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Ein Gedanke vorweg ...

Thomas Carlyle

schottischer Essayist
und Historiker (1795 — 1881)




360*Feedback: Worum es geht

Eine kurze Definition

Instrument zur Mitarbeiterbewertung mittels eines strukturierten
Feedbackprozesses. Ziel ist es, den beteiligten Mitarbeitern aus dem relevanten
Kreis (Full-Circle-Konzept ) moglicher Quellen - Management, Mitarbeiter,
Teamkollegen und Geschaftspartner - eine persoénliche Ruckmeldung tber

ihr berufliches Verhalten zu geben.

Beteiligte Personen

Vorgesetzter

Fremdeinschatzung

Fremdeinschatzung

Feedback-
Kollegen Empfanger
Selbsteinschéatzung

Fremdeinschéatzung Fremdeinschatzung

Mitarbeiter
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360%Feedback: Wozu es dienen kann

1
Beurteilungs-Feedback Entwicklungs-Feedback f.

@ Ziel: Entscheidung tber Beférderung oder @ Ziel: Planung & Umsetzung von personlichen
Entlohnung des Beurteilten (oft mit Charakter und organisatorischen Entwicklungsmalnah-
eines Management Audit) men (z.B. durch Coachings & Seminare)

@ Fokus: erbrachte Leistungen, Vergangenheit @ Fokus: Entwicklungspotenzial, Zukunft

@ Personen sind zur Teilnahme verpflichtet @ Die Teilnahme ist freiwillig

@ Die Feedbackgeber sind anonym @ Feedbackgeber sind namentlich bekannt

@ Das Feedback gehort dem Vorgesetzten und @ Das Feedback gehort dem Feedback-
der Personalabteilung nehmer, d.h. er entscheidet, was damit

geschieht

@ Process-Owner sind der Vorgesetzte und die
Personalabteilung @ Verantwortlich fr den Prozess (Process-

@ Verbindlichkeit entsteht Giber den Owner) ist der Feedbacknehmer

Fuhrungsprozess, d.h. durch Anordnung @ Verbindlichkeit entsteht Uber personliche
Betroffenheit und Engagement

Das 360*Entwicklungs-Feedback hat sich zur Planung und Umsetzung personlicher
und organisatorischer EntwicklungsmalRnahmen besonde rs bewahrt.
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Ziele und Vorteile des 360%Feedback

Nutzen fur das
Individuum
(Feedbacknehmer)

Gegenuberstellung Selbst- und Fremdbild: ,Wie nehmen mich meine
wichtigsten Bezugspersonen wahr?“  Besseres Verstehen der eigenen
Fuhrungswirkung

Immaterielle Belohnung: Positiv beurteilte Verhaltensweisen laden zum
Weitermachen ein (das bestehende Gute verstarken)

Ideen fur Persdnlichkeitsentwicklung: Potenziale verwirklichen, neue
Verhaltensweisen ausprobieren

Nutzen fir das
Team

Verbesserung der Kommunikation zwischen den Teammitgliedern (Basis
fir eine Feedbackkultur)
Ideen fur TeamentwicklungsmalRnahmen

Nutzen fir das
Management

Ideen fur gezielte Mal3hahmen zur Erh6hung der Wirksamkeit von
Flhrungsverhalten, -prozessen, -instrumenten und -systemen durch
bereichsibergreifende Auswertungen des Feedbacks

Nutzen flr das
Unternehmen

Forderung von Selbstorganisations- und -steuerungsprozessen
Bessere Karrieremdglichkeiten fur die Mitarbeitenden (Inhouse
Beférderung)

Bessere Ausrichtung des Mitarbeiterverhaltens auf Strategie und Ziele
(Percy Barnewick, Ex-CEO ABB: ,What gets measured, gets done®)
Ideen fur Organisations- und Kulturentwicklungsmafnahmen
Verbesserter Kundenservice (externe und interne Kunden)
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Kompetenzen im Fokus: Das Fuhrungskrafte-Profil

Kundenorientierung

Kommunikation &
Beziehungs-
management Leadership
Unternehmertum> < (Fthrung &

Entwicklung)
Fach- und
Konflikt-
> KUNDE
kompetenz

Veranderung

Personlichkeits- Teamfahigkeit &
kompetenz Zusammenarbeit
Innovation &

Das eigene Arbeitsumfeld bewertet konkretes Verhalt  en in der taglichen Praxis.
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360*Feedback in sechs Schritten

Definition

Organisa-
tion

Erhebung

Auswertung

Ruck-
meldung

Mali-
nahmen

@ Feinabstim-
mung zu Ziel &
Gesamtprozess

@ Feedback-
Team unter
Einbindung von
Unternehmens-
leitung,
Personal-
bereich, Be-
legschaftsver-
tretern und ex-
ternen Experten

@ Vorbereitung
in Einzelge-
sprachen oder
gemeinsamem
Kick-Off

@ Entwicklung
eines kunden-
spezifischen
Fragebogens

@ Definition des
Detailprozesses
& organisatori-
sche Vorarbeit

@ Auswahl der
Feedbackgeber
aus dem Kreis:

@ Vorgesetzte

@ Kollegen

@ Mitarbeiter

@ externe/ inter-
ne Kunden

@ Einladung der
Teilnehmer

@ Durchfiihren
360*Feedback
in Papier- bzw.
Online-Form
(Fremd-/ Selbst-
einschéatz-
ungen)

@ Teilnehmer-
Hotline

@ Rucklaufmo-
nitoring in
Echtzeit; ggf.
Nach-
fassaktion

@ Erfassen &
Kontrolle der
Rohdaten; ggf.
Bereinigung

@ Standardi-
sierte Indivi-
dualreports

@ Ggf. zusam-
menfassender
Management-
Report als
Basis fur PE/OE

@ Unverzicht-
bar: Wahrung
der Anonymitat!

@ Individuelle
Rickmelde-
gesprache mit
Leitfaden far
personlichen
Aktionsplan

@ Alternativ:
Feedback-
Workshops mit
10-15 Personen

@ Ggf. zusam-
menfassende
Ergebnisrtck-
meldung auf
Organisations-
ebene

@ Umsetzung
der individuellen
Aktionsplane
(Seminare/
Coachings)

@ Laufende
Synchronisation
mit PE / OE

@ Ggf. zusatzl.
begleitende
Maflinahmen

@ Ggf: Follow-
up-Befragung /
Erfolgskontrolle
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Das Feedbackteam: Akzeptanz durch Partizipation

Problem

]

Die Neueinfihrung des 360*Feed-
backs stol3t oft auf Vorurteile , z.B. bzgl.
Anonymitat und Aussagekraft

@ Aus den vielfaltigen Mdglichkeiten des
Verfahrens und organisationsspezifi-
schen Besonderheiten ergeben sich oft
~Fallstricke*

Losung

@ Projektimplementierung und -begleitung
durch Feedback-Team

@ Professionelles Kommunikations- und
Projektmanagement

@ Verbindung von internem Organisations-

wissen und externer Methodenexpertise

Aufgaben des Teams, u.a.
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Schaffung eines gemeinsamen Ver-
standnisses und Sichtung von Vorgaben
und vorhandenen Instrumenten; ggf.
projektspezifische Modifikation

kundenspezifischer Fragebogen; ggdf.
Validierung durch interne Vorstudie

Standard fur die Feedbackberichte

Sicherungsmechanismen bei der
Auswertung, u.a. zur Wahrung der
Anonymitat und des Datenschutzes

Kommunikationsstrategie sowie ggf.
deren Umsetzung (z.B. Teammitglieder
als Referenten und somit Multiplikatoren
auf den 360*Info-Veranstaltungen)

Teilnehmerauswahl

Prozessbegleitung bei aktuellen Fragen



Der Fragebogen: Individuell angepasst an die Bedrf

nisse

VIL Fillrungsverhalten

Hier finden Sie einige Aussagen tber Ihren unmittelbaren Vorgesetzten. Bitte
M‘LM“‘?’
e wiaktla

~

th ® kteuzen 3ie an inwieweit folgende Aussazen auf Sie outreffen
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1. Wein Vorgesetzter spricht bei gut ausgefithrten Arbeiten
gerne Lob und Anerkenrung aus

I B

]
]

Layout auf Ihr
Qnternehmen angepasst

Fragen angepasst an lhr

2. Wenn mich mein Vorgesetzter auf einen Fehler hinweist,
lasst ex mich gleichzeitiz spiiren, dass er von meiner

Airbeit i allge meinen sehe visl halt Kom petenzprOfl |
3. Kritik meines Vorgesetzten ist sachlich und nicht
persénlich forlirt 1 1 [
4. Wlein Vorgesetzter geht anf meine fachlichen Anremiigen Mog | |Che Abfrage Von I hk f
Wunsch & Wirklichkeit Maglichkeit fur
5. Bei Entscheidungen, die mich betreffen, fragt mich raein
Worgesetzter vorher nach meiner hleinumg N I T I I I I Offe n e F rag e n
6. | Wein Vorgesetzter fihet rat wir regeldliig Beurteilungs-
nd Miabetergespriche durh I O I
Inwi t sehen Sie in |hrer eigenen Arbeitssituation die nachstehenden Eigenscl und Fahigkeiten durch Ihren direkten Vorgesetzten umgesetzi? ]
Bitte kreuzen Sie pro Zeile nur einen Wert je nach Ihrem personlichen Empfinder "Wichtigkeit" und "Realisierung” an.
L
WICHTIGKEIT / REALISIERUNG
sehr hoch mittel | gering sehr sehr hoch mittel | gering | sehr |Persénliche Anmerkungen (z.B.
hech gering || hoch gerind |Bgispiele, Differanzierungen,
Nr. |Bereich (1) (2) (3) (4) (5) (1) (2} 13) (4) (5] |Konkretisierungen)
1 Soziale Kompetenz

1.1 |Menschlichkeit/ Wertschatzung

1.2 |Faimess / Gerechtigkeit /
Gleichbehandlung

1.3 |Glaubwirdigkeit/ Verlatlichkeit/
Konsequenz

1.4 |Einfuhlungsvermdgen / Fahigkeit
zum Zuhéren

1.5 [Unterstitzung in schwierigen
Situationen (z.B. Konflikten)

1.6 |Vertrauen / Riickhalt
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Der Feedbackbericht: Ergebnisse auf den Punkt gebra  cht

Jede teilnehmende Fihrungskraft erhalt unmittelbar nach der Befragung eine umfassende
schriftliche Rickmeldung, mit der sie eigenstandig arbeiten kann.

Das Standardreporting enthalt folgende Elemente:
Deckblatt und Informationen
Zusammenfassende Ubersichten
Hdchste und niedrigste Einschatzungen
Detailiibersichten zu den einzelnen Kategorien

Datenanhang mit Verteilungstabellen u. a.

Zusatzlich bieten wir ohne Aufpreis folgende Leistu ngen:
Darstellung der handschriftlichen Rickmeldungen (offene Fragen)

Leitfragen zur personlichen Vertiefung

Mdogliche weitere Reporting-Elemente erstellen wir b ei Bedarf gerne in enger Abstimmung mit
Ihnen. Dabei profitieren Sie von unserem umfangreic  hen Praxis- und Methodenwissen.
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Der Feedbackbericht: Deckblatt und Informationen

@ Deckblatt (1 Seite)

=

Name Fuhrungskraft

Ricklaufe pro
Feedbackgruppe

Durchflhrungszeit

Ggf. Normgruppe

@ Inhaltsverzeichnis (1 Seite)

@ Erlauterungen zum Verfahren
und zum generellen Verstandnis
des Berichts (2-3 Seiten)

Auszige aus einem
anonymisierten
Musterbericht

Vorgesetzteneinschétzung
- Personlich / Vertraulich -

Persénliche Auswertung zur 360°-Feedback
Herrn Max Muster

Ihr Ansprechpartner: Dr. Markus Wendt {01 73 - 67 29 36 4}

Dieser Bericht basiert auf:
Ihrer Selbsteinschatzung
den Fremdeinschatzungen von folgenden Bewertern

o 1 Vorgesetzten

o 2 Kollegen

o 17 Mitarbeitern

o 3 internen { externen Kunden

Die Einschatzungen erfolgten in der Zeit vom 9.10. bis 21.10.2005
Als Normaruppe wurden ausgewahlt Fihrungskrafte Musterfirma 10/05

Einige Worte vorweg

Sehr geehrter Herr Muster,

anbei erhalten Sie lhre persénliche Auswertung zu dem im Oktober 2005 durchgefiihriten 360°-Feedback.
Neben zahlreichen Analysen bieten wir [hnen nachfolgend umfangreiche Zusatzinformationen, die lhnen
den Umgang mit den Befunden erleichtern sollen.

Neben lhren persénlichen Ergebnissen erfahren Sie,
welche Ziele das 360°-Feedback hat und wie Sie als Fuihrungskraft davon profitieren kénnen

welche Erfahrungen es mit dem 360°-Feedback in ihrem und in anderen Unternehmen gibt
welche Kerndimensionen dem 360°-Feedback gemessen werden

wie die Ergebnisse zustande kommen wie sie zu interpretieren sind

was lhre Bewerter in ihren handschriftichen Auswertungen geauert haben

was der Vergleich der Fremdeinschétzungen lhrer Bewerter mit [hrer Selbsteinschatzung aussagt.
Nehmen Sie sich nun Zeit, den Bericht in Ruhe zu lesen und auf sich wirken zu lassen. Machen Sie sich
Notizen, wenn |hnen etwas besonders auffillt, wenn Ihnen etwas unklar ist oder wenn lhnen beim Lesen
spontan [deen kommen. Durch die bewusste Auseinandersetzung mit lhrer Wirkung als Fuhrungskraft
schaffen Sie die Basis dafiir, lhre Starken kiinftig noch besser einzusetzen und Herausforderungen noch
besser zu meistern.
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Der Feedbackbericht: Zusammenfassende Ubersichten

lhr Kompetenzprofil: Zwischen Selbst- und Fremdeinschitzung

@ Uberblick zu den Kompetenzen
differenziert nach Selbst- und
Fremdeinschéatzung

@ Darstellungsformen nach Bedarf,
u. a.:

@ 3D-Balkendiagramm

lhre Sozialkompetenzen im Detail

@ Netzdiagramm

P
Vertrauen | Rickhalt 5§




Der Feedbackbericht: Hochste und niedrigste Einscha

tzungen

@ Uberblick zu besonders positiv
und besonders negativ bewerte-
ten Kompetenzbereichen auf
Basis aller Fremdeinschéatzungen

@ Top3/Top5/Top 10
@ Low3/Low5/Low 10

@ Optional: Top- und Low-Werte
differenziert nach den verschie-
denen Bewertergruppen

Starken und Entwicklungsfelder

Die héchsten Einschatzungen (TOP 5)

erhalten Sie einen komprimierten Uberblick zu lhren persénlichen Starken und potenziellen Lernfeldern.

In diesem Teil des Berichts finden Sie alle Aussagen zu lhren Kompetenzen, in denen Sie gemittelt liber alle
Feedbackgeber besonders hoch (TOP 5) oder besonders niedrig (LOW 5) eingeschatzt wurden. Auf diese Weise

Rang Kompetenz Dimension Wert
1 Belastbarkeit Persénliche Kompetenz 4.5
2 Zielstrebigkeit bei der Umsetzung von neuen Ideen, KVP und Fiihrungskompetenz 4.2

Verbesserungsvorschlagen
3 Fachliche Kompetenz Personliche Kompetenz 4.1
3 Delegation / Vergabe von Aufgaben und Verantwortung Fiihrungskompetenz 4.1
5 Eigeninitiative / Aktives Handeln Persénliche Kompetenz 4,0
Die niedrigsten Einschatzungen (LOW 5)

Rang Kompetenz Dimension Wert
1 Férderung des Betriebsklimas Fihrungskompetenz 2,9
2 Motivations- und Begeisterungsfahigkeit / Motivierende Aktivitét Fiihrungskompetenz 3.0
2 Unterstiitzung bei persénlicher + beruflicher Weiterentwicklung Fiihrungskompetenz 3.0
4 Information/ Kommunikation Fiihrungskompetenz 3.1
4 Angemessene Beurteilung und Wiirdigung von Leistungen Fiihrungskompetenz 3.1

SCIENTIFIC CONSULTING PARTNERS




Der Feedbackbericht: Detailtibersichten zu den einze  Inen Kategorien

Balkendiagramme zu den einzelnen
Kompetenzdimensionen bzw. -
bereichen

@ Balken differenziert fur alle
Bewertergruppen

@ Selbsteinschatzung als
Referenzlinie
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Der Feedbackbericht: Darstellung handschriftlicher Anmerkungen

¢ 1.1 Wiedergabe der Antworten
zu den offenen Fragen

@ Optional: Aufteilung in
positive / negative
Kommentare



Der Feedbackbericht: Datenanhang

Datenanhang auf Basis einzelner
Kompetenzen

@ Anzeige von N, Spannweite,
Verteilung und Durchschnitt

@ Auswertung fur die verschie-
denen Bewertergruppen

@ Ampelsystem fur auffallige
Abweichungen



Durch Leitfragen zum Aktionsplan

Schon der Feedbackbericht liefert viele Lese-
hilfen und Leitfragen , die den Teilnehmern
eine erste vertiefte Beschéaftigung mit ihren
Ergebnissen erlauben:

Im personlichen Rickmeldegesprach werden
maogliche Fragen geklart und die Leitfragen
vertieft. So entsteht die Basis flr einen indivi-
duellen Aktionsplan zur Steigerung der
Management-Performance

Vergleichen Sie nun die Ergebnisse der Bewerter mit |
Ihrer Selbsteinschatzung und beantworten Sie bitte
folgende Fragen:

a Stimmen die Ergebnisse der starksten und
schwéchsten Dimension mit denen lhrer Bewerter
uberein ?

a Wo liegt der Unterschied ?
@ Was kann das bedeuten ?

@ Was kdnnen Sie tun ?

Personlicher Aktionsplan Max Muster
Kompetenz- | Ziele MaRnahmen | Zeit/ bis Ansprech-
bereich wann partner
Infor mex Verbesserter | Wochent- Jeden Alle
tion/ Kom |interner liches Jour- | Montag Schicht-
munikation |Austausch | Fix mit den | D- 1hr leiter

zu aktuellen | Schicht- (erstmels

Themen ldtern 5.012007)

: i7

i

Auf Basis eines Feedbackberichts und des Rickmeldeg

Fuhrungskraft einen individuellen und detaillierten

Aktionsplan.

esprachs erhalt jede




Was konnen wir flr Sie tun?

Umfassende persdnliche Betreuung in allen Phasen des Projekts basierend auf
den Erfahrungen von zahlreichen Befragungen in Organisationen unterschiedlich-
ster Branchen und Grof3en

Aktive Einbindung aller relevanten Ansprechpartner nach dem Motto ,,Akzeptanz
durch Partizipation®

Gezielte Verbindung von internem Organisationswissen  und externer
Methodenexpertise

Klarheit und Vertrauen durch professionelle Kommunikationsstrategie (z.B.
Telefon-Hotline, Entwurf und Gestaltung von Mailings und Broschiiren)

Individuell auf Ihr Unternehmen und lhre Situation zugeschnittene Fragen und
Methoden

Absolut anonyme und vertrauliche Auswertungen nach neuesten
wissenschaftlichen Methoden

Detaillierte Ergebnisdarstellungen mit umfangreichen Erlauterungen und Leitfragen
als Basis fur konkrete Aktionsplane auf Individual- und Organisati onsebene



Wir freuen uns auf eine erfolgreiche und lange Zusa  mmenarbeit!

SCOPAR - Scientific Consulting Partners Fon: +49 - 89 - 958 98 065
Maximilianstral3e 35a Fax: +49 - 89 - 958 98 066
D - 80359 Minchen E-Mail: info@scopar.de



