter:innen méglicherweise mehrere Umfragen ausfillen. Beriicksichtigen
Sie mit zunehmender Dauer, ob Sie den Bewerter:innen mdglicherweise mehr Zeit
fur ihre Antworten einrdumen sollten. Oder Sie konnten sicherstellen, dass eine
Person nicht gebeten wird, zu viele Personen zu beurteilen, auch wenn dies ein
aktives Management durch die Personalabteilung erfordert.

Was sind die haufigen Fallstricke des 360-Grad-Feedbacks?

Schon wenige Fehler kdnnen die guten Absichten, die mit der Einholung von
360-Grad-Feedback verbunden sind, zunichte machen. Hier sind einige der
haufigsten, die wir gesehen haben:

» Sie nehmen sich nicht die Zeit, die ideale Bewerter:innengruppe auszuwabhlen.
Die Qualitat der Daten hangt von den Bewertern ab. Es ist wichtig, Personen
auszuwahlen, die mit der Leistung der Fihrungskraft vertraut sind und ein
ausgewogenes Feedback geben.
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Besuchen Sie Leadership Mirror®, um mehr
Uber das 360-Grad-Tool von DDI zu erfahren.
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* Falsche Verwendung von 360-Grad-Daten. Bei der Verwendung fiir das
Leistungsmanagement oder flir Entscheidungen Uber die Beférderungsfahigkeit
einer Person kénnen die Ergebnisse verfalscht werden.

* Kein Plan zur Unterstiitzung der Fihrungskraft nach der Bewertung.
Der grofe Vorteil fir die Fihrungskrafte sind die personalisierten Daten, die
sie erhalten. Viele Fiihrungskrafte benétigen maéglicherweise Hilfe bei der
Interpretation ihres Feedback-Berichts und zusatzliche Unterstiitzung bei der
Erstellung eines Entwicklungsplans auf der Grundlage der Ergebnisse.

¢ Zu allgemein nach Kompetenzen fragen, anstatt nach konkretem
Verhalten. Haufig sehen wir, dass Kund:innen in ihren Umfragen allgemeine
Kompetenzen verwenden, wie zum Beispiel einfach nach Kommunikation
oder Coaching zu fragen. Sie miissen sich jedoch mit den spezifischen
Verhaltensweisen befassen, die in der Kompetenz enthalten sind. Andernfalls
weild die Fihrungskraft nicht, was sie konkret richtig oder falsch macht.

¢ Verwendung externer Benchmarks, um endgiiltige Schlussfolgerungen
dariiber zu ziehen, wie lhre Fiihrungskréfte im Vergleich abschneiden. Die
Kultur einer Abteilung oder Organisation kann die Ergebnisse einer 360-Grad-
Umfrage erheblich beeinflussen. Zum Beispiel eine entspannte Kultur, die sich auf
hoéhere Gesamtpunktzahlen auswirken kénnte. Bei gestressten Fuhrungskraften,
die sich in einer Umstrukturierung befinden, kann es dagegen zu niedrigeren
Werten kommen. Deshalb ist es wichtig, bei einem 360-Grad-Feedback vorsichtig
mit Benchmarks umzugehen und Ihre Kultur zu berlicksichtigen.

Kann ich 360-Grad-Feedback mit anderen Assessments kombinieren?

Sie kénnen ein 360-Grad-Feedback mit mehreren anderen Assessments
kombinieren, um tiefergehende Daten zu erhalten. Sie kbnnen zum Beispiel ein
360-Grad-Feedback mit einem Assessment Center kombinieren, um bessere Daten
Uber die Bereitschaft und das Potenzial fiir zukiinftige Aufgaben zu erhalten.

Sie kénnten auch in Erwagung ziehen, 360-Grad-Assessments mit einem

Sie kénnten auch in Erwagung ziehen, 360-Grad-Assessments mit einem
Personlichkeitstest zu kombinieren. Ein Personlichkeitstest spiegelt wider, was im
Inneren einer Person vor sich geht. Im Gegensatz dazu spiegelt das 360-Grad-
Feedback das auferliche Handeln und Verhalten einer Fiihrungskraft wider.

Wenn Sie diese beiden Arten von Daten zusammenfihren, kdnnen Fihrungskrafte
ein tieferes Verstandnis dafiir gewinnen, wie sich ihre innere Verdrahtung in ihren
Handlungen manifestiert. Dadurch kénnen sie moglicherweise erkennen, wie
einige ihrer Reaktionen ihrem Erfolg schaden, und lernen, wie sie ihre naturlichen
Tendenzen Uberwinden kénnen, um bessere Ergebnisse zu erzielen.

360-Grad-Feedback Zusammenfassung

I Einsatzmaglichkeiten I Hauptvortelle I Wichtige Erwiagungen
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Genauso wie Pilot:innen in einem Flugsimulator trainieren und Chirurg:innen in

der virtuellen Realitat testen und uben, kdnnen Fihrungskrafte in einer virtuellen
Umgebung ausprobieren und erleben, wie es ist, eine Fuhrungskraft zu sein, bevor sie
dies im wirklichen Leben tun. Die Daten aus einem Flhrungskrafte-Assessment sind
verhaltensbasiert, objektiv und messbar und lassen eine hohe Vorhersagekraft fur den
zukinftigen Erfolg zu. In diesem Abschnitt erfahren Sie alles, was Sie tUber Assessment
Center wissen mussen, basierend auf unserer Erfahrung als Pioniere und Innovatoren.

Urspriinglich wurde die Methodik nach dem Ersten Weltkrieg zur Auswahl

von Offizieren und Spionen entwickelt. Die Griinder von DDI und Arbeits- und
Organisationspsychologen flihrten den Ansatz des Assessment Center jedoch 1970 in
der Geschéaftswelt ein, um Flhrungsqualitaten in Organisationen zu identifizieren, zu
bewerten und zu entwickeln. In den letzten 50 Jahren haben sich die verhaltensbasierten
Assessment Center von DDI zu vollstandig virtuellen Zentren entwickelt, die unseren
Kund:innen weltweit beeindruckende Erfahrungen und aussagekraftige Daten bieten.

LR

Alles, was Sie Gber Assessment Center wissen

. missen, kdnnen Sie von unseren Erfahrungen
e als Pionierzinnen und Innovator:innen lermen,

Was ist ein Assessment Center?

Assessment Center bieten Erfahrungen aus dem Alltag. Fihrungskrafte tauchen
in stufen- oder rollenspezifische Arbeitssimulationen und Aufgaben in einer
fiktiven Organisation ein. Wir verwenden oft den Begriff , Alltagssimulation® fiir ein
Assessment Center. Sie werden uns vielleicht auch Gber immersive Simulationen
sprechen horen, die Teil von Assessment Centern sind, aber nicht mit ihnen
gleichzusetzen sind. Was genau ist also ein Assessment Center?

Assessment Center sind standardisierte Bewertungsverfahren, die auf
mehreren Komponenten basieren. Mindestens einer der Teile ist immer

eine Verhaltenssimulation, die von mehreren Assessor:innen bewertet wird.
Andere mdogliche Inputs sind Tests (z. B. Tests der kognitiven Fahigkeiten oder
Personlichkeitsinventare), Interviews oder eine Reihe von Simulationen, die so
konzipiert sind, dass sie sich gegenseitig erganzen.

Wichtig ist, dass mehrere Bewertungskomponenten integriert sind, um ein
facettenreiches Bild der Person zu erhalten, darunter mindestens eine, die eine
Simulation wichtiger Zielverhaltensweisen ist.

Im Simulationsabschnitt werden die Teilnehmenden mit verschiedenen Aufgaben,
Herausforderungen, Auftragen und Interaktionen konfrontiert, mit denen eine
typische Flhrungskraft in der realen Welt umgehen misste. Zum Beispiel kdnnte

er oder sie wahrend einer Simulation fuir Fihrungskrafte der ersten Ebene gebeten
werden, direkte Mitarbeitende mit einem Leistungsproblem zu coachen oder eine
neue Aufgabe an Kolleg:innen zu delegieren. Fur Teilnehmende auf Fiihrungsebene
kann die Aufgabe ein hochkaratiges Medieninterview sein, um eine Krise zu
bewaltigen, mit der das Unternehmen konfrontiert ist.
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Kombination von Assessment und Entwicklung

Zu den in Assessment Centern Ublichen Jobsimulationen gehéren:

* Posteingangstbungen

¢ Gruppengesprache

* Arbeitssimulationen oder Rollenspiele mit ,direkt unterstellten Mitarbeitenden®
oder ,Kund:innen*

* Fact-Finding-Ubungen

¢ Analyse- oder Entscheidungsprobleme

* Formale Prasentationstiibungen

¢ Beispiele fiir schriftiche Kommunikation

Ubungen férdern die wichtigsten Verhaltensweisen zutage, die Teilnehmende fiir eine
bestimmte Position bendétigen. Diese Aspekte oder Kompetenzen werden vor dem
Assessment Center-Verfahren durch eine Arbeitsplatzanalyse der Zielposition ermittelt.

Geschulte und kalibrierte Assessoren bewerten das Verhalten der Teiinehmenden und
erstellen einen aussagekraftigen Bewertungsbericht. Der Bericht enthalt allgemeine
Bewertungen der Fuhrungskompetenzen sowie detailliertes Feedback zu bestimmten
beobachteten Handlungen oder Verhaltensweisen. Ein Assessment Center liefert
detaillierte Daten, um genaue und fundierte Entscheidungen Gber Einstellungen, Nachfolge
oder Entwicklung zu treffen, basierend darauf, wer fiir zukiinftige Aufgaben bereit ist.
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Die Methodik des Assessment Center hat sich tiber mehrere Jahrzehnte hinweg als fair
und gliltig erwiesen. In den meisten Situationen ist dies die beste verfligbare Methode

fir Organisationen, wenn Sie genaue Einstellungs- und Beférderungsentscheidungen
treffen und gleichzeitig negative Auswirkungen minimieren méchten. Noch wichtiger ist,
dass es eine sehr wirkungsvolle Moglichkeit ist, Flihrungskrafte mit einer bahnbrechenden
Erfahrung zu begeistern und sie firr ihre eigene Entwicklung zu motivieren.

Wann sollte ich ein Assessment Center nutzen?

Hier sind einige konkrete Mdéglichkeiten, ein Assessment Center zu nutzen:

¢ High-Potentials-Programme: Wenn Sie ein spezielles Programm fiir lhre Top-
Talente anbieten mdchten, kann ein Assessment Center ein aulRergewoéhnlicher
Moment in der Karriere einer Fiihrungskraft sein.

¢ Nachfolge: Simulationen helfen dabei, die Bereitschaft fiir die nachste Stufe zu
ermitteln und festzustellen, welche Liicken geschlossen werden mussen, um
die Bereitschaft zu beschleunigen.

Entwicklung in der Rolle: Einige Organisationen haben es als sinnvoll erachtet,
einen alltagsnahen Ansatz fiir amtierende Fihrungskrafte zu verwenden, die in
ihrer aktuellen Rolle zuséatzliche Entwicklung bendtigen. So kann beispielsweise
eine Fuhrungskraft der ersten Ebene mit begrenzter formaler Ausbildung in einer
Assessment Center-Ubung zusétzliche Erfahrungen sammeln.

* Einstellung oder Beforderung: Immersive Simulationen kénnen sowohl
flr externe Einstellungen als auch fir interne Beférderungsentscheidungen
eingesetzt werden.
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Kombination von Assessment und Entwicklung

Wann sollte ich ein Assessment Center NICHT nutzen?

Aufgrund von Zeit- und Kosteneinschrankungen eignen sich Assessment Center in
der Regel nicht firr Situationen mit hohen Teilnehmendenzahlen. Diese immersiven
Simulationen bieten die tiefgreifendsten Einblicke aller Assessment-Methoden. Da
es sich um ein robustes Modell handelt, ist es in der Regel teurer und erfordert einen
hoéheren Zeitaufwand seitens der FUhrungskraft.

Sie sollten auch bericksichtigen, wie wichtig die Position ist, fur die Sie jemanden
auswabhlen oder entwickeln. Wenn ein grofieres Risiko und hohere Kosten bei einem
Misserfolg bestehen, kann ein Assessment Center helfen, dieses Risiko durch
umfassendere Daten zu mindern.

Kurz gesagt: Verwenden Sie immersive Simulationen fir Situationen mit hohem
Wert, nicht fur Bedlrfnisse mit hohem Volumen.

Was sind die Vorteile von Assessment Centern?

Einer der groRten Vorteile eines Assessment Center ist, dass es zukunftige
Fahigkeiten vorhersagen kann. Andere Bewertungsarten oder Daten kénnen nur das
bewerten, was jemand in der Vergangenheit getan hat oder in seiner aktuellen Rolle
tut. In einem Assessment Center konnen Sie jedoch sehen, wie sich jemand in einer
zukunftigen Situation verhalten wird.

Hier sind einige der wichtigsten Vorteile des alltagsnahen Ansatzes.

¢ Daten zur zukiinftigen Leistung, nicht zur aktuellen beruflichen
Leistung. Eine realistische Simulation des Arbeitsalltags vermittelt Ihnen ein
aussagekraftiges Bild davon, wie eine Person in einer Zielposition abschneiden
wirde, bevor Sie sich fiir eine Einstellung oder Beférderung entscheiden.

* Die Teilnehmenden erhalten objektive Daten und keine subjektiven
Wahrnehmungen. Im Gegensatz zu einer 360-Grad-Feedback-Bewertung, die auf
Wahrnehmungsdaten basiert, erhalten Teilnehmende eines Assessment Center
eine objektive Bewertung ihrer Fiihrungsqualitaten. Die Ergebnisse beruhen auf
der Bewertung durch professionelle Assessor:innen oder intelligente Technologie.

* Gezieltes Feedback zu bestimmten Verhaltensweisen und Kompetenzen.
Wenn Sie eine Bewertung fir eine bestimmte Kompetenz erhalten, ist es
hilfreich, wenn Sie genau wissen, was funktioniert hat und was nicht. Stellen
Sie sich vor, Sie erhalten Feedback dariiber, was Sie tatsachlich gesagt oder
getan haben, das effektiv oder ineffektiv war. Ein Assessment Center-Bericht
und umsetzbares Feedback von Coach:innen kénnen Fuhrungskraften dabei
helfen, sich darauf zu konzentrieren, wo und wie sie sich verbessern kbnnen.

* Als giiltig und fair erwiesen. Seit dem ersten Einsatz in der Unternehmenswelt
haben viele Forschende die Validitat von Assessment Centern untersucht und
Tausende erfolgreicher Anwendungen dokumentiert. Es steht auRer Frage, dass
Assessment Center die Leistung am Arbeitsplatz sowie die zukinftige Leistung
vorhersagen kénnen. Dariiber hinaus gilt die Assessment Center-Methode im
Vergleich zu anderen Auswahlverfahren im Allgemeinen als fairer und objektiver
in Bezug auf Geschlecht, Rasse und Alter als andere Ansatze.

* Es ist ein entscheidender Moment in der Karriere einer Fiihrungskraft. Ein
Assessment Center kann eine der wichtigsten Entwicklungsmdéglichkeiten fir eine
Fihrungskraft sein. Die Erkenntnisse, die sie aus dieser Erfahrung mit hohem Risiko
gewinnen, kénnen ihre Flhrungsqualitaten jetzt und wéhrend ihrer gesamten Karriere
grundlegend verandern. AuBerdem kénnen die Teilnehmende unabhangig vom
Ergebnis die Fairness und Richtigkeit von Beférderungsentscheidungen akzeptieren
und haben ein besseres Verstandnis fir die Anforderungen des Arbeitsplatzes.
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Was sind die potenziellen Fallstricke eines Assessment Center?

Assessment Center bieten zwar viele Vorteile, doch es gibt auch einige Fallstricke,
die Unternehmen vermeiden sollten. Zu diesen Fallstricken gehdren:

* Es werden keine angemessenen Erwartungen an die Flihrungskraft
gestellt. Fuhrungskrafte mussen wissen, worauf sie sich einlassen. Ohne die
richtige Erklarung kann die Erfahrung einschiichternd und zeitraubend wirken.
Aber mit der richtigen Einstellung kdnnen Fihrungskrafte es als eine Erfahrung
betrachten, die ihnen die Augen 6ffnet und den Verlauf ihrer Karriere verandert.
Daher ist es wichtig, ihnen vor Beginn der Erfahrung klar zu vermitteln, was sie
erwarten kénnen und welche Vorteile sie daraus ziehen werden.

» Unerwartete Anderung lhrer Richtlinie zur Datenweitergabe.
Fihrungskrafte méchten wissen, wie Bewertungsdaten verwendet werden und
wer die Ergebnisse einsehen kann. Es ist wichtig, dass Sie sich dariiber im
Klaren sind, wie Sie die Daten verwenden, |hre Richtlinie kommunizieren und
sich daran halten wollen.

* Immersive Simulationen als Alles-oder-Nichts-Vorhaben betrachten.
Viele Organisationen schrecken aus Zeit- und Kostengriinden vor immersiven
Simulationen zurtick. Diese leistungsstarke Methode zahlt sich jedoch in erheblichem
MalRe aus. Sie hilft lhnen, lhr wichtigstes Talent zu entwickeln und unterstiitzt Sie bei
der Auswahl von Kandidat:innen mit hohem Wert und hohem Risiko.

Was Sie in einem Assessment Center erwartet

Vor der Teilnahme an einem Assessment Center ist es wichtig, Erwartungen zu
formulieren und den Ablauf zu verstehen. Fiihren Sie die folgenden Schritte fur ein
erfolgreiches Assessment Center aus:

Schritt 1: Vorbereitung fiir das Assessment
Teilen Sie der Fuhrungskraft in erster Linie den Zweck und die Bedeutung der Bewertung
mit. Sagen Sie ihnen auch, wie ihre Daten weitergegeben und verwendet werden.

Die Fuhrungskrafte bendtigen dann Hintergrundinformationen tber die Simulation,
an der sie teilnehmen werden. Hintergrundinformationen kénnen Details Uber ihre
Rolle, das Unternehmen, Organigramme, Finanzdaten und andere Informationen
enthalten, um den Kontext zu verdeutlichen.

Schritt 2: Durchfiihrung der Simulation
Wahrend des eigentlichen Assessment Center, das personlich oder virtuell
durchgeflihrt werden kann, erhalten die Fiihrungskrafte Zeit, um auf die Aufgaben
und Aufforderungen zu reagieren. Die Simulation selbst umfasst eine Mischung
aus E-Mails, Interaktionen und anderen Herausforderungen, die fiir die jeweilige
Fihrungsebene relevant sind. Bei einer Simulation auf mittlerer Fihrungsebene
kénnen Teilnehmende beispielsweise eine Geschaftsanalyse durchfihren,
wahrend eine Simulation auf Fiihrungsebene eine Aktivitat beinhalten kann, bei
der die Teilnehmenden eine Vision-Rede vorbereiten miussen.

Schritt 3: Bewertung des Verhaltens
Zertifizierte professionelle Assessor:innen und intelligente Technologie bewerten
das Verhalten der Teilnehmenden. Das Verhalten der Teilnehmenden wird anhand
spezifischer Kompetenzen bewertet, die fir den Erfolg in dieser Fiihrungsrolle
erforderlich sind.
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Kurzanleitung: Schritt 4: Geben Sie Feedback
Optional kdnnen Sie geschulte Feedbackgeber:innen beauftragen, die Ergebnisse mit
der Fuhrungskraft zu besprechen. Manchmal wird eine Fiihrungskraft nicht fur eine
Position ausgewahlt, insbesondere wenn es sich um externe Kandidat:innen handelt.

In solchen Fallen entscheiden sich Kund:innen dafirr, kein Feedback zu geben.

FUhrungskrafte-Assessments verstehen
Personlichkeitstests fir Fliihrungskrafte
FUhrungskrafte-Tests

360-Grad-Feedback
rac-reedbac Meistens ist diese Einzel-Feedback-Sitzung jedoch fiir die Fiihrungskraft von

groflem Wert. Die Feebackgeber:innen kénnen die Daten im Kontext der Rolle der

Kombination von Assessment und Entwicklung Person (iberpriifen. Sie kénnen die Herausforderungen und Verantwortlichkeiten
der Fihrungskraft besprechen und ihr dabei helfen, ihre Starken und
Entwicklungsprioritaten in diesem Kontext zu ermitteln.

Dadurch erhalten die Flihrungskrafte ein viel besseres Verstandnis dafir, wie sie
die Daten nutzen kénnen, um ihren eigenen Erfolg voranzutreiben. Am wichtigsten
ist jedoch, dass sie sich dadurch starker fir ihren zukinftigen Entwicklungsplan
engagieren.

Schritt 5: Nutzung der Daten
Zu guter Letzt geht es darum, wie Sie die Daten verwenden mdéchten. Da
die Daten so aussagekraftig sind, kdnnen Sie sie fiir eine Vielzahl von
Anwendungen nutzen. Sie kénnen es beispielsweise fur Einstellungs- oder
Beforderungsentscheidungen in kritischen Positionen verwenden. Oder Sie
kénnen sie verwenden, um eine endgliltige Entscheidung dariiber zu treffen,
welche:r Kandidat:in sofort fiir eine wichtige Rolle bereit ist.

Sobald ein:e Kandidat:in die Position innehat, kann er die Daten nutzen, um seine
Erfolgschancen schnell zu entwickeln und zu verbessern.

Fir Kandidat:innen, die nicht ausgewahlt wurden (aber dennoch Potenzial haben)
oder die die Bewertung nur zu Entwicklungszwecken durchlaufen haben, besteht
der nachste Schritt darin, individuelle Entwicklungsplane zu erstellen. Dieser
Ansatz ist besonders wichtig fur Fuhrungskrafte mit hohem Potenzial, deren
Entwicklung Sie beschleunigen missen.

Auflerdem kdnnen die Daten aus dem Assessment Center bei der Erstellung
von Entwicklungsplanen auf Gruppenebene helfen und spezifische Aufgaben
ermitteln, die erforderlich sind, um die Einsatzfahigkeit einzelner Fiihrungskrafte
zu beschleunigen.

Welchen Nutzen haben Fluhrungskrafte von einem Assessment Center?
In einem Assessment Center kénnen Flhrungskrafte von Folgendem profitieren:

* Feedback sowohl auf der Verhaltensebene als auch auf der
allgemeinen Kompetenzebene. Fihrungskrafte erhalten detailliertes
Feedback zu den spezifischen Verhaltensweisen, die sie gezeigt oder nicht
gezeigt haben. Dariiber hinaus erhalten sie Gesamtbewertungen in den
FUhrungskompetenzbereichen.

¢ Einblicke in Rollenstdrken und Entwicklungsbereiche. Wenn die
Flhrungskraft eine Simulation durchlauft, die auf ihre aktuelle Fihrungsebene
zugeschnitten ist, helfen ihr die Daten, auf ihren Starken aufzubauen und die
Licken in ihren Entwicklungsbereichen zu schlie3en.
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Kurzanleitung: ¢ Daten tliber Befahigungsliicken. Durchlauft die Fihrungskraft eine
Simulation, die auf die nachste Stufe ausgerichtet ist, kann sie erkennen,
fiir welche Kompetenzen der nachsten Stufe sie bereit ist und welche
Kompetenzliicken bestehen.

FUhrungskrafte-Assessments verstehen
Persodnlichkeitstests fur Fihrungskrafte
FUhrungskrafte-Tests
360-Grad-Feedback * Ein umfassenderes Verstidndnis aller Kompetenzen, die fiir den Erfolg
erforderlich sind. Selbst hochrangige Fuhrungskrafte haben manchmal
Schwierigkeiten zu erkennen, was wirklich nétig ist, um in einer hdheren
Position erfolgreich zu sein. Ein Assessment Center vermittelt ihnen eine
Vorstellung davon, was sie in diesen Rollen erwartet und warum es so wichtig
ist, Schlisselkompetenzen zu entwickeln. Die Erfahrung kann ihnen auch bei
der Entscheidung helfen, ob sie bestimmte Rollen wirklich anstreben wollen.

Assessment Center

Kombination von Assessment und Entwicklung

Wie lange dauern Assessment Center in der Regel?

Die Dauer kann je nach Niveau und Konfiguration variieren. Ein Assessment Center
kann zwischen 90 Minuten und einem ganzen Tag dauern.

Wie oft sollte ich ein Assessment Center durchfiihren?

Als hochwertige und wichtige Bewertungsmethode empfehlen wir ein immersives
Tagesablauf-Erlebnis, einmal fur jede Fuhrungskraft auf jeder Ebene.

Was sollte ich neben einem Assessment Center noch einsetzen?

Die Methodik des Assessment Center ist darauf ausgelegt, Verhaltensweisen zu
bewerten. Viele Organisationen erganzen die Daten aus der Alltagssimulation
durch einen Personlichkeitstest oder Verhaltensinterviews. Auflerdem profitieren
Fihrungskrafte von individuellem Feedback und Coaching-Sitzungen, um die
Ergebnisse mit ihren Vorgesetzten oder ausgebildeten Coach:innen zu besprechen.

Zusammenfassung zum Assessment Center
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Manager Ready®: Eine immersive
Simulation fir Fihrungskrafte an
vorderster Front

Leader3 Ready®: Eine Bewertung der
Personlichkeit und Fahigkeiten fur
FUhrungskrafte der mittleren Ebene und
junge Fuhrungskrafte

C-Suite Assessment: Unser robustestes
Assessment fur Top-Executive- und
C-Suite-Rollen
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Assessment Center

Wie man so schon sagt: ,Das Ganze ist mehr als die Summe seiner Teile.“ Mit
anderen Worten: Wenn die Kombination stimmt, kann 1+1 gleich 3 sein, oder sogar
mehr. Und das ist die Art von Mathematik, die man erhalt, wenn man Assessment
und Entwicklung kombiniert.

Wir sehen allzu oft, dass Unternehmen ihre Assessment- und Entwicklungsstrategien
voneinander trennen. Jeder Teil kann von verschiedenen Teams geleitet werden,

die unterschiedliche Ziele verfolgen. Aber wenn man diese beiden Teile naher
zusammenbringt, ergeben sich viele Méglichkeiten.

Wenn Sie verstehen, warum, was und wie FUhrungskrafte-Assessment mit
Entwicklung kombiniert werden kann, kdnnen Sie héhere Ziele erreichen.

—
___._.-—'—"'_'_-—-—'_'_-_._ Wenn Sia verstehen, warum, was und wie
Flihrungskrafte-Assessment mit Entwicklung
. kombiniert werden kann, kinnen Sie hohera
Wl Ziele errelichen,
ll !

s

—

Das Warum: Der Wert der Kombination von Assessment und
Entwicklung

Einer der wichtigsten Punkte bei der Entwicklung von Fuhrungskraften ist es, zu
wissen, wo man ansetzt. Sie wollen die Zeit von Flihrungskraften nicht mit Dingen
verschwenden, die sie bereits gut konnen. Aber Sie wollen auch keine Liicken
lassen.

Assessment-Daten machen die Starken und Schwéchen lhrer Organisation deutlich.
Unserer Erfahrung nach hat die Kombination von Assessment und Entwicklung
konkrete Vorteile. Organisationen erzielen den groRten Nutzen aus ihren
Bemuihungen, wenn sie:

* Investieren, wo es am wichtigsten ist. Wenn Assessment-Daten als
Ausgangspunkt fiir die Gestaltung von Entwicklungsprogrammen verwendet
werden, kénnen Sie lhr Budget, Ihre Zeit und andere Ressourcen fur die
Behebung und Entwicklung kritischer Qualifikationsliicken einsetzen. Sie
verringern das Risiko, wertvolle Ressourcen fiir den Aufbau der falschen
Fahigkeiten auszugeben.

* Entwicklung personalisieren. Untersuchungen haben ergeben, dass
FlUhrungskrafte eine individuelle Entwicklung gegeniber einem allgemeinen
Ansatz bevorzugen, der fir alle passt. Mit Hilfe von Assessment-Daten kénnen
spezifische Starken herausgearbeitet und Liicken geschlossen werden. Dies
ist besonders wichtig, wenn Fihrungskrafte auch sagen, dass Zeit das groRte
Hindernis fir Lernen und Entwicklung ist. Sie kdnnen Entwicklung auf zwei
Ebenen personalisieren:

- Aufbau von Fahigkeiten auf der Kompetenzebene. Auf welche Kompetenz
sollte sich eine Fiihrungskraft konzentrieren? Den Wandel anfiihren?
Coaching? Einflussnahme? Es kommt darauf an, worin sie gut sind und worin
sie sich verbessern missen. Assessment-Daten kdnnen organisatorische
Lucken sowie individuelle Prioritaten aufzeigen.
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Assessment Center

- Mehr Prézision auf der Verhaltensebene. Innerhalb einer bestimmten
Kompetenz kann ein Assessment die Prazision erhdhen. So kann es zum
Beispiel sein, dass zwei Manager:innen aus unterschiedlichen Griinden
ihre Fahigkeiten als Coach:innen verbessern mussen. Eine Fihrungskraft
muss moglicherweise zeitnahes und spezifisches Feedback geben, wahrend
die andere Schwierigkeiten hat, andere einzubeziehen. Assessment-Daten
kénnen dabei helfen, festzustellen, auf welche Verhaltensweisen sich die
Flhrungskraft konzentrieren sollte, um ihre Entwicklung zu beschleunigen.

* Engagement von Fiihrungskréften in ihre Entwicklung. Aktuelle
Untersuchungen zeigen, dass 15.000 Fiihrungskrafte mehr Assessments
winschen, um Starken und Defizite zu ermitteln. Tatsachlich stand es auf ihrer
Wunschliste an dritter Stelle, direkt hinter externem Coaching und Aufgaben.

Assessment-Daten kdnnen als Katalysator fiir Veranderungen dienen, indem
sie aussagekraftige Einblicke in ihre Starken und Entwicklungsbereiche bieten.
FlUhrungskrafte kénnen reflektieren, was funktioniert und was nicht, und

sich voll und ganz auf Entwicklungsplane einlassen. Diese Personalisierung
und das Engagement unterscheiden die individuelle Beurteilung von einer
allgemeinen Bedarfsanalyse.

* Messbare Veranderungen verfolgen. Anhand von Daten aus dem Baseline-
Assessment kdnnen Sie die Auswirkungen der Entwicklung auf eine einzelne
Fihrungskraft oder eine Gruppe von Fihrungskraften messen.

Das Was: Was ist zu bewerten und wie zu entwickeln?

Sie sollten zwei Fragen beantworten, wenn Sie dariiber nachdenken, Assessment
und Entwicklung zu kombinieren:

¢ Was ist der Zweck des Assessments?
* Wie werden die Daten verwendet?

Suchen Sie insbesondere nach einem aussagekraftigen Assessment, das
FlUhrungskraften einen tiefen Einblick in ihre Fahigkeiten und Eigenschaften gibt?
Oder bendtigen Sie ein weniger aufwendiges Assessment, das nur einen groben
Uberblick tiber Starken und Entwicklungsbedarf bietet?

Die Antworten hangen davon ab, wie die Daten verwendet werden und wie streng
die Entwicklungsbemuihungen sind. Eine Entwicklung, die darauf abzielt, allgemeine
Fahigkeiten schrittweise zu verbessern, kann mdglicherweise nur ein einfaches
Assessment erfordern.

Eine tiefgreifendere Erfahrung in der transformativen Fiihrung, wie sie beispielsweise
fur eine FUhrungskraft mit hohem Potenzial erforderlich ist, erfordert jedoch die
Prazision eines hochwertigeren Assessments. Dies kann ein Assessment Center
einschlieRen, das Simulationen, Personlichkeitstests und Interviews umfasst.

Sie fragen sich vielleicht auch, ob ein Assessment die Entwicklungsprioritaten
bestimmen sollte oder umgekehrt. Meistens kann es in beide Richtungen gehen.

* Entwicklungsprioritdten konnen das Assessment beeinflussen. Wenn Sie
bereits wissen, auf welche Kompetenzen Sie sich konzentrieren mdchten, kénnen Sie
ein Assessment als eine Art Feedback betrachten. Auf diese Weise wissen Sie, ob die
Menschen wirklich die Verhaltensweisen zeigen, die sie gelernt haben. Zum Beispiel
kénnten Sie eine Reihe von Kernkompetenzen haben, die alle Fihrungskrafte
nachweisen missen. Nachdem Sie sie durch eine Lernreise gefiihrt haben, die sich
auf diese Bereiche konzentriert, konnten Sie ein 360-Grad-Feedback-Assessment
durchfiihren, um zu sehen, wie sie bei der Arbeit abschneiden.
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Assessment Center

» Assessment kann Entwicklungsprioritiaten vorantreiben. Anhand

von Assessment-Daten kann ermittelt werden, in welchen Bereichen lhre
Flhrungskréfte sich als Einzelpersonen oder als Gruppe weiterentwickeln
sollten. Zum Beispiel kdnnte eine Fiihrungskraft ihre Ergebnisse nutzen, um
einen individuellen Entwicklungsplan zu erstellen, oft mit Unterstiitzung ihrer
Vorgesetzten. In der Zwischenzeit kann die Personalabteilung die Daten aller
Flhrungskrafte analysieren, um eine effektive gruppenbasierte Entwicklung

zu starten.

Wenn Sie Assessment und Entwicklung kombinieren, empfehlen wir, dass das
Assessment kompetenzbasiert ist oder sich auf Verhaltensweisen konzentriert.

Auf diese Weise sind die Daten und Erkenntnisse umsetzbar, da die Fihrungskraft

diese Fahigkeit oder dieses Verhalten entwickeln kann.

Im Gegensatz dazu ist ein Personlichkeitstest allein mdglicherweise nicht
das beste Assessment-Tool, um ihn mit der Entwicklung zu kombinieren. Ein

Persdnlichkeitstest hat sicherlich seinen Wert. Aber ohne eine Verhaltensbeurteilung

wird er nicht zu verwertbaren Erkenntnissen flihren.

1.
@ ® -0

] | oy
Networking + Entwicklung Schafft Energie

Das Wie: Planung der Kombination von Assessment und
Entwicklung

Ihr Implementierungsplan ist entscheidend fiir den Erfolg. Es sind einige MaRnahmen

erforderlich, wenn das Assessment mit der Entwicklung kombiniert wird, darunter:

« Holen Sie sich Zustimmung und Unterstiitzung. Sie bendtigen ein

Uberzeugendes Wertversprechen fiir Fiihrungskrafte und interne Interessengruppen.

Kommunikation, die Einbindung der Lernenden und die aktive Beteiligung der

Flhrungskrafte werden dazu beitragen, das Engagement zu férdern und Ergebnisse

zu erzielen. Um Nachhaltigkeit und Wirkung lhrer Entwicklungsbemiihungen
sicherzustellen, sollten Sie Antworten auf folgende Schliisselfragen haben:

- Welche Folgemalinahmen sind fir die Teilnehmenden erforderlich?
- Wer wird fur welche Ergebnisse verantwortlich sein?
- Wie werden Sie Erfolg und Wirkung messen?
¢ Klare Erwartungen setzen Wecken Sie Begeisterung fir lhr integriertes

Programm, indem Sie klar beschreiben, was kommt und warum. Dies ist
besonders wichtig, da Assessments bei Flihrungskraften eine Vielzahl von

Emotionen ausldsen kdnnen. Einige werden sich iber die Gelegenheit freuen,

wahrend andere vielleicht skeptisch sind.

Erklaren Sie den Fihrungskraften unbedingt vier wichtige Punkte:
- Warum sie bewertet werden.

- Wer Zugriff auf die Daten haben wird.

- Wie ihre Assessment-Ergebnisse verwendet (bzw. nicht verwendet) werden.

- Welche Entwicklungsmdglichkeiten geplant sind.
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Assessment Center

Erfahren Sie mehr liber DDI:

Es ist auch wichtig, Erwartungen an die Assessment-Erfahrung selbst zu
stellen. Eine FUhrungskraft mdchte wissen, was sie von der Erfahrung erwarten
kann, was sie erledigen muss, wie viel Zeit sie investieren muss, an wen sie
sich bei Fragen wenden kann und wie die nachsten Schritte aussehen.

Erstellen Sie eine Richtlinie fiir die gemeinsame Nutzung von Daten.
Eine der gréften Sorgen lhrer Fuhrungskrafte wird sein, wer Zugriff auf die
Assessment-Ergebnisse haben wird. Sie werden wissen wollen, wer ihre Daten
sehen kann und wie diese Personen sie verwenden kénnten. Deshalb ist es so
wichtig, dass Sie lhre Richtlinien fiir die gemeinsame Nutzung von Daten im Voraus
festlegen. Und natiirlich missen Sie sich danach strikt an diese Richtlinie halten.

Wenn Assessments fir Entwicklungszwecke eingesetzt werden, entscheiden
sich viele Unternehmen dafir, die individuellen Assessment-Ergebnisse nur
der Fihrungskraft zur Verfigung zu stellen. In der Zwischenzeit kann die
Personalabteilung nur die aggregierten Daten einsehen.

Dieser Ansatz schitzt zwar die Daten von Einzelpersonen streng, lasst jedoch die
M@glichkeit einer Einbeziehung von Fihrungskraften auRen vor. Deshalb erlauben
andere Unternehmen den Vorgesetzten oder Coach:innen der Fihrungskraft, die
Daten einzusehen, damit sie zuséatzliche Unterstiitzung leisten kénnen.

Es gibt verschiedene geeignete Ansatze. Wichtig ist nur, dass Sie diese klar
kommunizieren und sich daran halten.

Planen Sie proaktiv Feedback und Entwicklungsplanung ein.
Warten Sie nicht, bis die Assessments abgeschlossen sind, um uber |hr
Entwicklungsprogramm nachzudenken. Je nach Art des Assessment-Tools
kénnen Sie Einzel-Feedback-Sitzungen mit Fiihrungskraften planen, um sie
durch ihre Assessment-Ergebnisse zu flihren und das Feedback in einen
individuellen Entwicklungsplan umzusetzen. Einige Assessment-Berichte
kénnen selbsterklarend sein, aber viele erfordern zusatzliche Unterstiitzung.

Beziehen Sie direkte Vorgesetzte mit ein. Finden Sie Wege, um
Vorgesetzte als Teil |hres integrierten Programms zu engagieren und
einzubinden. Sie kdnnen Flhrungskrafte dazu ermutigen, Ergebnisse
oder wichtige Erkenntnisse aus dem Assessment und ihren Entwurf des
Entwicklungsplans mit ihnrem Vorgesetzten zu teilen.

Auf diese Weise kdnnen ihre Vorgesetzten mit ihnen zusammenarbeiten,
um den Plan mit einzigartigen Entwicklungsmdglichkeiten oder Aufgaben

zu verfeinern und fertigzustellen. Wahrend dieser Gesprache kénnen die
Vorgesetzten auch Mdglichkeiten zur Beseitigung von Hindernissen oder zur
Bereitstellung fortlaufender Unterstiitzung ermitteln.

Uber die Autoren
Michael Ganeles ist als Leiter des Produktmanagements fiir die Verwaltung der

Lésungen von DDI fiir das Fiihrungskréfte-Assessment verantwortlich. Wéhrend seiner

14-jahrigen Tétigkeit bei DDI hat er Organisationen aus verschiedenen Branchen
bei der Umsetzung von Flihrungskréfte-Assessments beraten, um die Auswahl und

Entwicklung von Fiihrungskréften in der gesamten Pipeline zu unterstiitzen. Zu seinen

Fachgebieten gehéren die systemweite Kompetenzmodellierung, die Gestalfung
und Umsetzung von Auswahlsystemen, das Nachfolgemanagement sowie das
Flihrungskréfte-Assessment und die Fiihrungskréfteentwicklung. Michael hat einen

Master of Science in Arbeits- und Organisationspsychologie vom Baruch College und

lebt derzeit mit seiner Frau und seinen drei Kindern in West Hempstead, NY.

Weltweiter Hauptsitz: +1 412.257.0600 | info.de@ddiworld.com | www.de.ddiworld.com DDI
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UBER DDI

DDl ist ein globales Beratungsunternehmen flur FUhrungskrafte, das Unternehmen
dabei unterstltzt, auBergewdhnliche Fihrungskrafte einzustellen, zu férdern und zu
entwickeln. Von neuen Manager:innen bis hin zu hochrangigen FUhrungskraften steht
DDI ihnen zur Seite und unterstltzt sie in jedem kritischen Moment der FUhrung. Die
evidenzbasierten Assessment- und Entwicklungslésungen von DDI basieren auf funf
Jahrzehnten Forschung und Erfahrung in der Unternehmensfiihrung und Fihrung
von Mitarbeitenden und erméglichen Millionen von Fihrungskraften auf der ganzen
Welt bislang unerreichte Erfolge.
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