


Simulationen im Vormarsch
Simulationen sind kein neues Konzept. Eine Studie der 
amerikanischen Beratungs�rma McKinsey hat ergeben, 
dass mehr als 60% aller Unternehmen in den USA verschie-
denste Arten von Simulationen bereits eingesetzt haben. 
Management-Simulationen sind schon seit langem fester 
Bestandteil beim Training von Führungskräften.

Zahlreiche Bildungsexperten sind sich einig, dass Simu-
latoren das Training von Verkäufern und Führungskräften 
revolutionieren werden. Was sie besonders begeistert, ist 
die Tatsache, dass die Verhaltensänderungen garantiert 
erzielt werden können und der einmal erreichte Kompetenz- 
grad erhalten bleibt. 

Das Vorbild: Der Flugsimulator
Ähnlich wie beim Flugsimulator, der den Trainee befähigt, 
dass er nach ca. 400 Stunden �iegen kann, ist es bei 
Simulatoren möglich, das angestrebte Verhalten abzu-
sichern. Soft-Skills-Simulatoren, wie sie von Fachleuten 
genannt werden, unterscheiden sich erheblich von 
traditionellen Trainingsmethoden. 

Um erfolgreich zu sein, muss ein Simulator die folgenden 
Voraussetzungen erfüllen:

• Die präsentierten Situationen müssen realistisch sein.

• Das Interface muss benutzerfreundlich sein.

• Die Schauspieler müssen die Szenen glaubhaft darstellen.

• Das Programm muss sofortiges Feedback vermitteln.

• Der Simulator muss ein Kompetenzprofil produzieren. 

• Firmenspezifische Adaptionen müssen möglich sein.

• Die Kompetenzsteigerung sollte garantiert sein.

Eine neue Generation von Kompetenz-Entwicklungs-Systemen  

Neue Anforderungen
Die sogenannte New Economy bringt auch neue Anforde-
rungen für Verkäufer und Verkaufsorganisationen mit sich. 
Wer schnell und �exibel auf rasch wechselnde Markt-
situationen reagieren möchte, braucht ein neues Set an 
Kompetenzen. Wissen allein reicht nicht mehr aus. Was 
gefordert wird, sind kompetente Mitarbeiter, die fähig sind, 
die Strategie ihres Unternehmens schnell und konsequent 
umzusetzen. 

Kollektive Zeitverschwendung 
Informationsorientierte Seminare können diese Kompetenz-
entwicklung nicht liefern und werden deshalb von progres-
siven Weiterbildungsexperten als kollektive Zeitverschwen-
dung bezeichnet. Dies bedeutet, dass Lernen auf Vorrat 
langsam aber sicher durch Lernen bei Bedarf abgelöst wird. 
Soft-Skills-Simulatoren gehören zu dieser neuen Generation 
von Kompetenz-Entwicklungs-Systemen.

Simulator-Forschung auf Hochtouren
Unter der Leitung des Virtual-Reality-Gurus Jaron Lanier 
haben Wissenschaftler der Brown University, der University 
of North Carolina at Chapel Hill und der University of 
Pennsylvania die National Tele-Immersion Initiative (NTII) 
gegründet. Ziel dieser Forschergruppe ist es, Simulationen 
zu entwickeln, in denen die Teilnehmer in Echtzeit gemein-
sam durch Lernprozesse gehen können, obwohl sie geo- 
graphisch tausende von Kilometern getrennt sind.

Die geplanten Simulationen werden so wirklichkeitsgetreu 
sein wie das "Holodeck" in der Fernsehserie Star Trek. 
Holographische Projektionsräume werden es den Teilneh-
mern ermöglichen, mit virtuellen Kunden, Kollegen oder 
Führungskräften zu agieren, als wären sie echt. Internet 2, 
die zweite Generation des Information Super Highways, 
das gerade für amerikanische Universitäten und die US- 
Regierung entwickelt wird, soll Tele-Immersion ermöglichen.



Simulationen im Vormarsch
Noch sind wir einige Jahre von der Verwirklichung hologra-
phischer Simulationen über das Internet entfernt. Warum 
treiben Wissenschaftler, Trainings- und Kommunikations-
experten diese Entwicklung so intensiv voran? Die Gründe 
liegen klar auf der Hand:

1. Experiential Learning ist die wirksamste Form des Lernens.  
 Zahlreiche Forschungsprojekte haben gezeigt, dass das  
 aktive Einbeziehen der Teilnehmer in den Lernprozess  
 durch Simulationen den Lernerfolg absichert. 

2. Ein weiterer wichtiger Grund ist Sicherheit. Fluggesell- 
 schaften, das Militär und die NASA setzen schon seit  
 langem Flugsimulatoren ein. Auch in der Medizin greift  
 man auf Simulationen zurück. Die Marshall University,  
 School of Medicine, hat einen interaktiven Patienten- 
 simulator entwickelt, mit dessen Hilfe angehende Ärzte  
 Tests durchführen und Diagnosen stellen können, ohne  
 Patienten in Gefahr zu bringen.

3. Unternehmen greifen zu Simulationen, weil sie kosten- 
 günstiger und e�ektiver sind als traditionelles Verhaltens- 
 training. 

4. Computersimulatoren sind näher an der Wirklichkeit als  
 alle anderen Trainingsformen und wirken sich deshalb  
 nachhaltiger auf das Verhalten der Teilnehmer aus.

5. Verhaltensorientierte Software-Simulationen können den  
 Stress, der normalerweise durch Rollenspiele erzeugt  
 wird, vermeiden.

Der Trainings-Gap
Simulationen füllen den Gap zwischen Theorie und Praxis. 
Sie ermöglichen es den Trainees, neue Konzepte und neues 
Verhalten zu erproben, bevor sie sich in der Realität 
schwierigen Situationen aussetzen. Dadurch werden 
Kon�ikte, die das Unternehmen meistens viel Geld kosten, 
weitgehend vermieden und oft sogar völlig eliminiert.

Cutting-edge Simulator-Technologie  

Der STAR Performance Simulator
Der erfolgreiche Einsatz von Simulatoren in Risikobereichen 
wie z.B. der Weltraumforschung, der Medizin und der 
Luftfahrt haben die Lernpsychologen des Institute of 
Training and Development in Carlsbad/Kalifornien motiviert, 
in mehrjähriger Entwicklungsarbeit einen Simulator für das 
Training von Softskills zu entwickeln. 

Der STAR Performance Simulator ist ein komplexes 
Simulationsprogramm, das es Managern und Verkäufern 
ermöglicht, ihre Führungs- und Verkaufskompetenz in 
praxisnahen Situationen schnell und nachhaltig zu 
optimieren.

Personalentwickler, die nicht auf die holographischen 
Tele-Immersion-Simulationen warten möchten, können 
die erheblichen Vorteile der Praxissimulationen schon 
jetzt nutzen. Der STAR Performance Simulator basiert auf 
Arti�cial Intelligence Technologie und kann auf jedem PC 
mit einem DVD-Laufwerk eingesetzt werden. 

 

Das Modul Einwandbehandlung 
Das Institut hat für die ersten vier Simulatoren das Thema 
"Einwandbehandlung" gewählt. Das Team sammelte 
insgesamt 100 Einwände, eingeteilt in 10 Kategorien. 
Anschließend entwickelte es mit Hilfe von Verkaufspro�s 
300 Musterantworten. Nach umfangreichen Tests stehen 
diese STAR Performance Simulatoren jetzt für den Einsatz 
im Verkaufstraining zur Verfügung.

Einwandbehandlung hilft Verkäufern, negativen Stress in 
positive Ergebnisse umzuwandeln, was automatisch zu 
größerer Kundenzufriedenheit und höheren Verkaufser-
gebnissen führt.



Die Forschungspartner
ITD International zählt auf dem Gebiet der Kompetenz-
forschung und des Performance Improvement zur Weltelite. 
ITDs STAR Performance Simulator scha�te den Durchbruch 
im Training von Soft Skills. 

Die von ITD entwickelte Technologie für den Performance-
Simulator ist bahnbrechend  und basiert auf einer 
Kompetenzstudie mit mehr als 3.000 Verkäufern, die von 
3M, DuPont, B.A.T und Toyota zur Verfügung gestellt wurden. 
Diese Forschungspartner �nanzierten nicht nur die Studie, 
sondern auch die anschließende Programmentwicklung. 

Studienziel und Forschungsfragen
Ziel der Studie war es herauszu�nden, welche Kompetenzen 
erfolgreiche Verkäufer besitzen und wie diese Kompetenzen 
schnell und nachhaltig entwickelt werden können.

Es wurden die folgenden Fragen gestellt:
•  Was unterscheidet durchschnittliche Verkäufer von ihren  
 erfolgreichen Kolleginnen und Kollegen?

•  Welche Kernkompetenzen sind für jeden Verkäufer   
 unbedingt erforderlich?

•  Wie wirken sich Arbeitsbedingungen auf die Kompetenz-  
 entwicklung aus?

•  Welche Trainingsmethoden sind für die Kompetenz-
 entwicklung am wirksamsten?

Vorgehen: Mehrmethodenansatz 
•  Sekundäranalysen
 Externe und interne Ein�ussfaktoren, Kompetenz-   
 unterschiede im aktiven und passiven Verkauf,   
 Ein�uss der Berufsverbände auf die Kompetenzent-  
 wicklung, Quali�kationsanforderungen.

•  Expertenbefragungen
 Verkaufsmanager aus unterschiedlichen Branchen,   
 Ausbildungsinstitutionen, Personalentwickler und Trainer.

•  Behavior Event Interviews
 Top-Performer und durchschnittliche Performer wurden  
 mit Hilfe der Critical Incident Technik interviewt und die  
 Ergebnisse miteinander verglichen, um Erfolgsfaktoren  
 herauszuarbeiten.

•  Verhaltensanalysen
 Verhaltensbeobachtungen am Arbeitsplatz, Leistungs- 
 bewertungen durch Führungskräfte.

•  Fokusgruppen
 Diskussion, Auswertung und Validierung mit einem   
 ausgewählten Kreis an Experten.

Der wissenschaftliche Hintergrund  

Programmentwicklung
Die Ergebnisse dieser Studie führten zur Entwicklung der 
folgenden Programme:

• STAR Sales Talent Assessment Review 
 Dieses auf Video-Fallstudien basierende Verkaufs-  
 Assessment gilt als der Goldstandard unter den Assess- 
 ments. Weltweit haben über eine Million Verkäufer und  
 Verkaufsmanager partizipiert.

• STAR Trainingssystem für Verkaufskompetenzen 
 Mit diesem System entwickeln Unternehmen 20   
 Kernkompetenzen, die für jeden Verkäufer wichtig sind.

• STAR Kompetenz-Entwicklungs-System                   
 Dieses Programm bildet die Grundlage für die Ein-
 führung von �rmenspezi�schen Kompetenz-Modellen,  
 Kompetenz-Pools und Kompetenz-Pro�len.

• STAR Performance Simulator
 Das revolutionäre neue Trainings-Tool für die schnelle  
 Entwicklung von Soft-Skills und Kompetenzen in Verkauf  
 und Management.

• Performance-Analysensystem 
 Dieses System basiert auf einer erprobten Methode, die  
 in Zusammenarbeit mit mehreren Großunternehmen  
 entwickelt wurde. Das Programm räumt mit dem 
 Vorurteil auf, dass nur komplexe und kostspielige   
 Analysen aussagefähig sind.

Zielgerichtete Kompetenzentwicklung
Die Studie hat deutlich gezeigt, dass Kompetenz  Wissen, 
Wollen und Können einschließt. Ein Trainingssystem, das 
vorgibt, Kompetenzentwicklung leisten zu können, muss 
deshalb in allen drei Bereichen ansetzen, um zu gesicher-
ten Ergebnissen zu kommen. 

Learning by Doing in realistischen Situationen auf der Basis 
von Software-Simulationen ist die ideale Methode. Dabei 
lernen Teilnehmer durch Entscheiden, sofortiges Feedback, 
Modellieren, Nachahmung und eigenes Handeln. Die 
erforderlichen Lernsituationen werden mehrfach wieder-
holt und garantieren durch ihren Praxisbezug dauerhafte 
Resultate.



Verzögertes Feedback
In der Praxis erleben Manager und Verkäufer die Konse-
quenzen für ihr Handeln oft verzögert. Erst wenn Mitarbeiter 
das Unternehmen verlassen, Kunden abspringen oder 
Interessenten sich nicht entscheiden zu kaufen, dann 
wissen sie, dass etwas schiefgelaufen ist. Aber was? Das 
Feedback lässt oft Wochen und Monate auf sich warten. 
Doch dann ist es zu spät. Wertvolle Mitarbeiter arbeiten 
nun für Mitbewerber, Kunden haben den Lieferanten 
gewechselt, oder das Image ist ruiniert.

 

Sofortiges Feedback 
Erfahrungsorientiertes Lernen (Experiential Learning) kann 
dieses Problem ausschalten. Manager und Verkäufer können 
ihr Verhalten mit Soft-Skills-Simulatoren testen und sofort 
die Auswirkungen erleben. Zahlreiche Untersuchungen im 
Bereich der Lernpsychologie haben deutlich gezeigt, dass 
wir am besten lernen, wenn wir die Konsequenzen für unser 
Handeln unmittelbar erfahren. Lernen in der Praxis ist 
jedoch meistens sehr zeitaufwendig, teuer und frustrierend. 

Experimentieren in risikofreien Situationen lässt Teilnehmer 
die Konsequenzen ihres eigenen Verhaltens angstfrei 
erleben, ohne die Nachteile der Praxis in Kauf nehmen zu 
müssen. Aus diesem Grund werden Simulatoren oft als 
Schnellstraße zum optimalen Führungsverhalten und 
Verkaufserfolg bezeichnet.

Erfahrungsorientiertes Lernen  

Learning-By-Doing
Das NTL Institute for Applied Behavioral Science hat in 
einer umfangreichen Studie nachgewiesen, dass Learning-
By-Doing neben Teaching Others die erfolgreichste 
Lernmethode ist. Performance Simulatoren vermitteln 
nicht nur in kürzerer Zeit einen höheren Kenntnisstand, 
sondern sorgen auch dafür, dass sich neu erlerntes 
Verhalten schneller stabilisiert und langfristig aufrecht- 
erhalten bleibt.

  

Kompetenzentwicklungs-Tool
Führungskräfte und Personalentwickler wissen, dass es für 
Kompetenzen keinen Ersatz gibt. Im heutigen globalen 
Wettbewerb hat die Steigerung von Kompetenzen und 
Leistung höchste Priorität. Unternehmen brauchen 
wirksamere Trainings- und Entwicklungsmethoden, um 
Führungskräfte und Verkäufer besser auf die neuen 
Herausforderungen des Marktes vorzubereiten.

Kompetenzorientiertes Training, das sich auf Wissen, Wollen 
und Können konzentriert, kann das Kompetenzniveau und 
damit die Leistungsfähigkeit von Managern und Verkäufern 
in kürzester Zeit deutlich steigern. Der STAR Performance 
Simulator ist nicht nur ein hervorragendes Assessment- 
Instrument, sondern auch ein äußerst wirksames 
Kompetenzentwicklungs-Tool, das in keiner Weiter-
bildungsabteilung fehlen sollte. 
 



Das Untersuchungsdesign
Diese Studie wurde in zwei wesentliche Phasen unterteilt.  
Unter der Leitung von Prof. Dr. Herbert J. Kellner, Präsident 
und CEO des Institute of Training and Development (ITD 
International) in Carlsbad, Kalifornien und Tim Hays, dem 
Senior Sta� Scientist am Forschungsinstitut Natural Selec-
tion, Inc. in San Diego, Kalifornien, wurde im März 2003 der 
STAR Performance Simulator einem Feldtest unterzogen.

Zunächst nahmen 154 Verkäufer von sieben verschiedenen
Branchen an den Tests teil. Jeder Proband durchlief den 
Simulator “Einwandbehandlung” insgesamt fünfmal. Im April 
2003 wurde der Feldtest mit 148 Studenten ohne Verkaufs-
erfahrung wiederholt.
  
Die Datenauswertung
Die Datenauswertung sowie die Interpretation und 
Dokumentation der Ergebnisse erfolgte im Juni 2003. 
Danach wurde eine Fokusgruppe aus Personalentwicklern 
und Trainern gebildet, mit deren Hilfe die Ergebnisse 
aufgearbeitet wurden.

Die Stichprobe 
73% der Verkäufer waren männlich und 27% weiblich.

Altersstruktur der Stichprobe

64% der Studenten waren männlich und 36% weiblich.
Alle Probanden befanden in der Altersklasse 20 bis 30 Jahre.

Die Ergebnisse (Summary) 
• Prima-Facie-Validität 
 Mehr als 97% aller Probanden fanden die Simulationen  
 sehr glaubhaft dargestellt. 

• Inhalts-Validität 
 Die 24 befragten Personalentwickler und Trainer   
 bestätigten ohne Ausnahme, dass die Simulationen  
 praxisrelevant sind und sämtliche Aspekte der dem   
 Programm zugrunde liegenden Kompetenzen erfasst. 
• Konstrukt-Validität
 Der Simulator basiert auf der Hypothese, dass durch 50  
 praxisrelevante Simulationen und fünf Trainingszyklen 
 vier Kompetenzen auf ein Niveau von mindestens   
 75% gesteigert werden können. Dieses Kompetenzniveau  
 repräsentiert eine sehr gute Beherrschung der jeweiligen  
 Kompetenzen. 

Die STAR Performance Simulator Studie  

• Konstrukt-Validität (Fortsetzung)
 Die Untersuchungen haben ergeben, dass Verkäufer  
 nach Abschluss des Simulator-Trainings in ihren Werten  
 höher als 75% liegen. Dieses Kompetenzniveau befähigt  
 den Trainee, die neu erlernten Kompetenzen in der 
 Praxis erfolgreich einzusetzen.

• Reliabilität
 Der Simulator hat festgelegte Durchführungsbedin-
 gungen. Damit erfüllt er eine Dimension der Reliabilität.   
 Wiederholungstests mit 52 Probanden der Verkäufer- 
 gruppe und 43 Probanden der Studentengruppe haben  
 deutlich gezeigt, dass das erreichte Kompetenzniveau  
 nach einem Jahr immer noch sehr hoch war.  Der   
 Korrelationsfaktor betrug .94. 

• Nebengütekriterien
 Der Simulator erfüllt das Gütekriterium Ökonomie, da 
 er, gemessen am Erkenntnisgewinn und Kompetenz- 
 zuwachs, relativ wenig Ressourcen wie Zeit, Geld und  
 Personaleinsatz beansprucht. Außerdem erfüllt er das  
 Gütekriterium Nützlichkeit, da er sich durch Praxisrele- 
 vanz auszeichnet und Verkäufer in kürzester Zeit auf ein  
 hohes Kompetenzniveau bringt, ohne dass Wieder-
 holungstrainings erforderlich sind. Hinzu kommt noch, 
 dass die Ergebnisse des Simulators unverfälschbar sind  
 und der Teilnehmer die Werte nicht durch gezieltes   
 Verhalten steuern bzw. verzerren kann.

Replikation der Studie 
Wir laden Personalentwickler in Großunternehmen und 
Testpsychologen in Universitäten ein, unsere Studie zu 
replizieren und zu erweitern.  Wir erwarten von diesen 
Studien den klaren Nachweis, dass Kompetenzentwicklung 
mit dem STAR Performance Simulator dem traditionellen 
Verhaltenstraining mit Rollenspielen eindeutig überlegen 
ist und eine der e�ektivsten Methoden des selbstgelenkten 
Lernens repräsentiert.



Wie der STAR Performance Simulator funktioniert  

Selbstgesteuertes Lernen 
Der STAR Performance Simulator ist einfach und selbst-       
erklärend. Nachdem die DVD gestartet ist, erscheint auf 
dem Bildschirm ein Menü. Durch ein leicht verständliches 
Interface macht sich der Teilnehmer zuerst mit den Lern-
zielen, der Navigation und den Lerninhalten vertraut.

 

Der Coach
Sobald der Lernende die Informationsphase und ein kurzes 
Eingangs-Assessment abgeschlossen hat, lernt er den 
Coach kennen. Dieser vermittelt wertvolle Tipps zur 
Einwandbehandlung.

Die Simulationen
Im nächsten Schritt starten die Simulationen. Der Teilneh-
mer erlebt verschiedene Kunden und deren Einwände. 
Nach jedem Einwand präsentieren drei Verkäufer/innen ihre 
Antworten. Anschließend bewertet der Teilnehmer die 
E�ektivität der drei Antworten und versucht herauszu�n-
den, welche Einwandstrategien von den Verkäufern/innen 
benutzt wurden.  Ist dieser Zyklus abgeschlossen, folgt der 
nächste Kundeneinwand.
 

Rückmeldungen und Kommentare
Der Simulator liefert sofortiges Feedback und hilft dadurch, 
das Feingefühl des Teilnehmers zu schärfen. Durch die 
laufenden Rückmeldungen des Performance-Meters und 
die Kommentare des Coaches nach jeder Simulation erlebt 
der Teilnehmer zahlreiche "Minikorrekturen", die nicht 
emotionsgeladen sind.

Der STAR Performance Simulator befreit den Trainer von 
der unangenehmen Rolle des "Kunstkritikers". Der Trainer 
kritisiert nicht wie beim Rollenspiel abgelaufenes Verhalten. 
Während des gesamten Lernprozesses gibt der Simulator  
Feedback in kleinen Portionen und formt dadurch das 
Verhalten, während es noch in der Entwicklung ist. Dies ist 
nachweislich die wirksamste Form des Verhaltenstrainings.

Das Kompetenzpro�l
Die Teilnehmer durchlaufen insgesamt fünf Zyklen. Jede 
Runde dauert ca. 30 bis 45 Minuten. Pro Tag soll nur ein 
Zyklus bearbeitet werden.

Sämtliche Entscheidungen werden vom Simulator 
bewertet und �ießen in ein Kompetenzpro�l ein, das 
anschließend ausgedruckt werden kann.   



Wem der STAR Performance Simulator nutzt  

Unternehmensspezi�sche Simulatoren
Der STAR Performance Simulator ist ein o�enes System, 
das es ermöglicht, zahlreiche Simulationen aufzunehmen, 
um Kompetenzen zu entwickeln. Simulatoren werden 
�rmenspezi�sch aufbereitet, um den Teilnehmern und 
dem Unternehmen den höchsten Nutzen zu liefern. 

Simulator-Module können folgende Bereiche abdecken:

• Mitarbeiterführung
• Verhandlungsmethoden
• Konfliktlösungstechniken
• Kontaktmethoden im Verkauf
• Kunden-Bedarfsanalysen
• Motivation von Mitarbeitern
• Kommunikationstechniken 
• Produkt/Service-Einführung
• Preisstrategie-Umsetzung

Best Practices
Der STAR Performance Simulator stellt den Lernenden in 
den Mittelpunkt des Geschehens, indem er erfolgskritische 
Szenarien präsentiert. Er verdeutlicht Entwicklungsspiel-
räume und bereitet den Teilnehmer darauf vor, schwierige 
Situationen selbstsicher und überzeugend zu meistern. 
Das in Simulationen dargestellte Verhalten basiert auf Best 
Practices und bewirkt durch mehrere Trainingszyklen einen 
Generalisierungse�ekt, der sich sofort auf die Praxis 
überträgt.

Revolutionäres Trainingssystem
Wenn Kompetenzen schnell gesteigert werden müssen, 
wie z.B. bei der Einführung neuer Produkte oder Dienst-
leistungen, und nicht genügend Zeit für Seminare zur 
Verfügung steht, leistet ein Simulator hervorragende 
Dienste.

Eine komplette Verkaufsorganisation kann mit dem STAR 
Performance Simulator gleichzeitig trainiert werden. Die 
Qualität des Trainings ist immer auf dem höchsten Niveau 
und das Lerntempo des einzelnen wird voll berücksichtigt. 
Zeitaufwendige Rollenspiele werden nicht mehr gebraucht, 
um neues Verhalten zu erproben und einzuschleifen. Alles 
wird durch dynamische Simulationen und ein revolutionäres 
Trainingssystem gesteuert.

Nutzen für Unternehmen
• Niedrigere Einstiegskosten als bei Seminaren
• Deutliche Einsparungen bei den Reisekosten
• Garantierte Kompetenzsteigerungen mit Langzeiteffekt
• Schnellere Einführung neuer Produkte und Services
• Training von geographisch weit gestreuten Mitarbeitern
• Messbare Ergebnisse durch integriertes Assessment
• Leichtere Einführung in die Unternehmensphilosophie

Nutzen für Führungskräfte
• Optimierung der Entscheidungsfindung
• Wirksamere Mitarbeitergespräche
• Effektivere Umsetzung der Unternehmensstrategie
• Bessere Nutzung von Konfliktmanagement-Systemen

Nutzen für Verkäufer
• Nachhaltige Steigerung der Verkaufskompetenzen
• Lernen in einem stressfreien und sicheren Umfeld
• Schnellere Umsetzung neuer Verkaufsstrategien

Nutzen für Kunden
• Kompetente und partnerorientierte Beratung
• Mehr Win-Win-Ergebnisse in Verhandlungen

Nutzen für Personalentwickler
• Didaktisch abgesicherte Kompetenzentwicklung
• Drastische Reduzierung der Trainingszeiten (ca. 50%)
• Selbstgesteuertes Lernen ohne einen Trainer
• Leichte Integration in Blended Learning Systeme 
• Vermittlung komplexer Inhalte ohne Überforderung
• Entlastung des gesamten Weiterbildungssystems 
• Trainieren neuer Mitarbeiter ohne zusätzliche Seminare

  

Auszeichnungen
ITD Programme erhielten zahlreiche Auszeichnungen:

• Achieving Performance eXcellence (APX) Award
• ASTD Professional Contribution Award
• Top 100 Producer Award
• BDVT Deutscher Trainingspreis  
• Europäischer Innovationspreis



Erfolgsbericht Toyota Deutschland  

Die Ausgangssituation
Toyota Deutschland war daran interessiert herauszu�nden, 
welche Kompetenzen im Verkauf von Automobilen 
erforderlich sind, um überdurchschnittlich erfolgreich zu 
sein und sich langfristig im Markt behaupten zu können.

Die Aufgabenstellung
Innerhalb eines Jahres sollten Kompetenzen mit einer 
niedrigen Ausprägung durch ein kompetenzorientiertes 
Trainingsprogramm mit dem Ergebnis eines ausgewogenen 
Kompetenz-Pro�ls entwickelt werden.

Der Prozess
Um das Kompetenzniveau der eigenen Mitarbeiter im 
Verkauf und das des gesamten Händlernetzes zu messen, 
benutzte die Trainingsabteilung das von ITD entwickelte  
STAR Verkaufs-Assessment. Anschließend erhielten die Teil- 
nehmer selektives Training mit dem STAR Trainingssystem. 
Insgesamt kamen fünf Trainings-Module zum Einsatz.

ITD erfüllte sämtliche von Toyota gestellten Anforderungen. 
225 Verkäufer partizipierten am STAR Assessment und 
durchliefen die fünf zweitägigen Workshops. Nach einem 
Jahr erfolgte die Nachmessung mit dem STAR Assessment.

Das Resultat
Der Eingangstest lag mit 66% sieben Punkte über dem 
Durchschnitt der Automobilbranche. Der Wiederholungs-
test hingegen zeigte eine deutliche Steigerung auf 78%. 
Damit rückte Toyota in die unmittelbare Nähe des inter-
nationalen Standards, der mit 82% die Weltelite der 3.015 
besten Verkäufer repräsentiert.

Das Feedback
“Wir haben durch den Einsatz vom STAR Assessment und 
STAR Training viel Geld gespart. Erstmalig konnten wir 
unseren Trainingsbedarf exakt ermitteln und selektiv 
trainieren, wo es wirklich notwendig war. Unsere Beteili-
gung an der Kompetenzstudie und das anschließende 
Assessment mit kompetenzorientiertem Training war eine 
der besten Investitionen, die wir je getätigt haben.”

-- Dr. Fritz Weinberg, Direktor Personalentwicklung, Toyota Deutschland

  



Erfolgsbericht B.A.T Deutschland  

Die Ausgangssituation
British American Tobacco (B.A.T) in Deutschland entschied 
sich für die Einführung eines Total Quality Selling Concept. 
Um sicherzustellen, dass das Konzept auch langfristig 
erfolgreich war, sollte kompetenzorientiert trainiert werden.

Die Aufgabenstellung
Innerhalb eines Jahres sollten Kompetenzen mit einer 
niedrigen Ausprägung durch ein kompetenzorientiertes 
Trainingsprogramm mit dem Ergebnis eines ausgewogenen 
Kompetenz-Pro�ls entwickelt werden.

Der Prozess
Das STAR Verkaufs-Assessment wurde eingesetzt, um den 
Entwicklungsbedarf in den Verkaufskompetenzen zu 
ermitteln. Nach der Erstellung der Kompetenzpro�le sollten  
die gering ausgeprägten Kompetenzen in zweitägigen 
Workshops systematisch entwickelt und durch Transfer-
maßnahmen stabilisiert werden.

Es wurden zehn zweitägige Workshops mit insgesamt 385 
Verkäufern durchgeführt. Sämtliche Teilnehmer durchliefen 
das STAR Assessment für die Eingangs- und Wiederholungs-
messungen sowie das STAR Kompetenztraining.

Das Resultat
Der Eingangstest lag mit 53% vier Punkte unter dem Durch- 
schnitt des Branchenpro�ls. Der Wiederholungstest zeigte 
eine deutliche Steigerung auf 73%. Damit hatte B.A.T eine 
signi�kante Kompetenzsteigerung um 20 Punkte erreicht. 
Dieser Zuwachs ist einer der höchsten, der je nach einem 
Jahr kompetenzorientiertem Training erzielt wurde.

Das Feedback
“Wir konnten durch die Teilnahme an der Kompetenzstudie 
und den Einsatz des STAR Verkaufs-Assessments in Kombi-
nation mit dem STAR Kompetenztraining die Leistung 
unserer Verkäufer erheblich steigern. Außerdem sparten wir 
12% unseres Trainingsbudgets, da es uns gelang, uns auf das 
Wesentliche zu konzentrieren. Der Return on Investment 
dieser Programme hat unsere Erwartungen weit übertro�en.”
-- Reinhard Semkowsky, Verkauf-Training, B.A.T Deutschland

  




