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I Warum Personlichkeit?

Neurowissenschaftliche Erkenntnisse zeigen, dass ca. 95% unserer Handlungen und
Entscheidungen unbewusst ablaufen. Dies bedeutet, dass viele unserer
Verhaltensweisen, Vorlieben und Entscheidungen auf subtilen Einfliissen und
unbewussten Mustern basieren, die sich im Laufe der Zeit entwickelt haben.

Vor diesem Hintergrund gewinnt das Wissen und die Erkenntnisse lber die
Personlichkeit und die Werte eines jeden Individuums eine herausragende Bedeutung
fur den Erfolg von Unternehmen.

In einer Welt, die von standigem Wandel und rasanten Veranderungen gepragt ist,
spielen die Mitarbeiter eines Unternehmens eine Schliisselrolle bei der
Anpassungsfahigkeit, Innovation und Effektivitat. Hierbei erweisen sich die
unbewussten Aspekte der Persdnlichkeit und der individuellen Werte als
entscheidend. Denn diese beeinflussen, wie Menschen interagieren, wie sie in Teams
arbeiten, wie sie auf Herausforderungen reagieren und wie sie letztlich zu den Zielen
und der Kultur des Unternehmens beitragen.

Indem Unternehmen tiefere Einblicke in die Persdnlichkeitsmerkmale und Werte ihrer
Mitarbeiter und Bewerber gewinnen, kdnnen sie nicht nur eine bessere Abstimmung
zwischen Aufgaben und Fahigkeiten erreichen, sondern auch gezielt Teams
zusammenstellen, die sich aufgrund ihrer individuellen Neigungen und Starken gut
erganzen. Die Kenntnis dieser unbewussten Faktoren ermdglicht es Flihrungskraften,
Kommunikationsstrategien zu verfeinern, die Mitarbeitermotivation zu starken und
die Unternehmenskultur zu gestalten.

Sichtbare,
beobachtbare Elemente

Unsichtbare,
unbewusste Elemente




I Warum HOGAN Assessments?

Es gibt zwei Arten der Persdnlichkeitsmessung:

> Identitat und
2 Reputation

Die meisten auf dem Markt befindlichen Bewertungen messen die Identitat - eine
Selbsteinschatzung dariiber, was wir glauben, wer wir sind.

Dies kann zwar fiir die Selbstbeobachtung und -reflexion niitzlich sein, jedoch kénnen wir uns
selbst im Allgemeinen schlecht einschatzen (z.B. glaubt der GroBteil der Menschen, dass sie gute
Autofahrer sind).

Im Gegensatz dazu misst HOGAN die Reputation - eine Fremdeinschatzung dartiber, wie wir auf
andere wirken. Die Reputation ist in der Arbeitswelt weitaus wichtiger, denn der berufliche
Werdegang hangt meist davon ab, wie wir von anderen beurteilt werden.
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3 Verfahren fiir eine ganzheitliche Betrachtung

Zeig die Starken/Schwachen, Potenziale und misst Verhalten in Alltagssituationen. Beantwortet u.a.
die Frage, ob die Person in der Lage ist, den Job auszufiihren. Beruht auf den Big Five.

HOGAN DEVELOPMENT SURVEY (HDS)

Misst das Stressverhalten einer Person - zwischenmenschliche Verhaltensweisen, die Starken
sein kénnen, bei tibermaBigem Einsatz aber eventuell zu Problemen fihren. Gibt Aufschluss
dariber, welches Verhalten der Person bei der Zielerreichung in die Quere kommen kann. Dient
u.a. zur Aufdeckung von Entwicklungsbereichen.

MVPI

MOTIVES, VALUES, PREFERENCES INVENTORY (MVPI) ' (WERTE &

Beschreibt die Kernziele, Werte, Motivatoren und Interessen, die bestimmen, was MOTIVATOREN)
sich eine Person wiinscht und wonach sie strebt. Ermdglicht Aussagen dariiber, wie der Flihrungsstil zu
verstehen ist und in welcher Kultur die Person am effektivsten arbeitet.




Anwendungsfelder im Allgemeinen

Vorhersage der Arbeitsleistung - Treffen Sie die richtigen Entscheidungen rund um Ihr Human Capital, indem Sie die
grundlegende Beschaftigungsfahigkeit, den Arbeitsstil, das Sicherheitsbewusstsein und die organisatorische Eignung
Uberprifen.

Leistungsrisiken erkennen - Identifizieren und entscharfen Sie Verhaltensweisen, die den Fiihrungserfolg schmalern, die
Beziehungen untergraben und den beruflichen Ruf schadigen kénnen

Potenzial erkennen - Erkennen Sie die strategischen Bedeutung einzelner Personen fiir das Unternehmen und den damit
einhergehenden Wettbewerbsvorteil.

Entwicklung von Fiihrungskraften - Nutzen Sie die strategische Selbsterkenntnis, die Sie durch Hogan's Beurteilungsprozess
gewonnen haben, mit Flihrungskrafteentwicklung und Coaching.

Kopplung mit anderen Leistungsindizes - Aufdeckung der zugrunde liegenden Merkmale im Einstellungsprozess eines
Unternehmens
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Anwendungsfelder im Besonderen

. Recruiting und Personalauswahl

Talentmanagement
Fihrungskrafteentwicklung
Fihrungsstil

Nachfolgeplanung
Management-Audit
Mitarbeiterbeurteilung

Coaching
Karriereberatung/Neuorientierung

Teamentwicklung

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Unternehmenskultur
Strategieentwicklung
Change Management
Mergers & Acquisitions
Konfliktmanagement
Globales Teammanagement

etc.
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Fallbeispiele aus der Praxis - Recruiting

Herausforderung:

Das Unternehmen strebte danach, eine starkere Verbindung zwischen neuen Mitarbeitern und der Unternehmenskultur herzustellen. Die traditionellen
Recruiting-Methoden lieferten zwar fachlich qualifizierte Kandidaten, konnten jedoch nicht immer sicherstellen, dass diese Kandidaten langfristig zur
Kultur und den Werten des Unternehmens passten. Dies fiihrte zu einer gewissen Fluktuation und erschwerte die Schaffung einer koharenten und eng
verbundenen Belegschaft.

LGsung:

Das Unternehmen entschied sich, HOGAN Assessments in ihren Recruiting-Prozess zu integrieren, um eine bessere Passung zwischen den
Personlichkeitsmerkmalen der Bewerber und der Unternehmenskultur zu gewahrleisten. In Zusammenarbeit mit uns wurde HOGAN Assessments auf
spezifische Positionen zugeschnitten, um diejenigen Bewerber zu identifizieren, die nicht nur die erforderlichen Fahigkeiten, sondern auch die richtigen
Persdnlichkeitsmerkmale mitbrachten.

Umsetzung:

Die Bewerber durchliefen den traditionellen Recruiting-Prozess. Die Kandidaten, die im Recruiting-Prozess liberzeugten, wurden eingeladen, die
HOGAN Assessments durchzufiihren, die spezifisch auf die Anforderungen der ausgeschriebenen Position zugeschnitten waren. Die Assessments
bewerteten verschiedene Persdnlichkeits-dimensionen, die fiir die jeweilige Position relevant waren, wie Kommunikationsstarke, Flihrungsstil und
Flexibilitat.

Ergebnisse:

Durch den Einsatz der HOGAN Assessments konnte das Unternehmen Bewerber mit den gewtlinschten Persdnlichkeitsmerkmalen gezielt identifizieren.
Neue Mitarbeiter, die Gber die HOGAN Assessments ausgewahlt wurden, zeigten eine schnellere Anpassung an die Unternehmenskultur. Die
Mitarbeiterbindung wurde gestarkt, da diejenigen, die besser zur Kultur passten, langer im Unternehmen blieben und eine héhere Zufriedenheit
aufwiesen. Die engere Passung zwischen Persdnlichkeit und Unternehmenswerten flihrte zu einer verbesserten Teamdynamik und einem positiven
Arbeitsumfeld.



Fallbeispiele aus der Praxis - Veranderungsmanagement

Herausforderung:

Ein Unternehmen plante eine umfassende Umstrukturierung und Implementierung neuer Prozesse, die den Betrieb effizienter gestalten sollten. Das
Unternehmen war sich bewusst, dass Veranderungen oft auf Widerstand der Mitarbeiter stoBen kdnnen, und suchte nach Wegen, diese Widerstande
friihzeitig zu erkennen und zu bewaltigen.

Lésung:

Um die Reaktionen der Mitarbeiter auf die geplanten Veranderungen zu antizipieren und geeignete MaBnahmen zu ergreifen, entschied sich das
Unternehmen, HOGAN Assessments einzusetzen. Die Assessments wurden als Instrument zur Identifizierung von individuellen Bedenken, Angsten und
Reaktionen auf die bevorstehenden Veranderungen eingesetzt.

Umsetzung:

Alle Mitarbeiter, die von den Verdnderungen betroffen waren, wurden eingeladen, die HOGAN Assessments durchzufiihren. Die Assessments
fokussierten sich auf Persénlichkeitsmerkmale, die mit Verdnderungen, Anpassungsfahigkeit und Kommunikationspraferenzen in Zusammenhang
stehen. Die Ergebnisse der Assessments wurden uns interpretiert, um mogliche Widerstandsmuster und individuelle Herausforderungen zu
identifizieren.

Ergebnisse:

Das Unternehmen konnte friihzeitig potenzielle Widerstandspunkte und individuelle Sorgen der Mitarbeiter identifizieren. Basierend auf den
Ergebnissen entwickelte das Unternehmen spezifische Kommunikationsstrategien und MaBnahmen, um Bedenken zu adressieren und die Mitarbeiter
auf die Veranderungen vorzubereiten. Die gezielte Kommunikation und individuelle Unterstiitzung fiihrten dazu, dass die Mitarbeiter besser auf die
bevorstehenden Veranderungen vorbereitet waren. Die Umsetzung der Veranderungen verlief reibungsloser, da die Mitarbeiter ein besseres
Verstandnis flir den Zweck der Veranderungen hatten und sich gehort fihlten.

10



Fallbeispiele aus der Praxis - Teamzusammenarbeit

Herausforderung:

Das Unternehmen setzte auf interdisziplindre Projektteams, um innovative Lésungen zu entwickeln. Bei der Bildung eines neuen Projektteams stellte
sich jedoch die Frage, wie die Teammitglieder optimal aufeinander abgestimmt werden konnten, um die Zusammenarbeit zu verbessern und Synergien
zu nutzen.

Lésung:

Um die Teamzusammenarbeit zu férdern und individuelle Starken besser zu nutzen, beschloss das Unternehmen, HOGAN Assessments einzusetzen.
Die Assessments wurden als Werkzeug zur Analyse der Persdnlichkeitsmerkmale der Teammitglieder genutzt, um deren Arbeitsstile, Praferenzen und
Starken besser zu verstehen.

Umsetzung:

Die Mitglieder des Projektteams wurden eingeladen, die HOGAN Assessments durchzufiihren, die speziell auf die Anforderungen der Teamzusammen-
arbeit zugeschnitten waren. Die Assessments analysierten Persdnlichkeitsmerkmale wie Teamféahigkeit, Kommunikationsstil und Konfliktbewaltigung.
Die Ergebnisse wurden von uns interpretiert, um individuelle Arbeitsstile und mdgliche Synergien zwischen den Teammitgliedern zu identifizieren.

Ergebnisse:

Durch den Einsatz von HOGAN Assessments konnte das Unternehmen die Starken und Praferenzen der Teammitglieder besser abstimmen. Die
individuelle Analyse half dabei, Rollen und Verantwortlichkeiten innerhalb des Teams effektiver zuzuweisen. Die Teammitglieder erkannten die Vielfalt
der Arbeitsstile und lernten, wie sie ihre Kommunikation und Zusammenarbeit optimieren kénnen. Das Projektteam erreichte dank der besseren
Koordination und verstarkten Kommunikation effizientere Ergebnisse und Innovationen.
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Fallbeispiele aus der Praxis - Strategieentwicklung

Herausforderung:

Das Unternehmen hatte in den letzten Jahren einen erfolgreichen Beitrag zur Férderung erneuerbarer Energien geleistet, sah sich jedoch mit einer sich
verandernden Wettbewerbslandschaft und technologischen Fortschritten konfrontiert. Die Herausforderung bestand darin, eine Strategie zu
entwickeln, die das Unternehmen in einer sich schnell verandernden Branche wettbewerbsfahig halten wiirde.

Lésung:

Um eine klare und strategische Ausrichtung fiir die Zukunft zu entwickeln, entschied sich das Unternehmen, eine umfassende Strategieentwicklungs-
initiative zu starten. Diese Initiative sollte durch die Integration von HOGAN Assessments unterstiitzt werden, um sicherzustellen, dass die
Fihrungskrafte mit den richtigen Persdnlichkeitsmerkmalen ausgestattet waren, um die Strategie erfolgreich umzusetzen.

Umsetzung:

Die Fihrungskrafte wurden eingeladen, die HOGAN Assessments durchzufiihren, um ihre Persdnlichkeitsmerkmale, Fiihrungsqualitaten und
Anpassungsfahigkeit zu analysieren. Die Ergebnisse der Assessments wurden von uns interpretiert, um die individuellen Stérken und Entwicklungs-
bereiche der Flihrungskrafte zu identifizieren. Daraufhin wurden individuelle HOGAN-Ergebnisse als auch eine Gesamtauswertung unter
Berilicksichtigung aller Flihrungskrafte erstellt. Die strategische Planung wurde sodann unter Berlicksichtigung der Persdnlichkeitsmerkmale der
Fiuhrungskrafte durchgefiihrt, um sicherzustellen, dass die Strategie von den richtigen Personen umgesetzt werden konnte.

Ergebnisse:

Die HOGAN Assessments halfen, ein tieferes Verstandnis fiir die Flihrungskrafte zu gewinnen, ihre Fiihrungsstile zu erkennen und ihre Fahigkeiten fiir
die Strategie-umsetzung einzusetzen. Die Strategie wurde mit einer klaren Fokussierung auf die Starken und Entwicklungsbereiche der Flihrungskrafte
entwickelt, um eine bessere Umsetzungsfahigkeit zu gewahrleisten. Die Flihrungskrafte flihlten sich besser vorbereitet und in der Lage, die
strategischen Ziele zu erreichen, was zu erhohtem Engagement und Motivation fiihrte.
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Exemplarisches Vorgehen

Klarung der Ziele und Anforderungen. Die ausgewahlten Teilnehmer werden per E-Mail Teilnehmer fiillen den Online-Fragebogen aus. Der

Auswahl der Teilnehmer. eingeladen, die Online-Fragebdgen auszufiillen. Fragebogen basiert auf wissenschaftlich
fundierten Persdnlichkeitsdimensionen und
Verhaltensindikatoren.

=
QIO

Die Ergebnisse werden den Teilnehmern/dem Die Ergebnisse werden von geschultem Fachpersonal Teilnehmer benotlgian idR 45 Minuten um den
Unternehmen in verstandlicher und komprimierter  analysiert und interpretiert. Frageboqen ausz.ufullen. Iltmerhalb von 24
Form prasentiert. Wenn gewiinscht werden Ent- Stunden liegen die Ergebnisse vor.

wicklungsziele abgeleitet.
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Abgrenzung zu anderen Verfahren

Kriterium Typentests Wissenschaftlich valide Verfahren
Basieren auf Typologien und Basieren auf empirischen Forschungs-

Definition Kategorien (Teilnehmer werden z.B. ergebnissen
Farben zugeordnet)

Ziel Sf:hnelle vereinfachte Prazise, nuancierte Personlichkeitsprofile
Einordnung

Argument fiir Einfach zu verstehen und Hohe wissenschaftliche Giiltigkeit

anzuwenden

Argument gegen

* Eingeschrankte Genauigkeit und
oberflachliche Bewertung

e Haufig nicht AGG-konform

e Haufig Nicht-Erfiillung der
Anforderungen an
berufsbezogene
Eignungsdiagnostik (DIN33430)

Komplexitat, erfordert geschulte
Fachleute

Beispiele

Myers-Briggs (MBTI)
DISC
Insights

HOGAN Assessments
16PF
NEO-PI-R
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