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Hogans Geschichte basiert auf der Idee, Personlichkeit fur den beruflichen Kontext nutzen zu

kénnen. Hogan Assessments ist eine interdisziplinare Beratungsfirma, die die Wissenschaft der
Personlichkeitserfassung mit praktischer Geschaftserfahrung kombiniert, um Mitarbeiter auszuwahlen und
weiterzuentwickeln.

Strukturierte empirische Personalforschung reicht bis zu den 1930er-Jahren zurlck. Damals wurden
neben der Forschung zum lexikalischen Ansatz in Assessment Centern geeignete Personen fur gefahrliche
Kriegseinsatze ausgewahlt. Dr. Joyce Hogan und Dr. Robert Hogan bauten auf dieser Tradition auf und
stellten 1980 den Hogan Personality Inventory (HPI) vor. Der HPI war das erste Inventar zur Erfassung
normaler Personlichkeit, das speziell flr berufliche Anwendungen entwickelt wurde.

Hogan wurde 1987 mit dem Ziel gegriindet, Personlichkeitsassessments der Geschaftswelt verflugbar
zu machen. Noch heute sind Hogan Assessments im Bereich der beruflichen Personlichkeitsdiagnostik
flhrend und stltzen sich dabei auf gut erforschte Inventare, informative und individuell angepasste
Berichte sowie Beratungsdienste von Experten.
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EinfUhrung

Wie eine Person sich selbst sieht — Identitat.
Die Identitat beruht auf den Hoffnungen, Traumen und Zielen der Person.
Die Identitat lasst sich schwer messen und untersuchen.

Menschen Uberschatzen haufig ihren Sinn flir Humor, ihre zwischenmenschlichen Fahigkeiten, ihre
FUhrungsqualitaten und ihre Fahigkeit, den Charakter anderer einzuschatzen.

Die Identitat spiegelt sich nicht immer im Verhalten wider.

Wie andere die Person sehen — Reputation.
Die Reputation einer Person wird mithilfe von Verhaltensmerkmalen definiert.

Merkmale spiegeln wider, wie das Verhalten einer Person nach wiederholten Interaktionen mit
anderen beurteilt wird.

Mithilfe von Personlichkeitsmerkmalen kann das Verhalten in neuen Situationen oder auch die
Leistung vorhergesagt werden.

Diese Merkmale lassen sich ausserdem relativ leicht untersuchen. Das Meiste, was wir Uber
Personlichkeit und Arbeitsleistung wissen, basiert auf den Perspektiven der Beobachter.

Dieses Workbook ist eine Sammlung von Verhaltensweisen und Leistungsbeschreibungen, die fur
unterschiedliche Auspragungen in den Personlichkeitsmerkmalen der drei Assessments typisch sind.

Die forschungsbasierten Beschreibungen wurden von Leistungsbewertungen, 360°-Bewertungen,
Vorgesetztenbeurteilungen, Selbstberichten und anderen Leistungsdaten abgeleitet. Nicht alle
Leistungsimplikationen mussen in allen Situationen auftreten oder fur alle Personen zwingend zutreffen. Die
Beschreibungen beruhen eher auf einer Ansammlung konsistenter Beobachtungen Uber viele verschiedene
Berufe, Personen und Branchen hinweg. Die Beschreibungen sollten benutzt werden, um die Interpretation
zu erleichtern, einen Leitfaden fur das Schreiben von Berichten zu bieten, Auswahlentscheidungen zu
starken und die Konzentration auf potentielle Entwicklungsbedurfnisse zu erhdhen.
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Assessments mussen zunachst einen praktischen Zweck erfullen. Das Hauptkriterium fur die Beurteilung
eines Assessment-Instruments ist das Ausmaf3, in dem es eine Reihe unterschiedlicher Verhaltensweisen
am Arbeitsplatz vorhersagt.

Zweitens messen Personlichkeits-Assessments keine Dimensionen im Inneren der Menschen.
Personlichkeits-Assessments erfassen charakteristische Merkmale des zwischenmenschlichen Stils einer
Person [Reputation]. Wenn Menschen Fragen in einem Personlichkeitsinventar beantworten, antworten
sie im Prinzip auf Fragen eines anonymen Interviewers. Demnach sind Antworten auf Inventarfragen
Selbstprasentationen, nicht Selbstberichte.

Drittens erlaubt uns der Auswertungsschlissel fur eine Skala in einem Inventar, gemeinsame Themen bei
mehreren Fragen fur verschiedene Befragte zu identifizieren [konvergente Validitat].

Ein Beispiel: Angenommen, eine Gruppe Personen antwortet auf mehrere Fragen, die mit Passivitat zu tun
haben, auf die gleiche Art und Weise. Dann stellen wir fest, dass Kollegen diese Personen als schwach,
angstlich und unentschlossen beschreiben. Das bedeutet nicht, dass wir Merkmale der Passivitat
gemessen haben. Es bedeutet jedoch, dass wir ein statistisches Verfahren entwickelt haben, Personen zu
identifizieren, die von ihren Kollegen als wenig initiativ und eher angepasst beschrieben werden.

Viertens bedeutet das Vorliegen bestimmter Merkmale, dass es wahrscheinlich, jedoch nicht sicher ist,
dass die entsprechenden Verhaltensweisen gezeigt werden. Bei beiden Arten der Messung gibt es immer
eine Irrtumswahrscheinlichkeit.

Schlielich bedeutet die Tatsache, dass eine Person zum Beispiel bei der Messung der Dimension
Ambition einen niedrigen Prozentrangwert erreicht, dass die Moglichkeit besteht, dass die Kollegen diese
Person als wenig initiativ und eher angepasst beschreiben. Es sagt jedoch nichts dazu aus, warum diese
Person sich auf diese Art und Weise verhalt, die andere dazu veranlasst, sie so zu beschreiben.
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Die Hogan Assessments stehen in mehr als 40 verschiedenen Sprachen zur Verfligung. Die Ubertragung
eines Assessment-Instruments in eine andere Kultur und Sprache wird mit groRer Prazision und einem
tiefgreifenden kulturellen Verstandnis vorgenommen. Anstelle einer reinen wortwértlichen Ubersetzung
passt Hogan die Items flr die Entwicklung von sprach- und kulturspezifischen Assessments an die
Zielkultur/-sprache an.

Ubersetzer die beide Sprachen fliessend sprechen und ein Versténdnis beider Kulturen sowie eine
psychologische Ausbildung haben Ubersetzen die Hogan-Testfragen in die Zielsprache. Sie verstehen
beide Kulturen, sodass die Bedeutung in der US-amerikanischen Kultur entsprechend fur die Zielkultur
angepasst wird. Die meisten Ubersetzer sind Psychologen, die in der Konstruktion von Fragen fiir
Personlichkeitsfragebdgen geschult sind und nicht so frei Ubersetzen, dass die psychometrischen
Eigenschaften der Assessment-Fragen beeintrachtigt werden kénnten.

Es gibt drei Methoden, um ein Assessment von einer Sprache in eine andere zu Ubertragen:

Wortliche Ubersetzung - Fir diese Arten von Ubersetzungen kénnen gewerbliche Ubersetzer geeignet
sein. Dies kann fur technische Informationen oder ahnliche Materialien angemessen sein.

Anpassung — Anderung des Ubersetzungsinhalts, sodass die Bedeutung in beiden Kulturen gleich ist,
auch wenn sich die Worter unterscheiden. Hierfirr ist ein Ubersetzer erforderlich, der die Sprache flieRend
beherrscht und sowohl die Ausgangskultur (z. B. die amerikanische Kultur) als auch die Zielkultur (z. B. die
chinesische Kultur) versteht. Hogan bedient sich flir die Anpassung unserer Assessments dieser Methode.

Parallelentwicklung — Entwicklung eines neuen Assessments in der Zielkultur zur Messung der gleichen
Konstrukte. Dieses Assessment sollte sich soweit wie moglich an dem originalen Instrument orientieren
(z. B. psychometrisch).

Hogans Prozess umfasst 4 Schritte:

1. Erste Ubersetzung und Anpassung — Ein bilingualer Experte, der ein Versténdnis beider Kulturen
sowie eine psychologische Ausbildung hat, iibersetzt die Fragen in die Zielsprache. Der Ubersetzer
muss die US-amerikanische und die Zielkultur verstehen, damit Bedeutungen entsprechend
angepasst werden. Der Ubersetzer sollte ein Psychologe sein, der die Konstruktion von Fragen
versteht und Ubersetzungsfehler vermeiden kann, die die psychometrischen Eigenschaften der
Assessment-Fragen beeintrachtigen.

2. Priifung der Ubersetzung und Anpassung — Eine Person, die der Zielsprache méachtig ist, prift
die Fragen im Hinblick auf Grammatik/Syntax, identischen Inhalt hinsichtlich der Ausgangsfrage,
kulturelle Relevanz und Korrektheit und gleiche Starke der Worter (z. B. ,Ich liebe es, Reden zu
halten“ im Gegensatz zu ,,Reden zu halten macht mir nichts aus®).

3. Pilotierung — Das Assessment wird mit vier bis sechs Personen durchgefuhrt, um festzustellen, ob
sie auf Probleme stossen. Wenn es Probleme gibt, zeichnen sich diese meist in dieser Phase ab.

4. Durchfithrung — Der Fragebogen wird in den Systemen von Hogan aktiviert und eingesetzt. In dieser
Phase erfassen, analysieren und kontrollieren wir die Statistiken der einzelnen Items.



+
o©
(-
@)
a0 P
O
al

=
S
O
)
-
O
>
=
\






Hogan Personality Inventory .

LEISTUNGSBEURTEILUNG

&
N2

)
HDS %
m

(ALLTAG) (IN EXTREM-
SITUATIONEN)

(WERTE & MOTIVATOREN)

yo)
ASs QO™
UNG zuR orGANSF

Reference Guide | 9 @



Hogan Personality Inventory

Der Hogan Personality Inventory (HPI) misst die normale oder heitere Seite der Personlichkeit. Die heitere
Seite sind Personlichkeitsmerkmale, die beschreiben, wie Menschen sich mit anderen verstehen, wenn sie
in Bestform sind. Die normale Seite der Personlichkeit beeinflusst die Fahigkeit der Menschen, miteinander
auszukommen und Ziele zu erreichen.

Eigenschaften:
Basiert auf dem Funf-Faktoren-Modell (FFM)

Misst die normale Personlichkeit, eine Komponente der Reputation, die die Starken und Schwachen
im Tagesgeschaft beschreibt

Veroffentlicht 1986

In 15-20 Minuten auszufillen

Der HPI umfasst sieben Primarskalen und 42 Unterskalen. Die Prasentation der Daten erfolgt in Form von
Prozentrangwerten, wobei die Werte den Anteil der Bevolkerung angeben, die den gleichen oder einen
niedrigeren Wert erreichen als der Teilnehmer.

Werte von 0 bis 35 gelten als niedrig
Werte von 36 bis 64 gelten als durchschnittlich
Werte ab 65 gelten als hoch

Einige Berichte teilen die Werte in vier Kategorien auf:
Werte von 0 bis 25 gelten als niedrig
Werte von 26 bis 50 gelten als unterdurchschnittlich
Werte von 51 bis 75 gelten als Uberdurchschnittlich
Werte ab 76 gelten als hoch.

Wenn alle vier Kastchen angezeigt werden, ist der Bericht gtiltig. Wenn keines der Kastchen angezeigt wird,
ist der Bericht als unglltig zu betrachten.
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U Auswahl

Bei Stellenanalysen wird schnell klar, dass fur unterschiedliche Stellen verschiedene
Personlichkeiten erforderlich sind, die die Personlichkeitsmerkmale besitzen, um in der
entsprechenden Stelle Erfolg zu haben. Da der HPI systematisch soziale Wirkungen bewertet, ist

er fUr die Vorhersage von Erfolg in Berufen geeignet, in denen zwischenmenschliche Qualitaten

die Leistungsbeurteilung beeinflussen und in denen zwischenmenschlicher Erfolg zu beruflichem
Erfolg fUhrt. Idealerweise kann man zunachst nach Leistungsbewertungen in friheren Positionen
sowie Qualifikationen der Bewerber filtern. Diejenigen Personen, die auf dem Papier qualifiziert sind,
durchlaufen dann den HPI-Test, um schlieflich die Personen zum Interview einzuladen, die Uber die
personlichen Qualitaten und Uber die Qualifikationen verfugen, die fur die neue Stelle erforderlich
sind.

U Karriereplanung

Der HPI ist in diesem Kontext aus zwei Griinden wertvoll. Erstens erstellt er ein zuverlassiges,
objektives und umfassendes Portrait der Starken und Schwachen einer Person. Zweitens liefert der
HPI eine umfassende Beurteilung normaler Personlichkeit. Ein frihes Assessment der Personen,
die fUr eine Beforderung in Frage kommen, kombiniert mit einem angemessenen Feedback zu ihren
Starken und Schwachen, ist fur den Management-Entwicklungsprozess extrem hilfreich.

U Individuelles Assessment, Entwicklungsplanung und Coaching

Da der HPI die wichtigsten Komponenten normaler Personlichkeit bewertet, ist er ein nitzliches
Coaching-Hilfsmittel — am wertvollsten ist er, wenn er zusammen mit anderen Messinstrumenten
eingesetzt wird. HPI-Profile legen wichtige Merkmale des Interaktionsstils einer Person offen, dessen
sich diese Person moglicherweise nicht bewusst ist, in dem jedoch der Ursprung fur personliche
oder berufliche Schwierigkeiten liegen kann. Durch die Identifikation von Personlichkeitsstarken

und potentiellen Schwachen in Verbindung mit dem eigenen Arbeitsumfeld kdnnen wichtige
Entwicklungsmoglichkeiten definiert und unterstiitzende Coaching-Strategien eingesetzt werden, um
individuelle Leistungsziele zu erreichen.

U Beforderungs- und Nachfolgeplanung

Die Nachfolgeplanung hilft, Personen zu identifizieren, die fur den Aufstieg in einem Unternehmen
besonders berlcksichtigt werden sollten. Es mussen zwei wichtige Fragen beantwortet werden.
Die erste Frage ist, welche Typen von Menschen in den verschiedenen Rollen innerhalb des
Unternehmens die besten Leistungen erbringen werden. Eine allgemeine Antwort auf diese Frage
ist, dass die Erfolgswahrscheinlichkeit flr Personen, deren Personlichkeitsmerkmale mit ihren
Stellenanforderungen kompatibel sind, hoher ist. Die zweite Frage ist, wie die Personen identifiziert
werden konnen, die in einer bestimmten Rolle im Unternehmen gute Leistungen erbringen werden.
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Mit hohen, durchschnittlichen und niedrigen HPI-Ergebnissen sind Starken und Schwachen verbunden.
Extrem hohe (> 90 %) oder niedrige (< 10 %) Ergebnisse deuten darauf hin, dass der Befragte extreme
Antworttendenzen aufweist, die die Leistung beeintrachtigen kénnen.

HOHE HPI-AUSPRAGUNGEN: SCHWACHEN

Ausgeglichenheit

resistent gegen Feedback und arrogant

Ambition

andere einschuchtern und mit anderen konkurrieren

Soziale Umganglichkeit

Kommunikation bestimmen und leicht abzulenken

Einflhlungsvermogen

Konfrontation vermeiden

Besonnenheit

sich in Details verbeiRen und resistent gegenuber
Veranderungen sein

Wissbegierde

wenig pragmatisch und schlecht in der Umsetzung

Lernansatz

besserwisserisch und tbervorbereitet

NIEDRIGE HPI-AUSPRAGUNGEN: STARKEN

Ausgeglichenheit

auf Feedback erpicht

Ambition

guter Teamplayer

Soziale Umganglichkeit fokussiert
EinfUhlungsvermaogen kann mit Ablehnung umgehen
Besonnenheit flexibel

Wissbegierde

pragmatisch und gut in der Umsetzung

Lernansatz

anwendungsorientierter Lernansatz

@/ 12 | Reference Guide
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DAS FUNF-FAKTOREN-MODELL

Emotionale Stabilitat Ausgeglichenheit

Ambition

Extraversion Soziale Umganglichkeit

Vertraglichkeit Einflhlungsvermogen
Gewissenhaftigkeit Besonnenheit
Wissbegierde
Offenheit flr Erfahrungen Lernansatz

OFFENHEIT FUR EMOTIONALE

ERFAHRUNGEN STABILITAT

" FUNF-
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HPI-STRUKTUR

SKALEN + UNTERSKALEN

)

INTERPRETATION DER HPI-UNTERSKALEN

Niedrig Hoch

> Viertelwerte:

b —— Hohes Ergebnis; deutlich tber dem Durchschnitt (4. Quartil: 76-100)
o . —— Uberdurchschnittliches Ergebnis; mittelhoch (3. Quartil: 51-75)
B — Unterdurchschnittliches Ergebnis (2. Quartil: 26-50)
o — Niedriges Ergebnis; deutlich unter dem Durchschnitt (1. Quartil: 1-25)

e e e e ————3 Unglltiges Ergebnis; gepunktete graue Linien: keine Moglichkeit, Ergebnis
in der Unterskala zu erzielen
— Mindestergebnis; O gepunktete Kastchen O Items bestatigt

TRENDS VS. DEFIZITE AM BEISPIEL VON AUSGEGLICHENHEIT

Ausgeglichenheit Ausgeglichenheit

Andere berlcksichtigen [ mmm e Andere berucksichtigen mmmmm mmmm e

Nicht angstlich [ s e e Nicht &ngstlich 1 s e e
Kein SchuldgefUh! s mmm e Kein Schuldgeflh! [ mm s
Ruhe [ o o Ruhe NN N s

Gelassen [ o e Gelassen 0

Keine Beschwerden [ s e e Keine Beschwerden [ s )
Vertrauensvoll [ m e e Vertrauensvoll [ s e
Bindungsfahigkeit [ mwmm ey Bindungsfahigkeit [ Fmmm s m
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Beispiel-ltems (Ausgeglichenheit)

Ich glaube, dass man eine zweite Chance - Manchmal wollte ich davonrennen
bekommen sollte - Ich rege mich mehr Uber Probleme auf als meine
Terminvorgaben beunruhigen mich nicht Freunde

Ich tendiere dazu, andere zu kritisieren

Bewertung anhand von drei
Messebenen:

0 bis 35 % | 36 bis 64 % | 65 bis 100 %
Reputation als Reputation als

Selbstkritisch + Ruhig

Emotional - Gelassen

Stressanfallig - Resistent gegeniiber

negativem Feedback

Bewertung anhand von vier
Messebenen:

0 bis 25 % } 26 bis 50 % } 51 bis 75 % 76 bis 100 %
Reputation als Reputation als
Selbstkritisch + Ruhig
Emotional - Gelassen
Stressanfallig - Resistent gegeniber

negativem Feedback
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Ausgeglichenheit beschreibt, inwiefern eine Person Selbstvertrauen, Selbstachtung und stabiles Ver-
halten unter Druck an den Tag legt.

Personen mit niedrigen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Ihre Schwachen
anzuerkennen und zu
versuchen, sie zu beheben

Sich ihre Fehler zu merken

Sich zu sorgen, dass sie
keine guten Leistungen
erbringen

Kritik personlich zu nehmen

Launisch und leicht reizbar
Zu erscheinen

Auch in Stresssituationen
ruhig zu bleiben

Sich Kritik anzuhoren,
ohne sie personlich zu
nehmen

Ihre eigenen Starken und
Schwachen zu verstehen

Aus ihren Fehlern zu
lernen

Mit ihren Mitarbeitern
geduldig zu sein

®  Gut mit Druck
umgehen zu kdnnen

®*  Kritik nicht
personlich zu
nehmen

® Zu erwarten,
erfolgreich zu sein

® Schwer zu coachen
ZU sein

* |hre Fehler zu
Ubersehen

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir
Ausgeglichenheit:

* Das Team wird erhebliche Energie, Intensitat
und Leidenschaft fir die Arbeit an den Tag
legen, insbesondere bei neuen Projekten.

e Teammitglieder werden selten selbstgefallig
sein, sich auf ihren Lorbeeren ausruhen oder
das Geflhl haben, dass sie nichts mehr
beweisen mussen.

* Das Team wird auf externe Bedrohungen
achten und wird sich bewusst sein, wer im
Vergleich zu ihnen aufholt.

* Das Team wird fast nie Fehler infolge von
Arroganz oder nicht ernst genommener
Konkurrenz machen.

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir
Ausgeglichenheit:

e Das Team wird bei Ruckschlagen und
Widrigkeiten grofles Durchhaltevermogen
und hohe Belastbarkeit zeigen.

e Teammitglieder werden wenige Fehler
machen, weil sie bei Bedrohungen und
Herausforderungen nicht Uberreagieren.

e Das Team wird selten von
Emotionsausbriichen erschittert.

e  Teammitglieder werden sich selten
von Ruckschlagen und Niederlagen
entmutigen lassen.
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Wenn der Teilnehmer fUr Ausgeglichenheit einen niedrigen oder durchschnittlichen Prozentrangwert erzielt,
werden Ergebnisse auf den Unterskalen wichtiger — nutzen Sie sie fur lhre Interpretation des Ergebnisses

fur Ausgeglichenheit.

Unterskala:

NIEDRIGER Rohwert:

HOHER Rohwert:

Nicht leicht irritierbar:
Nicht gereizt

Lasst sich von Fehlern
anderer irritieren

Empathisch

Entspannt:
Fehlendes Dringlichkeitsgefuhl

Angstlich oder angespannt

Entspannt

Kein Schuldgefiihl:

Neigt dazu, sich um Fehler in der

Sorgt sich nicht Ubermassig

Nicht launisch

Ohne Reue Vergangenheit zu sorgen um Fehler in der Vergangenheit
Ruhe: Manchmal emotional Ruhig
Fehlende Emotionalitat
Gelassen: Temperamentvoll oder launisch Gelassen

Keine Beschwerden:
Beklagt sich nicht

Haufige Beschwerden

Seltene Beschwerden

Vertrauensvoll:
Nicht paranoid oder argwohnisch

Hinterfragt Intentionen anderer

Vertrauensvoll

Bindung zu Autoritatspersonen:
Stabile Beziehungen zu
Autoritatspersonen

Feindselige Einstellung gegenuber
Autoritatspersonen

Positive Einstellung gegenuber
Autoritatspersonen

Diese drei Unterskalen sind
moglicherweise nicht so sichtbar wie
die anderen, sodass hier Kandidaten
mit niedrigen Werten auf ein hohes
Maf an innerer Unruhe hinweisen
kénnen.

Diese drei Unterskalen konnen
als externe Unruhe oder
Manifestation von Stress
angesehen werden.
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Ambition beschreibt, wie selbstbewusst, fuhrungsstark, wettbewerbsorientiert und energisch Personen wirken.

o Personen mit .
Personen mit niedrigen Personen mit hohen

Prozentrangwerten e ELESI Prozentrangwerten

. Prozentrangwerten .
tendieren dazu: . g tendieren dazu:
tendieren dazu:

* Andere die Kontrolle * Realistische Ziele zu setzen, ® Gern die Kontrolle
Ubernehmen zu lassen die erreichbar sind zu Ubernehmen und
* Eher Feingespur zu zeigen als ® Hinsichtlich Beziehungen Entscheidungen zu
andere zu konfrontieren Feingesplr und Konfrontation treffen
im Gleichgewicht zu halten ® Schwierige

* Teamfahig zu scheinen
Herausforderungen

anzunehmen

* Bei Projekten, die den Einsatz
ihrer aktuellen Fahigkeiten
und Starken erlauben, die ®* Gern Reden zu halten
Kontrolle zu Ubernehmen

* Nicht wettbewerbsorientiert zu
sein
* Eine flexible Agenda zu haben

* Jlngere oder ihnen
® Nicht gern Reden zu halten

® Bereit zu sein, Reden zu unterstellte Personen
* Schwierige Herausforderungen halten einzuschuchtern
ZL_’ ver[ne_lden, b?' der\en ® Herausforderungen * Gern aufsteigen zu
S'; moglicherweise nicht anzunehmen, die mit ihrem wollen
erfolgreich sein kénnten T -
Fahigkeitsniveau in Einklang e Mit anderen zu
stehen konkurrieren
Starken als Gruppe oder als Teammitglieder
Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir

Ambition: Ambition:

e Das Team arbeitet gut zusammen, mit wenig e Das Team wird hart arbeiten, energisch sein
unnotiger Rivalitat und Konkurrenz. und danach streben, bessere Leistungen zu

® Das Team wird gut mit anderen Einheiten erbringen als die Konkurrenz.

und Komponenten des Unternehmens e Das Team wird die Initiative ergreifen,
zusammenarbeiten. um Probleme zu l6sen und neue Projekte

¢ Die Teammitglieder werden sich nicht einzufuhren.

gegenseitig unter Druck setzen. * Das Team wird neue Projekte und Probleme

e Das Team wird sich nicht mit der selbstbewusst und direkt angehen.

Geschaftsfuhrung streiten.
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Unterskalen fur Ambition werden Ihnen bei der Interpretation eines durchschnittlichen oder niedrigen
Prozentrangwertes flr Ambition helfen. Unterskalen sagen etwas zu den Facetten des Reaktionsstils des
Teilnehmers aus, die sich auf das Gesamtmaf auswirken, in dem der Teilnehmer flhrungsstark wirkt.

Unterskala:

NIEDRIGER Rohwert:

HOHER Rohwert:

Wettbewerbsorientiert:
Wettbewerbsorientiert, ehrgeizig
und bestandig sein

Locker

Wettbewerbsorientiert und
entschlossen, etwas zu
erreichen

Selbstvertrauen:
Vertrauen in die eigenen

Nicht genug Selbstvertrauen

Selbstvertrauen

Fahigkeiten
Ambition:
, ron: - Nicht zufrieden mit _
Zufrieden mit der eigenen Freude an Erreichtem
. Errungenschaften
Leistung
Fiihrung: . . . .
. Ubernimmt nicht gern Bereit, Fuhrungsverantwortung
FUhrungsanspruch geltend zu . ..
machen FUhrungsverantwortung zu ubernehmen

Karriereplan:
Zufriedenheit mit den eigenen
Lebensaufgaben

Geringer Fokus auf Gestaltung der
Karriere

Auf Karriere fokussiert

Keine Angste vor anderen:
Soziales Selbstbewusstsein

Halt sich sozial zurlick

In sozialen Situationen prasent
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Soziale Umganglichkeit beschreibt, inwiefern eine Person die Interaktion mit anderen zu brauchen und/
oder zu geniefRen scheint.

Personen mit niedrigen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Eher zuzuhoren als zu reden
und nachzudenken, bevor sie
etwas sagen

Allein an Einzelaufgaben zu
arbeiten

Aufgabenorientiert zu sein
Geschaftsorientiert zu sein

Ihre unterstellten Kollegen
nicht zu unterbrechen oder zu
storen

Formelle, strukturierte
Meetings zu bevorzugen

Ihren Mitarbeitern nicht
ausreichend Feedback zu
geben

Zuganglich und nicht
distanziert zu sein

Problemlos sowohl allein
als auch mit anderen zu
arbeiten

Eher an formellen als
an lockeren Meetings
teilzunehmen

Mitarbeitern relevantes
Feedback zu erteilen

Ein Gleichgewicht
zwischen Zuhoren und
Reden zu wahren

Beschaftigt und
energiegeladen zu sein

Gesprachig, freundlich
und zuganglich zu sein

Beziehungen mit vielen
verschiedenen Menschen
aufzubauen

Lieber zu reden als
zuzuhoren

Aktivitat mit Produktivitat
zu verwechseln

Leicht ablenkbar zu sein

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir
soziale Umganglichkeit:

* Teammitglieder werden einander zuhoéren,
sich nicht gegenseitig unterbrechen und
nicht durcheinanderreden.

e Das Team wird aufgabenorientiert,
konzentriert und nicht leicht abzulenken
wirken.

e Treffen werden pUnktlich begonnen und
beendet.

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir
soziale Umganglichkeit:

* Das Team wird aktiv und lebendig
kommunizieren.

e Das Team wird sich gern treffen.

e Teammeetings werden durch Vergnigen
und Energie gekennzeichnet sein.




Hogan Personality Inventory

Geben Sie den Rohwerten des Teilnehmers flr soziale Umganglichkeit auf den Unterskalen nicht zu viel
Gewicht — konzentrieren Sie sich auf die Hauptskala. Beachten Sie, dass sich die ersten drei Unter-
skalen flr soziale Umganglichkeit damit befassen, wie haufig der Teilnehmer sich sozialen Situationen
aussetzt. Die beiden letzten Unterskalen befassen sich mit der Art der Interaktion.

Unterskala: NIEDRIGER Rohwert: HOHER Rohwert:
Geselligkeit: . . .
. g Geniefdt gesellschaftliche Anlasse Geniefit gesellschaftliche
Zeigt Freude an ungezwungener . ..
L nicht Anlasse
Kommunikation
Sucht Menschenmengen:
Findet grosse Menschenmengen Zieht kleine Gruppen vor Mag grofRe Gruppen

aufregend

Suche nach Erfahrung:

Nicht unternehmungslustig, zieht Unternehmungslustig, sucht
Praferenz fur Abwechslung und et u ungslustie, zi ungslustig, su

wenig Abwechslung vor aktiv nach neuen Erfahrungen
Herausforderung g g &
Suche nach Aufmerksamkeit: . . Hat ein Bedurfnis nach
. Vermeidet das Rampenlicht
Sucht das Rampenlicht Beachtung
Humorvoll: Charmant, spafiig und guter

Nicht besonders unterhaltsam
Charmant und unterhaltsam sein Sinn fur Humor
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Einfihlungsvermogen beschreibt, wie eine Person als einfUhlsam, taktvoll und sozial feinflhlig angesehen

wird.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen, die schlechte
Leistungen erbringen, zu
konfrontieren

Unbeliebte Positionen
einzunehmen und zu
halten

Leistungsstandards durch-
zusetzen

Abgebriht und hartnackig
Zu sein

Ihre Agenda kompromiss-
los durchzusetzen

Unbekimmert und an-
deren gegenulber tolerant
Zu sein

Die Meinungen
anderer ernsthaft zu
berucksichtigen

Zu halten, was sie ver-
sprechen

Mitarbeitern Struktur und
Beachtung zu geben

Probleme unverzlglich
anzugehen

®* Angenehm im Umgang

ZuU sein

® Sich sozial angemes-

sen zu verhalten und
teamfahig zu sein

® Soziale und politische

Zeichen leicht zu ver-
stehen

®*  Mehr zu versprechen,

als sie halten konnen

e  Konfrontationen zu

vermeiden

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir

fur Einfuhlungsvermogen: Einfilhlungsvermogen:

* Teammitglieder werden sehr aufgaben- .
orientiert sein und wenig Zeit damit
verbringen, in Schwung zu kommen — sie
beginnen, wenn sie zusammentreffen, sofort
mit der Arbeit.

Teammitglieder werden gut
zusammenarbeiten konnen und
erleben die Zusammenarbeit als
wertvoll.

e Teammitglieder werden sich
® Es wird keine Probleme beim gegenseitig mit Respekt behandeln.
Gruppendenken geben, Mitglieder des o
Teams werden keine Probleme damit haben,
zu auflern, wenn sie unterschiedliche

Meinungen haben, Kommunikation innerhalb

der Gruppe ist ehrlich.

Teammitglieder werden aufeinander
eingehen.

e Teammitglieder werden keine Angst haben,
Personen, die schlechte Leistungen
erbringen, zu konfrontieren.
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Geben Sie den Ergebnissen des Teilnehmers fur Einfuhlungsvermogen auf den Unterskalen nicht zu viel
Gewicht, interpretieren Sie die Ergebnisse auf der Hauptskala.

Unterskala: NIEDRIGER Rohwert: HOHER Rohwert:
Gut mit Zusammenleben: Nicht immer tolerant Wird von anderen als
Tolerante und umgangliche Person und gutherzig unbekimmert wahrgenommen
Empfindsam:
Aufnahmefahig und Geradeheraus Taktvoll

verstandnisvoll

Riicksichtsvoll: Lasst sich von Problemen anderer . . .
. . . Einfuhlsam und verstandnisvoll
Warmherzig und zugewandt nicht beeinflussen
Mag Menschen: . Genief3t die Gesellschaft
. . Unabhangig
Freude an sozialer Interaktion anderer
Diplomatisch:
P Kritisch anderen gegenulber Allgemein akzeptierend

Annehmend und tolerant
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Besonnenheit beschreibt, inwiefern eine Person gewissenhaft, nachgiebig und zuverlassig wirkt.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Keine Probleme

mit Ambiguitat und
fehlender Struktur zu
haben

Schnell die Richtung
wechseln zu konnen

Hinsichtlich Regeln
flexibel zu sein und
Veranderungen
gegenuUber offen zu sein

Nicht im Voraus zu
planen

Bei Wiederholungs- oder
Detailarbeiten leicht
gelangweilt zu werden

Ordentlich und
zuverlassig zu sein

In der Lage zu sein,
sich an Veranderungen
anzupassen

Ein gutes
Gleichgewicht zwischen
Geschwindigkeit und
Genauigkeit zu finden

Zeitplane angemessen
zu erstellen und
einzuhalten

Verantwortungsvoll zu
delegieren

e Hart fir das

Unternehmen zu
arbeiten

* Unternehmensregeln

und -verfahren zu
befolgen

* Arbeit im Voraus

zu planen und
Anderungen des
Arbeitsvolumens
vorauszusehen

®* Probleme zu haben,

Arbeiten zu verteilen
und Mitarbeiter zu
stark zu kontrollieren

®* Sich in Einzelheiten

Zu verlieren

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir
Besonnenheit:

Das Team kann gut ohne Anleitung .
arbeiten, wird keine Plane machen oder
sie im Arbeitsverlauf andern.

Das Team wird flexibel sein und kann °
schnell seine Richtung andern.

Das Team wird bei widerspruchlichen °
Problemen und Umstanden aufblihen.

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir
Besonnenheit:

Das Team wird gut bei der Umsetzung
sein, wird eine Agenda erstellen und
diese befolgen.

Das Team wird sich eng an die
Unternehmensrichtlinien halten.

Das Team wird hart arbeiten und
Aufgaben fristgerecht erfullen.
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Die Unterskalen flir Besonnenheit werden Sie dabei unterstutzen, durchschnittliche oder niedrigere Werte
bei Besonnenheit besser zu interpretieren. Achten Sie darauf, die ersten drei Unterskalen fur Besonnen-

heit zu Uberprifen. Bestatigt der Kandidat fast alle dieser Items in positiver Richtung (11 oder 12 Bauste-
ine), so prasentiert er sich als sehr gewissenhaft, was auf Impression Management hinweist.

Unterskala:

NIEDRIGER Rohwert:

HOHER Rohwert:

Moralistisch:
Regeln befolgend

Definiert lieber eigene Regeln

Gewillt, Regeln zu befolgen

Fleiss:
Strebsam sein

Entspannte Einstellung zu Arbeit

Darauf bedacht, gute Arbeit zu
leisten

Tugendhaft:
Prinzipientreu

Bereit, kleine Schwachen
einzugestehen

Bemuht darum, rechtschaffen
zu sein und nach hohen
Prinzipien zu handeln

Bevorzugt Vorhersagbarkeit

Abhangig:
, "_’"g Unabhangig und resistent gegen Besorgt um die Wahrnehmung
Sorge um die Meinung anderer
B . Feedback anderer
uber sich
Pl i
anvo Spontan Planvoller Ansatz

Planausflihrung

Verhaltensimpulse beherrschen:

Wechselt im Handeln schnell die
Richtung

Sicherheitsorientierter Ansatz

Vermeidet Schwierigkeiten:
Vermeidet Irritationen

Neigt dazu, unnétige und hohe
Risiken einzugehen

Antizipiert die Folgen der
Handlungen

Management-Profil.

Ist die Gesamtzahl von Bausteinen
gleich oder groer 11, dann handelt es
sich wahrscheinlich um ein Impression

Bei Kandidaten mit niedrigen
Werten bei Besonnenheit
besteht eine erhdhte
Méglichkeit, dass sie Regeln
nicht einhalten (besonders bei
0 Bausteinen fir Vermeidet
Schwierigkeiten).
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Die haufigste Kritik an Personlichkeitsfragebdgen lautet, dass Falschungen leicht moglich seien
und Testpersonen ihre Werte wesentlich verandern kénnten (und dies auch tun), um dadurch eine
verbesserte Bewertung zu erzielen.

Die HPI-Skala , Besonnenheit” enthalt drei Unterskalen (Moralistisch, Flei3, Tugendhaft), die darauf
ausgelegt sind, nicht plausible, d.h. gefalschte Antworten zu messen. Ein Beispiel ware das Item ,Ich
habe noch nie gelogen®. Wir gehen nicht unbedingt davon aus, dass Kandidaten mit hohen Werten auf
diesen Unterskalen ,Falscher” sind. Hier handelt es sich einfach um Personen mit sehr guten sozialen
Kompetenzen, die sehr gut steuern konnen, wie sie auf andere wirken (Impression Management).

Hinsichtlich der Interpretation sind vier Punkte zu berlcksichtigen:

Erstens, darf man nicht vergessen, dass der HPI zur Vorhersage der Reputation konzipiert wurde,

d. h., um vorherzusagen, wie Personen von anderen beschrieben werden — er ist NICHT dazu da,
vorherzusagen, wie diese Menschen uber sich selbst denken. Deswegen werden Kandidaten mit sehr
hohen Werten in diesen drei Unterskalen in hochstem MaRe sozial angepasst erscheinen. Sie haben
gute Manieren, sind hoflich, zurlickhaltend und darum bemuht, kein Missfallen zu erregen.

Zweitens gilt der allgemeine Grundsatz, dass die Werte dieser Unterskalen im Kontext mit anderen
Werten interpretiert werden sollten. Zu einem relativ haufigen Muster gehoren ein sehr hoher Wert auf
diesen drei Unterskalen und ein hoher Wert auf der HDS-Skala ,Draufgangerisch“. Dieses Muster weist
auf eine Person mit einer hohen sozialen Kompetenz hin — intelligent, angenehm und sehr charmant —,
die auch manipulativ ist und ihre eigenen Absichten verfolgt, Risiken eingeht, Grenzen austestet und
sehr vorsichtig ist, wenn es darum geht, ihre Reputation zu steuern.

Drittens umfasst ein haufigeres Muster sehr hohe Werte auf den drei Unterskalen flr Impression
Management und hohe Werte fur ,Besonnenheit“ auf der HPI-Skala, ,Pedantisch” und/oder
,Dienstbeflissen” auf der HDS-Skala sowie ,Tradition“ und/oder ,Sicherheitsstreben” auf der
MVPI-Skala. Diese Menschen neigen dazu, sich sozial korrekt zu verhalten, aber selbstgerecht und
perfektionistisch zu sein, Regeln zu befolgen und nicht gerne Risiken einzugehen; sie behandeln
andere behutsam und haben hohe Erwartungen in sie.

Viertens und letztens beobachten wir gelegentlich ein Muster, das hohe Werte auf den Unterskalen

far Impression Management mit insgesamt attraktiven Ergebnissen im HPI, HDS und MVPI kombiniert.
Diese Kandidaten verfugen Uber ausgezeichnete soziale Kompetenzen und haben, wenn tberhaupt, nur
wenig Entwicklungsbedarf. Ihr einziges Problem besteht darin, dass sie bei anderen Groll hervorrufen,
da sie so perfekt wirken.

In diesem Abschnitt geht es hauptsachlich darum, wie hohe Werte auf den HPI-Unterskalen zu
interpretieren sind, die zum Nachweis von Impression Management konzipiert wurden. Hohe
Verhaltnisse/Werte sagen einen bestimmten zwischenmenschlichen Stil voraus, der sich durch
extreme soziale Angemessenheit, gute Manieren und aufRerordentliche Hoflichkeit auszeichnet.
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Wissbegierde beschreibt, wie eine Person als intelligent, kreativ und an intellektuellen Angelegenheiten
interessiert wahrgenommen wird.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Einen eher praktischen als
strategischen Arbeitsansatz
zu verfolgen

Probleme auf praktische
Art zu l6sen

Anwendungen und
Umsetzungen zu verstehen

Selten Uber die allgemeinere
Unternehmensvision zu
sprechen

Probleme mithilfe von
Standardverfahren zu l0sen

Probleme flexibel zu l6sen

AufBerhalb beruflicher
Angelegenheiten Interessen
zu haben

Bereit zu sein, hinsichtlich
Geschaftsszenarien zu
spekulieren

Ein moderates Maf3 an
Phantasie an den Tag zu
legen

Sowohl praktische als auch
technologische Lésungen zu
verstehen

e Wenn es um das
Geschaft geht, als
Visionar betrachtet zu
werden

® Schnell zu denken und
zu reagieren und bei der
Problemldsung zu helfen

* Das Gesamtbild zu
verstehen und darUber zu
sprechen

e  Welterfahren und
Kultiviert zu sein

* Bei Umsetzungs- oder
Wiederholungsaufgaben
schnell gelangweilt zu
werden

e Unpraktische ldeen zu
haben

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir

Wissbegierde:

Das Team wird Probleme auf praktische und
etablierte Art und Weise l6sen, wird sich auf
taktische Probleme konzentrieren.

Das Team wird sich selten von der Moglichkeit,
technologische Innovationen anzuwenden,
ablenken lassen.

Das Team wird Probleme lieber schnell auf
Grundlage von Erfahrung und Intuition als auf
Grundlage von Recherche und Datenanalyse
I6sen.

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir
Wissbegierde:

e Das Team wird Probleme gut auf neue und
originelle Art und Weise l6sen konnen.

e Das Team wird strategisch und analytisch
denken und das Gesamtbild verstehen,
wird nach Innovationschancen suchen.

* Das Team wird bei der Problemlosung auf
Daten achten.
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Viele Wissbegierde-Fragen klingen, als hatten sie nichts mit dem Arbeitsleben zu tun. Obwohl zum
Beispiel Fragen wie ,lch wei’, warum Sterne funkeln® etwas ungewohnlich zu sein scheinen, sagen
die Antworten auf diese Fragen etwas Bedeutungsvolles voraus — und zwar wie andere den Teilnehmer
beschreiben. Wenn Sie einen durchschnittlichen oder niedrigen Prozentrangwert fur Wissbegierde
feststellen, achten Sie besonders auf die Unterskala , Kreativitat“. Wenn eine Person fur Wissbegierde
einen niedrigeren Prozentrangwert erzielt, aber auf der Unterskala ,Kreativitat“ einen héheren

Rohwert aufweist, ist diese Person wahrscheinlich in der Lage, kreative Ideen zu entwickeln, die einen
starken Praxisbezug haben (z.B. wird dazu neigen, Ideen zu konkretisieren, um die Anwendbarkeit
sicherzustellen, bevor sie an andere weitergegeben werden).

Unterskala:

NIEDRIGER Rohwert:

HOHER Rohwert:

Suche nach Kausalitaten:
Verstandnis fir Ursache-Wirkung

Wenig Interesse daran, warum
Dinge passieren

Starkes Interesse daran,
warum Dinge passieren

Neugier:
Neugierig auf die Welt

Geringes Maf an Neugier

Hohes Maf3 an Neugier

Suche nach Stimulation:
Freude an Abenteuer und
Aufregung

Kein Interesse an
Herausforderung, Stimulation
und Aufregung

Sucht nach Herausforderung,
Stimulation und Aufregung

Freude an Ratseln und
Geduldspielen

Intellektuelle Herausforderungen:

Kein Interesse an intellektuellen
Spielen

Starkes Interesse an Ratseln
und Puzzeln

Kreativitat:
Bringt |deen hervor

Kann nicht gut Ideen entwickeln

Kann gut neue Ideen
entwickeln

Kultur:
Verschiedenste Interessen

Beschrankte Interessen

Breites Spektrum an
kulturellen Interessen und
Aktivitaten
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Lernansatz beschreibt, inwiefern eine Person akademische Aktivitaten zu genieen scheint und
Errungenschaften in der Ausbildung um ihrer selbst willen wertzuschatzen scheint.

Personen mit niedrigen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Praktisches Lernen
traditioneller Ausbildung
vorzuziehen

Sich mehr mit der
Verbesserung existierender
Fahigkeiten zu befassen, als
neue zu erwerben

Sicherzustellen, dass sie die

Unterstutzung anderer haben,

bevor sie MaRnahmen
ergreifen

Weiterbildungschancen fur
ihre Mitarbeiter zu Ubersehen

Nicht viel Zeit mit Lesen zu
verbringen, insbesondere
nicht mit Lesen von
Fachliteratur

Weiterbildungschancen zu
nutzen

Gern neue Technologien zu
erlernen

Mitarbeiter zu ermutigen,
hinsichtlich technologischer
Angelegenheiten auf dem
neuesten Stand zu sein

Positiv auf Anfragen nach
Mitarbeiterfortbildungen zu
reagieren

Die Mitarbeiterentwicklung zu
fordern

Weiterbildung fur sich
selbst und ihre Mitarbeiter
zZu schatzen

Hinsichtlich aktueller
Entwicklungen im
geschaftlichen und
technologischen Bereich
auf dem aktuellen Stand
zu bleiben

Selbstdisziplin zu haben
und hinsichtlich Zielen
gewissenhaft zu sein

Mafnahmen zu ergreifen,
bevor sie sich der
Unterstltzung anderer
sicher sind

Zu allem eine Meinung zu
haben

Starken als Gruppe oder als Teammitglieder

Teams mit niedrigen Prozentrangwerten fiir
Lernansatz:

Das Team wird Erfahrungen aus der
Vergangenheit als Leitfaden fur die Zukunft
viel Aufmerksamkeit schenken.

Das Team wird einen bodenstandigen,
pragmatischen Problemlosungsansatz
verfolgen, d. h. es wird sich darauf
konzentrieren, was funktioniert.

Das Team wird sich selten in sinnlosen
Spekulationen darUber verlieren, was sein °

konnte.

Lernansatz:

haben.

Teams mit hohen Prozentrangwerten fiir

* Die Gruppe wird hinsichtlich relevanter
Anderungen in der Branche und
verbundener Technologie auf dem aktuellen
Stand sein und eine langfristige Perspektive

* Das Team wird fehlerhafte Argumente
und schlechte Argumentationen schnell
zerschlagen.

Das Team wird sinnvolle Weiterbildungs-
bemihungen unterstitzen.
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Viele der Fragen fur Lernansatz klingen, als hatten sie nichts mit dem Arbeitsleben zu tun. Personen
mit hohen Prozentrangwerten lernen von Natur aus gern und bedienen sich meist traditioneller

Lernansatze (lesen, Kurse besuchen). Personen mit niedrigeren Prozentrangwerten lernen meist auf
den letzten Dricker und bedienen sich praktischer Lernansatze.

Unterskala:

NIEDRIGER Rohwert:

HOHER Rohwert:

Bildung:
Lernwillig sein

Negative Erfahrung mit Bildung

Positive Einstellung zu Bildung

Zahlenaffinitat:
Gut mit Zahlen umgehen kénnen

Schwach im Umgang mit Zahlen

Leichtigkeit im Umgang mit
Zahlen

Gute Merkfahigkeit:
Ein gutes Gedachtnis haben

Etwas vergesslich

Gute/Korrekte Erinnerung

Lesen:
Auf dem neuesten Stand bleiben

Wissen veraltet und nicht auf dem
aktuellen Stand

Wissen aktuell und
auf dem neuesten Stand
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Uberpriifen Sie die Berufsanforderungen und identifizieren Sie die wichtigsten, fiir den Erfolg
mafdgeblichen Kompetenzen:

Ermitteln Sie die Schlisselanforderungen oder Kompetenzen des Berufs des Bewerbers, die fur eine
erfolgreiche Ausfihrung verantwortlich sind. Wo liegen die besonderen Herausforderungen dieser
Position?

Uberpriifen Sie jeden Wert der HPI-Skala und was er im Blick auf die Leistung aussagt vor dem
Hintergrund der wichtigsten Anforderungen oder Kompetenzen dieses Berufs:

Beachten Sie die Gesamthdhe des Profils sowie hohe und niedrige Wertemerkmale unter dem Aspekt
der Schlisselanforderungen des Berufs. Wie steht das HPI-Ergebnis des Teilnehmers im Vergleich zu den
besonderen Herausforderungen dieses Berufs da? Uber welche potenziellen Starken und Schwachen
verfugt der Teilnehmer auf Grundlage seiner HPI-Resultate?

Legen Sie fest, ob ein Impression Management-Profil vorliegt:

Ermitteln Sie, ob es sich um ein hohes Impression Management-Profil handelt. Betragt die Gesamtanzahl
der bestétigten Iltems auf den Unterskalen Moralistisch, Fleif und Tugendhaft (Unterskalen 26-28)
mindestens 11, handelt es sich mit hoher Wahrscheinlichkeit um ein Impression Management-Profil.

Gehen Sie die Ergebnisse der Unterskalen innerhalb der Schliisselmerkmale durch:

Beachten Sie alle interessanten Unterskalen-Ergebnisse bei den Personlichkeitsmerkmalen, die fur
beruflichen Erfolg wichtig sind.

Werten Sie die Konfigurationen der Skala aus:

Ermitteln Sie entsprechende Konfigurationsmuster unter dem Aspekt der Schlisselanforderungen fur
diesen Beruf (z. B. Management, Verkauf, Zielsetzung usw.).
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GRUPPENUBUNG: DYADISCHES SPIEL

Um einige der Verhaltensmerkmale der verschiedenen HPI-Skalen anzuwenden, werden wir nun eine
kurze, interaktive Ubung durchflhren, in der Sie versuchen werden, Kombinationen von HPI-Skalen
in verschiedenen Zweiermustern zu beschreiben. Dies ist eine Lerniibung — Sie miissen sich diese
Kombinationen nicht merken. Ihr Trainer wird Sie durch diese Ubung fiihren.

Beispiele fiir Zweierkombinationen

HPI-SKALEN WERT PROZENTRANG
Ausgeglichenheit 7
Ambition 68 |
10 20 30 40 50 60 70 80 90
Ist sehr motiviert zu konkurrieren, Leistung zu erbringen und zu gewinnen,
dabei sténdig in Angst vor méglichem Versagen und damit verbundener Kritik.
HPI-SKALEN WERT PROZENTRANG
Soziale Umganglichkeit 99
EinfUhlungsvermaogen 5 |

10 20 30 40 50 60 70 80 90

HPI-SKALEN
Besonnenheit

Wissbegierde

Kann gut Beziehungen herstellen, wird aber wegen seines schroffen
zwischenmenschlichen Stils Schwierigkeiten haben, sie zu pflegen.

WERT PROZENTRANG

99

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Hélt sich strikt an Regeln, Prozesse und Verfahren und hat nur geringes
Interesse an Innovation, besonders wenn die Dinge zu funktionieren scheinen.
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UBUNG ZUR AUSWERTUNG EINES BEWERBERS (RUNDE 1)
NOTIZEN:
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LEISTUNGSBEURTEILUNG
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HOGAN DEVELOPMENT SURVEY (HDS) UBERBLICK

Der Hogan Development Survey (HDS) misst die dunkle Seite der Personlichkeit —
zwischenmenschliche Verhaltensweisen, die Starken sein konnen, bei Ubermafigem Einsatz im

Beruf und im normalen Leben aber eventuell zu Problemen fuhren. Wahrend die Merkmale des HPI
sich im alltadglichen Verhalten einer Person zeigen, treten die im HDS bewerteten Leistungsrisiken

nur in Situationen zutage, in denen diese Person ihr ,6ffentliches Image“ nicht aktiv steuert. Dazu
gehodren Situationen, die mit einem hohen Stressniveau oder Veranderungen verbunden sind, in denen
mehrere oder zu viele Aufgaben gleichzeitig erfullt werden mussen und in denen eine Person nicht zur
Aufgabenstellung passt oder aber sich an ihrer Arbeitsstelle so wohl fuhlt, dass sie sich kaum oder gar
nicht um ihre Reputation kimmert.

Eigenschaften:

*  Misst Merkmale auRerhalb des Funf-Faktoren-Modells (FFM)

* Beschreibt Starken, die sich bei Stress, Langeweile oder Unsicherheit zu Leistungsrisiken
entwickeln kénnen

*  Veroffentlicht 1997
* In 15-20 Minuten auszuflllen
Der HDS besteht aus 11 Hauptskalen. Die Prasentation der Daten erfolgt in Form von

Prozentrangwerten, wobei die Werte den Anteil der Bevolkerung angeben, die den gleichen oder einen
niedrigeren Wert erreichen als der Teilnehmer.

* Werte von 0-39 gelten als kein Risiko
* Werte von 40-69 gelten als geringes Risiko
* Werte von 70-89 gelten als mafiiges Risiko

* Werte ab 90 und darUber gelten als hohes Risiko
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U Coaching und Entwicklung

Der HDS ist vom HPI relativ unabhangig. Das bedeutet, dass eine Person ein attraktives HPI-Profil
und ein unattraktives HDS-Profil haben kann. Das bedeutet auch, dass diese Person beim Interview
einen guten ersten Eindruck hinterlasst. Mit der Zeit und unter Druck werden jedoch die Themen,
die vom HDS-Profil abgedeckt werden, ans Tageslicht kommen und kdnnten die Karriere der Person
negativ beeinflussen. Der HDS liefert Informationen zu Aspekten zwischenmenschlicher Fahigkeiten
so wie der Leistung einer Person, die erhOhte Aufmerksamkeit bendtigen.

U Auswahl von Fiihrungskriften

Der beste Schatzwert der Misserfolgsquote flir CEOs bei amerikanischen GroRunternehmen betragt
60 % (vgl. DeVries, 1992). Der Grund fur diese hohe Misserfolgsquote ist, dass Fihrungskrafte

auf Grundlage eines Interviews ausgewahlt werden, dies ahnelt einem Schonheitswettbewerb.

Der HDS beruht jedoch auf der Annahme, dass viele Menschen, die fur ein oder zwei Stunden
hervorragende Leistungen erbringen kdnnen, oft andere Fehler haben, die sich in einem Interview
nicht erkennen lassen. Unternehmen sind bereit, relativ junge unerfahrene Mitarbeiter hinsichtlich
ihrer Integritat zu untersuchen, strauben sich jedoch haufig dagegen, dieselben Fragen flr
erfahrene FUhrungskrafte zu untersuchen. Dabei sind es Fuhrungskrafte, die einem Unternehmen
moglicherweise ernsthaften Schaden zufligen kdnnen (Hogan, Curphy & Hogan, 1994).

U Wwirksame Teamarbeit

Die Skalen des HDS liefern gute Hinweise, wie eine Person im Team arbeiten wird. Allgemein
konnen Personen mit hohen Prozentrangwerten auf den Skalen Vorsichtig, Pendantisch und
Dienstbeflissen gut im Team arbeiten, da sie konform sind und anderen gern gefallen mochten.
Umgekehrt sind Personen mit hohen Prozentrangwerten auf den Skalen Anmassend, Buntschillernd,
Draufgangerisch und Phantasiereich eher storend, weil sie im Mittelpunkt stehen mochten, Regeln
nicht befolgen und mit anderen Teammitgliedern konkurrieren.

L1 Auswabhl fiir Jobs, bei denen Sicherheit eine Rolle spielt

In der Vergangenheit sind bei der Besetzung von sicherheitssensitiven Stellen (z. B. Piloten) haufig
klinische Messinstrumente, wie der MMPI, zum Einsatz gekommen. Der HDS befasst sich mit
diesen Auswahlaspekten und hat gegenulber klinischen Messinstrumenten vier Vorteile. Erstens ist
er wesentlich kurzer. Zweitens ist der Inhalt der Fragen viel verstandlicher und weniger unangenehm
zu beantworten. Drittens haben die Fragen weniger inhaltliche Assoziationen zu psychischen
Erkrankungen. SchlieBlich sagen die Skalen erwiesenermafien schlechte Leistung in verschiedenen
Jobbereichen voraus.
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~BRIGHT SIDE*“

Der HPI misst die normale
Personlichkeit und
zwischenmenschliche
Merkmale, die fur
beruflichen Erfolg und
Aufstieg erforderlich sind.
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Geringes Hohes
Risiko Risiko

> Viertelwerte:
I DN NI ————> Hohes Risiko (4 Kastchen: Prozentrange 90-100)
I I . —— > MaRiges Risiko (3 Kastchen: Prozentrange 70-89)
I —— > Geringes Risiko (2 Kastchen: Prozentrange 40-69)
[ —— > Kein Risiko (1 Kastchen: Prozentrange 0-39)

———» Ungultiges Ergebnis; gepunktete graue Linien: keine
Méglichkeit, Ergebnis in der Unterskala zu erzielen

Hohere Werte auf einer Skala erhéhen die Chancen, dass sich Risikofaktoren und kontraproduktive
Verhaltensweisen herausbilden und die Leistung negativ beeinflussen.

Einige Ergebnisse mit hohem Risiko kdnnen mit Merkmalen zusammenhangen, die andere attraktiv
finden.

Wenn kein hohes Risiko vorliegt (sondern nur Werte mit keinem oder geringem Risiko), deutet dies
nicht notwendigerweise auf eine Starke hin.

Die meisten Menschen haben mindestens eine oder zwei erhOhte Auspragungen (mafiges bis hohes
Risiko).

#

POSITIVES, PRODUKTIVES
VERHALTEN

KEIN
RISIKO

GERINGES
RISIKO

MASSIGES
RISIKO

HOHES
RISIKO
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Wie bereits angemerkt, misst der HPI die ,bright side” der Personlichkeit — die Verhaltensweisen, die
andere taglich sehen. Extreme Prozentrangwerte auf dem HPI kdnnen jedoch einige potentiell negative
Auswirkungen haben. Diese negativen Auswirkungen erscheinen haufig als Personlichkeitsmerkmale der
»dark side, die von dem HDS unterstrichen werden.

Wir empfehlen nicht, die HDS Skala isoliert zu interpretieren. Anders als fir den HPI kénnen die
Verhaltensweisen des HDS stérker von Situationen abhangen und zwischen unterschiedlichen
Situationen schwanken. Es hilft, (sich) die Frage zu stellen, in welchen Situationen die HDS
Verhaltensweisen auftreten. Haufig sind dies Situationen, die kontrar zum Werteprofil (MVPI) einer
Person sind.

HDS-Ergebnisse muissen nicht auf stellenspezifische Art und Weise interpretiert werden. Die
kontraproduktiven Verhaltensweisen, die mit Personlichkeitsmerkmalen der ,dark side“ in Verbindung
stehen, treten in Situationen auf, in denen Personen sich nicht um ihre Reputation kimmern.

Hohere Prozentrangwerte auf einer HDS-Skala erhohen die Wahrscheinlichkeit, dass Risikofaktoren und
kontraproduktive Verhaltensweisen fur die entsprechende Dimension problematischer sein werden.

Fast jeder hat ein oder zwei erhdhte Auspragungen (d. h. nahe am oder im hohen Bereich). Wenn

eine Person drei oder mehr hohe Prozentrangwerte hat, ist die Wahrscheinlichkeit, dass ihr Verhalten
problematischer ist, héher. Wenn eine Person keine risikoreichen Prozentrangwerte aufweist, betrachten
Sie die hoheren Auspragungen innerhalb des Gesamtprofils und nutzen Sie diese flr die Interpretation.

Im Grunde kann jeder Mensch seine Fahigkeit, Beziehungen zu gestalten und Leistung zu erbringen,
verbessern. Der HDS gibt an, in welchen Bereichen eine Verbesserung hilfreich sein kdnnte.

Forschungsergebnisse zeigen, dass Personen mit geringeren Prozentrangwerten auf dem HDS eher
weniger Probleme im Arbeitsleben haben.

Die Interpretationen der Skalen in den Berichten beruhen auf Forschung mit HDS-Ergebnissen von
berufstatigen Erwachsenen und der Beschreibung ihrer Leistung durch Kollegen und Vorgesetzte.

Da sich Menschen oft nicht bewusst sind, dass einige Aspekte ihres zwischenmenschlichen Verhaltens
verbessert werden sollten, ist der HDS eine effiziente und zuverlassige Methode, um diese Probleme
hervorzuheben, sodass man lernen kann, mit ihnen umzugehen.



HDS-GRUPPEN

PROZENTRANG
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SICH VON ANDEREN WEGBEWEGEN

Das erste Skalencluster ist durch die Skalen Sprunghaft,
Skeptisch, Vorsichtig, Distanziert und Passiver Widerstand
definiert. Die Komponenten dieser Skalen umfassen Gefuhle der
Unsicherheit, des Misstrauens, der Feindseligkeit und der sozialen
Zuruckgezogenheit. Dies entspricht der Tendenz, sich von anderen
wegzubewegen, um mit Unsicherheit umzugehen.

SICH GEGEN ANDERE DURCHSETZEN

Das zweite Skalencluster ist durch die Skalen Anmassend,
Draufgangerisch, Buntschillernd und Phantasiereich

definiert. Dieses umfasst soziales (aber nicht unbedingt
privates) Selbstbewusstsein, Impulsivitat, Energie,
Wettbewerbsorientierung und ein Talent zur Selbstdarstellung.
Dies entspricht Personen, die als Strategie fur den Umgang mit
Unsicherheit dazu tendieren, sich gegen andere durchzusetzen
— Uberwaltigen, vereinnahmen, einschiichtern, lberzeugen,
manipulieren.

ANDERE KONTROLLIEREN

Das dritte Skalencluster ist durch die Skalen Pedantisch und
Dienstbeflissen definiert. Dieses umfasst Konformitat, Gehorsam
und das Bestreben, anderen zu gefallen — die Tendenz, sich auf
andere zuzubewegen, um mit seinen eigenen Unsicherheiten
umzugehen. Diese enthalt den Aufbau von Allianzen

und die Sicherung der Zustimmung anderer.
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SPRUNGHAFT: BESCHREIBUNGEN

Sprunghaft beschreibt die Verhaltensweise von emotionaler Ruhe bis hin zu emotionalen Ausbrichen.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Stark und energisch, aber unbestandig und manchmal explosiv
Gibt bei Frustrationen moglicherweise auf

Schreit, wenn er/sie witend ist

Uberreaktionen bei Kritik

Versteht, wenn andere gestresst sind

Energisch und aktiv, aber launisch und reizbar

Wird leicht frustriert und verargert

Bei Frustrationen reizbar

Tendiert dazu, von Projekten oder Personen enttauscht zu sein
Hat Verstandnis fur Probleme anderer

GERINGES +  Meistens gut gelaunt
RISIKO - Geht mit Frustrationen um, ohne argerlich zu werden
69 %-40 % +  Enthusiastisch

In Notfallen ruhig
Wird selten auf andere witend

Ruhig, bestandig und stabil
KEIN RISIKO - Bringt Emotionen auf abgeklarte Art und Weise zum Ausdruck
39%-0% + Meistens gut gelaunt
Regt sich selten Ubermassig auf
Pflegt Beziehungen
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SPRUNGHAFT: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

* Andere haben oft das Geflihl, dass sie sich bei lhnen zurtickhalten missen — viel
Stimmungsmanagement.

* Sie schwanken zwischen Optimismus und Pessimismus.
* Manchmal explodieren Sie bei kleinen Fehlern.

* Andere nehmen bei lhnen eine fehlende Beharrlichkeit wahr.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Mit Leidenschaft, Energie und Enthusiasmus handeln.

Aufhoren — Emotional die Kontrolle verlieren, zulassen, dass Emotionen aus der Bahn geraten,
schreien.

Anfangen — Die Situationen analysieren, in denen Sie frustriert und argerlich werden. Lernen, die
Zeichen zu erkennen, dass Sie kurz davor sind, die Kontrolle zu verlieren — die Situation verlassen
und eine Auszeit nehmen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Erkennen Sie |hre Tendenz an, Meinungsverschiedenheiten als Kritik zu interpretieren, nehmen Sie
sich Zeit, um nachzudenken und bitten Sie um zusatzliche Informationen, um eine Uberreaktion oder
einen Ruckzug aus der Interaktion zu vermeiden.

* Kommunizieren Sie konsequent, um sicherzustellen, dass andere lhre Standards und Erwartungen
verstehen.

* Versuchen Sie, in stressigen Zeiten einen entspannten und optimistischen Eindruck zu machen, da
dies Mitarbeitern und Kollegen die Botschaft vermitteln wird, dass sich Beharrlichkeit auszahlen wird.

* Vermeiden Sie, hinsichtlich neuer Projekte oder Personen Ubermagig optimistisch zu sein. Dies
verringert die Wahrscheinlichkeit, zu einem spateren Zeitpunkt entmutigt zu werden.

* Denken Sie daran, dass emotionale Ausbriiche Mitarbeiter aus der Fassung bringen, ihre Produktivitat
verringern und ihre Leistung negativ beeinflussen.

SPRUNGHAFT: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Launisch, oft aufgebracht oder verargert, schnell aus dem Gleichgewicht

Launisch .
zu bringen und schwer zu besanftigen

Anfangliche Begeisterung flir Menschen und Projekte, die zwangslaufig

Leicht enttauscht . _ . . . .
enttauschen, und dann wandelt sich Begeisterung in Zuruckweisung

Es fehlen einige gut definierte Uberzeugungen und Interessen, bereut

Richtungslos
g allerdings sein vergangenes Verhalten
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SKEPTISCH: BESCHREIBUNGEN

Skeptisch beschreibt Verhaltensweisen von Vertrauen in andere bis hin zu der Erwartung, enttauscht zu
werden.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Sehr sensitiv gegentber Menschen und Politik

Aufmerksam fur Anzeichen von Betrug oder Respektlosigkeit
Streitlustig und fuhlt sich leicht angegriffen

Erwartet, schlecht behandelt zu werden

Ergreift VergeltungsmaRnahmen, wenn Unrecht widerfahren ist

Sensibel gegenuber den Motiven anderer und gegenuber
Unternehmenspolitik

Nimmt Kritik personlich

Nachtragend

Streitlustig

Schwer zu coachen

Hort sich Feedback an, ohne in die Defensive zu gehen

GERINGES - Baut Beziehungen auf, die auf Vertrauen beruhen
RISIKO + Ist nicht nachtragend
69%-40% +  Leicht zu coachen

Nimmt Dinge nicht personlich

Optimistisch, positiv und vertrauensvoll
KEIN RISIKO + Akzeptiert Feedback und Kritik
39%-0% +  Streitet selten mit anderen oder fordert sie heraus
Zeigt Vertrauen in andere
Vergibt die Fehler anderer

@/ 46 | Reference Guide



Hogan Development Survey .

SKEPTISCH: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN
* Sie sind, was die echten Motive anderer angeht, skeptisch.
* Wenn Sie Feedback erteilen, sind Sie tendenziell kritisch.

* Sie machen sich oft Ubermagig viele Gedanken darUber, was schief gehen kénnte und handeln
moglicherweise aufgrund von Misstrauen und Zynismus nicht.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Uber Motive und Intentionen anderer nachdenken, diese analysieren und ihre
Annahmen hinterfragen.

Aufhéren — Mit anderen argumentieren, es sei denn, man kann nach dem Austausch seiner
Ansichten zu einer Einigung kommen.

Anfangen — Die Fahigkeit entwickeln, wenigstens einigen anderen Menschen zu vertrauen oder
wenigstens seine Zweifel fur sich zu behalten.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Werden Sie sich Ihrer Tendenz bewusster, die Welt in Helden und Schurken aufzuteilen, wobei die
meisten Menschen flr Sie in letztere Kategorie fallen.

* Hinterfragen Sie die Annahme, dass andere absichtlich versuchen, Sie zu hintergehen, zu frustrieren
oder auszunutzen.

* Riskieren Sie, anderen auf der Arbeit zu vertrauen, um die Annahme zu widerlegen, dass Kollegen
solche personlichen Informationen gegen Sie verwenden werden.

* Lernen Sie andere Fahigkeiten als Feindseligkeit und Streitlust, um mit Situationen umzugehen, in
denen Sie missverstanden oder unangemessen kritisiert wurden.

* Experimentieren Sie damit, freundlicher oder umganglicher zu agieren.

SKEPTISCH: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Zynisch Neigt dazu, die Absichten anderer anzuzweifeln und Hintergedanken zu vermuten

Generelles Misstrauen gegenlber Menschen und Institutionen, wachsam

Misstrauisch . .
gegenuber Zeichen von schlechter Behandlung

Ist nachtragend und nicht bereit, tatsachliches oder vermeintliches Unrecht zu

Nachtragend
g verzeihen
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VORSICHTIG: BESCHREIBUNGEN

Vorsichtig beschreibt Verhaltensweisen von selbstbewusster Bereitschaft, neue Unternehmungen
anzugehen, bis hin zu Widerwillen, neue Dinge auszuprobieren.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Trifft Entscheidungen nur mit Zustimmung aller Beteiligten und
geringem Risiko

Sorgt sich darum, kritisiert zu werden

Sorgt sich darum, dass Mitarbeiter Fehler machen

Unwillig, neue Technologien auszuprobieren

Vermeidet das Vertreten kontroverser Standpunkte in der
Offentlichkeit

Trifft gute Entscheidungen mit geringem Risiko
Braucht Bestatigung

Unwillig, neue Technologien auszuprobieren
Argert sich Uber Fehler

Sorgt sich um Fehler der Mitarbeiter

Selbstbewusst und erfahren

GERINGES + Hat keine Angst davor zu versagen
RISIKO +  Experimentiert mit neuen Methoden und Technologien
69 % - 40 % + Kann gut mit Enttduschungen umgehen

Nimmt neue Herausforderungen an

Selbstbewusst und gewillt, Dinge anzusprechen
Bereit, neue Methoden und Technologien auszuprobieren
Trifft mit Leichtigkeit Entscheidungen
KEIN RISIKO + Hat keine Angst, Fehler zu machen
39%-0 % - Bereit, seine Ansichten zu auBern
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VORSICHTIG: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

* Sie bendtigen zweite und dritte Meinungen, bevor Sie eine Entscheidung treffen.
+ Sie auBern moglicherweise keine starken Meinungen oder debattieren nicht.

* Sie verfolgen etwas verbissen und konnten sich méglicherweise festfahren.

* Sie scheinen nicht in der Lage zu sein, eine Entscheidung zu treffen, ohne alle Daten zu prifen.

TIPPS FUR DAS COACHING
Weitermachen — Plane und Vorschlage prifen, um unnétiges Risiko zu vermeiden.

Aufhoren — Durch Vermeidung von Entscheidungen und Widerstand gegen neue Technologien
den Fortschritt aufhalten.

Anfangen — Vorschlage fur Losungen machen, anstatt nur Einwande zu erheben.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Gehen Sie in Inrem sozialen Verhalten Risiken ein und seien Sie sich bewusst, dass andere, auch
wenn Sie sich unsicher fuhlen, Ihnen wahrscheinlich nicht kritisch gegenuberstehen.

*  Hinterfragen Sie die Uberzeugung, dass Fehler Versagen und Unzulénglichkeit bedeuten und
sehen Sie sie stattdessen als Méglichkeit, zu lernen und sich zu verbessern.

+  Erkennen Sie an, dass andere Sie um lhre Meinung bitten, weil sie der Uberzeugung sind, dass
Sie etwas Wichtiges zu sagen haben.

* Wahlen Sie Kollegen aus, denen Sie vertrauen, um lhnen ihre Meinung zu Entscheidungen zu
geben und lassen Sie den Coach, Mentor oder Vorgesetzten positives Feedback fir das schnelle
Treffen von Entscheidungen geben, auch wenn diese Entscheidungen falsch sind.

* Bitten Sie andere um Feedback zu lhren Beitragen zur Entscheidungsfindung und zur Arbeit im
Team.

VORSICHTIG: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

. Meidet unbekannte Menschen oder Situationen, um mogliche, in der Vorstellung
Vermeidend L - . .
existierende Peinlichkeiten zu vermeiden
Angstlich Hat Angst davor, flr Fehler kritisiert zu werden, und handelt nur ungern
g selbststandig oder trifft nur widerstrebend Entscheidungen
. . Nicht bereit, sich durchzusetzen, und wird deshalb leicht Ubersehen oder
Zogerlich ignoriert
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DISTANZIERT: BESCHREIBUNGEN

Distanziert beschreibt Verhaltensweisen von Interesse an den Problemen anderer bis hin zu offensichtli-
cher Gleichgultigkeit oder Desinteresse gegenlber anderen.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Trifft selbststandig Entscheidungen

und kann sich gegen Kritik behaupten
Interpretiert soziale Zeichen falsch

Stark und unabhangig

Verletzt unbeabsichtigt die Geflhle anderer

Unabhangig, stark, gleichgultig und von anderen losgelost
Handelt, ohne sich mit anderen zu beraten

Interpretiert Feedback falsch

Fremden gegenlber versteift

Kann leicht mit Kritik und Druck umgehen

Sozial zuganglich und besorgt um andere
Stellt Fragen, um andere zu verstehen

GERINGES _ gen,
RISIKO Nimmt Ricksicht auf andere
69 % - 40 % Versteht Menschen schnell

Hilft auf Anfrage gern

Kontaktfreudig, freundlich, nett und verstandnisvoll
Kann gut mit Fremden umgehen

Kommuniziert effizient

Sorgt sich um Probleme

Versteht Gefuhle anderer

KEIN RISIKO
39%-0%
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DISTANZIERT: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN
* Sie werden unsichtbar und distanzieren sich von anderen.
* Bei Konflikten oder Kontroversen ziehen Sie sich zuruck.

* Manche haben, wenn sie mit lhnen arbeiten, das Gefuhl, dass Sie nicht leidenschaftlich genug
sind — Sie sind zu stoisch.

* Moglicherweise bieten Sie keine Unterstutzung, wenn andere Unterstitzung brauchen.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Bestandigkeit zeigen, wenn andere emotional werden.
Aufhéren — Sich nicht um andere Menschen kimmern und ihre Sorgen ignorieren.

Anfangen — Andere um Feedback zu lhrer Leistung bitten. Fragen Sie andere nach wichtigen
Meetings, was Sie vermittelt haben.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Beobachten Sie die Emotionen anderer und tben Sie, zwischen dem Ausdruck positiver und
negativer Gefuhle zu unterscheiden.

* Akzeptieren Sie, dass Gefuhle den meisten Menschen wichtig sind und dass andere Menschen
leicht verletzt werden kdnnen. Beobachten Sie daher die Reaktionen anderer, um zu lernen, was
verletzend ist und was als unterstutzend wahrgenommen wird.

* Sprechen Sie nach Meetings oder informellen Treffen mit anderen, um zu prifen ob sie aus dem
Austausch das gleiche mitgenommen haben.

* Respektieren Sie, dass die Tendenz, bei der Kommunikation mit anderen geradeheraus und direkt
zu sein, das Erreichen eines Konsens im Team beeintrachtigen kann.

* Bemilhen Sie sich bewusst, jeden Tag mit Kollegen, Vorgesetzten und unterstellten Mitarbeitern
zu sprechen, auch wenn Sie lieber allein sind.

DISTANZIERT: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Introvertiert Schatzt sein Privatleben und arbeitet lieber alleine

Halt andere auf Abstand, schrankt enge Beziehungen ein und ist allgemein

Wenig gesellig distanziert

Gleichgultig gegentber den Geflhlen und Problemen anderer, konzentriert sich

Wenig empfindsam
g empfi eher auf Aufgaben als auf Menschen
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PASSIVER WIDERSTAND: BESCHREIBUNGEN

Passiver Widerstand beschreibt Verhaltensweisen von kooperativ, aufgeweckt und fur Feedback offen bis
hin zu stur, reizbar, nachtragend und schwer zu coachen.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Hat gute soziale Fahigkeiten und macht einen guten ersten
Eindruck

Kooperativ, aber fihlt sich insgeheim falsch behandelt
Hinterfragt insgeheim die Kompetenz der Fuhrungsetage
Wirkt bei Unterbrechungen gereizt

Verschiebt unbeliebte Projekte auf spater

Hat gute soziale Fahigkeiten

Mag keine Unterbrechungen

Hinterfragt die Kompetenz des leitenden Managements
Verschiebt ungewollte Aufgaben

Stur, wenn auf Ergebnisse gedrangt wird

Kooperativ und leicht zu coachen
Respektiert die Unternehmenspolitik
Auch bei Unterbrechungen geduldig

Hilft anderen, wenn sie in Verzug geraten
Unterstutzt das Flhrungsteam

GERINGES
RISIKO
69 % - 40 %

Hilfsbereit, positiv und nimmt Kritik an
Bittet um Leistungsfeedback
Unterstutzt das Unternehmen privat
Nimmt Ratschlage bereitwillig an

Hat nichts gegen Unterbrechungen

KEIN RISIKO
39 %-0%
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PASSIVER WIDERSTAND: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

+  Sie legen oft Lippenbekenntnisse ab.

* Sie sagen oft eine Sache und tun eine andere.

* Sie scheinen eine private Agenda zu haben, die Sie anderen vorenthalten.

* Sie argern sich Uber Personen, die versuchen, lhre Agenda zum Entgleisen zu bringen.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Andere anstandig und charmant behandeln.

Aufhéren — Sich gegen Feedback und Anfragen nach schnelleren Ergebnissen zu strauben und
Richtungsanderungen zu wehren.

Anfangen — Anderen ehrliches Feedback erteilen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

+ AuBern Sie lhre Frustration oder Verargerung direkt (aber angemessen), wenn Sie sich iberwaltigt
oder hinterfragt flhlen.

* Denken Sie Uber die Méglichkeit nach, dass andere Autoritatspositionen ihre Position deshalb
erreicht haben, weil sie kompetent sind und Erwartungen entsprechen und dass dies flr Sie keine
Bedrohung der Selbststandigkeit darstellt.

* Bauen Sie das Vertrauen anderer auf, indem Sie sie nach ihren Meinungen fragen und indem Sie
ihnen so viel wie moglich helfen.

* Erstellen Sie konkrete Zeitplane fur das Erfullen von Aufgaben und verpflichten Sie sich, diese
selbst erstellten Erwartungen zu erfullen.

* Begrenzen Sie die Versprechen, die Sie anderen machen, aber stellen Sie sicher, dass diese
Verpflichtungen wie versprochen erflllt werden.

PASSIVER WIDERSTAND: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Ubermé&Rig angenehm und entgegenkommend, aber insgeheim grollend und

Passiv-aggressiv
eg aufsassig im Hinblick auf geforderte Leistungsverbesserungen

Nicht ausreichend | Glaubt, dass eigene Begabungen und Beitrage ignoriert werden; nimmt
gewiirdigt Ungerechtigkeiten bei zugeteilten Arbeitsbelastungen wahr

Insgeheim schnell Gber Unterbrechungen, Bitten oder arbeitsbezogene

Irritierbar . .
Vorschlage verargert
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HDS-GRUPPEN

PROZENTRANG

SICH VON ANDEREN WEGBEWEGEN

Schwankt zwischen leidenschaftlichem Enthusiasmus und
intensiver Abneigung gegenuber Personen oder Projekten
(Sprunghaft)

Aufmerksam fur Anzeichen von Betrug und/oder
Missbilligung und ware bei Entdeckung defensiv
(Skeptisch)

Unsicher und hat Angst, kritisiert zu werden (Vorsichtig)
Ruhig, zuriickgezogen und arbeitet lieber allein (Distanziert)

Starkes Geflihl des Unmuts gegenlber Vorgesetzten
(Passiver Widerstand)

ANMASSEND

BUNTSCHIL-
LERND

PHANTASIE-
REICH

DIENST-
BEFLISSEN
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PROFIL: SICH VON ANDEREN WEGBEWEGEN

Ausgeglichenheit

Ambition

Soziale Umganglichkeit

EinfUhlungsvermaogen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

HDS-Skalen
Sprunghaft
Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert
Passiver Widerstand
Anmafend
Draufgangerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

Wert Prozentrang

67
18
14
83
67
76
36
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ANMASSEND: BESCHREIBUNGEN

Anmafiend beschreibt Verhaltensweisen von Bescheidenheit und Selbstbeherrschung bis hin zu
bestimmender Selbstdarstellung und unrealistischen Erwartungen im Hinblick auf Erfolg und Macht.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Selbstbewusst und furchtlos bei der Konfrontation mit schwierigen
Aufgaben

Uberschétzt Fahigkeiten und Kompetenzen

Hat Schwierigkeiten, aus Fehlern zu lernen

Geht davon aus, Recht zu haben, ohne die Meinungen anderer
einzuholen

FUhIt einen Anspruch auf Fihrungspositionen

Nach aussen selbstbewusst, energisch und furchtlos
Erwartet, respektvoll behandelt zu werden

Strebt nach Initiative und FUhrungspositionen

Treibt offensichtlich die eigene Agenda voran

Bittet andere beim Brainstorming oder bei der Problemlésung
moglicherweise nicht um ihre Meinungen

Hat Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten
Schatzt Kompetenzen realistisch ein

Hat angemessene Karriereziele

Bereit, sich negatives Feedback anzuhoéren

GERINGES
RISIKO
69 % -40 %

Bescheiden und anspruchslos

Unterbricht, kritisiert oder fordert andere wahrscheinlich
nicht heraus

Vermeidet Selbstdarstellung

Ubernimmt die Verantwortung fiir Misserfolge und Fehler
Zeigt kein Anspruchsdenken

KEIN RISIKO
39%-0%

@/ 56 | Reference Guide



Hogan Development Survey .

ANMASSEND: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

* Sie sind haufig nicht bereit, in einem Streit aufzugeben.
* Moglicherweise erkennen Sie Ihre Grenzen nicht an.

* |hr Ego fuhrt oft dazu, dass Sie andere dominieren.

* Moglicherweise Ubernehmen Sie nicht die Verantwortung, wenn Dinge schief laufen.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen - Ein Vorbild fur eine positive Einstellung gegenuber Herausforderungen und
Problemen sein.

Aufhoren — Zu viel versprechen und dann anderen die Schuld geben, wenn ein Plan oder ein
Projekt nicht klappt.

Anfangen — Anerkennung flr Erfolge und erreichte Ziele mit lhren Mitarbeitern teilen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Reduzieren Sie Ihre Erwartungen nach Sonderbehandlung und versuchen Sie, die Verantwortung
fur Ihre gelegentlichen Fehler zu Gbernehmen.

* Erkennen Sie an, dass Sie negatives Feedback ignorieren und suchen Sie nach Feedback bei
Familienmitgliedern und Freunden, die keine Konkurrenten sind und deren Feedback oft gut
gemeint ist.

* Horen Sie auf, Interaktionen im Team als Wettbewerbsmaoglichkeiten zu sehen, bei denen nur eine
Person gewinnen kann. Denken Sie daran, dass die echte Konkurrenz aufierhalb, nicht innerhalb
des Unternehmens existiert.

* Werden Sie sich bewusst, dass die Wahrscheinlichkeit, dass unterstellte Mitarbeiter produktiv
sind, am hochsten ist, wenn sie sich respektiert fuhlen. Lernen Sie, wie Sie anderen positives
Feedback erteilen kdnnen, wenn sie gute Beitrage leisten.

* Nutzen Sie Ihr Selbstbewusstsein, Ihre Energie und Ihre Entschlossenheit, um andere zu
motivieren, statt sie einzuschichtern.

ANMASSEND: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Findet, dass er Uber besondere Gaben und Fahigkeiten verfligt und deshalb auch

Privilegiert
g eine Sonderbehandlung verdient

Ubermagiges Hat auBergewdhnlich viel Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten; glaubt daran, dass
Selbstvertrauen sich bei allen Unternehmungen Erfolg einstellen wird
Glaube an Glaubt, dass er Uber auBergewdhnliche Talente und Gaben verfugt und zu Grolem
Begabungen bestimmt ist
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DRAUFGANGERISCH: BESCHREIBUNGEN

Draufgangerisch beschreibt Verhaltensweisen von scheinbar ruhig, anspruchslos und verantwortungsvoll
bis hin zu scheinbar intelligent, charmant, impulsiv und grenzenaustestend.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Interessant, wagemutig und spaRig
Uberwindet Grenzen

Braucht Abwechslung und Aufregung
Ignoriert Fehler

Spontan, flexibel und impulsiv

Intelligent, charmant und abenteuerlustig
Keine Angst vor Risiko

Lernt nicht aus Fehlern

Ungeduldig und leicht gelangweilt

Zuverlassig und selbstdiszipliniert
Denkt erst nach und handelt dann
Kommuniziert sinnvoll

RISIKO - Halt Verpflichtungen ein
69 % - 40 % - Geht selten unnétige Risiken ein

Vorsichtig, verantwortungsvoll und sozial angemessen
Lernt aus Fehlern

Kommuniziert respektvoll

Befolgt Unternehmensregein

Vermeidet es, unnotige Risiken einzugehen

KEIN RISIKO
39 %-0%
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DRAUFGANGERISCH: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

* Sie gehen Risiken ein, ohne Uber die Konsequenzen nachzudenken.

* Sie scheinen zu glauben, dass Regeln langweilig und unnétig sind.

* Sie nehmen sich méglicherweise nicht die Zeit, Menschen fir sich zu gewinnen.

* Sie nutzen lhren Charme, um Fehler geschickt zu verstecken.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Kunden und Kollegen mit Respekt und Unterstutzung begegnen.

Aufhoren — Warnungen, Vorsichtshinweise und Feedback, dass Sie unnétige Risiken eingehen,
ignorieren.

Anfangen — Sich mit jemandem zusammenschliessen, der fur Details und Nachbereitung gut ist.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

*  Verlangsamen Sie die Entscheidungsfindung, um die wahrscheinlichen Konsequenzen von drei oder
vier Handlungsoptionen realistisch einzuschatzen.

* Erkennen Sie an, dass beruflicher Erfolg von der Unterstlitzung anderer abhangig ist. Denken Sie
daher Uber Strategien nach, wie Sie ihre Loyalitat und ihr Vertrauen gewinnen kdnnen.

* Zeigen Sie anderen Ihre Loyalitat, indem Sie ihnen gegenlber eingegangene Verpflichtungen einhalten.

* Entschuldigen Sie sich bei denen, die in vergangenen Handlungen maoglicherweise verletzt oder
enttauscht wurden, anstatt zu versuchen, die Situation wegzudiskutieren.

* Nutzen Sie lhre Spontanitat und Ihren Charme, um zu einem guten Teammitglied zu werden, das den
Erfolg fUr alle Mitglieder des Unternehmens anstrebt.

DRAUFGANGERISCH: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Waghalsi Geht gerne Risiken ein und testet Grenzen aus; ungelegene Regeln werden
g g absichtlich groRzligig ausgelegt oder sogar gebrochen
Impulsiv Neigt zu impulsivem Handeln, ohne Berlcksichtigung der langfristigen Folgen
P eigenener Handlungen
Manipulierend Tendiert zu Skrupellosigkeit — manipuliert andere durch Charme und ohne Bedauern
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BUNTSCHILLERND: BESCHREIBUNGEN

Buntschillernd beschreibt Verhaltensweisen von Bescheidenheit und ruhiger Zuruckhaltung bis hin
zu dramatischer und buntschillernder Selbstdarstellung.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Buntschillernd und schlagfertig
Bringt sich oft zu sehr ein

Ist moglicherweise kein guter Zuhorer
Strebt nach Flhrungspositionen
Dominiert soziale Situationen

Intelligent, interessant und ausdrucksstark
Hinterlasst einen bleibenden ersten Eindruck
Scheint an Details nicht interessiert

Flirtet gerne und macht Witze

GenieRt Fuhrungspositionen

Nicht anmaf3end, sondern sozial angemessen

GERINGES + Sucht nicht das Rampenlicht
RISIKO - Unterstutzt die Leistung anderer
69 % - 40 % +  Ein guter Mitarbeiter

Nimmt sich selbst nicht zu ernst

Ruhig und zurtckhaltend

Vermeidet es, die Aufmerksamkeit auf sich zu ziehen
Tendiert dazu, im Hintergrund zu arbeiten

Hat kein Problem damit, anderen die FUhrung zu Uberlassen
Kann bei der Sache bleiben

KEIN RISIKO
39%-0%
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BUNTSCHILLERND: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

* Sie scheinen oft etwas angeberisch zu sein.

* Sie tendieren dazu, Meetings zu dominieren, indem Sie standig reden.

* Andere haben haufig das Geflhl, dass ihre Meinungen nicht erwlnscht oder nicht bendtigt werden.

* Sie verlieren den Fokus — andere werden verwirrt.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Kunden und Kollegen mit Begeisterung und Enthusiasmus unterhalten.
Aufhoren — Andere bei der Arbeit unterbrechen und langer als die Ihnen zugewiesene Zeit sprechen.

Anfangen — Zuhoren statt reden, andere fragen, ob Sie sie richtig verstanden haben.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Entdecken Sie alternative Strategien, um etwas deutlich zu machen — emotionale Darstellungen
erregen Aufmerksamkeit, konnen andere aber manchmal abschrecken.

* Achten Sie darauf, Aktivitat nicht mit Produktivitat zu verwechseln. Notizen und To-Do-Listen konnen
helfen sicherzustellen, dass konkreten Aufgaben genug Aufmerksamkeit zuteil wird.

* Lernen Sie, anderen zuzuhdren, so selten wie moglich zu unterbrechen und umzuformulieren, was die
andere Person gesagt hat, um so sicherzustellen, dass es verstanden wurde.

* Bitten Sie einen Kollegen, dem Sie vertrauen, um Feedback zu zwischenmenschlichem Verhalten, das
am effektivsten ist.

* Tun Sie sich mit einem Kollegen zusammen, der sich mehr auf Details konzentriert, um die Chancen zu
erhdhen, dass gute Ideen effektiv umgesetzt werden.

BUNTSCHILLERND: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Erwartet Erwartet, dass andere die eigenen offentlichen Auftritte beeindruckend finden,
Bewunderung und weifd nicht, wann es Zeit ist, zu schweigen

Lasst sich leicht ablenken, minimale Konzentration, braucht bestandig Anregung,

Zerstreut
verwechselt Aktivitat mit Produktivitat

Will im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit stehen und setzt auffallige Kleidung und

Selbstdarstellend Gesten ein, um die Aufmerksamkeit auf sich zu lenken
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PHANTASIEREICH: BESCHREIBUNGEN

Phantasiereich beschreibt Verhaltensweisen von sensibel und praktisch bis hin zu phantasiereich,
ungewohnlich und unvorhersehbar.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Spielerisch und innovativ

Schwer zu verstehen

Hat ungewohnliche und originelle Ideen
Trifft Gberraschende Entscheidungen
Andert schnell und haufig den Fokus

Intelligent, phantasiereich, hat gern Spafd und ist unvorhersehbar
Geniefdt Spiele und Witze

Hat ungewohnliche und unpraktische Ideen

Sieht Dinge anders

Andert schnell den Fokus

Trifft vernUnftige Entscheidungen

Kommuniziert verstandlich
RISIKO + Hat einigermafien kreative Ideen

69 % - 40 % - Verhalt sich sozial angemessen

Praktisch, bestandig und feinfuhlig

Bleibt bei einer Aufgabe

Gibt nicht an

Trifft realistische Entscheidungen

Sensibel, auf Augenhdéhe und aufgabenorientiert

KEIN RISIKO
39%-0%
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PHANTASIEREICH: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

+ Sie haben Millionen groRartiger Ideen, die selten ausgeflhrt werden.

* Sie tendieren dazu, Initiativen anzustofien, sie aber nicht durchzuziehen.

* Andere halten Sie flr unkonventionell — méglicherweise nehmen sie Sie nicht ernst.

* Sie ,verlieren” oft Personen, wenn Sie versuchen, lhre Ideen zu erklaren.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen - Ideen, Einblicke und originelle Losungen fur alltagliche Geschaftsprobleme
bereitstellen.

Aufhoren — Meinungen und Losungen anbieten, ohne darum gebeten zu werden oder bevor das
Problem eingegrenzt wurde.

Anfangen — Mit Kollegen, denen Sie vertrauen, die Zweckmassigkeit Ihrer Ideen prifen, bevor Sie sie
offentlich machen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Erkennen Sie an, dass stimulierende und visionare ldeen oft flir andere schwer zu verstehen sind.
Das sorgfaltige Uberdenken von Strategien fiir die Umsetzung macht kreative Ideen glaubwiirdiger.

* Konzentrieren Sie lhre BemUhungen auf Ideen, die fur andere am interessantesten erscheinen. So
konnen auf mehr Ideen auch Taten folgen.

* Sprechen Sie mit Vorgesetzten und Kollegen, um sicherzustellen, dass Sie ihre Leistungserwartungen
verstehen.

* Tun Sie sich mit einem Kollegen zusammen, der vielleicht weniger kreativ, aber besser bei der Umsetzung
ist. Wenn sie zusammenarbeiten, werden Ideen wahrscheinlicher in die Tat umgesetzt.

* Bitten Sie Kollegen, denen Sie vertrauen und die lhnen Einblicke und konstruktive Strategien fur die
effektivere Interaktion mit anderen geben kdnnen, um Feedback.

PHANTASIEREICH: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Bringt ungewohnliche Ansichten zum Ausdruck, die entweder kreativ oder auch

Exzentrisch . . S .
nur seltsam sind; neigt dazu, sich in diesen Ideen zu verlieren

Aufdergewohnliche | Glaubt, Uber spezielle Fahigkeiten zu verfligen, die andere nicht haben, und Dinge
Sensitivitat zu verstehen, die anderen entgehen

Glaubt daran, ungewohnlich kreativ zu sein; langweilt sich schnell und vertraut

Kreativ-denkend
bei der Lésung von Problemen auf den eigenen Erfindungsreichtum
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HDS-GRUPPEN

PASSIVER
WIDERSTAND

SICH GEGEN ANDERE DURCHSETZEN

Intelligent, charismatisch und selbstbewusst bis hin zu
arrogant (Anmassend)

Sucht die Aufregung und testet Grenzen aus
(Draufgangerisch)

Selbstdarstellend, ausgelassen und impulsiv
(Buntschillernd)

Kreativ und innovativ bis hin zu exzentrisch
(Phantasiereich)

DIENST-
BEFLISSEN

@/ 64 | Reference Guide



Hogan Development Survey .

PROFIL: SICH GEGEN ANDERE DURCHSETZEN

Ausgeglichenheit

Ambition

Soziale Umganglichkeit

EinfUhlungsvermaogen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

HDS-Skalen
Sprunghaft
Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert
Passiver Widerstand
Anmafend
Draufgangerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

Wert Prozentrang
49
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93
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PEDANTISCH: BESCHREIBUNGEN

Pedantisch beschreibt Verhaltensweisen von entspannt, tolerant und bereit, Aufgaben zu delegieren,
bis hin zu akribisch, wahlerisch, kritisch und Ubermasig gewissenhaft.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN:

Hoflich, detailorientiert, arbeitet hart und befolgt Regeln
Tendiert dazu, Mitarbeiter zu genau zu kontrollieren
Versucht, alles gleich gut zu machen

Schwer zufriedenzustellen

Mag Widersprichlichkeiten nicht

Gesittet, gewissenhaft und arbeitet hart

Uberwacht andere genau

Hat Schwierigkeiten, Aufgaben zu delegieren

Wahrt hohe personliche Standards und hohe Standards flr andere

Flexibel, was Regeln und Verfahrensweisen angeht

GERINGES +  Setzt hinsichtlich Arbeiten und Aktivitaten angemessene Prioritaten
RISIKO - Delegiert Aufgaben an andere
69 % - 40 % - Hat kein Problem, ohne ausdrlckliche Anweisungen zu arbeiten

Anspruchslos und entspannt im Umgang mit Regeln
Kontrolliert Mitarbeiter nicht zu stark
KEIN RISIKO - Delegiert routinemagig Aufgaben
39%-0% + Ist tendenziell flexibel
Setzt hinsichtlich Aufgaben angemessene Prioritaten
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PEDANTISCH: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

Sie konzentrieren sich oft auf Details und verlieren den Blick fUr das Gesamtbild oder Ubersehen
das Offensichtliche.

Sie haben tendenziell Schwierigkeiten, Aufgaben zu delegieren — Andere nutzen Sie aus.

Sie kdnnen Aufgaben, egal wie klein sie sind, erst abgeben, wenn sie perfekt abgeschlossen
wurden.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen — Hart arbeiten, vorsichtig sein, ein Vorbild fur hohe Standards sein.

Aufhoren — Die Arbeit lhrer unterstellten Mitarbeiter kritisieren, ihre Schwachen aufzeigen und
von ihnen verlangen, ihre Arbeit auf Ihre Art und Weise zu erledigen.

Anfangen — Aufgaben an unterstellte Mitarbeiter delegieren und sie ihre eigenen Fehler
machen lassen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

Erkennen Sie an, dass die besten Losungen fur Probleme nicht immer kosteneffektiv sind: Gut
genug kann genauso wertvoll sein wie perfekt.

Uben Sie, Aufgaben an Mitarbeiter zu delegieren und lassen Sie sie in Ruhe, damit sie ihre
eigenen Ideen oder Strategien ausprobieren kénnen.

Vermeiden Sie es, Personen zu kritisieren, deren Arbeit Ihren moglicherweise unrealistischen
Standards nicht entspricht.

Uben Sie, auch bei wichtigen Deadlines und anderen Stressfaktoren bei der Arbeit entspannt und
positiv zu sein.

Hinterfragen Sie lhre Uberzeugung, dass Arbeit, die schlechter als perfekt ist, immer kritisiert
werden muss.

PEDANTISCH INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Anspruchsvoll Erwartet auBergewdhnlich hohe Leistungsstandards von sich und anderen

Perfektionistisch hinsichtlich der Qualitat der Arbeit, achtet bei der DurchfUhrung

Perfektionistisch
von Aufgaben pedantisch auf samtliche Einzelheiten

Durchstrukturiert | Ubergenau und unflexibel, was Pléne, Termine, Regeln und Verfahren angeht
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DIENSTBEFLISSEN: BESCHREIBUNGEN

Dienstbeflissen beschreibt Verhaltensweisen von unabhangig und bereit, Personen in
Autoritatspositionen herauszufordern, bis hin zu konform und nur widerwillig die Eigeninitiative
ergreifend.

LEISTUNGSIMPLIKATIONEN:

Entgegenkommend, anspruchslos und sympathisch
Berat sich regelmaRig mit dem Vorgesetzten

Sehr teamfahig

Gesittet und hoflich

Hinterfragt kaum die Unternehmenspolitik

Umganglich, angenehm und kooperativ
Méchte gern gefallen

Halt den Chef auf dem aktuellen Stand
Unterstutzt die Unternehmenspolitik
Gilt als teamfahig

Selbststandig und loyal gegenlber seinen Mitarbeitern
GERINGES - Bereit, anderer Meinung zu sein
RISIKO - Bereit, unterstellte Mitarbeiter zu unterstitzen

69 % - 40 % Handelt unabhangig

Unabhangig und eigenverantwortlich

Bereit, ohne vorherige Abstimmung zu handeln
Scheint sich seinem Chef stellen zu kdnnen
Vertraut direkt unterstellten Mitarbeitern

Tritt fUr unterstellte Mitarbeiter ein

KEIN RISIKO
39 %-0%
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DIENSTBEFLISSEN: HOHE PROZENTRANGWERTE

INDIKATOREN

+ Sie scheinen nicht bereit zu sein, sich fur lhre Mitarbeiter einzusetzen.

* Sie sind so flexibel, dass es schwer ist, lhre Meinung zu bestimmten Angelegenheiten zu kennen.
* Sie vermeiden haufig schwierige Angelegenheiten in Verbindung mit anderen Menschen.

* Sie preisen Dinge moglicherweise nicht leidenschaftlich an.

TIPPS FUR DAS COACHING

Weitermachen - Ihren Chef Uber relevante Geschaftsentwicklungen und -probleme auf dem
aktuellen Stand halten.

Aufhoren — Sich mit anderen absprechen, bevor Sie Entscheidungen treffen.

Anfangen — lhre unterstellten Mitarbeiter bei ihren Entscheidungen auch gegenuber anderen
Personen der Organisation zu unterstitzen.

ENTWICKLUNGSEMPFEHLUNGEN

* Denken Sie dartber nach, dass Menschen verstehen, dass Uneinigkeit nicht gleichbedeutend mit
Kritik oder Ablehnung ist.

* Erkennen Sie an, dass selbststandiges Denken |hre Glaubwurdigkeit und Ihr Format gegenuber
Autoritatspersonen starkt, nicht schwacht.

* Wenn Sie um lhre Meinung gebeten werden, nehmen Sie sich einen Moment Zeit, identifizieren
Sie einen Standpunkt und legen Sie sich Argumente zurecht, um ihn zu verteidigen, wenn er
hinterfragt wird.

+ Starken Sie die Loyalitat der Mitarbeiter, indem Sie ihnen gegenuber loyal sind, auch wenn das
bedeutet, mit anderen Kollegen oder Vorgesetzten nicht einer Meinung zu sein.

+ Uben Sie, nein zu sagen und Selbststandigkeit zu demonstrieren, wenn Sie eine Anfrage erhalten,
die in ihrem Kontext unangemessen ist.

DIENSTBEFLISSEN: INTERPRETATION DER UNTERSKALA

Unterskala Definition

Sucht zu viel Rat bei anderen und handelt nur ungern selbststandig oder trifft nur

Unentschlossen
widerstrebend Entscheidungen

Ubermagig bestrebt, die Erwartungen von Vorgesetzten zu erfiillen; erzahlt ihnen,

Einschmeichlerisch L . . .
was sie horen wollen, und widerspricht nie

Ist stolz darauf, die Vorgesetzten zu unterstitzen und ihre Anweisungen zu

Angepasst
gep befolgen, unabhangig von der eigenen Meinung
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HDS-GRUPPEN

PASSIVER
WIDERSTAND

DRAUF-
GANGERISCH

BUNTSCHIL-
LERND

PHANTASIE-
REICH

ANDERE KONTROLLIEREN
Bemuht sich sehr sicherzustellen, dass jedes Detail
einer Aufgabe ausgefihrt wird und nichts Ubersehen wird
(Pedantisch)
Wartet auf Anweisungen des Vorgesetzten und vermeidet,
etwas anderes als das zu tun, was der Vorgesetzte klar und
deutlich angewiesen hat (Dienstbeflissen)
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PROFIL: ANDERE KONTROLLIEREN

Wert Prozentrang
Ausgeglichenheit 49
Ambition 28
Soziale Umganglichkeit 66
Einflhlungsvermogen 83
Besonnenheit 96
Wissbegierde 27
Lernansatz 27
10 20 30 40 50 60 70 80 920

HDS-Skalen
Sprunghaft
Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert
Passiver Widerstand
Anmafend
Draufgangerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen
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HDS - HPI BEZIEHUNGEN

,DARK SIDE® ,BRIGHT SIDE*® ,DARK SIDE"

SPRUNGHAFT AUSGEGLICHENHEIT ANMASSEND

VORSICHTIG AMBITION ANMASSEND

DISTANZIERT SOZIALE BUNTSCHILLERND
UMGANGLICHKEIT

SKEPTISCH EINFUHLUNGS-

VERMOGEN PROSIVIER

WIDERSTAND

DIENSTBEFLISSEN

DRAUEF-

GANGERISCH BESONNENHEIT PEDANTISCH

DIENST-

WISSBEGIERDE
BEFLISSEN PHANTASIEREICH

HOHER HDS = NIEDRIGER HPI | HOHER HPI = HOHER HDS
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Motives, Values, Preferences Inventory .

LEISTUNGSBEURTEILUNG

(ALLTAG) (IN EXTREM-
SITUATIONEN)

(WERTE & MOTIVATOREN)

ye
4s )
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UNG zuR oraANSP
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. Motives, Values, Preferences Inventory

MOTIVES, VALUES, PREFERENCES INVENTORY (MVPI) UBERBLICK

Der Motives, Values, Preferences Inventory (MVPI) beschreibt die Personlichkeit von innen, die Kernziele,
Werte, Motivatoren und Interessen, die bestimmen, was wir uns winschen und wonach wir streben. Anhand
der Beurteilung von Werten konnen Sie verstehen, was Bewerber zum Erfolg motiviert und in welcher Position,
bei welcher Tatigkeit und in welchem Umfeld sie am produktivsten sein werden.

Eigenschaften:

Misst die Kernziele, Werte, Motivatoren und Interessen, die bestimmen, was wir uns wiinschen und
wonach wir streben.

In 15-20 Minuten auszufillen

Der MVPI besteht aus 10 Primarskalen. Jede Skala enthalt finf Unterskalen bezlglich Lebensstil,
Ansichten, Beschaftigungsvorlieben, Abneigungen und Bevorzugte Gesellschaft. Die Daten werden als
Prozentrange dargestellt, wobei die Werte den Anteil der Bevolkerung angeben, die den gleichen oder einen
niedrigeren Wert erreichen als der Teilnehmer.

Werte von O bis 35 gelten als gering
Werte von 36 bis 64 gelten als durchschnittlich

Werte von 65 und daruber gelten als hoch

Manche Berichte teilen die Werte in vier Kategorien auf.
Werte von O bis 25 gelten als niedrig
Werte von 26 bis 50 gelten als unterdurchschnittlich
Werte von 51 bis 75 gelten als Uberdurchschnittlich

Werte von 76 und daruber gelten als hoch

Das Feedback des MVPI MVPI-Ergebnisse geben Gruppen-MVPI-Ergebnisse
kann Kandidaten oder Managern Informationen kdnnen eingesetzt werden,
einstellenden Managern GarieieNeie um Teams zu helfen,
dabei helfen, herauszufinden,
wie gut eine Person flr ein

_ : = Konfliktbereiche besser zu
Mitarbeiter motivieren verstehen und Unternehmen

bestimmtes Unternehmen konnen. zu helfen, ihre einzigartige
Unternehmenskultur zu

geeignet sein wird. quantifizieren.
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KOMPONENTEN AUF DEN MVPI-SKALEN

Ansichten
Wertvorstellungen, Ideale und Ubergeordnete
Lebensziele

ANSICHTEN Lebensstile
Die Art wie eine Person gerne leben wirde
Abneigungen

MVPI Einstellungen und Verhaltensweisen, die
BERUFLICHE ITEM entweder abgelehnt werden oder belastend sind
VORLIEBEN

BEREICHE _ Bevorzugte Gesellschaft

Die Art von Menschen, die man sich als Kollegen
und Freunde wunscht

ABNEIGUNGEN

Berufliche Vorlieben

Was der Einzelne gerne tut, was flr ihn einen
guten Arbeitsplatz ausmacht, mit welchen
Materialien er gerne arbeitet

BEVORZUGTE
GESELLSCHAFT

INTERPRETATION DER MVPI-UNTERSKALEN

Niedrig Hoch
> Viertelwerte:

N N mmmmm — Hohes Ergebnis; deutlich (iber dem Durchschnitt (4. Quartil: 76-100)
I w0  — Uberdurchschnittliches Ergebnis; mittelhoch (3. Quartil: 51-75)
I — Unterdurchschnittliches Ergebnis (2. Quartil: 26-50)
B —> Niedriges Ergebnis; deutlich unter dem Durchschnitt (1. Quartil: 1-25)

_________ —» Ungultiges Ergebnis; gepunktete graue Linien: keine Moglichkeit,
Ergebnis in der Unterskala zu erzielen

mmmmmEmmEms — Mindestergebnis; 0 gepunktete Késtchen O Items bestatigt
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ANWENDUNGSGEBIETE DES MVPI

L Kompatibilitat mit der Unternehmenskultur

Das erste Anwendungsgebiet des MVPI betrifft die Bestimmung, wie gut eine Person zu einer
Unternehmenskultur passt. Forschungsarbeiten von Holland, Schneider und anderen zeigen, dass
Menschen am liebsten in Umfeldern arbeiten, die mit ihren Kernwerten zusammenpassen oder mit
diesen konsistent sind. Eine Person mit starken Selbstlosigkeitsmotiven fuhlt sich zum Beispiel
tendenziell bei der Arbeit in einem Finanzdienstleistungsunternehmen nicht wohl, das sich eher auf
den Gewinn als auf die Moral der Mitarbeiter konzentriert.

U Faktoren der Mitarbeitermotivation

Personen mit geringen Prozentrangwerten flr Profitstreben sind nicht an Geld interessiert und lassen
sich von Geld nicht motivieren. Ein intelligenter Manager findet andere Wege, um diese Personen

zu motivieren. Ahnlich lasst sich eine Person mit hohen Bediirfnissen nach Machtstreben von
Maoglichkeiten motivieren, Dinge zu erledigen und sich beim Unternehmen zu profilieren, wahrend
solche Aspekte Personen mit schwachen Bedurfnissen nach Machtstreben gleichgultig sind.

U Karrieremotivation

Personen mit hohen Prozentrangwerten fiir Asthetik sollten eine Karriere in Betracht ziehen, die
Méglichkeiten fur Kreativitat, Selbstdarstellung, Fokus auf Erscheinungsbild und die Wahrnehmung
von Produkten, Prozessen und Dienstleistungen beinhaltet. Personen mit hohen Prozentrangwerten
fur Selbstlosigkeit sollten eine Karriere wahlen, die ihnen Mdglichkeiten bietet, anderen zu helfen.

U Fiihrungsumfeld, das Personen aufbauen konnten

Typischerweise haben Personen, die Fihrungsrollen schatzen, mindestens durchschnittliche
Prozentrangwerte auf der MVPI-Skala fur Machtstreben. Sie wollen die Kontrolle haben und
Verantwortung dafiir GUbernehmen, dass Dinge erledigt werden. Sie mogen keine Umfelder, in denen
sie wenig Kontrolle Uber ihre Karriere oder den Erfolg des Geschafts, flr das sie verantwortlich sind,
haben.
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KURZANLEITUNG FUR DIE INTERPRETATION DES MVPI

SKALA: DEFINITION VON HOHEN WERTEN:

Anerkennung Der Wunsch, gesehen zu werden und bekannt, sichtbar und berihmt zu sein. Ein
Lebensstil, der von der Suche nach Moglichkeiten, bemerkt zu werden geleitet
wird und bei dem Selbstdarstellung moglich ist.

Machtstreben Der Wunsch, Einfluss zu haben und zu nehmen, erfolgreich zu sein, Dinge in
die Tat umzusetzen, einen Unterschied zu machen und bessere Leistungen zu
erbringen als die Konkurrenz.

Genussstreben Das Verfolgen von lockerer Gesellschaft, Spaf3, Aufregung, Vergniigen und ein
Lebensstil, der sich um Abwechslung, Freiheit und Selbstbestimmung dreht.

Selbstlosigkeit Der Wunsch, anderen zu helfen, die Sorge um das Wohl der Benachteiligten
und ein Lebensstil, der sich um den Dienst an der Offentlichkeit und die
uneigennutzige Hilfe fUr andere dreht.

Verbundenheit Beschreibt das Bedurfnis nach haufigen, verschiedenartigen sozialen Kontakten,
Austausch und Entscheidung mit anderen und sozialer Akzeptanz.

Tradition Die Verpflichtung gegenlUber Bestehendem, Konventionen, etablierten
Verhaltensgrundsatzen, hohen Standards, harter Arbeit und respektvollem
Umgang mit Autoritaten.

Sicherheitsstreben Das Bedurfnis nach Vorhersagbarkeit, Stabilitat, Struktur und Ordnung.
Bemuhungen, Fehler zu vermeiden sowie Risiken und Unsicherheiten zu
minimieren.

Profitstreben Das Interesse daran, Geld zu verdienen, Gewinne zu machen und Investitionen
zu tatigen und Erfolg an Monetarem zu messen. Monetares als Sinn an und fur
sich.

Asthetik Hohe Aufmerksamkeit auf die Wirkung von Produkten, Prozessen und
Dienstleistungen. Das Wertschatzen von Phantasie, Kultur, Kreativitat und
attraktiven Umgebungen. Betonung von personlicher Entwicklung.

Wissenschafts- Beschreibt das Interesse am Einsatz von Technologien sowie die Vorliebe flur
orentierung datenbasierte, rationale anstelle von intuitiven Entscheidungen. Das Bedurfnis
nach (neuen) Ideen und Gedanken und danach, Dinge auf den Grund zu gehen
und zu verstehen.
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ZUSAMMENFASSUNG DER FUHRUNGSPERSONLICHKEIT

Beispiel flir eine Zusammenfassung der Fuhrungspersonlichkeit
Werte: Das Umfeld, das Sie erschaffen mochten

Ich arbeite gern in einem rationalen, analytischen Geschaftsumfeld (Wissenschaftsorientierung), in dem
ich Ergebnisse beeinflussen und herbeifihren kann (Machtstreben), in dem Qualitat und Kreativitat
geschatzt werden (Asthetik) und in dem Mitarbeiter hart arbeiten und dennoch Zeit finden, Spaf zu haben
(Genussstreben).

Starken: Merkmale, die Sie besitzen, um solch ein Umfeld zu schaffen

Ich verfolge dieses Umfeld mithilfe meiner leidenschaftlichen Energie und meines Dringlichkeitsgefihls
(Ausgeglichenheit) sowie durch meine Wettbewerbsorientierung, hervorragende Leistungen zu erbringen
und immer besser zu werden (Ambition). Ich bediene mich eines ehrlichen, direkten Ansatzes im Umgang
mit Menschen (Einfuhlungsvermaogen). Ich bin bereit, Risiken einzugehen (Besonnenheit), um innovativ
zu sein und um zu vermeiden, dass ich mich in der Routine oder im Alltag verfange (Wissbegierde/
Lernansatz).

Risiken: Leistungsrisiken, die sich stérend auswirken konnten
Meine Tendenz, Distanz zwischen mich und andere zu bringen (weghbewegend), mein grenzenaustestendes
Verhalten (draufgangerisch) und meine Tendenz, Aufmerksamkeit zu erregen (buntschillernd), oft durch

meine Entwicklung kreativer, jedoch manchmal exzentrischer Ideen und Loésungen (phantasiereich), sehe
ich als Herausforderung an.
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ALLGEMEINE INTERPRETATIONSLEITLINIEN

Das jeweilige Maf3, wie gut eine Person zu einer Stelle passt, wird durch den Vergleich der hochsten
Werte der Person im MVPI mit den vorherrschenden Werten des Unternehmens und der Art der
Incentivierung in betreffenden Stellen ermittelt.

Ergebnisse auf dem 65. Prozentrang und daruber gelten als hoch. Dies sind die echten Antriebskrafte,
nach denen Personen in ihrem Leben aktiv suchen. Manager sollten bei der Motivierung ihrer
Mitarbeiter genau auf diese Ergebnisse achten. Wenn ein Profil keine Werte im hohen Bereich
aufweist, gelten die Werte im durchschnittlichen Bereich als echte Motivatoren.

Werte zwischen dem 36. und 64. Prozentrang gelten als durchschnittlich. Dies sind die Dinge, die eine
Person interessieren, aber zu einem geringeren Maf} als ihre Motivatoren zu interpretieren sind.

Werte auf dem 35. Prozentrang oder darunter gelten als niedrig. Dies sind die Dinge, die einer Person
gleichgultig sind. Geringe Werte bedeuten jedoch nicht zwangslaufig geringe Motivation, sondern sie
deuten auf Dinge hin, die eine Person nicht bendtigt, fir die sie sich nicht interessiert oder von denen
sie sich nicht so stark motivieren lasst, wie das fUr die meisten berufstatigen Personen der Fall ist.

Das MVPI-Profil der Fuhrungskraft bestimmt das Arbeitsumfeld des Mitarbeiters. Der MVPI fur leitende
FUhrungskrafte ist ein wichtiger Indikator fir die Unternehmenskultur.

Interpretieren Sie die Ergebnisse in Anbetracht dessen, wie gut oder schlecht eine Person zu dem
Unternehmenskontext passt.

Ohne Kontext sollte sich die Interpretation nur darauf konzentrieren, wie gut die Person zu der
Berufslaufbahn und dem Fihrungsumfeld passt, die eine Person wahrscheinlich schaffen wird.

Werte helfen uns zu verstehen, wie HPI- und HDS-Ergebnisse sich wahrscheinlich in der Realitat
niederschlagen.

Achten Sie darauf, wie die MVPI-Skalen gruppiert sind.

UNBEWUSSTE VOREINGENOMMENHEIT

Die Kernwerte eines Menschen bestimmen seine Verhaltensweise auf Arten, die ihm oft

nicht bewusst sind. Fur Fihrungskrafte pragen Kernwerte das, was sie interessiert oder nicht
interessiert und Verhaltensweisen von unterstellten Mitarbeitern, die sie gutheifRen oder nicht
gutheifen. Die Wirksamkeit einer Person als Fuhrungskraft kann sich durch ein Verstandnis ihrer
unbewussten Voreingenommenheiten verbessern.
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ANERKENNUNG: BESCHREIBUNGEN

Anerkennung beschreibt den Wunsch, gesehen zu werden und bekannt, sichtbar und berihmt zu sein.
Ein Lebensstil, der von der Suche nach Maoglichkeiten, bemerkt zu werden geleitet wird und bei dem
Selbstdarstellung moglich ist.

Personen mit

Personen mit niedrigen Personen mit hohen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

durchschnittlichen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Lieber distanziert und
unkommunikativ zu sein
und es zu vermeiden,
Aufmerksamkeit zu
erregen.

Anerkennung gern zu
teilen, personliche
Anerkennung ist ihnen egal
und es macht ihnen nichts
aus, allein in Positionen
hinter den Kulissen zu
arbeiten.

Arbeitsumfelder zu
bevorzugen, in denen es
Méglichkeiten gibt, mit
anderen zusammen zu
sein und in denen ihre
Leistungen anerkannt
werden, sie sind jedoch
auch bereit, Anerkennung
mit anderen zu teilen.

Sich zu Wort zu melden,
wenn ihnen Anerkennung
fur wichtige Leistungen
gebuhrt.

Gern im Zentrum der
Aufmerksamkeit zu stehen.

Ihre Leistungen gern
offentlich anerkannt zu
sehen.

Arbeitsaufgaben zu
suchen, die Moglichkeiten
bieten, bemerkt zu werden,
zum Beispiel im Verkauf,
im Entertainmentbereich,
beim Unterrichten und im
Kundendienst.

Nach Moéglichkeiten der
Sichtbarkeit zu suchen.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

HPI

INVENTAREN

HDS

Positiv mit AnmafRend
Positiv mit Draufgangerisch
Positiv mit Buntschillernd
Positiv mit Phantasiereich

Anerkennung

Positiv mit Sozialer
Umganglichkeit
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ANERKENNUNG: AUSWIRKUNGEN AUF DAS UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Offentliche Belohnungen fiir individuelle Leistungen unterstrichen werden.
Die Beteiligung an Projekten, die groRe Beachtung finden, stark betont wird.
Die Teilnahme an sichtbaren, vom Unternehmen gesponserten Aktivitaten gefordert wird.

Der Aufbau von Netzwerken und externen Beziehungen belohnt wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN
Mochte, dass Leistung anerkannt wird.

Wahlt mit anderen lieber einen Ansatz, der groRe Beachtung findet und bei dem er im
Mittelpunkt steht. Macht gern einen personlichen Eindruck.

Schatzt Kollegen, die Feedback erteilen — bittet moglicherweise um ihre Meinung.

Maochte im Zentrum der Aufmerksamkeit stehen, geht davon aus, dass andere ebenso
viel Aufmerksamkeit brauchen und versteht Zurlckhaltung und Bescheidenheit nicht
(unbewusste Voreingenommenbheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, die gute Leistung zu schatzen wissen und anerkennen und die
Méglichkeiten bieten aufzufallen.

Bevorzugt Aufgaben und Arbeiten, die im Unternehmen sichtbar sind — Aufgaben, die bei Fertigstellung
bemerkt, geschatzt und gelobt werden.

Arbeitet nicht gern in einem Umfeld, in dem die Unterschiede zwischen Leistung und Erfolg minimiert
werden, um unter den Mitarbeitern angenehme Arbeitsbeziehungen zu wahren.
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MACHTSTREBEN: BESCHREIBUNGEN

Machtstreben beschreibt den Wunsch, Einfluss zu haben und zu nehmen, erfolgreich zu sein, Dinge in die
Tat umzusetzen, einen Unterschied zu machen und bessere Leistungen zu erbringen als die Konkurrenz.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozent-rangwerten
tendieren dazu:

Nicht an Wettbewerb,
Leistung und personlichem
Aufstieg interessiert zu
sein und daher, was ihre
Karriere angeht, nicht
besonders strategisch zu
sein.

Es zu schatzen, gut mit
anderen auszukommen,
Anweisungen zu befolgen
und nicht fUr die Leistung
anderer verantwortlich zu
sein.

Schwierige Projekte
anzunehmen, Initiative

zu ergreifen und

Aufgaben zu schatzen,

die Verantwortung und
Méglichkeiten zur Kontrolle
bieten.

Erfolgreich sein zu wollen
und auf ihre Leistungen
stolz zu sein, aber auch
anzuerkennen, dass der
Job nicht alles im Leben
ist.

Umfelder vorzuziehen, in
denen es Moglichkeiten
gibt aufzusteigen,
Leistungen zu erbringen
und erfolgreich zu sein.

Sich sehr darum zu
sorgen, erfolgreich zu

sein und Moglichkeiten

zu haben, sich nach oben
zu entwickeln und das
Unternehmen zu verlassen,
wenn solche Moglichkeiten
nicht gegeben sind.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI INVENTAREN

MVPI HPI HDS

Machttreben hat mehr
Wechselbeziehungen mit
Entgleisungstendenzen als
jede andere MVPI-Skala:
Positiv mit Skeptisch
Positiv mit Anmaend
Positiv mit Draufgangerisch
Positiv mit Buntschillernd
Positiv mit Phantasiereich
Negativ mit Vorsichtig

Machtstreben Positiv mit Ambition
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MACHTSTREBEN: AUSWIRKUNGEN AUF DAS UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Von Menschen erwartet wird, schwierige Aufgaben zu Ubernehmen.
Von Menschen verlangt wird, fleiig zu sein und Ergebnisse zu produzieren.
Der Wettbewerb und der Erfolg Uber die Konkurrenz betont wird.

Wert darauf gelegt wird, Projekte zum Abschluss zu bringen.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN
Schatzt Erfolg und schatzt es, abhangig von Errungenschaften beurteilt zu werden.
Arbeitet hart und verfolgt Ziele strategisch.
Durch ein Geflihl des Erfolgs motiviert und schatzt gesunden Wettbewerb.

Mag Autoritat und Kontrolle und ist der Meinung, dass Mitarbeiter auf
Herausforderungen und schwere Aufgaben reagieren.

Maochte gewinnen und einen Unterschied machen, geht davon aus, dass
andere genauso wettbewerbsorientiert sind und mag Menschen nicht, die keine
Gewinneinstellung haben (unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Am zufriedensten in Unternehmen, in denen Wert auf Leistung, Produktivitat und Errungenschaft
gelegt wird und in denen es moglich ist, einen Beitrag zu leisten und einen Unterschied zu machen.

Mag Fuhrungspositionen und Moglichkeiten, andere zu motivieren und zum Erfolg zu befahigen.

Arbeitet nicht gern in Unternehmen, in denen es keine Moglichkeiten gibt, sich zu profilieren und einen
Unterschied zu machen.
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GENUSSSTREBEN: BESCHREIBUNGEN

Genussstreben beschreibt das Verfolgen von lockerer Gesellschaft, Spaf3, Aufregung, Vergnigen und ein

Lebensstil, der sich um Abwechslung, Freiheit und Selbstbestimmung dreht.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Die Arbeit in einem
geregelten und
aufgabenorientierten
Umfeld zu bevorzugen,
Schwierigkeiten mit
Personen zu haben,
die nicht genauso
pflichtbewusst sind.

Als zugeknopft, sachlich
und ernst angesehen zu
werden.

Sich widerwillig zu
entspannen und Spafd zu
haben, besonders wenn es
Arbeit gibt, die zu erledigen
ist, mussen gelegentlich
daran erinnert werden, sich
Zeit zu nehmen und die
Seele baumeln zu lassen.

Dem Geschaft hohere
Prioritat zu geben

als dem Vergnugen

und Verpflichtungen
einzuhalten, kdnnen
aber auch impulsiv und
manchmal maflos sein.

Ein gutes Gleichgewicht
zu halten zwischen Arbeit
und Freizeit und sowohl
Spaf’ zu haben als auch

aufgabenorientiert zu sein.

Ein flexibles Arbeitsumfeld
vorzuziehen, in dem
Flhrungskrafte ihre
eigenen Prioritaten

setzen kénnen und

in dem Menschen
ernsthafte Arbeit mit
frohlichen Abwechslungen
ausgleichen kdnnen.

Arbeitsumfelder
vorzuziehen, in denen es
Maoglichkeiten gibt, Spaf
zu haben oder andere zu
unterhalten.

Ausdrucksstark,
wechselhaft und leicht
gelangweilt zu sein und
sich nicht um Formalismen
und Strukturen zu sorgen.
Méglicherweise lernen sie
nicht aus ihren Fehlern.

Daran erinnert werden

zu mussen, Dinge
abzuschlieflen und

dem Geschaft hohere
Prioritat zu geben als dem
Vergnugen.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

Genussstreben

HPI

Negativ mit Besonnenheit

INVENTAREN

Nicht eng mit HDS-Skalen
verbunden
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GENUSSSTREBEN: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Ausdruck, Spontanitat und guter Wille geférdert werden.
Unterhaltung und die Unterstlitzung anderer, Spaf} bei der Arbeit zu haben, betont wird.
Das Informelle und das Entspannte den Vorzug haben.

Die Méglichkeit, sich zu entspannen und Spaf3 bei der Arbeit zu haben, geschatzt wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Gestaltet Dinge gern interessant. Vergnugt sich gern, unterhalt und amusiert andere
gern und bevorzugt Arbeit, bei der es die Moéglichkeit gibt, die angenehme Seite zu
betonen.

Wahlt ein Team und Mitarbeiter, die unterhaltsam sind und gern Spaf3 haben und
arbeitet nicht gern mit Menschen, die nicht wissen, wie man Spaf3 hat.

Konzentriert sich tendenziell auf Aspekte der Arbeit, die Spafl machen oder die die
Moglichkeit bieten, abseits von Formalismen zu agieren.

Ist der Meinung, dass Menschen hart arbeiten sollten, aber ihre Freizeit ebenso in
vollen Zugen genieflen sollten.

Geht davon aus, dass andere ebenso sehr Spafs haben wollen, ihnen Freizeit
wichtig ist und versteht Menschen nicht, die UbermaRig ernst sind (unbewusste
Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, in denen man seine eigenen Prioritaten setzen kann, in denen
Menschen wissen, wie man Spaf3 hat und in denen Wert auf ein Gleichgewicht zwischen Arbeit und
Freizeit gelegt wird.

Bevorzugt die Arbeit mit Menschen, die informell, entspannt und verspielt sind und die gern reisen und
andere unterhalten.

FUhlt sich nicht in Unternehmen wohl, die formell, blirokratisch und unflexibel sind und die
Selbstbestimmung der Mitarbeiter einschranken.
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SELBSTLOSIGKEIT: BESCHREIBUNGEN

Selbstlosigkeit beschreibt den Wunsch, anderen zu helfen, die Sorge um das Wohl der Benachteiligten und
ein Lebensstil, der sich um den Dienst an der Offentlichkeit und die uneigenniitzige Hilfe fiir andere dreht.

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Sich lieber auf ihre
Arbeit zu konzentrieren,
unnotige Anforderungen
auszublenden und sich
nicht von den Krisen und das Wohlergehen der
emotionalen Problemen Mitarbeiter halten zu
anderer ablenken zu wollen.

lassen.

Ein Gleichgewicht zwischen
der Konzentration auf

das Endresultat und

dem Interesse fur

Anderen gern zu helfen und
wahrscheinlich eher Geld
Arbeitsumfelder als personliche Zeit zu
vorzuziehen, Produktivitat spenden, um anderen zu
ist ihnen wichtiger als helfen.

Mitarbeitermoral oder
Entwicklung.

Aufgabenorientierte

Weniger daran

interessiert zu sein, den
benachteiligten Mitgliedern
der Gesellschaft zu helfen.

Arbeit zu bevorzugen, bei
der sie anderen helfen
kénnen.

Idealistisch und gutmdtig
zu sein und sich um
soziale Gerechtigkeit, die
Misere der Armen und den
Umweltschutz zu sorgen.

Anderen gern zu helfen,
die Mitarbeitermoral

zu fordern, offene
Kommunikation zu
unterstitzen und
anderen, einschlieflich
unterstellten Mitarbeitern,
zu helfen, ihre Karriere
weiterzuentwickeln.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI INVENTAREN

HPI

Selbstlosigkeit

und Besonnenheit

Positiv mit Einflhlungsvermogen

Positiv mit Dienstbeflissen
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SELBSTLOSIGKEIT: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Kollegen ermutigt werden, einander zu helfen.
Zusatzlich zu Leistungen und Ergebnissen Wert auf die Moral gelegt wird.
Freiwillige Arbeit und Einsatz fur die Gemeinschaft belohnt werden.

Mitarbeitern bei personlichen Problemen Flexibilitat angeboten wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Sorgt sich um die Moral und das Wohlergehen der Mitarbeiter, hilft den Benachteiligten
und sorgt sich um das Wohlergehen der Unterprivilegierten.

Hilft gern anderen.

Erwartet, dass personliche Probleme auch am Arbeitsplatz Aufmerksamkeit erhalten und
Einsatz fur ihre Bedurfnisse.

Méchte anderen gern gefallen und das Richtige tun, um ein Commitment im Team zu
schaffen.

Will Benachteiligten helfen, geht davon aus, dass andere ebenso besorgt um diese
Personengruppen sind. Versteht weder das Bedurfnis nach Selbststandigkeit noch die
Notwendigkeit fur Selbstverantwortung (unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, in denen das Interesse flir Menschen betont wird und in denen
freiwilliger Einsatz von Mitarbeitern und andere Aktivitaten, die der Gesellschaft zugute kommen und
der Umwelt helfen, gefordert werden.

Arbeitet lieber mit Menschen zusammen, denen Mitarbeitermoral, Schulung und Entwicklung wichtig
sind.

FUhlt sich nicht in Unternehmen wohl, die von finanziellen Zielen angetrieben sind, wenn dies auf
Kosten der Rechte und des Wohlergehens einzelner Mitarbeiter geht.
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VERBUNDENHEIT: BESCHREIBUNGEN

Verbundenheit beschreibt das Bedurfnis nach haufigen, verschiedenartigen sozialen Kontakten, Austausch
und Entscheidung mit anderen und sozialer Akzeptanz.

o Personen mit .
Personen mit niedrigen Personen mit hohen

durchschnittlichen
Prozentrangwerten
Prozentrangwerten . )
tendieren dazu:

tendieren dazu:

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Lieber allein zu arbeiten, + Lieber in einem - Gern in Teamumfeldern
Zeit allein zu schatzen und Umfeld zu arbeiten, in zu arbeiten und nicht gern
sich in Arbeitsumfeldern dem Teamarbeit und allein zu arbeiten.

am wohlsten zu fuhlen, in der Gruppenprozess

Gern neue Menschen

dt_anen jeder sein el_genes erforderlich sind. kennenzulernen, Kontakte
D'|ng macht und se|[1e Nicht gern lange allein zu zu pflegen und Allianzen
eigenen Probleme lost. arbeiten, kein Problem aufzubauen.

Nicht bestrebt zu sein, mit Fremden zu haben,

Als gute Corporate Citizens

standig die s'fmalen offer? Zu kon.wmum'neren beschrieben zu werden, die
K'ontakte Zu andern und und ihren M|tarpe|tern Unternehmensrichtlinien
S|ch.n|cht um soziale sowohl Informationen zu bereitwillig befolgen.
Zustimmung zu sorgen. geben als auch Feedback

bereitzustellen. +Als von der Zustimmung

Nicht in einem Teamumfeld
arbeiten zu wollen.

des flhrenden
Managements abhangig
wahrgenommen zu werden.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI INVENTAREN

HPI HDS

Die HDS-Dreiergruppe, die
Aufmerksamkeitsbedurfnis,
Energie und soziale Fahigkeiten
widerspiegelt — Buntschillernd,
AnmafRend und Draufgangerisch —
steht positiv mit Verbundenheit in
Verbindung.

Die HDS-Dreiergruppe, die
soziale Ungeschicklichkeit

und unangemessenen Affekt
widerspiegelt — Distanziert,
Sprunghaft und Vorsichtig — steht
negativ mit Verbundenheit in
Verbindung.

Verbundenheit Positiv mit allen HPI-Skalen.
Starkste Skalen beschreiben
zwischenmenschliche Neigungen:
soziale Umganglichkeit,
EinfGhlungsvermdgen und
Ambition.
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VERBUNDENHEIT: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Die Bedeutung, mit Menschen in Kontakt zu bleiben, betont wird.
Der Aufbau von Netzwerken und externen Allianzen gefordert wird.
Teamarbeit und Zusammenarbeit gefordert werden.

Die Nutzung einer Politik der offenen Tir unterstitzt und der soziale Umgang mit Kollegen gefordert
wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN
Lernt gern neue Menschen kennen und pflegt gern alte Beziehungen.

Arbeitet lieber dort, wo es Moglichkeiten gibt, Kontakte zu pflegen und Beziehungen
aufzubauen.

Legt viel Wert darauf, zuganglich zu sein und mit Kollegen zu interagieren.

Verlasst sich moglicherweise zu stark auf eine Entscheidungsfindung in der Gruppe.

Findet es moglicherweise schwierig, Mitarbeitern negatives Feedback zu geben.

Mochte Moglichkeiten haben, Kontakte zu pflegen, geht davon aus, dass andere
ebenso viel interagieren mochten und versteht Menschen nicht, die nicht Teil
einer groReren Gruppe sein mochten und lieber fur sich sind (unbewusste
Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

FUhlt sich in Unternehmen am wohlsten, die Wert auf Teamarbeit, 6ffentliche Diskussion von
Zielen, Richtlinien sowie Verfahrensweisen legen und die die Arbeit an Projekten mit Gruppenzielen
unterstutzen.

Arbeitet lieber in Unternehmen, die Wert auf ausfihrliche Kommunikation, auf Zuhoéren und auf den
Respekt gegenuber unterschiedlichen Meinungen legen.

Arbeitet nicht so gern allein oder an Einzelaufgaben.
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TRADITION: BESCHREIBUNGEN

Tradition beschreibt die Verpflichtung gegenuber Bestehendem, Konventionen, etablierten
Verhaltensgrundsatzen, hohen Standards, harter Arbeit und respektvollem Umgang mit Autoritaten.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Etablierte
Verfahrensweisen zu
hinterfragen, schnell die
Richtung zu andern und
verschiedene Blickwinkel
zu schatzen.

Veranderungen, Modernitat
und Lebensstil zu
schatzen, der auf die
Zukunft gerichtet ist.

Ein liberaleres und nicht
traditionelles Wertesystem
Zu bevorzugen.

Moderne, dynamische und
flexible Arbeitsumfelder

Zu bevorzugen, tendenziell
unvorhersehbar, flexibel
und impulsiv zu sein und
bereit, Risiken einzugehen.

Einen etwas formellen,
eher konservativen
Blickwinkel zu bevorzugen
und lieber etablierte
Verfahrensweisen zu
befolgen.

Dinge gern auf eine

neue Art und Weise zu
machen, Tradition und
Geschichte als Hinweise
auf Verhaltensgrundsatze
Zu schatzen.

Wert auf Regeln,
Standards und stabile
und vorhersehbare
Arbeitsumfelder zu legen.

Sich darum zu sorgen,
Tradition, Brauche und
sozial angemessenes

Verhalten zu bewahren.

Vertrauensvoll,
rucksichtsvoll und gutmditig
zu sein, aber auch

etwas vorsichtig, in ihren
Gewohnheiten festgefahren
und resistent gegenuber
Veranderungen zu sein.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

Tradition

HPI

Positiv mit Besonnenheit

INVENTAREN

Positiv mit Dienstbeflissen
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TRADITION: AUSWIRKUNGEN AUF DAS UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu fordern, in dem:
Diszipliniertes Verhalten erforderlich ist.
Traditionelle Werte vertreten werden.
Das Richtige und das Falsche betont werden.

Mitarbeiter zu harter Arbeit und Loyalitat zum Unternehmen ermutigt werden.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Legt Wert auf Regeln, Standards und einen Lebensstil, der auf Bestehendem und
angemessenem Verhalten beruht.

Prinzipientreuer Lebensansatz und sorgt sich darum, was richtig und falsch ist.
Moglicherweise resistent gegenlber Veranderung zu sein.

Respektiert Hierarchie, Regeln und Tradition, geht davon aus, dass andere ebenso
konservativ sind und lehnt Nichtkonformitat ab (unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, die Wert auf Ehrlichkeit, Integritat fur und Respekt gegenuber
Autoritat, Tradition und Familienwerte legen.

Zieht eine Arbeitskultur vor, die Loyalitat zum Unternehmen, Selbstdisziplin und eine traditionelle
Arbeitsethik betont.

Flhlt sich in Unternehmen, die Wert auf Vielfaltigkeit, Experimentieren und radikale Innovation legen
und traditionelle Werte vernachlassigen, weniger wohl.
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SICHERHEITSSTREBEN: BESCHREIBUNGEN

Sicherheitsstreben beschreibt das BedUlrfnis nach Vorhersagbarkeit, Stabilitat, Struktur und Ordnung.
Bemuhungen, Fehler zu vermeiden sowie Risiken und Unsicherheiten zu minimieren.

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

tendieren dazu:

Risiken einzugehen.

Innovation und das

belohnt werden.

FUhrungsstark zu sein und
lieber selbststandig zu
arbeiten, offen fur Kritik
zu sein und bereit zu sein,

Sich keine Gedanken

um die Sicherheit ihrer
Stelle zu machen und
Umfelder vorzuziehen, in
denen Risikobereitschaft,

Ergreifen von Initiative

Sich in risikoreichen

und widerspruchlichen
Situationen unwohl zu
fUhlen, gehen lieber auf
Nummer sicher, als Risiken
bezuglich ihrer Karriere
oder bezlglich Finanzen
einzugehen.

Nicht um Feedback zu
bitten, keine Initiative
zu ergreifen und keine
Innovatoren zu sein.

In Situationen, in denen die
Erfolgswahrscheinlichkeit
sehr hoch ist oder in
denen die Zukunft des
Unternehmens sicher

ist, gute Leistungen zu
erbringen.

Ein stabiles und
vorhersehbares
Arbeitsumfeld zu
bevorzugen, das hohe
Stellensicherheit
verspricht.

Leistungsbeurteilungen
und Widerspruchlichkeiten
nicht zu mogen.

Hoflich zu sein,
Einzelheiten
Aufmerksamkeit zu
widmen, pilnktlich zu sein
und leicht zu kontrollieren
Zu sein. Ist jedoch etwas
schiichtern und fuhlt

sich Fremden gegenlber
unwohl.

Weniger zu verdienen,
als sie vielleicht konnten,
weil sie nicht bereit sind,
Risiken einzugehen.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

MVP I

HPI

Sicherheitsstreben

Positiv mit Besonnenheit

INVENTAREN

HDS

Positiv mit Vorsichtig
Positiv mit Dienstbeflissen
Positiv mit Pedantisch
Negativ mit Phantasiereich
Negativ mit Buntschillernd
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SICHERHEITSSTREBEN: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Die Befolgung von Regeln betont wird.
Sicherheit und Anwendung von Standard-Verfahrensweisen geférdert werden.
Der Arbeitsplatzerhalt wichtig ist.

Das Eingehen finanzieller Risiken minimiert wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Sicherheit ist wichtig. Bevorzugt ein stabiles und vorhersehbares Arbeitsumfeld, das
hohe Stellensicherheit verspricht.

Vermeidet es, unnotige Risiken einzugehen und arbeitet gut mit Menschen zusammen,
die gut organisiert sind und plant seine Agenda im Voraus.

Geht nicht gern Risiken ein, die das Einkommen und den Status verbessern konnten.

Schatzt unterstellte Mitarbeiter, die ihre Arbeit erledigen, ohne Probleme zu schaffen.

Geht nicht gern Risiken ein und mag riskante Aktivitaten nicht, geht davon aus, dass
andere ebenso vorsichtig sind und versteht Menschen nicht, denen Unsicherheit
gefallt und die gern die Grenzen austesten (unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

FUhlt sich in Unternehmen am wohlisten, die Wert auf Planung, umsichtige Entscheidungsfindung und
Risikoanalyse legen und die gut durchdachte Richtlinien und Verfahrensweisen entwickeln.

FUhlt sich in Unternehmen am wohlsten, die eine Tradition der Stabilitat, finanziellen Verantwortung
und ein altgedientes Fuhrungsteam haben.

Fahlt sich in Unternehmen nicht so wohl, die gern Risiken eingehen, innovative Finanzpraktiken
verfolgen und haufig die Leistungen von externen Management-Beratern in Anspruch nehmen.
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PROFITSTREBEN: BESCHREIBUNGEN

Profitstreben beschreibt das Interesse daran, Geld zu verdienen, Gewinne zu machen und Investitionen zu
tatigen und Erfolg an Monetarem zu messen. Monetares als Sinn an und flr sich.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Mehr an ldeen und Spaf
interessiert zu sein als an
Geld, Bekanntheit oder
Erfolg.

Ihren Mitarbeitern
gegenuUber mitfihlend,
entspannt und loyal zu sein
und Beziehungen mehr
Wert beizumessen als
Rentabilitat.

Beliebt zu sein, aber
Mitarbeiter moglicherweise
nicht zu drangen,
Ergebnisse zu erzielen,
kommerziellen Werten
gegenuber gleichgulltig
eingestellt zu sein, sich
nicht um materiellen
Erfolg zu sorgen und die
Freizeit nicht damit zu
verbringen, arbeits- oder
finanzbezogene Literatur zu
lesen.

Ruhig und fair zu sein
und sowohl der Moral
als auch finanziellen
Angelegenheiten
Aufmerksamkeit zu
schenken, finanziellen
Uberlegungen gegeniiber
weder gleichgultig
eingestellt zu sein, noch
sich dartber Ubermagig
viel Sorgen zu machen.

Der Uberzeugung zu

sein, dass Geld in

ihrem personlichen

oder beruflichen Leben
kein entscheidender
Motivationsfaktor ist und
mehr Interesse an anderen
Faktoren als der Vergutung
zu haben.

Budgets und
Vergutungsfragen groRe
Aufmerksamkeit zu
schenken.

Kein Problem damit zu
haben, innerhalb konkreter
Leitlinien zu arbeiten, die
Arbeit ernst zu nehmen,
Aufmerksamkeit furs Detail
zu haben, geschaftsmaRig,
direkt und auf das
Endresultat konzentriert zu
sein.

Geldangelegenheiten,
materiellen Erfolg und
Einkommen als Form der
Selbstbeurteilung sehr
wichtig zu finden.

In Arbeitsumfeldern
gltcklich zu sein, in denen
es Moglichkeiten gibt,
Geld zu verdienen und
aufzusteigen.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

Profitstreben

HPI

Positiv mit Ambition

INVENTAREN

Positiv mit Anmafend
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PROFITSTREBEN: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Wert auf Rentabilitat gelegt wird.
Die Erweiterung des Geschafts fur finanziellen Gewinn hoch geschatzt wird.

Erfolg an Finanzen gemessen wird. Starker Fokus auf Aufstieg, Vergutung und personlichen Gewinn
gelegt wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Sehr interessiert an finanziellem Erfolg: Gehaltserhdhungen, Kapitalertrage und
andere Wege, Geld zu verdienen — hauptsachlich, um Ergebnisse aufzuzeigen und
den Fortschritt zu beurteilen.

Arbeitet am liebsten in Umfeldern, in denen es Moglichkeiten gibt, Geld zu
verdienen und aufzusteigen.

Die starke Konzentration auf finanzielle Angelegenheiten kann dazu fiihren, dass
alternative Wege, Mitarbeiter zu motivieren, Ubersehen werden, da sich nicht jeder
von Geld motivieren lasst.

Erwirbt konkrete Erfolgssymbole, geht davon aus, dass andere ebenso
materialistisch sind und versteht Menschen nicht, denen Geld gleichgultig ist
(unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, die sich auf Rentabilitat, kommerziellen Erfolg und den
Reingewinn konzentrieren (in denen Gehalter, Sozialleistungen und Chancen auf Boni ausdrucklich
unterstrichen werden).

Arbeitet nicht so gern in Umfeldern, in denen es weniger Méglichkeiten gibt, Geld und Boni zu
verdienen.
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ASTHETIK: BESCHREIBUNGEN

Asthetik beschreibt die hohe Aufmerksamkeit auf die Wirkung von Produkten, Prozessen und
Dienstleistungen. Das Wertschatzen von Phantasie, Kultur, Kreativitat und attraktiven Umgebungen.
Betonung von personlicher Entwicklung.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Asthetischen Werten
oder der kreativen
Selbstdarstellung
gegenuber gleichgulltig
eingestellt zu sein.

Praktische Interessen und
einen geschaftsmagigen
Stil zu haben, sind
tendenziell stabil,
vorhersehbar, ntchtern und
zuverlassig.

Emotionen unter Kontrolle
zu halten, bei langweiligen
Aufgaben durchzuhalten
und einen praktischen
Problemldsungsansatz zu
verfolgen.

Sich keine Gedanken
Uber Angelegenheiten der
personlichen Autonomie
oder das Aussehen

von Arbeitsprodukten

zu machen, nicht an
Innovation interessiert

Zu sein — wehrt sich
moglicherweise sogar
dagegen.

Innovation zu mogen, die
Richtung andern und sich
leicht konzentrieren zu
kénnen und Kreativitat
mit ZweckmaRigkeit
kombinieren zu kdonnen.

Sich mehr Gedanken
um den Inhalt als um
das Aussehen von
Arbeitsprodukten zu
machen.

Phantasie und
Enthusiasmus fir das
Neue, das Originelle

und das Interessante zu
zeigen, was es flr sie
moglicherweise schwer
macht, sich auf das Alte,
das Langweilige und das
sich Wiederholende zu
konzentrieren.

Als unvorhersehbar und
unorganisiert und als
jemand wahrgenommen

zu werden, der seine
Probleme lieber selbst 10st,
leicht gelangweilt wird und
Grenzen austestet.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

HPI

INVENTAREN

Positiv mit Wissbegierde
Negativ mit Ausgeglichenheit

Asthetik Positiv mit Phantasiereich
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ASTHETIK: AUSWIRKUNGEN AUF DAS UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Attraktive Umgebungen eine héhere Prioritat haben als Geschaftseffizienz.
Innovation belohnt wird.

Kreativitat eine hohere Prioritat hat als Zweckmagigkeit.

Das offentliche Image des Unternehmens gefordert wird.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Zieht unverwechselbare und attraktive Umgebungen, das Kreative und das Innovative
dem Funktionellen und Praktischen vor.

Ubernimmt die Filhrung bei Design und Qualitit und méchte Probleme auf neue und
andere Arten losen.

Ignoriert moglicherweise die praktische Seite des Geschafts.

Unterstutzt und bewundert Innovation und Phantasie.

Macht sich Gedanken um das Aussehen und die Qualitat der Arbeit.

Strebt nach attraktiven Umfeldern, geht davon aus, dass anderen Qualitat ebenso
wichtig ist und versteht Menschen nicht, die sehr pragmatisch sind und kein Wert
auf die Wirkung von Produkten, Prozessen und Dienstleistungen legen (unbewusste
Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, die Wert auf Qualitat, Stil, Innovation und ein attraktives
Arbeitsumfeld legen, in dem Menschen ermutigt werden, sich nicht mit der Funktionalitat des Geschafts
zu beschaftigen sondern darauf geachtet wird, Kunden mit attraktiven Produkten zu beeindrucken.

Arbeitet weniger gern in Unternehmen, die sich auf die Bereitstellung funktioneller Produkte
konzentrieren und sich nur wenig oder gar nicht mit den asthetischen Merkmalen der Produkte
auseinandersetzen.
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. Motives, Values, Preferences Inventory

WISSENSCHAFTSORIENTIERUNG: BESCHREIBUNGEN

Wissenschaftsorientierung beschreibt das Interesse am Einsatz von Technologien sowie die Vorliebe fur
datenbasierte, rationale anstelle von intuitiven Entscheidungen. Das Bedirfnis nach (neuen) Ideen und

Gedanken und danach, Dingen auf den Grund zu gehen und zu verstehen.

Personen mit niedrigen

Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Personen mit
durchschnittlichen
Prozentrangwerten

tendieren dazu:

Personen mit hohen
Prozentrangwerten
tendieren dazu:

Weniger an Wissenschaft
und Technologie
interessiert zu sein, einen
intuitiven und spontanen
Problemldsungsansatz zu
bevorzugen.

Taten — nicht Analysen —
sehen zu wollen und lieber
mit Menschen als mit
Technologie zu arbeiten.

Mitfhlend und fur
Feedback offen zu sein
und auf Kritik zu reagieren,
andere beschreiben sie als
Personen, die Einzelheiten
Aufmerksamkeit schenken,
verantwortungsvoll und
flexibel sind und bereit
sind, Fehler zu machen.

Ein Gleichgewicht
zwischen Analyse und
Taten herstellen zu
konnen und zu versuchen,
sich hinsichtlich

neuer technischer

und geschaftlicher
Informationen auf dem
aktuellen Stand zu halten.

Bei der Problemlésung
hilfreich zu sein, aber

ebenso haufig andere

um Hilfe zu bitten, um
Losungen zu finden.

Als intelligent und gut
organisiert wahrgenommen
zu werden, moglicherweise
fehlen ihnen jedoch
Flhrungsqualitaten.

Umfelder zu bevorzugen,
in denen sie fur die
Identifikation von Trends,
fur die Problemlésung
oder flr die Schaffung
von Bedeutungen Daten
verwenden koénnen.

Gern hinsichtlich

neuer technischer

und geschaftlicher
Informationen auf dem
aktuellen Stand zu bleiben.

Als leicht gelangweilt,
ungeduldig, streitlustig,
leicht genervt und als
Person wahrgenommen zu
werden, die die Analyse
den Taten vorzieht.

WECHSELBEZIEHUNGEN ZWISCHEN DEN DREI

HPI

Wissenschaftsorientierung

Positiv mit Wissbegierde

INVENTAREN

Nicht eng mit HDS-Skalen
verbunden
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Motives, Values, Preferences Inventory .

WISSENSCHAFTSORIENTIERUNG: AUSWIRKUNGEN AUF DAS
UNTERNEHMEN

Personen mit hohen Auspragungen tendieren dazu, ein Umfeld zu férdern, in dem:
Datenbasierte Entscheidungsfindung der intuitiven Entscheidungsfindung vorgezogen wird.
Von Mitarbeitern erwartet wird, Technologie einzusetzen und zu verstehen.

Man sich auf Analysen antatt auf einen Impuls, die Intuition oder das Bauchgeflihl verlasst.

Der Einsatz, die Moglichkeiten und die Vorteile von Technologie betont werden.

AUSWIRKUNGEN FUR FUHRUNGSPERSONEN

Analysiert gern Probleme, versteht gern, wie Systeme funktionieren und identifiziert
und interpretiert gern sich wiederholende Ereignismuster.

Verwendet Daten, um Trends zu entdecken, Probleme zu |6sen oder Bedeutungen zu
schaffen.

Arbeitet lieber mit analytischen Menschen zusammen und arbeitet nicht gern mit
Menschen, die zu schnell Schlussfolgerungen ziehen, ohne ausreichend Daten zu
berlcksichtigen.

Lost Probleme mit Logik und Daten, geht davon aus, dass es anderen ebenso wichtig
ist, die richtigen Losungen zu finden und versteht Personen nicht, die irrationale oder
intuitive Entscheidungen treffen (unbewusste Voreingenommenheit).

BEVORZUGTES ARBEITSUMFELD

Arbeitet am liebsten in Unternehmen, die den Einsatz der neuesten Technologien und analytischen
Strategien schatzen.

Mag Umfelder, die auf die hohe Qualitat ihrer Produkte, Dienstleistungen und Mitarbeiter bestehen.

Arbeitet gern in Unternehmen, die rationale, datenbasierte Problemldsung sowie zukunftsorientiertes
Denken und langfristige Planung schatzen.

Fahlt sich in Umfeldern weniger wohl, die einen intuitiven Entscheidungsfindungsansatz verfolgen, die
moderne Technologien ignorieren und langfristige Planung vermeiden.
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. Motives, Values, Preferences Inventory

MVPI-ERGEBNISKONFIGURATIONEN

STATUSINTERESSEN

SOZIALE INTERESSEN
FINANZIELLE INTERESSEN
. _ STIL DER
Asthetik ENTSCHEIDUNGSFINDUNG

Wissenschaftsorientierung
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Vorbereitung auf Feedback .
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. Vorbereitung auf Feedback

UMFASSENDES FEEDBACK-VERFAHREN

Der HPI als zentralen
Ausgangspunkt verwenden:

Validitatscheck, Impression
Management Check,
Unterskalenkonsistenz Check,
Skaleninterpretation

Weiter mit dem HDS:
2 - Hochste Prozentrangwerte besprechen

Implikationen fur die Arbeitsleistung und/
oder den Einfluss auf andere betrachten

Suchen Sie nach moglichen blinden
Flecken

MVPI-Prufung

Hochste Prozentrangwerte besprechen

Befragten beschreiben lassen, wie sich
die hohen Prozentrangwerte auswirken
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Jede HPI-Dimension mit Begleitdimensionen
des HDS und des MVPI in Verbindung bringen
(z. B. hohe Ambition, hoch Anmafend und hoch
Draufgangerisch)
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Vorbereitung auf Feedback .

Beriicksichtigen Sie beziiglich der HPI-Ergebnisse des Testteilnehmers folgende Tipps:

Der HPI bietet Einblicke hinsichtlich der Reputation des Teilnehmers — wie andere seinen taglichen
Arbeitsansatz oder seine taglichen Interaktionen wahrscheinlich beschreiben.

Es gibt kein gutes oder schlechtes HPI-Profil. Hohe Prozentrangwerte sind nicht unbedingt besser,
niedrige Prozentrangwerte sind nicht unbedingt schlechter. Die Starken und Entwicklungsbedurfnisse,
die von den verschiedenen Prozentrangwerten unterstrichen werden, sollten unter Berucksichtigung
der Stelle der Aufgaben, der Ziele und der beruflichen Ambitionen des Teilnehmers analysiert werden.

Wenn ein Prozentrangwert auf der Hauptskala niedrig oder durchschnittlich ist, sehen Sie sich die
Unterskalen an, da lhnen diese helfen, die Facetten der Personlichkeit der Person zu verstehen.

Achten Sie insbesondere auf den Prozentrangwert des Teilnehmers fur Ausgeglichenheit, da ein
niedriger Prozentrangwert fur Ausgeglichenheit die Ergebnisse des gesamten HPI-Profils und des HDS-
Profils der Person beeinflussen kann.

Stellen Sie (sich) die Frage, welche Merkmale von dem HPI dem Teilnehmer helfen, (a) in seiner
aktuellen Rolle und (b) in der Rolle, die er anstrebt, eine gute Leistung zu erbringen?

Merkmale des HPI:

Sagt beruflichen Erfolg vorher (mehr als eine Million Stellenbewerber wurden bereits
mithilfe des HPI getestet).

Beruht auf dem Flnf-Faktoren-Modell der Personlichkeit.

Ausschlielich fur berufstatige Erwachsene entwickelt und an mehr als 145.000
berufstatigen Erwachsenen weltweit normiert.

Validiert in mehr als 400 Studien an mehr als 200 Berufen aller Branchen.
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Empirische Forschung deutet darauf hin, dass Alter, ethnische Abstammung,
Volkszugehorigkeit oder Geschlecht keine nachteiligen Auswirkungen haben.

HPI-Ergebnisse sind Uber die Zeit stabil. Die Test-Retest-Reliabilitat liegt
bei 0,69 bis 0,87.

Ausschliesslich berufsbezogene, verstandlich formulierte Fragen



. Vorbereitung auf Feedback

Beriicksichtigen Sie beziiglich der HDS-Ergebnisse des Testteilnehmers folgende Tipps:

Stellen Sie HDS und HPI einander gegenuber. Beide geben Hinweise auf die Reputation

des Teilnehmers. Wahrend der HPI jedoch Hinweise auf das altagliche Verhalten gibt , liefert der HDS
Einblicke zum Verhalten der Teilnehmer in Stresssituationen, unter Druck oder in Situationen, in denen
sie glauben sich vor niemanden rechtfertigen zu mussen.

Der HDS hilft dem Teilnehmer, Tendenzen zu verstehen, die seine Leistung behindern.

HDS-Ergebnisse werden mit Blick auf die Hohe des Risikos ausgewertet. Je hoher das Risikoniveau,
desto wahrscheinlicher ist es, dass sich die Entgleisungstendenzen negativ auf die Leistung des
Teilnehmers auswirken.

Oft stehen Entgleisungstendenzen im HDS mit dem UbermaRigen Gebrauch oder dem Missbrauch
von Starken in Verbindung. Erhohte HDS-Auspragungen stehen als solches mit sehr hohen oder sehr
niedrigen HPI-Ergebnissen im Zusammenhang.

Helfen Sie dem Teilnehmer zu verstehen, dass fast jeder auf einigen der HDS-Skalen erhdhte
Auspragungen besitzt (die durchschnittliche Anzahl mit Auspragungen Uber dem 70. Prozentrang betragt
2,5).

Merkmale des HDS:
Sagt Hindernisse flr eine erfolgreiche Karriere voraus.

Identifiziert problematische Verhaltensaspekte, die in einem Interview schwer zu
erkennen sind.

Beschreibt Merkmale, die von dem Funf-Faktoren-Modell nicht abgedeckt werden.

Identifiziert Entgleisungstendenzen, sodass man mit Manahmen und Coaching auf
diese reagieren kann.

AusschlieRlich fur berufstatige Erwachsene entwickelt.
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An mehr als 67.000 berufstatigen Erwachsenen normiert.

Ergebnisse sind Uber die Zeit stabil. Die Test-Retest-Reliabilitat liegt bei 0,64 bis 0,75
(Durchschnitt = 0,70).

Validiert an mehr als 50 Fortune-500-Unternehmen.
Ausschliesslich berufsbezogene, verstandlich formulierte Fragen.
Ist keine medizinische Untersuchung — nicht klinisch orientiert.

Keine Diskriminierung unterschiedlicher Berufsgruppen.
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Vorbereitung auf Feedback .

Beriicksichtigen Sie beziiglich der MVPI-Ergebnisse des Testteilnehmers folgende Tipps:

Stellen Sie den MVPI dem HPI und dem HDS gegenulber. Wahrend der HPI und der HDS Einblicke in die
Reputation des Teilnehmers bieten, liefert der MVPI am ehesten Einblicke zu der Person, die der Teilnehmer
gern sein mochte:

Was der Teilnehmer schatzt.
Art des Arbeitsplatzes, den er am motivierendsten findet.

Art des Umfelds, das er in einer Fihrungsposition fordert (welches Verhalten anderer er wahrscheinlich
belohnen wird).

Wie seine Leistung am besten belohnt wird.

Fast alle Teilnehmer haben hohe, durchschnittliche und niedrige MVPI-Prozentrangwerte. Sie sollten
folgendermafien interpretiert werden:

Hohe Prozentrangwerte deuten auf Hauptantriebskrafte hin, die der Teilnehmer wahrscheinlich aktiv
aufsucht.

Durchschnittliche Prozentrangwerte deuten auf Werte hin, die der Teilnehmer wahrscheinlich schatzt, aber
nicht fur entscheidend halt.

Niedrige Prozentrangwerte deuten darauf hin, welchen Dingen gegenlber der Teilnehmer gleichgultig
eingestellt ist, von denen er sich jedoch nicht demotivieren lasst.

Diskrepanzen zwischen den Bedurfnissen und Wunschen des Teilnehmers und der Gegebenheit der Umwelt
stellen Coaching-Moglichkeiten dar.

Merkmale des MVPI:
Umfassende, Klassifizierung von Werten im beruflichen Kontext.
Beurteilt, wie gut die Werte einer Person zu der Kultur eines Unternehmens passen.
Sagt sowohl beruflichen Erfolg als auch Zufriedenheit bei der Arbeit voraus.
Beschreibt das von Fihrungskraften geschaffene Arbeitsumfeld.

AusschlieBlich fir berufstatige Erwachsene entwickelt.
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MVPI-Ergebnisse sind Uber die Zeit stabil. Die Test-Retest-Reliabilitat liegt bei 0,64 bis 0,88
(Durchschnitt = 0,79).

An mehr als 48.000 berufstatigen Erwachsenen normiert.
Validiert an mehr als 100 Unternehmen.

Keine Diskriminierung unterschiedlicher Berufsgruppen.
Basierend auf Motivationskonstrukten aus 85 Jahren Forschung.

Ausschliesslich verstandlich formulierte Fragen.
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. Vorbereitung auf Feedback

IHRE ROLLE IM FEEDBACK-PROZESS
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Vorbereitung auf Feedback .

FORMULAR FUR FEEDBACKGESPRACHE

Teilnehmer Hogan-Berater

Hintergrund des Teilnehmers

Hauptstarken

Entwicklungsmoglichkeiten

Entwicklungsziele
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Kommentare
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. Vorbereitung auf Feedback

WEITERE KOMMENTARE ODER BEOBACHTUNGEN
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Hogan-Profile .

EINFUHRUNG IN DIE HOGAN-PROFILE

INHALT DIESES ABSCHNITTS:

*  Zwei Stellenbeschreibungen [Vizeprasident und Geschaftsflihrer, Vizeprasident im Bereich Verkauf und
Marketing]

* 12 echte Hogan-Profile mit allen HPI-, HDS- und MVPI-Daten.
* Analysen und Erklarungen zu jedem der 12 Hogan-Profile

+ Zwei Kandidaten-Arbeitsblatter zum Bearbeiten der Fallstudie
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. Hogan-Profile

STELLENBESCHREIBUNG 1
VIZEPRASIDENT UND GESCHAFTSFUHRER

In einem internationalen Pharmaunternehmen ist eine Stelle als Vizeprasident und Geschaftsflihrer zu
besetzen. In dem Unternehmen (Xtra Pharmaceuticals) gab es kiirzlich erhebliche Anderungen. Einige
neue Produkte wurden eingefuhrt und die globale Prasenz des Unternehmens wird bei der Besetzung

von Fuhrungspositionen ein immer wichtigerer Faktor. Die Vizeprasidentenstelle wurde frei, weil der
Stelleninhaber in den frihzeitigen Ruhestand gegangen ist. Es gab keine geeigneten internen Bewerber fur
die Stelle, sodass sich das Unternehmen fur eine externe Suche entschieden hat.

UNTERNEHMENSDATEN
* Das Unternehmen wachst schnell und beschaftigt insgesamt 15.000 Mitarbeiter

Das Unternehmen hat zwei Krebsmedikamente eingeflihrt, die sich auf dem globalen Markt gut
verkaufen

* Das Unternehmen hat mehrere neue Medikamente in Vorbereitung, was die Wachstumserwartungen
erhoht

« Das Unternehmen hat aufgrund eines starkeren Wettbewerbs an Marktanteil verloren
* Das Unternehmen hat mehrere Produktverzégerungen erlebt
Obwohl das Umsatzwachstum auf dem richtigen Weg ist, sind die Kosten noch immer hoch

+ Das Unternehmen erwartet, im Laufe des nachsten Jahres einige UmstrukturierungsmaRnahmen zu
ergreifen, um Kosten zu reduzieren

UNTERNEHMENSKULTUR
* Prozessorientiertes Unternehmen
* Lange Tradition starken Wachstums
Innovativ in seiner Produktentwicklung
* Hochreguliertes Umfeld, das Produkteinfihrungen verlangsamen kann

- Die Konkurrenz macht es erforderlich, schneller zu sein und sich regulatorischen Anderungen besser
anzupassen

POSITION
* Der Titel der Position ist Vizeprasident und Geschaftsfluhrer

12 direkt unterstellte Mitarbeiter (8 regionale Betriebsdirektoren, Finanzdirektor, ein Personaldirektor,
ein Qualitatsmanager und ein Manager fUr Sonderprojekte)

* 9.000 Mitarbeiter
22 Produktions- und Vertriebseinrichtungen
*  Gewinn- & Verlustverantwortung
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* Verantwortung fur die Ausrichtung der Organisation

WICHTIGSTE AUFGABEN

* Kostenangelegenheiten in Anbetracht alternder Einrichtungen und globaler Arbeitskonkurrenz
*Veranderungsresistenz in Anbetracht der Erfolgsgeschichte

Alternde Belegschaft, insbesondere im Fuhrungsbereich
+ Schnelle Konkurrenz, die sich regulatorischen Anderungen anpassen kann
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STELLENBESCHREIBUNG 2

VIZEPRASIDENT IM BEREICH VERKAUF UND MARKETING

Ein internationaler Lebensmittel- und Getrankevertrieb hat eine Stelle als Vizeprasident im Bereich
Verkauf und Marketing zu besetzen. Das Unternehmen (A & L Distributors) plant die Einflhrung einer
neuen Lebensmittel-Produktlinie im globalen Markt flr Wellness-Lebensmittel. Der Markt fur Wellness-
Lebensmittel ist in den letzten 10 Jahren dramatisch gewachsen und A & L ist Uberzeugt, dass diese neue
Lebensmittel-Produktlinie erhebliche Einnahmen generieren wird. Die Position des Vizeprasidenten wurde
neu geschaffen, aber das Unternehmen verflgt Gber umfangreiche Erfahrungen in der Einstellung fur
Positionen dieser Art. Das Unternehmen wurde einen externen Bewerber mit nachweislichen Erfolgen im
Wellness-Markt und Erfahrung beim Aufbau eines Start-up-Unternehmens bevorzugen.

UNTERNEHMENSDATEN

* Das Unternehmen wachst schnell und beschaftigt insgesamt 10.000 Mitarbeiter

* Hat im In- und Ausland viele neue Produkte eingefliihrt

*  Der Wellness-Markt ist fir das Unternehmen neu

* Die Konkurrenz auf diesem Markt wachst und die Marktflhrer sind aggressiv

* Das Unternehmen hat erheblich in die Entwicklung dieser neuen Produktlinie investiert

+ Das Unternehmen ist sich bewusst, dass fur die Markteinfihrung eine erhebliche Investition
erforderlich sein wird

UNTERNEHMENSKULTUR

* Verkaufsorientierte Kultur

* Lange Tradition der leistungsbasierten Vergutung

*  “Diversitat” ist infolge der Globalisierungsbemihungen des Unternehmens ein zentrales Thema
* Schnelllebiges Umfeld, in dem Ergebnisse erwartet werden

+ Die Konkurrenz fordert hohe Flexibilitat

POSITION

* Titel der Position ist Vizeprasident im Bereich Verkauf und Marketing

* Leitung eines neuen Teams, das hauptsachlich aus Verkaufs- und Marketingmitarbeitern besteht
* Die erste Organisation wird weltweit 200 Mitarbeiter haben

* Standorte und Niederlassungen werden noch bestimmt

*  Gewinn- & Verlustverantwortung
* Verantwortung fur die Ausrichtung der Organisation

WICHTIGSTE AUFGABEN
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* Aufbau eines starken Verkaufs- und Marketingteams

* EinfUhrung einer neuen Produktlinie auf einem hart umkampften Markt
*  Wenig Unternehmenserfahrung auf dem Wellness-Markt

* Schnelle, aggressive Konkurrenz
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STELLENANALYSE - KOMPETENZBEREICHE

Geschifts-/Fachkompetenzen 1.

Kompetenzen, die allein erflllt

'_

_2 werden kdnnen und meist die

T Informationsverarbeitung um- 2.

8 fassen (z. B. Geschaftstlchtig-

g keit, strategische Vision,
Entscheidungsfindung) 3.
Filhrungskompetenzen 1.
Kompetenzen, die beim

2 Management anderer zum

o] Einsatz kommen (z. B. Aufbau 2.

o .

T von Teams, Delegation,

E Leistungsmanagement)

3.
Zwischenmenschliche 1.

Fahigkeiten

Kompetenzen, die fir gute
zwischenmenschliche 2.
Beziehungen wichtig sind

(z. B. Aufbau von Beziehungen,
Beeinflussung anderer, 3.
Vertrauenswdurdigkeit)

ZWISCHEN-
MENSCHLICH

Intrapersonelle Fahigkeiten 1.

Selbstregulierende
Kompetenzen vor allem
in der Herangehensweise 2.
an Arbeitsaufgaben
(z. B. Stresstoleranz,
Professionalitat, Flexibilitat) 3.
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Hogan-Profile
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Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR MAX

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft
Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend

Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich

Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung
Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit
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Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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HOGAN-PROFIL FUR MAX

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft

Niedrig Hoch
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. Hogan-Profile
HOGAN-PROFIL FUR LENA

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit

2
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Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben

Profitstreben

Asthetik |
Wissenschaftsorientierung ||
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19
87
93
83
42
46
27

90
64
86
45
34
92
65
95
32
23
99

75
67
82
24
96
40
1"
96
57
86



HOGAN-PROFIL FUR LENA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft
Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos
Skeptisch
Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend
Vorsichtig
Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich
Distanziert
Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam
Passiver Widerstand
Passiv-aggressiv
Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar
AnmaRBend
. Privilegiert
UbermaRiges Selbstvertrauen
Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch
Waghalsig
Impulsiv
Manipulierend
Buntschillernd
Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend
Phantasiereich
Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend
Pedantisch
Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert
Dienstbeflissen
Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR JAKOB

Ausgeglichenheit 36
Ambition 100

Soziale Umganglichkeit 85
Einfiihlungsvermoégen 83
Besonnenheit 34
Wissbegierde 92
Lernansatz 79
II"]]B Sprunghaft 60
Skeptisch [ 73

Vorsichtig R 27

Distanziert [ 27

Passiver Widerstand . 85
AnmaRend [ 84

Draufgéngerisch . 08
Buntschillernd [~ 95
Phantasiereich I = 96

Pedantisch |l 42

Dienstbeflissen R 26

mmmn Anerkennung |~ 84

9 Machts treben . 88
;E: Genussstreben A 44
é Selbstlosigkeit | 80
T Verbunden et | 87
Tradition | 69

Sicherheitsstreben A 33

Profitstreben | | 93

Asthetik | 83

Wissenschaftsorientierung A 29
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HOGAN-PROFIL FUR JAKOB

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft
Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos
Skeptisch
Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend
Vorsichtig
Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich
Distanziert
Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam
Passiver Widerstand
Passiv-aggressiv
Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar
AnmaRBend
. Privilegiert
UbermaRiges Selbstvertrauen
Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch
Waghalsig
Impulsiv
Manipulierend
Buntschillernd
Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend
Phantasiereich
Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend
Pedantisch
Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert
Dienstbeflissen
Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR DANIELA

Ausgeglichenheit 87

Ambition 100

Soziale Umganglichkeit 58

Einfuhlungsvermégen 85

Besonnenheit 98

Wissbegierde 99

Lernansatz 100

II"]]B Sprunghaft 51
Skeptisch || 79

Vorsichtig 47

Distanziert R 45

Passiver Widerstand [ 50

AnmaRend | 73

Draufgéngerisch [ 70

Buntschillernd [ 84

Phantasiereich [ = 7

Pedantisch [ 92

Dienstbeflissen — 25

mmﬂn Anerkennung =% 84

o Machtstreben p— — —— 72
;E: Genussstreben A 44
§o Selbstlosigkeit [ 85
£ Verbundenheit [ 40
Tradition 30

Sicherheitsstreben [ 43

Profitstreben | 90

Asthetik .. 48

Wissenschaftsorientierung [ g 79
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HOGAN-PROFIL FUR DANIELA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR MATTHIAS

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit
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Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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67
18
14
83
67
76
36

99
96
99
99
95
63
44
30
83
18
30

28
54
44
17
22
59
37
53
60
70



HOGAN-PROFIL FUR MATTHIAS

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile
HOGAN-PROFIL FUR IDA

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit
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_
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Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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49
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60
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48
83
43
27
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98
98
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61
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50
33
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48
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19
81
48
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HOGAN-PROFIL FUR IDA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile
HOGAN-PROFIL FUR JULIA

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfiihlungsvermoégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaBend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit
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Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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16
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HOGAN-PROFIL FUR JULIA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv
Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaRBend

R Privilegiert
UbermaRiges Selbstvertrauen
Glaube an Begabungen

Draufgéngerisch

Waghalsig
Impulsiv
Manipulierend

Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft

Niedrig Hoch
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR JONATHAN

Ausgeglichenheit 92

Ambition 100

Soziale Umganglichkeit 97

Einfuhlungsvermégen 85

Besonnenheit 23

Wissbegierde 69

Lernansatz 69

II"]]B Sprunghaft [ 51
Skeptisch 12

Vorsichtig [ 61

Distanziert R 45

L ——— 89

AnmaRend [ 91

Draufgangerisch [ 81

Buntschillernd 84

Phantasiereich [ 90

Pedantisch [ 18

Dienstbeflissen [ 50

mmﬁn Anerkennung 52

) Machtstreben .. = 05
;9: Genussstreben . 87
é;b Selbstlosigkeit 43
= Verbundenheit 35
Tradition [ 12

Sicherheitsstreben & 2

Profitstreben [ 81

Asthetik [ 75

Wissenschaftsorientierung & 33

@/ 134 | Reference Guide



HOGAN-PROFIL FUR JONATHAN

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR ANNA

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m B Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmﬂn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit

2
=
(=)
o
=
(=
(1)
o0
(=)
T

-
|
‘
_
3
—

Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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74
67
62
16
39
27

82
94
7

99
73
81
64
86
92

15
91

17
40
78
33
85
31
97



HOGAN-PROFIL FUR ANNA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR PHILLIP

Ausgeglichenheit 55

Ambition 100

Soziale Umganglichkeit 73

Einfiihlungsvermoégen 60

Besonnenheit 96

Wissbegierde 69

Lernansatz 79

ﬂ]ma sprunghaft [ 33
Skeptisch 24

Vorsichtig [ 79

Distanziert R 24

Passiver Widerstand [ 32

AnmaRend R 22

Draufgingerisch [ 1

Buntschillernd 39

o ——— 69

Pedantisch [ 39

Dienstbeflissen 70

mmﬂn Anerkennung R 20

[ Machtstreben [ 24
;E: Genussstreben R 21
= Selbstlosigkeit N 50
:°:o Verbundenheit [ 48
Tradition | 63

Sicherheitsstreben A 36

Profitstreben [ 21

Asthetik | 83

Wissenschaftsorientierung . 75
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HOGAN-PROFIL FUR PHILLIP

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft
Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos
Skeptisch
Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend
Vorsichtig
Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich
Distanziert
Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam
Passiver Widerstand
Passiv-aggressiv
Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar
AnmaRBend
. Privilegiert
UbermaRiges Selbstvertrauen
Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch
Waghalsig
Impulsiv
Manipulierend
Buntschillernd
Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend
Phantasiereich
Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend
Pedantisch
Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert
Dienstbeflissen
Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR MARIA

Ausgeglichenheit
Ambition

Soziale Umganglichkeit
Einfuhlungsvermégen
Besonnenheit
Wissbegierde

Lernansatz

m m E Sprunghaft

Skeptisch
Vorsichtig
Distanziert

Passiver Widerstand
AnmaRend
Draufgéngerisch
Buntschillernd
Phantasiereich
Pedantisch

Dienstbeflissen

mmn Anerkennung

Machtstreben
Genussstreben

Selbstlosigkeit

2
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o
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_
r
K

Verbundenheit

Tradition

Sicherheitsstreben
Profitstreben
Asthetik

Wissenschaftsorientierung
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14
15
79

24

91
92
95
87
75
60
58

59
39
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28
28
34
24
22
14

18
38



HOGAN-PROFIL FUR MARIA

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft

Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos

Skeptisch

Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend

Vorsichtig

Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich

Distanziert

Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam

Passiver Widerstand

Passiv-aggressiv

Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar

AnmaBend
Privilegiert

UberméaRiges Selbstvertrauen

Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch

Waghalsig

Impulsiv

Manipulierend
Buntschillernd

Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend

Phantasiereich

Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend

Pedantisch

Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert

Dienstbeflissen

Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

HOGAN-PROFIL FUR OLE

Ausgeglichenheit 97

Ambition 100

Soziale Umganglichkeit 94

Einfiihlungsvermoégen 85

Besonnenheit 67

Wissbegierde 92

Lernansatz 100

mma sprunghaft [ 15
Skeptisch R 25

Vorsichtig R 29

Distanziert K 7

Passiver Widerstand . 34

AnmaRend [ 82

Draufgéngerisch [ 80

Buntschillernd [ 79

Phantasiereich | 71

Pedantisch [ 48

Dienstbeflissen . 42

mmﬁn Anerkennung | 91

o Machtstreben [ 79
g Genussstreben N 66
{,L;}, Selbstlosigkeit 49
:|°: Verbundenheit .. 90
Tradition 50

Sicherheitsstreben [ 13

Profitstreben [ 97

Asthetik 67

Wissenschaftsorientierung 4 82
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HOGAN-PROFIL FUR OLE

Unterskalen

Validitat
Ausgeglichenheit
Nicht leicht irritierbar
Entspannt
Kein Schuldgefiihl
Ruhe
Gelassen
Keine Beschwerden
Vertrauensvoll
Bindung zu Autoritatspersonen

Ambition
Wettbewerbsorientiert
Selbstvertrauen
Ehrgeiz
Flhrung
Karriereplan
Keine Angste vor anderen

Soziale Umganglichkeit
Geselligkeit
Sucht Menschenmengen
Suche nach Erfahrung
Suche nach Aufmerksamkeit
Humorvoll

Einfiihlungsvermoégen
Gut mit zusammenzuleben
Empfindsam
Rucksichtsvoll
Mag Menschen
Diplomatisch

Besonnenheit
Moralistisch
Fleiss
Tugendhaft
Abhangig
Planvoll
Verhaltensimpulse beherrschen
Vermeidet Schwierigkeiten

Wissbegierde
Suche nach Kausalitaten
Neugier
Suche nach Stimulation
Intellektuelle Herausforderungen
Kreativitat
Kultur

Lernansatz
Bildung
Zahlenaffinitat
Gute Merkfahigkeit
Lesen

Niedrig Hoch

_

Unterskalen

Sprunghaft
Launisch
Leicht enttduscht
Richtungslos
Skeptisch
Zynisch
Misstrauisch
Nachtragend
Vorsichtig
Vermeidend
Angstlich
Zobgerlich
Distanziert
Introvertiert
Wenig gesellig
Wenig empfindsam
Passiver Widerstand
Passiv-aggressiv
Nicht ausreichend gewdirdigt
Irritierbar
AnmaRBend
. Privilegiert
UbermaRiges Selbstvertrauen
Glaube an Begabungen
Draufgéngerisch
Waghalsig
Impulsiv
Manipulierend
Buntschillernd
Erwartet Bewunderung
Zerstreut
Selbstdarstellend
Phantasiereich
Exzentrisch
Auflergewodhnliche Sensitivitat
Kreativ-denkend
Pedantisch
Anspruchsvoll
Perfektionistisch
Durchstrukturiert
Dienstbeflissen
Unentschlossen
Einschmeichlerisch
Angepasst

Geringes Hohes
Risiko Risiko
—_

Hogan-Profile .

[E

Unterskalen

Anerkennung
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Machtstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Genussstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Selbstlosigkeit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Verbundenheit
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Tradition
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Sicherheitsstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Profitstreben
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Asthetik
Lebensstil
Ansichten
Berufliche Vorlieben
Abneigungen
Bevorzugte Gesellschaft

Wissenschaftsorientierung
Lebensstil

Ansichten

Berufliche Vorlieben
Abneigungen

Bevorzugte Gesellschaft
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. Hogan-Profile

MAX: ,REGELN SIND NUR VORSCHLAGE*“

Hintergrund: Max war leitender Manager bei einem grofRen Unternehmen. Aufgrund seines Charismas, seiner
Intelligenz und seiner Fahigkeit, andere zu beeinflussen, begann sein Aufstieg schon fruh in seiner Karriere. Er ist
daflr bekannt, dass er zwar Regeln bricht, daflir aber Dinge erledigt bekommt. Er prasentiert sich als motiviert, die
Erwartungen des Unternehmens zu erflllen. Im Unternehmen wird jedoch gemunkelt, dass es Vertrauensprobleme
gibt. AuBerdem haben einige seiner direkt unterstellten Mitarbeiter der Personalabteilung gegenuber Bedenken
hinsichtlich seiner Integritat geduRert. Sie haben zudem angedeutet, dass er sich nicht mit Interessenvertretern berat,
bevor er Entscheidungen trifft oder MaSnahmen ergreift. Sein ungeniertes Ignorieren von Regeln und das Durchboxen
seiner eigenen Agenda auf Kosten anderer haben dazu gefuhrt, dass ihm seine Karriere entgleist ist.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Wenn man nur sein HPI betrachtet, deutet das Profil von Max darauf hin, dass er intelligent und charismatisch
scheint. In einem Interview werden andere von seiner geistigen Flexibilitdt und seinen zwischenmenschlichen
Fahigkeiten beeindruckt (hervorgehoben durch seine hohen Tendenzen fiir Wissbegierde/Soziale Umganglichkeit).

Sein niedriger Prozentrangwert flr Ausgeglichenheit deutet darauf hin, dass sein Selbstbewusstsein mehr gespielt
als echt ist.

Sein niedriger Prozentrangwert fur Besonnenheit und sein hoher Prozentrangwert fur Soziale Umganglichkeit
deuten auf das Potential fur das Austesten von Grenzen und auf Impulsivitat hin, mit dem er méglicherweise
straffallig wird (niedriger Rohwert fur Vermeidet Schwierigkeiten).

Sein hoher Prozentrangwert fur Ambition kann seine Impulsivitat moglicherweise eindammen.

B HDS LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Der hohe Prozentrangwert von Max flir Passiver Widerstand deutet darauf hin, dass er sich méglicherweise
selbst als motiviert darstellt, die Erwartungen des Unternehmens zu erfullen. Gleichzeitig definiert er jedoch im
Verborgenen seine eigenen Regeln. Wahrscheinlich empfindet er ein bedeutendes Mafl an Unmut gegenuber der
Unternehmensfihrung.

Méglicherweise bedenkt er die Konsequenzen seiner Handlungen nicht (hoher Prozentrangwert fur
Draufgangerisch) und boxt seine eigene Agenda auf Kosten anderer durch.

Die Kombination aus einem hohen Prozentrangwert fur Draufgangerisch und einem niedrigen Prozentrangwert fir
Dienstbeflissen deutet darauf hin, dass er Personen in Autoritatspositionen herausfordert und in einem Ausmaf
eigenstandig handelt, dass er Vertrauen verliert.

B VVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Die Motivatoren von Max sind Machtstreben und Tradition. Obwohl er seine Arbeit ernst nimmt, unterhalt er auch
gern andere, mag Abwechslung in seinem Leben und weiss, wie man Spafd hat (Genussstreben).

Seine hohen Prozentrangwerte fur Ambition und Machtstreben deuten darauf hin, dass er hohe Ziele und
Erwartungen an sich selbst und andere stellt, ergebnisorientiert, wettbewerbsorientiert und beharrlich ist und von
seinen direkt unterstellten Mitarbeitern hohe Leistung erwartet. Sein strebsamer und fordernder Charakter konnte
andere jedoch einschichtern oder kdnnte dazu flhren, unnétig mit Personen in den Wettbewerb zu gehen.

Die weniger ausgepragten Motivatoren Selbstlosigkeit und Verbundenheit deuten darauf hin, dass Max
wahrscheinlich unabhangig, aufgabenorientiert und zufrieden ist, allein an Aufgaben zu arbeiten. Moglicherweise
verbringt er nicht ausreichend Zeit damit, Mitarbeiter kennenzulernen, oder setzt sich nicht genligend mit
Arbeitsplatzproblemen auseinander.
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LENA: ,UNSICHERE SELBSTDARSTELLERIN®

Hintergrund: Lenas Master in Psychologie hat ihr den Zugang zu der Personalabteilung eines grolen Unternehmens
verschafft. Aufgrund ihres offensichtlichen Selbstvertrauens und ihrer zwischenmenschlichen Fahigkeiten ist

sie in der Abteilung schnell aufgestiegen und hat eine Position erreicht, auf der sie erhebliche Weisungs- und
Entscheidungsbefugnisse hat. Allerdings wechselten sich Sprunghaftigkeit und unterwirfiges Verhalten so schnell ab,
dass weder ihre Vorgesetzten noch die ihr unterstellten Mitarbeiter wussten, wie sie mit ihr umgehen sollten. Als ihr
Vorgesetzter sie hinsichtlich dieser Verhaltensmuster konfrontiert und ein fortlaufendes Entwicklungs-Coaching zur
Bedingung fir die Fortsetzung ihrer Beschaftigung machte, kindigte sie witend ihre Stelle.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Lenas niedriger Prozentrangwert fur Ausgeglichenheit sowie hohe Prozentrangwerte flr Sprunghaft und Vorsichtig
deuten auf ein erhebliches Maf an Selbstzweifeln und Unsicherheit hin.

Ihre hohen Prozentrangwerte flir Ambition, Soziale Umganglichkeit und Einfuhlungsvermogen deuten darauf hin,
dass sie bei ihren taglichen Interaktionen auf der Arbeit charmant und energiegeladen ist.

B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN
Lena zeigt in jedem der drei HDS-Cluster mindestens eine erhdhte Auspragung.

Ihr hoher Prozentrangwert fir AnmafRend deutet auf Selbstbewusstsein (fast schon Arroganz), eine starke
Wettbewerbsorientierung sowie auf eine unrealistisch hohe Erwartung, erfolgreich zu sein, hin.

Sie sieht sich gern im Rampenlicht und steht gern im Mittelpunkt (Buntschillernd), obwohl sie nicht sonderlich
kreativ ist (Phantasiereich).

Gleichzeitig misstraut sie anderen (durchschnittlicher Prozentrangwert flr Skeptisch), ist emotional unbestandig
und gibt bei Frustrationen oder Hindernissen bei Projekten schnell auf (Sprunghaft).

Ungewdhnlich fur jemanden, der hohe Prozentrangwerte fir AnmafRend und Buntschillernd erzielt, hat sie
Angst vor sozialen Situationen aufgrund falscher Entscheidungen ihrerseits (Vorsichtig) und es ist ihr wichtig,
Autoritatspersonen zu gefallen (Dienstbeflissen). Aufgrund dieser Kombination kann sie als eine ,unsichere
Selbstdarstellerin beschrieben werden (innerlich zweifelnd, nach auBen selbstbewusst).

Ihr Muster der HDS-Prozentrangwerte deutet darauf hin, dass ihr egozentrisches, aufmerksamkeitsheischendes
und arrogantes Verhalten ihre zugrundeliegenden Selbstzweifel kompensiert.

B \iVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Lenas Motivatoren sind Verbundenheit, Wissenschaftsorientierung und Profitstreben. Sie ist teamorientiert und
sucht nach Moglichkeiten, mit anderen an geschaftlichen Herausforderungen zu arbeiten.

In Problemldsungssituationen verlangt sie nach Daten (Wissenschaftsorientierung) und verfolgt bei der
Entscheidungsfindung einen rationalen Ansatz. Sie geniefit die finanziellen Aspekte des Geschafts (Profitstreben)
und fokussiert auf den finanziellen Erfolg des Geschafts.
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Ihre Tendenzen fur Buntschillernd und Soziale Umganglichkeit werden durch ihre Motivatoren Anerkennung und
Verbundenheit noch verstarkt.

Lenas hohe Prozentrangwerte fur Soziale Umganglichkeit und Verbundenheit deuten auf ein proaktives
Kommunikationsverhalten und auf eine Person hin, die gut Netzwerke und Beziehungen aufbauen kann. Sie hat
jedoch moglicherweise Schwierigkeiten, aktiv zuzuhdren und tendiert moglicherweise dazu, mehr zu reden als
zuzuhoren.

Reference Guide | 145 @/



. Hogan-Profile

JAKOB: ,EMOTIONALER VERKAUFER*

Hintergrund: Jakob ist ein Verkaufer mit groBem Potential, der als kontaktfreudig, selbstbewusst, dynamisch,
risikobereit, kreativ, impulsiv, dramatisch und sehr unterhaltsam beschrieben wird. Er war recht erfolgreich und hat
seine Zielvorgaben jeden Monat erflllt, obwohl sein Manager ihn als jemanden beschreibt, der sich manchmal zu viel
auflastet. Jakobs Vorgesetzter beschreibt ihn als sehr guten Verkaufer, aber auch als eine extrem leistungsorientierte
Person, die sich manchmal zu viel auflastet. Er stellt Projekte nicht fertig und erstellt seine Berichte sehr schnell,
indem er wichtige Einzelheiten nicht berlcksichtigt. Sein Manager hat vorgeschlagen, dass er mit einem Kollegen
arbeiten soll, der ihm bei der Fertigstellung seiner Projekte in allen Einzelheiten behilflich sein soll. In einem kirzlich
durchgefuhrten 360-Grad-Feedback wurde aulerdem deutlich, dass er lernen muss, mit Frustration umzugehen.
Zudem sollte er lernen, die Perspektive anderer einzunehmen.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Jakobs HPI-Profil ist fur erfolgreiche Verkaufer prototypisch: durchschnittliche bis niedrige Prozentrangwerte flr
Ausgeglichenheit und Besonnenheit und relativ hohe Prozentrangwerte flr alle anderen Skalen. Dadurch tendiert
er dazu, dynamisch, charmant, sozial gewandt, intelligent, phantasiereich und flexibel zu sein.

B HDS LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Jakobs HDS-Profil zeigt eine klare Tendenz, sich gegen andere durchzusetzen: Anmafend, Draufgéngerisch,
Buntschillernd und Phantasiereich. Dies deutet darauf hin, dass er kontaktfreudig, selbstbewusst, dynamisch,
risikobereit, kreativ, impulsiv, selbstdarstellend und sehr unterhaltsam ist.

Seine niedrigen Prozentrangwerte auf den Skalen Distanziert deuten darauf hin, dass er unabhangig ist und sich
keine Gedanken um die Reaktion anderer auf ihn macht. Sein durchschnittlicher Prozentrangwert flr Skeptisch
weist darauf hin, dass er soziale und politische Zeichen schnell und gut versteht.

Jakobs Prozentrangwert fir Passiver Widerstand, verbunden mit einem durchschnittlichen bis hohen
Prozentrangwert flr Sprunghaft, deutet auf Reizbarkeit, Unmut und ein Gefuhl, nicht ausreichend geschatzt zu
werden, hin — er lasst sich auf der Arbeit wahrscheinlich leicht von anderen irritieren und wird wahrscheinlich mit
seinen Vorgesetzten Meinungsverschiedenheiten haben.

Seine niedrigen Prozentrangwerte fur Pedantisch und Dienstbeflissen deuten darauf hin, dass ihm soziales
Feedback eher gleichglltig und er unabhangig ist. Er konzentriert sich nicht auf Details und flhrt sein Vorhaben
nicht immer zu Ende.

B VVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Jakobs Motivatoren zeigen klassische Elemente einer Verkaufspersonlichkeit: ein hohes Bedlrfnis nach
Anerkennung, sehr wettbewerbs- und ergebnisorientiert (Machtstreben).

Er baut wahrscheinlich sehr gut Beziehungen auf und pflegt diese (Verbundenheit). Zudem zeigt er eine starke
Kundenorientierung und -mentalitat (Selbstlosigkeit).

Er hat kein Problem mit leistungsbasierter Verglitung (hohe Prozentrangwerte flr Anerkennung, Profitstreben,
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niedriger Prozentrangwert fiir Sicherheitsstreben). Er nutzt Geld als Mastab flr die Beurteilung seines Werts fir
das Unternehmen.

Jakobs gesamtes Profil weist starke kreative und ausdrucksstarke Tendenzen auf. Seine hohen Prozentrangwerte
fir Asthetik, Phantasiereich und Wissbegierde und sein niedriger Prozentrangwert fiir Besonnenheit unterstiitzen
einen extrem innovativen Ansatz fur Probleme, sein Arbeitsprodukt und die Qualitat seiner Arbeit.
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DANIELA: ,ES DREHT SICH ALLES UM MICH!*

Hintergrund: Daniela ist ein Mitglied des Vorstands und verwantwortlich fir das Marketing, die sich in der Branche
einen Namen gemacht hat. Sie stand oft im Rampenlicht der Offentlichkeit, da sie fiir mehrere angesehene
Organisationen an wichtigen Kampagnen gearbeitet hat, die gut aufgenommen und sehr gelobt wurden. Sie ist in
mehreren Veroffentlichungen erschienen und hat eine Auszeichnung fur ,Die besten Frauen im Marketing“ erhalten.
Bei inrem aktuellen Unternehmen, bei dem sie seit gut zwei Jahren arbeitet, wird gemunkelt, dass es ihr ,nur um

sich selbst“ geht und dass sie tatsachlich noch keine erfolgreiche Kampagne gestartet hat. Ihr Team mag sie, aber
vertraut ihr nicht. Sie sagt, dass sie starke Beziehungen hat, von ihrem Manager sehr geschatzt wird und dass sie das
Unternehmen verandert hat.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN
Sehr starker, sozial umganglicher Stil (hohe Prozentrangwerte fir Ambition und Einfihlungsvermaogen).

GroRes Selbstbewusstsein und Optimismus (hohe Prozentrangwerte fir Ausgeglichenheit und Ambition). Wirkt bei
Stress und hohem Arbeitspensum unerschutterlich und unbeeindruckt.

Sehr gut darin, mit anderen zu interagieren (Unterskalen Soziale Umganglichkeit, Einfuhlungsvermaogen).
I HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Hinsichtlich der Unternehmenspolitik intelligent, einfihlsam und strategisch. Aber wahrscheinlich zynisch,
misstrauisch und neigt dazu, an den tatsachlichen Absichten anderer zu zweifeln und sich ungerecht behandelt zu
fUhlen (Skeptisch).

Starkes charismatisches Profil, sich gegen andere durchzusetzen: intelligent und selbstbewusst, fast schon
arrogant (AnmaBend). Sucht die Aufregung und testet Grenzen aus (Draufgangerisch). Selbstdarstellend,
ausgelassen und impulsiv (Buntschillernd). Kreativ und innovativ, fast schon exzentrisch wirkend (Phantasiereich).

Lehnt Ideen und Problemlésungen anderer wahrscheinlich ab (Skeptisch, Pedantisch). Sie stellt ihre Ideen vor und
vertritt ihre Losungen wehement (hohe Prozentrangwerte fur Ausgeglichenheit, Ambition, Wissbegierde, Lernansatz
und Phantasiereich).

B \iVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Starkes Streben nach Status (hohe Prozentrangwerte flr Anerkennung und Machtstreben und durchschnittlicher
Prozentrangwert flr Genussstreben).

Bevorzugt Arbeit, bei der sie anderen helfen kann, insbesondere in der Rolle eines Mentors oder eines
erfolgreichen Vorbilds (hohe Prozentrangwerte flr Selbstlosigkeit, Machtstreben, Anerkennung).

Schatzt Veranderung, Modernitat und einen Lebensstil mit liberalem Weltbild (niedriger Prozentrangwert fir
Tradition).

Geldangelegenheiten, materieller Erfolg und Einkommen als Form der Selbstbeurteilung sind ihr sehr wichtig
(Profitstreben).
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Die hohen Prozentrangwerte von Daniela fur Einfihlungsvermégen und Selbstlosigkeit deuten darauf hin, dass
sie fursorgliche Beziehungen mit anderen aufbaut und pflegt. Sie wird als warm und flrsorglich wahrgenommen.

Aber ihr Wunsch, anderen zu helfen, konnte ihre Fahigkeit, anderen ehrliches Feedback zu geben oder unbeliebte
Entscheidungen zu treffen, beeintrachtigen.
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MATTHIAS: ,INTROVERTIERTER MENSCHENFEIND*

Hintergrund: Matthias ist Lokomotivfuhrer bei einer groen nationalen Eisenbahngesellschaft. Aufgrund seiner
Arbeit muss er lange Zeitrdume allein verbringen und ist oft nicht zu Hause. Er verbringt seine Zeit oft damit, dartber
nachzugribeln, wie er von seinen Vorgesetzten nicht geschatzt und falsch behandelt wurde. Seine allgemeine
Missstimmung lasst sich jedoch schwer erkennen, da er bei gelegentlichen Kontakten positiv und umganglich
erscheint. Ihm fehlen Antrieb und Durchsetzungsvermégen und er scheint mit dem Status quo und seinem
Verantwortungsniveau zufrieden zu sein.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Matthias HPI-Profil deutet darauf hin, dass er als intelligent und phantasiereich wahrgenommen wird
(Wissbegierde). Er erweist sich als zuverlassig und verlasslich (Besonnenheit) und einigermafien selbstbewusst
(Ausgeglichenheit).

Auf andere wirkt er wahrscheinlich passiv, zurlickhaltend und unsicher (niedrige Prozentrangwerte flr Ambition und
Soziale Umganglichkeit).

Sein durchschnittlicher bis hoher Prozentrangwert fir Einflhlungsvermogen deutet darauf hin, dass er tber
ausreichend soziale Fahigkeiten verfugt, seinen Missmut und seine Unsicherheiten zu verschleiern oder zu
unterdricken.

B HDS LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Matthias HDS-Profil ist durch eine starke Tendenz, sich von anderen wegzubewegen, gekennzeichnet. Er tendiert
zu sprunghaften emotionalen Reaktionen und schwankt zwischen leidenschaftlichem Enthusiasmus und extremem
Missgefallen (Sprunghaft). Zudem achtet er auf Anzeichen von Betrug und/oder Missbilligung. Wenn er diese
Anzeichen entdeckt, kdnnte er diese in Frage stellen, anklagen, konfrontieren oder vergelten (Skeptisch).

Nach aufen wirkt diese Person leicht reizbar, ist unsicher, hat Angst vor Kritik (Vorsichtig) und hegt tiefen Unmut
gegenlber ihren Vorgesetzten (Passiver Widerstand). Sie zieht sich jedoch eher zurlick und arbeitet lieber alleine
(Distanziert). Daher werden seine Unsicherheiten und sein Unmut wahrscheinlich kaum bemerkt.

Seine niedrigen Prozentrangwerte fur Pedantisch und Dienstbeflissen deuten darauf hin, dass er auerdem
unabhangig ist und nicht konform handelt. Wahrend er allein ist, hat er interessante, seltsame und manchmal weit
hergeholte Gedanken zu seinem Leben und dazu, was ihm in der Vergangenheit widerfahren ist (Phantasiereich).

B \VPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Matthias allgemeines MVPI-Profil weist niedrige bis durchschnittliche Prozentrangwerte auf, mit einigen
ausgepragten Merkmalen. Er liebt es, Probleme zu I6sen, und bevorzugt ein analytisches Arbeitsumfeld
(Wissenschaftsorientierung).

Seine geringsten Bestrebungen sind Selbstlosigkeit und Verbundenheit, was sich auch in seinem niedrigen
Prozentrangwert flr Soziale Umganglichkeit und in der Tendenz, sich von anderen wegzubewegen, zeigt. Er zeigt
eine Vorliebe flr Arbeit, die er allein erflillen kann und schatzt Unabhangigkeit und Konzentration auf die jeweilige
Aufgabe. Zudem hat er wenig Bedurfnis, mit anderen zu interagieren oder Beziehungen zu anderen aufzubauen.

Mit seinem niedrigen Prozentrangwert fur Lernansatz und seinem hohen Prozentrangwert fur Wissenschafts-
orientierung hat Matthias wahrscheinlich gute Datenanalysefahigkeiten und wendet wahrscheinlich einen
datenbasierten Problemlésungsstil an. Wahrscheinlich bedient er sich eines praktischen Lernansatzes und lernt
aus Erfolg. Moglicherweise bemuht er sich jedoch nicht, hinsichtlich Branchenentwicklungen auf dem aktuellen
Stand zu bleiben.
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IDA: ,JEDER HAT DAS RECHT AUF MEINE MEINUNG*

Hintergrund: Ida ist Trainee bei einem Fortune-500-Unternehmen. Als sie eingestellt wurde, hinterliefd sie bei ihren
Interviews einen positiven prasenten Eindruck. lhr einstellender Manager und andere beschrieben sie als ,intelligent,
phantasiereich, buntschillernd und auf einnehmende Art und Weise ein bisschen selbstdarstellend”. Trotz der positiven
ersten Eindrlicke kam sie bei anderen nicht gut an. lhre selbstdarstellenden Tendenzen stiefen bald auf Unmut. Idas
Manager coachte sie in der Bemuhung, ruhiger zu werden, effektiv zuzuhdren und mit sich selbst nicht so hart ins
Gericht zu gehen. Aber sie schien recht resistent und nicht motiviert, ihr arrogantes und aufmerksamkeitsheischendes
Verhalten zu andern.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Idas HPI-Profil unterstutzt die Beobachtungen aus ihren ersten Interviews, dass sie als intelligent, phantasiereich,
buntschillernd, visionar und offen fir Innovationen und Zukunftsdenken beschrieben wird (Soziale Umganglichkeit,
Wissbegierde und Lernansatz).

Ihr niedriger Prozentrangwert flr Ausgeglichenheit deutet darauf hin, dass sie dazu neigt, sich Sorgen zu machen
und eine Art Anspannung und Nervositat an den Tag zu legen, wenn sie mit anderen Menschen Kontakt hat
(innere Unbestandigkeit).

Ihr niedriger Prozentrangwert flr Ambition und ihr hoher Prozentrangwert fur Soziale Umganglichkeit lassen
vermuten, dass sie zwar sehr beschaftigt aussieht, aber nicht sehr produktiv ist. Es handelt sich hier mehr um ein
aufmerksamkeitsheischendes Verhalten.

B HDS- LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Idas HDS-Profil weist eine starke charismatische Tendenz, sich gegen andere durchzusetzen, auf. Eine Person, die
kontaktfreudig und verstandnisvoll (niedriger Prozentrangwert fur Distanziert), selbstdarstellend, ausgelassen und
impulsiv (Buntschillernd) ist. Sie sucht die Aufregung und testet Grenzen aus (Draufgangerisch). Zudem scheint
sie selbstbewusst, intelligent und charismatisch (Anmafiend) sowie kreativ und innovativ (Phantasiereich).
Auerdem neigt sie dazu, anderen im Unternehmen zu misstrauen und sich von ihnen ausgenutzt zu flhlen
(Skeptisch). Ihr niedriger Prozentrangwert fur Distanziert deutet darauf hin, dass sie, was die Geflihle anderer
angeht, Uberempfindlich ist und méglicherweise Situationen vermeidet, bei denen es Konfliktpotential gibt.
Einheitlich hohe Prozentrangwerte flr die Dimensionen, sich gegen andere durchzusetzen, deuten darauf hin, dass
das offentlich an den Tag gelegte Selbstbewusstsein moglicherweise Selbstzweifel und Unsicherheiten verschleiert
oder versteckt. Dies wird wahrscheinlich von einem scheinbar hohen Maf3 an Selbstzweifeln (Ausgeglichenheit) und
Tendenz zur Feindseligkeit und allgemeinem Unmut (durchschnittlicher Prozentrangwert fir Passiver Widerstand)
unterstitzt.

Ihre hohen Prozentrangwerte fir Anmafiend und Draufgangerisch deuten auf erhebliche Arroganz und Impulsivitat
hin. Diese kommen wahrscheinlich an das Tageslicht, wenn sie sich nicht gut unter Kontrolle halt, zum Beispiel
bei zwischenmenschlichen Konflikten oder wenn sie von der Menge an Arbeit Uberwaltigt wird. Diese stressigen
Situationen I6sen wahrscheinlich die Tendenz aus, sich gegen andere durchzusetzen, andere zu dominieren, zu
manipulieren oder einzuschichtern.

B \iVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Idas Profil zeigt ihre traditionellen und konservativen Werte (Tradition). Der kommerzielle Erfolg des Unternehmens
und Geld sind ihr wichtig (Profitstreben). Bei ihrer Entscheidungsfindung und Problemldsung verlasst sie sich auf
Daten (Wissenschaftsorientierung).
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Ihr hoher Prozentrangwert fir Verbundenheit steht mit ihrem hohen Prozentrangwert fir Soziale Umganglichkeit
und mit ihrer Tendenz, sich gegen andere durchzusetzen, im Einklang und starkt ihre buntschillernden und
selbstdarstellenden Neigungen.

Idas niedriger Prozentrangwert flr Machtstreben spiegelt ihren niedrigen Prozentrangwert fir Ambition wider. Dies
deutet darauf hin, dass sie moglicherweise einen teilhabenden Flhrungsansatz verfolgt, bei dem Teammitglieder
gleichberechtigt Entscheidungen treffen. Aber sie vermeidet vermutlich, Dinge klar zu kontrollieren. Sie nimmt
moglicherweise nicht gern eine Machtposition oder die Verantwortung als Hauptentscheidungstrager ein.
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JULIA: ,ALLES STRENG NACH VORSCHRIFT®

Hintergrund: Julia ist fUr ihre aktuelle Position in der Finanzabteilung eines grofRen Unternehmens gut geeignet und
fuhlt sich dort wohl. Sie ist eine vorbildliche Mitarbeiterin, da sie Regeln sorgfaltig befolgt (,,streng nach Vorschrift“) und
ungewohnlich gern gefallen méchte. Sie ist sehr verlasslich, vertrauenswurdig, gewissenhaft und leicht zu Uberwachen. Sie
ist eine Perfektionistin und auch wenn sie sich zu viel auflastet, beif3t sie die Zahne zusammen und schliefit ihre Aufgaben
und Projekte wie versprochen ab. Sie zieht es vor, die geleistete Arbeit zu Uberprifen, um sicherzustellen, dass sie richtig
erledigt wurde. Auch wenn sie Aufgaben delegiert, tendiert sie dazu, alle kleinsten Details zu kontrollieren und sich in der
Nahe ihrer Mitarbeiter aufzuhalten, um Fortschritte, Termintreue und Korrektheit zu Uberwachen.
HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Julias HPI-Profil deutet darauf hin, dass sie pragmatisch denkt und lernt und nicht phantasiereich ist (niedriger
Prozentrangwert flr Wissbegierde und Lernansatz), ein ,,Checklisten“-Protokoll befolgt und sich an das Altbewahrte halt.

Sie ist wahrscheinlich auferordentlich angenehm, kooperativ, gesittet, ricksichtsvoll und leicht zu Gberwachen (hohe
Prozentrangwerte fur Einflhlungsvermogen und Besonnenheit).

Ihr hoher Prozentrangwert fur Besonnenheit und ihr niedriger Prozentrangwert flr Wissbegierde zeigen einen stark

am Tagesgeschaft-orientierten Ansatz. Sie organisiert und kontrolliert routinemasige Einzelheiten sehr genau. Sie

halt sich an das Altbewahrte, statt innovativ zu sein oder das Rad neu zu erfinden. Moglicherweise konzentriert sie
sich so stark auf die Details, dass sie den Blick fur das Gesamtbild verliert.

B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Julias HDS-Profil ist durch die Tendenz, sich auf andere zuzubewegen, gekennzeichnet. Es ist das Profil einer
Person, die ein mildes und positives Gemdit hat (niedrige Prozentrangwerte flr Sprunghaft, Skeptisch und Passiver
Widerstand). Zudem ist sie bescheiden und ruhig (niedrige Prozentrangwerte fur Anmafend und Buntschillernd) und
geht nicht gern Risiken ein (niedriger Prozentrangwert fur Draufgangerisch).

Obwonhl sie sich um die Geflhle anderer kimmert und sich fur diese interessiert (niedriger Prozentrangwert fur
Distanziert), ist sie nur moderat an den Meinungen interessiert, die andere Uber sie haben (Vorsichtig).

Ihr Bedurfnis, sehr genau zu sein und sich nicht gegen Status hohere behauptet (hoher Prozentrangwert flr
Pedantisch und Dienstbeflissen), kann moglicherweise zu Problemen flhren. Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dass sie nicht gern die Initiative ergreift und Kollegen das sagt, was sie ihrer Meinung nach héren wollen und nicht
unbedingt das, was sie héren missen (verstarkt durch einen hohen Prozentrangwert flr Einfihlungsvermogen).

Sie ist loyal und treu, aber etwas abhangig. Sie ergreift onne Genehmigung von oder Rucksprache mit
Autoritatspersonen keine Initiativen (hoher Prozentrangwert fir Dienstbeflissen, durchschnittlicher Prozentrangwert
fur Vorsichtig und niedriger Prozentrangwert fir Ambition). Ihre niedrige Auspragung auf allen vier Skalen untermauert
ihre Bescheidenheit und ihr fehlendes Charisma.

B \VVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Julia verflgt Uber ein deutliches Motivationsmuster. Sie hat traditionelle, konservative Werte und strebt nach
Sicherheit. lhr BedUrfnis nach Status ist gering (durchschnittlicher Prozentrangwert flr Anerkennung und niedriger
Prozentrangwert flr Machtstreben).

Kommerzieller Erfolg ist ihr wichtig, aber der Wunsch, anderen zu helfen und gut im Team zu arbeiten, motiviert sie
noch mehr (Selbstlosigkeit und Verbundenheit).

Bei ihrer Entscheidungsfindung und Problemldsung orientiert sie sich an Daten und zeigt einen starken
analytischen an stelle eines intuitiven Ansatzes (hoher Prozentrangwert fur Wissenschaftsorientierung und niedriger
Prozentrangwert fiir Asthetik).

Julias Kombination der hohen Prozentrangwerte fur Besonnenheit und Sicherheitsstreben deutet auf jemanden hin,
der stark prozessorientiert ist und sich tendenziell auf die Entwicklung, Befolgung und Durchsetzung von Richtlinien
und Verfahren konzentriert. Sie konzentriert sich wahrscheinlich stark auf die Umsetzung. Sie kann sehr gut planen,
organisiert bleiben und Verpflichtungen bis zum Ende erfullen. Allerdings tendiert sie moglicherweise dazu, beztglich
Regeln unflexibel zu sein, Prozesse bis ins kleinste Detail zu kontrollieren oder sich gegen Veranderungen zu wehren.
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JONATHAN: ,RESISTENT GEGEN FEEDBACK®

Hintergrund: Jonathan ist eine leitender Angestellter im Bereich Verkauf und Marketing in der Pharmabranche und ist

seit 15 Jahren in seinem Unternehmen tatig. Er ist flr seine Fahigkeit bekannt, eine sehr erfolgreiche Organisations-

einheit zu fUhren, Ergebnisse zu erzielen und ein spannendes Umfeld zu schaffen. Er hat viele der aktuellen Fih-

rungskrafte des Unternehmens ausgebildet und sie sind ebenfalls erfolgreich. Entwicklungsfelder stellen die Fahigkeit,

seinen Stil anzupassen, sich mit anderen Aspekten des Geschafts zu beschaftigen und sich zu verandern, dar.
HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Sehr starker, sozial umganglicher Stil (hoher Prozentrangwert fir Ambition, Soziale Umganglichkeit und Einfuh-
lungsvermogen). Er zeigt hervorragende ,Fihrungsprasenz*, agiert und reagiert jedoch impulsiv, testet Grenzen
aus und mochte nicht durch andere geflhrt werden (niedriger Prozentrangwert fUr Besonnenheit).
GroRRes Selbstbewusstsein und Optimismus (hohe Prozentrangwerte fur Ausgeglichenheit und Ambition). Er wirkt
bei Stress und hohem Arbeitspensum unerschutterlich und unbeeindruckt. Er zeigt ausserdem mehrere Anzeichen
fUr Resistenz gegen Feedback (hohe Prozentrangwerte fur Ausgeglichenheit und Lernansatz, niedriger Prozentrang-
wert flr Abhangig).
Er ist ein Innovator und verwendet bei Problemen einen strategischen Ansatz (niedriger Prozentrangwert flr Beson-
nenheit, hoher Prozentrangwert flr Wissbegierde). Er lernt und bleibt proaktiv auf dem aktuellsten Stand (durch-
schnittlicher bis hoher Prozentrangwert fur Lernansatz).

B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Starkes charismatisches Profil, sich gegen andere durchzusetzen. Intelligent und selbstbewusst, fast schon arro-

gant (Anmafend). Sucht die Aufregung und testet Grenzen aus (Draufgangerisch). Selbstdarstellend, ausgelassen

und impulsiv (Buntschillernd). Kreativ und innovativ, fast schon exzentrisch wirkend (Phantasiereich).

Legt bei Dingen moglicherweise ein Lippenbekenntnis ab. Er sagt etwas, aber tut etwas anderes. Er argert sich

Uber Personen, die versuchen, seine Agenda, bei der es sich um seine eigene und nicht um eine gemeinsame

Agenda handelt, zu unterbrechen (Passiver Widerstand).

Sein niedriger Prozentrangwert flr Pedantisch deutet darauf hin, dass er bei der Delegation von Aufgaben andere

nicht ausreichend Uberwacht und moéglicherweise Details Ubersehen kann, die fur den Erfolg entscheidend sind.
B \VPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Jonathan hat eine klar definierte Wertestruktur. Seine hohen Prozentrangwerte fur Ambition und Machtstreben
deuten auf eine Person hin, die hohe Ziele und Erwartungen an sich selbst und andere stellt. Er ist ergebnis-
orientiert, wettbewerbsorientiert und beharrlich. Sein strebsamer und fordernder Charakter kénnte andere jedoch
einschuchtern oder konnte dazu fuhren, intern zu wettbewerbsorientiert zu werden.

Die hohen Prozentrangwerte filr Wissbegierde und Asthetik deuten darauf hin, dass er als strategischer und
kreativer Problemldser wahrgenommen wird, der neue Ideen unterstutzt. Er kdnnte jedoch leicht abzulenken sein
und unpraktisch oder nicht konzentriert genug wirken, um eine Umsetzung bis zum Ende durchzuziehen (verstarkt
durch seinen niedrigen Prozentrangwert fur Besonnenheit und Impulsivitat).

Sein hoher Prozentrangwert fiir Asthetik sowie sein niedriger Prozentrangwert fir Wissenschaftsorientierung deuten
auf einen eher intuitiven Problemldsungsansatz und auf eine Vorliebe fur die Arbeit mit Menschen statt mit Daten hin.
Jonathan macht sich wahrscheinlich keine Gedanken um die Sicherheit seiner Stelle und zieht Umfelder vor, in
denen Risikobereitschaft, Innovation und das Ergreifen von Initiative belohnt werden (niedriger Prozentrangwert
fur Sicherheitsstreben). Dies kdnnte noch durch seinen Prozentrangwert fir Tradition verstarkt werden. Er tendiert
dazu, progressiv, unvorhersehbar, flexibel, impulsiv und risikobereit zu sein.
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Hinweis zum Feedback: Wie wlrde ein Feedback mit dieser Person ablaufen? Ebenso wie das Einstellungsgesprach
ware es wahrscheinlich eine sehr angenehme Sitzung, aber was weif3 man wirklich Uber diese Person? Er ist erfolgreich
und sehr selbstbewusst, aber vielleicht ist es schwer, zu seinem Inneren vorzudringen. Wahrscheinlich ist er wahrend
der ganzen Feedback-Sitzung sehr charmant. Méglicherweise ist er UberméaBig kooperativ (Passiver Widerstand) und
lehnt Vorschlage passiv ab. Es wird moglicherweise viel geredet und diskutiert, aber er kann ,Botschaften“ maoglicher-

weise Uberhoren (hoher Prozent-rangwert fur Soziale Umganglichkeit und niedriger Prozentrangwert fiir Skeptisch).
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ANNA: ,STREITSUCHTIGE MITARBEITERIN®

Hintergrund: Anna arbeitet fur eine groRRe karitative Organisation, die sich sehr bemuht, die Wurde und den Wert
aller Mitarbeiter zu respektieren. Sie hat den Ruf, ehrgeizig zu sein, Uber gute soziale Fahigkeiten zu verfligen,
leistungsorientiert zu sein und Risiken einzugehen. Im Interview hat sie einen sehr guten Eindruck gemacht und ihr
erstes Jahr in der Stelle lief gut. Andere begannen jedoch, ihre kritischere, zurlickhaltendere und passiv-aggressive
Seite zu sehen. Sie beschreiben sie als etwas zu selbstgerecht und als jemand, der sich schnell darlber beschwert,
wie Dinge sein sollten. Bei Meetings machte sie regelméasig spitze Bemerkungen, jedoch immer mit einem Lacheln auf
den Lippen. Nach einer mittelméasigen Leistungsbewertung wurde ihr eine Beférderung verwehrt. Sie reichte daraufhin
Beschwerde beim Betriebsrat ein.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Annas HPI-Profil deutet darauf hin, dass sie ehrgeizig und leistungsorientiert ist (Ambition). Sie verfugt zudem
Uber gute soziale Fahigkeiten (hoher Prozentrangwert fir Soziale Umganglichkeit und Einfuhlungsvermaogen),
wirkt impulsiv und bricht moglicherweise etablierte Regeln (niedriger Prozentrangwert fiir Ausgeglichenheit und
Besonnenheit, kombiniert mit einem hohen Prozentrangwert fir Soziale Umganglichkeit).

Sie zeitgt ein von geringer Vorhersagharkeit und hoher Angstlichkeit gezeichneter Filhrungsstil (niedriger
Prozentrangwert fir Ausgeglichenheit, hoher Prozentrangwert fiir Ambition und niedriger Prozentrangwert fir
Besonnenheit). Sie zeigt zu einem fruhen Zeitpunkt grofles Interesse an Problemen und Herausforderungen.
Langfristige Bearbeitung und Ausfihrung von Einzelheiten Uber einen langen Zeitraum machen ihr jedoch keinen
SpaR.

B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Sie setzt oft ihr Charisma und ihre zwischenmenschlichen Fahigkeiten ein, um ihre misstrauische und
nachtragende Seite sowie ihre Tendenz zu Manipulationsversuchen zu verschleiern (Draufgangerisch). Da sie
zum Beispiel davon ausgeht, dass andere sie wahrscheinlich ausnutzen oder sie in Verruf bringen, kann sie sich
charmant und umganglich geben, sodass andere sie an sich heranlassen und ihr ihren wahren Charakter zeigen
(Skeptisch, Draufgangerisch).

Sie zeigt eine starke Tendenz zur Streitsichtigkeit, Untergrabung der Agenda anderer (Passiver Widerstand),
Uberschreitung von Grenzen (Draufgangerisch) und zum unabhéngigen Handeln, sodass es fast schon das
Vertrauen reduziert (niedriger Prozentrangwert fur Dienstbeflissen).

Anna scheint Unmut zu hegen und sich leicht aufbringen zu lassen (Passiver Widerstand und Sprunghaft),
hinsichtlich der Motive anderer misstrauisch zu sein (Skeptisch) und sie hat seltsame Annahmen bezuglich der
Intentionen anderer (Phantasiereich). lhre anmafRenden, skeptischen und pedantischen Tendenzen kénnen zu
Kritik hinsichtlich der Art, wie Dinge sein sollten, fihren.

Sie ist manchmal méglicherweise unorganisiert, widersprichlich und nicht konkret in ihren Anweisungen an
andere (niedriger Prozentrangwert flir Besonnenheit). Sie geht dann abrupt dazu Uber, strenge Forderungen
hinsichtlich Details und schneller Erflllung von Aufgaben zu stellen (Pedantisch). Dies kann oft dazu flhren, dass
ihr Ansatz filr eine solche Uberpriifung von Details als ,relativ willkiirlich“ wahrgenommen wird.

B \VPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Annas Motivatoren: In Problemldsungssituationen verlangt sie Daten (Wissenschaftsorientierung) und ist gern
verantwortlich oder hat die Kontrolle Uber Situationen (Machtstreben). Sie genief3t auerdem die finanziellen
Aspekte des Geschafts (Profitstreben) und fordert ein hohes Maf3 an Integritat mit einem starken Bewusstsein
daflr, was richtig und was falsch ist (Tradition).

Ihr niedriger Prozentrangwert flr Anerkennung, ihr hoher Prozentrangwert flr Machtstreben und ihr niedriger
Prozentrangwert flr Genussstreben deuten darauf hin, dass sie ein Arbeitsumfeld bevorzugt, in dem es ernsthaft
um die Arbeit geht und in dem die Einstellung herrscht, dass Dinge erledigt werden sollen. Sie schafft eine
Atmosphare mit starker Ergebnisorientierung.

lhre hohen Prozentrangwerte flur Ambition und Machtstreben deuten darauf hin, dass sie moglicherweise als
intensiv, UbermaRig wettbewerbsorientiert und einschichternd wahrgenommen wird.
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PHILLIP: ,SCHEINMANAGER®

Hintergrund: Phillip ist stellvertretender Leiter der Personalabteilung einer neu fusionierten globalen Beratungsfirma. Den
Grofteil seiner 274ahrigen Laufbahn hat er bei einem der fusionierten Unternehmen verbracht. Der CEO hat verlangt,
dass Phillip einen Coach fir Fihrungskrafte einstellt, um die beiden Teams der Personalabteilungen zusammenzubringen
und einen dominanten Fiihrungsstil in der Gruppe zu zeigen. Im Mittelpunkt stehen dabei die Definition der Vision, die
Integration der Systeme und das Erzielen von Ergebnissen. Phillip wurde zwar aufgrund seines Intellekts respektiert,
aber es gab Kommentare, dass er nur ein ,Scheinmanager” sei und einen perfekten Stil an den Tag legt, der ihm in

die FUhrungsetage verholfen hat. Niemand in seinem Team hat ihm vertraut oder hat verstanden, was seine Rollen

und Aufgaben waren. Der CEO hat berichtet, dass Phillip bei Meetings der Fihrungskrafte leicht nachgebe, wenn er
herausgefordert wird. Zudem habe er noch keine Ressourcen verlangt und keine Vision fir die Gruppe prasentiert. Wenn
er Feedback erhalt, kann er irritierend reagieren und es personlich nehmen. Er zitiere Statistiken und Theorien und mache
einen streitslichtigen Eindruck. Er habe lange, ausflhrliche Geschichten erzahlt, die dem Zuhorer tiefere Einblicke in sein
Fuhrungsdenken hatten geben sollen, aber alle hatten im Laufe seiner Ausfuhrungen den Faden verloren. SchlieBlich
wurde der CEO ungeduldig und wollte nicht langer auf Ergebnisse warten und seinen hochtrabenden Reden zuhéren und
hat ihn auf eine andere Stelle versetzt.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Phillips allgemeines HPI-Profil deutet auf eine Reihe positiver Qualitaten hin: extrem ehrgeizig, sozial umganglich,
empathisch und rlicksichtsvoll, gewissenhaft und verlasslich, extrem analytisch und bei der Entwicklung und
Aufrechterhaltung seines Fachwissens und seiner intellektuellen Glaubwurdigkeit sehr proaktiv.

Er zeigt eine starke Tendenz zum Impression Management, dem Wunsch, einen positiven Eindruck dartber
machen zu wollen, wie er mit anderen auskommt und wie er beruflich erfolgreich ist. Phillip braucht
moglicherweise Bestatigung und argert sich wahrscheinlich sehr tUber seine Fehler. Moglicherweise tendiert er
dazu, auch konstruktives Feedback als Missbilligung oder Ablehnung zu verstehen. Zudem zeigt er die Tendenz,
seine negativen Geflihle nach innen zu tragen (innere Unbestandigkeit).

B HDS LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Relativ geringe Risikoauspragungen im gesamten HDS-Profil (statistisch selten). Bemerkenswertestes Merkmal ist
ein ausgepragter Prozentrangwert fir Vorsichtig. Dies deutet auf die Tendenz hin, Entscheidungen nur bei Zustimmung
anderer und geringem Risiko zu treffen. Moglicherweise sorgt er sich darum, dass seine Mitarbeiter Fehler machen,
vermeidet moglicherweise, in der Offentlichkeit umstrittene Standpunkte zu vertreten und, was am wichtigsten ist,
erscheint moglicherweise besorgt darum, zu versagen und aufgrund seines Versagens kritisiert zu werden.

Mit Ausnahme eines maRigen Risikos fur Phantasiereich zeigt er niedrige Auspragungen auf den meisten Skalen,
die die Tendenz, sich gegen andere durchzusetzen, erfassen. Personen mit niedrigen Prozentrangwerten fur diese
Faktoren werden als bescheiden, zurtickhaltend und demdtig wahrgenommen.

I \\VPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Phillips MVPI-Profil zeigt ein geringes Streben nach Status: niedrige Prozentrangwerte fur Anerkennung und
Machtstreben. Phillips Fuhrungsstil wird als eher passiv empfunden. Wahrscheinlich steht er nicht gerne in der
Offentlichkeit, wahrscheinlich ist ihm persénliche Anerkennung weniger wichtig und wahrscheinlich vermeidet er
es, Aufmerksamkeit zu erregen.

Die Kombination seiner hohen Prozentrangwerte fiir Wissbegierde und Asthetik deutet auf eine starke Tendenz
hin, sich auf das Gesamtbild zu konzentrieren und bereit zu sein, Anderungen anzunehmen. Moglicherweise
verpasst er jedoch Gelegenheiten, praktische Lésungen einzuflhren, oder langweilt sich in Anbetracht banaler,
aber notwendiger taglicher Arbeiten. Seine hohen Prozentrangwerte fliir Lernansatz und Wissenschaftsorientierung
deuten auf die Fahigkeit hin, Beziehungen in Daten analysieren und Trends identifizieren zu kdnnen. Auerdem
tendiert er dazu, Autoritat an Fachkenntnissen festzumachen.
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Dieses Profil umfasst die klassischen Kernelemente des ,Scheinmanagers® — ehrgeizig, will jedoch nicht die Kontrolle
haben, besonders nicht, wenn die Dinge nicht gut laufen (hohe Prozentrangwerte fur Ambition, Soziale Umganglichkeit,
EinfUhlungsvermogen und Vorsichtig, niedrige Prozentrangwerte flr Anerkennung und Machtstreben).
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MARIA: ,ABGEFLACHTES PROFIL®

Hintergrund: Maria ist Finanzdirektorin eines kleinen Versorgungsunternehmens. Maria hat diese Position seit 5
Jahren inne und wurde nach nur einem Jahr intern in die Position der Finanzdirektorin befordert. Sie verflgt Uber mehr
als zwanzig Jahre Erfahrung und hat zu einem kleineren Unternehmen gewechselt, um mehr Zeit mit ihrer Familie
verbringen zu kénnen. Sie dachte, dass diese Rolle perfekt ware und dass die familienorientierte Unternehmenskultur
zu ihren Bedurfnissen passen wirde. Auerdem hat sie sich mit mehreren Vorstandsmitgliedern gut verstanden und
ihr finanziell konservativer Ansatz, der dem Unternehmen viel Geld gespart hat, war hoch angesehen. Der Vorstand hat
vor kurzem einen neuen externen CEO eingestellt. Seit er vor einem Jahr die Fihrung des Unternehmens Gbernommen
hat, ist Maria sehr unzufrieden. Die Beziehung zwischen den beiden hat zu Frustrationen und vielen emotionalen
Ausbruchen geflihrt, die im ganzen Unternehmen sichtbar waren. Den meisten Mitarbeitern ist vollig klar, dass die
beiden sich nicht einig sind, sich nicht verstehen und einander unerbittert zu bekampfen scheinen.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Hier handelt es sich im Wesentlichen um ein ,deprimiertes Profil“, nicht im klinischen Sinn, sondern mit einem
hohen Mafd an Abstand, Angst und Sorge. Reizbar, geringes Selbstbewusstsein, pessimistisch und extrem kritisch
(niedriger Prozentrangwert fur Ausgeglichenheit, niedriger Prozentrangwert fur EinfUhlungsvermaogen).

Starke Impulsivitat und fehlende Disziplin (niedriger Prozentrangwert flr Besonnenheit). Sie sagt moglicherweise
Dinge und trifft moglicherweise Entscheidungen bei Interaktionen mit anderen (Soziale Umganglichkeit), die
schlecht durchdacht sind und bedauerliche Konsequenzen haben. Extrem angespannter, nervéser und sozial
unbeholfener oder ineffektiver Fihrungsstil.

Jahzorniges Temperament und emotionale Unbestandigkeit, gefolgt von Ausreden. Haufiges Austesten von
Grenzen und unproduktive Bewaltigungsmechanismen (niedriger Prozentrangwert flr Ausgeglichenheit und
Besonnenheit, v.a. Impulsivitat).

Sehr wenig Neugier und intellektuelle Energie (niedriger Prozentrangwert fur Wissbegierde und Lernansatz).
B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Starke Tendenz, sich von anderen wegzubewegen. Umgang mit Geflihlen der Unzulanglichkeit durch Vermeidung
echter Verbindungen mit anderen. Reizbar und empfindlich, kritisiert und missbilligt Personen oder Projekte
schnell sowie Stimmungsschwankungen (Sprunghaft). Aufmerksam fur Anzeichen von Betrug und/oder
Missbilligung (Skeptisch). Unsicher und hat Angst, kritisiert zu werden (Vorsichtig). Ruhig, zurlickgezogen, arbeitet
lieber allein (Distanziert). Starkes Geflihl des Unmuts gegenliber Vorgesetzten und fihlt sich unzureichend
geschatzt (Passiver Widerstand).

Es ist unwahrscheinlich, dass sie gute Verbindungen zu anderen aufbaut (niedriger Prozentrangwert fur
Buntschillernd, hoher Prozentrangwert flr Distanziert). Wenn sie mit anderen interagiert, dann eher passiv
(niedriger Prozentrangwert fur Buntschillernd).

B VVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Marias MVPI-Profil ist kontrastlos und undifferenziert. Dies deutet buchstablich auf fehlendes Interesse oder fehlende
starke Motivatoren hin. Sie wirkt entweder teilnahmslos oder scheint sehr eingeschrankte Interessen zu haben.
Leichter geringflgiger Anstieg flr Genussstreben, aber dennoch fehlendes Streben nach Vergnigen und
ausgeglichenem Lebensansatz.

Bemerkenswert sind auerdem das fehlende Sicherheitsbedurfnis sowie fehlende Ambitionen. Sie toleriert

risikoreiche Situationen mit wenig Sorge um die personliche oder berufliche Sicherheit (siehe auch Unterskala
“Suche nach Stimulation” auf der Skala Wissbegierde).
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OLE: ,SELBSTBEWUSST, VERBUNDEN, OFFEN FUR
VERANDERUNGEN®

Hintergrund: Ole ist ein junger Mann, der gerade seinen MBA abgeschlossen hat und von einem grofien
Unternehmen im Gesundheitswesen flr dessen Trainingsprogramm fur High-Potentials eingestellt wurde. Ole hat
dieses Unternehmen aufgrund seiner Grée und den Aufstiegschancen anderen Unternehmen, die ihm bessere
Angebote gemacht hatten, vorgezogen. In jeder der drei einjahrigen Rotationen, die er im Rahmen des Programms
in verschiedenen Abteilungen absolviert hat, hat er extrem gute Leistungen erbracht, aber seine Vorgesetzten
bezweifeln, ob er in dem Unternehmen bleiben wird, wenn er dort eine feste Stelle bekommt. Er hat mehrere mégliche
Vollzeitstellen abgelehnt, weil er sie fur zu wenig herausfordernd oder unterhalb seiner Einsatzméglichkeiten befunden
hat.

HPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Sowohl das HPI- als auch das HDS-Profil spiegeln einen starken und charismatischen Charakter wider. Er ist ein
intelligenter, selbstbewusster Mensch mit einer zwischenmenschlichen Prasenz.

Sein Profil zeigt ein hohes Ausmaf an Selbstuberzeugung (hohe Prozentrangwerte fur Ausgeglichenheit, Ambition,
Wissbegierde, Lernansatz).

Er fUhlt sich wahrscheinlich relativ schnell gelangweilt (niedriger Prozentrangwert fir Besonnenheit, hoher
Prozentrangwert flr Wissbegierde).

B HDS-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN

Starke charismatische Tendenz, sich gegen andere durchzusetzen: intelligent und selbstbewusst, fast schon
arrogant, sucht Aufregung und testet Grenzen aus, selbstdarstellend, ausgelassen, impulsiv und kreativ. Er wird
sich nicht von anderen wegbewegen (sanft, vertrauensvoll, risikobereit und mit anderen verbunden).

B VVPI-LEISTUNGSIMPLIKATIONEN
Insgesamt zeigt Oles Profil viele Interessen. Sein BedUrfnis nach Tradition und Sicherheit ist gering. Zudem weist

er einen experimentellen und progressiven Lebensansatz auf, flr den nicht viel Vorhersagbarkeit oder Struktur
erforderlich ist.

Die MVPI- und HPI-Profile zeigen Paare aus Werten und Starken, die gut zueinander passen und sich gegenseitig
erganzen:

Ein energiegeladener angetriebener Ansatz, der sich auf das Erreichen von grossen Zielen und auf das Schlagen
der Konkurrenz konzentriert (hohe Prozentrangwerte fur Ambition und Machtstreben).

Strategischer und visionarer Management-Ansatz, der sich auf kreative Problemlésung und Innovation konzentriert
(hoher Prozentrangwert fiir Wissbegierde und Asthetik).

Management-Ansatz, der bedeutende Zusammenarbeit und soziale Interaktion mit Mitarbeitern umfasst (hohe
Prozentrangwerte fUr Soziale Umganglichkeit und Verbundenheit).

Datengetriebener Problemldsungsansatz und sehr analytischer Managementstil (hohe Prozentrangwerte fur
Lernansatz und Wissenschaftsorientierung).
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Dieses Profil hat ein starkes ,Neues-Jahrtausend-Gefiihl“ — eine Person in ihren Zwanzigern, die zu Beginn des
neuen Jahrtausends erwachsen geworden ist: selbstbewusst, ausdrucksstark, liberal, optimistisch und offen fur
Veranderungen.

Bleibt moglicherweise nur kurz und steigt moglicherweise schnell auf. Ihm fehlt aber Erfahrung flir eine Position mit
mehr Leitungsverantwortung (sehr breites, aber nicht sehr tiefgrindiges Verstandnis). Scheint ohne Probleme durch
das Leben zu gleiten, alles gut zu machen, aber sich nicht alles erarbeiten zu mussen.
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