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 Zi l  d  V1. Ziele des Vortrages



Ziele

• Sie bekommen eine Übersicht wer SHL ist

• Sie erhalten eine Idee davon, wie das Berufsbild eines/-r 
Psychologen/-in im Consulting aussieht

S f f• Sie erhalten einen vertieften Einblick in die Durchführung von 
Assessments von A bis Z

• Sie erhalten einen Eindruck wie diagnostische Verfahren in der• Sie erhalten einen Eindruck, wie diagnostische Verfahren in der 
Praxis zur Anwendung kommen

• Sie haben Gelegenheit ihre Fragen einzubringen und Antworten g g g
zu erhalten



 Ei i  W   SHL2. Einige Worte zu SHL



SHL: Key Facts

• SHL wurde 1977 in England gegründet / 1998 SchweizSHL wurde 1977 in England gegründet / 1998 Schweiz

• Mit rund 800 Mitarbeitern in 50 Ländern und 40 Sprachen tätig

• Mehr als 15 Millionen  durchgeführte Assessments pro Jahr

• Umfangreichster Katalog an verfügbaren Tests   
V h lt / P ö li hk it k iti Fähi k it Skillt t- Verhalten/ Persönlichkeit, kognitive Fähigkeiten, Skilltests

• 300+ Wirtschaftspsychologen bieten voll integrierte HR  Lösungen
Recruitment Entwicklung und Nachfolgeplanung- Recruitment, Entwicklung und Nachfolgeplanung

• Mehr als 15’500 Kunden weltweit (z.b 62 der “Fortune top 100”)



Was machen wir?

SHL unterstützt ihre Kunden mit einer rrossen Pallette von 

• Job Analysen • 360° Feedback

verschiedenen Beratungsdienstleistungen:

Job Analysen

• Design von 
Kompetenzmodellen

• Restrukturierung 
(Management Audit)Kompetenzmodellen

• Volume Recruitment

• Talent Management

( g )

• Führungskräfteentwicklung

• Assessment für Selektion oder• Talent Management

• Nachfolgeplanung

Assessment für Selektion oder 
Entwicklung

• Trainings zu unseren• Trainings zu unseren 
Produkten und Dienstleistun-
gengen
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Wie arbeiten wir?

DEFINE MEASURE REALISE

Kritische 
Kompetenzen, die 

hohe 
Leistungsfähigkeit 

Mit genauer und  
fundierter 
objektiver 

Mehrwert 

ROI


Leistungsfähigkeit 
charakterisieren

j
Beurteilung

Wir sind davon überzeugt, dass das Verhalten von Menschen einen fundamentalen 
Beitrag zur Verwirklichung der Geschäftsstrategie leistet.

Wir unterstützen Organisationen dabei, erfolgskritische Verhaltensweisen zu definieren, 
zu messen und zu realisieren



Was messen wir?

Persönlichkeit Kognitive Fähigkeiten

Der “Stil” / wie 
mache ich es?

der “Motor” / was 
kann ich leisten?

MotivationMotivation 

Das “Benzin” / was treibt mich an?



Unser Beratungsmodell

Harte Fakten, “lag measures”:

1. Leistungskennzahlen (KPI’s)
2. Leistungsausweis

Beobachtbar, “now measures”:
1. Verhalten
2. “skills”

Ergebnisse
(Lag)

“Soft”, “lead Measures”:

1 Motive
Verhalten

(Now)
Potential

(Lead)1. Motive
2. Persönlichkeit
3. Werte
4. Kognitive Leistungsfähigkeit

(Now)(Lead)

g g g

Organisationsstrategie Politische Faktoren



Warum Assessments und Tests?

Werfen wir einen Blick in die CVs von Bewerbern

• 33%  beschönigen ihre Verantwortlichkeiteng

• 24%  übertreiben bzgl. ihrer Fähigkeiten

• 22% “frisieren” die Beschäftigungszeiten22%  frisieren  die Beschäftigungszeiten

• 9%  geben Arbeitgeber an, bei denen sie nie beschäftigt waren

• 8% besitzen nicht den angegebenen akademischen Abschluss• 8%  besitzen nicht den angegebenen akademischen Abschluss

Quelle: CareerBuilder (2008)



Voraussage für Berufserfolg

Perfekte Voraussage+1 Perfekte Voraussage

+.65 Assessment Centre

+.45 Fähigkeitstests
+ 40 Persönlichkeitsfragebogen+.40 Persönlichkeitsfragebogen.
+.35 Strukturiertes Interview
+.30 Biodata

+.15 Auswahlinterviews

+.10 Referenzen

Graphologie/Astrologie/Phrenologie
Voraussage nach dem Zufallsprinzip

0
Source: Mike Smith UMISTSource: Mike Smith, UMIST



Wann Assessments? 

Volume Recruitment

Graduate 
Recruitment

Rekrutierung von 
Führungkräften & 

Experten

Talent Audit

Personal-
entwicklung

Nachfolgeplanung



3. Einblick in die Praxis: die 
Durchführung eines Assessments 
von A bis Zvon A bis Z



Assessments in der Praxis

Ablauf eines Assessments:

1. Auftrag des Kunden  Ziel des Assessments
2. Define: Kompetenzauswahl2. Define: Kompetenzauswahl 

3. Measure: Methodenwahl, Assessment Matrix, Durchführung

4 Realise: Resultat und Umsetzung4. Realise:  Resultat und Umsetzung

© 2011 SHL Group Limited



Auftrag des Kunden: Ziel des Assessments

Volume Recruitment

Graduate 
Recruitment

Rekrutierung von 
Führungkräften & 

Experten

Talent Audit

Personal-
entwicklung

Nachfolgeplanung



Assessments in der Praxis

Ablauf eines Assessments:

1. Auftrag des Kunden  Ziel des Assessments

2. Define: Kompetenzauswahl2. Define: Kompetenzauswahl 

3. Measure: Methodenwahl, Assessment Matrix, Durchführung

4 Realise: Resultat und Umsetzung4. Realise:  Resultat und Umsetzung



Define: Kompetenzauswahl



Was ist eine Kompetenz?

Eine Kombination von 
Fähigkeiten / Eigenschaften, die 
ihren Ausdruck in beruflich 
relevanten beobachtbaren Fähigkeiten Persönlichkeit

Verhaltensweisen resp. Leistun-
gen findet. 

WissenMotivation

(nach Sparrow & Bognanno, 1993)



Verknüpfung Kompetenz mit Leistung

Fähigkeit
Persönlichkeit

Motivation

Kompetenzen
Mapping

Kompetenzen Job Rollen Leistung

v1



Das Universal Competency Framework (UCF)

20 DIMENSIONEN
1.1  Entscheidungsfreude & Initiativeg
1.2  Führung                                                          
2.1  Teamarbeit & Kollegialität
2.2  Verpflichtung gegenüber Werten & Standards    
3 1  Interaktion & Aufbau sozialer Netzwerke

8 UCF Faktoren
1. Führen & Entscheiden
2. Unterstützen & 3.1  Interaktion & Aufbau sozialer Netzwerke

3.2  Überzeugungskraft & Einflussnahme
3.3  Präsentation & mündliche Kommunikation         
4.1  Schriftliche Kommunikation

2. Unterstützen & 
Kooperieren

3. Interagieren & 
Präsentieren

4.2  Einsatz von Fachwissen
4.3  Analyse                                                           
5.1  Lernbereitschaft & Neugier
5 2  Kreativität & Innovation

4. Analysieren & 
Interpretieren

5. Ideen entwerfen & 
5.2  Kreativität & Innovation
5.3  Strategisches Denken                                      
6.1  Planung & Organisation 
6.2  Ergebnis- & Kundenorientierung

Konzepte entwickeln
6. Organisieren & Ausführen
7. Anpassen & Bewältigen g g

6.3  Regeln & Vorschriften beachten                         
7.1  Flexibilität & Anpassungsbereitschaft  
7.2  Belastbarkeit                                                   
8 1  M ti ti  & K i i ti

8. Unternehmerisches Denken 
& leistungsorientiertes 
Handeln

8.1  Motivation & Karriereorientierung
8.2  Unternehmerisches Denken



Assessments in der Praxis

Ablauf eines Assessments:

1. Auftrag des Kunden  Ziel des Assessments

2. Define: Kompetenzauswahl2. Define: Kompetenzauswahl 

3. Measure: Methodenwahl, Assessment Matrix, 
Durchführung des AssessmentsDurchführung des Assessments

4. Realise:  Resultat und Umsetzung



Arten von Simulationsübungen

Group Exercises
Allow observation of social interactions and team work. Can be assigned role (each 
participant given slightly different brief to put forward), unassigned role or a 
practical exercise

In-tray Exercises
Simulates administrative aspects of a job. Candidates are provided with a file of 
papers, containing a number of issues and are asked to make decisions on issues 
and say how they would deal with various items in the in-tray.

Analysis Presentations Analyse a standardised dossier of information, and then present conclusions.  The 
assessor probes aspects of their recommendations. Analysis exercise can be 
delivered as a presentation or in writing. 

F  fi di  E i

Basic brief provided giving key information on which a decision has to be made. 
The participant decides what extra information would be useful and asks questions Fact finding Exercises The participant decides what extra information would be useful and asks questions 
of a resource person. Once the decision is made the resource person challenges 
the assessor to tests the robustness of the decision.

Role Play - Negotiation

The participant is given background information on a situation e.g. a complaint or 
a difficult situation and holds a meeting with either an internal or external person 
( l d b   l l ) d h  t  h t   i  d  t   Role Play Negotiation (played by a role-player) and has to reach agreement on an issue and come to a 
satisfactory conclusion.  

Role-play - Coaching
A one-to-one exercise where the participant has to meet another employee 
(played by a role-player) and is usually required to conduct a performance review, 
give feedback or counsel an employeeg p y

Tests of Productive Thinking
Provide a structured measure of creativity, assessing ability to generate ideas, 
solutions and explanations against a series of problems and situations, simulating 
“brainstorming.”



Wie sieht eine Assessment Matrix aus?

Übung Beobachtete Übungen Messung Selbstbericht

Analyse- Gruppen- R ll i l
Verify Fähigkeits-
T t  (V b l  Kompetenz-

Kompetenz

Analyse
präsentation

Gruppen
übung Rollenspiel Tests (Verbal, 

Numerisch & 
Induktiv)

OPQ
Kompetenz
basiertes
Interview

Führung    

Teamarbeit & 
Kollegialität

   

Überzeugungs-
kraft & 


 kraft & 

Einflussnahme
  

Präsentation & 
Mündliche
Kommunikation

  

Analyse 


(Verbal, Numerical & 
Inductive)



Kreativität & Kreativität & 
Innovation




(Inductive)


Belastbarkeit  
 



Beispiel einer ausgefüllten Matrix

Übung Beobachtete Übungen Messung Selbstbericht

Analyse- Gruppen- R ll i l
Verify Fähigkeits-
T t  (V b l  Kompetenz-

Kompetenz

Analyse
präsentation

Gruppen
übung Rollenspiel Tests (Verbal, 

Numerisch & 
Induktiv)

OPQ
Kompetenz
basiertes
Interview

Führung 2 3  3

Teamarbeit & 
Kollegialität 4 3  4

Überzeugungs-
kraft & 3 4

 4kraft & 
Einflussnahme

3  4

Präsentation & 
Mündliche
Kommunikation

3 2 

Analyse 4


(Verbal, Numerical & 
Inductive)



Kreativität & Kreativität & 
Innovation 2


(Inductive)



Belastbarkeit 3 3
 3



4  Psychometrische Testverfahren 4. Psychometrische Testverfahren 
im AC Prozess: 
Occupational Personality 
Questionnaire (OPQ32r)Questionnaire (OPQ32r)



Der OPQ ist...

• Anfang der 1980er Jahre als Resultat eines gross angelegten 
Forschungsprogramms von Saville & Holdsworth (SHL) inForschungsprogramms von Saville & Holdsworth (SHL) in 
England entwickelt worden. An diesem Projekt waren 50 
Organisation und Grossunternehmen beteiligt

• Heute einer der international weit verbreiteten berufsbezogenen 
Persönlichkeitsfragebogen

• Der OPQ32 ist ein Verfahren, welches die 
Persönlichkeitseigenschaften misst, und nicht Typologien 
aufstellt

• in ca. 32 Sprachen erhältlich, entsprechend normiert und validiert



OPQ32: Fragebogen



Das Persönlichkeitsmodell im OPQ32

Zwischenmenschliches
Verhalten

Denkstil

Emotion und Motivation
Energie



OPQ32 Profil – Zwischen- menschliches Verhalten
C

D A
68%

OPQ32i DEU Deutsch –
Managerial & Professional 2007



OPQ32 Profil – Emotion & Motivation



Korrelation OPQ32r mit FFM („Big 5“)

BIG 5 Faktoren OPQ32r Skalen
(t  3 i  B  f F kt )

Korrelationen
(top 3 in Bezug auf Faktor) (N = 518)

Emotionale Stabilität
(UCF: Anpassen und 

Bewältigen)

Entspannt
Robust
Besorgt

0.80
0.70
0 69Bewältigen) Besorgt -0.69

Extraversion
(UCF: Interagieren und 

Präsentieren)

Gesellig
Zurückhaltend

Emotional Kontrolliert

0.81
-0.73
-0.70

Offenheit für Erfahrung
(„unconventionality“)
(UCF: Gestalten und 
Konzeptionalisieren)

Traditionell
Abwechslung suchend

Regeln folgend

-0.79
0.72
-0.69

Verträglichkeit
(UCF: Unterstützen und 

Kooperieren)

Kooperativ
Fürsorglich

Verhaltensorientiert

0.73
0.72
0.59

Ge issenhaftigkeit Ge i enh ft 0 76Gewissenhaftigkeit
(UCF: Organisieren und 

Ausführen)

Gewissenhaft
Erfolgsorientiert
Vorausdenkend

0.76
0.72
0.71



Wie war das mit den Gütekriterien?

• Objektivität:
da es sich um einen standardisierten Test handelt der unterda es sich um einen standardisierten Test handelt, der unter 
standardisierten Bedingungen durchgeführt wird, ist 
grösstmögliche Objektivität gegeben

• interne Konsistenz (Reliabilität): 
Median 0 84 (Skalen: 0 68 0 91)Median 0.84 (Skalen: 0.68 – 0.91)

• Prognostische Validität (kriterienbezogen): g ( g )
diverse Studien, i.d.R. 0.2 bis 0.45
 technisches Manual auf www.shl.com



Universal Competency Report

KOMPETENZ-
POTENZIALPOTENZIAL –
ZUSAMMEN-

FASSUNG

Introduction  2



Beispiel einer ausgefüllten Matrix

Übung Beobachtete Übungen Messung Selbstbericht

Analyse- Gruppen- R ll i l
Verify Fähigkeits-
T t  (V b l  Kompetenz-

Kompetenz

Analyse
präsentation

Gruppen
übung Rollenspiel Tests (Verbal, 

Numerisch & 
Induktiv)

OPQ
Kompetenz
basiertes
Interview

Führung 2 3 4 3

Teamarbeit & 
Kollegialität 4 3 5 4

Überzeugungs-
kraft & 3 4 4 4kraft & 
Einflussnahme

3 4 4

Präsentation & 
Mündliche
Kommunikation

3 2 4

Analyse 4


(Verbal, Numerical & 
Inductive)

4

Kreativität & Kreativität & 
Innovation 2


(Inductive)

3

Belastbarkeit 3 3 1 3



4  Psychometrische Testverfahren 4. Psychometrische Testverfahren 
im AC Prozess: Verify 
Fähigkeitstests 



Verify Fähigkeitstests – Key Facts

• Verify ist eine neuartige Lösung im Bereich Fähigkeitstests (kognitive 
Leistungstests) die bisherige Risiken der Online PrüfverfahrenLeistungstests), die bisherige Risiken der Online-Prüfverfahren 
ausschaltet.

• Verify beinhaltet flexible Testoptionen (5 Tests, 6 Schwierigkeitslevel, 
26 Sprachen, Branchenspez. Vergleichsgruppen)

• Verify beinhaltet einen optionalen Nachtest, der eine eindeutige 
Verifizierung der im ersten Test gezeigten Leistung erlaubtVerifizierung der im ersten Test gezeigten Leistung erlaubt

• Misst berufsbezogene kognitive Fähigkeiten  Umgang mit 
komplexen Themen (verbal) bzw. Daten/ Statistiken (numerisch) 

• Misst strategisches/ innovatives Denken  Umgang & Lösungsfindung 
in neuartigen Kontexten 



Verbal – Logisches Denken



Numerisches Denken



Induktives Denken



Beispiel einer ausgefüllten Matrix

Übung
Beobachtete Übungen Messung

Selbstbericht

Analyse- Gruppen- ll i l

Verify 
Fähigkeits- Kompetenz- i l

Kompetenz

Analyse
präsentation

Gruppen
übung Rollenspiel Fähigkeits

Tests (Verbal, 
Numerisch & 
Induktiv)

OPQ
Kompetenz
basiertes
Interview

Final 
Rating

Führung 2 3 4 3 3

Teamarbeit & 
Kollegialität 4 3 5 4 4

Überzeugungs-
k ft & 3 4 4 4 4kraft & 
Einflussnahme

3 4 4 4 4

Präsentation & 
Mündliche
Kommunikation

3 2 4 3

Analyse 4
4

(Verbal, Numerical 
& Inductive)

4 4

Kreativität & 2Kreativität & 
Innovation 2

2
(Inductive)

3 2

Belastbarkeit 3 3 1 3 3



Assessments in der Praxis

Ablauf eines Assessments:

1. Auftrag des Kunden  Ziel des Assessments

2. Define: Kompetenzauswahl2. Define: Kompetenzauswahl 

3. Measure: Methodenwahl, Assessment Matrix, Durchführung 
des Assessmentsdes Assessments

4. Realise:  Resultat und Umsetzung



Der Beobachtungsprozess während des ACs

ORCE: Beobachten = Beurteilen

• Observe Verhalten beobachten

• Record Verhalten aufschreiben

• Classify Verhalten zuordnen

• Evaluate Verhalten bewerten3 + ? -3 + ? -



Individueller schriftlicher Bericht

• Enthält Zusammenfassung mit Einschätzung (Rating) pro 
Kompetenz

• Detaillierte Beschreibung der Stärken und Entwicklungsbereiche 
pro Kompetenz (mit Verhaltensevidenzen)

• Falls vom Kunden gewünscht (bei Development Centern): 
Entwicklungsempfehlungen

© SHL, 2011 45



Feedback

• An Kunden und an Kandidaten

• Transparenz und Information

E lä t d Stä k d E t i kl b i h b f• Erläuterung der Stärken und Entwicklungsbereiche, bezogen auf 
die definierten Kompetenzen

• Selbstwahrnehmung verbessern

• Beratung und EntwicklungsempfehlungenBeratung und Entwicklungsempfehlungen

• Motivation



« Business Outcome » Studien

Wie helfen wir unseren Kunden Ihren Erfolg zu messen?

• In der Anfangsdiskussion stellen wir Verständnisfragen, wie: 
Was möchte der Kunde ändern? Wie wird das gemessen?Was möchte der Kunde ändern? Wie wird das gemessen?

• SHL hat ein ausgesuchtes Team von Spezialisten, welches 
den „Business Outcome“ analysiert und den Erfolgsnachweis y g
für den Kunden mittels Studie erstellt

• Es ist auch eine informelle Vorgehensweise möglich, welche 
d h t kt i t St k h ld F db k t t i ddurch strukturierte Stakeholder-Feedbacks untermauert wird



Business Outcomes: Beispiele

Volumen- und 
Absolventen-Rekrutierung

Rekrutierung von 
Professionals

Finanzieller Ertrag Kosten pro Einstellung

Höhere Arbeitsleistung(z.B. 
Ertrag pro Kopf)

Einsparung bei den 
Headhunterkosten

Höhere Arbeitsleistung(z B  Ertrag pro Kopf)

Tiefere Gesamtkosten bei der 
Rekrutierung

Höhere Arbeitsleistung(z.B. 
Ertrag pro Kopf)

Qualität Höhere Erfolgsrate bei Neu Höhere Erfolgsrate bei NeuQualität Höhere Erfolgsrate bei Neu-
Einstellungen

Feedback von Bewerbern

Höhere Erfolgsrate bei Neu-
Einstellungen

Stakeholder Feedback
Stakeholder Feedback

Effizienz/ Produktivität Verkürztes 
Anstellungsprozedere

Raschere 
Kompetenzerarbeitung

Arbeitsleistung(z.B. 
Leistungsmessung)

Arbeitsleistung(z.B. 
Leistungsmessung)



Beispiele von Kundenprojekten / case studies

• 1. Entwicklung eines Kompetenzmodells und 
Einführung neuer Instrumente zur Rekrutierung

2. Konzept und Instrumente zur 
Hochschulrekrutierung (graduates@swissre)Hochschulrekrutierung (graduates@swissre)

3. Programm zur Führungskräfte Entwicklung



5  Zukunftstrends5. Zukunftstrends



ShlDirect.com



Coaching Simulation

© 2011 SHL Group Limited



IPQ



Fragen



Herzlichen Dank Herzlichen Dank 
für Ihre für Ihre 
Aufmerksamkeit 

d i l f lund viel Erfolg 
für Ihre Zukunft!für Ihre Zukunft!



AppendixAppendix



Einsatzmöglichkeiten des OPQ

• Selektion

• Entwicklung

• Standordbestimmung

• Gruppen Assessments oder Development Centers

• Führungsentwicklung

• Teamentwicklung

• Selektion und Entwicklung von Verkaufspersonalg p



Team Impact Modell

Exploring 
Possibilities

Resisting
Pressure

CreatingDelivering E l tiStaying CreatingDelivering

Task Focus

Evaluating
Options

Staying
Focused

People Focus Setting Maintaining

ManagingResourcing

People Focus g
Direction

Maintaining
Cohesion

Committing
To ActionUsing

Networks

Introduction  2



Anwendung 2 – Selektion eines 
Teammitgliedesg

Anwendung 2
Selektion eines 
TeammitgliedesTeammitgliedes

Teammitglieder auswählen, 
welche die Effektivität des Teams 

erhöhen



Selektion

Exploring 
Possibilities

Resisting
Pressure PossibilitiesPressure

Evaluating
Options

Staying
Focused

Team
William

Keesha
William

Setting 
Direction

Maintaining
Cohesion

CommittingUsing Committing
To Action

Using
Networks



Dimensionen des OPQ

Er beschreibt 32 Dimensionen präferierter, berufsbezogener 
Verhaltensstile, die wiederum in drei Kategorien aufgeteilt sind.



8 UCF Faktoren

Supporting and Co-operating Interacting and PresentingLeading and Deciding

Supports others and shows respect and 
positive regard.  Puts people first, 
working effectively with individuals and 
teams, clients and staff.  Behaves 
consistently with clear personal values 
that complement those of the 
organisation

Communicates and networks 
effectively.  Successfully persuades and 
influences others.  Relates to others in 
a confident and relaxed manner.

Takes control and exercises leadership.  
Initiates action, gives direction and 
takes responsibility.

organisation.

Creating and Conceptualising

Open to new ideas and experiences, 
Seeks out learning opportunities.  
Handles situations and problems with

Organising and Executing

Plans ahead and works in a systematic 
and organised way.  Follows directions 
and procedures Focused on customer

Analysing and Interpreting

Shows evidence of clear analytical 
thinking.  Gets to the heart of complex 
problems and issues Applies own Handles situations and problems with 

innovation and creativity.  Thinks 
broadly and strategically.  Supports and 
drives organisational change.

and procedures.  Focused on customer 
satisfaction and delivers a quality 
service or product to the agreed 
standards,

problems and issues.  Applies own 
expertise effectively.  Quickly learns 
new technology.  Communicates well in 
writing.

Ad ti d C i Enterprising and PerformingAdapting and Coping

Adapts and responds well to change.  
Manages pressure effectively and 
copes well with setbacks.

Enterprising and Performing

Focuses on results and achieving 
personal objectives.  Works best when 
work is related to results and the impact 
of personal efforts is obvious.  Shows 
an understanding of business, 

d fi S kcommerce and finance.  Seeks 
opportunities for self-development and 
career advancement.



Vertriebszyklus 



Salesreport: Basiskompetenzen 


