Muster-Analyse

380°-Feaedroack-Koir

Jirgen Waellnitz, eK Telefon 08386 3997453
Geschéaftsfihrer TMA Germany Email  juergen@tmagermany.com
TMA Master-Trainer Internet www.tmagermany.com



s

X
Wl
%

~tmar


Martin Mayrl

Martin Mayrl


Inhaltsverzeichnis

Einleitung
TMA-Leistungsmatrix
Verkauferisches Geschick
EinfUhlungsvermdgen
Innovative Kraft
Kundenorientierung

Zuhéren

Rhetorisches Geschick
Gespdir fur das Unternehmen

Schlussfolgerung

© tma

0 N o o b~ W

11
12



Einleitung

In der TMA Leistungsmatrix werden alle ausgewahlten Kompetenzen in einen der vier Quadranten
eingeordnet. Fir jeden Quadranten sehen Sie eine Reihe von Empfehlungen, mit deren Hilfe die
Funktionsweise des Kandidaten angepasst und optimiert werden kann.

Die vertikale Achse der Leistungsmatrix zeigt den Entwicklungsgrad einer Kompetenz basierend auf Feedback
oder einer Bewertung an. Die horizontale Achse zeigt den Begabungsgrad und die
Entwicklungsmaoglichkeiten einer Kompetenz auf Basis der Drive-Scores an.

Quadrant "Risiken vermeiden" (eine Kompetenz ist weniger ausgepragt und es gibt wenig Talent
dafur)

Dieser Quadrant umfasst alle Kompetenzen, die der Kandidat ungentigend beherrscht und fur die der
Kandidat auch wenig Talent hat. Die Entwicklung der Kompetenzen in diesem Quadranten ist in der Regel
schwieriger und weniger erfolgreich, auch wenn die dafir notwendigen Anreize gegeben sind. In diesem Fall
empfehlen wir, die entsprechenden Kompetenzen so weit wie mdéglich zu vermeiden. Konkret bedeutet dies,
dass der Kandidat diese Kompetenzen im Beruf méglichst wenig einsetzen soll. Dies kann erreicht werden,
indem dem Kandidaten die Aufgaben zugewiesen werden, die diese Kompetenzen nicht erfordern. Auch ein
Kollege, der die entsprechenden Aufgaben (teilweise) Gbernimmt, kann den Kandidaten unterstitzen. Wenn
der Kandidat viele Kompetenzen aus diesem Quadranten fir eine bestimmte Stelle oder Position nutzen muss,
ist es wahrscheinlich besser, sich nach einer anderen Position umzusehen.

Quadrant "Risiken kontrollieren" (Kompetenz ist besser entwickelt, aber es gibt wenig Talent dafir)

Obwohl der Kandidat die Kompetenzen in diesem Quadranten beherrscht, hat der Kandidat hinsichtlich der
Eignung daflr weniger Affinitat zu ihnen. Es besteht eine gréBere Chance, dass die Kompetenzen mit weniger
Freude und Enthusiasmus genutzt werden. Die Nutzung dieser Kompetenzen kostet den Kandidaten viel
Energie. In diesem Zusammenhang raten wir, die Risiken (z. B. Kindigung, Krankheit, Burnout oder
Demotivation), die sich aus der Nutzung dieser Kompetenzen ergeben, zu kontrollieren. Geben Sie dem
Kandidaten beispielsweise neue oder zusatzliche Aufgaben, die andere Kompetenzen erfordern (fir die der
Kandidat das Talent hat). Auch die unterschiedliche Aufgabenverteilung zwischen den Kollegen kann
bertcksichtigt werden. Aufgaben, fur die der Kandidat weniger Talent hat, kdnnen dann von einem Kollegen
Ubernommen werden, der das Talent dafiir hat. SchlieBlich ist es méglich, dem Kandidaten eine ganz andere
Position anzubieten, damit der Kandidat mehr auf der Grundlage seiner eigenen Talente arbeiten kann.

Quadrant "Investieren und entwickeln" (Kompetenz ist weniger ausgepragt, aber es gibt Talent
daflr)

Die Kompetenzen in diesem Quadranten kénnen vom Kandidaten leicht entwickelt werden. Wir empfehlen
daher, die entsprechenden Kompetenzen so weit wie mdéglich zu entwickeln und in sie zu investieren. Konkret
bedeutet dies, dass der Kandidat Aufgaben erflllen muss, die den Einsatz dieser Kompetenz beinhalten. Eine
erfahrene Person kann den Kandidaten dabei ggf. anleiten. Weitere Investitionsmdéglichkeiten sind
Schulungen und (externe) Coachings, um die Kompetenzen zum Blihen zu bringen. Die Investition in diese
Kompetenzen bringt eine relativ hohe Rendite, da der Kandidat fir diese Kompetenzen geeignet ist. Der
Einsatz dieser Kompetenzen steigert die Motivation des Kandidaten und gibtihm Energie.

Quadrant "Nutzung und Starkung" (Kompetenz ist besser entwickelt und es gibt ein Talent dafur)

In diesem Quadranten sehen Sie die Kompetenzen, die der Kandidat auf hohem Niveau erbringen kann und fur
die der Kandidat auch geeignet ist. Wenn der Kandidat diese Kompetenzen flr seinen Job oder seine Position
viel nutzen kann, bringt dies sowohl fir den Kandidaten als auch flir das Unternehmen die h6chste Rendite.
Idealerweise erfullt der Kandidat daher viele Aufgaben, die die in diesem Quadranten angesiedelten
Kompetenzen betreffen. Der Einsatz dieser Kompetenzen gibt dem Kandidaten Energie und sorgt fiir eine
hohe Motivation. Vergessen Sie nicht, diese Kompetenzen durch persénliche Weiterentwicklung weiter zu
starken: Reflexion, Selbststudium, Supervision, Weiterbildung oder Coaching. AbschlieBend sei darauf
hingewiesen, dass der Kandidat im kompetenzorientierten Coaching anderer Menschen von groBem Wert sein
kann.
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TMA-Leistungsmatrix

Gut entwickelt

Ausreichend
entwickelt

MaBig entwickelt

Schwach bis nicht
ausreichend
entwickelt

Wenig Talent Moderates Talent Talent Viel Talent

TMA-Leistungsmatrix ist auf die folgenden Informationen basiert

Profil: Account Manager

Feedbackgeber: Durchschnittspunktzahl der Anderen
Talent-Analyse: 19.01.2021 23:42:52
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Verkauferisches Geschick

Die Fahigkeit zur Wahrnehmung von Marktpotenzial, die richtige Einschatzung dieses Potenzials
auf seinen kommerziellen Wert, kundenorientiertes Handeln und der entsprechende Aufbau von
Kontakten.

Entwicklungsaktivitaten

e Versprechen Sie weniger, als Sie tatsachlich halten kénnen (“mehr halten als versprechen”).

e Stellen Sie Fragen, wenn Ihr Angebot abgelehnt wird.

¢ Achten Sie bei Verhandlungen sorgfaltig auf verbale und nonverbale Signale, um Beweggrinde und
Interessen des Gegenulbers genau zu verstehen.

Coaching Tips

¢ Bitten Sie Ihren Kandidaten, verbale und nonverbale Signale seines Gesprachspartners genau zu
beobachten. Erklaren Sie ihm, dass ein Ungleichgewicht zwischen verbalen und nonverbalen AuBerungen
zu seinem Vorteil sein kann.

e Fordern Sie lhren Kandidaten auf, Menschen in seiner Umgebung um ein 360° Feedback hinsichtlich seiner
Entwicklungsbereitschaft zu bitten. Wo liegen Starken und was ist optimierungsbedurftig? Besprechen Sie
die Ergebnisse mit Ihrem Kandidaten.

¢ Untersuchen Sie gemeinsam mit Ihrem Kandidaten die Ziele der Organisation und wie diese seine
personliche Entwicklung beeinflussen. Besprechen Sie, inwieweit Ihr Kandidat Dinge lernen oder
entwickeln kann, die bei der Erreichung dieser Ziele hilfreich sein kénnten.

e Besprechen Sie bei Leistungsgesprachen die Winsche und Zukunftsmoéglichkeiten lhres Kandidaten. In
welchen Bereichen mdchte sich der Kandidat entwickeln? Bitten Sie ihn, einen persénlichen
Entwicklungsplan mit SMART Zielen zu erstellen. Fihren Sie regelmaBige Gesprache zum Stand seiner
Entwicklung (z. B. vierteiljahrlich).
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EinfUhlungsvermogen

Die Fahigkeit, empfanglich fir die Haltungen, Gefiuhle und Lebensumstédnde anderer zu sein und
sich der Wirkung des eigenen Verhaltens auf andere bewusst zu sein.

Entwicklungsaktivitaten

Berucksichtigen Sie immer die Umsténde, denen Ihr Gegenlber ausgesetzt ist.

Lassen Sie Raum fir die Meinungen anderer.

Achten Sie genau auf nonverbale Signale lhres Gegenubers; was bringt die Kérpersprache
unausgesprochen zum Ausdruck?

Schenken Sie besonderen Ereignissen im Leben anderer lhre Aufmerksamkeit (Krankheit, Not, Konflikte,
Heirat oder Familienzuwachs).

Begegnen Sie niemandem auf feindliche Weise und behalten Sie Ihr Ziel vor Augen.

Coaching Tips

Suchen Sie gemeinsam mit lhrem Kandidaten nach den Grinden fir seine fehlende Flexibilitat bei der
Zusammenarbeit mit anderen.

Lassen Sie Ihren Kandidaten verschiedene Texte lesen und bitten Sie ihn, im Anschluss daran die
sprachlichen Starken und Schwachpunkte der Texte zu erldutern.

Wenn Ihr Kandidat zu Langatmigkeit neigt, bitten Sie ihn, eine Zusammenfassung einer seiner eigenen
Texte zu schreiben und diese mit Ihnen zu besprechen.

Animieren Sie Ihren Kandidaten, andere um ein 360° Feedback hinsichtlich seiner sprachlichen Fahigkeiten
zu bitten. Welches sind seine Starken und was kann verbessert werden? Besprechen Sie die Ergebnisse
gemeinsam mit dem Kandidaten.

Lesen Sie einen Bericht, eine Notiz oder einen Brief, den lhr Kandidat verfasst hat und geben Sie ihm hierzu
Ruckmeldung.
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Innovative Kraft

Die Fahigkeit, den eigenen wissbegierigen, neugierigen Geist auf die Entwicklung neuer
Strategien, Produkte, Dienstleistungen und Markte zu richten.

Entwicklungsaktivitaten

Organisieren Sie Brainstormings, um neue Ideen und originelle Lésungen fir Probleme zu finden.
Denken Sie um die Ecke.

Wehren Sie die Vorschlage anderer nicht sofort ab, sondern bleiben Sie stets offen fir neue Ideen.
Stellen Sie ein “Trend-Inventar” zusammen, von dem lhre Organisation im Verlauf der nachsten Jahre
profitieren kénnte.

Versuchen Sie die taglichen Ereignisse mit Abstand zu betrachten.

Coaching Tips

Untersuchen Sie Mittel und Wege, mit denen Ihr Kandidat die Zusammenarbeit im Team fordert. Geben Sie
hierzu Feedback.

Geben Sie Ihrem Kandidaten den Rat, die Teilnehmer einer Besprechung im Vorfeld der Zusammenkunft
nach deren Erwartungen an das Ergebnis zu befragen. Beispielfrage: “Was erhoffen Sie sich von diesem
Meeting?”

Untersuchen Sie, inwieweit Ihr Kandidat freie MeinungsauBerungen, Fragen und Unsicherheiten seines
Team zuldsst. Machen Sie Inrem Kandidaten deutlich, dass das Beobachten verbaler und nonverbaler
Signale seiner Mitarbeiter sehr wichtig ist.

Besprechen Sie gemeinsam mit Inrem Kandidaten die zentrale Mission seiner Organisation und fragen Sie
ihn, inwieweit er diesem Auftrag innerhalb seiner Abteilung gerecht wird. Kléren Sie die Beziehungen mit
anderen Abteilungen und diskutieren Sie die Erwartungen und BedUrfnisse lhres Kandidaten an andere
Abteilungen und jene Erwartungen, die andere Abteilungen an ihn haben.

Reden Sie darlber, welche Entscheidungen in Kiirze anstehen und prifen Sie, ob Mitarbeiter mehrin den
Entscheidungsprozess einbezogen werden kdnnen.
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Kundenorientierung

Der Wille und die Fahigkeit herausfinden zu wollen, was ein Kunde will und braucht,
entsprechend zu handeln und dabei auch Kosten und Nutzen zu bericksichtigen.

Entwicklungsaktivitaten

Informieren Sie Ihren Kunden Uber das was Sie tun.

Versprechen Sie weniger, als Sie tatsachlich halten konnen (“mehr halten, als versprechen”).
Kommunizieren Sie klar, welche Leistungen Sie tatsachlich anbieten.

Fragen Sie den Kunden, was er von lhnen erwartet und fragen Sie ihn abschlieBend, ob er mit Ihrem Service
zufrieden war.

Versuchen Sie die Erwartungen lhres Kunden zu tbertreffen.

Coaching Tips

Ermutigen Sie Ihren Kandidaten “kleine Initiativen” zu ergreifen, indem er beispielsweise bei Meetings als
Erster das Wort ergreift oder kleine Bedurfnisse seiner Kollegen erflllt wie Kaffee zu kochen, fur frische Luft
zu sorgen oder ein Flipchart zu organisieren.

Setzen Sie gemeinsam mit Ihrem Kandidaten Ziele. In welchen Situationen wirde er am liebsten die
Initiative ergreifen? Stellen Sie sicher, diese Ziele SMART zu setzen (Spezifisch Messbar Akzeptiert
Realistisch Terminierbar).

Ermutigen Sie Ihren Kandidaten andere um 360° Feedback zu bitten hinsichtlich seiner Fahigkeit, die
Initiative zu ergreifen. Was lauft gut und was kann verbessert werden? Besprechen Sie die Ergebnisse mit
dem Kandidaten.

Erortern Sie gemeinsam mit Ihrem Kandidaten welche Situationen das Ergreifen von Initiative férdern und
welche eher hemmend auf ihn wirken.
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Zuhoren

Die Fahigkeit, wichtige verbale und nonverbale Informationen zu registrieren und aufzunehmen
und bei Bedarf tiefer gehende Fragen zu stellen.

Entwicklungsaktivitaten

¢ Nehmen Sie beim Zuhdren eine aktive Kérperhaltung ein, indem Sie z. B. die andere Person anschauen und
ihr zunicken.

¢ Richten Sie Ihre Aufmerksamkeit auf das, was die andere Person sagt und auf ihre Kérpersprache.

e Versuchen Sie, moglichst viele offene Fragen zu stellen, die mit den Worten “Wie", “Was”, “Wer”, “Warum”
oder “Welche” beginnen und schlieBen Sie weitere Fragen an.

e Fassen Sie im Verlauf einer Unterhaltung immer wieder zusammen, was Ihr Gesprachspartner gesagt hat.

¢ Achten Sie im Verlauf von Gesprachen sowohl auf den geschaftlichen als auch auf den persénlichen Gehalt
der Unterhaltung.

Coaching Tips

¢ Geben Sie Ihrem Kandidaten den Rat, die Teilnehmer einer Besprechung im Vorfeld nach deren
Erwartungen zu fragen.

e Untersuchen Sie, inwieweit Inr Kandidat Zweifel, Fragen und Unsicherheiten seines Team zulasst. Machen
Sie lhrem Kandidaten deutlich, dass verbale und nonverbale Signale seiner Mitarbeiter sehr wichtig ist.

e Fordern Sie den Kandidaten auf, wéahrend des Meetings Fragen zur Kldrung der Zielvorgaben zu stellen:
“Was genau wollen wir hiermit erreichen?”, “Welches Ergebnis werden wir hierdurch erzielen?”

¢ Besprechen Sie gemeinsam mit Inrem Kandidaten die zentrale Mission seiner Organisation und fragen Sie
ihn, inwieweit er diesem Auftrag innerhalb seiner Abteilung gerecht wird. Kléren Sie die Beziehungen mit
anderen Abteilungen und diskutieren Sie die Erwartungen und BedUrfnisse lhres Kandidaten an andere
Abteilungen und jene Erwartungen, die andere Abteilungen an ihn haben.

¢ Untersuchen Sie Mittel und Wege, mit denen Ihr Kandidat die Zusammenarbeit im Team férdert. Geben Sie
Feedback.

© tma



Rhetorisches Geschick

Die Fahigkeit, sich klar auszudricken und den eigenen Sprachgebrauch den Gesprachspartnern
anzupassen

Entwicklungsaktivitaten

¢ Prifen Sie bei Unterhaltungen regelmaBig, ob Ihr Gesprachspartner Sie gut und richtig versteht.

e Achten Sie auf lhren Sprachgebrauch und lhr Sprechtempo und passen Sie beides der Person oder der
Gruppe an, mit der Sie gerade sprechen.

¢ Finden Sie heraus, wer Ihre Zuhorer sind und behalten Sie diese Informationen im Hinterkopf, wenn Sie mit
ihnen sprechen.

¢ Uben Sie unterschiedliche Kommunikationsstile ein: Uberzeugend, fragend, erklarend, beratend,
vorschlagend usw.

Coaching Tips

e Ermutigen Sie Ihren Kandidaten, seine Zuhérerqualitédten auch auBerhalb seiner Arbeit zu verbessern und
gegebenenfalls Familie und Freunde um Rickmeldung zu bitten.

e Sofern Ihr Kandidat Prozessvorgaben innerhalb der Organisation kritisch gegenutber steht, ermutigen Sie
ihn, seine Kritik konstruktiv zu verarbeiten.

e Betrachten Sie gemeinsam mit lhrem Kandidaten Situationen, in denen er sich zwischen seinen
persoénlichen Interessen und denen seiner Organisation entscheiden musste. Wie wlrde er eine solche
Situation kanftig bewaltigen? Wie gehen andere damit um?

e Animieren Sie Ihren Kandidaten, sich aktiv bei Meetings einzubringen, die Raum und Mdéglichkeit zum
Besprechen von Verbesserungen und Entwicklungen liefern.

© tma
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Gespur fur das Unternehmen

Das Vermogen, sich Gber die Folgen eigener Entscheidungen und Handlungen fiur Teile oder die
Gesamtheit der Organisation bewusst zu sein.

Entwicklungsaktivitaten

e Schaffen Sie Raum, um Uber kiinftige Marktentwicklungen und deren Bedeutung fur Ihre Arbeit oder
Organisation nachzudenken.

e Besprechen Sie die langfristige Vision Ihrer Organisation regelméaBig mit anderen.

e Werden Sie aktiv in Netzwerken und anderen Verbanden tatig, die sich mit neuen Entwicklungen befassen,
um so der Vision und strategischen Entwicklung lhrer Organisation zugute zu kommen.

e Fallen Sie Ihrer Organisation in Gegenwart AuBenstehender niemals in den Rlucken.

Coaching Tips

e Ermutigen Sie Ihren Kandidaten, andere um ein 360°Feedback zu seiner Wirkung innerhalb einer Gruppe zu
bitten. Was genau tut der Kandidat und mit welchem Ergebnis? Wo liegen seine Starken und was ist
verbesserungsfahig? Diskutieren Sie gemeinsam mit Inrem Kandidaten alle Ergebnisse.

e Vergewissern Sie sich, dass Ihr Kandidat Situationen, in denen er anderen Menschen begegnet, nicht
meidet, sondern im Gegenteil solche Situation aktiv sucht. Fordern Sie den Kandidaten auf, im Vorfeld zu
Uberlegen, welchen Ein- druck er hinterlassen moéchte und ermutigen Sie ihn, entsprechend aufzutreten.
Bewerten Sie anschlieBend gemeinsam, was gut gelaufen ist und was noch ver- bessert werden kann.

¢ Suchen Sie gemeinsam mit Ihrem Kandidaten nach den Griinden fir seine Scheu, vor Menschen
aufzutreten: Hat er Angst? Hat er Angst, sich zum Affen zu machen? Macht er sich GbermaBig Sorgen
daruber, was andere von ihm denken kénnten? Bitten Sie den Kandidaten Uber das Schlimmste
nachzudenken, was ihm in einer solchen Situation passieren kann.

e Ermutigen sie Ihren Kandidaten, auf Kollegen zu achten, die wissen, wie man sich selbst prasentiert. Gibt es
da etwas, was er/sie von denen kopieren kénnte?

© tma 1
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