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Uber diesen Bericht

Dieser Bericht basiert auf dem Wave-Styles-Fragebogen, welcher die Motive, Vorlieben,
Bedurfnisse und Talente einer Person in relevanten Arbeitsbereichen untersucht.

Die Ergebnisse basieren auf einem Vergleich mit einer internationalen Gruppe von mehr als
24.000 Fachkraften und Managern.

Die Ergebnisse des Fragebogens als Messinstrument der Selbsteinschdtzung spiegeln die

individuelle Selbstwahrnehmung wider. Obwohl der Fragebogen ein guter Indikator fur das
Verhalten am Arbeitsplatz ist, wie unsere umfassende Forschung gezeigt hat, muss bei der
Auswertung die Subjektivitat der individuellen Selbstwahrnehmung bertcksichtigt werden.

Die in diesem Bericht enthaltenen Informationen sind moglicherweise vertraulich und es
sollten jegliche Bemihungen unternommen werden, sie an einem sicheren Ort
aufzubewahren.

Die in diesem Bericht enthaltenen Informationen spiegeln voraussichtlich - abhangig von den
jeweiligen Umstanden - die individuelle Selbstwahrnehmung flr einen Zeitraum von 12-24
Monaten wider.

Der Bericht wurde von Saville Assessment unter Nutzung von Softwaresystemen erstellt. Er
leitet sich aus den Ergebnissen des Fragebogens ab, der von der befragten Person bearbeitet
wurde, und spiegelt die gegebenen Antworten wider.

Dieser Bericht wurde elektronisch erstellt. Saville Assessment kann nicht daflr garantieren,
dass er nicht geandert oder bearbeitet wurde. Wir konnen keine Verantwortung flr die
Konsequenzen der Nutzung dieses Berichtes ibernehmen, wie auch immer diese auftreten
sollten.

Die Anwendung dieses Beurteilungsinstrumentes beschrankt sich auf Angestellte und
Bevollmachtigte von Saville Assessment, sowie Klienten, die von Saville Assessment befugt
worden sind.
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Einfihrung

Profil Uberblick

Diese Seite gibt einen Uberblick (iber die 12 Sektionen des Profils, welche unter den vier
Cluster-Uberschriften Denken, Einfluss, Anpassungsvermogen und Umsetzung gruppiert sind.
Unterhalb jeder der 12 Sektions-Uberschriften werden Informationen zu den drei jeweils
darunterliegenden Dimensionen gegeben. Insgesamt gibt es 36 Dimensionen.

Vollstandiges Psychometrisches Profil

Unter ,Vollstandiges psychometrisches Profil - Antwortauswertung” ist eine
Zusammenfassung der Antworten im Fragebogen von Chris Schulz zu finden. Die vier
Indikatoren in der Antwortmuster-Zusammenfassung weisen auf eventuelle extreme
Antwortmuster hin. Das vollstandige psychometrische Profil umfasst die 36 Professional
Styles-Dimensionen, die in vier Hauptcluster (Denken, Einfluss, Anpassungsvermogen und
Umsetzung) gruppiert sind, mit jeweils einer Seite pro Cluster. Jeder Cluster ist in drei
Sektionen aufgeteilt (12 insgesamt), die aus jeweils drei Dimensionen bestehen. Diese
Dimensionen umfassen jeweils drei zugrundeliegende Facetten (108 insgesamt), wobei
unterhalb der Dimensionsbezeichnung verbale Beschreibungen zu den Facettenwerten
stehen.

Profilzusammenfassung

Die Profilzusammenfassung gibt auf einer Seite einen Uberblick iiber die 36 Styles-
Dimensionen des Profils. Hier wird hervorgehoben, wo die Facetten-Spanne bedeutsam ist,
wo Motiv oder Talent stdrker ausgepragt ist (wird durch die Buchstaben ,M* bzw. ,T"
angegeben) und wo der normative oder ipsative Wert hoher ist (wird durch die Buchstaben
.N“bzw. " angegeben).

Kompetenz-Potenzial Profil

Das Kompetenzpotential-Profil wurde basierend auf Datenbanken entwickelt, die die
Facetten des Styles-Fragebogens mit detaillierten, unabhangigen Bewertungen der
Arbeitsleistung in Zusammenhang setzen. Daraus ergibt sich eine einzigartige Vorhersage
der wahrscheinlichen Starken und Schwachen von Chris Schulz in 12 zentralen
Leistungsbereichen. Zugrundeliegende Leistungskomponenten kénnen den Beschreibungen
und Werten unterhalb jeder der 12 Kompetenz-Uberschriften entnommen werden. Diese
Vorhersage sollte in Bezug auf die relevanten Arbeitsanforderungen interpretiert werden, die
sich aus der Tatigkeitsanalyse ergeben oder mit Kompetenzprofilierungsmethoden ermittelt
wurden. Sehr positive Profile kdnnen auf eine unrealistisch positive Selbsteinschatzung
hinweisen, wahrend niedrige Profilwerte eine UbermaBig kritische Selbstsicht widerspiegeln
kénnen. In solchen Fallen ist es besonders wichtig, die Ergebnisse mit anderen Informationen
abzugleichen.

Vorhergesagte Passung von Kultur/Umgebung

Diese vorhergesagte Passung von Kultur und Umgebung gibt Hinweise auf diejenigen
Aspekte der Kultur, Arbeit und Umgebung, die voraussichtlich den Erfolg einer Person fordern
oder hemmen. Die Motive und Talente der Menschen interagieren in bedeutender Weise mit
Merkmalen der Kultur, Arbeit und Umgebung und helfen, Leistung und Kompetenzen am
Arbeitsplatz vorherzusagen.
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Einfihrung

Coaching-Vorbereitung

Dieser Bericht ist als Leitfaden fur Personen konzipiert, die sich selbst weiterentwickeln oder
dafur mit einem Coach oder einem/einer Vorgesetzten zusammenarbeiten mochten. In
diesem Abschnitt bereiten Sie sich vor, indem Sie lhre Ziele flir die Zukunft formulieren und
uber Ihre Starken und Schwierigkeiten nachdenken.

GroBte Starken
In diesem Teil des Berichts geht es um lhre vier groBten Starken:

Innovation schaffen
Informationen kommunizieren
Erfolg vorantreiben
Menschen flihren

Erfolgreiche Menschen wissen meistens, worin sie gut sind, und setzen auf diese Starken.
Unter ,Starken ausbauen” finden Sie Tipps dazu, wie Sie die jeweilige Starke ausbauen und
einsetzen konnen, um die Anforderungen |hrer Rolle zu erftllen. Unter ,Effektiv mit anderen
zusammenarbeiten” finden Sie Tipps dazu, wie Sie lhre Starken im Unternehmen und/oder bei
Ihrem/Ihrer Vorgesetzten bekannt machen kénnen. So kdnnen Méglichkeiten flr die Arbeit
mit Ihnen gefunden werden, die Ihre Weiterentwicklung unterstitzen. Die Nutzung klar
definierter Starken tragt zu Effizienz und Freude an der Arbeit bei. Dies kann aber auch
ungewollte oder unerwtinschte Folgen haben, wenn es Ubertrieben wird. Unter ,lhre Starken
bestmoglich einsetzen” finden Sie Tipps dazu, wie Sie mit Ihren Starken noch mehr beitragen
kénnen.

Schwierigkeiten
In diesem Teil des Berichts geht es um zwei Bereiche, die Ihnen Schwierigkeiten bereiten:

Details verarbeiten
Aufgaben strukturieren

Schwierigkeiten sind Bereiche, in denen Sie eher nicht in der Lage sind oder den starken
Wunsch verspuren, sich zu verandern. Neben dem Versuch, sich in diesen Bereichen
weiterzuentwickeln, ist es oft auch gunstig, GegenmaBnahmen zu ergreifen, da es in diesen
Bereichen oft weniger Spielraum fur Weiterentwicklung gibt. Unter ,Mit Schwierigkeiten
umgehen” finden Sie Tipps dazu, wie Sie sich in den betreffenden Bereichen
weiterentwickeln und was Sie tun kdnnen, um negativen Folgen entgegenzuwirken. Unter
LEffektiv mit anderen zusammenarbeiten” finden Sie Tipps dazu, wie das Unternehmen
und/oder der/die Vorgesetzte lhnen helfen kann, Moglichkeiten zur Unterstitzung Ihrer
Weiterentwicklung zu finden.

Coaching-Plan

In diesem Teil sollen Sie Uberlegen, welche entscheidenden Aktivitaten Sie fur die nachsten
Monate planen. Dabei ist Platz flr drei Fokusbereiche vorgesehen.
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Profil Uberblick
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Evaluierend

Analytisch (6); Sachlich (7); Rational (5) |
Erforschend
Lernorientiert (7); Praktisch orientiert (2); Einblick -

gewinnend (9)

Einfallsreich
Erfinderisch (10); Abstrakt denkend (7); Strategisch (9) -

C N : |

Kontaktfreudig
Kontaktstark (6); Beziehungsstark (3); Selbstdarstellerisch -
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Wirkungsstark
Uberzeugend (9); Wortgewandt (6); Herausfordernd (10) -

Durchsetzungsfahig
Zielgerichtet (10); Leitend (8); Bestarkend (5) [ ]

npassungsvernegen AINIRIBICAMILIEIE:

Belastbar
Selbstsicher (7); Gelassen (7); Konfliktfahig (4) |

Flexibel
Positiv denkend (8); Offen fur Veranderungen (6); -
Aufgeschlossen (3)

Unterstltzend
Aufmerksam (4); Einbeziehend (3); Wertschatzend (3) -

(T : | | : |« [ [ |7 [ |s |

Gewissenhaft

Zuverlassig (3); Sorgfaltig (4); Konform (1) |
Strukturiert
Methodisch (1); Prinzipientreu (3); Aktivitatsorientiert (5) -

Leistungsmotiviert
Dynamisch (7); Geschdftstlichtig (8); Strebsam (8) -
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Vollstandiges psychometrisches Profil - Antwortauswertung

Dieses Profil stellt eine detaillierte Auswertung der Antworten von Chris Schulz im Styles-
Fragebogen dar. Zunachst werden die Antwortmuster zusammengefasst. Danach wird die
Struktur des Profils erklart. Das Antwortmuster sollte bei der Interpretation des
psychometrischen Profils bertcksichtigt werden. Auf den darauffolgenden Seiten werden die
Ergebnisse in den vier Hauptclustern prasentiert.

Antwortmuster - Zusammenfassung
1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10

Zustimmungstendenz

Insgesamt gesehen, positiver bei der Selbsteinschatzung -
als viele Menschen

Konsistenz der Rangordnung
Sehr konsistent bei der Rangordnung von Merkmalen -

Normativ-Ipsativ Ubereinstimmung

Der Grad an Ubereinstimmung zwischen normativen und -
ipsativen Werten ist ziemlich hoch

Motiv-Talent Ubereinstimmung

Der Grad an Ubereinstimmung zwischen Motiven und -
Talenten ist typisch fiir die meisten Menschen

Aufschlisselung des Profils

Die umfassende Forschung von Saville Assessment hat gezeigt, dass der beste Indikator flr
die Arbeitsleistung im Allgemeinen der mit der Sten-Markierung angegebene Wert ist
(normativ/ipsativ kombiniert). AuBerdem werden Informationen zu feinen Unterschieden
bereitgestellt, die fur Wave-Berichte charakteristisch sind:

Il Facetten-Spanne. In Féllen, in denen die Spannweite der Facettenwerte innerhalb einer
Dimension 3 Stens oder mehr betragt, wird dies durch Schraffierung auf der Dimensionsskala
angezeigt. AuBerdem werden die einzelnen Facettenwerte in Klammern neben der jeweiligen
verbalen Facettenbeschreibung angegeben.

M - @ Normativ-Ipsativ-Spanne. Unterschiede von 3 oder mehr Stens zwischen normativen
(freie Einschatzung) und ipsativen (Rangordnung) Werten werden durch die Markierungen @
und @@ angegeben. Wenn ipsative Werte hoher sind als normative, kann dies darauf
hindeuten, dass sich die Person in der normativen Selbsteinschdatzung ibermadssig kritisch
beurteilt hat. Sind die normativen Werte héher als die ipsativen, kann dies bedeuten, dass die
Person weniger selbstkritisch war und bei der normativen Beschreibung méglicherweise
Ubertrieben hat. Auf diese Weise kénnen spezifische Bereiche, in denen weitere Nachprifung
empfohlen wird, dargestellt werden.

@ - @ Motiv-Talent-Spanne. Unterschiede von 3 oder mehr Stens zwischen Motiv- und
Talentwerten auf einer Dimension werden durch die Markierungen @ bzw. @ angegeben.
Diese Unterschiede konnen darauf hindeuten, dass in bestimmten Bereichen
Entwicklungbedarf besteht oder aber Umwelteinflisse einen starken Einfluss haben.

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Vollstandiges psychometrisches Profil - Cluster ,Denken”

Evaluierend

Analytisch

recht daran interessiert, Informationen zu analysieren (5);
stellt ziemlich haufig forschende Fragen (5); stark dazu
geneigt, Lésungen flr Probleme zu finden (7)

Sachlich

ist gut in der schriftlichen Kommunikation (7); gelegentlich
an der einem Argument zugrunde liegenden Logik
interessiert (5); erkundet die Fakten in umfassender Weise

(7)
Rational

arbeitet recht gerne mit numerischen Daten (6); hat wenig
Interesse an Informationstechnologie (4); trifft
gelegentlich Entscheidungen nur auf der Grundlage von
Fakten (6)

Erforschend

Lernorientiert
weniger darauf aus, Neues zu lernen (4); ein schneller
Lerner (7); dazu geneigt, durch Lesen zu lernen (7)

Praktisch orientiert

|

L |

2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10

2|3 |als|s|7]e]s w0

weniger interessiert, praktische Arbeiten zu verrichten (4); ‘ H H H ‘ “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

legt wenig Wert darauf, durch Praxis zu lernen (1); legt
weniger Wert auf bodenstandige Ansichten als Andere (4)

Einblick gewinnend

ermittelt oftmals Wege, Vorgdnge zu verbessern (8); sehr
schnell darin, zum Kern eines Problems zu gelangen (9);
vertraut beim Fallen von Urteilen auf Intuition (8)

Einfallsreich

Erfinderisch

erzeugt eine Menge Ideen (10); entwickelt sehr originelle
Ideen (10); dazu geneigt, radikale Ldsungen anzunehmen

(8)

Abstrakt denkend

gut im Entwickeln von Konzepten (7); wendet oftmals
Theorien an (7); gelegentlich an zugrunde liegenden
Prinzipien interessiert (6)

Strategisch

dazu geneigt, Strategien zu entwickeln (7); nimmt eine
sehr langfristige Sicht ein (9); entwirft ein klares Bild der
Zukunft (8)

Bericht fir Chris Schulz
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Vollstandiges psychometrisches Profil - Cluster ,,Einfluss”

Kontaktfreudig 12]3]a|s]|e|7|8|9]10
Kontaktstark
ziemlich lebhaft (6); recht gesprachig (6); hat ein
moderates Interesse daran, Kontakte zu pflegen (6) -

M|
Beziehungsstark (1) N]
braucht ein wenig Zeit, um Beziehungen aufzubauen (4);
wenig darauf aus, einen guten ersten Eindruck zu ‘ H H H ‘ “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
hinterlassen (2); schlieBt relativ schnell neue
Freundschaften (5)

Selbstdarstellerisch

steht oftmals im Zentrum der Aufmerksamkeit (10); relativ

bescheiden in Bezug auf die eigenen Leistungen (6); hat HHHH HHHH“ HHHH HHHH
ein moderates Befurfnis nach Lob (6)

wirkungsstark 12]3]a|s]|e|7|8]|9]10
Uberzeugend
sehr Uberzeugend (9); bestimmend im Vorbringen der
eigenen Argumente (8); darauf aus, das beste Geschdft -

auszuhandeln (7)

Wortgewandt

fhlt sich recht wohl dabei, Prasentationen zu halten (6);

erklart Sachverhalte recht gut (6); relativ selbstsicher im -
Umgang mit Fremden (6)

Herausfordernd

sehr offen im AuBern von Widerspruch (9); sehr stark dazu

geneigt, die Ideen anderer zu hinterfragen (9); lasst sich -
sehr oft auf Auseinandersetzungen ein (9)

Durchsetzungsfihig 12|3|a|s|e|7]8]s]10

Zielgerichtet

trifft Entscheidungen schnell (8); ibernimmt gerne

Verantwortung fir groBe Entscheidungen (8); hat sehr -
feste Ansichten zu Themen (10)

Leitend

klar auf eine Fihrungsrolle hin orientiert (7); koordiniert

Menschen gut (7); stark dazu geneigt, Kontrolle tber -
Vorgange zu Ubernehmen (9)

Bestarkend

hat begrenztes Interesse daran, Andere zu motivieren (3);

inspirierend (7); des Ofteren gegeniiber Anderen 00 D011 1
ermutigend (5) m

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Vollstandiges psychometrisches Profil - Cluster
,Anpassungsvermogen”

Anpassungsvermogen
Belastbar 12]3]a|s]|e|7|8|9]10

Selbstsicher

ht selbstb 5); fuhlt sich einfl ichin B
o die eigene Zukuntt (G) hat e starkes e I ot

il
Selbstwertgefhl (7) m

Gelassen

wird selten nervos wahrend wichtiger Ereignisse (7);

eingermafBen ruhig vor wichtigen Ereignissen (6); arbeitet -
gut unter Druck (7)

Konfliktfahig c=m (1) N
kann recht gut mit bekiimmerten Menschen umgehen (5);

mag es nicht, mit verdargerten Menschen umzugehen (4); -

versplrt kaum das Bedurfnis, Streitigkeiten zu kldaren (4)

Flexibel 12]3]a|s]|e|7|8]|9]10
Positiv denkend
geneigt, eine optimistische Sichtweise anzunehmen (8);
erholt sich recht schnell von Rickschlagen (5); extrem HHHHHHHHHHHH“””””
frohlich (9)

Offen flr Veranderungen

so bereit wie die meisten Menschen, Veranderung zu

akzeptieren (6); kann recht gut mit Ungewissheit -
umgehen (6); akzeptiert neue Herausforderungen recht

bereitwillig (6)

Aufgeschlossen

weniger empfdnglich fir Feedback als die meisten

Menschen (2); ermutigt gelegentlich dazu, die eigene |||||||| “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Herangehensweise zu kritisieren (6); sucht selten nach

Rickmeldung zur eigenen Leistung (4)

Unterstiitzend 12|3|als|e|7]8]9]10

Aufmerksam

i infuhl Is viele M hen (4); seh i
Goneist ange Zert aufmerksam zuzundren (2 doran RO 101 o 11 111V
interessiert, das Verhalten Anderer zu verstehen (7)

Einbeziehend

weniger teamorientiert als die Meisten (2); beachtet die

Ansichten Anderer gelegentlich (5); bezieht Andere selten |||||||| “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
in die Entscheidungsfindung ein (4)

Wertschatzend

zeigt etwas weniger Ricksicht als Andere (3); relativ

tolerant (5); recht vertrauend gegeniber anderen -
Menschen (5)

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Vollstandiges psychometrisches Profil - Cluster ,Umsetzung”

Umsetzung
Gewissenhaft 1]2|3|a|s|s|7|8|9]10

Zuverlassig

weniger dazu geneigt, Fristen einzuhalten (3); weniger

plnktlich als viele Menschen (4); ist bisweilen bereit, -

Aufgaben unvollendet zu lassen (4) m
Sorgfaltig

achtet sehr wenig auf Details (2); weniger grundlich als

viele Menschen (4); stellt ein recht hohes Qualitatslevel HHHH HHHH “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ H
sicher (6)

Konform

ist sehr wenig dazu geneigt, Regeln zu befolgen (1); mag
es (berhaupt nicht, Ablaufen zu folgen (2); ist bisweilen “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
bereit, riskante Entscheidungen zu treffen (4)

Strukturiert 12]3]a|s]|e|7|8]|9]10

Methodisch

weniger gut organisiert als die meisten Menschen (2); sehr

stark abgeneigt, Plane machen zu mussen (2); wenig dazu -
geneigt, Prioritaten zu setzen (1)

Prinzipientreu

weniger auf Ethik fokussiert als viele Menschen (4); legt

weniger Gewicht darauf, Vertraulichkeit zu wahren (3); -
legt relativ wenig Gewicht darauf, Verpflichtungen

einzuhalten (4)

Aktivitatsorientiert

arbeitet in einem recht schnellen Tempo (5); arbeitet gut,

wenn sehr viel zu tun ist (7); mag es nicht, mehrere Dinge HHHH “ HHHH HHHH
gleichzeitig erledigen zu mussen (4)

Leistungsmotiviert 1]2|3|a|s|s|7|8|0]10

Dynamisch
gut darin, Dinge zu verwirklichen (7); kann es kaum
erwarten, Dinge ins Rollen zu bringen (7); recht energisch -

(6)

Geschaftstlchtig

identifiziert geschaftliche Chancen effektiv (8); ziemlich

verkaufsorientiert (8); ebenso wettbewerbsorientiert wie -
die meisten Menschen (6)

Strebsam

dazu angetrieben, herausragende Ergebnisse zu erzielen

(8); ist auf Erfolg aus (7); macht weiter, auch wenn -
Schwierigkeiten auftreten (8)

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Umsetzung

Profilzusammenfassung

Zustimmungstendenz (7) Konsistenz (9) N-I Ubereinstimmung (7) M-T Ubereinstimmung (6)

Hoéherer Wert angezeigt

Analytisch

Sachlich

Rational
Lernorientiert
Praktisch orientiert
Einblick gewinnend
Erfinderisch
Abstrakt denkend
Strategisch
Kontaktstark
Beziehungsstark
Selbstdarstellerisch
Uberzeugend
Wortgewandt
Herausfordernd
Zielgerichtet
Leitend
Bestarkend
Selbstsicher
Gelassen
Konfliktfahig
Positiv denkend

Offen fur Veranderungen

Aufgeschlossen
Aufmerksam
Einbeziehend
Wertschatzend
Zuverlassig
Sorgfaltig
Konform
Methodisch
Prinzipientreu
Aktivitatsorientiert
Dynamisch
Geschaftstuchtig
Strebsam

Bericht fir Chris Schulz
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Kompetenz-Potenzial Profil

In diesem Profil werden die Bereiche hdheren und niedrigeren Potenzials von Chris Schulz
zusammengefasst. Die MaBstabe flr das Kompetenzpotential wurden basierend auf den

umfangreichen internationalen Datenbanken von Saville Assessment entwickelt, die Wave
mit der Arbeitsleistung in Zusammenhang setzen.
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Ergebnisse erbringen

Kompetenzbeschreibung

Probleme evaluieren

Informationen prifen (8); Fakten
dokumentieren (6); Daten interpretieren (6)

Sachverhalte untersuchen
Expertise entwickeln (6); Praxisorientierung
zeigen (3); Einblick gewinnen (10)

Innovation schaffen
Ideen generieren (10); Moglichkeiten
erkunden (9); Strategien entwickeln (9)

Beziehungen aufbauen
Interaktion fordern (5); Beziehungen knipfen
(3); Menschen beeindrucken (8)

Informationen kommunizieren
Uberzeugungskraft zeigen (8); Information
darstellen (6); Ideen hinterfragen (10)

Menschen fuhren
Entscheidungen treffen (10); Menschen
lenken (8); Personen bestarken (5)

Belastbarkeit zeigen
Selbstvertrauen ausstrahlen (7); Gelassenheit
zeigen (7); Konflikte l6sen (3)

Veranderungen annehmen
Positiv denken (7); Verdanderungen begriiBen
(6); Feedback erbitten (3)

Unterstltzung geben
Menschen verstehen (3); Zusammenarbeiten
im Team (2); Individuen wertschdtzen (3)

Details verarbeiten
Zeitplane einhalten (2); Details prifen (3);
Abldufe befolgen (1)

Aufgaben strukturieren
Ressourcen organisieren (1); Standards
aufrechterhalten (2); Dinge erledigen (4)

Erfolg vorantreiben
Entschlossen handeln (8); Gelegenheiten
ergreifen (8); Ziele verfolgen (9)

Bericht fir Chris Schulz
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Vorhergesagte Passung von Kultur/Umgebung

Basierend auf umfangreicher Forschung von Saville Assessment, welche die Arbeitsstile von
Individuen mit der Kultur am Arbeitsplatz in Zusammenhang setzt, werden hier jene Aspekte
der Kultur, Arbeit und Umgebung hervorgehoben, die den Erfolg von Chris Schulz fordern oder
hemmen koénnen;

Leistungsforderer

®

Wo zu Kreativitat und Innovation ermutigt wird und radikale Ideen und Losungen
willkommen sind

Wo Menschen ermutigt werden, Ideen zu hinterfragen und bei
Meinungsverschiedenheiten offen zu argumentieren

Wo Menschen ermutigt werden, Verantwortung fur wichtige Entscheidungen zu
ubernehmen und Entschlussfreudigkeit eine geschatzte Eigenschaft ist

Wo die Fahigkeit, schnell zum Kern der Dinge zu kommen und Lésungen flr Probleme
zu erkennen, sehr geschatzt wird

Wo zur Entwicklung theoretischer Ideen und Konzepte ermutigt wird

Wo ein besonderer Fokus auf Ergebnisse und Erfolg gerichtet ist und wo Menschen flr
das Erreichen herausragender Ergebnisse belohnt werden

@ NG ®

Wo ein starker strategischer Fokus besteht und sehr geschatzt wird, wenn Menschen
eine klare Vision flr die Zukunft haben

®

Wo Unternehmergeist und Wettbewerbssinn geschatzt werden und es wichtig ist,
geschaftliche Méglichkeiten zu erkennen

Leistungshemmer

N

Wo konventionelle Einstellungen und traditionelle Arbeitsweisen vorherrschen die von
der Entwicklung neuer Ideen abhalten

Wo abweichende Meinungen missbilligt werden und Menschen entmutigt werden,
Ildeen zu kritisieren und Meinungsverschiedenheiten offen zu dauBern

Wo die Verantwortung flr wichtige Entscheidungen bei anderen Menschen liegt und
nur wenig Moglichkeit besteht, Ergebnisse zu beeinflussen

Wo dem Ermoglichen neuer Einblicke und dem Erkennen potenzieller Verbesserungen
nur geringe Wertschatzung entgegengebracht wird

Wo kaum Interesse an der Anwendung theoretischer Modelle besteht und nur wenig
Zeit ist, verschiedenene Moglichkeiten zu entdecken

Wo der Drang, herausragende Ergebnisse zu erzielen, und trotz Schwierigkeiten
beharrlich weiterzumachen, wenig geschatzt wird

Wo der Fokus mehr auf kurze als auf lange Zeitspannen gerichtet ist, eher taktisch als
strategisch gedacht wird

OO0 0||0| O

Wo die Kultur nicht an Kommerz, Wettbewerb oder Profit orientiert ist

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Coaching-Vorbereitung

Was sind lhre Ziele fur die Zukunft?

Was halten Sie fur lhre nutzlichsten Starken?

Was werden Sie lhrer Meinung nach anders machen mussen, um lhre Ziele zu erreichen?

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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GroBte Starken

Innovation schaffen

Sie konnen mit |hrer Kreativitat und Originalitat etwas Besonderes beitragen, da Sie anders
als andere denken, wenn es um die Frage geht, was getan werden kann und wie. lhr
innovativer Stil deutet darauf hin, dass Sie bereit sind, Gbliche Vorgehensweisen zu
hinterfragen, und gern Uberlegen, was kunftig verbessert werden kdnnte.

R} Ausbau von Starken

e Versuchen Sie, kreativer zu sein, indem Sie Ihren Blickwinkel oder Ihr Ziel andern.
Zum Beispiel: Womit kénnten Sie die Kundenzufriedenheit steigern statt nur den
Gewinn?

 \/ersuchen Sie, Wege zu finden, wie Sie praktisch veranlagten Kollegen und
Kolleginnen komplexe Chancen einfach und leicht verstandlich erlautern kénnen.

e Suchen Sie nach Taktiken und Strategien, die in ahnlichen
Berufen/Branchen/Unternehmen eingesetzt werden. Denken Sie daran, zu jeder
vorgebrachten neuen Idee auch eine eindeutige Begriindung zu liefern.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

* Setzen Sie lhre Fahigkeit, neue Ideen und Losungen zu entwickeln, in Projekten
ein, bei denen Kreativitat gefragt ist.

* Bringen Sie sich bei Tatigkeiten ein, bei denen das Verstandnis neuer Konzepte
und die Entwicklung theoretischer Ideen oder Modelle wertgeschatzt werden.
 Suchen Sie nach Gelegenheiten, bei denen Sie sich an strategischen Gesprdchen

mit Kollegen und Kolleginnen (ber ihre gemeinsame zukunftige Ausrichtung
beteiligen kdnnen.

Ihre Starken bestmoglich einsetzen

* Bringen Sie manchmal ganz zum Schluss eines Projekts eine Idee ein, wenn es
schon zu spat ist, sie zu bertcksichtigen? AKTION: Achten Sie darauf, nicht mit
neuen Ideen abzulenken, wenn das Augenmerk auf der Ausfihrung liegt.

* Werden lhre Ideen und Vorschlage manchmal als zu komplex oder schwer
verstandlich aufgenommen? AKTION: Informieren Sie sich Uber die Person, der Sie
Ihre Vorschlage prasentieren, und suchen Sie nach Moglichkeiten, Ihre Erklarungen
zu vereinfachen. Vielleicht kdnnten Sie anhand eines Beispiels verdeutlichen, wie
Ihre Idee funktionieren wirde.

e Lasst Sie Ihr Fokus auf die langfristige Perspektive manchmal vernachlassigen, was
im Hier und Jetzt zu erledigen ist? AKTION: Wechseln Sie zwischen dem operativen
und dem strategischen Fokus, soweit die Zeit es erlaubt; lassen Sie nicht zu, dass
das eine das andere dominiert.

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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GroBte Starken

Informationen kommunizieren

Sie trauen sich, lhre Ansichten selbstsicher und tiberzeugend zum Ausdruck zu bringen. Das
kann insofern ein Vorteil sein, als Ilhre Meinungen eher berticksichtigt werden und Sie
wahrscheinlich in der Lage sind, andere Menschen auf |hre Seite zu ziehen.

R} Ausbau von Starken

* Bevor Sie bei wichtigen Themen versuchen, andere zu tUberreden, sollten Sie in
Ruhe die zu erwartenden Einwande durchgehen und sich die besten
Gegenargumente Uberlegen.

e Prifen Sie, ob die wichtigsten Punkte, die Sie vermitteln mochten, von anderen
verstanden werden. Wenn Sie feststellen, dass es Verstandnisprobleme gibt,
denken Sie Uber alternative Erklarungsweisen nach.

* Achten Sie darauf, sich positiv Uber die Punkte zu auBern, denen Sie zustimmen,
und die Punkte infrage zu stellen, mit denen Sie nicht einverstanden sind.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

« Suchen Sie sich Gelegenheiten aus, bei denen Sie mit Uberzeugungskraft und
Verhandlungsgeschick etwas bewirken konnen.

* Nehmen Sie frihzeitig Gelegenheiten wahr, um Kollegen und Kolleginnen und/oder
Kunden Informationen direkt zu prasentieren.

e Erkundigen Sie sich und besprechen Sie, wann und wo es angebracht sein konnte,
Dinge starker zu hinterfragen, und was beim AuBern von Bedenken oder
alternativen Ansichten erwartet wird.

Ihre Starken bestmoglich einsetzen

e Kommt es manchmal vor, dass Sie auch dann noch weiter argumentieren, wenn die
Sache bereits gewonnen ist? AKTION: Beobachten Sie Ihre Zuhérer und achten Sie
auf Anzeichen von Zustimmung. Horen Sie mit Ihrer Uberzeugungsarbeit auf, wenn
diese Zeichen eindeutig sind.

* Sind Sie oft die Person, die gebeten wird, das Reden zu ibernehmen? AKTION:
Uberlegen Sie, ob ein Kollege oder eine Kollegin mehr Gber das Thema weiB, und
wenn ja, lassen Sie die Person reden.

* Haben Sie schon einmal Gesprache oder Diskussionen in die Lange gezogen, indem
Sie noch einmal auf Punkte zurtickgekommen sind, die bereits vereinbart wurden
und sich nicht mehr andern werden? AKTION: Erkennen Sie, wann es Zeit ist, einen
Schlussstrich zu ziehen und auf Punkte einzugehen, die Sie noch beeinflussen
kdnnen.

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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GroBte Starken

Erfolg vorantreiben

In Bezug auf die Erreichung von Zielen und die Umsetzung von Planen zeichnen Sie sich
durch einen klaren Fokus und Entschlossenheit aus. Dieser Fokus entscheidet bei
anspruchsvollen Projekten oft Uber Erfolg oder Misserfolg.

R} Ausbau von Starken

» Werden Sie bei herausfordernden, aber kritischen Themen tatig, und lassen Sie sich
nicht von weniger wichtigen Aufgaben ablenken.

* Schauen Sie sich zusammen mit Kollegen und Kolleginnen vielversprechende neue
Chancen genau an und ermitteln Sie, wie Sie dabei helfen konnen, diese
umzusetzen und die Wettbewerbsfahigkeit Ihres Unternehmens zu steigern.

e Priifen und hinterfragen Sie regelmaBig, ob Sie sich auf die Ziele konzentrieren, die
Ihnen und lhrem Unternehmen das meiste bringen.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

 Ermitteln Sie, bei welchen Aspekten lhrer Rolle ein hohes Energielevel, eine starke
Handlungsorientierung und entschlossene Umsetzung gefragt sind.

* Loten Sie aus, wo es innerhalb lhrer Rolle Gelegenheiten fur Wettstreit und
Unternehmertum geben kdnnte.

 Sorgen Sie dafur, dass |hre Kollegen und Kolleginnen verstehen, wie
ergebnisorientiert Sie sind und dass Sie Projekte gern zlgig zu einem erfolgreichen
Abschluss bringen.

Ihre Starken bestmoglich einsetzen

e Hindert Sie das Einleiten neuer Aktivitaten manchmal daran, Ihr normales Pensum
abzuarbeiten? AKTION: Stellen Sie sicher, dass Sie gentigend Zeit fir lhre
wichtigsten Aufgaben haben, bevor Sie neue Aktivitaten auf den Weg bringen.

» Befinden Sie sich manchmal in Situationen, in denen Sie in direkter Konkurrenz zu
Kollegen und Kolleginnen stehen? AKTION: Versuchen Sie, alle Ihre Kollegen und
Kolleginnen zu unterstitzen, und denken Sie daran, dass sie alle nur zum Wohle
des Unternehmens arbeiten.

e Konnte |hr starker Erfolgswille dazu flhren, dass Sie auf sich und andere manchmal
zu viel Druck austuben? AKTION: Achten Sie darauf, dass Sie nicht zu viel von sich
und anderen verlangen.

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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GroBte Starken

Menschen fuhren

Sie haben eine Vorliebe fur Rollen, in denen andere koordiniert, organisiert und inspiriert
werden mussen. In Gruppensituationen treten Sie wahrscheinlich selbstbewusst auf, leiten
andere an und motivieren sie.

R} Ausbau von Starken

* Bereiten Sie groBe Entscheidungen vor, indem Sie die relevanten Fakten
zusammentragen und Meinungen einholen.

 Helfen Sie, Ihre eigenen Fuhrungskompetenzen und die von anderen auszubauen,
indem Sie andere anspornen, mehr Fuhrungsverantwortung zu tbernehmen, und
sie dabei beraten.

» Wenn Sie Kollegen und Kolleginnen loben, sollten Sie konkrete Beispiele dafur
nennen, was sie besonders gut gemacht haben, statt nur allgemeine Anerkennung
zu duBern.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

e Lassen Sie sich von Kollegen und Kolleginnen sowie Ihrem/lhrer VVorgesetzten
erklaren, wie wichtige Entscheidungen getroffen werden, wer verantwortlich ist
und was bei diesen Entscheidungen von Ihnen erwartet wird.

e Informieren Sie sich, wie viel Verantwortung Sie erwartungsgemaR im Laufe der
Zeit fur die Koordinierung von Arbeitskraften und das Management von
Ressourcen Ubernehmen sollen.

* Bringen Sie in Erfahrung, wovon sich andere bei der Arbeit motivieren lassen.
Uberlegen Sie, wie Sie fur lhre Kollegen und Kolleginnen eine starkere
Motivationsquelle sein konnten.

Ihre Starken bestmoglich einsetzen

* Besteht manchmal die Gefahr, dass Sie wichtige Entscheidungen sehr schnell
treffen, ohne dass lhnen alle Informationen zur spateren Umsetzung vorliegen?
AKTION: Wenn Sie eine Entscheidung treffen, sollten Sie daflir sorgen, dass Sie
genau wissen, welchen Bedarf an Investitionen und Ressourcen diese
Entscheidung mit sich bringt.

e Kann Ihre starke Neigung, die Fihrung zu ibernehmen, von anderen, weniger
durchsetzungsfahigen Menschen manchmal negativ aufgefasst werden? AKTION:
Uberlegen Sie, wann es angebracht ist, die Filhrung zu iibernehmen, und wann Sie
andere dazu ermuntern sollten, eine Flhrungsrolle zu Gbernehmen.

 Sprechen Sie so oft Lob aus, dass seine Bedeutung und Wirkung moglicherweise
nachlasst? AKTION: Ermuntern und loben Sie deutlich und sofort im Anschluss an
eine ausgezeichnete Leistung.

Bericht fir Chris Schulz Vergleichsgruppe: Fachkrafte und Manager (INT, IA, 2021)
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Schwierigkeiten

Details verarbeiten

Detailgenaues Arbeiten und Fertigstellen von Aufgaben sind fir Sie wahrscheinlich keine
hohen Prioritaten in lhrer Arbeit. Das Einhalten von Terminen und genaue Befolgen
bestimmter Verfahren ist Ihnen eher nicht so wichtig.

Mit Schwierigkeiten umgehen

 Achten Sie darauf, stets die Fristen fur wichtige Aktivitaten im Blick zu haben und
neue Arbeiten mit ausreichend Vorlauf zu beginnen, damit die Frist eingehalten
werden kann.

e Informieren Sie sich vor dem Beginn einer neuen Aufgabe, in welchen Bereichen
Detailgenauigkeit und Prazision besonders wichtig sind.

e Prufen Sie insbesondere bei neuen Tatigkeiten, an welche Richtlinien und Prozesse
Sie sich halten missen.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

 Legen Sie realistische Fristen fest und kontrollieren Sie lhren Fortschritt
zusammen mit anderen, wenn die Termine naher rtcken.

e Seien Sie sich Uber den erwarteten Qualitatsstandard lhrer Arbeit im Klaren und
finden Sie heraus, welche Aspekte Sie besonders aufmerksam prifen sollten.

 Sorgen Sie dafur, dass Sie die wichtigen Richtlinien und Regeln des Unternehmens
kennen und wissen, warum sie bestehen und wie sie am besten befolgt werden.
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Schwierigkeiten

Aufgaben strukturieren

Sie empfinden sich selbst nicht als sonderlich gut organisiert bei der Strukturierung Ihrer
Arbeit. Sie gehen das Organisieren von Aufgaben und Tatigkeiten eher flexibel an und
halten sich weniger an konkrete Plane oder Zeiten.

Mit Schwierigkeiten umgehen

 Betrachten Sie jeden Morgen zuerst Ihren Terminplan. Sehen Sie nach, welche
Aufgaben anstehen und welche Vorkehrungen Sie treffen missen, damit diese
reibungslos erledigt werden kdnnen.

* Denken Sie Uber Erlebnisse nach, die in letzter Zeit Ihre Auffassungen tber Ethik
und Prinzipien auf die Probe gestellt haben. Welche Lehren kdnnen Sie flr die
Zukunft aus diesen Erfahrungen ziehen?

« Uberlegen Sie, wann Sie Ihre Zeit vielleicht weniger konstruktiv nutzen. Und
versuchen Sie, stattdessen etwas zu tun, bei dem ein greifbares Ergebnis
herauskommt.

Effektiv mit anderen zusammenarbeiten

e Priorisieren und entwickeln Sie klare Plane fir Arbeitsaufgaben und Projekte.
 Befassen Sie sich eingehend mit den Verfahren des Unternehmens in Bezug auf
Ethik und Vertraulichkeit, insbesondere mit denen, die direkten Bezug zu lhrer

Arbeit haben.

e Strukturieren Sie Ihr Arbeitspensum, damit Sie sich nicht Uberlasten und nicht
mehrere Dinge gleichzeitig tun.
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Coaching-Plan

Fokusbereich 1 (Starke):

Warum haben Sie diesen Bereich gewahlt?

Was werden Sie fur Ihre Weiterentwicklung tun?

Wer kann Ihnen bei der Weiterentwicklung helfen und wie?

Wann und wie werden Sie messen, wie erfolgreich Sie sich in diesem Bereich
weiterentwickelt haben?

Erstes Update (z. B. nach 6 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Zweites Update (z. B. nach 12 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Letztes Update (z. B. nach 18 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie fur Ihre weitere Entwicklung tun?
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Coaching-Plan

Fokusbereich 2 (Herausforderungsbereich):

Warum haben Sie diesen Bereich gewahlt?

Was werden Sie fur Ihre Weiterentwicklung tun?

Wer kann Ihnen bei der Weiterentwicklung helfen und wie?

Wann und wie werden Sie messen, wie erfolgreich Sie sich in diesem Bereich
weiterentwickelt haben?

Erstes Update (z. B. nach 6 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Zweites Update (z. B. nach 12 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Letztes Update (z. B. nach 18 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie fur Ihre weitere Entwicklung tun?
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Coaching-Plan

Fokusbereich 3 (Starke oder
Herausforderungsbereich):

Warum haben Sie diesen Bereich gewahlt?

Was werden Sie fur Ihre Weiterentwicklung tun?

Wer kann Ihnen bei der Weiterentwicklung helfen und wie?

Wann und wie werden Sie messen, wie erfolgreich Sie sich in diesem Bereich
weiterentwickelt haben?

Erstes Update (z. B. nach 6 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Zweites Update (z. B. nach 12 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie als Nachstes tun?

Letztes Update (z. B. nach 18 Monaten)

Welche Fortschritte haben Sie gemacht? Was werden Sie fur Ihre weitere Entwicklung tun?
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Notizen
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