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Abstract

Die nachfolgende Bachelor Thesis ist das Ergebnis einer Transferevaluation des Herrmann Brain Do-
minance Instruments (HBDI) bei der Swisscom AG. Im Fokus der Untersuchung standen insbesondere
Katalysatoren und Barrieren, welche den Transfer des HBDI in den beruflichen Alltag der Mitarbei-
tenden férdern bzw. hemmen. Um der komplexen und vielfdltigen Arbeitsumgebung Rechnung zu
tragen, beinhaltete das Untersuchungsdesign sowohl eine qualitative Erhebung mittels Expertenin-
terviews, wie auch eine quantitative Erhebung mittels einer Mitarbeiterumfrage. Die Ergebnisse zei-
gen bei einer Mehrheit der Mitarbeitenden mit HBDI-Profil ein erfreuliches Bild. Dennoch kénnen
gerade im organisationalen Umfeld bei der erhofften Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen, Ar-
beitskollegen und Vorgesetze Transfer-Barrieren festgestellt werden. Aus den Ergebnissen abgeleite-
te kontextspezifische Handlungsempfehlungen zur Optimierung des HBDI-Transfers runden diese
Thesis ab.

Anzahl Zeichen der Thesis (inkl. Leerzeichen, exkl. Anhang): 123038 Zeichen

Schliisselworter: Evaluation, Transfer, Transfermanagement, Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI),
Lerntransfer-System-Inventar (LTSI)
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1 Einleitung

Lernen und zu Zeiten das Gelernte praktizieren,
ist das nicht eine Freude?
Konfuzius (551 — 479 v.Chr.)

Diese Aussage, welche dem chinesischen Philosophen und Universalgelehrten Konfuzius zugeschrie-
ben wird, fUhrt an die Grundthematik der vorliegenden Bachelor Thesis heran, die sich in der kom-
plexen Materie beruflicher Weiterentwicklungsmassnahmen eingliedern lasst. Seine hypothetische
Frage beinhaltet dabei drei wesentliche Etappen: Lernen, Anwenden und die daraus resultierende
Freude. Idealerweise folgt diese auf funktionierende Lerninhalte, welche bei einer Anwendung die
Praxis vereinfachen oder optimieren.

Auch Hochholdinger, Rowold und Schaper (2008b) sehen die Weiterentwicklung menschlicher Res-
sourcen fur Unternehmen und Organisationen als einen zentralen Erfolgsfaktor. Sie sehen es sogar
als deren Aufgabe, Handlungskompetenzen der Mitarbeitenden nachhaltig zu verbessern und zu
intensivieren, in dem sie geeignete Rahmenbedingungen und Personalentwicklungsmassnahmen
schaffen und gestalten. Griinde fiir eine stetige Zunahme und Wichtigkeit sehen sie unter anderem
im kontinuierlich zunehmenden globalen Wettbewerb (vgl. Kauffeld, 2010; Sonntag & Schaper,
1999).

Als zentrales Ziel beruflicher Weiterentwicklung oder Weiterbildung nennen Bergmann und Sonntag
(2006), dass neu erworbenes Wissen und neu erworbene Fertigkeiten vom Lernfeld an den Arbeits-
platz Gibertragen oder transferiert werden. Darin sehen sie auch gleich die erfolgskritische Grosse
(vgl. Scharpf, 1999).

Schatzungen von Baldwin und Ford (1998) deuten darauf hin, dass nur 10-15 Prozent des Gelernten
in berufliche Leistung umgesetzt wird (vgl. Noe, 2003). Eine Meta-Analyse von Arthur, Bennet, Edens
und Bell (2003) verweist darauf, dass Trainings mit einer durchschnittlichen mittleren Effektstarke
von d=0.60 mdoglicherweise besser sind als ihr Ruf. Dennoch ergeben sich in Abhangigkeit verschie-
dener Trainingsmethoden wie Vortrag, Workshop, Selbstinstruktion usw. unterschiedliche Effekte.

Hochholdinger et al. (2008b) geben zu bedenken, dass die Bedeutung des Ubertragens oder Transfe-
rierens umso deutlicher wird, wenn man beriicksichtigt, dass sich pro Jahr ein Drittel der Arbeitneh-
mer an mindestens einer oder sogar mehreren beruflichen Weiterbildungsmassnahmen beteiligen.
Diese hohen Nutzungszahlen betrieblicher Weiterbildungsangebote verdeutlichen deren wirtschaftli-
che Relevanz und die daran gekniipften Erwartungen, dass sich Investitionen in diese auch auszahlen.

Wie wirksam eine solche Massnahme ist, wird durch die Bewertung der inhaltlichen Konzeption in
Form einer Evaluation nachgewiesen (Sonntag, 2006) und umfasst samtliche Aktivitdten, die der Qua-
litatssicherung und Erfolgskontrolle dienen (Solga, 2011a). Obwohl Ergebnisse verschiedener Studien
bestatigen (vgl. Karg, 2006), dass mit sorgfaltig entwickeltem Untersuchungsdesign Aussagen zur
Effektivitat und Effizienz von Schulungen gemacht werden kénnen und somit deren praktische Rele-
vanz fur Unternehmen auf der Hand liegt, werden sie in der Praxis selten fundiert evaluiert (vgl.
Bergmann & Sonntag, 2006; Hochholdinger et al., 2008b; Solga, 2011a).
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Dies bestatigen beispielsweise Van Buren und Erskine (2002) mit ihrer reprasentativen Befragung von
US-Firmen, indem sie festhalten, dass 78% der Organisationen die Reaktionen der Teilnehmenden
erfassen, wahrend Kriterien zum Lernen (32%), Verhalten (19%) und Ergebnis (7%) betrieblicher Wei-
terbildungsmassnahmen deutlich seltener erhoben und evaluiert werden.

Dieser von ihnen beschriebene Bruch zwischen wissenschaftlichen Erkenntnissen und der Praxis be-
statigen unter anderem auch Rank und Thiemann (1998). Sie halten fest, dass der Bedarf einer Trans-
ferevaluation oft nicht gesehen wird, oder die Annahme herrscht, dass Gelerntes selbstverstandlich
in der Praxis angewendet wird.

Die Wichtigkeit einer Evaluation betrieblicher Weiterbildungsmassnahmen mit Fokus auf den Trans-
fer in den Arbeitsalltag — um Aussagen Uber die Nachhaltigkeit einer Massnahme treffen zu kénnen —
hat die Auftraggeberin erkannt. Daraus resultierte die folgende allgemeine Fragestellung.

1.1 Zielsetzung und allgemeine Fragestellung

Ziel dieser vorliegenden Bachelor Thesis ist es, die Nachhaltigkeit in Bezug auf den Transfer des
Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI) in den Berufsalltag der Mitarbeitenden der Swisscom
AG zu eruieren. Zudem sollen die mit der Praxispartnerin gemeinsam konstruierten Evaluationsfrage-
stellungen mittels mindlichen und schriftlichen Erhebungen beantworten werden.

Im Zentrum der Evaluation stand folgende Fragestellung:

Inwiefern findet ein Transfer des Hermann Brain Dominance Instruments (HBDI) in den Arbeitsall-
tag der Mitarbeitenden der Swisscom AG statt und wie kann dieser noch optimiert werden?

Die Evaluation soll nicht nur zur Kontrolle der Zielerreichung dienen, sondern auch herausarbeiten,
wie der Prozess und die Ergebnisse des HBDI von den beteiligten Mitarbeitenden wahrgenommen
werden und insbesondere, wo diese noch Potential zur Optimierung sehen.

Wie das angewendete Vorgehen der Evaluation aussieht, folgt nun in einem Uberblick zum Aufbau
der Thesis.

1.2 Vorgehen und Aufbau der Thesis

Der Inhalt dieser Bachelor Thesis ist in sieben Kapitel gegliedert und behandelt hauptsachlich das
Thema der Transferevaluation des HBDI bei der Swisscom AG.

Einleitend widmet sich das erste Kapitel der Wichtigkeit und dem Bedarf von Transferevaluationen
und gibt einen Uberblick tiber die allgemeine Fragestellung und den Aufbau der Thesis.

Kapitel zwei prasentiert das Unternehmensprofil der Praxispartnerin und die zu evaluierende Ent-
wicklungsmassnahme. Zudem wird die Ausgangslage geschildert, die daraus resultierenden zentralen
Fragestellungen zusammengefasst und abschliessend das Thema eingegrenzt.

Das Kapitel drei widmet sich der theoretischen Fundierung der Evaluation im Allgemeinen, um an-
schliessend die dieser Thesis zugrundeliegende Transferevaluation einzuordnen und vertieft darzu-
stellen. Dem Transfer zugrundeliegende Modelle und Ansatze zur Transferforderung, auf welchen
Teile der Handlungsempfehlungen aufbauen, runden dieses Kapitel ab.
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Im vierten Kapitel wird das methodische Vorgehen dieser Thesis erldutert. Das Untersuchungsdesign
wird begriindet und mit den Experteninterviews und der Online-Umfrage die beiden methodischen
Hauptzugange empirisch vertieft dargestellt.

Die daraus resultierenden Ergebnisse aus den Experteninterviews sowie der Online-Umfrage werden
im flnften Kapitel sequentiell dargestellt.

Darauf aufbauend beantwortet das sechste Kapitel im Fazit die Fragestellungen und prasentiert dar-
aus abgeleitete Handlungsempfehlungen zur Transferoptimierung.

Abgeschlossen wird diese Thesis mit der Diskussion im Kapitel sieben, worin die angewendete Me-
thode kritisch reflektiert wird und in einem Ausblick mdgliche zukiinftige Folgeprojekte angestossen
werden.

Lesehinweis

Zur besseren Leserlichkeit des Textes verzichtet der Autor auf die standige Verwendung der mannli-
chen und weiblichen Form. Wann immer moglich, wurde ein geschlechtsneutraler Ausdruck verwen-
det. War dies nicht moglich, wurde die mannliche verwendet, die dann auch die weibliche Form aus-
dricklich einschliesst.
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2 Kontext Praxispartnerin

2.1 Das Unternehmensprofil der Swisscom AG

Die Swisscom gilt als fiihrendes Telekommunikationsunternehmen in der Schweiz mit rund 6.3 Milli-
onen Mobilfunkkunden, 1.7 Millionen Breitband-Anschliissen (Retail) und 902'000 Swisscom TV-
Kunden. Der von den knapp 20000 Mitarbeitenden erzielte Umsatz im Jahr 2013 von 11’434 Mio.
CHF und der EBITDA (Operativer- oder Betriebsgewinn ohne Berlicksichtigung von Zinsen, Steuern,
Abschreibungen usw.) von 4’302 Mio. CHF liegt etwa auf dem Niveau des Vorjahres (Swisscom,
2014b).

Der Telekommunikationsmarkt in der Schweiz hat ein geschatztes Umsatzvolumen von rund 17 Mrd.
CHF. Im Kundensegment der Swisscom, welches sich auf Privatkunden, kleine und mittlere Unter-
nehmen und Grossunternehmen ausrichtet, schwankt der Marktanteil je nach Bereich zwischen ei-
nem Viertel und zwei Dritteln. Die Swisscom bietet Geschafts- und Privatkunden Mobilfunk, Festnetz,
Internet und Digital-TV an. Dariber hinaus gehort sie zu den schweizweit grossten Anbietern fur IT-
Dienstleistungen. Ihre Tatigkeiten erstrecken sich zudem Uber den Bau und Unterhalt der Mobilfunk-
und Festnetzinfrastruktur, dem Verbreiten von Rundfunksignalen bis hin zu Beteiligungen an Medi-
enunternehmen (Swisscom, 2014b).

Rund ein Drittel aller Mitarbeitenden haben taglich direkten Kundenkontakt, sei es im Verkauf oder
im Bereich Kundenservice. Zudem spielt sich ihre Arbeitstatigkeit haufig in Projektteams ab, was
ebenfalls hohe Anforderungen an den sozialen Umgang und alle Formen der Kommunikation setzt.
Um diese Interaktionen fiir den Mitarbeitenden selber und fir das Team optimal zu gestalten und
nicht zuletzt moglichst gewinnbringende Losungen fir den Kunden auf den Markt zu bringen, setzt
die Swisscom u.a. das nun genauer dargestellte Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI) ein
(Swisscom, 2014a).

2.2 Das Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI)

Das im deutschsprachigen Raum urspriinglich als ,,Herrmann Dominance Instrument” (H.D.l.) be-
kannte Instrument wird seit Anfang 2006 mit der international einheitlichen Bezeichnung , Herrmann
Brain Dominance Instrument (HBDI)“ gefiihrt. Es besteht aus einem Fragebogen, dessen Auswertung
zeigt, in welchem Masse eine Person bestimmte Denkweisen bevorzugt, nutzt oder vermeidet. Kurz,
es erstellt eine Denkstilanalyse (Geist, 2010).

Das Modell arbeitet mit einer metaphorischen Ableitung der Funktionen unseres Gehirns und griin-
det auf den Ergebnissen der Gehirnforschung von Paul D. McLean und Roger Sperry. Benannt ist das
Modell nach seinem Entwickler Ned Herrmann, einem Amerikaner, der viele Jahre bei General
Electric fir die Flihrungskrafteentwicklung verantwortlich war (Herrmann, 1994). Roland Spinola
flihrte das Modell Anfang der 80er-Jahre im deutschsprachigen Raum ein. Seit 2001 ist die unter dem
Namen ,Herrmann International Deutschland GmbH & Co. KG“ geflihrte Firma zustandig fur die Zer-
tifizierung, die Auswertung von HBDI-Fragebdgen und die Beratung von Unternehmen im Einsatz von
Whole-Brain-Thinking (Ganz-Hirn-Denkansatz) in Deutschland, Osterreich und der Schweiz (Geist,
2010).

Das HBDI wird in Unternehmen im Bereich Personlichkeitsentwicklung, in der Karriereberatung, bei
der Stellenbesetzung und im Coaching unterstiitzend eingesetzt. Das HBDI ist kein Instrument, das

Rinaldo Fuss, APS 10 - FHNW Transferevaluation HBDI Seite 4



fiir Auswahlentscheidungen entwickelt wurde. Es gibt kein objektives Bild der Person wieder, son-
dern eine Selbsteinschatzung. Haupteinsatzgebiet des HBDI ist der Bereich Teambildung und Tea-
mentwicklung, worin es in komplexen Themen Transparenz erzeugt (Herrmann, 1997).

Der Fragebogen des HBDI besteht aus 120 Items, welche zum vollstdandigen Ausfiillen etwa 20 bis 30
Minuten in Anspruch nehmen. Es werden unterschiedliche Aspekte, wie z.B. Merkmale der Arbeit,
personliche Merkmale, paarweise Eigenschaftsbeschreibungen oder Fakten und Einschatzungsfragen
erfasst (Herrmann, 1997). Der Fragebogen kann im Internet oder in Papierform ausgefiillt werden.
Der Zugangscode erteilt die Herrmann International Deutschland GmbH & Co. KG oder ein zertifizier-
ter Netzwerkpartner. In der Regel erfolgen die Auswertung und der Ausdruck der Profile bei Herr-
mann International Deutschland (Geist, 2010).

2.3 Ausgangslage

Das HBDI-Modell wurde 2008 bei Swisscom eingefiihrt, um das , Whole-Brain-Thinking” (Ganzhirn-
Ansatz) im Unternehmen zu férdern und zu verankern. HBDI war anfangs im Privatkundensegment
dem Bereich Best-Experience (beste Kundenerfahrungen) angegliedert. Das urspringlich vor allem in
Projekten zur Zusammensetzung neuer Teams eingesetzte Instrument wurde durch die zufriedenstel-
lenden Ergebnisse bald in allen Bereichen des Konzerns eingesetzt. HBDI ist aktuell bei der Swisscom
das am meisten verbreitete und eingesetzte Modell, dessen Verantwortung seit Ende 2012 direkt bei
Human Ressources im Konzernbereich Development angegliedert ist.

Das HBDI-Modell wird im gesamten Konzern vor allem fiir Einzelinterpretationen und Team-
workshops sowie vereinzelt im Grosskundenbereich in Bezug auf die Servicekultur eingesetzt. Die
Nachfrage ist nach wie vor ansteigend. Aktuell (Stand April 2014) bestehen innerhalb des Swisscom-
Konzerns rund 4000 Einzelprofile und rund 170 Teamprofile. Aktuell sind bei Swisscom 43 ausgebil-
dete und zertifizierte HBDI Coaches beschaftigt. Die Swisscom internen HBDI-Coaches interpretieren
vor allem Einzelprofile und flihren Teamworkshops durch. Auf Grund dieser Fokussierung standen fir
die Evaluationsfragestellungen diese zwei Anwendungsbereiche im Vordergrund.

Mit dem Einsatz des HBDI wird aus Sicht des einzelnen Mitarbeitenden eine nach Praferenzen ausge-
richtete und dadurch optimierte Arbeitstatigkeit angestrebt. Dies soll zur Folge haben, dass Mitarbei-
tende zufriedener und dadurch auch leistungsfahiger werden. Diese und weitere dadurch ausgeldste
positive Folgeeffekte sollen idealerweise auch auf Arbeitskolleginnen und -kollegen, die Kunden und
letzten Endes auf das Unternehmen positiven Einfluss nehmen. Beim Einsatz des HBDIs in Teams
werden zusatzlich mittels eines Teamprofils allfdllige Liicken in der Verteilung der Praferenzen, deren
Konsequenzen und mogliche Massnahmen zur Optimierung in gemeinsamen Teamworkshops be-
sprochen.

Aufgrund der dargestellten Ausgangslage ergeben sich daraus die nun folgenden zentralen Fragestel-
lungen, welche dieser Bachelor Thesis zugrunde liegen.

2.4 Zentrale Leitfragen

Die fir den HBDI-Prozess zustdndige Abteilung erteilte den Auftrag, eine Evaluation des HBDI bei der
Swisscom durchzufihren. Im Hauptfokus ihrer Interessen stand die im Kapitel 1.1 dargestellte allge-
meine Fragestellung.
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Dabei soll ersichtlich werden, wie nachhaltig das HBDI die Mitarbeitenden beeinflusst, bzw. inwiefern
die Mitarbeitenden nach Erhalt ihres HBDI-Profils einen Transfer dieser Erkenntnis in den Arbeitsall-
tag vollziehen. Zudem sollen praxisorientierte Empfehlungen zur Handlungs- und Prozessoptimierung
eruiert und nachvollziehbar begriindet werden.

Samtliche Fragen, welche aus den Meetings mit der Auftraggeberin hervorgingen, wurden zusam-
mengetragen, generalisiert und auf die folgenden drei vertiefenden Fragestellungen reduziert:

a) Erkennen die Mitarbeitenden den unterstiitzenden Nutzen von HBDI im beruflichen Alltag
und wie kann dieser Prozess gefordert werden?

b) Wird das Einzelinterpretationsgesprach/Workshop als unterstiitzend wahrgenommen und
Anhand welcher Kriterien kann dies optimiert werden?

¢) Unterstiitzen die Mitarbeitenden und Vorgesetzten die Anwendung von HBDI im Berufsalltag

und wie kann dies gefordert werden?

2.5 Thematische Abgrenzung

Es war im Sinne der Auftraggeberin, dass es sich bei der gewlinschten Transferevaluation um keinen
Toolvergleich handeln soll. Das HBDI sollte nicht auf Starken oder Schwachen mit allfalligen dhnlichen
oder konkurrierenden Inventaren verglichen oder auf eine ideale Eignung getestet werden. Vielmehr
stand eine Prozessoptimierung des HBDIs im Fokus, was insbesondere die Verbesserung der nachhal-
tigen Wirkung bzw. des Transfers vom HBDI in den Berufsalltag der Mitarbeitenden zum Ziel hatte.

Die Praxis zeigt, dass HBDI in diversen Bereichen der beruflichen Weiterentwicklung eingesetzt wer-
den kann und dies von der Praxispartnerin auch so gehandhabt wird. Aus diesem Grund werden Ar-
beits- und Organisationspsychologische Themen des Personalmanagements wie Personalauswabhl,
Personal- oder Teamentwicklung nicht ndher erldutert oder dargestellt, da HBDI nicht einem spezifi-
schen Thema zugeordnet wird.

Modelle zum Konstrukt der Motivation und insbesondere der Lerntheorie, aber auch Methoden der
Fiihrung und des Coachings, welche im Rahmen des HBDI-Prozesses ebenfalls eine nicht unerhebli-
che Rolle spielen, werden nicht vertieft erldutert. Im Rahmen der Handlungsempfehlungen (Kap. 6.2)
werden aber Elemente dieser Themenkonstrukte angesprochen.

Detaillierte Begriindung und Abgrenzung der der Transferevaluation zugrundeliegende Modelle und
Methoden folgen in den jeweiligen Kapiteln. Dadurch werden die Aussagen im Gesamtkontext der
Thematik belassen und eine bessere Leserlichkeit geférdert.

Das folgende Kapitel widmet sich nun der theoretischen Fundierung dieser Thesis und geht vertie-
fend auf die Themen der Evaluation, des Transfers und der Transferférderung ein.
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3 Theoretische Grundlagen

3.1 Evaluation

Im folgenden Kapitelpunkt wird genauer auf die Evaluation im Allgemeinen eingegangen. Der Begriff
der Evaluation wird definiert und Ansatze, Methoden und Funktionen der Evaluation dargestellt. Mit
den vier Ebenen von Kirkpatrick (1967, 1994) wird das alteste und bekannteste Evaluationsmodell
vorgestellt, um das darauf aufbauende und in der quantitativen Erhebung eingesetzte Massnahmen-
Erfolgs-Inventar (MEI) theoretisch zu fundieren.

3.1.1 Begriffsdefinition

Fiir den Begriff der Evaluation gibt es zahlreiche Definitionsversuche, eine einheitliche allgemeingiil-
tige Definition besteht jedoch nicht. Rossi, Lipsey und Freeman (2004) Gbersetzten Evaluation in Be-
wertung, Beurteilung bzw. Auswertung. Haufig wird Evaluation auch als Erfolgskontrolle einer Inter-
vention gesehen (Will, Winteler & Krapp, 1987).

Um im Rahmen dieser Thesis den Evaluationsbegriff treffend einzuordnen, eignet sich zudem die
Definition von Wottawa und Thierau (2003). Sie sehen in der Evaluation eine Planungs- und Ent-
scheidungshilfe von Massnahmen mit dem Ziel, diese zu Uberpriifen, zu verbessern oder (iber sie zu
entscheiden. In Bezug zur Personalarbeit umfasst dies nach Solga (2011a) samtliche Aktivitaten zur
Qualitats- und Erfolgskontrolle von Entwicklungsmassnahmen. Bewertet werden die inhaltliche und
didaktische Konzeption, die Durchfiihrung, die Wirksamkeit und die Wirtschaftlichkeit der Massnah-
me (H6ft, 2014).

Eine wissenschaftliche Evaluation sollte geméass Wottawa und Thierau (2003) aus einer bewertenden
Stellungnahme bestehen, welche auf einer systematisch gewonnenen Datenbasis (Erhebung mittels
durch den aktuellen Stand der Technik und Forschung angepassten wissenschaftlichen Methoden)
beruht und eine Ziel- und Zweckorientierung aufweist. Dies soll ein Optimieren, Legitimieren oder
Entscheiden tGiber Massnahmen ermaoglichen (Will et al., 1987).

3.1.2 Ansatze der Evaluation

Scriven (1980) unterscheidet zwischen einer formativen und einer summativen Evaluation. Dieser
Ansatz, innerhalb der zahlreichen unterschiedlichen Modellansatze der Evaluation zwei libergeord-
nete Funktionen oder Zwecke zu beschreiben, hat sich als sehr bedeutend hervorgetan (vgl. Solga,
2011a; Sonntag & Schaper, 1999). In Bezug auf Projektgestaltungen betrachten Wottawa und Thierau
(2003) diesen Ansatz sogar als den bedeutendsten.

Das Ziel der formativen Evaluation besteht darin, Massnahmen, die sich in der Vorbereitungs-, Ent-
wicklungs- oder Pilotphase befinden, zu steuern. Zudem soll mittels steter Bereitstellung von Infor-
mationen eine Optimierung/Verbesserung erzielt werden. Diese Evaluationen und deren Ergebnisse
werden prozesshaft immer wieder riickgemeldet und ermoglichen dadurch die Steuerung und stete
Weiterentwicklung einer Massnahme. Die Funktion der formativen Evaluation besteht somit haupt-
sachlich in der Optimierung und Qualitatssicherung. Sie richtet sich daher eher an die organisations-
internen Projekt- und Programmmitarbeitenden (vgl. Solga, 2011b; Wottawa & Thierau, 2003).
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Die summative Evaluation ist die bilanzierende Bewertung bereits abgeschlossener Massnahmen im
Sinne einer Qualitatskontrolle. Sie wird immer hinsichtlich bestimmter Kriterien, wie z.B. dem Grad
der Zielerreichung (Effektivitdt) oder einer optimalen Input/Output-Kombination (Effizienz), durchge-
flihrt (Wottawa & Thierau, 2003). Die summative Evaluation liefert Argumente zur Legitimation von
Massnahmen und richtet sich somit nach aussen. Sie bildet die Entscheidungsgrundlage, um zugesag-
te Ergebnisse Uberprifen zu kdnnen oder liefert Inputs zur Begriindung fiir ein Folgeprojekt oder
einer neue Programmphase (Solga, 2011a).

Zwischen formativer und summativer Evaluation werden die Ubergénge allerdings als fliessend be-
trachtet. Haufig werden in Projekten — wie auch in der in dieser Thesis durchgefiihrten Evaluation —
beide Formen gleichzeitig eingesetzt und miteinander kombiniert (vgl. Hocholdinger et al., 2008b;
Solga, 2011b; Wottawa & Thierau, 2003).

Kauffeld (2010) unterscheidet bei summativen Evaluationen zudem zwischen Programmdurchfiih-
rung oder -wirksamkeit. Bei der Durchflihrung wird Gberpriift, ob die Massnahme gemass den Pro-
grammvorgaben durchgefiihrt wurde (z.B. Umfang der Teilnahmen bei freiwilliger Partizipation).
Steht die Wirksamkeit und somit der Nutzen im Vordergrund, erfasst man am Ende der Massnahme
die Veranderung der Teilnehmenden. Dies begriindet die Online-Umfrage, welche als zweite Erhe-
bungsmethode im Feld angewendet wurde.

3.1.3 Funktionen der Evaluation

Solga (2011a) teilt die beiden Ansatze der formativen und summativen Evaluation in eine Inputorien-
tierte -, Prozessorientierte - und Outputorientierte Evaluation ein und ordnet die ihnen folgenden in
der Abbildung 1 (nachste Seite) dargestellten Evaluationsaufgaben zu. Diese bestimmen den Evalua-
tionszweck und sind am Beispiel eines idealtypischen Handlungsablaufs dargestellt.

Die Zielanalyse beinhaltet eine Uberpriifung des ermittelten Bedarfs einer Massnahme. Dieser muss
in spezifische Interventionsziele Gberfiihrt werden, welche anhand messbarer Zielerreichungskrite-
rien einschatzbar sind (Bedarfsanalyse). Die Umfeldanalyse beinhaltet einerseits die Ermittlung der
organisatorischen Ausgangsbedingungen (z.B. verfiigbare finanzielle, zeitliche, personelle, raumliche
und mediale Ressourcen) und andererseits die organisationalen Rahmenbedingungen, welche als
Lernkultur oder die Praxis der allgemeinen Kompetenzentwicklung im Unternehmen zusammenge-
fasst werden kénnen (Konzeptentwicklung). Die Aufgabe der Konzeptanalyse besteht in der Beurtei-
lung der inhaltlichen und didaktischen Konzeption einer Massnahme mittels Fragebogen oder Feed-
backrunden durch die Teilnehmenden (Konzeptentwicklung). Die Lehrprozessanalyse umfasst die
Untersuchung der konkreten Interaktionsprozesse im Kontext der Massnahme. Dazu zahlen die Ver-
mittlung der Inhalte durch den Trainer, Coach oder Dozenten sowie die Wahrnehmung und Verarbei-
tung der Lerninhalte durch die Teilnehmenden selber (Durchfiihrung; Solga, 2011a).

Den eigentlichen Kern der Evaluation bildet nach Solga (2011a) die Wirksamkeitsanalyse, welche die
Auswirkungen (Effekte) der Massnahme erfasst. Sie untersucht, ob ein Programm in Richtung der
zuvor definierten Zielsetzungen wirksam ist. Dies soll Aussagen Uber die Massnahme ermdoglichen,
inwiefern diese als natzlich, erfolgreich und effektiv bezeichnet werden kann (Durchfiihrung & Trans-
ferphase).
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Abbildung 1: Funktionen und Aufgaben der Evaluation nach Solga (2011a, S. 373)

Als eigentlicher Abschluss einer Evaluation vor der Meta-Evaluation {iber den gesamten Evaluations-
prozess nennt Solga (2011a) die Effizienzanalyse. Diese vergleicht die Kosten- und Ertragsverhéltnisse
einer Massnahme im Sinne einer Kostenkontrolle. Ziel der Kosten/Nutzen-Analyse besteht in der
Rentabilitdt eines Programms, in dem der Return on Investment (ROI) berechnet wird. Sonntag und
Schaper (1999) unterscheiden die Effizienz- von der Kosten/Nutzen-Analyse und betrachten beide
Analyseformen als Teil der Wirksamkeitsanalyse. Aus ihrer Sicht schatzt die Kosten/Nutzen-Analyse
die Hohe des Nutzens im Vergleich zu den aufgewendeten Kosten ab, wahrend die Effizienzanalyse
die Verteilung finanzieller, personeller und zeitlicher Mittel optimiert (Transferphase). Hierbei ist
auch der 6konomische Evaluationsansatz von Bronner und Schroder (1983) von Bedeutung, bei dem
monetdre Aspekte im Zentrum der Evaluation stehen. Auf die 6konomischen Evaluationsansatze wird
aufgrund der Fokussierung der Fragestellung nicht ndher eingegangen.
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Die Transferevaluation der vorliegenden Thesis verfolgt eher einen prozessorientierten Charakter
und lasst sich in der Wirksamkeitsanalyse daher eher in der Phase der Durchfiihrung einordnen (Abb.
1Abbildung 1). Aus diesem Grund wird nun genauer auf das der Wirksamkeitsanalyse zugrundeliegen-
de Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick (1967, 1994) eingegangen.

3.1.4 Das Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick

In der Arbeits- und Organisationspsychologischen Forschung gibt es liber allgemeine Evaluationsstra-
tegien hinaus spezifische Konzepte zur Evaluation betrieblicher und handlungsorientierten Mass-
nahmen (Hochholdinger et al., 2008b). Ein bekanntes und in der Praxis weit verbreitetes Modell zur
Evaluation von Massnahmen im Kontext der beruflichen Weiterentwicklung ist das Vier-Ebenen-
Modell von Kirkpatrick (1967, 1994). Er zahlt zu den ersten Wissenschaftlern, welche sich mit der
Evaluation von Trainingsprogrammen und Massnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung beschaf-
tigten. Das in den friihen 1960er Jahren entwickeltes Modell, welches den Evaluationsprozess in vier
Ebenen gliedert, zahlt noch heute zu den am haufigsten zitierten und hat spatere Ansatze und Mo-
delle massgeblich beeinflusst (vgl. Hochholdinger, Rowold & Schaper, 2008a).

Die vier hierarchisch und kausal aufeinanderfolgenden Ebenen der Evaluation von Kirkpatrick (1967,
1994) setzen sich wie folgt zusammen (vgl. Hochholdinger et al.,2008a; H6ft, 2014; Solga, 2011a):

Tabelle 1: Die vier Ebenen der Trainingsevaluation nach Kirkpatrick (1967, 1994)

Ebene Beschreibung

Die erste Ebene beschreibt die Zufriedenheit der Trainingsteilnehmenden, ihre emotionalen Wer-
tungen (z.B. ,Das Training war gut.”) und subjektiven Nutzenabwagungen (z.B. ,Das Training hat
mir etwas gebracht”). Diese Informationen werden meistens liber Fragebégen (z.B. Happysheets)
oder Interviews (z.B. Feedbackrunden) unmittelbar nach absolviertem Training erhoben.

Reaktion

Die zweite Ebene umschreibt die Gruppe der Kriterien, die das Verstiandnis und die Aneignung
der Trainingsinhalte durch die Teilnehmenden erfasst. Hierbei werden kognitive Ergebnisse (z.B.
verbessertes fachliches Wissen), verbesserte Fertigkeiten (z.B. erhohter Verselbststandigungs-
Lernen grad) und affektive Anderungen (z.B. Einstellungen, arbeitsbezogene Motivation) unterschieden.
Lernerfolge werden oft unmittelbar nach Beendigung einer Trainingsmassnahme gemessen,
meist mittels Wissenstests, simultativen Ubungen, Verhaltensbeobachtungen, Personlichkeitsfra-
gebogen oder situativen Interviews.

Auf der dritten Ebene wird der Transfer im engeren Sinne erfasst. Es wird Uberpriift, ob sich die
Trainingsintervention auf der arbeitsbezogenen individuellen Verhaltensebene niederschlagt,
bzw. ob eine Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz stattfindet (Lerntransfer). Es wird erho-
ben, inwieweit Teilnehmende vom konkreten und idealtypischen Trainingsinhalt auf dhnliche, in
einem grosseren Zusammenhang eingebettete Problemfalle generalisieren kénnen. Lerntransfer
kann z.B. mittels Rollenspielen, Arbeitsproben oder psychometrisch gepriften Instrumenten
evaluiert werden (z.B. die in dieser Evaluation als Vorlage verwendeten Massnahmen-Erfolgs-
Inventar (MEI) oder Lerntransfer-System-Inventar (LTSI)).

Verhalten

Auf der vierten Modellebene werden die Auswirkungen des gedanderten Verhaltens als Ergebnisse
auf der abstraktesten Ebene durch globale organisationale Leistungskriterien beschrieben und
mittels betrieblichen Kennzahlen (z.B. Zahlen zu Produktivitat, Qualitat, Kosten etc.) erfasst. Er-
mittelt wird, welche Ziele im Einzelnen erreicht wurden und ob das Trainingsprogramm in seiner
Gesamtheit als positiv oder negativ zu bewerten ist. Neben der Gewinnsteigerung betrachtet
Pekrun (2000) als Output auf Betriebsebene auch Betriebsablaufe und die Lernkultur.

Resultate

Zur allgemeinen Evaluation von Entwicklungsmassnahmen im beruflichen Kontext ermdglicht das
Modell eine gute Orientierung, weil alle vier Stufen bei einer Evaluation beriicksichtigt werden soll-
ten (Solga, 2011a). Das bedeutet, dass auf jeder Ebene Messverfahren eingesetzt werden sollten,
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welche den subjektiven und objektiven Lern- und Transfererfolg erfassen (Hocholdinger et al.,
2008Db).

Nach Kauffeld, Brennecke und Stark (2009) lagen bislang keine standardisierten Evaluationsinstru-
mente vor, welche mit einem 0konomisch vertretbaren Aufwand interpretationsfahige Ergebnisse
zum Trainings- oder Transfererfolg liefern. Sie nennen mit dem Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI)
ein Instrument, welches diese Liicke zu schliessen vermag. Aus diesem Grund stiitzte sich die quanti-
tative Erhebung der Thesis in einem ersten Teil auf dieses Inventar, welches nun im Folgenden vorge-
stellt wird.

3.1.5 Das Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI)

Als Rahmenmodell liegen dem MEI die vier von Kirkpatrick (1967, 1994) unterschiedenen Ebenen zu
Grunde. Wie bei Kirkpatrick unterscheiden Kauffeld Brennecke und Stark (2009) zwischen ,,Zufrie-
denheitserfolg” (Reaktion), ,Lernerfolg” (Lernen), , Transfererfolg” (Verhalten) und ,Unternehmens-
erfolg” (Organisation). Darliber hinaus werden diese Erfolgsebenen weiter aufgegliedert und unter-
schiedliche Konzepte zur Erfassung der Weiterbildungsergebnisse zugeordnet (Tab. 2). Insgesamt
umfasst der MEI-Fragebogen 22 Items. Damit kénnen relevante Informationen zur Trainingsevaluati-
on erhoben, und Organisationen ein verfeinertes Bild des Trainingserfolgs aufgezeigt werden.

Tabelle 2: Skalen des Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI) nach Kauffeld, Brennecke und Stark (2009, S. 61)

Feld Ebene Skala (Anzahl der Items) | Beispielaussage
. Zufriedenheit (2 Items) ,Das Training hat mir sehr gut gefallen.”
Reaktion o - — - —
Nitzlichkeit (2 Items) ,Das Training ist niitzlich fiir meine Arbeit.
Lernfeld: Lernen (2 Items) ,Durch das Training habe ich viel gelernt.”
L Positive Einstellung ,Meine Einstellung zu den Trainingsinhalten hat
Trainingsinterne . . . “
o (2 Items) sich positiv verdindert.
Kriterien Lernen - — -
. . ,Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich nach dem
Selbstwirksamkeits- . - .
. Training gelassener entgegen, weil ich mich
Uberzeugung (2 Items) . e w
besser auf meine Fihigkeiten verlassen kann.
. . ,Die im Training erworbenen Kenntnisse und
Anwendung in der Praxis g s L . o
(2 Items) Féhigkeiten nutze ich in meiner tdglichen Ar-
Anwendungsfeld: | Verhalten beit.”
Trainingsexterne ,Durch das Training habe ich meine Fachkompe-
o Kompetenz (4 Items) "
Kriterien tenz verbessert.
N Organisationale  Ergeb- | ,Durch die Anwendung der Trainingsinhalte hat
Organisation . . . i . . “
nisse (6 ltems) sich die Qualitét meiner Arbeit verbessert.

Die Ebenen der Reaktion und des Lernens werden als trainingsinterne Kriterien dem Lernfeld unter-
geordnet. Ergdnzt wird dies durch Evaluationen im Anwendungsfeld, in dem mittels trainingsexterner
Kriterien die Ebenen Verhalten und organisationale Resultate untersucht werden (Kauffeld, Brenn-
ecke & Stark, 2009).

Die fur die im Rahmen der Fragestellung interessante Ebene des Verhaltens wird in Anwendung in
der Praxis und in Kompetenz der Trainingsteilnehmenden unterteilt. Die Anwendung in der Praxis gibt
den unmittelbaren Transfer zwischen Lernfeld und Anwendungsfeld wieder, indem erfasst wird, in
welchem Ausmass die im Training vermittelten Inhalte in der Praxis umgesetzt werden (Kauffeld,
Brennecke & Stark, 2009). Die Umsetzung der Inhalte im Anschluss an ein Training oder Workshop ist
die Voraussetzung fiir die Entwicklung beruflicher Handlungskompetenzen. Inwieweit sich die Trai-
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ningsteilnehmenden durch das Training diesbezliglich verbessert haben, wird beim MEI Uber die Ska-
la Kompetenz erhoben.

3.1.6 Grenzen der Evaluation

Bortz und D6ring (2006) unterscheiden im Zusammenhang mit Evaluation zwischen Grundlagen- bzw.
Evaluationsforschung und betonen die Notwendigkeit wissenschaftlicher Qualitatsstandards (vgl.
Hager, Patry & Brezing, 2000). Haufig jedoch setzten spezifische betriebliche Umfeldbedingungen wie
minimale Evaluationsbudgets, knappe zeitliche und personelle Kapazitdten oder mangelhafte Unter-
stltzung durch Fihrungskrafte der Evaluation enge Grenzen. Hinzu kommt die Schwierigkeit, valide
Versuchsplane im Kontext des betrieblichen Alltags zu realisieren (Hochholdinger et al., 2008b).

Als weitere Griinde nennen Rank und Thiemann (1998), dass der Bedarf einer Transferevaluation
nicht gesehen oder die Evaluation als zu zeitaufwandig empfunden wird. Des Weiteren kann ein
Mangel an geeigneten Daten bestehen, zustdndigen Personen das Wissen zur Datenerhebung und -
auswertung fehlen oder die Operationalisierung strategischer Ziele Schwierigkeiten bereiten (Rank &
Wakenhut, 1998). Zudem wird davon ausgegangen, dass Gelerntes selbstverstandlich in der Praxis
Anwendung findet (Hochholdinger et al., 2008a). Solch ein Versaumnis, Weiterbildungsmassnahmen
systematisch zu evaluieren, kann viele weitere Ursachen haben (vgl. Thierau, Wottawa & Stangel,
2006).

Nach Hochholdinger et al. (2008b) werden die vier Ebenen der Evaluation von Kirkpatrick (1967,
1994) in der Literatur vielfach kritisiert, da die Ebenen nicht aufeinander aufbauend und theoretisch
fundiert sind. Studien bestatigen (Denzin, 1989; Noe & Schmitt, 1986), dass die Zufriedenheit mit
einem Training nicht bzw. kaum mit dem Lernerfolg korreliert und der Lernerfolg nicht mit dem tat-
sachlichen Transfererfolg zusammenhangt.

Van Buren und Erskine (2002, Kap. 1) sowie Twitchell, Holton und Trott (2000) halten zudem fest,
dass in der Praxis zumeist Reaktionen von Trainingsteilnehmenden erhoben werden, wahrend Ler-
nen, Verhalten und Resultate deutlich seltener gemessen werden.

Um dieser Problematik entgegenzuwirken, empfiehlt Hochholdinger et al. (2008b) auf den verschie-
denen Evaluationsebenen Daten — und zwar subjektive als auch objektive — zu erheben und mitei-
nander zu vergleichen. Zudem sollen die Ebenen von Kirkpatrick (1967, 1994), welche bis heute oft
als Basis fir eine Trainingsevaluation herangezogen werden, zur Einteilung als nitzliche und verbrei-
tete Vorlage zur Klassifikation von Evaluationskriterien und Evaluationsstudien dienen.

3.2 Transfer

Eingangs des folgenden Kapitels findet eine Begriffsdefinition zum Transfer statt. Es folgen Ansédtze
und das flr diese Thesis relevante Transfermodell. Aufbauend auf diesem Modell wird das Lerntrans-
fer-System-Inventar erldutert. Abgeschlossen wird mit Empfehlungen zum Transfermanagement und
moglichen Grenzen des Transferkonstrukts.

3.2.1 Begriffsdefinition

Wie bei der Definition der allgemeinen Evaluation finden sich in der Literatur erneut unzahlige Defini-
tionen und begriffliche Varianten des (Lern-)Transfers (vgl. Karg, 2006; Lemke, 1995).
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Transferkonzepte sind gemass Mandel, Prenzel und Grasel (1992) nicht nur dem Begriff des Transfers
zuzuordnen, sondern gehoren auch zu den Konzepten des Lernens oder des Problemldsens, weshalb
bei der Verwendung des Transferbegriffs immer auch von Lern- oder Kompetenztransfer gesprochen
wird. Scharpf (1999) stiitzt in seinen Ausfiihrungen ebenfalls diese Verbindung von Kompetenzen
und Transfer, indem er dies als psychischen Vorgang beschreibt, der allen Ereignissen von Lernen und
Bildung zugrunde liegt, da Wissen und Fertigkeiten (Kompetenzen) zur variablen Nutzanwendung in
verschiedenen Situationen bereitgestellt und ins Funktionsfeld tibertragen (transferiert) werden.

Hasselhorn und Maher (2000) sehen Transfer als das, was in einem Zusammenhang gelernt wurde,
auf einen anderen Zusammenhang (iberfiihrt oder tbertragen werden kann. Lerntransfer kann dem-
nach mit Ubertragung der in einer bestimmten Lernumgebung (Lernfeld) erworbenen Kenntnisse
und Fertigkeiten auf Anwendungskontexte (Funktions-/Anwendungsfeld) verstanden werden (Mandl,
Prenzel & Grasel, 1992). Die Merkmale der Anwendungskontexte kénnen sich dabei von denen der
Lernumgebung mehr oder weniger stark unterscheiden (Solga, 2011b).

Rank und Wakenhut (1998) benennen Unterschiede zwischen Lern- und Funktionsfeld, indem sie von
Diskrepanzen sachlich-inhaltlicher, rdaumlich-zeitlicher und sozialer Art sprechen. Der rdaumlich-
zeitliche Unterschied kann zu Ubertragungsverlusten zwischen Lernort und Arbeitsplatz fiihren und
hat damit Auswirkungen auf den Nutzen einer Massnahme. Lemke (1995) geht von der Annahme
aus, dass diese Diskrepanzen durch ein gezieltes Managen, Planen, Kontrollieren bzw. Evaluieren und
Organisieren des Lerntransfers optimiert werden konnen. Solga (2011b) hebt ebenfalls hervor, dass
Lerntransfer nicht Giblicherweise von selbst geschieht, sondern als aktiver, systematischer und nach-
haltiger Prozess mittels Lerntransfermanagement unterstitzt und geférdert werden muss.

3.2.2 Arten des Transfers

Simons (2004) sieht in Bezug auf den Transfer verschiedene Liicken zwischen friilherem Lernen und
Vorwissen, neuen Lernprozessen, der Leistung am Arbeitsplatz und dem daraus resultierenden Ler-
nen am Arbeitsplatz. Fir die durchgefiihrte Transferevaluation liegt der Fokus auf dem Transfer von
Lernprozessen im Training auf den Arbeitsplatz (Abb. 2).

Vorwissen Arbeitsplatz
Fokus
. - Lernen am
Lernen im Training > Arbeitsplatz

Abbildung 2: Sechs Kliifte zwischen Lernen und Arbeiten nach Simons (2004, S. 93)

Mandl et al. (1992) beschreiben diese Transferform auch als Wissens- und Fertigkeitsiibertragungen
vom Lern- ins Funktionsfeld (Arbeitsfeld/Praxis). Sie sprechen dabei von einem lernpsychologischen
Transfererfolg, wenn sich durch eine Massnahme ein Zuwachs von Wissen und Fertigkeiten aus dem
Lernfeld in der Praxis messbar niederschlagt.

Kauffeld (2006, 2010) fasst die Arten des Transfers so zusammen, indem sie dessen Richtung, Kom-
plexitdt und Distanz unterscheidet (Tab. 3, ndchste Seite).
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Tabelle 3: Arten des Transfers nach Kauffeld (2010, S. 114)

Arten Beschreibung

Positiver Transfer gelingt im glinstigsten Fall: Das Training wirkt sich auf nicht gelernte Aufgaben
forderlich aus und der Transfer flhrt zu einer Leistungsverbesserung.

Nulltransfer liegt vor, wenn im Lernfeld erworbenes Wissen und Fahigkeiten nicht bei der Arbeit

Richtun .
g angewendet werden kénnen.

Negativer Transfer findet statt, wen sich das Training sogar hinderlich auf die Ausfiihrung der
Arbeitsaufgaben auswirkt.

Lateraler Transfer ist die Ubertragung innerhalb des Funktionsfelds des gelernten Inhalts.

Vertikaler Transfer bezeichnet die Kompetenzerweiterung tber das Funktionsfeld des Lernin-
halts hinaus. Das Training ist bei vertikalem Transfer der Ausléser fiir weiteres selbststandiges
Lernen.

Komplexitat

Naher Transfer findet statt, wenn eine hohe Ahnlichkeit zwischen der trainierten Aufgabe und
der Aufgabe am Arbeitsplatz besteht.

Distanz - - - - —
Weiter Transfer liegt vor, wenn es grosse Unterschiede zwischen der trainierten Aufgabe und

der Aufgabe am Arbeitsplatz gibt.

Gerade bei der Evaluation des Transfers von berufsbezogenen Entwicklungsmassnahmen beschreibt
nun Kauffeld (2010) das Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick als zu wenig weitreichend. Das Vier-
Ebenen-Modell Gberpriift zwar die Wirksamkeit einer Massnahme, doch die Ausrichtung dieser eher
ergebnisbezogenen Evaluation (Kap. 3.1.3) ldsst keine Aussagen Uber einen moglichen Nutzen zu,
weil keine Prozessvariablen bericksichtigt werden. Folglich konnen auch keine Ursachen fir einen
moglichen mangelnden Transfer aufgezeigt werden. Ein Aufzeigen solcher Faktoren ist aber gerade
im Hinblick auf die Verbesserung der Massnahme und allféllige strategische Entscheidungen von
grosser Bedeutung.

Lemke (1995) nennt in Bezug auf die Literatur viele unterschiedliche Modelle zum Lerntransfer, de-
ren Bezeichnungen sich unterscheiden. Nachfolgend wird auf eines der bekanntesten eingegangen,
auf welchem das anschliessend dargestellte Lerntransfer-System-Inventar (LTSI) aufbaut.

3.2.3 Transfermodell nach Baldwin und Ford

Das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) gilt als eines der bekanntesten, da beinahe jede
Transferliteratur dieses Rahmenmodell aufgreift (Solga, 2011b) und spatere Modelle auf ihm aufbau-
en (z.B. ,Integratives Transfermodell“ nach Rank & Wakenhut, 1998) oder es als Vorlage Gberneh-
men und Ergdnzen (z.B. ,Dimension des Transfers” nach Scharpf, 1999).

Nach Baldwin und Ford (1988) wird der Transferprozess durch den Transfer selbst, als auch durch
den Trainingsinput und -output mehrfach beeinflusst (Abb. 3, ndchste Seite). Das Modell, welches
aufgrund einer Durchsicht und Aufarbeitung empirischer Daten aus Evaluationen von Weiterbildun-
gen in Unternehmen entstanden ist, bietet einen Rahmen zur Beschreibung des Transferprozesses,
indem mehrere Wirkfaktoren benannt und erklart werden. Es zeigt, dass die Faktoren von Trai-
ningsinput und -output direkte und indirekte Auswirkungen auf die Transferbedingungen postulie-
ren.
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Erfolgsfaktoren/
Trainingsinput

Trainingsoutput Transfer
Teilnehmende
Y i
Training Lernfeld Arbeitsfeld
i \
Arbeitsumgebung —————

Abbildung 3: Rahmenmodell des Transferprozesses nach Baldwin & Ford (1988, zitiert aus Kauffeld, 2010, S.
130)

Nach Kauffeld, Bates, Holton und Miller (2008) fehlte es bisher an Erklarungsansatzen, Optimie-
rungskonzepten und standardisierten, psychometrisch Gberpriften Messinstrumenten zur Erfassung
transferrelevanter Faktoren. Um eine Untersuchung der angenommenen, den Lerntransfer beein-
flussenden Faktoren zu ermdoglichen, wurde das Lerntransfer-System-Inventar (LTSI) entwickelt (Ba-
tes, Kauffeld & Holton, 2007; Holton, Bates & Ruona, 2000).

3.2.4 Das Lerntransfer-System-Inventar

Holton (1996) sieht im Lerntransfer-System-Inventar ein Instrument, welches Informationen zur Ge-
staltung von Bedingungen liefert, um Trainingsmassnahmen wirkungsvoller zu gestalten und somit
nutzbarer zu machen. Anlehnend an das von Baldwin und Ford (1988) beschriebene Modell fokus-
siert das LTSI zusatzlich zu den Merkmalen der Teilnehmenden und des Trainings vor allem auf
Merkmale der Arbeitsumgebung mit dem Ziel, Faktoren zu identifizieren, die den Lerntransfer beein-
flussen.

Kauffeld (2010) nennt den LTSI das erste global validierte Messinstrument fiir den Lerntransfer. Das
16 Skalen bzw. 67 Frage-ltems umfassende LTSI wurde auch in der deutschen Variante psychomet-
risch geprift und liegt mittlerweile in 16 Uberpriiften Versionen in 14 verschiedenen Sprachen vor
(vgl. Kauffeld, Bates, Holton & Miiller, 2008; Kauffeld, Brennecke & Altmann, 2009).

Das LTSI Giberprift nebst fiinf generellen Faktoren, die den Lerntransfer beeinflussen auch 11 spezifi-
sche Faktoren, die sich direkt auf eine zu evaluierende Massnahme beziehen (Tab. 4). Dies war einer
der Grinde, weshalb sich die durchgefiihrte Umfrage auf spezifische Faktoren eingrenzte (Kap.
4.4.1).

Tabelle 4: Aufbau und Skalen des Lerntransfer-System-Inventars nach Kauffeld, Brennecke & Altmann (2009, S.
132)

Merkmale Skala der generellen Erfolgsfakto- TR

ren (Anzahl der Items)
Teilneh- Generelle Selbstwirksamkeitsliber- | ,Ich traue mir zu, neue Fertigkeiten bei der Arbeit
mende zeugung (4 ltems) anzuwenden.”
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Leistungsverbesserung durch An- | ,Meine Arbeitsleistung verbessert sich, wenn ich
strengung (4 ltems) das, was ich neu gelernt habe, anwende.”
»In der Organisation werden Mitarbeitende be-
Ergebniserwartung (5 Items) lohnt, wenn sie hart arbeiten und gute Leistung
bringen.”
Offenheit fur Verdnderung in der | ,Meine Arbeitsgruppe mag es nicht, neue Arbeits-
Arbeitsum- | Arbeitsgruppe (6 Items) weisen auszuprobieren.”
ebun ,Andere geben mir hdufig Tipps, die mir helfen,
& & Feedback (4 Items) . g g fig Tipp “ f
meine Arbeitsleistung zu verbessern.
Skala der spezifischen Erfolgsfak-
Merkmale Beispielaussage
toren (Anzahl der Items) P &
. L ,lch kann es kaum erwarten, nach dem Trainin
Teilneh- Motivation zum Lerntransfer (4 . . 9
wieder zur Arbeit zu gehen und das Erlernte aus-
mende Items) , “
zuprobieren.
,Der (die) Trainer haben viele Beispiele verwendet,
Transferdesign (4 ltems) mit denen sie mir zeigten, wie ich das Gelernte bei
Training der Arbeit anwenden kénnte.”
Trainings-Arbeits- ,Die in dem Training angewendeten Methoden
Ubereinstimmung (5 ltems) sind denen bei der Arbeit sehr éGhnlich.”
. ,Die erwarteten Ergebnisse des Trainings waren
Erwartungsklarheit (4 Items) f g
von Anfang an klar.
- . ,Mein Tagesablauf erlaubt es mir Dinge zu éndern,
Persénliche Transferkapazitat (4 ) g f . . .g .
um meine neuen Kenntnisse einbringen zu kén-
Items) “
nen.
. . . ,Bei der Arbeit wird ein begrenztes Budget mich
Moglichkeit der Wissensanwen- . . . 9 9 S
hindern, die in dem Training erworbenen Fertigkei-
dung (4 Items) "
ten zu nutzen.
. ,Wenn ich die Inhalte des Trainings anwende,
Positive Folgen der Anwendung (4 . . % .
. werde ich vermutlich eher belohnt, als wenn ich es
Arbeitsum- Items) . "
ebun nicht tue.
& & . . ,Wenn Mitarbeitende in unserem Unternehmen
Negative Folgen der Nichtanwen- . .. . .
die Inhalte des Trainings nicht anwenden, wird
dung (4 Items) . “
dies bemerkt.
Sanktionen durch den Vorgesetz- | ,Mein Vorgesetzter ist gegen die Anwendung der
ten (4 ltems) Techniken, die ich im Training gelernt habe.”
. ,Mein Vorgesetzter lobt meine Arbeit, wenn ich
Unterstitzung durch Vorgesetzten L . . .
die in dem Training erworbenen Kenntnisse ein-
(4 Items) ] “
bringe.
Unterstitzung durch Kollegen (4 | ,Meine Kollegen schdtzen es, wenn ich die in dem
Items) Training neu erworbenen Fertigkeiten anwende.“

3.2.5 Lerntransfermanagement

Nach Solga (2011a) beinhaltet Lerntransfermanagement sdmtliche Massnahmen der Planung, Opti-
mierung und Kontrolle des (Lern-)transfers im Zusammenhang betrieblicher Weiterbildung. In einem
ersten Schritt wird in diesem Kreislauf der Bildungsbedarf ermittelt. Dieser geht dann weiter ins Lehr-
und Lernfeld, wo die Ziele realisiert werden. Schlussendlich schliesst sich der Kreis dort wieder, wo
das Gelernte umgesetzt werden soll. Das dieser Kreislauf selten reibungslos verlauft, liegt auf der
Hand. Vielfach muss mit Widerstianden beim Ubergang von der Lern- in die Arbeitssituation gerech-
net werden.

Bronner und Schréder (1983) sehen die Schwierigkeiten oft weniger im Gehalt des Trainings, als
vielmehr in Transferhindernissen oder vernachlassigter Planung des Transfers. Wird dieser Transfer-
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prozess jedoch aktiv gemanagt, konnen negative Transferfaktoren, wie z.B. mangelnde Unterstiit-
zung von Kollegen oder schlechte physische Arbeitsbedingungen abgebaut werden. Positive Fakto-
ren, wie z.B. Selbstverstarkung und Feedback von Kollegen werden geférdert. In der Praxis wird das
aktive Managen des Transfers haufig vernachlassigt. Die Theorie besagt jedoch, dass ein gutes Trans-
fermanagement ein wirksames Instrument zur Effektivitatssteigerung der Weiterbildung darstellt und
gleichzeitig die Innovationsfahigkeit steigert. Zur Vertiefung wird hier z.B. auf Kauffeld (2006, 2010)
verwiesen, welche eine ausfihrliche und praxisnahe Darstellung trainingsspezifischer Ideen zur Op-
timierung des Transfers anbietet.

3.2.6 Grenzen des Transfers

Nach Lemke (1995) beschreiben Modelle zum (Lern-)Transfer den Prozess und seine Bestimmungs-
grossen. Diese Modelle stellen aber immer nur Teile der in der Realitdt vorhandenen Attribute in
verkirzter Form dar. Der pragmatische Zweck solcher Modelle oder Heuristiken liegt in der Analyse
des Lerntransferprozesses und im Angebot eines Losungsansatzes zur Bewaltigung der Transferprob-
lematik.

Bei Lerntransferevaluationen werden haufig mittels Befragung der Teilnehmenden Aussagen aus
Selbstbeurteilungen als Datenbasis verwendet. Die Wahrnehmung des eigenen Verhaltens spielt
somit eine entscheidende Rolle und setzt zur Bewertung einen Bezugspunkt voraus (Kanning, 2004).
Zudem werden die Erwartungen stark durch das Selbstkonzept gesteuert, was zur wiederholten Be-
statigung des Selbstbildes fiihren kann. Aus diesen Griinden gelten Selbstbeurteilungen keinesfalls
als akkurat und sind zwangslaufig als relativ anzusehen (Asendorpf, 2004).

Nach Ryschka und Tietze (2011) wird aufgrund dieser Problematik nebst dem Selbstbild, haufig zu-
satzlich ein Fremdbild erhoben, um nach einem Abgleich das Verhalten anhand eines gegenseitigen
Feedbacks zu reflektieren. Dabei kdnnen Rickmeldungen konkretisiert und Massnahmen zur Opti-
mierung von Verhaltensweisen erarbeitet werden.
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4 Methodisches Vorgehen

Im folgenden Kapitel wird aufgezeigt, wie Antworten zu den in Kapitelpunkt 2.4 dargestellten Frage-
stellungen gewonnen und wie dariiber hinaus Handlungsempfehlungen zur Optimierung dieses Pro-
zesses abgeleitet werden kdnnen. Einleitend ist das angewendete Untersuchungsdesign dargestellt.
Anschliessend werden die einzelnen methodischen Zugange dieser Erhebung detailliert erldutert und
die integrierende Untersuchungsauswertung erklart.

4.1 Untersuchungsdesign

Fragestellung
«Inwiefern findet einen Transfer des Hermann Brain Dominance Instrument (HBDI) in
den Arbeitsalltag der Mitarbeitenden der Swisscom AG statt und wie kann dieser noch
optimiert werden?»

- L

Dokumentanalyse
HBDI-Infobroschiire, HBDI- Literaturrecherche
Erste Analysephase Workshopprasentation, HBDI- PsychINDEX, PsychINFO, Nebis,
Muster Einzelprofil, HBDI-Muster IDS
Teamprofil

- L

Experteninterview

extern
HBDI-Coaches und mehrjahrige
Anwender von HBDI

Zweite Analysephase intern

HBDI-Coaches der Swisscom

- L

Online-Umfrage
Alle Swisscom-Mitarbeitenden mit einem HBDI-Profil

4 L

Verkniipfende Untersuchungsauswertung

- L

Handlungsempfehlungen

v

Dritte Analysephase

Vierte Analysephase

vv

Abbildung 4: Untersuchungsdesign

Das geplante methodische Untersuchungsdesign gliedert sich in vier Hauptschritte, welche aufeinan-
der aufbauen. Die erste Analyseebene initiierte den Forschungsprozess mit einer umfassenden Litera-
turrecherche zu den Themen Evaluation und Transfer (Kap. 3). Ergdnzend und unterstiitzend dienten
relevante Unterlagen zum HBDI-Prozess und zum Unternehmen selber (Kap. 2).
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Aufgrund der Zweiteilung der Hauptfragestellung wurden auf der zweiten Analyseebene interne und
externe Experten mit einem Leitfaden als Strukturierungsinstrument befragt (Kap. 4.3). Ziel war es, in
erster Linie potentielle Prozessoptimierungen bezogen auf den zweiten Teil der Hauptfragestellung
zu erheben und mit einem differenzierteren Bild die theoretischen Erkenntnisse mit der Sichtweise
von Praktikern zu erganzen (Kap. 5.1).

Um Antworten auf den ersten Teil der Hauptfragestellung zu erhalten, wurden auf der dritten Analy-
seebene mit samtlichen Mitarbeitenden, welche ein HBDI-Profil besitzen eine Online-Umfrage durch-
geflihrt (Kap. 4.4). Aufbauend auf dem Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI) und Lerntransfer-System-
Inventar (LTSI) standen die transferrelevanten Faktoren Teilnehmende, Trainingsdesign und Ar-
beitsumgebung in der Befragung im Vordergrund (Kap. 5.2).

Das sequentielle Vorgehen wurde u.a. deshalb gewahlt, damit in einer zunachst qualitativen Erhe-
bung mittels Experteninterviews die bereits gewonnen Erkenntnisse aus Literatur und internen Do-
kumenten dahingehend erganzt werden konnten, um die Konstruktion des Fragebogens ausreichend
zu konkretisieren.

4.2 Dokumentenanalyse und Literaturrecherche

Um einen ersten Uberblick Giber den Einsatz des HBDIs bei der Swisscom zu erhalten und zur Entwick-
lung eines Leitfadens fir die Experteninterviews beizutragen, wurden zu Beginn der Evaluation inter-
ne Dokumente zum HBDI-Prozess analysiert. Als relevant fir die Fragestellung wurden samtliche
Dokumente erachtet, mit welchen die Mitarbeitenden, welche ein HBDI-Profil erhalten, in Kontakt
kommen. D.h. alle Dokumente, welche an Teilnehmende eines HBDI-Einzelgesprdachs oder HBDI-
Workshops ausgehandigt werden. Dies umfasst allgemeine Informationen zum HBDI, die der Teil-
nehmende per Mail zugesandt erhalt (Anhang A1), Informationen zur Interpretation und Umgang mit
dem Profil im Einzelinterpretationsgesprach/Workshop (Anhang A2) und eine Darstellung der Einzel-
profil- bzw. Teamprofile (Anhang A3).

Parallel dazu wurde fir die entsprechende theoretische Fundierung nach passender Literatur ge-
sucht. Hierflir wurden u.a. die fiir Psychologen relevanten Online-Datenbanken ,,PsychINFO“ und
»PSYNDEX“ verwendet. Erganzt und erweitert wurde die Suche von Quellen (iber die beiden Online-
Bibliothekennetzwerke ,Nebis” und ,,IDS“.

4.3 Experteninterview

Die Interviewsituation als solche bietet gegeniiber Fragebogen mehr Offenheit, um die Sichtweise
des befragten Subjekts eher zur Geltung kommen zu lassen. Das Experteninterview lasst sich als Leit-
fadeninterview den halbstandardisierten Interviews und als Befragungstechnik im Feld der qualitati-
ven empirischen Sozialforschung zuordnen (Flick, 2010).

Im Vorfeld werden Fragen konzipiert, bei denen im Gegensatz zum standardisierten Interview keine
Antwortmoglichkeiten vorgegeben werden. Die interviewten Personen kdnnen frei berichten, erkla-
ren und kommentieren. Um die Vergleichbarkeit der Daten trotz der offenen Befragungstechnik si-
cherzustellen, dient als Strukturierungshilfe ein vorgangig erstellter Leitfaden (Meuser & Nagel,
2002).

Bogner und Menz (2002, S. 46) bezeichnen Experten als Personen, welche tber technisches Prozess-
und Deutungswissen verfligen. Im Fokus steht dabei nicht die Einstellung der Personen an sich, son-
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dern der organisatorische oder institutionelle Zusammenhang, der sich auf ein spezifisches, professi-
onelles oder berufliches Handlungsfeld der Experten bezieht.

4.3.1 Aufbau des Leitfadens

Der Interviewleitfaden wurde so aufgebaut, dass in einer allgemein formulierten Einstiegsfrage an
das Thema herangefiihrt wurde. Der erste Vertiefungsblock richtete sich an die Anwendung des
HBDIs in der Praxis. Dieser beinhaltete offene Fragen zum Ablauf, Nutzen und zum Potential des
HBDIs. Den zweiten Block setzte sich aus dem Vorgehen fiir eine Evaluation und dem Idealeinsatz
zusammen. Es wurde nach moglichen Evaluationsszenarien gefragt, welche sich fir die Evaluation
des HBDIs eignen. Den eigentlichen Kern der Diskussion stellten Fragen zum Idealeinsatz des HBDIs
und mogliche Handlungsempfehlungen fiir die Praxis dar. Der bei den Interviews verwendete Leitfa-
den ist im Anhang B1 einsehbar.

4.3.2 Demographische Angaben zur Stichprobe

Die fiir die Interviews ausgewahlte Stichprobe bestand aus drei internen HBDI-Coaches und drei ex-
ternen HBDI-Experten. Dieses Vorgehen wurde deshalb gewahlt, weil so zuséatzlich zu internem Wis-
sen auf Unternehmensebene auch mit einer erganzenden Sicht aus der Umwelt die Makro-Ebene
mitberiicksichtigt wurde, um umfassendere Antworten und differenziertere Ergebnisse zu generie-
ren.

Interne Experten

Als interner Experte galt, wer mindestens seit finf Jahren Mitarbeitender der Swisscom ist und in
dieser Zeit mindestens zwei Jahre als HBDI-Coach aktiv gewesen ist. Innerhalb der internen Experten
lasst die folgende Sub-Differenzierung eine zusatzliche Meinungsvielfalt und Differenzierung der
Antworten zu:

1. Experte: Als HBDI-Coach gearbeitet
2. Experte: Arbeitet immer noch als HBDI-Coach
3. Experte:,Mitbegriinder” und Initiant von HBDI in der Swisscom

Externe Experten

Als externer Experte galt, wer mindestens seit flinf Jahren Praxiserfahrung in einem Grossunterneh-
men (> 250 Mitarbeitende) mit HBDI sammeln konnte. Innerhalb der externen Experten konnten
aufgrund einer kurzfristigen Absage und mangelnder Alternativen nur zwei Experten auch tatsachlich
befragt werden. Dennoch ist ebenfalls eine Sub-Differenzierung moglich, was erneut eine zusatzliche
Meinungsvielfalt und Differenzierung der Antworten erwarten lasst:

Experte: Bei HBDI selber als Entwickler der Deutschsprachigen Version mitgearbeitet

5. Experte: In enger Zusammenarbeit mit HBDI International in Deutschland einer der ersten,
welcher in einem international tatigen Grosskonzern - breit abgestiitzt und im HR verankert -
mit HBDI die betriebliche Weiterentwicklung vorangetrieben hat und immer noch vorantreibt
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4.3.3 Untersuchungsdurchfiihrung

Die drei Experteninterviews mit den HBDI-Coaches der Swisscom wurden alle in den Raumlichkeiten
der Swisscom AG in Bern und Worblaufen an drei verschiedenen Tagen durchgefiihrt. Die Gesprachs-
situationen unterschieden sich nach Empfinden des Interviewers nicht in relevanter Weise voneinan-
der. Die Dauer der Interviews betrug zwischen 25 und 45 Minuten. Das Wissen der beiden externen
Experten wurde mittels Telefoninterview erfasst, da beide in Deutschland leben und arbeiten. Die
Dauer dieser Interviews betrug 55 und 60 Minuten.

Zur spateren Transkription wurden alle Interviews mit der vorher erfragten Erlaubnis des jeweiligen
Interviewpartners aufgezeichnet. Besonderes Augenmerk wurde auf die Schaffung einer angeneh-
men Atmosphare gelegt. Diese wurde erreicht, indem jeweils vor der Durchfiihrung den Experten der
Hintergrund des Interviews genau erklart wurde, der Interviewer sich vorstellte und den Interviewten
die Anonymitat zusicherte. Um die Offenheit der Befragten zu erhéhen, wurde hervorgehoben, dass
es in den Interviewfragen nicht darum geht, den HBDI als Tool zu bewerten, sondern ein Gesamtbild
des HBDI-Prozesses zu erfassen. Dies mit dem Ziel, mittels dem von ihnen gesammelten Expertenwis-
sen diesen Prozess zu optimieren.

Gemass Flick (2010) werden im Hinblick auf die Auswertung der durch qualitative Interviews erhobe-
nen Daten keine expliziten Vorschlage gemacht. Erfahrungsgemass eignen sich kodierende Verfahren
am besten, da diese auf die Inhalte und deren Zusammenhange eingehen. Aus diesem Grund wurde
fir die vorliegende Untersuchung das Verfahren der qualitativen Inhaltsanalyse gewahlt, welches
nun genauer erldutert wird.

4.3.4 Untersuchungsauswertung

Samtliche Interviews wurden mit einem handelsiiblichen Aufnahmegerat aufgezeichnet und an-
schliessend nach dem ,Standard einfache Transkriptionsregeln” der F4-Transkriptionssoftware
transkribiert (Anhang B2). Es folgte eine Auswertung der Transkripte mittels der qualitativen Inhalts-
analyse nach Mayring (2010).

Wenn Material zu bestimmten Themen extrahiert und zusammengefasst werden soll — was sich im
Falle der hier zusammengetragenen Expertenaussagen anbietet — empfiehlt Mayring (2010) die in-
haltliche Strukturierung. Ziel der inhaltlichen Strukturierungen ist es, mittels deduktiver Kategorien-
anwendung bestimmte Themen, Inhalte oder Aspekte aus dem Material herauszufiltern und zusam-
menzufassen. Dabei hat sich ein Verfahren bewahrt, welches sich an den drei Punkten Definition der
Kategorien, Ankerbeispiele und Kodierregeln orientiert. Die vollstidndige Kategorieniibersicht, struk-
turiert anhand der drei Punkte, findet sich im Anhang D1 wieder.

Im zweiten Teil der Analyse orientiert sich die inhaltliche Strukturierung der Analyseform der Zu-
sammenfassung (Mayring, 2010). Interpretationsregeln der zusammenfassenden qualitativen In-
haltsanalyse beziehen sich auf die vier Punkte Paraphrasierung, Generalisierung auf das Abstrakti-
onsniveau, Erste Reduktion und Zweite Reduktion. Anhand derer kann das Material reduziert und
zusammengefasst werden. Die vollstandige Zusammenfassung der Expertenaussagen anhand dieser
vier Interpretationsregeln findet sich im Anhang D2 und D3 wieder.
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4.4 Online-Umfrage

Wenn — wie im Falle dieser Umfrage — fiir die Zielpopulation eine zugéangliche Liste von E-Mail-
Adressen vorliegt (z.B. fir Mitarbeiterbefragungen), zahlt Diekmann (2012) gerade Online-
Erhebungen als Mittel erster Wahl.

Hilfreiche und vertiefende Ausfiihrungen (iber Vorteile und Grenzen schriftlicher Befragungen liefern
die Arbeiten von Holling und Kuhn (2007) oder allgemein Atteslander (2006).

4.4.1 Aufbau der Umfrage

Die beiden Vertiefungsblécke der Umfrage orientieren sich am Massnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI,
Kap. 3.1.5) und dem Lerntransfer-System-Inventar (LTSI, Kap. 3.2.4). Den strukturellen Aufbau konnte
sowohl vom MEI wie auch vom LTSI Glbernommen werden. In Absprache mit der Praxispartnerin, den
Empfehlungen der Experten folgend und von einem Pre-Test der Abteilung ,Learning und Training”
der Swisscom bestatigt, wurde der Umfang der beiden Originalinventare — aufgrund der themati-
schen Fokussierung der Fragestellungen (Kap. 2.4) — entsprechend reduziert (Anhang C1). Zudem
wurde das entsprechende Wording der Frage-ltems, wie Borg und Staufenbiel (1997) empfehlen, auf
die zu evaluierende Massnahme und an die unternehmenskulturelle Sprache angepasst (vgl. Neuber-
ger & Allerbeck, 1978). Die fertige Umfrage ist in Form von Screenshots im Anhang C2 angefiigt.

Entgegen der 5er-Skalierung der LTSI wurden hier Ratingskalen mit gerader Anzahl an Auswahlmog-
lichkeiten (sechs) gewdhlt und auf eine neutrale Kategorie in der Mitte verzichtet. Dadurch wird nach
Bortz und Déring (2006, S. 184) vom Teilnehmenden ein zumindest tendenziell in eine Richtung wei-
sendes Urteil erzwungen. Somit kann eine Verfadlschung der Antworten durch eine Gibermassige Ten-
denz zur Mitte reduziert werden. Um den Lesefluss der Teilnehmenden nicht zu strapazieren und
einer vergleichenden Einheit folgend, wurden diese Skalen ebenso bei den MEI-Items verwendet.
Eine Erhohung der Skalenstufen kann als Manipulation angesehen werden. Maxwell und Delaney
(2000) konnten allerdings belegen, dass die Anzahl der Skalenstufen sowohl fiir die Reliabilitat als
auch die Validitat der Ratingskala unerheblich sind.

Ergdnzt wurde der Fragebogen mit lediglich zwei Einstiegsfragen, die gedanklich an die Thematik
heranfiihrten. Am Ende wurden vier offene Schlussfragen angehéngt, welche von den internen Richt-
linien der Swisscom so vorgeschrieben sind und von den internen Experten bestdtigt wurden. Diese
flossen auf Grund der in Kap. 4.5 dargestellten Grenzen des verknlipfenden Untersuchungsvorgehens
nicht in die Auswertung mit ein. Abgerundet wurde die Umfrage mit den demographischen Angaben
der Teilnehmenden.

4.4.2 Demographische Angaben zur Stichprobe

Die Online-Umfrage wurde 1535-mal, an samtliche Mitarbeitende welche ein HBDI-Profil aus dem
Jahr 2013 besitzen, versendet. Griinde wie die swisscominternen Ablaufe (die Swisscom verwendet
seit 2013 einen einheitlichen, vom HR regulierten HBDI-Prozess, Kap. 2.3) und die Aktualitat bzw.
Prasenz in den Kopfen der Mitarbeitenden sprachen dafiir. Denn spatestens nach einem Jahr wurde
von Seiten der Theorie (Kap. 3.2.5) und den Experten ein Refresher empfohlen (Kap. 5.1.5).

93 E-Mailadressen waren nicht mehr in Betrieb. D.h. 1442 Mitabreitende sollten die Umfrage per
Mail zugestellt bekommen haben. Davon fillten 618 Teilnehmende die Umfrage aus. Dies entspricht
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einer Ricklaufquote von 40.3%. Je nach Literatur und Kontext der Befragung kann dieser Wert weit-
aus tiefer liegen und ist daher als durchaus befriedigend einzustufen (vgl. Bortz & Doring, 2006; Borg
& Staufenbiel, 1997).

Als weitaus positiver kann die Beendigungsquote von 89.2% angesehen werden. Nach der Datenbe-
reinigung wurden somit immer noch 551 vollstandig ausgefiillte Umfragen als Datenbasis zur Aus-
wertung berlcksichtigt. Davon waren 126 Teilnehmende weiblich. 416 aller Teilnehmenden sind
Uber einen Teamworkshop an ihr HBDI-Profil gelangt. Mit 379 Nennungen sind mehr als % der Be-
fragten langer als sechs Jahre bei der Swisscom (Anhang E1).

4.4.3 Untersuchungsdurchfiihrung

Das interne Training-Center der Swisscom, von welchem die Umfrage versendet wurde, priifte den
Fragebogen vor dem Versand auf Unverstandlichkeiten und fehlerhafte Formulierungen. Dies konnte
insofern als gewinnbringend angesehen werden, da Feedback von kultureigenen Experten sowohl zur
zeiteffizienten Gestaltung, dem Corporate Design des Layouts wie auch geringfligige Anpassungen
des Wortlauts zur Verbesserung der Verstandlichkeit in die Umfrage mit einflossen.

Die Umfrage wurde am Mittwochvormittag, den 5. Marz 2014 versendet und war wahrend 14 Tagen
bis am Dienstagabend, den 18. Marz 2014 aktiv geschaltet. An alle diejenigen, welche nach sieben
Tagen die Umfrage noch nicht ausgefiillt hatten, wurde am darauffolgenden Mittwochvormittag, den
12. Méarz 2014 ein Reminder-Mail versendet (Anhang C1).

4.4.4 Untersuchungsauswertung

Die gewonnenen Daten wurden vom Tabellenkalkulationsprogramm Microsoft Excel in die Statis-
tiksoftware IBM SPSS Statistics 22.0 (ibertragen und ausgewertet. Orientiert am MEI und LTSI wurden
mit den Items dieser Umfrage ebenfalls Skalen gebildet. Aufgrund der Umfangreduzierung zuge-
schnitten auf die Fragestellungen, wurde fiir die vorliegende Stichprobe die Zuverlassigkeit der Ska-
len mittels Cronbachs-Alpha neu berechnet. Nach Kauffeld, Brennecke und Altmann (2009) sind
samtliche Skalen des LTSI reliabel.

Ab einem Cronbachs-Alpha-Koeffizienten von .60 gilt nach Kanning (2004) eine Skala als reliabel. D.h.
sie kann als zuverldssige Messung des Merkmals angesehen werden. Ein guter Test, der nicht nur zu
explorativen Zwecken verwendet wird, sollte nach Weise (1975, S. 219) sogar eine Reliabilitdt von
Uber .80 aufweisen. Bis auf die Skala Erwartungsklarheit erfillten samtliche hier verwendeten LTSI-
Skalen auch die strengere Anforderung von Weise und kdnnen somit als (iberaus zuverldssige Mes-
sung der Merkmale angesehen werden (Anhang E2).

Die Skala Transferdesign und Trainings-Arbeits-Ubereinstimmung wurden aufgrund der geringen
Anzahl von gesamthaft drei Items fiir die Reliabilitatsmessung in die tibergeordnete Dimension Trai-
ningsdesign zusammengefasst. Zudem wurde in der Skala Organisation im MEI-Teil die Frage 14 auf
Grund der eingeschrankten Antworten fir die Reliabilitdtsberechnungen nicht, jedoch in der deskrip-
tiven Darstellung dennoch berticksichtigt.

Kauffeld, Brennecke und Altmann (2009) fokussieren bei der Interpretation der Ergebnisse auf den
Mittelwert der einzelnen Skalen. Katalysatoren bzw. Barrieren ordnet sie wie folgt ein: M=1.00-2.50:
Starke Barriere; M=2.51-3.50: Barriere; M=3.51-4.00: Schwacher Katalysator; M=4.01-5.00: Katalysa-
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tor. Dieses Schema wurde auf die hier verwendete 6er-Skala (Kap. 4.4.1) wie folgt angepasst:
M=1.00-3.00: Starke Barriere; M=3.01-4.20: Barriere; M=4.21-4.80: Schwacher Katalysator; M=4.81-
6.00: Katalysator (Kap. 5.2.5).

4.5 Verkniipfende Untersuchungsauswertung

Als haufig anzutreffendes Beispiel nennt Flick (2010, S.49) die Kombination und Verknlpfung qualita-
tiver und quantitativer Forschung. Dies kann aus verschiedenen Projekten oder aus einem geschehen
und wiederum parallel, oder nacheinander durchgefiihrt werden. Ein haufig anzutreffendes Beispiel
ist die Verknlipfung einer Umfrage mit einer Interviewstudie, was auch in der vorliegenden Evaluati-
on stattfand (Flick, 2010).

Diese Verknipfung hat nach Flick (2010) zum Ziel, dass Erkenntnisse Giber den Gegenstand der Studie
gewonnen werden, die umfassender sind als diejenigen, die der eine oder der andere Zugang alleine
erbracht hatte. Zudem konnen die Ergebnisse beider Zugange wechselseitig validiert werden.

Im Wesentlichen kdnnen folgende drei Ertrage durch die Kombination erzielt werden (Kelle & Erz-
berger, 2000, S. 304):

1. Qualitative und quantitative Ergebnisse konvergieren, das heisst, in der Tendenz stimmen sie
Uberein und legen dieselben Schlussfolgerungen nahe.

2. Die Ergebnisse beider Zugange fokussieren unterschiedliche Aspekte eines Gegenstandes
(z.B. subjektive Anwendungsbereiche der Mitarbeitenden und ihr organisationaler Nut-
zen/Ertrag). Damit verhalten sie sich komplementdr zueinander und ergénzen sich gegensei-
tig.

3. Qualitative und quantitative Ergebnisse divergieren, d.h. wiedersprechen einander.

Wenn das Interesse an der Verbindung qualitativer und quantitativer Forschung darin begriindet ist,
mehr (breiteres bzw. vollstandigeres) Wissen tiber den Forschungsgegenstand zu gewinnen, sind alle
Ertrage hilfreich. Im dritten (mdglicherweise auch im zweiten) Fall wird eine theoretisch fundierte
Interpretation oder Erklarung der Divergenzen und Widerspriiche notwendig (Flick, 2010), was in der
Ergebnisinterpretation — wo nétig — so gehandhabt wurde.

Zur Kombination verschiedener Methoden orientierte sich der Autor an Denzin (1989), welcher ver-
schiedene Typen der Triangulation unterscheidet. Die hier verwendete Triangulation orientiert sich
an der methodologischen Triangulation. Denzin (1989, S. 237-241) differenziert darin in zwei Subty-
pen. Zur Triangulation innerhalb einer Methode (,,within-method“) nennt er als Beispiel die Verwen-
dung verschiedener, auf einen Sachverhalt zielende Subskalen innerhalb eines Fragebogens — wie in
dieser Erhebung mittels dem MEI und dem LTSI gemacht. Andererseits nennt er zur ,Triangulation
zwischen verschiedenen Methoden (,between-method”) als Beispiel die Kombination der ersten
Methode mit einem Leitfaden-Interview — wie in dieser Erhebung mittels der Experteninterviews
gemacht.

Rinaldo Fuss, APS 10 - FHNW Transferevaluation HBDI Seite 24



5 Darstellung der Ergebnisse

Im Zentrum des folgenden Kapitels stehen die Ergebnisse aus den Experteninterviews und der Onli-
ne-Umfrage. Die Reihenfolge des sequentiellen Vorgehens spiegelt sich hier in den Kapitelpunkten
wieder. Daher wird mit den Ergebnissen zu den Schliisselkategorien aus den internen und externen
Interviews begonnen. Es folgen Ergebnisse zu den Skalen aus der Online-Umfrage, welche sich nach
der Struktur vom MEI und LTSI gliedern.

5.1 Ergebnisse Experteninterviews

Die Darstellung der Ergebnisse aus den Experteninterviews orientiert sich am strukturellen Aufbau
des Leitfadens und den daraus abgeleiteten flinf Schliisselkategorien (Anhang B1). Die vollstandige
Auswertung und Herleitung (Paraphrasierung, Generalisierung und Reduktion) kann im Anhang D2
fur die internen und im Anhang D3 fiir die externen Experten eingesehen werden. Pro Schlisselkate-
gorie wird jeweils ein Zitat pro Lager (intern/extern) stellvertretend fur die restlichen Aussagen dar-
gestellt. Fir samtliche Sub-Kategorien finden sich ergdnzende Zitate in der Kategoriendefinition im
Anhang D1.

5.1.1 Schliisselkategorie Ablauf HBDI-Prozess

Aussagen aus den ersten drei Sub-Kategorien Erstkontakt MA mit HBDI, Zwischen Erstkontakt und
Ergebnissen und Ergebnisse waren fiir den Verstandnisaufbau des HBDI-Ablaufs hilfreich, werden
aber nicht vertieft dargestellt. Flir den Transfer relevante und teilweise auch unterschiedliche Aussa-
gen sind aus der vierten Sub-Kategorie: Ab Erhalt der Ergebnisse / Feedback hervorgegangen, die den
HBDI-Prozess nach Erhalt der Ergebnisse beschreiben. In Tabelle 5 sind die reduzierten Inhalte beider
Expertenlager ersichtlich und einander gegenlbergestellt.

Tabelle 5: Reduktion Sub-Kategorie ,,Ab Erhalt der Ergebnisse / Feedback” (Herleitung s. Anhang D2, D3)

Reduktion Experten intern Reduktion Experten extern
e K4: Danach e K4: Danach
o TN beurteilt Profil auf Stimmigkeit & Einsetz- o Settingabhéngige Lernpartnerschaften (Reflexion)
barkeit o HBDI-spezifische Ubungen (Koffer)
o Profil bleibt bei TN (Keine Ablage Personaldos- o Aktions- & Entwicklungsplan fir TN
sier, keine Vorgesetzteninfo) o Auch Teams (Zielsetzung, Massnahmen, Monito-
o Freiwillige TN-Karriereplanung moglich ring)
o Teamworkshop nach Ergebniserhalt o Adaptierende Stukturen/Kontexte schaffen

Folgende Zitate aus den Interviews kdnnen als stellvertretend und die restlichen Aussagen der jewei-
ligen internen bzw. externen Expertenmeinungen miteinbeziehend angesehen werden:

Intern: .. Und dort wird dann das Teamprofil (ibergeben und was sie damit machen schlussendlich ist
dann ihnen (berlassen. (...)“ (E3, Z. 127-128)

Extern: ,Wo dann auch die Ubungen [...] von den Trainern dann entsprechend genutzt werden. Um
zum Beispiel bei einer Teamentwicklung die verschiedenen Phasen, also Norming, Forming, Perfor-
ming etc. in den jeweiligen Kontexten zu setzten und haben dieses Know-How und die Ubungen, die
zum Teil auch angeboten wurden, da entsprechend in das Trainingsdesign eingebaut.” (E4, Z. 90-95)
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5.1.2 Schliisselkategorie Nutzen des HBDI

Die vier Sub-Kategorien Nutzen auf Ebene der Organisation, Nutzen auf Ebene der Fiihrungskrifte
(FK), Nutzen auf Ebene der Mitarbeitenden (MA) und Nutzen fiir Externe (z.B. Kunden) ergeben fiir
einen Vergleich zwischen der Vorstellung eines Soll-Nutzens seitens der Anwender (Experten) und
eines Ist-Zustands seitens der Teilnehmenden interessante Anhaltspunkte.

Intern: ,Fiir die Zusammenstellung von Projektteams ist dieses Tool sehr hilfreich.” (E1, Z. 17-18)

Extern: ,Das ist ein anwendbares Modell. Da gibt es eine Abbildung von Realitéit durch den Blick eines
Modells und dann kann ich mit den Teilnehmern sehr pragmatisch und sehr verhaltensspezifisch an
ihren Kompetenzen - so wiirde ich das mal heute nennen - arbeiten, ja.” (E4, Z. 159-162)

5.1.3 Schliisselkategorie Potential des HBDI

Die zwei ersten Sub-Kategorien Alleine vs. Kombination mit andern Tools und Bereiche des Personal-
management haben sowohl die internen Experten, wie auch die externen Fachkrafte in etwa so be-
schrieben, dass immer ein Methodenmix, also die Kombination mit anderen Tools angestrebt werden
sollte und dies bereichsiibergreifend eine empfehlenswerte Hilfestellung bietet. Fiir die Transferop-
timierung bedeutend waren Aussagen zu den zwei folgenden Sub-Kategorien Prozess/Ablauf HBDI
und Themen. In Tabelle 6Tabelle 6 sind die reduzierten Inhalte beider Expertenlager ersichtlich und
einander gegenibergestellt.

Tabelle 6: Reduktion der Sub-Kategorien ,,Prozess/Ablauf HBDI” und ,, Themen“ (Herleitung s. Anhang D2, D3)

Reduktion Experten intern Reduktion Experten extern
e K11: HBDI-Prozess e K11: HBDI-Prozess
o HBDI-Einsatz & Akzeptanz bei MA’s und FK o Klarungsphase zu Beginn erhoht den Mehrwert und
fordern ermoglicht eine Evaluation (ROI)
o Feedbackgesprach wichtig (ca. 1h) o HBDI ins Methodensetting integrieren erzielt Durch-
o Prozessinvolvierte Vorher/Nachher- gangigkeit (Hierarchie, Funktionen)
Massnahmen o Nachhaltigkeit diskutieren (wie wird Wirksam-
o Jahrlich nachgelagerte Massnahmen sinn- keit/Impact gemessen)
voll & nachhaltiger (Grenzen: Kapazitat o Mehrere Intervallgesprache und Lernpartnerschaften
&Kosten) (Blogs, Social Media, Skype)
o Teamworkshops sind gegeniber Einzelin- o Coach langerfristig hilfreich (Reflexion nach 1-1,5
terpretation punktueller & spezifischer Jahren(bei Einzel und Teamprofil))
(Mehr Teamdynamik = weniger Fixstruk-
tur)

o Teamneuzugange mittels Nachworkshops
ins Boot holen
o HBDI-Profil-Re-Tests sind unnétig

e K12: Themen e K12: Themen

o Fihrungskrafteentwicklung o Neue Medien miteinbeziehen (YouTube, E-Learning,

o Trainings/Workouts usw.)

o Befragungsspezifikation orientiert am HBDI- o Furinnerbetriebliche Kommunikationsstruktur ge-
Profil eignet

o Paarprofil bei Personenkonflikten o Begleitmassnahme bei Innovation und Kreativitat

o Rekrutierungsmassnahmen (ergianzend) und o Viele Anwendungsmoglichkeiten (Wichtig: Sinnvoll &
Projektkommunikation adressatengerecht einsetzen. Kein , Allround“-

Instrument)

o Begleitmassnahme bei Change-Management
o Begleitmassnahme bei Zielflihrungsworkshops bei
Zielvereinbarungen
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Intern: ,,..wenn man das Modell dann dafiir einsetzt, die Toleranz zu steigern und die Zusammenar-
beit zu verbessern, hat es eigentlich mehr sein Ziel erreicht (..) fiir mich, aus meiner Sicht.” (E1, Z. 161-
162)

Extern: ,Und jetzt rein vom Trainingskonzept her wiirde ich mir (iberlegen, ob ich heute verschiedene
Formen wie YouTube und E-Learning-Komponenten — Blendend-Learning-Angebote wie Podcasts,
Webinars etc. — wie ich das in eine gesamte Trainings- und Entwicklungsarchitektur giesse, wo das
HBDI sozusagen das Modell ist.” (E4, Z. 249-252)

5.1.4 Schliisselkategorie Potentieller Evaluationsablauf

Die vier Sub-Kategorien Vorgehen, Interessen, Fragebégen und Standardisierte Verfahren waren fir
einen Vergleich mit der Theorie und zur Bestatigung des methodischen Vorgehens wertvoll.

Intern: ,,..., wendest du es an im Alltag. (..) Wenn ja, wo. (..) Und mit welchem Erfolg?“ (E3, Z. 286-
287)

Extern: ,Ja, oder Experteninterviews oder Befragung von Mitarbeitern von Kollegen von Vorgesetzten.
Eh, Verhaltensbeobachtungen in bestimmten Kontexten, wo ich sage, da hat sich der Mitarbeiter
beispielsweise in seinem Kommunikationsverhalten optimiert, etc.” (E4, Z. 347-349)

5.1.5 Schliisselkategorie Idealzustand einer nachhaltigkeitsférderlichen Feedbackkultur

Im Hinblick auf die Relevanz zur Transferoptimierung zahlt diese Schlisselkategorie zu den Aussage-
kraftigsten. In allen drei Sub-Kategorien Feedbackkultur, Riickmeldungen/Folgekontakte zu TN und
Massnahmen finden sich Aussagen, die zur Transferoptimierung von Bedeutung sind. In Tabelle
7Tabelle 7 sind die reduzierten Aussagen beider Expertenlager aufgefiihrt und einander gegentiber-
gestellt.

Tabelle 7: Reduktion der Sub-Kategorien ,Feedbackkultur", ,Riickmeldungen/Folgekontakte zu TN“ und
,Massnahmen” (Herleitung s. Anhang D2, D3)

Reduktion Experten intern Reduktion Experten extern
e K17: Feedbackkultur e K17: Feedbackkultur
o Fir Teams ein Gesprach ausreichend o Positive (Feedback-)Kultur schaffen
o Einzelprofile beim Kaffee besprechen o Positive Reinforcement (Wertschépfung durch Wert-
o 1-2 Monate danach Feedbackumfrage schatzung)
o Bei Teamworkshops Vorbesprechung Pflicht o Aus Organisation Motivation fiir Veranderung er-
(Nachbesprechung/ Folgeworkshop auf schaffen. Hilfe/ Erfahrung von aussen sinnvoll, aber
Wunsch) Begeisterung der MA muss von innen (FK, Organisa-

tion) kommen

o Erster Schritt zur Nachhaltigkeit: Budget und Zeit-
rahmen planen (achtung: Beides haufig zu kurz)

o Stdrkenerfassung der TN mit passende Nutzung ab-

gleichen
e K18: Ideal e K18: Ideal
o Bei Teamumorganisation neues Teamprofil o Regelmassige Impulse wichtig. Zu Beginn haufiger,
(haufig im Alltag) dann mit zunehmender Kenntnis/Ubung seltener né-
o Einzelprofile auf Coachingebene vertiefen tig (Workshop in 1 Woche, 1 Monat, vierteljahrlich,
(Grenze: Hoher Aufwand) situativ)

o Nachhaltigkeitsforderndes Feedbackabho-
len (in ca. 1 Jahr) in Form von Online-
Umfrage (vor, wahrend & nachher) und ev.
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vereinzelt Interviews

e K19: Massnahmen e K19: Massnahmen

o Jahrlich regelmdssig Erganzen o Hollistic Approach (ganzheitlicher Ansatz > Abgren-

o BeiZielvereinbarungs- und Personalge- zen von Starken/Schwachen)
sprach integrieren o Unterstiitzender Lernrahmen schaffen/férdern (Mit

o MA-Stellibungen nach Zugeharigkeit der Spass, ohne Stress), weil Nachhaltigkeit Wiederho-
Profilguadranten lung und Lernen braucht

o Bei Einzelinterpretation keine zusatzlichen o Austauschplattformen (Lesson-Learned - Bespre-
Massnahmen notig chung konkreter Beispielsituationen hin zu Endless-

Learning), um Haufigkeit der Impulse zu erhohen

Intern: ,Gut, ich glaube ein Zeitrahmen kann ich dir nicht sagen. Aber ich sage jedes Mal bei einer
Verdnderung. Wenn das Team wieder jemanden Neues hat, wdre es gut, wenn jeder miteinander
austauschen wiirde.” (E2, Z. 187-188)

Extern: ,Erstmals macht man Workshop, ndchste Woche. Dann einmal im Monat dann einmal im
Quartal. Oder eben dann situativ, wenn etwas anfdllt. Und trotzdem einfach diese Regelmdssigkeit
der Impulse im Auge zu behalten. Und einen Ansprechpartner, der mir weiterhelfen kann, wenn ich
mit meinem Problem nicht weiterkomme. Ich persénlich zu meinem Chef. Mein Chef vielleicht zu ei-
nem Champion in einem entsprechenden Bereich, der da als Coach funktionieren kann. Entsprechende
Pyramidenstrukturen schaffen, die eben auch den Support miteinander erméglichen.” (E5, Z. 356-361)

5.2 Ergebnisse Online-Umfrage

Einleitend werden die Ergebnisse zu den vier Ebenen Reaktion, Lernen, Verhalten und Organisation
gezeigt, um das Verhalten bzw. den Transfer im Gesamtkontext einzuordnen. Anschliessend werden,
orientiert an den drei Hauptmoderatoren des LTSI — Teilnehmende, Trainingsdesign und Arbeitsum-
gebung — die Resultate der Skalen dargestellt. Samtliche Ergebnisse der deskriptiven Analyse befin-
den sich im Anhang E1 und setzten sich — mit Ausnahme der Frage 14 — aus einer Teilnehmerzahl von
n=551 zusammen. Die Berechnung der Skalenmittelwerte, aus welchen Katalysatoren bzw. Barrieren
hervorgehen, sowie die Zusammensetzung der dazugehdrenden Alpha-Werten sind im Anhang E2
ersichtlich.
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5.2.1 Ergebnisse Vertiefungsfragen MEI

Skala Reaktion

T T T B stimme gar nicht zu

Frage 3: "Sehr gut gefallen" 1|6 20 45
& gute 1 | | | B stimme eher nicht zu
Frage 4: "Verstandlich vermittelt" 5 14 53 stimme teilweise zu
| | | stimme mehrheitlich zu
Frage 5: "FUr Arbeitsalltag hilfreich" ¢ I 23 29 32 :
| stimme zu

| | |
0% 20% 40% 60% 80% 100% M stimme vollzu

Abbildung 5: Antwortverhalten Skala ,,Reaktion"

99% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass ihnen das Interpretationsge-
sprach/Workshop gut gefallen hat. Lediglich 1% Prozent hat es bloss teilweise bzw. eher nicht gefal-
len (Abb. 5, Frage 3: M=4.93; SD=.908).

Knapp 100% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass die Lerninhalte verstandlich vermit-
telt wurden. (Abb. 5, Frage 4: M=5.12; SD=.732).

70% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass das Erlernte fiir ihren Arbeitsalltag hilfreich
ist. 29% stimmen dem teilweise bzw. eher nicht zu. 1% ist der Meinung, dass das Erlernte gar nicht
hilfreich fir den Arbeitsalltag ist (Abb. 5, Frage 5: M=4.11; SD=1.116).

Skala Lernen

I 1 I I B stimme gar nicht zu
Frage 6: "Viel dazulernen" I 18 33 35 . .
| | | | B stimme eher nicht zu

Frage 7: "Positiv verdndert" 5 20 32 34 stimme teilweise zu

| | | | stimme mehrheitlich zu

3 | 25 | 33 | I23

0% 20% 40% 60% 80% 100% ™ stimmevollzu

Frage 8: "Gelassener, weil besser

verstanden" stimme zu

Abbildung 6: Antwortverhalten Skala ,Lernen”

77% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie durch das vermittelte Wissen zum Auf-
bau und Inhalt des HBDI viel dazulernen konnten. Die restlichen 23% konnten bloss teilweise bzw.
eher nicht viel dazulernen (Abb. 6, Frage 6: M=4.23; SD=1.032).

73% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sich ihre Einstellung gegeniiber dem Whole
Brain Thinking positiv verandert hat. 24% stimmen dieser Aussage teilweise bzw. eher nicht zu, wah-
rend die restlichen knapp 3% gar nicht zustimmen (Abb. 6, Frage 7: M=4.13; SD=1.114).

62% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie bei Verstiandigungsproblemen am Ar-
beitsplatz die Situation besser verstehen und dadurch gelassener reagieren. 35% stimmen dieser
Aussage nur teilweise bzw. eher nicht zu. 3% sind der Meinung, dass das Erlernte diesbeziglich gar
nicht hilfreich ist (Abb. 6, Frage 8: M=3.80; SD=1.161).
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Skala Verhalten

Frage 9: "Nutze ich 2 27 32 24 m stimme gar nicht zu

Frage 10: "Empfehle ich weiter" |4 15 21 41 = stimme eher nicht zu

| | | | stimme teilweise zu
Frage 11: "Verbesserung der Komm.

mit Arbietskollegen/Innen 3

Frage 12: "Verbesserung der stimme zu

beit" 32 29 17
Teamzusammenarbeit | | ' | W stimme voll zu

30 32 21 stimme mehrheitlich zu

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 7: Antwortverhalten Skala ,Verhalten"

61.5% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie die erworbenen Kenntnisse in der
Arbeit nutzen. Demgegeniiber nutzen 36% der Befragten die erworbenen Kenntnisse bloss teilweise
bzw. eher nicht. 2.5% nutzen sie gar nicht (Abb. 7, Frage 9: M=3.83; SD=1.131).

80% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie die Lerninhalte weiterempfehlen, wah-
rend 19% dies bloss teilweise bzw. eher nicht machen. 1% empfiehlt die Lerninhalte gar nicht weiter
(Abb. 7, Frage 10: M=4.50; SD=1.130).

Der Aussage, dass die Kommunikation mit Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen verbessert wurde,
stimmten 56% der Befragten mehrheitlich bis voll zu. 41% stimmen bloss teilweise bzw. eher nicht
zu. Gar keine Verbesserungen haben 3% erfahren (Abb. 7, Frage 11: M=3.66; SD=1.116).

Einer Verbesserung der Zusammenarbeit im Team stimmten 49% der Befragten mehrheitlich bis voll
zu. 47% stimmen bloss noch teilweise bzw. eher nicht zu. Gar keine Verbesserungen haben 4 Prozent
erfahren (Abb. 7, Frage 12: M = 3.49; SD=1.131).

Skala Organisation

Frage 13: "Qualitatverberbesserung

. n 34 . .

eigene Arbeit | | B stimme gar nicht zu

Frage 14 (Nur far Workshop-TN): 42 ) m stimme eher nicht zu
"Qualitatsverbesserung... . L
| | stimme teilweise zu
Frage 15: "Handlungskomp. Coach . "
waren richtig" 215 15 44 stimme mehrheitlich zu
| | | stimme zu
Frage 16: "Nachhaltige Komm.- &
8 & 5 26 30 28

Zusammenarb.-Verbesserung" B stimme voll zu

| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 8: Antwortverhalten Skala ,Organisation”

41% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie durch die Anwendung der vermittelten
Inhalte die Qualitat ihrer Arbeit verbessert konnten. 54% sehen dies bloss teilweise bzw. eher nicht
so. 5% konnten gar keine Verbesserung feststellen (Abb. 8, Frage 13: M=3.27; SD=1.115).
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37.5% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sich die Qualitdt der Arbeit ihres Teams
verbessert hat. 58.5% sehen dies bloss teilweise bzw. eher nicht so. 4% konnten gar keine Verbesse-
rung feststellen (Abb. 8, Frage 14: n=427; M = 3.28; SD= 1.131).

94% der Befragten sind der Meinung, dass der HBDI-Coach Uber die richtigen Handlungskompeten-
zen verflgte. 6% empfanden dies bloss teilweise bzw. eher nicht so (Abb. 8, Frage 15: M=5.05
SD=.900).

Einer nachhaltigen Kommunikations- und Zusammenarbeitsverbesserung stimmten 64% mehrheitlich
bis voll zu, wahrend 34% dies bloss teilweise bzw. eher nicht so sehen. 2% stimmen dem gar nicht zu
(Abb. 8, Frage 16: M=3.95; SD=1.133).

5.2.2 Ergebnisse Vertiefungsfragen LTSI — Teilnehmende

Skala Erwartungsklarheit

[ I [ B stimme gar nicht zu

Frage 17: "Wusste, was erwartet" 27 21 25 B stimme eher nicht zu
| | | stimme teilweise zu
Frage 18: "Erwartungen erfillt" ' 11 25 45 stimme mehrheitlich zu
| | | | stimme zu

0% 20% 40% 60% 80% 100% M stimme voll zu

Abbildung 9: Antwortverhalten Skala ,Erwartungsklarheit”

52.5% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, zu wissen was sie erwartete. 43% wussten dies
bloss teilweise bzw. eher nicht, wahrend 5% gar nicht wussten, was sie erwartete (Abb. 9, Frage 17:
M = 3.64; SD= 1.296).

86% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, ihre Erwartungen erfiillt bekommen zu haben,
wahrend dies bei 13% bloss noch teilweise bzw. eher nicht der Fall war. Bei 1% wurden die Erwar-
tungen gar nicht erfillt (Abb. 9, Frage 18: M=4.60; SD=1.000).

Skala Motivation zum Lerntransfer

T T T B stimme gar nicht zu
Frage 19: "Ausprobieren kaum
& P " 29 26 15  stimme eher nicht zu
erwarten
| | | stimme teilweise zu
Frage 20: "Uberzeugung, dass . -
¢ stimme mehrheitlich zu
Effektivitit erhoht" =2 2 &7
| | | stimme zu

0% 20% 40% 60% 80% 100% @ stimme voll zu

Abbildung 10: Antwortverhalten Skala ,, Motivation zum Lerntransfer"

44% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie es kaum erwarten konnten, wieder zur
Arbeit zu gehen und das Erlernte auszuprobieren. Bei 50% war dies bloss teilweise bzw. eher nicht
der Fall, wéhrend 6% dem gar nicht zustimmten (Abb. 10, Frage 19: M = 3.32; SD=1.212).
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47% der Befragten sind mehrheitlich bis voll Uberzeugt, dass das Erlernte ihre Effektivitdt am Ar-
beitsplatz erhéht. 49% stimmen dieser Aussage bloss noch teilweise bzw. eher nicht zu. 4% stimmt
dem gar nicht zu (Abb. 10, Frage 20: M=3.46; SD=1.164).

5.2.3 Ergebnisse Vertiefungsfragen LTSI — Trainingsdesign

Skala Trainings-Arbeits-Ubereinstimmung

Frage 21: "Direkte Vebindung zu

: 30 29 23 B stimme gar nicht zu
Arbeit" 2.5

| | | | m stimme eher nicht zu

Frage 22: . Lo
stimme teilweise zu
"Arbeitstibereinstimmung" 1 . 31 29 25

| | | | stimme mehrheitlich zu

Frage23: Forc_lerteffektlves 33 33 13503 stimme zu
Arbeiten" 3

' ' ' ' B stimme voll zu
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 11: Antwortverhalten Skala , Trainings-Arbeits-Ubereinstimmung"

57% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass sie das Interpretationsgesprach/Workshop
in Verbindung mit ihrer Arbeit bringen konnten. 40.5% konnten dies bloss noch teilweise bzw. eher
nicht, wahrend 2.5% gar keine Verbindung herstellen konnte (Abb. 11, Frage 21: M=3.73; SD=1.149).

57.5% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass die angewendeten Beispiele denen bei
der Arbeit sehr ahnlich sind, wahrend 41.5% dieser Aussage bloss teilweise bzw. eher nicht zustim-
men. Die restlichen knapp 1% sehen dies gar nicht so (Abb. 11, Frage 22: M=3.78; SD=1.072).

Der Aussage, dass das Gelernte dem entspricht, was sie fiir ein effektiveres Arbeiten bendtigen,
stimmten 49.5% der Befragten mehrheitlich bis voll zu. 47.5% stimmen dieser Aussage nur teilweise
bzw. eher nicht zu, wahrend 3% gar nicht dieser Meinung sind (Abb. 11, Frage 23: M=3.48;
SD=1.073).

5.2.4 Ergebnisse Vertiefungsfragen LTSI — Arbeitsumgebung

Skala Unterstiitzung durch Kollegen

[ [ [ B stimme gar nicht zu
Frage 24: "MA schatzen

" 35 27 16 |2 W stimme eher nicht zu
Anwendung
| | | stimme teilweise zu
Frage 25: MA wenden es selber an" 38 24 12 11 stimme mehrheitlich zu

| | | stimme zu

0% 20% 40% 60% 80% 100% M stimmevollzu

Abbildung 12: Antwortverhalten Skala ,,Unterstiitzung der Kollegen”
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45% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass ihre Arbeitskolleginnen und -kollegen es
schatzen, wenn sie die Inhalte anwenden, wahrend 51% dieser Aussage bloss teilweise bzw. eher
nicht zustimmen. Die restlichen knapp 4% sehen dies gar nicht so (Abb. 12, Frage 24: M=3.40;
SD=1.112).

Der Aussage, dass Arbeitskolleginnen und -kollegen selber die erworbenen Inhalte anwenden,
stimmten 37% der Befragten mehrheitlich bis voll zu. 58% stimmen dieser Aussage nur teilweise bzw.
eher nicht zu, wahrend 5% gar nicht dieser Meinung sind (Abb. 12, Frage 25: M=3.21; SD=1.079).

Skala Unterstiitzung durch Vorgesetzte

[ [ [ B stimme gar nicht zu
Frage 26: "Vorgesetzte

.. " 28.5 23.5 21 H stimme eher nicht zu
unterstitzen
| | | stimme teilweise zu
Frage 27: "V tzte bri i itli
ge orges? .Z. € bringen 29 26 18 stimme mehrheitlich zu
selber ein

| | | stimme zu

0% 20% 40% 60% 80% 100% M stimmevollzu

Abbildung 13: Antwortverhalten Skala ,,Unterstiitzung durch Vorgesetzte"

50% der Befragten stimmen mehrheitlich bis voll zu, dass ihre Vorgesetzten sie dabei unterstiitzen,
die gelernten Inhalte bei der Arbeit einzubringen, wahrend 43% dieser Aussage bloss teilweise bzw.
eher nicht zustimmen. Die restlichen knapp 7% sehen dies gar nicht so (Abb. 13, Frage 26: M=3.53;
SD=1.309).

Der Aussage, dass die Vorgesetzten selber die erworbenen Inhalte einbringen, stimmten 48% der
Befragten mehrheitlich bis voll zu. 46% stimmen dieser Aussage nur teilweise bzw. eher nicht zu,
wahrend 6% gar nicht dieser Meinung sind (Abb. 13, Frage 27: M=3.45; SD=1.243).
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5.2.5 Skalenmittelwerte — Katalysatoren/Barrieren des Transfers

Tabelle 8: Skalenmittelwerte - Katalysatoren/Barrieren inkl. Cronbachs-Alpha (Herleitung s. Anhang E2)

Cronbachs-Alpha

Ebene - MEI Skalenmittelwert und Auspragung (@)

Reaktion M=4.720 0=.741 (.762)

Lernen M=4.054 0=.817 (.819)

Verhalten M=3.868 0=.891 (.891)

Organisation (ohne Frage 14) M=4.090 0=.685 (.676)

Merkmale LTSI Skala Skalenmittelwert und Auspragung
Erwartungsklarheit M=4.121 -> Barriere 0=.450 (.462)

Teilneh d
elinehmende Motivation zum Lerntransfer M=3.387 - Barriere a=.848 (.848)

Transferdesign

Traini — M=3.663 = Barri =.850 (.859
raining Trainings-Arbeits-Ubereinstimmung arriere @ ( )
Arbeitsumgebung Unterstiitzung durch Kollegen M=3.303 - Barriere 0=.875 (.875)
Unterstiitzung durch Vorgesetzte M=3.492 - Barriere 0=.910 (.911)

Wie in der Tabelle 8 ersichtlich, ergeben sich gemass der auf die verwendete 6er-Skala angepasste
Kategorisierung der Mittelwerte (Kap. 4.4.4) fur samtliche LTSI-Skalen transferhemmende Tendenzen
(M=3.01-4.20 - Barriere). Die Reliabilitdtswerte (a) sind mit Ausnahme der Erwartungsklarheit Gber
.80 und kénnen somit als zuverlassig betrachtet werden (Kap. 4.4.4).
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6 Fazit

Das folgende Kapitel hat zum Ziel, die Fragestellungen zu beantworten und Handlungsempfehlungen
abzuleiten. Sowohl die Hauptfragestellung (Kap. 1.1), wie auch die drei vertiefenden Fragestellungen
(Kap. 2.4) werden aufgrund ihrer Zweiteilung getrennt, um jeweils die ersten Teile zu beantworten
und anschliessend mit Handlungsempfehlungen auf die zweiten vertiefenden Teile einzugehen.

6.1 Beantwortung der Fragestellung

Praktisch 100% der Teilnehmenden stimmten mehrheitlich bis voll zu, dass ihnen das Interpretati-
onsgesprach/Workshop sehr gut gefallen hat und die Lerninhalte verstandlich vermittelt wurden.
Dies kann als durchaus positive und wichtige Voraussetzung eines moglichen folgenden Transfers
angesehen werden.

Mit mehrheitlich bis voll zustimmenden Werten zwischen 60-80% zeugen auch die folgenden MEI-
Frageitems: Fiir den Arbeitsalltag hilfreich, Viel dazulernen, positiv verdndert und Gelassener, weil
besser verstanden. Dies sind gute Voraussetzungen fiir einen Transfer, da gemass Kauffeld, Brenn-
ecke und Starck (2009) ein durchschnittlicher Wert ab 70% allgemeiner Zustimmung als positiv ange-
sehen werden kann. Zudem konvergieren diese Werte mit dem von den Experten proklamierten
Nutzen des HBDI (Kap. 5.1.2).

»Inwiefern findet ein Transfer des Hermann Brain Dominance Instrument (HBDI) in den Arbeitsall-
tag der Mitarbeitenden der Swisscom AG statt und wie kann dieser noch optimiert werden?”

Die eigentliche Annaherung an den oben dargestellten ersten Teil der Hauptfragestellung bietet der
MEI mit der Ebene des Verhaltens, in welcher der Transfer eingeordnet wird (Kap. 3.1.4). Hier zeigt
sich, dass es fiir den Nachweis des Nutzens einer Trainingsmassnahme nicht ausreicht, lediglich die
Zufriedenheit mittels Happy-Sheets der Teilnehmenden zu erfassen (Kap. 1). Zwar empfehlen % der
Befragten die Inhalte noch mehrheitlich bis vollstandig weiter, aber bei den Items nach Verbesserung
der Kommunikation oder der Teamzusammenarbeit sinken die mehrheitlich bis voll zustimmenden
Meinungen auf unter 50%. Hier ist Handlungsbedarf zu erkennen, da diese Ergebnisse mit den Aus-
sagen der Experten (Kap. 5.1.2, 5.1.3) und der beabsichtigten Wirkung des Einsatzes (Kap. 2.3) diver-
gieren.

Ein dhnliches Bild zeigt sich auf organisationaler Ebene. Mit 94% mehrheitlicher bis voller Zustim-
mung erhalten die HBDI-Coaches zwar eine sehr gute Bestdtigung ihrer Handlungskompetenz, die
nachhaltigen Verbesserungen der Zusammenarbeit (64% mehrheitlich bis volle Zustimmung) und
insbesondere die erhoffte Qualitdtsverbesserung der Einzel- bzw. Teamarbeit schneiden bloss noch
mittelmassig bzw. ungenigend ab. Mit nur noch je rund 40% mehrheitlicher bis voller Zustimmung
weisen die Ergebnisse der letzten beiden Items auf Handlungsbedarf hin, sind diese Ergebnisse doch
erneut divergent mit den Aussagen der Experten (Kap. 5.1.2, 5.1.3) und der beabsichtigten Wirkung
des Einsatzes (Kap. 2.3).

Ergdanzend und vertiefend lassen die erhobenen Skalen des LTSI Aussagen beziglich Transferfordern-
der bzw. -hemmender Faktoren zu, welche die jeweils ersten Teile der Vertiefungsfragen beantwor-
ten. Ergebnisse aus dem Merkmal Teilnehmende werden folgender Fragestellung zugeordnet:
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al) ,Erkennen die Mitarbeitenden den unterstiitzenden Nutzen von HBDI im beruflichen Alltag
und wie kann dieser Prozess geférdert werden?”

In der Skala Erwartungsklarheit ergeben sich auf den ersten Blick zwei sich in der Tendenz divergie-
rende Ergebnisse, was auch die niedrige Reliabilitat erklart, welche als einzige als nicht zuverlassig
angesehen werden muss.

Mit 86% mehrheitlicher bis voller Zustimmung Ubersteigt das Frage-ltem Erwartungen erfiillt als ein-
ziges LTSI-ltem die ,Barrieren“-Grenze (M<4.21) und kann als Katalysator angesehen werden
(M=4.60). Mit einer mehrheitlichen bis vollen Zustimmung von bloss 52.5% der Befragten, sollte in
Zukunft die Erwartungsklarheit seitens der Teilnehmenden aber noch geférdert werden.

Der bereits auf Ebene Organisation aufgetretene divergierende Effekt kann u.a. damit erklart wer-
den, dass die Teilnehmenden den Coach als kompetent und den HBDI-Prozess als zufriedenstellend
erachten, in der Umsetzung fir sich im Arbeitsalltag jedoch noch Unterstiitzung bendétigen. Dies dirf-
te dann auch ihre Motivation zum Lerntransfer positiv beeinflussen. Denn mit jeweils bloss ca. 45%
mehrheitlicher bis voller Zustimmung zu den Items Ausprobieren kaum erwarten und Uberzeugung,
dass Effektivitit erhéht, gilt es die Motivation zum Lerntransfer zu fordern. Der personliche Nutzen
fiir die Mitarbeitenden und die Erkenntnis eines Mehrwerts durch die Anwendung des HBDIs sollten
also noch geférdert werden.

Ergebnisse aus dem Merkmal Trainingsdesign werden folgender Fragestellung zugeordnet:

b1) ,,Wird das Einzelinterpretationsgesprach/Workshop als unterstiitzend wahrgenommen und
Anhand welcher Kriterien kann dies optimiert werden?“

Die Frage-ltems Direkte Verbindung zu Arbeit und Arbeitsiibereinstimmung zeigen dhnliche in der
Tendenz eher hemmende Wirkungen auf (57- bzw. 58% mehrheitlich bis volle Zustimmung). Diese
Bereiche und insbesondere die Nutzenerkennung seitens der Mitarbeitenden sollte in einer zukiinfti-
gen Optimierung mitbericksichtigt werden, lag doch die mehrheitlich bis volle Zustimmung bei der
Férderung effektiven Arbeitens unter 50%.

Ergebnisse aus dem Merkmal Arbeitsumgebung werden folgender Fragestellung zugeordnet:

c1) ,Unterstiitzen die Mitarbeitenden und Vorgesetzten die Anwendung von HBDI im Berufsall-
tag und wie kann dies geférdert werden?“

Wie die Mittelwertsvergleiche zeigen, weisen die beiden Skalen Unterstiitzung durch Kollegen und
Unterstiitzung durch Vorgesetzte am meisten Handlungsbedarf auf und dirfen auf Grund der hohen
Skalen-Reliabilitat als zuverldssig angesehen werden (Kap. 5.2.5). Sowohl die empfundene Wert-
schétzung und Anwendung der Arbeitskolleginnen und -kollegen (45% bzw. 37% mehrheitlich bis
volle Zustimmung) als auch die der Vorgesetzten (50% bzw. 48% mehrheitlich bis volle Zustimmung)
weisen hier in der Summe den gréssten Handlungsbedarf auf.

Die nun folgenden Handlungsempfehlungen bieten eine Auswahl an Antworten zum zweiten Teil der
Hauptfragestellung (Kap. 1.1):

»Inwiefern findet ein Transfer des Hermann Brain Dominance Instrument (HBDI) in den Arbeitsalltag
der Mitarbeitenden der Swisscom AG statt und wie kann dieser noch optimiert werden?“
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6.2 Handlungsempfehlungen

Die in diesem Kapitel empfohlenen Handlungsempfehlungen setzten sich aus den gewonnenen Er-
gebnissen aus Theorie, der Experteninterviews und der Online-Umfrage zusammen. Aufgrund der
unterschiedlich stark ausgepragten hemmenden Wirkung (Kap. 5.2.5), werden die Handlungsempfeh-
lungen nachfolgend ihrer Priorisierung bezlglich Wichtigkeit bzw. Dringlichkeit geordnet und als
Moglichkeit zur Umsetzung vorgeschlagen.

6.2.1 Handlungsempfehlung Arbeitsumfeld

c2) ,Unterstlitzen die Mitarbeitenden und Vorgesetzten die Anwendung von HBDI im Berufsall-
tag und wie kann dies gefordert werden?“

Handlungsempfehlung 1: Interaktion der Mitarbeitenden mittels Lernplattformen fordern.

Ein wichtiger Punkt scheint die Integration der Mitarbeitenden zu betreffen. Wie von den externen
Experten empfohlen (Kap. 5.1.5), gilt es eine positive, wertschitzende Kultur zu schaffen, in welcher
ein gemeinsames Lerninteresse erzeugt wird. Der gemeinsame Informationsaustausch zwischen den
Teilnehmenden (Handlungsempfehlung 4) sowie jeweilige Standortbestimmungen im Umsetzungs-
prozess (Handlungsempfehlung 3) gilt es zu fordern, denn gemass Theorie (Kap. 3.2.6) sind gegensei-
tige Feedbacks ein wichtiger Katalysator des Transfers. Zudem kdnnen Mitarbeitende auch mit einem
klaren Auftrag des Teams in den HBDI-Prozess geschickt werden oder aber mit der Aufgabe des Be-
richtens ins Team zurickkehren um die Integration zu fordern.

Handlungsempfehlung 2: Gemeinsames erarbeiten von Lernzielen mit dem Vorgesetzten.

Der Einbezug von Vorgesetzten ist gemass Forschung (Kap. 3.2.6) ein entscheidender Erfolgsfaktor,
um Lerntransfer zu férdern. Fiir Vorgesetzte gilt es hier, bereits vor Beginn des HBDI-Prozesses ge-
meinsam mit den Mitarbeitenden Lernziele zusammen zu erarbeiten, um dem Ganzen eine Struktur
und Sinnhaftigkeit zu verleihen und nicht wie bisher (Kap. 5.1.1) erst nach dem Profilerhalt.

6.2.2 Handlungsempfehlung Trainingsdesign

b2) ,Wird das Einzelinterpretationsgesprach/Workshop als unterstiitzend wahrgenommen und
Anhand welcher Kriterien kann dies optimiert werden?“

Handlungsempfehlung 3: Follow-Up-Workshops durchfiihren.

Follow-Up-Workshops haben zum Ziel, gemeinsam im Team Erfahrungen auszutauschen, Transferer-
folge aufzuzeigen und Ansdtze zur Beseitigung von Barrieren gemeinsam zu erarbeiteten. Hierbei
kann ev. auf den von den externen Experten erwihnten HBDI-Ubungskoffer zuriickgegriffen werden
(Kap. 5.1.1).

Handlungsempfehlung 4: Social Media und E-Learning in kreativer Weise miteinbeziehen.

Des Weiteren empfahlen die Experten Social Media und E-Learning in kreativer Weise mit einzube-
ziehen (Kap. 5.1.5), was wiederum Handlungsempfehlung 1 unterstiitzen kann. Ob dies Uber digitale
Lern-Communities, YouTube-Clips, 0.4. geschieht, gilt es kontextspezifisch zu prifen. Ebenso, ob und

Rinaldo Fuss, APS 10 - FHNW Transferevaluation HBDI Seite 37




inwiefern sich die Mitarbeitenden z.B. in einem digitalen Lerncampus herumtummeln méchten, da
das Durchschnittsalter der Befragten (Kap. 4.4.2) doch {iberraschend hoch war.

6.2.3 Handlungsempfehlung Teilnehmende

a2) ,Erkennen die Mitarbeitenden den unterstiitzenden Nutzen von HBDI im beruflichen Alltag
und wie kann dieser Prozess gefordert werden?“

Handlungsempfehlung 5: Bewerbung fiir eine Teilnahme.

Eine Bewerbung soll fiir Teilnehmende ein Argumentieren sein, weshalb gerade sie ein HBDI-Profil
erhalten sollten. Die dadurch bedingte Reflexion dirfte die Erwartungshaltung kldren, die Reputation
des HBDI (noch) mehr starken und nicht zuletzt eine mogliche Nutzenerkennung fordern.

Handlungsempfehlung 6: Treffen mit HBDI-Coach vor Beginn des HBDI-Prozesses.

Wie den Aussagen der internen Experten zu entnehmen ist (Kap.5.1.1), findet i.d.R. erst nach Ausfiil-
len des Profils ein Treffen mit dem HBDI-Coach statt. Ein Treffen vorher kénnte u.a. fir die Hand-
lungsempfehlung 2 genutzt werden.

Einen spannenden Ansatz lieferte zudem ein interner Experte (Kap. 5.1.1): Sobald die HBDI Ergebnis-
se eines Mitarbeitenden bekannt sind, konnte dieser profilspezifisch weiterbetreut werden. Am Bei-
spiel der teilweise individuell am Profil angepassten Gesprachsdauer, kdonnten so auch die Art und
Weise der Folgeinterventionen profilspezifisch aufgebaut sein (Kap. 5.1.1).

Rinaldo Fuss, APS 10 - FHNW Transferevaluation HBDI Seite 38




7 Diskussion

7.1 Kritische Reflexion der Methodenwahl

Untersuchungsdesign

Wissenschaftliche Evaluationen von Massnahmen im beruflichen Kontext verwenden haufig Kon-
trollgruppendesigns und kombinieren dies im Idealfall mit Pre- und Post-Tests (3.1.6). Ein Vergleich
mit einer Kontrollgruppe ohne HBDI-Profil erlibrigte sich in dieser Erhebung, da die Fokussierung auf
die Transferoptimierung die Kenntnis Gber den HBDI-Prozess bedingte. Dennoch waére in einem
nachsten Schritt ein Vergleich mit Mitarbeitenden ohne HBDI-Profil empfehlenswert, da die implizite
Unternehmenskultur und Offenheit beziiglich HBDI oder anderen Massnahmen, wie von den Exper-
ten erwahnt (Kap. 5.1.5), von zentraler Bedeutung fir den Transfer sind. Zudem ware es ratsam,
Teilnehmende vor, wahrend und nach dem HBDI-Prozess zu befragen, um Aussagen bezliglich Ver-
anderung und Wirkung des HBDI auf die Mitarbeitenden noch vertieft einer Zeitachse zuordnen zu
koénnen.

Werden Massnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung durchgefiihrt, lohnt sich neben einer Eva-
luation mit prozessorientiertem Charakter auch der Einbezug von ergebnisorientierten Faktoren. Dies
lasst nach Kauffeld (2006, 2010) zusatzlich zu den Erkenntnissen lber Katalysatoren und Barrieren
auch Aussagen Uber deren Zusammenspiel mit Erfolgsmassen zu. Dies kann insofern von Vorteil sein,
weil durch die Integration von prozess- und ergebnisorientierter Evaluation die Erfolgswahrschein-
lichkeit von Trainings erhéht werden kann.

Qualitative Erhebung

Durch einen Ausbau der Expertenbefragung darf ein Validitatsgewinn mittels differenzierter Aussa-
gen erwartet werden. Gerade das Wissen externer Fachkrafte wurde mittels des Ausfalls eines Exper-
ten geschwacht und kann mit den internen Aussagen nicht mehr gleich gewichtet werden. Dennoch
erwies sich der Einbezug externer Experten als sehr gewinnbringend, konnte so doch an kulturfernes
und innovatives implizites Wissen gelangt werden, was die qualitativen Ergebnisse bereicherte.

Bei der qualitativ inhaltsanalytischen Auswertung nach Mayring (2010) kann gerade implizites Wissen
und Aussagen ,,zwischen den Zeilen” im Kontext verloren gehen. Da aber in diesem Kontext in erster
Linie nach Expertenwissen wie in dieser weniger stark zu erwarten (Flick, 2010).

Quantitative Erhebung

Es gilt zu prifen, ob bei einer nachsten Transferevaluation die Zweiteilung der Umfrage in MEI und
LTSI aufgehoben werden und auf den LTSI reduziert werden kann. Die Reduktion der gepriften In-
ventare, kann mit einem Verlust an Inhalt und somit auch an Validitdt einhergehen. Dennoch konnte
mittels Cronbachs-Alpha — mit einer Ausnahme — eine hohe bis sehr hohe Reliabilitdt der verwende-
ten Skalen belegt werden.

Der Alphakoeffizient ist zwar sehr gebrduchlich und wird auch haufig zur Reliabilitatsprifung ver-
wendet. Dennoch sollte beachtet werden, dass insbesondere bei heterogenen bzw. mehrdimensio-
nalen Tests Cronbachs-Alpha die Reliabilitdt unterschatzt wird (Bortz und Déring, 2006). Zur Uberprii-
fung der Zuverlassigkeit der hier angewendeten Skalen kann er aber als zweckerfiillend und ange-
bracht angesehen werden.
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Mittels vollstandigem LTSI konnten zudem samtliche transferrelevanten Katalysatoren und Barrieren
erfasst werden, was eine ausfihrlichere Darstellung der selbigen ermdglicht hatte. Es gilt den jeweili-
gen Fokus der Analyse zu prifen, denn die Reduktion des LTSI und zusatzliche Ergdnzung mit Items
aus dem MEI kénnen mit den Aussagen zum Erfolg der Massnahme als zuséatzlich gewinnbringend
angesehen werden. Zudem schliesst das MEI in seiner Verhaltensdimension den Transfer ebenfalls
mit ein und ermoglicht ebenso Aussagen zu dessen Erfolg.

Die vier offenen Fragen am Ende der Umfrage wurden in die Auswertung nicht mit einbezogen. Ge-
rade beziglich Nutzen und Bedarf dirften zuséatzliche Erkenntnisse erwartet werden. Nach Flick
(2010) enthalten viele Fragebogen offene oder Freitext-Fragen, was in manchen Kontexten schon als
qualitative Forschung verstanden wird, obwohl kaum ein methodisches Prinzip qualitativer For-
schung mit diesen Fragen aufgegriffen wird. Dies ist weniger eine explizite Kombination beider For-
men der Forschung als der Versuch, einen Trend aufzugreifen (Flick, 2010, S.48). Auf Grund dessen
wurde bei der quantitativen Erhebung auf die Auswertung der Skalen eingegrenzt. Dennoch sind —
wie auch von den Experten so erwdhnt (Kap. 5.1.1) — weiterfihrende Gesprache oder situative Inter-
views mit Mitarbeitenden als eine nachste erkenntniserweiternde qualitative Erhebung sinnvoll.

Zusammenfassend wird die Wahl der Methoden zur Beantwortung der Fragestellung als geeignet
angesehen. Das durch die thematische Eingrenzung mittels der Fragestellungen vorstrukturierte Un-
tersuchungsdesign ermoglichte eine effiziente und effektive Bearbeitung. Dies war insbesondere
deshalb hilfreich, da aufgrund der sowohl qualitativen wie auch quantitativen Erhebungen grosse
Mengen an Daten zielfihrend reduziert und strukturiert werden konnten. Eine zu starke Orientierung
an einer vorbestimmten Struktur kann sicherlich auch als Grenze des Vorgehens gesehen werden.
Mittels Gesprdachen mit der Praxispartnerin zu Beginn der Evaluation und einer Teilstrukturierung der
Interviews wurde versucht, dieser Tendenz entgegenzuwirken.

Die durchgefiihrte Transferevaluation soll nicht als eine allgemeine Toolbewertung verstanden wer-
den. Im Gegensatz zu den veroffentlichten Verfahren fehlen bei diesen, im betriebsspezifischen Kon-
text eingesetzten Massnahmen, Vergleichsmassstabe und Normen. So kénnen Teams, Abteilungen
oder Bereiche nur innerhalb der eigenen Organisation miteinander verglichen werden. Zur Entwick-
lung und Foérderung dieser, ist dies aber ohne weiteres ausreichend.

7.2 Ausblick

Obschon bereits etwa 4000 Mitarbeitende der Swisscom ein eigenes HBDI-Profil besitzen, fand bis-
her keine Evaluation dieser Massnahme statt. Es fanden zwar — eventuell durch die gelebte Du-Kultur
beglinstigt — offene Feedbacks in situativen Gesprachen statt, dies jedoch ohne Struktur oder me-
thodische Fundierung. Durch das in dieser Thesis enthaltene methodische Vorgehen konnten erst-
mals empirisch fundierte Aussagen zu Wirkung und Nutzen betreffend Transfer des heutigen HBDI-
Einsatzes bei der Swisscom gemacht werden. Durch die thematische Fokussierung auf den Transfer
des HBDI in den Berufsalltag der Mitarbeitenden, liessen sich zudem Handlungsempfehlungen beziig-
lich Katalysatoren und Barrieren ableiten. Dies wird in der unternehmerischen Praxis haufig vernach-
lassigt und stiefmutterlich behandelt, da es aufwendig und ressourcenintensiv ist. Mittels des me-
thodischen Ristzeugs, liefert diese Thesis die Grundlage, um empfohlene Folgeevaluationen sowohl
des HBDI-Prozesses, wie auch von anderen Tools oder Trainings im Rahmen beruflicher Weiterent-
wicklung empirisch fundiert durchzufiihren.
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Zudem gilt es in Zukunft zu bedenken, wie die gesamte Unternehmenskultur generell aufgebaut und
gelebt werden will. Hierzu kénnte ein Vergleich von Einzelprofilen und Teamworkshops, wie auch
von unterschiedlichen Hierarchiestufen, hilfreiche vertiefende Einblicke liefern. Denn eigentlich sollte
der HBDI-Prozess aus Eigenmotivation der Mitarbeitenden initiiert werden, was ja nach den Ergeb-
nissen noch Spielraum fiir mogliche optimierende Handlungen Iasst.

Zum Abschluss und als kritisch hinterfragender Ausblick gilt es fir die Swisscom zudem folgendes zu
beachten. Die theoretische Fundierung betreffend Zeitstabilitat des HBDI-Profils scheint doch eher
beschrankt vorhanden zu sein. Gerade aktuelle neurowissenschaftliche Befunde zeigen auf, dass das
menschliche Gehirn weitaus plastischer zu sein scheint, was mit lernenden und somit anpassbaren
und veranderbaren Personlichkeitseigenschaften, -auspragungen oder eben -praferenzen einherzu-
gehen scheint. HBDI differenziert sich zwar — wahrscheinlich gerade deshalb — und will kein Test oder
Inventar sein. Dennoch dirften Re-,Tests” in einem noch zu diskutierenden zeitlichen Rahmen auch
fur das Unternehmen von Interesse sein, kdnnten sich doch auch Praferenzen durch die stete Wei-
terentwicklung des Menschen verandern und somit eine Anpassung von z.B. Teamzusammenstellun-
gen nach sich ziehen.
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Anhang A: Dokumentenanalyse

Anhang Al: Mailanhang zur Information vor HBDI-Prozess

Herrmann

Interpatianal Deatsckian

Das HBDI™ - Worum geht es?

O Jeder Mensch ist einmalig — das gibt ihm die Maglichkeit,
autonom und selbstbewusst zu sein.

O Mehr und mehr Menschen verlangen, dass ihre
Einzigartigkeit anerkannt und beriicksichtigt wird: dann
sind sie bereit, ihr Bestes zu geben.

O Diese Einzigartigkeit kommt aus den unendlich vielen
Maéglichkeiten, unser Gehirn zu nutzen.

Gamzhwitlich

S-S T 4
r;':; 4 t%ﬁ v e

> J',-‘;\";'gm (7‘::23‘ ¢ O Wenn es uns gelingt, diese unterschiedlichen Denk-
,{jf.. A 3\‘.‘."_/ und Verhaltensweisen wertfrei sichtbar zu machen,
e IR J ! ) kénnen wir beginnen, einen Dialog dariiber zu fihren,
'}"‘ g ‘/ ; ! ; | ‘-‘,-?PJ was uns unterscheidet, was uns gemeinsam ist und wie
Lo fn - ‘-L- | wir aus diesen Unterschieden und Gemeinsamkeiten

i Synergie entwickeln kdnnen.

Das Herrmann Brain Dominance Instrument HBDI™ bietet eine solche Darstellung, ua. fir

folgende Anwendungen:
v Berufsberatung v Fuhrungskrafteentwicklung
« Personalentwicklung v Lem-und Lehrstilanalyse
v Kursentwicklung v Teamtraining
v Diagnose, z.B. von Texten v Kreativitit und Innovation
A
, -&""
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Anhang A3: Erkl rung Einzelprofil/Teamprofil

E BN Das Herrmann Dominanz Modell

Ned Herrmann hat eine Methode ent-
wickelt, individuell unterschiedliche
Denkstile sichtbar und damit ver-
gleichbar zu machen. Seine Entwick-
lung basiert auf frilhen Forschungen
iiber die menschliche Kreativitit im
Rahmen seiner Tatigkeit als Leiter
der Fiihrungskrifteentwicklung bei
General Electric.

Das Herrmann Dominanz Modell

B Ned Herrmann entwarf ein
metaphorisches Modell, das
Denkstile in vier Bereiche ein-
ordnet, so dass sich die vier
Quadranten A,B,Cund D er-
geben,denen bestimmte Merk-
male zugeordnet werden. Die
Bildreihe verdeutlicht die Ent-
wicklung des Modells.

M Die von Ned Herrmann gefundene

Einteilung ist eine Metapher, Das Gehirn - Physiol ogie Das Organisationsprinzip -
die nicht fiir sich beansprucht, Architektur

den komplexen Aufbau und die

Arbeitsweise des Gehirns wieder-

zugeben.Sein Modell ist gliltig,

unabhangig von der Frage, in Intulty

welchem MaRe unser Denken :"‘f:‘:":;"‘

und Verhalten tatsachlich von tativ | konzeptionell

gehirnphysiologischen Funktionen
gesteuert wird. Umfangreiche
wisserschaftliche Untersuchungen
haben die Validitit des Modells
bestatigt.

Das Ganzhirn-Modell - Metap her Das H.DI.* /HBDI™ - Anwendung



Das Herrmann Dominanz Instrument H.D.l.®/HBDI™

B immer mehr Menschen erwarten, B Das Ausfilllen des Fragebogens

dass ihre Einzigartigkeit anerkannt zum Herrmann Dominanz Instru-

Das Hermmann Domimanz

und beriicksichtigt wird. Sie wollen
authentisch sein und gestehen
diese, unter Umstanden unter-
schiedliche Authentizitat, auch
anderen Menschen zu.

Das Herrmann Dominanz Instru-
ment ist ein Verfahren zur Selbst-
analyse bevorzugter Denkstile.

Wir konnen auf den daraus resul-
tierenden Erkenntnissen einen
Dial og dariiber fihren, was uns
von anderen untersche idet, was
uns gemeinsam ist und wie wir
mit den Unterschieden und Ge-
meinsamkeiten umgehen.

Wir kiinnen priifen, ob wir unser
geistiges Potenzial in den richtigen
Aufgaben einsetzen oder ob wir
quasi,mit halber Kraft* arbeiten,
weil unser Profil mit dem Profil
einer Aufgabe nicht dberein-
stimmt.

ment dauert etwa 20 Minuten.

B Erwird anschliefend von einer
dafiir lizensierten Stelle ausge-
wertet. Das Ergebnis wird als

Tabelle und grafisch dargestellt.

B leder Teilnehmer erhalt das
Ergebnis seiner Auswertung
zusammen mit einer ausfihr-
lichen allgermeinen Erlauterung
im personlich adressierten und
verschlossenen Umschlag, Per-
sonenbezogene Daten werden

vertraulich behandelt und ande-

ren Stellen nicht zur Verfilgung
gestellt.

B Der Teilnehmer ent scheidet selbst,
mit wem er die gewonnenen Er-

kenntnisse teilen will.

Instrument ist kein Test. Es
beruht auf der Selbs tanalyse
der Person, gibt also die
Verteilung von bevorzugten
Denkstilen so wieder, wie ein
Mensch sich selber sieht.

Andere Menschen migen

die Person anders beurteilen,
woraus sich aufs chluss reiche
Diskussionen ergeben, die oft
zu besserem gegenseitigen
Verstandnis fiihren,

Im Einzefall kann iliberlegt
werden, durch Anderungen der
Aufgabeninhalte bzw. Rahmen- E#PE @
bedingungen Leistungen zu st Intultiv #’??ﬂ
optimieren. spekuliert
ist konzeptionell e
5t Asiloofeudig o
libertritt Regeln -
mag Uberraschungen "=
Ist kreat b innovat v
Ist neuglerl g/ plelt gerne
Ist
Ist

Unsere 4 unterschiedlichen lchs




Es gibt keine ,,guten oder ,schlechten Profile

H.D.LL®/HBDI™-Profile
und Beruf

B Ein H.DL*/HBDI™-Profil ist wert-
frei, denn es gibt keine guten oder
schlechten Profile. Aber ein Profil
hat Konsequenzen. Eine der auf-
falligsten ist die Berufswahl bzw.
die Art und Weise, wie ein Be ruf
ausgelibt wird.

B Fir jeden Beruf gibt es ein typi-
sches Profil, das sich entweder als
Durchschnitt swert aus vielen
Einzelbeispielen ergibt oder als
Proforma-Profil aus den Anforder-
ungen einer Aufgabe erstellt
wird. Je genauer die Inhalte einer
beruflichen Tatigkeit erfasst wer-
den, desto treffender wird das
typische Profil sein. Ein Ingenieur
kann beispielsweise als Konstruk-
teur oder Entwickler, als Priif-
inge nieur oder als Abteilungs-
leiter in der Produktion arbeiten —
die typischen Profile fiir diese
Tatigkeiten sind unterschiedlich.

B Aufder Grundlage des Profils
eines jungen Menschen lassen
sich Schlisse ziehen, welche be-
rufliche Richtung er einschlagen
sollte, Auf dieser Grundlage kon-
nen Empfehlungen fiir die Inhalte
der Aushildung gegeben werden.

B Andererseits lassen sich berufliche
Probleme leichter verstehen und
Chancen fir Veranderungen bes-
ser einschatzen, wenn man das
Profil eines Menschen mit dem
fiir seinen Beruf typischen Profil
vergleicht.

Daraus entsteht die Chance,
Menschen entweder zu einer
ihren Denkstilen entsprechen-
den Entwicklung zu verhelfen,
oder eine Anpassung des Auf-
gabengebietes so vorzunehmen,
dass es ihren Priferenzen starker
entspricht.

H.D.L®/HBDI™-Profile
und Lernstile

W Jeder Mensch sucht sich, teils un-
bewwsst, die Lernerfahrungen aus,
die seinem Profil entsprechen, weil
er dabei am besten lernt.

B DieEinen lernen besser, wenn

durch Rdlenspiel Verhalten beob-
achtet oder geibt wird, wahrend
fiir Andere logisch-analytische

Beweisfiihrung rascher zum Lern-
erfolg fithrt.

W Lehrer und Trainer sollten darauf

Ricksicht nehmen. Da sie norma-
lerweise nicht wissen, welche Pra-
ferenzverteilung in der zu trainie-
renden Gruppe anzutreffen ist,
sollten sie mit ihrer Lehrmethode
entweder alle Quadranten an-
sprechen,um den Zuhérern ganz-
heitliches Lernen zu ermdglichen,
oder durch ein H.D.LL®/HBDI™-
Gruppen-Profil die vorhandenen
Denkstrukturen kennen lernen.

H.D.L®/HBDI™-Profile
und Erfolge im Team

B Komplexe Aufgaben erfordern
den Einsatz aller Quadranten des
H.C.L®/HBDI™. Damit Synergien
entstehen, brauchen wir neben
dem Bewusstsein fiir die Unter-
schiede geordnetes, koordinie rtes
Vorgehen und die Zusammen-
arbeit mit Anderen. Erfolgreiche
Teamarbeit erfordert haufig den
Einsatz eines ,ganzen Gehirns®.
Fir aulerordentliche Teamnleis-
tungen sind daher heterogene
Gruppen besser geeignetals
homogene, weil in ihnen die
Potenziale aller vier Quadranten
ausgepragter vertreten ist.

Wird das H.D.L.®/HBDI™-Profil
einer Gruppe sichtbar gemacht,
kann entschieden werden, ob
sich durch personelle Erganzung
fehlende Denkstile ,,nachriisten*
lassen.

Danach lasst sich sehr leicht die
Lehrmethode fiir eine Gruppe
auswihlen, die zu gréBeren
Lemerfolgen fiihrt.

Typische Berufsprofile im Unternehmen

Finanzen

A

Qualitd tssi cherung

Marktstrategie

Kundenservice




Gibt es ein Instrument, durch das sich erkennen lasst,
wie Menschen denken und wie sie sich verhalten?

leder Mensch hat Denkweisen, die
fiir ihn typisch sind und die er bevor-
zugt.Sie sind Ausdruck seiner Ein -
maligkeit und Voraussetzung fiir
seine Autonomie. Diese Priferenzen
haben sich auf Grundlage der ange-
borenen Eigenheiten, durch Etern-
haus, Ausbildung, Beruf und die so-
ziale Umgebung entwickelt.

Kurziibersicht

B Dasvon Med Herrmann entwicke|-
te Modell begriindet sich aufEr-
gebnissen der Gehirnforschung.

B Das Herrmann Dominanz Instru-
ment (H.D..% HBDI™) ist die
meist verbreitete Anwendung
dieses Modells.

B Dieses Instrument gibt die Mog-
lichkeit, die Denkstile eines Men-
schen oder eines Teams in einer
klar tibersch aubaren, wertneutra-
len Grafik darzustellen. Mit dieser
Darstellung und der darauf basie-
rendenVergleichsmaglichkeit 13 sst
sich erkennen, ob die Auspragung
eines Menschen in Einklang mit
den von ihm zu erfillenden An-
forderungen steht.

B Esleuchtet ein, dass die Uberein-
stimmung zwischen den Denksti-
len und den Aufgaben der beruf-
lichen Tatigkeit sowohl fir die
Person selbst, wie auch fir die
Erfiillung der beruflichen Anfor-
derungen von entscheidender
Wichtigkeit ist.

B Die einfach handhabbare Analyse-

technik des H.D.L®/HBDI™ ver -
mittelt Erkenntnisse dartber,
welche Denkstile praferiert
werden, welche genutzt und
welche eher vermieden werden.

B Das Herrmann Dominanz Instru-
ment wird von Unternehmen,
Trainern und Beratern unter ande-
rerm bei folgenden Anwendungen
eingesetzt:

Personalentwicklung

Teamentwicklung

Kommunikationstraining

Filhrungskrafteentwicklung

Berufsberatung

Coaching

Verkaufstraining

Veran derungsprozesse

Projekt-Management

Strategie-Entwicklung

Durchfiihrung

B Das Ausfilllen des Fragebogens
erfolgt in Papierform oder online
im Internet nach einer kurzen
Einfihrung in die Systematik des
H.D.L®*/HBDI™,

B Eine Auswertungssoftware
gewichtet und wertet die Ant-
worte nund ordnet sie den
4 Quadranten zu. Ergebnis ist
eine grafische Darstellung des
Einzelprofils.

B Details iber die Art der Zuord-
nung sind im Datenblatt auf-
geschlisselt.

W nunt Wir untersudan

D

i Kerrimgiiriper -
daer urd Oburgen

Mutzen

B Das H.DL®/HBDI™-Profil zeigt in
wertfreier Darstellung die Denk-
stile eines Menschen auf Werden
in die grafische Darstellung die
Profile mehrerer Personen (eines
Paares, eines Teams) eingetragen,
sind die Praferenzen der Gruppe
einfach ablesbar. Es ist zu erken-
nen, mit welchen Denkstilen, mit
welchem Potenzial ein Team Auf-
gaben angeht und Probl eme lost.

Bewusstes Selbstmanagement
wird maglich.




Das Herrmann Dominanz Instrument H.D.L.2 /HBDI™ hilft entscheidend
bei der Zusammensetzung von Gruppen und Teams

Gruppenprofile Homogenitat Heterogenitat

B Werden die H.DL®/HEDI™-Profile B Homogene Gruppen sind leichter B Heterogene Gruppen sind schwie-

einer Gruppe Obereinander ge-
zeichnet, entsteht ein Gruppen-
profil, aus dem sich die Strukturen
einer Gruppe ablesen lassen.

Der HODL®/HBDI™ - Teamreport
konkretisiert und visualisiert die
Zusammenstellung der Praferen-
zen eines Teams in Grafiken und
Tabellen. Er bringt Starken und
migliche Schwachstellen in der
Teamarbeit auf den Punkt, ohne
die individuelle Anonymitdt zu
gefdhrden.

Besteht die Gruppe aus dhnlichen
Profilen sprechen wir von einer
homogenen, im anderen Fall von
einer heterogenen Gruppe.

zu flhren. Die Menschen inner-
halb dieser Gruppe verstehen sich
untereinander besser und miissen
weniger Toleranz aufbringen, um
gut miteinander auszukommen.
Andererseits fehlen einer homo-
genen Gruppe moglicherweise
wichtige Perspektiven, die aus
den schwacher reprasentierten
Quadranten einflie Ben konnten.

B 5o kann zum Beispiel eine Gruppe

aus vorwiegend rechtsdominanten
Menschen eine Fille von Ideen
produzieren, aber bei der Umset-
zungvon Innovationen Schwierig-
keiten haben.

riger zu fihren. Sie missen eher
mit internen Auseinandersetzun-
gen fertig werden, die Energie
kosten und Toleranz firden An-
dersdenke nden verlangen. Ande-
rerseits sind die Chancen fir Syn-
ergie und innovative Projekte grof,
denn einer solchen Gruppe stehen
alle Denkstile zur Verfiigung, die
fiir kreative Innovationen notwen-
dig sind.

Worauf ist bei der Zusammen-
stellung von Gruppen zu achten?

Heterogene Gruppen haben grdfieres Potenzial fiir
synergetische Leistungen, sind aber schwerer zu fiihren,

W Beider Zusammenstellung oder

Oderdinger Strafie1z .

Tel. +45-881-52 45 56-0 .
Info@hidde .

Erweiterung von Gruppen sichert
die Beachtung der Denkstile jedes
Einzelnen den Arbeitserfo g des
zukiinftigen Teams.

In einer existierenden Gruppe
besteht meist die Tendenz, Gleich-
artige eher als ,Einen von uns”

zu akzeptieren als einen Neuan-
kdmmling mit deutlich anderen
Denkpraferanzen.

Bei der Zusammenstellun g von Gruppen, sei es ein Management- Team
oder eine Projektgruppe, sollte gepriift werden, ob im Vergleich zu den
Vorteilen, die eine heterogene Zusammensetzung bietet, die Schwierig-
keiten im Umgang miteinander iiberwiegen. Das H.D.L®*/HBDI™ hat sich
bei diesen Aufgaben seit Jahren als zuverldssiges Analyseinstrument und
als Faktor fiir Problemlésungen bewdhrt.

@ Herrmann International Deutschland GmbH & Co KG
[D-Bz362 Wellhelim

Fax +45-8 81-g2 49 s6-56
wwwehid. de
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Anhang B: Experteninterview

Anhang B1: Interviewleitfaden f r halbstandardisierte Experteninterviews

Vorgehen

Art des Interviews: Halbstandardisiertes Experteninterview, mit Leitfaden als Strukturierungsinstrument

Kurz zu den Experten:  Siehe Kapitel 4.3.2 Demographische Angaben zur Stichprobe.

Setting: Bei der Swisscom: Besprechungszimmer der Swisscom an der Genfergasse 14 in Bern oder an der
alten Teifenaustrasse in Worblaufen. Ein Besprechungszimmer der Swisscom AG. Fenster sind
geschlossen, um die Ger uschkulisse zu minimieren. Ein Besprechungstisch, Ein paar St hle, 1
Interviewer mit Notizblock, 1 Interviewte Person, 1 Aufnahmeger t zur Aufnahme des Interviews.

Termin: W hrend dem November 2013, eingeplant sind 0 Minuten f rs Gespr ch.

Art der Notizen: Anhand des Leitfadens teils in Stichworten und anschliessend erg nzt.

Verlauf des Gespr chs: Angenehmes Klima und tiefgr ndige Diskussion.

Y

Begr ssung: Herzlichen Dank f r die Zusage f r diesen Termin und das Freihalten der Zeit.

Vorstellen: Interviewer: Rinaldo Fuss, Student der angewandten Psychologie an der FHNW in Olten im letzten
Jahr (7. Semester) des Bachelorstudiums.

Interviewte(r):
Hintergrund dieses Gespr chs:
Bachelorarbeit zum Thema: ,, Wirkungen und Transfer des HBDI-Einsatzes bei Swisscom* mit dem Ziel, einen
Fragebogen zu entwickeln, um m gliche Effekte bei den Mitarbeitenden der Swisscom zu eruieren.
Hauptfrage, zu welcher unser Gespr ch Antworten liefern soll, lautet:

Was machen die Ergebnisse des HBDI mit den Mitarbeitenden der Swisscom? Wie nachhaltig beeinflussen die
Erkenntnisse aus dem Einsatz des HBDI Instrumentes die die Arbeit/ Zusammenarbeit bei Swisscom? Wie werden die
Mitarbeitenden durch den Einsatz von HBDI bei ihrer Entwicklung gest tzt?

M gliche Vertiefungsfragen: Welche Auswirkungen haben die Ergebnisse des HBDI auf den Umgang mit anderen
Mitarbeitenden? Welche Auswirkungen haben die Ergebnisse des HBDI auf die Zusammenarbeit in den jeweiligen
Teams (kurz/mittel/langfristig)? Welche Auswirkungen haben die Ergebnisse des HBDI auf das eigene Wohlbefinden der
Mitarbeitenden?

Ablauf & Dauer: Halbstandardisiertes Interview in Form eines offenen Gespr chs, welches ca. 45 - 0 Minuten dauert.

Es gibt keine falschen Antworten — mit dem Hintergrund mehr ber den Einsatz und die praktische Anwendung des
HBDI zu erfahren — auch das, was nicht in B chern oder Dokumenten zu finden ist.

Aufnahme: Die Aufnahme dient zur Auswertung der Interviews. Die Daten werden vertraulich behandelt.



Interviewleitfaden f r halbstandardisierte Experteninterviews (Personen mit spezialisiertem Fachwissen)

Vertiefungen, weiterf hrende Fragen?
Nachfragen nur, wenn nicht von allein angesprochen; Formulierung anpassen

Bemerkungen
Notizen wéihrend
des Gesprdchs

Hauptfrage
Erzdhlaufforderung

Themen-
block

Kategorie

Einstieg Erfahrungen Erz hlen Sie mir bitte von lhren Erfahrungen mit e  Gesammelte Erfahrung in der Theorie und Praxis?
Pers nlichkeitstest, -analysen oder -tools. e Inder Personalentwicklung?
e  Ev. Einordnung in Personalauswahl, Personalentwicklung, Teamentwicklung?
e  Ev. bei Swisscom selber (intern): Welche Tools oder Methoden f r was?
o ..
Anwendung Ablauf Erz hlen Sie mir bitte m glichst genau, wie der Ablauf e  Wie war der Erstkontakt?
des HBDI-Prozesses f r einen Mitarbeitenden aussieht? e  Wie das Ausf llen des Fragebogens?
e  Wie/Wann erhalten die Teilnehmenden Feedback?
e Was passiert nach Erhalt der Ergebnisse?
Nutzen Wo denken Sie, liegt der Nutzen dieses Tools, sowiees e  Nutzenf r Unternehmen, Vorgesetzte, Mitarbeitende, Kunden (externe)?
heute bei der Swisscom AG eingesetzt wird? e Nutzenf rPA, PE oder TE und in welcher Form?
o ..
Potential Wenn Sie das HBDI unter idealen Bedingungen e  Alleine oder in Kombination mit anderen Tools, z.B. AC (Multimodal)?
einsetzten k nnten, wie w rden diese aussehen? e InPA, PE, TE oder berall?
o Im Kontext der Swisscom:
- Heute: 1 Workshop. W ren mehrere nachhaltiger (Z.B.
Teamentwicklungsprozess in  Schritten (vor- & nachgelagert))?
- Heute: Teamworkshop & Einzelinterpretation: Zu welchen Themen k nnte HBDI
auch noch eingesetzt werden?
°« ..
Inhalt Vorgehen Wenn Sie die Nachhaltigkeit eines Pers nlichkeitstests e Wasw rde Sie besonders interessieren?
oder —Analyse bei Mitarbeitenden eruieren m ssten, e Wies he ein ideales Untersuchungsdesign aus?
wie w rden Sie da vorgehen? e  Wichtige Fragen eines Fragebogens?
e  Welche standardisierten Frageb gen w rden sich als Vorlage am besten eignen?
o ..
Ideal Wie s hef rSie eine optimale Feedbackkultur f r das e  Wann und wie oft sollten R ckmeldungen passieren?
HBDI aus? e  Wie und wo sollten die R ckmeldungen abgeholt werden?
e Welche vor- und nachgelagerten Massnahmen w ren sinnvoll?
o ..
Schluss Letzte Frage Haben Sie noch etwas zu erg nzen oder hinzuzuf gen, e Was h tten Sie noch gefragt, wenn Sie an meiner Stelle s ssen?
was noch nicht gefragt wurde, aber Ihnen in Bezug auf e  Bemerkungen, Erg nzungen und Weiterf hrende Tipps?
das Thema noch wichtig ist? e Literaturempfehlungen?
[ ]

Demographische
Daten

Name:
Funktion:
Branche:

Abschluss

Vielen Dank f r die Mithilfe, die Konzentration w hrend
des Gespr chs und die pers nlichen Einblicke.

Weitere Termine mit diesem Projekt: Fragebogenerhebung (Feb.), Abgabe (Juni).
Besteht Interesse am Bericht oder ber Feedback? = Kontakt-m glichkeiten zu mir
bei Bedarf.
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Anhang B2: Transkripte

Transkription Interview mit Experte 1

Interviewer (1) (00:00): ,,Grunds tzlich als Einstieg interessieren mich deine Erfahrungen, die du generell ge-
macht hast, mit Pers nlichkeitstests, Pers nlichkeitsanalysen oder Pers nlichkeitstools (..) Bitte erz hl doch
mal.”

Interviewter Experte (E1) (00:30): , Das sind verschiedene. Einmal im Studium. Dann auch in Assessments. Also
wo ich einmal mitgemacht habe. Ich weiss gar nicht mehr, wie die hiessen. Das eine war das M B T I. Gibt es
das? Das MBTI genau. Ja, verschiedene kennengelernt und war auch immer so ein wenig skeptisch eingestellt,
ja. (...) Beim HBDI war ich auch skeptisch. Habe dann aber schnell gemerkt (..) Oder ja, dann schnell gemerkt,
dass es eigentlich (..) Die anderen waren immer auch beurteilend und haben dich auch in eine gewisse Ecke
auch gestellt. Und bei dem habe ich einfach gemerkt, wie das hilft eigentlich, das wie es dich beurteilt hat, posi-
tiv zu sehen oder beziehungsweise auch eine Erkldrung fiir andere zu sein. Also das es dir hilft eigentlich, Leute
mit ihrem Profil das sie haben dann auch stérker so zu nehmen und dann auch Versténdnis fiireinander zu ha-
ben, oder. Das ist sicher bei dem Modell ganz gut.

| (01:57): ,Man kann das ja in diversen Bereichen einsetzten. Personalauswahl, Personalentwicklung, Tea-
mentwicklung. Hast du da bereits konkrete Erfahrungen gemacht?“

E1 (02:07): ,Also ja und zwar ganz konkret in Projekten. Also wenn es in den Projekten eingesetzt wird als Per-
sonalauswahl, weil es ist halt sehr hilfreich. Zum Beispiel fiir Projektteams. Wollen wir den Andy einstellen. Nein,
er ist zu sehr griin. Also ja, fiir Projektteams kann das manchmal der Ausschlag sein. Fiir die Zusammenstellung
von Projektteams ist dieses Tool sehr hilfreich.”

| (02:56): ,Jetzt Swisscom intern, wie viele Methoden hast du da bereits kennengelernt? Also zum Beispiel Per-
sonalanalysen, -tests, -modelle?“

E1 (03:04): ,Also ganz friiher, als ich eingestellt wurde, hat man auch so eine Methode gemacht. Das waren
irgendwie hundert Fragen. Ich weiss aber nicht mehr, wie die hiess. Keine Ahnung. Ehm (...) Ja sonst kenne ich
keine.”

| (03:38): ,, Auf das HBDI-Profil bezogen. Erz hl einmal m glichst genau, wie sich so ein Ablauf abspielt. Also
angefangen bei dem Erstkontakt des Mitarbeitenden. Was passiert dann da.”

E1 (03:55): ,,Also eigentlich ist das dann so, dass wir bei unseren Ausbildungen oder Trainings (iberhaupt erst
einmal erkldren, dass es halt diese Profilmethode gibt. Das es auch verschiedene Denkprofile gibt und dann
motivieren wir sie eigentlich, dass halt dann in ihren Projekten oder Workshops das dann auch zu beriicksichti-
gen. Und da das Ganze dann da auch so ein bisschen theoretisch ist, ist es halt wichtig, dass sie selbst dann von
sich auch ein Profil erstellen, oder. Das heisst, sie kriegen das angeboten. Man bietet das ihnen an, dass sie auch
ein Profil machen kénnen und dann kriegen sie eigentlich da von [MA Swisscom] den Test zugeschickt, per Mail,
elektronisch. Dann gehen sie den Test durch und dann werden sie praktisch eingeladen zu einem Gesprdch, zu
einem Auswertungsgespréch durch den [MA Swisscom] (...).”

| (04:57): ,Was passiert nach Erhalt der Ergebnisse? Nach Erhalt des Persénlichkeitsprofils?“

E1 (05:05): ,Dann ehm (...) Dann war es das, glaube ich. Oder, da ist es dann eigentlich so {(...) Also derjenige, bei
dem es gemacht wurde, der kann dann natiirlich beurteilen, ob es stimmt oder nicht stimmt. Und ehm ja, nattir-
lich auch, wie er es dann selber einsetzten méchte, oder {(...).
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| (05:41): , Auf den Nutzen bezogen. Wo denkst du liegt der Nutzen des HBDI-Tools, so wie es die Swisscom
heute einsetzt?“

E1 (05:50): ,Also ich weiss nicht alle (..) alle Facetten, oder. Weil ich halt da (..) Aber was ich persénlich halt
erlebt habe, oder wie ich es eingesetzt wurde ist halt genau diese Projektteam-Zusammenstellung, wo ich es
sehr sehr sinnvoll finde. Und eigentlich ist es vor allem halt fiir Projektanldufe fiir Fiihrungskrdfte. Dass sie ein-
fach wissen, wie sie Teamzusammenstellung praktisch hinkriegen. Nach welchen Kriterien. Und dafiir ist es halt
ideal. (...) Es ist sogar so (..) Also es gibt Fiihrungskrdfte, die machen gar nicht (..) die haben das so verinnerlicht,
dass sie sich, das sie schon so eine Personenanalyse praktisch selbst machen im Kopf. Praktisch die Leute so
zusammenstellen kénnen in wenigen Minuten oder. Also nur wenn man (..) Und das ist natiirlich finde ich halt
genial, dann brauchst du eigentlich das Tool gar nicht mehr einzusetzen. Also natiirlich kann man sagen stimmt
das, oder ist das wissenschaftlich korrekt oder wie auch immer. Aber das spielt dann eigentlich nicht mehr so
eine Rolle.

| (0 :54): ,Nebst der genannten Teamzusammenstellung, gibt es noch einen anderen Nutzen, wo du findest,
das sollte auch noch erw hnt werden?“

E1 (07:07): ,Mitarbeiterzufriedenheit. Dass man sich einfach besser kennen lernt. Das man sich besser dadurch
auch einsetzten kann, oder. Auch am richtigen Ort Arbeitet irgendwo. Natiirlich dass durch die Mitarbeiterzu-
friedenheit sich gegenseitig fiir die Firma dann auch wieder ein héheres, eine héhere Leistung ergibt.”

| (07:31): ,Zum Thema Potential. Wenn du jetzt das Tool unter idealen Bedingungen einsetzen kdnntest, wie
wirden diese Bedingungen aussehen?”

E1 (07:4 ): ,Ich finde das Tool eigentlich sehr gut so wie es ist. Ich wiirde es hinterher eher Umstellen (...) Also
das heisst, unter (..) in wieweit kennen es die Mitarbeiter, wie weit akzeptieren das, inwieweit profitieren sie
heute davon. Inwieweit setzten es die Fiihrungskrdfte ein. Setzten sie es bewusst ein. Sehr auch oder so Ge-
schichten. Das Tool wie es ist, ist relativ (..) es ist sehr schnell, sehr hilfreich (...) Man kénnte jetzt vielleicht sa-
gen, das Gesprdch ist zu lange. Aber das finde ich jetzt auch nicht. Weil ich glaube, es braucht auch diese Stun-
de, um es zu erkldren. Und das Tool (..) also anhand des Auswertungsprofils ohne das Gesprdch, ist nicht so gut,
muss ich sagen. Beides zusammen, das hat mir ganz gut gefallen.

| (08:38): ,Vorhin hast du AC’s als Methodenkombination angesprochen sozusagen. W re es allenfalls auch
noch eine Option, dass HBDI mit anderen Methoden zu kombinieren?“

E1(09:02): ,(...) Da habe ich mir jetzt noch keine Gedanken dariiber gemacht. Ich finde es sehr wichtig, das man
zu dem Tool auch eine gewisse (..) Also ich finde es interessant und ich finde es okei das zu nutzen. Aber ich
finde es gehért auch eine gesunde Distanz dazu. Man darf sich da nicht so (..) So ist es und ehm (..) Ich denke
mir aber, man merkt ja auch wenn man das ausfiillt durch die Fragestellung und es gibt sozusagen auch eine {(..)
eine Unschdrfe drin, wie man sich selber sehen méchte, oder. Dadurch beeinflusst man natiirlich dann auch die
Ergebnisse und das wir da (..) Ja, es gibt keine Fremdbeurteilung. (...) Insofern, jedes Tool, jede Methode hat ihre
Stdrken und Schwdchen, oder.”

| (09:50): ,Im Kontext der Swisscom gibt es — wie du angesprochen hast — das Feedbackgespr ch, welches du
als wichtig erachtest. F ndest du, das eventuell gerade in Teamentwicklungsprozessen mehrere solche Gespr -
che sinnvoll w ren? Zum Beispiel vorgelagert oder nachgelagert?”

E1 (10:12): ,Im Team? Ja das wdre bestimmt gut. Mmh (..) Wir machen auch sogenannte Teamprofile (..) Da
werden die einzelnen Profile libereinandergelegt und so. Und dann wird es auch (..) Also es wird heute (..) Ja das
wdre bestimmt besser, wenn man das noch ehm (..) genau, wenn man das vorher/nachher, wenn man das mehr
im Ablauf, im Prozess involviert.”
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| (10:38): ,,So wie ich es verstanden habe, sind die Einzel- und Teamgespr che eigentlich identisch. Das Team
erh It zus tzlich zum Einzelprofil f r jedes Teammitglied noch ein Teamprofil. Gibt es da auch nur ein Feed-
backgespr ch, oder wie sieht es dort aus?“

E1 (10:4 ): ,Ja genau. Aber es ist halt sehr punktuell nur. Und dann auch sehr (..) eben, sehr wechselnd. Die
Zusammensetzung gerade bei Projekten und so ist sehr dynamisch und da hat es halt wenig ehm {(..), gute Struk-
tur drin.”

| (11:05): ,Gibt es neben den bekannten Teamworkshops und Einzelinterpretationen noch andere, wo man
HBDI einsetzen konnte?“

E1 (11:17): ,Hmm (...) Fiihrungsteamentwicklung. Aber das ist auch wieder Teamentwicklung. (...) Nein, sonst
weiss ich nichts.”

I (11:37): ,,Thema Nachhaltigkeit. Wenn du jetzt die Nachhaltigkeit, also die Auswirkungen von so einem Tool -
hier jetzt HBDI - ermitteln, eruieren m sstest, wie w rdest du da vorgehen?“

E1 (11:52): ,Ja ich wiirde schauen, wie stark wird es in der Unternehmung schon beriicksichtigt. Also wird es
danach, wie ich gesagt habe, wenn Fiihrungskrifte auf eine gewisse Teamzusammenstellung darauf achten,
dann ist die Philosophie verstanden, oder. Dann ist es nachhaltig eingesetzt. (...) Also dann ist es gar nicht mehr
wichtig, wie hdufig das Tool genutzt wird. Aber ich glaube, irgendwann ist das Denken beeinflusst und dann ist
es schon installiert, oder. Es ist wirklich halt, da kannst du auch andere Fragen hier, die erleben das auch sehr
hdufig, dass man in vielen Workshops oder Teams, wenn es eine sehr sachliche Diskussion gibt und man hdéufig
nicht auf neue Ideen kommt, dann iiberlege ich mir auch, wenn ich noch beiziehen kénnte. Wer da irgendwie die
Méglichkeit besitzt, ein bisschen ,,Out oft he Box” zu denken. Féllt mir gerade ein, in den Trainings setzten wir es
auch ein. Bei den Workouts. Weil da haben wir dann so kleine Gruppen mit sechs sieben Teilnehmern {(..) Als wir
das letzte Mal, als ich dabei war als wir es eingesetzt haben, hatten wir praktisch von jedem Teilnehmer ein
Profil. Und da haben wir auch festgestellt, dass wir ganz viele Gruppen hatten, wo eben — wie fiir so eine Firma
tiblich — blau/griin iiberwiegt und haben dann bei jeder Gruppe noch eins zwei gelb/rote noch mit dazugege-
ben.”

I (13:29): ,Wenn man diese Nachhaltigkeit oder Auswirkung nun mittels Fragebogen eruieren m chte, was
w rdest dudaf rFragen reinpacken?”

E1 (13:41): ,Welche, die nichts mit HBDI zu tun haben. Sondern die Fragen, iiberlegst du dir bei der Teamzu-
sammenstellung, wie unterschiedlich, wie heterogen sollen die Teamleute sein. Ehm, eben. Was dich gut diinkt
und was du besser machen wiirdest, so wiirde ich einfach fragen. Ganz praktischer Ansatz. Ob das jetzt HBDI
heisst oder was, das ist eigentlich ganz egal. Mir ist gerade noch etwas eingefallen. Es gab einmal ein Call Cen-
ter, das kénnte dir sicher [MA Swisscom] genauer erzidhlen, das gab da eine grosse Schulungskampagne, wo
man die Agenten geschult hat, weil ehm (..) Hier ist noch sehr spannend, da hatte man wirklich an die zwei-
dreitausend Call Center Agenten und man hat eigentlich die geschult anhand des Modells, weil sie eigentlich in
ihrem (..) sie sind natiirlich trainiert oder haben auch die entsprechenden Informationen, bei Fragen einfach
sehr sachlich zu antworten. Und man hat sie trainiert mit dem Versténdnis, auf verschiedene Kunden halt jetzt
auch verschieden zuzugehen. Und die einen sind halt auf logische Antworten und die anderen wollen eher hé-
ren, dass man sie versteht und halt auf der emotionalen Ebene abholt und so weiter. Und das fand ich wirklich
sehr gut. Da waren wirklich die ganzen Call Center Agenten qualifiziert. Die Kampagne hiess ,Me and You”
glaube ich. (...) Ehm ja, mehr weiss ich nicht dariiber. (..) Und das wdre (..) [MA Swisscom], ja [MA Swisscom]
war da involviert.”

I (15:29): ,,Gibt es eventuell bereits standardisierte Fragebdgen, welche du geeignet findest, um das besagte zu
eruieren?”
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E1l (15:45): ,(...) Also eine Kollegin von mir, die hat (..) hat den HBDI-Test verkiirzt auf dreissig Fragen und hat
das ins Excel irgendwie getippt und die fiihrt hier so eine Marktforschungsagentur in Bern. Ehm, Intervista heisst
das, glaube ich. Sie hatte eigentlich (..) Das ist eine Marktforschungsagentur, die ist hier aus der Swisscom und
SBB hervorgegangen und zwar ist das ein Online-Panel fiir 30°000 Menschen, wie man halt bei bestimmten
Fragestellungen halt anspricht. Ehm (..) Die Swisscom und die SBB haben das Panel aufgebaut und spdter hat
man das dann ausgegriindet und gesagt okei, lass uns da jetzt eine Firma daraus machen und so weiter. Die
hatte einmal eine Idee sogar, dass sie sagte, wie machen Befragungen mit dem HBDI, also wir kénnten sogar
Befragungen unter Berlicksichtigung des HBDI Profils anbieten. Also praktisch das Panel auch profiliert nach
dem HBDI-Profil. Und dann ist praktisch der Befragungsauftraggeber auch noch ambivalentere Mdglichkeiten
(..) und die Préiferenzen lassen sich auch zuriickbehalten. (..) Vielleicht eine Jobopportunity (lacht). “

| (17:12): ,,Wenn wir nun noch einen Idealeinsatz des Tools besprechen. Wie s he f r dich so einen idealen
nachhaltigen Prozess oder nachhaltige Feedbackkultur in Bezug auf den HBDI denn aus?“

E1(17:21):,,Wie meinst du Feedbackkultur?“

I (17:22): ,Im Sinne nach Erhalt der Profile. Also ist es Uberhaupt nétig, dass die Mitarbeitenden Feedbacks zu
ihrem HBDI-Profil bekommen? Wenn ja, wie oft. Genligt einmal? Oder sollte das mehrmals passieren?”

E1 (17:40): ,Ich habe mir einmal ein Teamprofil erstellt und dann natiirlich auch eine Beratung gegeben. Die
haben schon so eine gewisse Offenheit. Und Interesse auch daran. Ehm (..) Und sie diskutieren da auch in so
einem Gesprdch, ob das zutrifft oder nicht zutrifft. Ob sie Belege dafiir haben oder wie auch immer. Ich finde
das eigentlich schon ausreichend. Also ich wiirde einfach vielleicht noch ergénzen, dass man vielleicht (..) Man
kénnte noch was jdhrlich machen. Das man da wirklich was regelmdssig macht. Oder vielleicht auch beim Ziel-
vereinbarungsgesprich oder Personalgesprdch, das es da integriert ist, vielleicht sogar. Das wdre noch eine
Idee. Und das es mehr so in diese Entwicklungsgeschichte, Personalgespréche einfach noch konsequenter inte-
griert wird, ja. Heute wird es so als separat, separates Frame auch gefiihrt. Das wdre (..), ja das wdre wirklich
(..) gut. (...) Fragen bringen einem auch immer wieder auf gute Ideen (lacht).”

| (18:48): ,Hast du etwas zu ergdnzen? Oder gibt es Fragen, welche dich an meiner Stelle noch interessiert h t-
ten?”

E1(17:21): ,(...)"
| (18:58): ,,Eventuell Literaturempfehlungen beziglich diesem Thema?“

E1 (19:04): ,Nein, eben mmh (..) wie gesagt, ich finde das wichtige an diesem Modell oder das Tolle habe ich fiir
mich so (..). Also ich habe vor vier fiinf Jahren mit dem Kontakt gehabt auch und ich habe erst so gesagt uh, was
soll das, oder. War bisschen kritisch und skeptisch auch. War eh (..) auch bisschen ein gebranntes Kind von frii-
her auch mit den Tests, die dich halt in so eine Ecke stellen irgendwie. Also ich gemerkt habe, dass wenn man
eine Distanz zu dem Modell hat, das es einem hilft im Team. Das es hilft, die anderen zu verstehen oder anders
anzusprechen oder auch plétzlich zu merken ah, den muss ich jetzt mehr auf der emotionalen Ebene abholen
und so. Es hilft halt insgesamt, so dieser, dieser (..) Toleranzaspekt, oder. Den finde ich halt wahnsinnig gross bei
dem Modell und gut, ja. Und wenn man den sieht und dann auch entsprechend eh (..) okei, dass man sagt, die
Menschen sind verschieden. Und eh, es ist gut, dass sie so sind. Und eh, ja es bringt eine ganz andere Sicht auf
die Zusammenarbeit auch im Team oder die Auseinandersetzung auch. Das finde ich halt das Tolle an dem.
Deswegen frage ich mich so, wie man das eigentlich dann, wenn man das Modell dann dafiir einsetzt, die Tole-
ranz zu steigern und die Zusammenarbeit zu verbessern, hat es eigentlich mehr sein Ziel erreicht - fiir mich, aus
meiner Sicht — als wenn es zur reinen Selbstfindung in dem Bereich (..) was natiirlich auch ein Effekt ist. Aber
eben (..) Da beschdftigen wir uns dann das Leben damit. Rauszufinden wer wir sind. (lacht).

| (20:47): ,Ich bedanke mich herzlich fiir die von dir zur Verf gung gestellte Zeit und deine engagierte Teilnah-
me am Gesprach. Merssi!”
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Transkription Interview mit Experte 2

Interviewer () (00:00): ,,So, die Aufnahme beginnt. (..) Ich platziere das Ger t einfach da in der Mitte. (..) Istf r
dich Dialekt in Ordnung?“

Interviewter Experte (E2) (00:11): ,Ja. (..) Ja.”

I (00:15): ,Grundsétzlich, so als Einstieg, interessieren mich deine Erfahrungen. Bitte erzahl doch einmal was fir
Erfahrungen du gemacht hast, generell mit Pers nlichkeitstests, -analysen oder -tools.”

E2 (00:30): ,Also wihrend meiner Fiihrungszeit hatten wir ganz viele Verschiedene gehabt. Und die habe ich
immer - also da waren DISG und diverse Andere — ich habe immer eine Hilfestellung zur Interpretation benétigt.
Und beim HBDI ist es eigentlich etwas, wenn man demjenigen, welchem das Profil gehért, dies erkldirt, ist es
eigentlich sehr versténdlich und von da an, kann er selber mit dem operieren. Und er weiss auch, wie er dieses
Profil brauchen kann, wenn er in einer Umorganisation ist. Er weiss was es heisst, welche Personen bei ihm
wahrscheinlich am meisten Spannungen erzeugen werden und anschliessend (..) Er weiss auch, wie er Kommu-
nikation ausrichten muss, wenn er sein Profil nimmt und sieht, wo er nicht ganzheitlich ist. “

1 (01:24): ,Hast du da vielleicht noch Erfahrungen bez glich Theorie und Praxis zu erg nzen. Gibt es da allenfalls
Unterschiede oder Differenzen?”

E2 (01:3 ): ,Hmm (...) Woran merkst du, oder wie soll ich das messen? Theorie und Praxis beim HBDI. Also es
gibt ja sehr wenig Theorie dazu. Es ist ein praxisbezogenes Tool. Man muss nur verstehen, was dahinter ist. Also
der Mechanismus.“

I (01:5 ): Zur Differenzierung. Man kann es ja in verschiedenen Bereichen einsetzen. Zum Beispiel in der Perso-
nalentwicklung, Teamentwicklung oder auch der Personalauswahl. Gibt es da diesbeziiglich Unterschiede?”

E2 (02:0 ): ,Also ich brauche es ja sehr stark fiir Personalentwicklung und fiir Teamentwicklung natiirlich dann
auch. Also oder auch Team (..) zusammenstellen und anschliessend, dass sie sich besser kennen lernen. Also
Teambildung. Ehm (...) Fiirs Rekrutieren ist es fiir mich immer (..) eine zweite Option. Die erste Option sollte man
eigentlich zuerst rekrutieren nach dem normalen Rekrutierungsverfahren. Und da geht es dann mehr darum,
wenn ich zum Beispiel in einem Team — jetzt haben wir zum Beispiel gerade so ein Team - welches sagt, wir
brauchen jemanden, der mehr im kreativen Ecken drin ist, weil der Ecken ist bei uns schlecht abgedeckt, dann
macht das absolut Sinn.”

1 (03:07): ,Welche Tools oder Methoden hast du intern der Swisscom sonst noch kennen gelernt?“

E2 (03:13): ,,Diverse. Aber ich kann dir die Namen nicht alle sagen. Also das DISG ist sicher da. Im Verkauf haben
wir so drei Typen, weiss nicht wie das heisst. Ehm (..) ich bin schlecht in Namen. Also da bin ich jetzt der Falsche,
um das schnell zu fragen. Da miisstest du [MA Swisscom] vielleicht fragen. Vom HR weiss er besser, was da alles

eingesetzt wird.”

I (03:35): ,Um einmal auf den HBDI-Prozess genauer einzugehen. Bitte beschreibe mir doch einmal, wie dieser
aussieht. Vielleicht beginnend mit dem Erstkontakt der Mitarbeitenden.”

E2 (03:49): ,Also der Erstkontakt ist, dass in der Regel der Mitarbeiter ein Profil méchte. Und dann schicken wir
ihm ein Mail mit dem Link, wo er aufgefordert.., also wir schicken ihm auch noch ein paar Dokumentationen
dazu. So dass er das Versténdnis hat, was HBDI ist und dass er auch die verschiedenen Begriffe, welche Verwen-
det werden kennt, weil im Deutschen kann man zum Teil auch in der Schweiz ein bisschen unterschiedlich ver-
stehen. Es ist halt das Deutsch-Deutsch implementiert. Es ist ja auf — Irrtum vorbehalten — 35 Sprachen ist es ja
libersetzt HBDI. Ehm (..) Anschliessend geht es darum. Er fiillt es aus und er sucht sich ein Termin von etwa, ich
mache jetzt immer fiinf-viertel Stunden. Da haben wir unterschiedlich. Einige machen anderthalb. Einige ma-
chen eine Stunde. Ich mache bei einem blauen Profil maximal eine Stunde. “
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| (04:37): ,Okay. Ah, da passt du dann bereits an das jeweilige Profil an?“

E2 (03:49): ,,Ich passe mich auch beim Roten an. So dass ich da mindestens nachtréglich noch ein wenig offen
halte. Weil die wollen eher noch diskutieren. Der Blaue will einfach zum Punkt kommen und hdéufig hat er das
Dokument dazu bereits so genau gelesen, dass er gar nichts mehr dazu braucht. Es ist nur noch eine Bestéiti-
gung. Ehm ja (..) Und ich biete immer an, wenn sie wieder einmal Fragen haben, wenn sie irgendeine Situation
haben, dann sollen sie einfach ungeniert sich noch einmal melden. Dann ist es eigentlich abgeschlossen.

| (05:11): ,,Was mich noch interessiert, was passiert nach dem Erhalt der Ergebnisse? Sprich, das Feedbackge-
spr ch findet statt, sie erhalten — teilweise wie erw hnt bereits sehr gut zur Kenntnis genommen — das Profil
und dann? Ist es bei dir zum Beispiel so, dass du dies vorg ngig zusendest oder erhalten sie es direkt im Ge-
sprach, wo du dann auch gleich dokumentieren kannst?“

E2 (05:32): ,Ehm (..) Kommt nun ein wenig darauf an, wie es ablduft. Es gibt nun solche, die es ganz ganz
schnell benétigen. Dann kénnen wir es nicht anders machen, so dass eh (..) als ihnen zuschicken, weil sie in Zii-
rich oder weiss ich wo sind. Und (..) was ich ansonsten gerne mache ist das Gespréch beginnen und das Modell
schnell erkldren und anschliessend fragen, wo sie sich einschdtzen. Das sie wirklich noch ein wenig mitdenken
kénnen und auch woran sie erkennen, dass sie jetzt im ersten Quadranten im gelben sind. (..) Weil dann kann
man sozusagen das Profil gerade eins zu eins abbilden. Und dann brauchen wir nicht mehr dariiber zu diskutie-
ren, ob das jetzt nicht mehr sein Profil ist, sondern es steht schon drin. Und dann kann der Einzelne verstehen,
wie sein Stressmodul ist, weil das ist ja die Stdrke an dem Tool. Etwas, was sonst keines von den anderen Tools
hat. Und dann glaubt man es auch eher, wenn das Erste eben bereits sehr stimmig ist. Und dann kann man auch
besser damit umgehen.”

I (06:30): ,,Und anschliessend, wenn sie dann dieses Profil haben. Was passiert dann?“

E2 (0 :37):,Das bleibt bei ihnen. Wir machen - wenn wir Teams zusammenstellen fiir Human Centered Design —
machen wir in der Regel zum Start ein Teamprofil. Dann haben wir ihr Profil, welches wir einfach einbinden.
Dann ist es schon vorhanden. Und dann machen wir das Teamprofil. Oder wenn es ein Linienprofil ist. Das
macht jetzt das HR neu seit diesem Jahr. Im letztes Jahr habe ich es noch gemacht mit unseren Leuten. Ehm, wo
wir ihnen auch ein Linienprofil machen, also ein Linienteam, welches neu kreiert wurde. Das HBDI kann man
sehr sehr gut brauchen zu einem Boost des Teams. Dass sie sich besser kennen lernen. Vor allem, dass sie wis-
sen, was macht ihnen Spass bei der Arbeit und was nicht.”

1 (07:16): ,Zum Verstandnis. Linienprofil (..) Das ist nicht..?“

E2 (07:1 ): ,Ein Linienteam. Oder wir haben Projektteams, welche starten — ein Human-Centered-Design-Ansatz
— fiir irgendwelche Produkt oder Dienstleistung zu erstellen. Und wir haben Linienteams, welche einfach in der
Linie organisiert sind nach der Hierarchie. Und dort gibt es natiirlich Teams, welche sich neu formieren. Mit
jeder Umorganisation. Da haben wir ganz viel Anfragen, wie jetzt seit Anfang von diesem Jahr. Darum haben
wir es dem HR iibergeben. Es hat uns lberlastet.”

1 (07:48): ,Wo denkst du, liegt der Nutzen vom Tool, so wie es heute bei der Swisscom angewendet wird?“

E2 (07:55): ,,Ehm. Auf verschiedenen Ebenen. Bei der Fiihrungskraft, dass sie sehen, was erwartet der Mitarbei-
ter an Filihrung und wie neigen sie mit ihrem Profil zu fiihren. Das ist bei der Fiihrungskraft. Bei den generellen
Leuten kann man mehr iiber Kommunikation sprechen. Also Kommunikation ist immer ein Thema. Es heisst
ganzheitliche Kommunikation. Und wie neige ich, wozu neige ich, wenn ich Kommunikation mache. Mit dem
eigenen Profil. Also immer sein Profil kennen und anschliessend daraus schliessen, was dies nun heissen mag.
Also es ist Verstdndnisaufbau. Das Verstédndnis aufbauen, ah bei Stress bin ich so. Was bedeutet jetzt das. Was
verliere ich im Stress. Verliere ich die Ubersicht, verliere ich die Kreativitit. Rege ich mich so sehr auf, dass ich
gar nicht mehr Produziere. Das kann man alles mit dem Profil etwas anschauen und auch fiihlen, bin ich wohl
darin, bin ich nicht wohl. Oder auch, was das dann heisst. Also dort kann man sehr sehr viel auch fiir die Fiih-
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rung herauslesen. Und wir tun es bei den Moderatoren, also ich leite ja den Facilitator-Pool bei uns. Das sind
alle Moderatoren die bei der Swisscom sind. Und die brauchen wir auch fiir den ein, also fiir das Selbstbestim-
men, aber andererseits auch was es heisst, wenn sie ein Team moderieren. Das ist ein neutraler Boden, welcher
man benutzen kann. Das HBDI. Wenn einmal ein Knautsch ist, kann man den eigentlich sehr gut mit HBDI erkld-
ren und moderieren. Damit die (..) Also es geht ja immer darum, Verstdndnis fiir sein Profil aufzubauen. Oder
Verstdndnis fiir eine Situation auf ganz neutralem Boden. Weil HBDI ist wunderbar dort als wertneutral darge-
stellt. Es ist ja weder gut noch schlecht. Und es ist vor allem — noch zur ersten Frage — es ist kein Test. Es gibt
nicht gut oder schlecht. Alle anderen Module sind ein Test eigentlich. Haben diesen Testcharakter drin. Obwohl
da auch die Leute dies zum Teil meinen.”

I (09:59): ,,Zur Personalentwicklung, Teamentwicklung hast du bereits etwas erwahnt. Wird es in anderen Be-
reichen, zum Beispiel Personalauswahl oder so, eher weniger eingesetzt?”

E2 (10:05): ,,Ich habe da einen Prototypen gemacht. Und ich bin jetzt zum Beispiel ein Musterkandidat, um zu
sagen, sie wiirden mich absolut falsch einsetzten. Ich habe dies auch getestet mit HR. Weil ich habe ganz viele
Kompetenzen. Und in einem CV verkauft jeder seine Kompetenzen. Aber sind das jetzt Préiferenzen? Weil Prdife-
renzen sind auch Kompetenzen, aber solche die ich gerne mache. Und wir gehen davon aus, das solche, welche
ich gerne mache sind bis zu einem Leistungsfaktor von 160 Prozent, wo wir erreichen. Wenn ich etwas nicht
gerne mache, bin ich unter der Hunderter-Grenze. Um das geht es. (..) Das ist die Stérke auch von dem.”

| (10:47): ,,Wenn du nun das HBDI unter idealen Bedingungen einsetzten k nntest, wie w rde dies aussehen?
Vielleicht noch als Anstoss, ware dies allenfalls in Kombination mit anderen Tools?“

E2 (10:59): ,Hmm (..) Also bei der Anstellung ist es immer eine Kombination. Ich wiirde jetzt das nicht alleine.
Weil es braucht ja ein paar andere Sachen bei der Anstellung, als nur Wissen, wie der jetzt auf seine 160 Prozent
oder unter hundert Prozent, aber das ist ein wichtiger Faktor von der Zufriedenheit. Bei Kommunikation, bei
Fiihrung, bei all diesen Sachen — wie haben ja das On-Boarding Programm wo wir es auch brauchen — also das
Top-Management, welches neu kommt, das wird automatisch auch ausgeriistet mit HBDI. Und wir erkldren
ihnen das Ich und sagen auch, was das fiir die Fiihrung heisst. Was heisst das fiir deine Kommunikation. Was
heisst das, fiir dein Team auch besser zu verstehen. Also wieder Verstdndnis aufbauen fiir dich. Und das sind so
Sachen, also ich wiirde immer die Fiihrungskraft vollstindig. Wir haben die Erfahrung, in der Agentenwelt ha-
ben wir das auch gemacht und das haben wir gelernt von der Telecom Neuseeland. Die haben innerhalb eines
Jahres haben die alle Agenten geschult auf HBDI. Und diese Leute haben gelernt, auf die Sprache des Kunden
einzugehen. Also in welchem Ecken ist er jetzt gerade tétig und vor allem, dieser Ecken kann wechseln. Also man
kann es nicht im System eintragen und er ist immer der. Weil im Stress ist es anders. Und die haben innerhalb
eines Jahres keine Riickrufe gehabt. Und letztes Jahr haben wir auch so ein Programm bei uns gefahren, welches
auch da jetzt ziemlich Wirkung zeigt. Und darum muss das Tool einfach sein. Das ist noch etwas, was ich zu
Beginn vergas zu erwdhnen. Es gibt kein anderes Tool, welches fiir das Einzelprofil und fiir eine Teambildung so
einfach ist, wie das HBDI. Alle andern haben eine hohe Komplexitét, wo man Hilfsmittel benétigt.

| (12:47): ,,Was mich in Bezug auf die Swisscom noch interessiert. Der Ablauf heute habe ich so verstanden,
dass es ein Feedbackgespr ch bei einem Einzelprofil gibt und ein Teamworkshop nach einem Teamprofil. Ist es
allenfalls empfehlenswert, bei einem idealen Prozess mehrere Workshops oder Gespr che vor oder nach zu
lagern?”

E2 (13:12): ,Ja. Es gibt auch gewisse Teams, die das bereits angefordert haben. Es ist momentan ein Kapazitéts-
engpass. Also wenn du vorhin gefragt hast, was wdére der Traum. Ja, man sollte es immer wieder thematisieren.
Ich habe das Gefiihl, mindestens einmal jdhrlich. Und dort haben wir eine, die bei uns friiher gearbeitet hat, die
haben wir bereits so hinbekommen, dass solche Workshops auch extern gehalten werden kénnen. Aber momen-
tan ist es halt auch eine Kostenfrage. Die Kosten kénnen manchmal hinderlich sein, dass man nicht weiter-
kommt. Bei uns war es sehr praktisch. Die internen Leute sind weniger teuer.”
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I (13:51): ,Erweiternd noch zu den Teamworkshops und den Einzelinterpretationsgesprachen. Gabe es da allen-
falls auch noch andere Themen, zu welchen man HBDI einsetzten konnte?”

E2 (14:04): ,Ja, also wir haben auch (..) Es gibt ja das Paar-Profil. Und das Paar-Profil in der Firma ist optimal fiir
zwei Personen, welche einen Knautsch haben. Weil das ist auch ein wenig ein anderes Vorgehen. Das ist eine
moderierte Sitzung, wo man immer wieder sucht nach (.) Dort sind auch andere Ergebnisse im Profil, wo man
gewisse Fragen auch sieht und wo sie die grdsste Abweichung haben. Und anhand von diesen Abweichungen
suchen sie sich Beispiele. Und anhand dieser Beispiele kommt das Verstdndnis auf, warum das es so ist. Und
dort ist es ein sehr starkes Tool, welches wir sehr wenig einsetzen, weil wir es momentan sehr wenig brauchen
bei uns. Aber ich habe es bereits sehr erfolgreich umgesetzt und es ist sehr brauchbar. Und im privaten brauche
ich es aber auch fiir Paartherapie.”

I (15:01): ,Wenn jetzt die Nachhaltigkeit vom HBDI oder generell einer Personlichkeitsanalyse ermitteln miss-
test, wie wiirdest du da vorgehen?“

E2 (15:14): ,Sag es noch einmal bitte.”

I (15:15): ,,Wenn jetzt die Nachhaltigkeit oder die Wirkung oder auch einen Transfer der Mitarbeitenden ermit-
teln m sstest, vom HBDI oder auch generell eines Tools in der Personalentwicklung, wie w rdest du da vorge-
hen?“

E2 (15:2 ): ,Also wenn ich die Leute sehe, mit welchen ich zusammen bin. Ich stelle hdufig gerade paar Fragen.
Im Sinne, was hat sich gedndert. Setzt du es noch ein. Wie brauchst du es. Und ich stelle immer wieder fest, das
Know-how ist noch da. Aber sie brauchen es nicht mehr. Sie haben es einfach verinnerlicht und brauchen es
einfach auf dem Weg. Und deshalb glaube ich schon, dass so ein Nachworkshop bei Teams immer wieder gut
ist, weil meistens gibt es ja auch wieder neue Leute und dann sollte man so oder so die auch mit an Bord ziehen.
(..) Ehm, aber wie messen (..) Hmm (..) Das wdre ja nur qualitativ. Schwierig, ob man da quantitativ Aussagen
erhdlt, weil es ist ja ganz schwierig zu erfragen, ob er es begriffen hat, oder nicht. Also fiir mich sind immer
Beispiele, welche mir helfen, wenn sie mir Verdnderungen erzidhlen. Und dann verstehe ich auch, was sie ver-
standen haben, was sie verinnerlicht haben.”

| (16:30): ,Wenn du jetzt versuchen wiirdest, dies trotzdem quantitativ zu eruieren. Also einen Fragebogen
erstellen w rdest. Was f r Fragen w rden dich da besonders interessieren?”

E2 (1 :47):,(..) Hmm (...) Also mich wiirde ganz sicher interessieren, was sie heute verwenden. Nur ist das auch
wieder sehr vielseitig. Aber eigentlich interessiert mich ja, was sie damit noch anwenden. Also was brauchen sie,
zum ihre heutigen Geschdfte noch erledigen, oder ihre Fiihrungsverhalten oder so. Und dann miisste man wahr-
scheinlich ganz ganz viele Unterthemen definieren, wo man einfach sagt, fiir das, das ,das und das und gibt es
andere Sachen, welche wir noch nicht haben. Ich kénnte mir vorstellen, dass es nur iiber den Weg geht. (...) Aber
habe ich mir noch nie iiberlegt.”

| (17:38): ,,0der anders gefragt. Kennst du vielleicht einen bereits existierenden Fragebogen, welcher standar-
disiert ist und sich fur dies eigenen wiirde?”

E2 (17:50): ,Mhm (verneinend) (.) Aber ich kenne auch nicht so viele fiir Tools muss ich auch ehrlicherweise
sagen.”

| (17:55): ,,Oder hast du vielleicht selber einmal ein solcher Fragebogen erstellt oder warst dabei, als dies pas-
sierte?”

E2 (1 :00):,,Mhm (verneinend). Ich arbeite dabei immer mit Bauchgefiihl (schmuntzelnd).”
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| (18:06): ,,Oder mit Blick in die Zukunft. Wie w rde so ein idealer nachhaltigkeitsf rdernder Prozess oder opti-
male Feedbackkultur aussehen f r dich? Angesprochen hast du bereits die Teamworkshops einmal j hrlich.
Wie bei Einzelprofilen? Wie allgemein?“

E2 (1 :24): ,Also wir schlagen ja immer vor, dass sie Einzelprofile anschliessend wieder bei einem Kaffeege-
spréch austauschen. Und wir stellen ihnen die Arena (.) wie heisst dies wieder (..) Wie viel gebe ich von mir, wie
viel halte ich zuriick. Die Arena, wo man dann einfach das Vertrauen sagen kann, wie gross das Vertrauen ist.
Wir sagen immer, das HBDI ist ein gutes neutrales Tool zum sich austauschen und Feedback geben. Also gene-
rell zum Feedback. Und dann kann man es noch moderieren, wenn man so einen Workshop machen wiirde. {(..)
Und vor allem, was ist das Versténdnis, was jeder aufgebaut hat. Was geht er ein. Das sind so Stelliibungen, wo
wir dann sagen okay, stellen wir noch einmal in diesem ersten Quadranten auf und was hat sich jetzt verdndert
zwischen euch zwei. Das wdren so Fragen, welche dann kommen kénnten. (...) Aber ist alles wieder damit sie es
erleben kénnen. Dass sie es sichtbar sehen. Ah die sind da und das haben wir gemacht, weil man vergisst, was
man alles gemacht hat.”

| (19:36): ,,Du hast es vorhin bereits angesprochen. Teamworkshops einmal jahrlich. Im Unterschied zu den
Einzelprofilen, wann und wie oft sollten hier R ckmeldungen passieren? Du hast ja von spontanen Treffen bei
Kaffee und Kuchen gesprochen, gibt es da allenfalls einen Zeitrahmen, welcher optimal ware?*

E2 (20:00): ,Gut, ich glaube ein Zeitrahmen kann ich dir nicht sagen. Aber ich sage jedes Mal bei einer Verdnde-
rung. Wenn das Team wieder jemanden Neues hat, wdre es gut, wenn jeder miteinander austauschen wiirde.
Und es macht auch manchmal Sinn, dort ein Teamprofil zu machen, bei Anderungen. (..) Ehm, ist noch ganz
schwierig, weil wenn sie einmal verinnerlicht haben, ist das Einzelprofil nicht mehr so bewegend, noch einmal zu
héren was ist. Sondern da miisste man eher auf der Coachingebene, welche Schritte haben sie alles, welche sie
noch nicht sehen. Und das ist dann ein ziemlich erheblicher Aufwand. Ich hdtte jetzt da beim Einzelprofil keine
Antwort, wo ich dir gescheit helfen kann. (.) Ich wiirde eher bei dem Teamprofil ansetzten. Oder bei den Fiih-
rungskrdften. Alle Jahre fiir die Entwicklung auch. Weil sie miissen (.) Wir sagen ja immer, Fiihrung muss ganz-
heitlich fiihren. Mitarbeitende erwarten, auch wenn sie nicht ganzheitlich sind, sie erwarten jeden Ecken. Und
wenn zum Beispiel bei Mitarbeitenden der blaue Ecken — also der Zahlen/Daten Ecken — nicht ausgebildet ist.
Aber sie wollen beurteilt werden. Sie wollen eine Analyse bekommen. Sie wollen ein klares Feedbackgespréich
erhalten und so weiter. Also die Sachen wollen sie genau gleich. Darum muss Fiihrung so oder so ganzheitlich
arbeiten und das muss man immer wieder thematisieren bei der Fiihrung aus meiner Sicht.”

1 (21:27): ,Gibt es allgemeine Massnahmen, welche vor oder nachgelagert sinnvoll waren?“

E2 (21:37): ,(...) Also ich erlebe immer wenn Verdnderungen sind. Wenn eine Person eine neue Stelle hat und
dann nicht genau weiss ob das das Richtige ist. Das HBDI zeigt sehr gut, also damit kann man sehr gut hinter-
fragen. Okay, kannst du die Eigenschaften die du gerne machst wirklich machen? Und dann kann man die ein-
zeln durchgehen und dann macht es Sinn. (..) Bei einer Verdnderung eines Teams macht es Sinn. (...) Und wenn
man einfach eine Verbesserung erreichen méchte. Wenn jetzt ein Teamleiter sagt, ich méchte nun einen néichs-
ten Schritt. So etwas hatten wir auch schon. Wo er einfach gezielt sagt, bei mir habe ich den Eindruck, dass die
Kommunikation noch nicht die beste ist. Um da die Zusammenarbeit zu verbessern.“

1 (22:29): ,Nun (..) abschliessend. Gibt es etwas, dass du gerne Erganzen oder Hinzufligen mochtest? Oder gibt
es allenfalls noch etwas, das du jetzt in Bezug zu der Thematik, der Fragestellung, an meiner Stelle noch erfragt
hattest?“

E2 (22:4 ): ,Also ich wiirde (..) Nicht eine andere Frage, aber einfach noch etwas zum Benefit des Ganzen, was
vielleicht zu Beginn nicht gefragt wurde. Jede Firma fiihrt heute nach FT’s. Wieviele Personen arbeiten in der
Firma. Und wenn man es erreichen wiirde, in all diesen Firmen diese Leute nach ihren Prdferenzen arbeiten zu
lassen, ich bin iiberzeug, wir wiirden nicht mehr nach Anzahl Personen messen. Das ist meine innere Uberze u-
gung, dass so die Leute, ohne sie auszubeuten, mit viel mehr Freude arbeiten gingen. Und dann wird automa-
tisch auch ihr Output grésser werden. Und dann erlibrigt sich diese ganze Diskussion.



217 1 (23:37): ,Ich m chte mich bei dir herzlich bedanken. Deine engagierte Teilnahme war f r mich sehr informativ
21 und f r die Thesis sicherlich gewinnbringend.”
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Transkription Interview mit Experte 3

Interviewer (1) (00:00): ,In dem Fall wird die Aufnahme gestartet. Also von der Sprache ist f r dich Dialekt so
am angenehmsten? F r mich ist das gut so.”

Interviewter Experte (E3) (00:13): ,,Ja. Jaja, das geht am besten. Ja, das ist gut.”

| (00:1 ): ,Fahren wir so weiter. (...) Jetzt einmal grundsatzlich - das soll auch erz hlgenerierend sein — erz hlt
doch bitte von deinen Erfahrungen mit Pers nlichkeitstests, Pers nlichkeitsanalysen oder Pers nlich-
keitstools.”

E3 (00:29): ,Hmm (..) Also wo ich nebst dem HBDI habe?”
| (00:32): ,Genau.”

E3 (00:33): ,,Ehm (...) Also selber habe ich auch schon das Master gemacht. Der BIP, der Bochumer Interventi-
onstest. Eeh, Biostrukturanalyse, weil die Swisscom lange auch mit der Biostrukturanalyse gearbeitet hat. Ehm,
im Verkauf brauchen Sie es heute noch, das Instrument. Also wird heute noch damit gearbeitet. Dann das In-
sight Disc. Und das Myers-Briggs. Ja das sind die, welche ich etwa so kenne.”

1(01:01): ,Mhm.“

E3 (01:02): ,Lerntypentests nach Kolb. So Sachen, welche man so braucht. Das sind etwa die, welche ich schon
gemacht habe, oder kenne oder selber damit arbeite. Nebst dem HBDI natiirlich.“

| (01:14): ,Eben die gesammelte Erfahrungen genau. Was mich da noch interessieren w rde. Ehm, wie w rdest
du die Instrumente, welche du jetzt aufgez hlt hast, abgrenzen? Zum Beispiel in den Bereichen Personalaus-
wahl, Personalentwicklung oder Teamentwicklung?

E3 (01:29): ,Mhm. Ich denke das Master kann man ziemlich gut zum Rekrutieren brauchen. Und der BIP, Bo-
chumer Interventionstest. All over sagt es natiirlich etwas iiber das Verhalten aus. Ob jetzt das aus der Hirnfor-
schung kommt oder eben wie bei dem HBDI aus einer Priferenz heraus. Es deckt viel Verhalten und Charakter
ab. Stdrken, allenfalls auch Potential, welches noch offen ist. Ehm (...) Und ja, die meisten sind fiir mich fiir eine
Selbsterkenntnis da und um fiir ein Verstdndnis zu bilden, wie jemand funktioniert. Dass du weisst, wie kann ich
mit anderen Leuten umgehen. Das ist bei mir so in etwa das gegenseitige Verstédndnis. Aber beim klassischen
Rekrutieren sind es wohl schon das Master und das BIP.”

1 (02:23): ,Rekrutieren, da verstehst du Personalauswahl!?“
E3 (02:2 ):,,Genau, das ist Personalauswahl, ja.”

| (02:28): ,,Was wirdest du zur Personalentwicklung oder Teamentwicklung sagen? Kannst du da auch Instru-
mente wie gerade eben das Master oder das BIP aufz hlen?”

E3 (02:33): ,Ja, die kann man dort auch brauchen, um einmal zu schauen. Vor allem vielleicht auch im Team,
weisst du. Was habe ich fiir Leute im Team? Wenn ich als Vorgesetzter jetzt aus dieser Brille schaue. Was habe
ich fiir Leute im Team und wo oder was brauche ich im Team? Wo kann ich diese Gaps mit diesen Leuten allen-
falls fiillen? Oder gibt es Jobs, wo ich denke, dass diese Person dort viel gliicklicher wdre. Kann ich vielleicht
einen andern Job geben? Sei das jetzt wirklich rein aus der Hirnforschung oder vielleicht aus dem HBDI heraus.
Von da her kann man dies sicher auch anwenden. Aber als eins von vielen Fiihrungsinstrumenten. Fiir mich ist es
nicht das Alleinseligmachende. Das ist es dann nicht. Es ist cool, aber nicht nur das.”

| (03:14): ,Wo wiirdest du da jetzt das HBDI einordnen?”
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E3 (03:1 ): ,HBDI ist fiir mich wirklich um sich selber einmal zu reflektieren. So, wie auch du das Gespréich ge-
habt hast. Wo bin ich und ,,ah, das stimmt”. Sprich, ich erkenne mich wieder. Das ist ja das grésste, das meiste.
Und eh, allenfalls wenn du so ein wenig unsicher bist vom Job her. Da kannst du ein Bild aufmachen. Was wdre
so ein Jobprofil, welches dir mit deinen Préiferenzen helfen kénnte? Allenfalls als Hilfe fiir den Menschen, ein
bisschen eine Entscheidung treffen. Will ich in diesem Job bleiben, ist es gerade perfekt oder will ich etwas dn-
dern. Eh, fiir einen Vorgesetzten, dass er auch in sein Team sieht. Dass, wenn er eben das Teamprofil erstellen
ldsst — das kann man ja auch machen - dass er sieht, wo die Stérken in seinem Team sind. Und wo miissen wir
als Team, weil wir es eben nicht abdecken, schauen, wie wir das erfiillen kénnen. Nehmen wir zum Beispiel
Budget. Niemand ist affin auf blau, sprich Analytik, und gleichwohl haben sie vielleicht eine Budgetverantwor-
tung von zwanzig Millionen. Also hmm, wer macht es denn? Oder ist es Chefsache? Oder macht es gleichwohl/
jemand noch halb gern? Oder ja (..) Es geht da einfach wirklich darum, dass man die Jobs gut verteilen kann. Fiir
das ist fiir mich das HBDI sehr gut. Dann habe ich es auch schon eingesetzt mit Fiihrungskrdften und Rekruter -
als einen weiteren Hebel - wenn es vielleicht noch drei Bewerber gibt und wo man ein klares Profil braucht. Da
kénnte es allenfalls das Ziinglein an der Waage sein. Wobei ich bin da immer sehr vorsichtig und sage, hei das
ist ein Bild. Ihr habt die Rekrutierungsgespréiche gehabt. Es ist euer Bauch, welcher entscheidet. Das da hier
kann euch vielleicht einfach einen Anhaltspunkt geben. Oder wenn du nun mal jemanden brauchst, der nur
Budget macht und dann bei der Analyse quasi null hat (..) Dann ist vielleicht die Frage zu kldren, ob er wirklich
gliicklich wird in diesem Job. Nicht das er es nicht kann, aber wird er gliicklich? Ja, so fiir solche Sachen. Aber
wirklich mit sehr viel Vorsicht zu geniessen.”

| (05:01): ,Vielleicht noch fir es zusammenzufassen, du hast vorhin bereits aufgezahlt, Methoden und Tools,
welche du im Zusammenhang mit der Swisscom kennengelernt hast. K nntest du das nochmal zusammenfas-
sen, jetzt auf Swisscom intern bezogen?“

E3 (05:14): ,Also die, welche wir bei uns haben. Also die, welche ich kenne, da zdhlt sicher einmal das Master-
profil dazu. Dies wird aber heute, glaube ich, nicht mehr gebraucht. Ich kann es dir nicht genau sagen. Es sind
aber auch die Rekruter, welche das gebraucht haben. Dann haben wir den Bochumer Interventionstest. Den
haben wir vor allem gemacht bei Standortbestimmungen bei unserem Development Bereich. Ich weiss auch
nicht, wie der jetzt noch eingesetzt wird. Der Myers-Briggs (..) ehm, habe ich einmal mit jemandem gemacht,
welcher die Konzernleitung beraten hat und wir auch miteinander zu tun gehabt haben. Und dann habe ich
gesagt, das will ich schnell machen und so haben wir es zusammen gemacht. Eben, ich habe dann so Zeug im-
mer auch mitgemacht, weil es mir Spass macht. Und so etwas kannst du immer brauchen. Und die Biostruktur-
analyse habe ich selber auch gemacht, aber ich bin nicht zertifiziert. Dort geht es ja auch um - dass ist dann sehr
aus der Hirnforschung, wo du mit drei Sachen arbeitest — eben, so um Verteilungen nach Dominanzen und ob
eher Analytiker oder nicht. Die haben einfach nur drei Farben. Und dort haben wir einfach in der Linie mit Zerti-
fizierten zusammengearbeitet fiir den Verkauf. Und die brauchen es heute noch. Also das Biostruktur wird heute
noch gebraucht. Einen Myers-Briggs war nie wirklich offiziell. Ich habe es einfach gemacht, weil mit dem Team,
in welchem wir da gearbeitet haben, den gerade gemacht haben. Ja das sind etwa die. Und eben BIP und Mas-
ter. Aber wie gesagt weiss ich nicht, wie fest die noch gebraucht werden. Es ist schon vor allem (..) Auch der Disc
Insight hat eine Abteilung eine Zeit lange gebraucht. Aber es ist danach auch etwas zuriickgegangen, weil wir
gesagt haben, wir haben einfach Biostruktur und wir haben HBDI. Man hat sich ja danach wirklich stark auf
HBDI konzentriert aus der Geschichte heraus. Aber der Verkauf sagt einfach, wir wollen Biostruktur. Ich glaube
es sind wirklich noch die zwei Aktiven, welche mir jetzt in den Sinn kommen. “

| (06:59): ,Ehm, gut danke. Kommen wir zum Ablauf von so einem HBDI-Prozess. Kannst du da einmal m glichst
genau erz hlen, wie sich das abspielt? Wirklich vom Erstkontakt, welcher ein Mitarbeitender hat, bis dann f r
ihn fertig ist.”

E3 (07:13): ,,Also wir unterscheiden zwei. Einzelprofile, so eines, wie du es gehabt hast und Teamprofile. Das
sind ja die zwei Sachen. Bei Einzelprofilen hat ein Mitarbeitender entweder durch héren Sagen oder Interesse,
oder mein Kollege hat es schon gemacht und ich finde das spannend, geht ein Mitarbeitender zum Vorgesetz-
ten. Also er geht von sich aus und sagt, du ich hdtte auch gerne so ein HBDI Profil und wenn der Chef sagt, ja wir
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libernehmen die Kosten, das darfst du machen, dann sehen wir auch gleich einmal, wo das du stehst oder du
siehst wo das du stehst, mach doch du das. Dann kann er auf uns zukommen und dann kénnen wir das bestel-
len. Ehm, und (..) ja Bestellprozess kann ich nachher sagen. Dann gibt es die, wo der Chef zum Beispiel sagt, ich
méchte, dass alle meine Mitarbeitender, welche Projektleute sind, Projektleiter sind, dieses Profil machen, da-
mit wir sie dann ideal auf Projekte einsetzen kénnen. Genau das macht Swisscom eben je Idnger, je mehr. Das
man wirklich dann in den Projekten drin, das Whole-Brain, den Ganz-Hirn-Ansatz auch effektiv einsetzen kann.
Und dann kommt natiirlich zum Beispiel so ein Projektbaumleiter und sagt, ja ich habe siebzig Projektleiter bei
mir, die sollten alle ein Profil machen und dann machen die das. Manche etwas lieber, andere etwas weniger
gern. Aber es ist lustig, auch die Skeptiker, wenn sie danach das Gespréch haben, sind sie am Schluss doch hell
begeistert. Ich habe jedenfalls keinen erlebt, welcher es nicht ist. Also Ausnahmen, doch, es gibt immer Aus-
nahmen, aber das ist wirklich sehr sehr sehr sehr sehr selten. Und da hat es dann andere Themen, weshalb es
ihnen nicht passt. Ehm und wenn das einmal entschieden ist fiir das Einzelprofil durch sich selber, durch den
Vorgesetzten oder durch das Business, welches sagt, eben alle meine Projektleiter, dann schickt entweder der
Vorgesetzte oder der Betroffene selber uns ein Mail. Extra an die Mail, Teammailbox, wo [MA Swisscom] in
seinem Team hat. Sprich [MA Swisscom] ist dort der Chef. Und dann [6st die Administration das dann aus. So
wie du auch, bekommen sie dann einfach den Link. Du bekommst ja dann den Link per Mail iiber. Dann heisst
es, du kannst nun dein Profil ausfiillen und noch erhdltst noch etwas Unterlagen dazu, wo du noch etwas
,htilischelen” kannst. Und dann fiillst du das aus. Und wenn das fertig ausgefiillt ist, dann (...) das ist jetzt noch
eine gute Frage. Bekommt da eventuell [MA Swisscom] dann eine Meldung (iber. Keine Ahnung. Es kann sein,
dass er gerade eine Meldung erhdlt, ,hat ausgefiillt”. Das weiss ich jetzt nicht genau. Das wiisste [MA
Swisscom] wohl besser. Ehm, und dann wird entweder das Profil, das ausgedruckt wird, direkt iibergeben, damit
du jetzt zum Beispiel das anschauen und darin ,,herumniiiischelen” kannst oder man sagt, hei du fiihrst jetzt ein
Gesprdch und an dieses Gesprdch nimmt der Coach das dann mit. Weiss jetzt nicht wie es bei dir gewesen ist, ob
das [MA Swisscom] mitgebracht hat. Das ist die Regel. Denn wenn du das vorher bereits nimmst, dann kommst
du dann zum Teil trotzdem nicht mit und machst dir Bilder, welche dann nicht sind. Ich habe es lieber, wenn ich
es gerade mitbringe. Und dann gibt es das Einzelgesprdch. Und die Unterlagen sind dann bei dieser Person. Was
die Person dann damit macht wird dann ihr (berlassen. Es wird ja nichts ins Personaldossier abgelegt. Es wird
auch nicht der Vorgesetzte informiert, dass jetzt das Ergebnis vorliegt. Diirfen wir auch nicht. Das ist ja gut so.
Sondern der Mitarbeiter kann dann zu seinem Chef sagen, hei schau einmal, da ist mein Profil. Und wenn er das
nicht will, muss er auch nicht. Aber in der Regel ist das ja nie ein Problem. Die gehen dies gerne zeigen. Das ist
einmal so das Einzelprofil und beim Teamprofil ist es so, dass ein Teamleiter, ein Vorgesetzter kommt und sagt,
hei ich méchte ein Teamprofil machen damit wir noch effizienter und effektiver zusammen arbeiten kénnen und
jeder Freude an seinem Job hat. Eben am richtigen Ort ist. Und schauen, ob wir auch alles abdecken in unserem
Team. Und dann fiillen es auch alle aus. Einzeln ganz normal. Und dann kannst du das ,,zusammenschnurpfen”
wirklich auf ein Teamprofil, dass es dann ein Durchschnitt von allen gibt. Aber trotzdem noch von jedem siehst,
wo das er im Profil etwa wdre. Also nicht etwa, sondern wo er steht, aber du hast auch einen Teamdurchschnitt.
Dann sieht man, wo das sie sind. Sehr empfehlenswert dann auch ein Teamworkshop zu machen, um mit ihnen
das Ergebnis zu erarbeiten. Das ist dann die Folge davon. Ich glaube es gibt keine Chefs, die da keinen Team-
workshop wollen. Ah jemanden habe ich gehabt, aber der hat dies bereits friiher gemacht, er kennt es gut und
ist ein halber HR-Mensch. Also bei dem konnte ich es ,gesorgets” geben, der macht das gut. Ja dann schauen
wir mit ihnen etwas die Gaps an, die im Teamprofil mit dem HBDI, um dann mit ihnen Massnahmen zu bespre-
chen. Das sind so die zwei Schienen. Und dort wird dann das Teamprofil (ibergeben und was sie damit machen
schlussendlich ist dann ihnen iiberlassen. {(...)"

| (11:35): ,Um diese Vertiefung noch zu erg nzen. Wie wird der Prozess ab Erhalt der Ergebnisse gehandhabt?
Wird das Profil dann verwendet im Mitarbeitergespr ch? Oder gibt es sp ter Re-Tests?“

E3 (11:55): ,,Also es ist nicht ein ,,Must”, dass sie es bei uns — es heisst da ,,My-Performance” - wenn dann die
Ziele vereinbart werden oder die Leistung beurteilt wird. Aber ich persénlich sage jedem, he es ja nicht etwas,
was du nicht zeigen darfst. Es zeigt ja nichts Schlechtes, nichts Gutes. Es ist einfach dein Profil, Punkt um. Wenn
man das am Chef zeigen méchte, zum Beispiel Anfang Jahr und sagen an Hand von dem, hey ich méchte zum
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Beispiel mehr Budgetverantwortung, weil ich das sehr gerne mache und ich da etwas zu kurz dafiir komme. Und
mein Kollege nebenan schwitzt immer schon nur wenn er an dieses Wort denkt. Also kénnte man da etwas ma-
chen? Ich wiirde es gerne machen. Und so weiter. Das man allenfalls da die Entwicklung darauf aufbauen kann.
Einfach wieder als ein Puzzle des Ganzen. (...) Aber wir kénnen es nicht aufdoktrieren, das geht nicht. Also das ist
meine Meinung, dass man so etwas nicht kann. Aber ich empfehle es ihnen schon, dass sie es mit dem Chef
anschauen sollen und allenfalls Massnahmen ableiten sollen fiir sich.

| (12:55): ,Jetzt aus Sicht vom Nutzen. Wo denkst du liegt der Hauptnutzen von dem Tool - jetzt hier vom HBDI -
so wie es die Swisscom heute einsetzt?“

E3 (13:07): ,,Ich glaube bei mir sind es so zwei Schienen. Das eine ist, das man wirklich vor allem, weil wir viel
mehr Projektbezogen arbeiten wie friiher. Also nicht nur die klassischen Projektleiter, weisst du, [MA Swisscom]
zum Beispiel arbeitet Projektbezogen. Ehm, das man wirklich wenn man das Projekt aufsetzt wirklich schauen
kann, hei wir brauchen jemanden, welcher die Analyse voll im Griff hat. Wir benétigen jemanden, welcher pla-
nen kann. Und uns auf den Fiissen rumtrampelt, das wir iiberhaupt Zeugs abliefern. Es braucht jemanden, wel-
cher das Zwischenmenschliche abdeckt und es an eine Konzernleitung verkaufen geht oder was auch immer.
Und wir benétigen die Visiondre, welche (iberhaupt einmal die Ideen haben. Also sprich, dass man alles hat. Das
man so gut wie méglich wirklich ein Team, ein Projektteam, ich spreche jetzt nicht von einem Fiihrungsteam,
welches eine Fiihrungskraft hat. Der kann ja zum Teil nicht auswdéhlen, was er fiir Leute hat. Die iibernimmt er
irgendwann. Die neuen, welche er anstellt, da kann er dann wieder mehr darauf achten. Das er wirklich so gut
wie méglich das Projekt vielfiltig aufsetzten kann. Und nicht nur Visionére hat, und dann leider niemand der es
tut. Das gibt es ja auch diese Projekte und dann iiberlegt sich jeder, du weshalb passiert da nichts. Oder andere
reden nur und reden nur und reden nur und denken, du analysieren wére auch noch ein Thema, aber es denkt
einfach niemand daran, weil es nicht die Prdferenz dieser Personen ist. Und da haben wir wirklich in der
Swisscom bereits Erfolge gehabt. Wo man wirklich explizit Projekte so aufgezogen hat.”

| (14:28): ,Erfolge inwiefern?”

E3 (14:30): ,,Kurz, schnell, effizient. Ein Projekt, wo man sagt, es wdre sonst (iber ein Jahr gegangen, haben sie
glaube ich in zwélf, Gh zehn Wochen hochgestampft. Und etwas weltweit noch einmaliges. Das mit den Infinity
ist es gewesen.”

I (14:43): ,,Und eben auf Grund von HBDI-orientierten Teams?“

E3 (14:47): ,Hat man die Leite angefangen zu nehmen. Klar, man muss dann auch schauen, das der im Projekt
noch Ressourcen frei hat, aber wenn, hat man geschaut wir brauchen das, wir brauchen das, also das und dann
hat man angefangen zusammenzusammeln. Und durch das ist man dann einfach viel schneller gewesen, weil
eben es kam dann sofort jemand und hat gesagt, hei, ihr habt die Analyse noch gar nicht gemacht. Oder es ist
jemand gekommen und hat gesagt, hei du, ehm, wie sieht es aus mit der Vision, oder. So oder. Es war immer
jemand da, der gesagt hat, was fehlt. Ah ja logisch. Aber das ist sicher einmal ein grosser Nutzen. Also sprich, es
ist auch fiir das Business wichtig und relevant. Darum haben ganz viele Projektleiter ein Profil jetzt gemacht.
Wirklich sehr viele. Und das zweite ist fiir mich auf der kommunikativen Schiene. Das Versténdnis untereinan-
der. Zu verstehen, dass wir Menschen einfach anders sind. Das man das wie abbilden kann. Vor allem dann in
einem Teamworkshop, wenn man die Profile voneinander sieht. Das man denkt ja, die Nicole und der Rinaldo
die sprechen zusammen und es klappt einfach immer alles. Bam bam bam und dann wissen die, von was man
spricht. Aber wenn die Nicole mit dem Fritz spricht und iiber das genau gleiche diskutiert, dann geht es nicht
oder. Und an was liegt das. Und dann gibt es wirklich ein Verstédndnis untereinander. Aha, wenn das jetzt viel-
leicht mehr eine analytische Person ist, ja dann probiere ich vielleicht nicht am Montagmorgen zu kommen und
erzéhle wie mein Wochenende war und das Kino und alles, sondern das Verstédndnis zu haben. Er will jetzt Za h-
len, Daten, Fakten. Und wenn ich in ein Meeting hinein gehe, dann beginne ich halt gerade mit dem. Kénnen ja
dann immer noch liber den Kino sprechen. Einfach das man das Verstdndnis hat und bei der Konfliktbewdlt i-
gung, sprich Verstédndnis voneinander. Ehm, effiziente Gesprdichsfiihrung, Konfliktbewdltigung. Weil es rdumt
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ganz viele Konflikte aus dem Weg, nur das ich verstehe, aha der funktioniert schlicht anders. Der meint das nicht
bése. Der ist einfach eher auf dieser Schiene. Und ich halt nicht. Er kann ja das Gleiche von mir denken. Oder,
das ist gegenseitig.“

| (16:42): ,,Und das Feedback, was dir dieses Gef hl gibt, bekommst du von denjenigen, welche ein Profil ha-
ben? Das sie dies merken, rein das Wissen von ihrem Profil, das Wissen vom Gegen ber, dass dies sehr vieles
erleichtert?”

E3 (1 :54): ,Also ich habe viele, die bei den Einzelinterpretationsgespridchen kommen und sagen ou, du jetzt
habe ich aber gerade eine Frage. Und ich sage immer, wenn ihr irgendetwas habt vom Business, was euch be-
schdftigt, wo ihr denkt hmm, warum, da kénnen wir das ja in das Gesprdich integrieren. Und dann gehe ich halt
da etwas mehr ins Coaching rein und dann schauen wir es wirklich zusammen an und das ist dann, wo sie die
Augen auf bekommen und erkennen warum. Der Aha-Effekt. Ja jetzt ist es ja logisch. Und ich bekomme wirklich
auch die Riickmeldung, hei ich habe nur so wenig drehen miissen im Gesprdch mit meinem Chef und es funktio-
niert tadellos. Oder viel viel besser, nicht tadellos. Es funktioniert viel besser. Die kommen noch. Und beim Team
sowieso, wenn sie es noch sehen voneinander. Und bei den Einzelnen, sie sehen ja dann nicht das Profil von
einem Chef, also er wiirde es wahrscheinlich zeigen, aber vielleicht hat er es ja gar nicht. Aber sie gehen dann
mit einem anderen Verstdndnis raus. Sie (iberlegen jetzt ja, also sprich, wenn es nicht geht, tickt er schon mal
anders. Wie kénnte er dann ticken, wenn ich da bin. In welchem Quadranten kénnte er dann sein. Wo kénnte
ich ihn abholen. Und das nehmen sie mit und das hilft unheimlich viel. Das ist meine innerste Uberzeugung. (..)
Ja, das sind so die zwei Aspekte.”

I (17:59): ,,Und eben, am Beispiel wo du vorhin gesagt hast. Infinity, welches ja Kurz, schnell, effizient ist. Nebst
dem Nutzen f r das Unternehmen, Vorgesetzte, Mitarbeitende. Wie sieht es dann auf dem Markt aus? Wie ist
das Feedback von Kundenseite zum Beispiel? Bemerken sie etwas? Oder brauchen sie diese neuen , besseren”
Produkte? Warten sie (..)“

E3 (1 :22):,..Brauchen und sagen wow, das ist etwas Neues. Es ist ja neu gewesen auf dem Weltmarkt. Ehm,
also weisst du, wahrscheinlich, wiren wir schon auf die Idee gekommen, aber die Frage ist einfach in welcher
Zeit. Vielleicht wdre dann eine andere Firma noch gerade schneller auf die Idee gekommen, das weiss man halt
nicht, weil jetzt wir schneller waren. Aber ehm, ich war nicht dabei im Projekt, aber man hat dort wirklich ge-
sagt, dank dem, das man wirklich die Leute, die richtigen Leute am richtigen Ort gehabt hat man einfach schnel-
ler arbeiten kénnen. Und vor allem immer jemand noch sagen kénnen, ah ich habe noch etwas. Und wenn du
den nicht hdttest, hétte dies wohl niemand gedacht. Ja, da miissen wir jetzt nicht reden. Und dann genau dort
fehlt es dann oder.”

| (19:00): ,Lass uns als ndchsten Schritt nach dem Nutzen nun Uber das Potential des HBDI sprechen. Wenn du
jetzt das HBDI unter idealen Bedingungen einsetzten k nntest, wie s hen diese aus?

E3 (19:15): ,,Das ist das, was wir immer ein wenig diskutieren. Das schénste wdre, wenn es jeder von der Firma
machen wiirde. Also wirklich offen transparent aber eben, da hért es schon auf. Du darfst es ja nicht verlangen,
denn Personenschutz ist Personenschutz. Wenn du das nicht offenlegen méchtest, darfst du nicht sagen du
musst. Das kannst du gerade vergessen. Aber wenn, ideal wiéire alle wiirden sagen es ist eine coole Sache. Denn
es ist ja nichts Wertendes. Es ist einfach eine Methode, in diesem Fall nehmen wir jetzt HBDI. Es gibt ja noch
ganz viele andere. Ehm, und dann wiirden wir es bei uns im Intranet im Profil aufschalten kénnen. Und dann
kann wirklich ein Chef schauen, hei ich habe ein Thema und in meinem Team fehlt einfach eine Komponente.
Wer kénnte diese noch abdecken und dann fiir allenfalls drei Monate so etwas wie ein Bodyleasing machen
ausgehend von einer Person. Und dann sagen, hei fiir drei Monate lehne ich dich aus, dafiir kann jemand eine
Stage machen in dieser Abteilung. Also weisst du, dass man viel mehr Bewegung hdtte. Und dann wiirden die
Leute vor allem auf dem arbeiten, was sie gerne machen den ganzen Tag. Sprich, sie leisten mehr, sie sind gliick-
licher, sind ausgeglichener, haben mehr Energie wenn sie Feierabend haben und bringen schlussendlich auch
am Geschdft mehr oder. Punkt.”
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| (20:24): ,Nochmal zur ck zum Gesamtkontext. Ist es heute blich, dass ein Workshop gemacht wird?

E3 (20:34): ,Ja (...), ja. Wobei ich habe jetzt zum Beispiel ein Team, welches jetzt einen zweiten macht. Aber die
Chefin moderiert selber, weil wir da zeitlich nicht kénnen. Sie hat gesagt, entweder mit uns zwei, welche da
moderiert haben oder mit gar niemandem. Und wir kénnen beide nicht dann. Und jetzt sitze ich einfach mit ihr
zusammen und bereite den Workshop vor. Es kam noch eine neue Person dazu. Und dann kann sie diese auch
gerade wieder einbeziehen und macht es anschliessend anhand von dem selber. Das geht schon.

| (21:01): ,Hast du das Gefiihl, es ware eventuell sogar f rderlich f r die Nachhaltigkeit, wenn man mehrere
Workshops vielleicht auch vorgelagert oder nachgelagert machen w rde?

E3 (21:11): ,,Auf jeden Fall. Also ganz klar. Also da kannst du schon noch mehr herausholen, wenn man es re-
gelmdssig machen wiirde. Es ist halt immer eine Ressourcenfrage. Von unserer Seite und auch von Seiten der
Linie, welche ja auch noch andere Hobbies haben. Aber es gibt schon ein paar Teams, welche sagen, ja wir wer-
den das dann in einem Jahr wieder anschauen. Oder weisst du, der eine hat gesagt, er nimmt es einfach an den
Teammeetings immer wieder auf, um zu schauen, ja sind seine Leute noch (..) ja stimmt es noch fiir sie, wie
sieht es jetzt aus, und und und. (..)”

I (21:36): ,,Heisst das, sie machen dann wieder einen Test?“

E3 (21:39): ,Nein. Also in der Regel arbeiten sie dann mit dem bestehenden. Ja, weil man sagt, der Test musst
du nicht jedes Jahr machen. Das bringt nichts. Das bringt gar nichts. “

I (21:49): ,Was bereits erw hnt wurde sind Einzelinterpretationsgespr che und Teamworkshops. Gibt es allen-
falls weitere Themen, zu welchen sich der HBDI anbieten w rde?”

E3 (22:07): ,Also wo man es einsetzen kénnte?”
I (22:10): ,Zum Beispiel ja.”

E3 (20:12): ,Also sicher fiir das Verstdndnis effizient einsetzten. Eben am Rande unter Umstdnden allenfalls
noch fiir eine Rekrutierungsmassnahme. Aber eben bei mir immer mit Vorsicht zu geniessen. Da muss einfach
der Coach, welcher das mit dem Rekruter und der Fiihrungskraft anschaut einfach ganz klar sagen, was es ist
und wo die Grenzen sind. Dann kann man es wirklich dort auch als Instrument einsetzen. Ich habe es jetzt zwei-
mal gemacht, weil ich selber wissen wollte, wie das funktioniert. Weil ich wusste, die Leute, mit denen ich das
zusammen machte sind auch reif genug, das man irgendwann auch sagen kann, vergesst die Profile, gebt die
den Leuten und sie sollen Freude haben daran, aber schaut anders. Aber es hat wirklich verhalten. Aber eben,
mit Vorsicht zu geniessen. Ehm, wo kénnte man es sonst noch einsetzen. Bei Kommunikationsthemen, so Ge-
spréichsfiihrung. Das sind noch so die Sachen. Also Projektkommunikation. Das ist schon das Grésste, denke
ich.”

1 (23:11): ,,F r mich nun eine sehr spannende Frage. Wenn du jetzt die Nachhaltigkeit analysieren w rdest —
Nachhaltigkeit des HBDI im Sinne von nachhaltige Wirkung bei den Mitarbeitenden. Wie w rdest du da vorge-
hen?“

E3 (23:29): ,Also um zu sehen, wie nachhaltig es bei ihnen ist. Also ich mache es jetzt so, dass ich ehm {(...) zum
Teil, weisst du, wenn man die Menschen wieder einmal sieht im Gang oder wieder einmal zusammen an einem
Workshop ist, weil die Swisscomwelt ja doch noch klein ist — man sieht sich immer wieder. Frage ich nach, ehm
(...) wie es jetzt lduft. Und da muss man ja auch realistisch sein. Es gibt solche, die mussten es machen fiir einen
Teamworkshop, wo es jetzt weniger lustig gefunden haben. Aber das ist wirklich etwa zehn Prozent von hun-
dert. Wenn iiberhaupt. Und bei denen muss man einfach sagen, du war nett haben wir das gemacht. Lassen wir
sie sein und in Ruhe, es ist gescheiter. Und die Anderen, wo ich wirklich sagen muss, die gehen zum Beispiel {..)
Haben mir auch schon gesagt, weisst du ich gehe jetzt anders Présentieren, weil ich jetzt weiss aha, wenn ich
jetzt zum Beispiel ein Brainstorming machen gehe oder KL, GL, BL, wo sie auch immer auftreten, jetzt wirklich so
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alle Sichtweisen in diese Prédsentation hineinnehmen, das Budget und Vision und eben die Planung — welche ich
ja auch immer vergessen habe — aber auch das verkaufen des Ganzen. Und vielleicht noch jemanden beiziehen,
welcher sagt, kannst du mir das abdecken. Sie sagen, sie sind einfach durch das viel effizienter, wenn sie so ein
Projekt vorstellen. Wenn sie Geld haben wollen oder Zeit oder Ressourcen, weil sie einfach schneller an alles
denken und nicht noch eine Extrschlaufe machen miissen. Weil die hat man ja vorher schon genug, diese iterati-
ven Schlaufen. Aber dass sie dort (...) Ja ich meine (...), das geht dann schnell bei diesen Gremien, die miissen auf
das Geld und alles schauen und dann stellen die drei vier Fragen und du stehst da und denkst ,uff” und kannst
wieder gehen. Und wenn du eben dieses Whole-Brain hast, vergisst du es nicht. Und entweder fragen sie Kolle-
gen oder wissen einfach bewusst auch, ich darf dann nicht vergessen, das in die Prdsi reinzutun. Weil im ersten
Moment wiirden sie es nicht in die Prdsi tun, vom Profil her. Aber sie sind es sich bewusst. Genau, also dort
sicher einsetzten. Oder eben Umgang von Teamkollegen, sonstigen Gspdndli oder Vorgesetzten, welcher sich
verbessert. Weil sie sich einfach bemiihen, so etwas in andere hineinzudenken. Einfach schdtzen, wo kénnte er
sein, etwa da, probiere einmal und merken, ou ja, er reagiert super darauf. Und dann kénnen sie so viel schnel-
ler und effizienter Gesprdche fiihren.”

| (25:35): ,,Und wenn du jetzt so ein Feedback-Fragebogen erstellen w rdest. Was w rde dich da besonders
interessieren? Was f r Fragen w rdest du da reinpacken?”

E3 (25:44): ,Also fiir mich wdre es wohl schon, wendest du es an im Alltag. (...) Wenn ja, wo. (...) Und mit wel-
chem Erfolg. Oder vielleicht noch so Erfolgsstories. Hast du mir ein zwei Beispiele. Oder eben wenn nein, wieso
nicht. Das wir merken, ist es einfach etwas Aufdoktriertes, Auferzwungenes oder ldsst es die Zeit nicht zu. Was
auch immer dahintersteckt, es hat ja immer viele Griinde. Aber ich méchte bisschen beides wissen. Wenn ja, wie
was wann wo der Erfolg. Und wenn nein, auch wieso. Das sind sicher zwei Fragen, welche mich extrem interes-
sieren wiirden. (...) Ehm, wo (...) eben, wo konkret das sie es einsetzen. (...) Das néhme mich noch so wunder. {...)
Ehm, ja vielleicht, habt ihr schon einmal einen Teamworkshop gehabt, oder nur das Einzelinterpretationsge-
sprdch. Wie war das fiir dich. Eben, so ein Einzelgespréch. Was wiirdest du dir von so einem Coach mehr wiin-
schen. Gleich viel, weniger. Das wir uns da weiterentwickeln kénnen. Oder bei einem Teamworkshop dann das-
selbe. Wenn du es schon gemacht hast, was fandst du da gut. Was wiirdest du uns mitgeben. Wenn wir uns
jetzt dort weiterentwickeln wollen. (...) Und sicher ehm (...) Ja so allgemein. Was bedeutet fiir dich HBDI in der
Firma. Weisst du, ist es schon durch oder nicht. Wenn da viel Antworten kommen, hé von was redet ihr hier,
dann haben wir dann allenfalls auch noch einmal ein Thema oder. (...) Also, kennst du HBDI und wenn ja, von wo
und wenn nein, wieso. Oder also, wenn nein dann ist nein. So etwa die Sachen glaube ich. Gerade so auf den
ersten Nenner. Ich weiss einfach, dass ich nicht zu viele Fragen stellen wiirde, dass sie den Fragebogen ausfiil-

“

len.
| (27:47): ,Das ist gerade ein guter Hinweis. Was heisst das, nicht zu viele?”

E3 (27:52): ,,Ich glaube ich wiirde, also zum einen schon Skalierungsfragen machen. Aber bei zwei drei knacki-
gen noch offene, weil da kann man ja viel rausholen. Klar, ist dann zum Auswerten viel miihsamer. Du musst
dann alles zusammentragen, als nur Einer- bis Fiinferskalierung, aber (...) Ich habe das Gefiihl, schon nur wenn
ich so einer freiwilligen Community, welcher ich das schicken wiirde, zwanzig Fragen stellen wiirde, die wiirden
sagen keine Zeit fiir das. Und dann wdre das bereits vorbei. Also maximal zehn Fragen. Aber der [MA Swisscom]
wiirde jetzt sicherlich noch allgemeine Stellen, welche ihr/ihm wichtig wdren, welche mir gerade nicht in den
Sinn kommen. (...) Aber das wdire so ein wenig meine (...)“

1(28:32): ,Also, wenn eher kurz fassen.”
E3 (28:35):,,Ja, ich wiirde das.”

1 (28:38): ,,Was ich notiert habe, gibt es allenfalls standardisierte Fragebdgen, welche dir gerade in den Sinn
kommen, wo du findest, dass diese geeignet w renf rso eine R ckmeldungsschlaufe f r Mitarbeitende?“
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E3 (28:35): , Teile davon, wahrscheinlich. Weil wir arbeiten ja mit Fragebégen und das ist jetzt auch - weiss gar
nicht, ob das jetzt schon eingefiigt ist — das wir fiir alle alle Interventionen, welche wir haben drei Fragen haben,
welche immer f r alle gelten, dass man den Vergleich hat. Diese GPI-Fragen. Das ist ber alles gleich. Dann gibt
es eine Auswahl an Fragen, wo du selber ausw hlen kannst. Weil du selber vielleicht nicht weisst, welche. Und
dann gibt es noch die Fragen, welche du dir selber zusammenstellst, weil du die ben tigst. Darum denke ich (..)
eben, wir haben so viele verschiedene Frageb gen, es gibt sicher Fragen, wo man sagen kann, die k nnte man
wohl irgendwo bernehmen. Aber HBDI-spezifisch weiss ich dann nicht, ob es das abdecken w rde. Habe ich
eher Zweifel, glaube ich.”

I (29:34): ,,Wir sind jetzt da bereits in der n chsten Frage angelangt. N mlich, wie du da so einen idealen R ck-
meldungsprozess oder Feedbackkultur gestalten w rdest? Jetzt bezogen auf die Optimierung der Nachhaltig-
keit des HBDI‘s?"

E3 (29:48): ,, Auf was beziehst du jetzt Feedbackkultur. Jetzt musst du mir schnell helfen. Also dass sie es machen
liberhaupt?”

I (29:53): ,,Ja zum Beispiel einmal das. Oder auch wann und wie oft sollte da beispielsweise eine R ckmeldung
passieren berhaupt an diejenigen, welche so ein Profil erhalten.”

E3 (30:0 ): ,Ja. Ja, das ist noch gerade gut, dass du das sagst. Das bringt mich gerade (..) das ist noch wirklich
eine gute Idee. Dass man zum Beispiel sagt, wenn jemand das Einzelinterpretation, der Bogen ausgefiillt hat
und anschliessend das Gesprdch hat, was wir ja sehr empfehlen - sie miissen ja nicht, aber wir empfehlen es ja
sehr — dass er vielleicht so in einem Monat, dann hat er je bereits ein wenig Praxiserfahrung gesammelt, nach
einem Monat einen Bogen erhdilt. Also jeder, der es ausgefiillt hat. Es ist ein bisschen mehr Aufwand, als wenn
man sagt, du wir wollen in der Organisation einmal héren was los ist und schreiben einfach dreihundert Leute
an. Ob sie es dann gehabt haben oder nicht. Ich glaube das wdre noch cool so gezielt. Wirklich jeder der es
macht. Und im Team auch, wenn es ein Teamworkshop ist. Das man es allen Teammitglieder schickt nach etwa
(..) dort auch nach ein zwei Monaten. Wenn sie schon ein wenig damit arbeiten konnten und dann schauen, was
ist dabei rausgekommen.”

I (30:55): ,Sollte das allenfalls mehrmals passieren?”

E3 (31:01): ,Zum Thema Nachhaltigkeit wdre es vielleicht gar nicht so schlecht, wenn man nach einem Jahr
noch einmal nachfragen wiirde. Dreiviertel-Jahr, Jahr (..) so dort herum.”

I (31:13): ,Wie und wo sollte dann diese R ckmeldung abgeholt werden? Wir haben jetzt von Befragung ge-
sprochen. Oder wie genau?“

E3 (31:24): ,Ja, wahrscheinlich wird es eine Online-Befragung schon rein nur von den Ressourcen her. So viele
Anfragen wie wir haben fiir HBDI méchten wir es wohl sonst gar nicht mehr ,,chdtsche” noch zusdtzlich. Die
ganze Nachbetreuung. Das miisste wahrscheinlich tber ein E-Tool gehen ja. Online. Online-Befragung. Oder
vielleicht Stichprobenmdissig, das zum Beispiel [MA Swisscom] als Owner von diesem Themas sagt, hei wir sind
vielleicht vier Leute, die sich einmal im Jahr sich Zeit nehmen jeweils vier fiinf persénliche Interviews zu machen.
Das kann natiirlich zusdtzlich sein. Aber dann wdre es dann sehr in einem kleinen Ort und das weil das geht
sonst nicht mit den Ressourcen.”

| (32:01): ,Eine weitere Frage ist noch zu vor- und nachgelagerten Massnahmen. Gibt es da etwas, wo du
denkst, das wére Sinnvoll?“

E3 (32:07): ,Also bei einem Einzelgespréich. Bogen ausfiillen, Gespridch machen. Nein. Also doch, ich schreibe
einfach der Termin und sage (..) aber das bin ich, welche dies so sagt, hei wenn du gerade so ein Thema aus
dem Alltag hast, anhand welchem du es besprechen méchtest, dann nimm es mit. Dann bist du nicht ganz un-
vorbereitet. In einem Teamworkshop habe ich nattirlich mit dem Vorgesetzten sowieso ein Vorgesprédch, wo wir
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zusammen den Workshop aufbauen. Aber jetzt nicht, dass das Team selber miisste. Da wird einfach der Work-
shop (..) was wollen wir inhaltlich machen, ist es wirklich so ein klassischer vorgegebener 0815-HBDI-Workshop,
welcher ich eher eben ein bisschen weniger mache. Das schreibst du jetzt nicht auf, oder weisst du, geht man
wirklich jetzt auf die Bediirfnisse ein und ldsst dafiir etwas weg, was geplant war. Da arbeitet man mehr mit
dem Team. Aber da gibt es ein Vorgesprdch mit dem Vorgesetzten. Ich wiirde nie in einen Workshop gehen
ohne ein Vorgesprdch. Wenn der nie Zeit hat, dann sorry, dann kénnen wir dieses Datum auch gleich schieben
und dann mache ich es nicht. Plus ehm Nachgesprdch. Ich biete es an, dass wir es noch einmal anschauen kén-
nen. Ich habe gerade ndchste Woche in Ziirich mit einem ein Meeting wo wir im Juli August, weiss auch nicht
mehr genau wann, Juli glaube ich, einen Teamworkshop gemacht haben und wir werden es noch einmal an-
schauen. Weil er dies auch will. Und dann habe ich eh noch gerade mit ihm ein Einzelgesprich und dann kénnen
wir das gerade zusammen machen. Aber sicher wére es gut, wenn man dort noch nachgelagerte, eben nach
einem halben Jahr oder nach einem Monat oder zwei, weiss doch auch nicht, noch einmal anschauen, was habt
ihr umgesetzt von diesen Massnahmen. Aber ehm ja, ist halt auch eine Ressourcenfrage. “

I (33:52): ,Hast du noch etwas zu erganzen? Wirdest du jetzt noch etwas hinzuf gen? Also im Sinne von, gibt
es Fragen jetzt im Bezug zum Thema die dir noch wichtig w ren und die du noch gestellt h ttest an meiner
Stelle?”

E3 (34:0 ): ,Hmm. (...) Also Ablauf, Inhalt, Einsatz, Nachhaltigkeit (...) Vielleicht auch die etwas selbstkritische
Frage, will die Firma dieses Tool iiberhaupt. (...) Oder finden sie eher bemiihend und beldstigend, dass wir das
machen. Oder sagen sie vielleicht sogar, schade dass ich es noch nicht besitze ich méchte es auch noch haben.
Ja, einfach so ein bisschen spiiren, wie ist die Anerkennung in der Firma von dem HBDI. Sind es nur bestimmte
Zielgruppen, die bereits davon gehért haben und andere noch nie. Das wiirde mich sicherlich noch interessieren.
Und wahrscheinlich wiirde ich (..) aber nein, das haben wir ja vorhin bereits abgedeckt, was sie uns noch mitge-
ben wiirden. (...) Ja, das wdre wohl gerade so das. Ansonsten kommt mir gerade nichts mehr in den Sinn.”

| (34:57): ,Ja du, dann bedanke ich mich herzlich f r dein Engagement und deine Teilnahme am Interview. Ein
herzliches Merssi!“
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Transkription Interview mit Experte 4

Interviewer () (00:00): ,Erz hlen sie mir doch bitte gerne einmal einleitend von ihren Erfahrungen mit Pers n-
lichkeitstests oder Personlichkeitsanalysen.”

Interviewter Experte (E4) (00:30): ,Grundsdtzlich jetzt mal, ja?“
I (00:32): ,Gerne, ja.“

E4 (00:33): ,,Wir haben in den 80er Jahren immer wieder verschiedene sogenannte psychometrische Verfahren,
also Persénlichkeitstests, Einschétzungsverfahren, etc. im Einsatz gehabt. Ehm und ich habe mal Anfang der 90-
er so den damaligen deutschsprachigen Markt durchgegangen, was es alles an Instrumenten gibt. Bei [Grossun-
ternehmen] im Einsatz waren in den letzten Jahren eigentlich schwerpunktmdissig fiinf bis sechs verschiedene
Instrumente im Einsatz. Schwerpunktmdssig in den letzten Jahren seit 2006 ungefdhr der Strength-Finder von
der Firma Gallup. Da geht es um den Stdrkenansatz. Ehm dann hatten wir das HBDI, oder damals hiess es noch
HDI, eingesetzt von 1999 bis 2003. Es ist immer noch vereinzelt bei uns im Einsatz. Dann haben wir in einer Rei-
he von Jahren so ungeféhr von 1998 bis 2004 das System DISG eingesetzt. Dann ist immer wieder im Einsatz bei
uns das Team-Management-System TMS von MacTurst und McCan. Und in Einzelféllen haben wir (iber die Jahre
hinweg auch den MBTI eingesetzt. Vereinzelt haben wir Projekte gehabt, wo zum Beispiel auch eine Methode
wie Life-OM zum Einsatz kam. Oder Insight oder Insight Discovery. Aber sehr punktuell und jetzt nicht durchfiih-
rig oder durchgéngig durch verschiedene Projekte. Héngt immer davon ab, ob in dem Projekt ein bestimmtes
System zum Einsatz gebracht werden soll oder ob der Fachbereich sagt, nein wir sind offen auf was ihr uns an-
bietet. Und wir haben vor Jahren dann mal gesagt, diese Vielfalt von Instrumenten ein Stiick weit Monitoren
und uns auf ein paar wenige fokussieren, weil ich habe damals so 92/93 hatten wir sechzehn oder achtzehn
dieser Verfahren einmal untersucht. Und in den letzten Jahren haben wir immer wieder dasselbe festgestellt.
Dann gibt es eben einzelne Persénlichkeits-Tests/Modelle, die immer wieder mal zum Einsatz kommen bei uns,
aber im Regelfall wird dann entschieden, ob wir das breitflichig und in grossen Roll-outs dann benutzen oder
nur situativ auf bestimmte Trainings- oder Change-Projekte.”

| (03:10): ,Vielleicht bezliglich Personalentwicklung und Personalauswahl — oder auch Teamentwicklung - Habt
ihr da spezifische Tools, die ihr da nutzt?“

E4 (03:19): ,Ja, also bei der, wenn wir jetzt iiber Auswahlverfahren oder Recrutings sprechen, dann sind wir im
eigentlichen Assessmentcenter- oder Developmentcenter-Ansatz. Im Recruting. Das wird aber liberwiegend
liber externe Partnerfirmen organisiert bei Auswahlgespréchen, Auswahltagungen, Assessmentcenters, etc. Da
kommen nattirlich klassischerweise die Recruting- oder Auswahltests zum Einsatz, die vom Verfahren her bei
uns passen oder wo wir sagen, ja das macht Sinn. Wenn ich (iber Persénlichkeitsentwicklungsgeschichten spre-
che, dann meine ich damit Systeme oder Modelle, die wir im Rahmen von Trainings und Massnahmen zur per-
s6nlichen Entwicklung, Persénlichkeitsentwicklung einsetzten. Wo wir sagen, die haben jetzt nicht den Charak-
ter eines Auswahlprozesses oder einer Personalrekrutingmassnahme, sondern das sind Instrumente die wir
dann bei Trainings, bei Persénlichkeitsentwicklungstrainings im Einsatz haben oder bei Teamentwicklungspro-
zessen oder wie gesagt bei Change-Projekten. Wo es eben auch noch mal um Standortbestimmung und Verdn-
derungen geht. Da trennen wir, weil im Regelfall die sogenannten Testverfahren, auch im Regelfall einen psy-
chologischen Background erfordern werden dann im Regelfall nicht durch hausinterne Kollegen, dazu haben wir
keine Abteilung, die jetzt Testpsychologen an Bord haben, sondern dass wird (iber die Agenturen oder Anbieter
durchgefiihrt, die ein entsprechendes Know-How haben und das entsprechende Fachpersonal haben. Was wir
verwenden sind halt in den Trainings Modelle und Verfahren, wo wir sagen, ja die machen dort Sinn und die
Trainer, seien es interne oder externe Trainer, miissen im den jeweiligen Verfahren die Lizenz erworben haben,
miissen das Modell kennen, miissen das Verfahren kennen. Und im Regelfall ist ja in dem deutschsprachigen
Raum dieser Verfahren eine entsprechende Trainerlizenz auch erforderlich, um das Modell einzusetzen. Und bei
den meisten Verfahren ist es ja auch so, bei dem HBDI zum Beispiel muss man ja die ganzen Dinger auch (iber
das HBDI-Institut in Weilheim dann erwerben oder iiber die Lizenzgeber. “
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I (05:39): ,,Und wo ordnen Sie jetzt bei Ihnen den HBDI ein?“

E4. (05:42): ,Also der kam im Bereich Fiihrungskrdfteentwicklung zum Einsatz. Der kommt bei uns zum Teil noch
bei Teamentwicklung zum Einsatz. Und der wird in Persénlichkeitsentwicklungsseminaren mit angeboten, dann
wenn es dort Sinn macht ihn einzusetzen. Aber in den letzten Jahren sind wir sehr stark auf den Stdrkenansatz
nach Gallup gegangen und haben deswegen die anderen Instrumente ein bisschen in den Hintergrund gescho-
ben. Ja das war auch mein Beitrag. Wie schafft man eine Briicke von dem Strength-Finder, also von dem Gallup,
der Stdrkenorientierung auf das HBDI. Weil ich sage, es geht ja beides. Aber es gibt auch andere Instrumente,
wie LIFE und andere, die ja fiir sich auch reklamieren, dass sie sozusagen auf die Stdrken und Féhigkeiten und
die Skills des Probanden, der Person ausgehen. Und nicht auf diese Defizithypothese. Also das sind so die Ein-
satzfdlle die wir hatten. Speziell habe ich das so mit deutschsprachigen Lizenzgebern damals in den 90er Jahren
in Fiihrungstrainings eingesetzt. National und international. Also deutschsprachige und englischsprachige Versi-
on. Das war eine relativ intensive Zusammenarbeit auch mit dem Head-Quarter, also mit dem HBDI-Institut on
Lake Lure, weil ich damals auch den Ned Herrmann kennen gelernt habe und die Ane und so weiter. Also das
war eine relativ 8-10 Jahre intensive Zusammenarbeitsphase. Wie gesagt, es kam halt dann der neue Ansatz mit
dem Stdrken-Thema in die Fiihrungstrainingsprogramme und auch in die Persénlichkeitsentwicklungs-
programme.

| (07:22): ,,Zum Ablauf des HBDI-Prozesses. K nnen sie mir erkl ren, wie der sich bei ihnen abspielt? Wie der
aussieht?”

E4. (07:30): ,Ja. Also wenn wir, so haben wir das immer gemacht. Wenn wir sagen, wir nehme das HBDI jetzt
entweder in eine Trainingsmassnahme als Bestandteil und dann wird das im Konzept im Trainingsdesign ent-
sprechend vorgesehen und dann werden die Teilnehmer informiert. Das war friiher klassischerweise (iber den
Papierfragebogen. Heute wiirden wir das natiirlich vielfach auch iiber das Internet, also den Internetzugang
machen, den digitalen Zugang. Aber zur damaligen Zeit, also 90er Jahre war es noch natiirlich die Teilnehmer
haben den Papierfragebogen bekommen und haben das zuriickgeschickt. Wir haben es gesammelt und haben
es dann zur Auswertung an das HBDI-Institut gegeben. Dann gab es eine Einzelauswertung, die war in einem
verschlossenen Umschlag. Die hat der Trainer bekommen. Und es gab immer fiir die Trainingsgruppe eine
Gruppenzusammenstellung, wie ist sozusagen die Teilnehmerschaft zusammengesetzt. Wenn es sich jetzt um
ein klassisches Training zur Persénlichkeitsentwicklung handelte. So und der Trainer hat es dann im Rahmen des
Trainingsprozesses das Modell kurz erldutert, hat den Teilnehmern die persénliche Auswertung in die Hand
gegeben das ist ja vielfach in den Jahren dann weiterentwickelt worden, so dass es fiir viele Teilnehmer auch
fast selbsterkldrend ist. Hat aber im Setting auch Lernpartnerschaften oder Kleingruppen etabliert, um die Aus-
wertung der Ergebnisse noch einmal zu reflektieren. Hat zum Teil auch mit der Gesamtgruppe die Dinge noch
einmal reflektiert. Also zum Beispiel Stelliibungen auf dem Teppich etc. Oder auf der HBDI Flagge, Fahne. Also
solche Ubungen, die wurden dann durchgezogen und hat dann, wenn es vom Design her notwendig war, dann
bestimmte Themen, wie Kommunikationskompetenz, Konfliktmanagement, Innovation, Kreativitét, je nachdem
was noch an Themen war immer wieder in Bezug auf das Modell und auf die Auswertungsergebnisse des HBDI’s
bezogen auf die Einzelperson oder bezogen auf die Gruppe gemacht. Wenn wir eine Teamentwicklung gemacht
haben mit dem HBDI, dann ist es im Prinzip der Prozess gewesen, das heisst, die Einzelprofile aber natiirlich sehr
stdrker dann natiirlich das Gesamtprofil des Teams mit der Zielsetzung auch zu kucken, wie ist die Teamzusam-
mensetzung, wie ist die Teamstruktur mit dem HBDI-Modell. Gibt es da Auffilligkeiten, was einerseits die Hete-
rogenitdt oder auch die Homogenitét des Teams anbetrifft. Gibt es bestimmte, ich sage mal Dellen, in einem der
Quadranten, wo das Team sich (iberlegen muss, wie sie das sozusagen kompensiert. Eh oder was sie sich bei
einem ndchsten Schritt, wen sie sich ins Team holen muss. Sei dies als Mitarbeiter oder als Kompetenzthema. So
und dann war das natiirlich eine abgeschlossene Teamentwicklungsmassnahme, wo dann das HBDI sozusagen
das zentrale Instrument war. Wo dann auch die Ubungen, also es gibt ja auch eine Reihe von Ubungen, die
HBDI-spezifisch gemacht sind. Da gibt es so ein Alukoffer, sieht aus wie ein Pilotenkoffer und da sind glaube ich
25 oder 30 Ubungen drin, die von den Trainern dann entsprechend genutzt werden. Um zum Beispiel bei einer
Teamentwicklung die verschiedenen Phasen, also Norming, Forming, Performing etc. in den jeweiligen Konte x-
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ten zu setzten und haben dieser Know-How und die Ubungen, die zum Teil auch angeboten wurden, da entspre-
chend in das Trainingsdesign eingebaut.

| (11:10): ,,Also noch zu meinem Verstandnis. Das w re dann zum Beispiel eine Teamentwicklungsmassnahme,
die ab Erhalt der Ergebnisse eingesetzt wurde?”

E4. (11:23): ,Genau. Also ehm, sagen wir auf der individuellen Ebene haben wir es immer so gemacht. Also ich
nehme da einmal ein konkretes Beispiel. Dass ich dann aus den Riickmeldungen des Trainers heraus gesagt
habe okei, welche Empfehlungen nehme ich mit. Wir haben ja dann aus dem Material, was zur Verfiigung
stand, hat jeder sein persénlicher Aktions- und Entwicklungsplan gemacht und gesagt okei, ich will mich zum
Beispiel im D-Quadranten im gelben will ich mich weiterentwickeln. Da habe ich eine kleine zu geringe Ausprd-
gung. Und dann geht es kleine Schritte oder gréssere Schritte in diese Dimension sich persénlich zu entwickeln
und dann wurden eben entsprechend Massnahmen entwickelt oder Massnahme besprochen von Person zu
Person oder Lernpartnerschaften in Kleingruppen, was kann der Einzelne da fiir sich tun. Auf das Team bezogen
waren dann nattirlich éhnliche Aktionen und Massnahmen zu empfehlen. Zu sagen so, das Team hat die und die
Aufgaben kiinftig. Das hdngt ja auch immer von der Aufgabenstruktur ab. Ist es jetzt ein Taskforce-Team, ist es
eine Abteilung, ist es eine funktionierende Gruppe, ist es ein Projektteam, das tempordr fiir ein zwei Jahre zu-
sammenarbeiten soll und so weiter. Also das kommt natiirlich immer auf die Zielsetzung dann an und dann
wurden eben auch aufgrund der Ubungen und aufgrund der Auswertungen der Ubungen und aus den Einzelpro-
filen und dem Gesamtteamprofil wurden dann die entsprechenden Massnahmen abgeleitet und dann im Regel-
fall auch iiber ein Full-Up gemonitort im Sinne von was habt ihr euch denn wirklich vorgenommen, was wurde
umgesetzt, was fiir Entwicklungspfade waren den vorgesehen und dass dann auch eine Nachhaltigkeit bekom-
men im Sinne von, ja da haben wir uns weiterentwickelt als Team oder auch auf der Einzelperson-Ebene, da sagt
jemand, ja das merke ich, das habe ich verbessern kdnnen.

1 (13:10): ,Wo denken Sie, liegt der Hauptnutzen des HBDI’s?“

E4. (13:1 ): ,Der Hauptnutzen ist fiir mich, das ist sozusagen, wenn ich es einmal moderner fassen wiirde, heute
als ein Kompetenzthema sehe. Also in welchen Kompetenzfeldern bin ich gut. Wo bin ich mittel und wo bin ich
eher schwach. So und dann kommt die entscheidende Frage, muss ich die eher schwach ausgepridgten Kompe-
tenzfelder, muss ich die beackern oder kann ich erst einmal fokussiert — so wiirden wir das heute sehen — auf
meine starken und meine stark ausgeprégten Elemente schauen und Faktoren und kann ich es als Fertigkeiten
Féhigkeiten, als meine Skills sozusagen , kompetent in meinem Arbeitsplatzumfeld, in meinem Job, einsetzten.
Das wdre so der erste Punkt. Der zweite Punkt ist - das haben wir auch schon lange diskutiert - im Rahmen die-
ser neurophysiologischen und neurobiologischen Forschungen zum Thema Gehirn und Lernen und wie verdn-
dern sich Menschen und was ist nun fixiert und was ist verdnderbar, da nochmal, da sehe ich in dem HBDI, weil
es eben aus der Ecke der Gehirnforschung kommt — linke rechte Gehirnhdilfte, zerebral limbisches System und so
weiter — da kénnte man eigentlich ganz gut andocken, weil es eben ja in den letzten Jahren durch so ein paar,
ich sage jetzt einmal Gurus wie Spitzer und Hiiter und andere Leute sehr populdr geworden ist, sich mit dem
Gehirn auseinanderzusetzten. Und wenn man sagt, ich habe hier ein Modell, das sozusagen die Gehirnfor-
schungsergebnisse einmal nutzt ehm (..) bestimmtes Persénlichkeits- oder Kompetenzmodell wiirde ich es ein-
mal nehmen, und Stédrkenmodell zu favorisieren, dann hat das HBDI an der Stelle fiir mich einen sehr hohen
Stellenwert. Das zweite ist, ich finde es sehr pragmatisch. Also ich kann jemandem, der mit dem HBDI noch
nichts zu tun hat, relativ easy in einer viertel Stunde auf einem Blatt Papier, auf einer Serviette, das Grundmo-
dell erldutern, ehm, also so in einem simplen Kontext, und mit ihm einmal besprechen, was glaubt er denn wie
er sich selber einschditzt in diesen jeweiligen Quadranten und so weiter und kann das dann natiirlich noch ein-
mal verfeinert im Kontext eines Trainings oder einer Coachings oder einer Teamentwicklungsmassnahme vertie-
fen. Aber es ist fiir mich, aber da bin ich sehr geprdgt durch diese intensive Zusammenarbeit mit den HBDI, sehr
viel leichter zu erkldren als jetzt ein MBTI mit den Codes oder das Jungsche Modell oder was auch immer. Oder
DISG finde ich auch schon schwierig und so weiter. Also da habe ich einfach den sehr pragmatischen Ansatz, das
ich die vier Dimensionen, die vier Felder, das Gesamtmodell ehm, auf eine sehr pragmatische Art an unter-
schiedlichste Zielgruppen, seien es jetzt Ingenieure, seien es Betriebswirtschafter, Controller, seien es andere
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Leute, die aus anderen fachlichen Feldern kommen, die dann sagen, ja aha das macht so fiir mich Sinn. Gut, da
muss man dann auch kucken, wie tief steigt man in das Thema Gehirn und Gehirnphysiologie ein. Dann nimmt
man einfach mal die Dinge und sagt, so ist es nun einmal, das sind die Forschungsergebnisse. Das habe ich aber
auch immer wieder mit der [Mitbegriinderin HBDI] oder damals mit dem [Mitbegriinder HBDI Deutschland] oder
mit der[Geschdiftsleiterin HBDI Deutschland] in unserem Team besprochen. Die miissen natlirlich kucken, dass
sie das immer updaten, denn méglicherweise sind bestimmte Erkenntnisse, die in den sagen wir einmal in den
Siebzigerjahren, Ende der Siebzigerjahre, Anfang der Achtzigerjahre noch giiltig waren, vielleicht sind die auch
noch heute gar nicht mehr so richtig. Und das wdre natiirlich fatal fiir so ein System, das auf die linke/rechte
Gehirnhdlfte und auf dieses Oben/Unten-Modell geht. Um das einmal so simpel zu formulieren. Also das haben
wir aber auch in Bern diskutiert, da muss der Lizenzgeber, sprich Head-Quarter Lake Lure oder jetzt in Deutsch-
land [Geschdftsleiterin HBDI Deutschland] und ihr Team vom HBDI Institut Sorge tragen, dass das sozusagen
immer a jour ist, dass das immer upgedatet ist. Aber ich finde es einfach von der Herangehensweise — und die
meisten Teilnehmer habe das sehr sehr gut rezitieren kénnen, konnten sehr gut damit umgehen, das fand ich
immer war fiir mich so ein positives Markenzeichen des Systems. Und, deswegen weil sie gefragt haben, trenne
ich das auch immer wenn ich von einem Instrument oder einem Verfahren spreche. Es ist keine Testbatterie wie
jetzt ein, ich sage jetzt ein validierter Test, den der Hogrefe Verlag als psychologisches Testverfahren einsetzt.
Oder als diagnostisches Tool bei Personalauswahlthemen. Weil ich gesagt habe, es ist kein Test jetzt im Sinne
eines psychologischen oder psychodiagnostischen Testverfahrens. Da trenne ich ganz bewusst. Das ist ein an-
wendbares Modell. Da gibt es eine Abbildung von Realitdt durch den Blick eines Modells und dann kann ich mit
den Teilnehmern sehr pragmatisch und sehr verhaltensspezifisch an ihren Kompetenzen - so wiirde ich das mal
heute nennen - arbeiten, ja. Und da ist fiir mich der Mehrwert drin. Und nattirlich hat sich im Lauf der Jahre eh,
haben sich die Ganzen ja begleitenden Materialien, seien es die Infobroschiire fiir die Teilnehmer, die ganzen
Ubungssequenzen, die ganzen Dinge der verschiedenen Anwendungsbeziige sei es jetzt fiir verschiedene Trai-
ningsthemen, das hat sich jetzt natiirlich alles auch im Laufe der Jahre, der Jahrzehnte jetzt verfeinert und opti-
miert. Also wir haben zum Beispiel einmal einen sehr interessanten Workshop fiir Interessenten gehabt, wir
haben gesagt in jedem dieser Quadranten ist ein Potential an Kreativitét und Innovation und man miisste mal,
das liegt sicherlich noch vor, mal kucken, in welchem dieser Quadranten wenn ich es jetzt A, B, C, D nenne sind
welche, sind welche Kreativitdtstechniken den eher favorisiert. Ja. So von den hunderten von Kreativitdtstechni-
ken die es so in der Welt gibt, wie wiirde ich den die verschiedenen Kreativitétstechniken von ihrem methodi-
schen Ansatz her, welchem Quadranten primdr einmal einsortieren und wenn ich eben hoch im A-Quadranten
bin, habe ich da Verfahren, in die ich eben leichter gehe, weil ich mich mit meiner Denkstruktur wiederfinde, um
mit solchen Kreativitdtstechniken auch etwas einzubringen. Oder oder oder. Also das war jetzt mal nur ein Bei-
spiel, weil wie gesagt, innerhalb des Quadrantensystems muss man auch noch die Sub-Cluster kucken, das ist
hdufig, da muss man dann natiirlich kucken wie tief man geht, aber das ist héufig ein bisschen zu oberfléchlich,
denn wie gesagt, selbst — ich habe eine sehr hohe Ausprégung bei ,B“, also in dem griinen Quadranten, (iber
hundert — selbst da gibt es Untercluster die ich gut bediene und einige Cluster im B-Quadranten, die ich nicht so
gut beherrsche. Und dann gab es einmal, das war sehr schén, das war die sahen aus so wie Wélken. Das da in
jedem Quadranten so wie Sub-Cluster drin waren. Nicht jeder im analytischen ist in allen analytischen Verfahren
gleich gut, ja. Das geht noch einmal in so eine Art Submodalitdtsstruktur, die manchmal den Leuten geholfen
hat, weil die Gefahr war immer, wenn man die in die vier Quadranten, in die vier Farben jagt, dann wirkt es sehr
stark stereotypisierend, schubladendenkend. Wenn sie jetzt aber sagen, nein kuckt mal — vielleicht kennen sie ja
so alte Apotheken mit den Kdstchen, ja. Da habe ich vielleicht unter dem Thema Schmerzmittel und eh Kopf-
schmerzmedikamente habe ich vielleicht dreissig Késtchen, ja. Das heisst diese schénen Apotheken aus alter
Zeit. Das ist, dann ist das Schubladensystem davon viel verfeinerter. Oder aber, wenn man in den Baumarkt
geht und tausende von verschiedenen, oder hunderte von verschiedenen Nédgeln oder Schrauben hdtte. Das
habe ich immer versucht zu sagen. Wenn du im A oder B oder C oder D-Quadranten irgendeine hohe Ausprd-
gung hast, selbst dann gibt es da Untercluster, oder Unterrubriken, die man sich als Kriterien noch einmal anku-
cken sollte. Und das ist sozusagen, das wdire fiir mich in einer weiteren oder nédchsten Auswahlstufe die Verfei-
nerung des Systems, weil es dann noch einmal spezifischer, zugespitzter auf die jeweilige Persénlichkeit des
Teilnehmers hinweist. Weil sonst ist die Gefahr sehr gross, das man sagt ja, ich finde mich entweder komplett
wieder, das bin ich dann so, oder das man sagt, nein das bin ich doch nicht. Und dann kuckt man nicht in die
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Teile wo man sagt, ja genau ich, was weiss ich (..) unter Umsténden habe ich eben im B-Quadranten die und die
Ausprdgungen, was weiss ich, Uberzustrukturieren, alles in Pullet-Points zu packen und so weiter. Also das glau-
be ich ist noch einmal eine Tiefendimension, das haben wir auch schon éfters diskutiert. Die ist natiirlich auch
abhdngig davon, wie viel Zeit kann ich iberhaupt investieren in das Modell, in die Beschdftigung des Modells,
fiir die Selbstanalyse, fiir die Besprechung der Ergebnisse, fiir die — also das Auswertungsthema — und die Ver-
wertung im Sinne von, was mache ich jetzt mit dieser Nutzungsanwendung im pragmatischen Sinn. So ein Akti-
onsmassnahmenplan, Umsetzungsplan, etc.”

I (22:13): ,,Sind sie informiert dar ber, wie die Swisscom dieses Tool einsetzt, also den HBDI?“

E4. (22:21): ,Also nur Ansatzweise, weil weil es gab verschiedene Présentationen ja auch von anderen. Ich habe
nur verstanden, dass man eigentlich sehr konsequent eigentlich diesen Human Centered Approach nutzt. Und
sagt, wir nehmen das einmal als Grundlagenmodell einer Trainingskonzeption her. So habe ich es verstanden.“

| (22:41): ,,Wenn sie jetzt das vielleicht mit ihrem Einsatz bei [Europ isches Grossunternehmen] vergleichen,
sehen sie da (..) hnlichkeiten oder allenfalls auch Unterschiede?”

E4. (22:49): ,Also was mich in Bern und speziell an den zwei Tagen wirklich fasziniert hat, dass man sehr konse-
quent versucht sozusagen als Leitidee im Unternehmen zu verankern. Sowohl was weiss ich in Kundentrainings
als auch in Fiihrungskréfteprogramms als auch in anderen Trainingsthemen. So war mein Eindruck. Man hat das
sozusagen als durchgdngigen roten Faden einmal definiert. Oder als grundsdtzliches Modell der Trainings und
Personalentwicklungsaktivitdten. So war mein Eindruck. Das trifft sich sowohl unten in den Rdumlichkeiten, wo
wir waren, trifft sich das wieder. Ich finde da immer wieder sehr schnell Bezugspunkte dazu. Und so konsequent
haben wir das bei uns, also im Unternehmen muss ich jetzt sagen, nicht gemacht. Wo ich einfach vorbelastet bin
durch die Zusammenarbeit mit den Kollegen von HBDI, da bin ich eine Zeit lang durch Shoppingmals gegangen
und habe nach den vier Feldern, also habe so Spiele gesucht oder irgendwelche Objekte gesucht, die diese Vier-
feldermatrix, also diese vier Felder auch in den Farben. Also da sind unterschiedlichste Dinge bei mir zuhause im
Trainingsarchiv, von Materialien, von Sachen was weiss ich, Spielwarenldden - Toys’R’us und so und so was — da
hinzugucken das das immer so prdsentiert wird. Also das haben wir nicht konsequent so gemacht, wie ich es bei
der Swisscom erlebt habe oder wo ich denke da war, das war fiir mich sehr spannend zu sehen, das man saget,
ja wir nehmen das einmal als Grundmodell dessen, was dort an Trainings- und Personalentwicklung Iéuft. Also
das wdre so, wie wenn sie — sie kennen ja unser Logo vielleicht mit den Feldern — dieses anstatt blau und weiss
in diese vier HBDI-Farben strukturiert hdtten, dann wdére das grundsdtzlich. (..) Das haben wir dann nicht ge-
macht, weil natiirlich, wir sind eine weiss-blaue Firmenmarke und (..). Aber das war so der Ansatzpunkt letzt-
endlich wdre das sozusagen die Durchgdingigkeit eines solchen Verfahrens ja. Und da haben wir uns und ver-
schiedene andere Firmen glaube ich haben sich so konsequent nicht auf ein System oder ein Modell verstdndigt,
wie ich es jetzt bei der Swisscom erlebt habe. Wobei natiirlich dann immer sehr schnell die Gefahr ist, dass man
in Verdacht gerdt, man méchte das monolithisch oder monokausal alles erkléren. Also da muss man dann auf-
passen, ich hatte eine Zeit, da bin ich nur noch durch die Welt gelaufen mit der Vierquadrantenbrille, mit der
Vierfarbenbrille, alles nur um mich herum, was ich so erworben habe an Trainingsutensilien unter dem Ge-
sichtspunkt gesehen. Ich habe mich dann ein Stiick weit, weil es jetzt auch schon ein paar Jahre her ist, nicht
mehr so intensiv einsetze, ein Stiick weit hat sich das wieder normalisiert. Aber grundsdtzlich finde ich ist es eine
gute L6sung, wir hatten eben in der Zeit wo wir es intensiv in der Fiihrungsentwicklung eingesetzt haben — und
so nehme ich es auch heute mit dem Stdrken-Ansatz von Gallup und dem Straingth-Finder — sie schaffen eine
gemeinschaftliche Denkstruktur oder Sprachkultur dazu. Man redet halt mit Mitarbeiter und unter Kollegen,
wenn man sich diesem System gewidmet hat auf einer éhnlichen Verstédndigungsebene, weil es einen gewissen
Container-Effekt hat.”

1 (26:21): ,Wenn sie nun dieses HBDI unter idealen Bedingungen einsetzten k nnten, wie w rden diese ausse-
hen?”
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E4. (2 :30):,Ich wiirde heute versuchen, dass also in der Kldrungsphase in der Auftragskldrungsphase mit mei-
nem Kunden oder Fachbereichen zu kldren, wo mdchten wir es den verwenden, was hat das fiir einen Mehrwert.
Also dieses Return-On-Investment. Wie man das auch evaluiert. Das wére so der erste Punkt. Und wiirde dann
als Thema das HBDI natiirlich immer als Favorit Nummer eins vom Methodensetting her nehmen. Inklusive der
Méglichkeiten der Vielfalt von Ubungen von Trainingsdesignkonzepten etc. Dann wiirde ich aber auch schauen,
inwieweit sozusagen das Ganze eine Durchgdingigkeit kriegt (ber die verschiedenen Hierarchiestufen oder die
verschiedenen Funktionen und Funktionsbereiche hinweg. Also klassischerweise Innendienst Aussendienst, zent-
ral dezentral, also die Klassiker. Und da gucken, wie kénnen wir da alle ins Boot holen. Und ich wiirde dann
sozusagen auf diese Nachhaltigkeitsdiskussion, also auf die Wirksamkeit auf das ehm im englischen wiirde ich
sagen Impact zdhlen wollen. Wie wollen wir das messen, wie wollen wir das evaluieren, wie wollen wir das
nachhaltig machen, welche Methoden gibt es dafiir, von Full-up-Aktivitdten angefangen (iber (ber iiber. Und
jetzt rein vom Trainingskonzept her wiirde ich mir (iberlegen, ob ich heute verschiedene Formen wie Youtube
und E-Learning-Komponenten, blendend Learning Angebote, Podcasts, Webinars etc. Wie ich das in eine gesam-
te Trainings- und Entwicklungsarchitektur giesse, wo das HBDI sozusagen das Modell ist, aber ich wiirde es
dann anreichern natiirlich mit was weiss ich bestimmte Erkenntnisse die in den letzten Jahren hochgekommen
sind, wo ich sage so, deswegen ist da das HBDI ein gutes Abbildungsmodell von Lernen von Wirklichkeit. Also
jetzt ganz konkret, ich habe das nicht recherchiert, ob das irgendwie so Erkenntnisvideos gibt im Youtube, wo
man sagt, das ist entweder ganz spannend gemacht, oder es ist ganz pfiffig gemacht einmal diese ganzen ge-
hirnphysiologischen, gehirnneurologischen Geschichten, die ja heute so populdr geworden sind, da noch einmal
zu nutzen und zu sagen, ja es gibt eben die linke und die rechte Gehirnhdlfte und man kann eben kucken, wo
was wie stimuliert wird. Das geht ja heute schon sehr stark in Neuromarketing und ich weiss nicht was alles.
Also ich kann mich daran erinnern, in den 80er Jahren habe ich einmal so Videos aufgezeichnet aus einer Fern-
sehsendung, damals da gab es halt auch diese Berichte (iber Gehirnforschung mit den Dingen, die dann der
[Entwickler HBDI] dann sozusagen fachwissenschaftlich aufbereitet wurden, dass man das heute noch einmal in
ein, ich sage jetzt einmal pfiffiges Vermittlungs- und Didaktikmodell bringt. Das dann sozusagen das digital
Natives gerecht wird. Bis hin zu Apps oder sonst was. Also da miisste man sicherlich noch einmal reinforschen
was kann man da wie aufbereiten, ich habe aber auch nicht sondiert, ob es im Internet da schon gute zum Bei-
spiel Youtube oder Cartoons oder andere Sachen gibt, die es dem Menschen leicht machen, sich iiberhaupt auf
das Thema gut einzulassen. Aber ich kann mir da ganz pfiffige Sachen in der Zukunft vorstellen. Also virtuelle
also Lerncampusse, wo man mit dem HBDI noch einmal ganz anders Arbeiten kann - Wie gesagt, das liegt ja
nun auch schon zwanzig Jahre zuriick - als die Mdglichkeiten, die es damals gab. Das ist aber eine Entscheidung,
wie tief man da einsteigen méchte und wie viel man da investieren méchte. “

| (30:23): ,,Bei der Swisscom handhaben sie es so, dass das HBDI vor allem mittels Teamworkshops oder bei
Einzelinterpretationsgespr chen eingesetzt wird. Denken sie, es w re angebracht oder sinnvoll, mehrere Feed-
backgespr che | ngerfristig einzuplanen? Oder w re es denkbar, das HBDI noch woanders einzusetzen?“

E4 (31:22): ,,Also grundsdtzlich wiirde ich fiir so einen Entwicklungsprozess oder fiir so ein Setting mehrere, es
kénnen auch kiirzere Intervallgespréiiche empfehlen. Die Frage ist, ob das dann der HBDI Trainer machen muss,
ob das die Lernpartner selber libernehmen kénnen. Also wo steigt man dann um in den Grad von selbstgesteu-
ertem Lernen. Ehm (..) heute wiirde man das dann sicherlich auch zum Teil so iiber Blogs oder (iber so Social
Media Plattformen dann machen kénnen oder (iber Erfahrungsplattformen. Also ich denke da gibt es dann
verschiedene multimodale und multimediale Facetten wo jetzt einfach der Invest unterschiedlich gesteuert
werden kann. Also wenn jemand, der gleiche Coach oder der gleiche Trainer die einzelnen Feedbackgespréche in
einem zweiten dritten und vierten Schritt machen wiirde. Ich halte etwas davon weil wie gesagt, ich habe mich
immer wieder alle ein zwei Jahre mit meinem eigenen HBDI Profil beschdiftig und fand es dann immer ganz gut,
das ich da so wie ein Sparringspartner habe, der mir noch einmal sagen konnte, ja das ist da gleich geblieben
und das hat sich gedindert etc. Also insofern, also ich sage einmal, da gibt es ja heute auch ganz pfiffige Formen
mithilfe sogar von Skype und weiss nicht was. Also kann man heute ein Stiick weit kostenglinstiger durchfiihren
und ich wiirde aber methodisch fiir sehr sinnvoll erachten, wenn man da eine gewisse Form von Rhythmisierung
und eine gewisse Form von Intervallen gestaltet. Die sollten auch nicht zu intensiv sein, weil dann vielleicht kein
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grosser Mehrwert mehr dabei rauskommt, aber das miisste man halt von der Zielsetzung abhéngig machen. Ich
halte etwas davon, wenn die Leute sich noch einmal ein Jahr spéter oder eineinhalb Jahre spdter auch noch
einmal damit beschdftigen, so wo stehe ich denn heute, riickblickend, was hat es mir denn gebracht. Das was
sie ansprechen ist natiirlich die Méglichkeit, dass HBDI in unterschiedlichen Kontexten zu nutzen, also nehmen
wir einmal das Beispiel der gesamten innerbetrieblichen Kommunikationsstruktur, ja. Also wir haben einmal, es
gab damals so Analysen zu Texten, zum Beispiel was.. Zum Beispiel, das fand ich bei der Swisscom sehr anre-
gend, die haben ja solche Bildpostkarten und so Benchmark und Best-Practises Karten. Also wie nehme ich den
die Unternehmenskommunikation nach innen — also intern — und nach aussen — extern — wahr. Was ist denn da
die Préigung mit dem HBDI Modell. Das kann eine ganz interessante intellektuelle Ubung sein, wie zum Beispiel
mit den Kommunikatoren, die es im Unternehmen gibt. Das ist so eine Anwendungsméglichkeit. Die zweite bei
den Produkten, also nehmen sie jetzt einmal [Europdisches Grossunternehmen] mit einem Sub-Brand. Elektro-
mobilitit etc. So, da kann man jetzt anfangen vom Prozess wie sind wir iiber das Thema gekommen, haben wir
da das HBDI auch als begleitendes Tool fiir Innovation und Kreativitdt genutzt, im Sinne von, wie waren die
Teams entwickelt und die Produkteentwickler, wie waren die zusammengesetzt. Hat man zum Beispiel eine
Produktklinik einmal mit Leuten gemacht und hat das, hat da das HBDI genutzt. Also ich denke, da gibt es eine
ganze Reihe von vielfiltigen Anwendungsmdglichkeiten, wenn man sich dafiir entscheidet, das HBDI sozusagen
sinnvoll und adressatengerecht zielfiihrend einzusetzen. Ich wiirde es auch, die Geféhr vorhin schon einmal
beschrieben, ich wiirde es jetzt auch nicht als Allround-Instrument fiir alles hernehmen. Aber ich bin, wenn sie es
schaffen, dass die Mitarbeiter oder die Projekte, verstehen aha das kénnte ein gutes Erkldrungsansatzmodell
sein und ein Entwicklungsmodell sein mit dem wir auch unser Geschdift voranbringen oder unsere Dinge voran-
treiben, ich glaube da kann man sehr viel mit machen. Wir haben eben wie gesagt viele unserer Change-
Management-Berater inhouse oder extern haben das in Change-Projekten immer wieder mal eingesetzt wenn
es um Verdnderung ging. Also auch da kann, wie gesagt miisste man nochmal hingucken, fiir welchen Verwe n-
dungszweck will man es nutzen und ich glaube von dem was die HBDI lizenzierten Trainer gerade im deutsch-
sprachigen Raum schon alles probiert haben gibt es da auch eine Reihe anderer Anwendungsfeldern bis hin zu
Gesundheit, bis hin zu eher technischen Themen bis hin zu Prozessmanagementthemen etc. Ein letztes Ideen
noch, ich habe das schon einmal in einem Zielfiihrungsworkshop einfach genutzt. Zum Thema Zielvereinbarung.

| (36:03): ,,Sie haben bereits mehrfach auch die Nachhaltigkeit angesprochen. Und auch den Return on Invest-
ment. Wenn sie nun diese Wirkung, diese nachhaltige Wirkung des HBDI’s eruieren m ssten. Wie w rden sie
da vorgehen?“

E4 (3 :22):,Gut, das ist natlirlich eine Frage inwieweit ich, also welches methodische Repertoire habe ich (...)
Grundsdtzlicherweise bei Trainings und bei diesen Massnahmen oder auch bei Workshops kann man mal die
zwei Ebenen was das Thema Zufriedenheit, was das Thema Lernen und was das Thema Transfer, also wenn ich
einmal diese drei Kategorien nehme. Weil wir (..) Transfer wiirde fiir mich heissen, man schaut noch einmal
nach, was haben die Leute wirklich aus der Beschdftigung mit sich selbst und mit der Beschdftigung mit dem
HBDI rausgezogen. Was haben sie umgesetzt im Rahmen ihrer Verdnderungsstrategie. Oder auch im Sinne von
nee, das ist so gut, diese Kompetenz méchte ich beibehalten, die méchte ich stabilisieren. Also das ist das Mai-
tenance-Thema dabei. Das wiirde ich mir angucken. Und dann muss man verschiedene methodische Verfahren
von der Befragung (iber die Beobachtung, liber 360-Grad Feedbacks, etc. Also da kann im Sinne des Methoden-
repertoires aus der Evaluationsforschung sicherlich verwenden und es ist eine Frage, wie viel Investition méchte
man da reinstecken. Man kann es aber auch im Sinne von selbstgesteuerten Lernprozessen dem Teilnehmer als
Handlungsanweisung mitgeben, zu sagen immer wieder einmal reinschauen, immer wieder einmal (iberpriifen,
was hat es dir gebracht. Wie stellt sich die Nachhaltigkeit sicher. Das ist ja wie bei vielen Themen der menschli-
chen Verdnderung sozusagen. Dass man sich da (iberlegen kann, in welchem Duktus in welchem Rhythmus
méchte man das sozusagen immer wieder einmal auf den Priifstand stellen. Und dann kann man ja, kann man
ja, anschauen.. Also ich nehme mal ein Beispiel. [Deutsches Grossunternehmen] macht da ein grosses Pro-
gramm zum Thema Gesundheitsmanagement fiir dltere Mitarbeiter, das Projekt KLARA. Mit einer fachwissen-
schaftlichen Begleitung, weil da geht es darum, dass die einzelne Seminartage kriegen, wo es um Erndhrung,
Bewegung, Gesundheitserhaltung, Fitness etc. geht. Wellness, und so weiter. Und das Unternehmen investiert
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eben, weil sie merken, sie haben schon eine hohe Beschdftigungszahl die schon ab fiinfzig und héher, in die
flinfziger Jahre gehen, das heisst, wo dieser demografische Wandel sie einfach herausgefordert hat, sich diesen
Themen zu stellen und zugleich — und das wiirde ich so als Konzept schon einmal hernehmen, zu sagen, wenn
man das beim HBDI macht. Zu sagen, was ist sozusagen eine fachliche Begleitung. Eine wissenschaftliche Evalu-
ation. Wie ist das Monitoring gestaltet. Wie im Sinne auch eines Qualitdtsprozesses. Also ich wiirde es einmal in
der Angliederung zum Qualitétsmanagement sehen. Wo sie auch Messzeitpunkte haben, wenn es um Produkti-
on geht. Wenn es um bestimmte Qualitétskennziffern geht, wenn man das sozusagen verankert. Also da muss
man sich je nach Projekt oder nach Richtung des Unternehmens, der Unternehmenskultur Fragen stellen, was
investiert man, was ist man bereit da an Aufwand reinzustecken.

I (39:10): ,Sie haben verschiedene methodischen Vorgehensweisen aufgezahlt, wie Befragung und auch Be-
obachtung, 3 0-Grad Feedback..”

E4 (39:19):,,..Ja, oder Experteninterviews oder Befragung von Mitarbeitern von Kollegen von Vorgesetzten. Eh,
Verhaltensbeobachtungen in bestimmten Kontexten, wo ich sage, da hat sich der Mitarbeiter beispielsweise in
seinem Kommunikationsverhalten optimiert, etc.”

I (39:32): ,Wenn man nun auf eine schriftliche Befragung der Mitarbeitenden, welche schon so ein HBDI Profil
haben, wenn man darauf fokussieren wiirde. Welche Fragen wiirden sie da besonders interessieren?”

E4 (39:4 ): ,Mmh, ich wiirde einmal sagen in so einer, in drei Richtungen gefragt. Das eine was hat es mir an
Erkenntnis gebracht. War ich mir dessen schon bewusst, was das HBDI mir, ich sage jetzt einmal an Profil an
Kompetenzen etc. zuschreibt. Also welchen Erkenntnisstand hatte ich und hat es diesen Erkenntnisstand sozu-
sagen validiert oder hat es auch zu neuen Erkenntnissen gefiihrt zu Uberraschungsmomenten gefiihrt. Das ist
sozusagen der analytisch-diagnostische Teil. Der zweite Teil wéire, was mache ich mit dem, was da vorhanden
ist. Ich habe da, also im Sinne von was nehme ich den wirklich als Kernkompetenzen als Schliisselkompetenzen
an Fdhigkeiten Fertigkeiten da aus dieser Beschreibung heraus. Weiss ich, wie ich die einsetzte. Wie kann ich
das sozusagen stabilisieren und kann damit auch einen hohen Grad an Zufriedenheit was jetzt meinen Job oder
meine Berufliche Tétigkeit oder auch dariiber hinaus anbetrifft, erreichen. Und das dritte ist, eh wdre die Per-
spektive, die wir in Richtung Verdnderung gemeint haben. Habe ich mir etwas vorgenommen, wo ich aus einem
eher schwdcher ausgeprégten HBDI-Profils etwas verdndern méchte. Wenn ja, was wdére das. Welche Aktionen
habe ich da gemacht. Habe ich Riickmeldungen gekriegt, ob ich da das eine oder andere wirklich Schritt fiir
Schritt sozusagen umsetzten und verankern konnte und bleibt das denn auch ich sage jetzt einmal Verhaltens-
repertoire in der Zukunft stabil. Das wdren so die drei Dimensionen. Ich habe das in der Erkldrung den Teilneh-
mern so gesagt, sie kénnen ein Gummiband - wenn die das so in die vier Felder nehmen — sie kénnen das nicht
liberdehnen. Das heisst, wenn in sie in einem Bereich sehr viel investieren weil sie sich da verbessern wollen,
dann miissen sie ja aufpassen, dass diese Dynamik dies das kriegt — ich will das und das ja verdndern und modi-
fizieren — das das nicht eine Dimension erhdlt, das das ganze Gummiband zerplatz und dann auch die schon gut
ausgeprdgten Bereiche der Stdrken vernachldssigt werden. Deswegen ist ja sozusagen dieses Stdrkenorientierte
oder Talentorientierte, oder wie sie das nennen wollen, wichtig dabei das man es auch beim HBDI — und das
finde ich vom Ansatz her gut — da sind eben ganz wenig wertende Begriffe drin, wo man sagen kann, das ist
einfach nur einmal eine Beschreibungssprache und das ist nicht abwertend auf eine Person oder auf eine per-
sénlichen Charakterzug bezogen, ja. Weil es sich um Denken- und Verhaltensthemen und nicht irgendwie
ethisch-moralische Kategorien handelt. Das kann man dann immer noch einmal mit hineinziehen eh und sagen,
so kuck dir einmal an in welchem 6kologischen und 6konomischen Rahmenbedingungen oder in Frameworks
machst du das, aber in letztendlich geht es immer nur um das Denken und Verhalten, wenn man das einmal so
simpel beschreiben kann.

| (42:39): ,Kennen sie vielleicht einen standardisierten Fragebogen, welchen sich daf r eignen w rde? Oder
anders gefragt, haben sie eventuell selber bereits einmal so ein Fragebogen erstellt oder mitgearbeitet zur
Eruierung der Nachhaltigkeit?“
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E4. (42:57): ,Ja, also ich habe den aber nicht verfiigbar. Das ist alles beim [Mitbegriinder HBDI Deutschland]
respektive bei [Geschdiftsleiterin HBDI Deutschland]. Beim HBDI Institut in Weilheim gelandet. Es gab einmal
vor, das ist aber mindestens sechs oder acht oder zehn Jahre her, haben wir einmal so die ersten Ansdtze ge-
macht, wie evaluiere ich etwas. Grundsdtzlich gibt es zwei, im Trainingsbereich gibt es eigentlich zwei Richtun-
gen zurzeit. Das eine ist der klassische Ansatz von Kirkpatrik iiber so vier Ebenen. Und die andere erweiterte
Fassung, die wir nutzen von Jack Phillips, der basierend auf dem Kirkpatrick glaube ich fiinf oder sechs Ebenen
jetzt drin hat bis hin zum Geschdift, also ein Impact auf Geschdftsergebnisse und Einfluss auf das Return on In-
vestment Return on Training. Was ich ganz spannend finde in der Schweiz von den Kollegen des Swiss Center of
Innovation and Learning vom SCIL Institut in St. Gallen. Die haben das einmal so in ein Art Value-Management-
System gebracht und haben da Verfahren. Da miissten sie einmal bei denen nachfragen. Die haben Verfahren,
die jetzt aber nicht auf HBDI bezogen sind. Zur Evaluierung herangezogen, aber die fand ich — da war ich noch
vor zwei Jahren in einem Projekt drin — das fand ich sehr angereichert. Also da wiirde ich heute einiges davon
adaptieren, wenn ich jetzt heute mit HBDI solche Evaluationsforschung machen wiirde. Ansonsten wiirde ich es
dann, weil sie gesagt haben, fiir die Teilnehmer sehr pragmatisch halten. Also wie gesagt, so wie ich es be-
schrieben habe, ja. Was hat mir die Beschdftigung damit an Erkenntnissen gegeben. Waren mir die schon vor-
her bekannt. Hat sich da etwas Neues gedffnet an Erkenntnissen. Mit welchen eher gut ausgeprégten Teilen von
mir kann ich gut umgehen. Kann ich das nutzen, also im Sinne der Stérken der Talente. Und das dritte, was habe
ich mir vorgenommen zu veréndern und welche Schritte habe ich dabei gemacht wer hat mich da begleitet wer
hat das geférdert. Also im Sinne auch einer Kraftfeldanalyse fragen die positiven Einflussfaktoren, die eher kriti-
schen oder hemmenden Einflussfaktoren und dann zu kucken so, wie kann ich die Blockaden und die Selbstsabo-
tage etc. Wie kann ich die sozusagen minimieren. Also ich wiirde das mal so in einen fast pragmatisch zu nen-
nendes Setting einer Evaluierung machen. Ausser man hat einen grosse Einsatz und man sagt, man kann mit
entsprechenden fachwissenschaftlichen Instituten, die es auch in Deutschland oder der Schweiz gibt, so eine
Pilotierung, so einen Pilot was machen. Da gibt es halt ein ganz unterschiedliches Setting. Das was wir damals
mit [Mitbegriinder HBDI Deutschland] erarbeitet haben an Ideen zum Thema Evaluierung und Qualitdtsmessung
und so weiter. Das miisste man dann (iber das Institut in, wie heisst es denn, Weilheim? Deutschsprachiges
Institut. Ja. Mit [Geschdftsleiterin HBDI Deutschland] oder mit ihren Mitarbeitern mal besprechen, ob das noch
bei denen in deren Fundus im Archiv schlummert. Und wenn nicht, iiber den [Mitbegriinder HBDI Deutschland],
da weiss da hatten wir einiges, aber das liegt wie gesagt eine Reihe von Jahren zuriick — mal in so einem HBDI
Workshop thematisiert. Aber ich habe leider keine — ich habe es gesucht — aber ich habe leider keine, auch fiir
die Vorbereitung fiir die Reise nach Bern, auch bei mir nichts mehr gefunden.

| (46:11): ,Vielleicht so als abschliessende Frage noch. Wenn sie so eine Feedbackkultur gestalten k nnten, jetzt
in Bezug auf das HBDI. Sie haben ja auch schon diverse methodische Vorgehensweisen aufgez hlt. Aber wie
wirden sie so eine optimale Feedbackkultur beschreiben?”

E4. (4 :2 ): ,Ehm, also was mich bei der Swisscom positiv angetriggert hat, war dieses ich sage jetzt einmal
positive bis ins positivistisch gehende Kultur im Sinne von lasst uns einmal Best-Practices, ja Erfolgsgeschichten
Success-Stories usw. in den Vordergrund stellen und nicht so, der deutsche Blick ist ja meistens auf was alles
nicht funktioniert dann. Also so im Sinne von, ich fand da auch dieses Ambiente, seien es die Impulse die kamen,
seien es die Rehbild-Postkarten. Das man so ein Ambiente schafft, das in der Feedbackkultur zunéchst einmal
das positive in den Vordergrund riickt. Oder stdrker ins Bewusstsein kommt. Auch bei Menschen die sagen, oh
mein Gott, mein Profil sieht ja so miserabel aus, dass diese Schwarzweiss-Denken, dieses sofort Abwertende
oder Miesmachende oder wie wir das nennen wollen, das man das so ein Stiick weit rausnimmt und sagt, so das
bist du jetzt erst einmal und jetzt akzeptierst du auch positiv im Sinne von was machst du denn da draus. Ja, das
sind ja alles Menschen die achten oder Jahre schon ihres mindestens hinter sich haben, die alle - wenn wir jetzt
liber Erwachsene reden — in ihrem Status als Erwachsene auch respektvoll wertschétzend verstehen miissen,
dass es einfach ein gewisser Spiegel ist, eine gewisse Darstellung der Realitdt. So, das wdre so das eine fiir mich
in der Feedbackkultur. Und das zweite wdre dann in Richtung nutzt du wirklich deine Stérken, Fdhigkeiten,
Kompetenzen, Ausprédgungen aus dem HBDI und wo und wie verwertest du sie sei es jetzt im beruflichen oder
auch allgemeinen Lebenskontext. Und das dritte wére dann auch dieses Positive, Stimulierung, was die Ameri-
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kaner positive Reinforcement nennen, also Menschen zu begleiten, wenn sie sich sozusagen in andere Dimensi-
onen noch einmal weiterentwickeln wollen, also dieses Gummiband noch einmal so weiterdehnen méchten,
ohne es zu iiberstrapazieren. Also damit es eben nicht reist. Sie auf dem Schritt positiv zu begleiten, immer wie-
der auch wenn Leute das Gefiihl haben, sie fallen dann doch wieder in bestimmte alte Muster zuriick, oder oder
oder. Dass sie das Gefiihl haben nee, sie werden durch die Feedbackkultur, von Kollegen, von Trainingsteilneh-
mern, Lernpartnern oder wem auch immer, von der Personalentwicklung geférdert, Schritt fiir Schritt es weiter
zu lben {(...)

| (49:03): ,Hobbela (...)"

E4 (49:04): ,Eh, genau. Eh, wahrgenommen haben sofort den Mut zu lassen und zu sagen, dann probiere ich es
doch erst einmal gar nicht. Also im Sinne von einer positiven Entwicklungskultur, Férderung der —wie hat das
jemand einmal genannt, Wertschépfung durch Wertschdtzung. — Dieses Wertschéitzen das respektvolle Umge-
hen mit dem was ist, mit dem was jemand fiir sich auch wahrnimmt. Mit dem, was er auch an Stdrken und Fd-
higkeiten einsetzt und dem, was er sich vornimmt zu verdndern und diesen Prozess der Verdnderung ich sage
einmal in den Rahmenbedingungen und den jeweiligen Aktionsschritten so zu begleiten, dass er nicht entmiin-
digt wird, aber mit hohem Selbstvertrauen und Selbstbewusstsein die Dinge weiter vorantreibt.

| (49:47): ,Vielleicht grundsatzlich noch. Wirden sie an meiner Stelle im Rahmen dieses Themas noch gerade
etwas erfragen oder haben sie noch etwas zu erganzen?”

E4. (49:59): ,Eh, ja. Weil sie das gefragt haben. So in Richtung ich sage jetzt einmal des Unternehmensspezifi-
schen des Unternehmenskulturellen Kontextes. Also gibt es Beispiele dafiir — die habe ich jetzt nicht so im Kopf —
wo eine Organisation, vielleicht eine sehr kleine Organisation, sich sehr konsequent mit dem Ansatz mit dem, ich
sage einmal Welterkldrungsmodell des HBDI sozusagen neu aufstellt, sein Business damit gestallte etc. Also gibt
es so einen, im englischen wiirde ich sagen Hollistic Approach. So einen ganzheitlichen Ansatz. Das war mir
immer wichtig, weil es ist immer schnell die Gefahr — gerade auch mit den Farben und den vier Feldern und so —
dass es in so eine Art Schubladensystem gedréngt wird. Das man da versucht, vielleicht am Beispiel einer Land-
karte, das HBDI-Modell oder den HBDI-Prozess so auf der Landkarte einzuordnen ohne es gleich als alleserklé-
rendes oder alles erfiillendes Modell anzusehen. So und da ist es dann auch wesentlich professioneller oder
seriéser, wenn man es da auf dieser Landkarte auch klar abgrenzt zu dem, was es eben kann oder eben auch
nicht kann. Aber das kénnte so ein Ansatz sein. (...)"

1 (52:27): ,Nun bedanke ich mich bei lhnen ganz herzlich f r die zur Verf gung gestellte Zeit. Ihre Ausf hrungen
waren f r mich sehr lehr- und aufschlussreich und werden die Ergebnisse meiner Thesis sicherlich bereichern.
Vielen Dank!“
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Transkription Interview mit Experte 5

Interviewer (1) (00:00): , Einleitende eine generelle Frage zum Leitfaden des Gespr chs. Inwiefern konnten sie
sich da bereits vorbereiten?”

Interviewter Experte (E5) (00:07): ,,Fiir mich ging es darum, einfach ein grundsdtzliches Verstdndnis zu haben
und schlafen ist ein wichtiger Teil der Informationsverarbeitung. Von daher ist ganz gut, wenn man die Themen
im Vorfeld hat, dann kann man sich schon mal darauf ein (..) ich habe noch keine fertigen Antworten. Ich habe
ihn fiir mich einfach einmal durchgelesen, um eine Orientierung zu kriegen. Was ist die Zielsetzung und wo in
welcher Form macht es Sinn, dass ich etwas vorbereite. “

I (00:31): ,,Also dann erz hlen sie mir doch bitte gerne zum Einstieg von ihren Erfahrungen mit Pers nlichkeits-
tests oder Pers nlichkeitsanalysen.”

E5 (00:41): ,Ehm (...) Gut, ich habe jetzt in meinem beruflichen Umfeld, in unterschiedlichen Stellen (..) ich habe
ja einen Hintergrund, ich bin Finanzer und Marketingmann und habe da in unterschiedlichen Positionen und
besonders dann im Umfeld von [Internationales Grossunternehmen] im Schwerpunkt dann auch im Luftfahrtbe-
reich in unterschiedlichen Rollen immer wieder mit Themen zu tun gehabt, also als Nachwuchsfiihrungskraft
oder auch schon im Studium in den ersten Themen. Es gab da einfach immer wieder Kontaktpunkte. Und fiir
mich war eigentlich ein sehr prdgendes Erlebnis, also das eine war so im Rahmen der persénlichen Entwicklung
sage ich mal. Aspekte die da eine Rolle spielen. Fiir mich war dann da ein sehr prégendes Erlebnis, ich habe mich
beschdiftigt mit dem Aufbau von neuen Geschdftsmodellen. Und ehm, in dem Zusammenhang wurde dann auch
eine entsprechende, gab es einen Rahmen der (iber eine Strategie gelegt wurde und dann ging es darum, inner-
halb dieser Strategie Projekte zu begleiten, die sagen wir mal wenn sich die Strategie als Landkarte darstellt,
liberall da, wo es weisse Flecken gibt, ging es darum, sich zu iiberlegen, kann ich diese aus der bestehenden
Organisation schliessen und wir haben uns dann auch mit sehr vielen Themen beschdiftigt, im Schwerpunkt dann
eigentlich mit Themen, die eben nicht aus der bestehenden Organisation geschlossen werden konnten. Das
hiess dann, sich zu (iberlegen, wie kann man das tun. Kann man Partnerschaften eingehen, Kooperationen, Join-
Ventures, Ubernahmen (..) ganz breite Palette. Und ehm {(..) in diesen Zusammenhang kommen sie dann auch
wenn sie gerade Firmenzusammenschliisse haben oder Ubernahmen zu dem Punkt, wo sie sagen, ja was macht
einem eigentlich erfolgreich. Und das hat mich dann auch interessiert, einmal so ein bisschen (iber den Teller-
rand hinauszukucken. Was gibt es denn da andere. Oder sich auch auf Erfolgsstatistiken anzuschauen und {(...)
Das ist so ein Umfeld wo, gerade so im landléufigen Sinn heisst das ja Merchandise and Aquisitions, kurz M&A
ehm (..) wenn sie sich die anschauen und das ist nicht erst seit gestern so, das ist kein kurzfristiger Trend, son-
dern eigentlich seit hundert Jahren, eigentlich sehr schlechte Erfolgsquoten haben. Ich sage einmal drei Viertel
von denen erreichen keine positiven Zielwerte. Entweder gehen die so bei plus minus null raus oder vernichten
Wert. Und da hat mich dann interessiert, warum ist denn das so. Und wenn man in die Statistiken kuckt, sieht
man, dass den vermeintlich weichen Faktoren ganz hohe Bedeutung zugemessen wird. Und dann habe ich da in
meinem beruflichen Umfeld gekuckt und habe gesehen, dass in Gegensatz zu dieser offensichtlichen Wichtigkeit
im Tatsdchlichen aber gar nichts passiert. Und mich dann halt angefangen habe zu fragen, ja warum ist das so.
Und dann kommt das, dass ich in dem Zusammenhang also den persénlichen Kontakt heraus dann den Bezug
zum HBDI bekommen und dann auch relativ schnell verstanden im ersten Schritt, dass genau das mir Erkldrun-
gen dafiir gibt, warum dies so ist in Organisationen. Eben nachzuvollziehen, dass wenn sie sich dann auch so ein
Prozess anschauen, dann wird da eine gewisse Brille angelegt. Diese Fragen sind relevant. Da wird eine Tax-
Ideligence und eine Legacy-Ildeligence und sie machen Wirtschaftlichkeitsrechnungen. Aber gerade diese wei-
chen Themen werden nicht adressiert. Und beide (...) Aus zwei Griinden ist es so, also zum einen ist es so, oder
also, die Personen die die Entscheidungen treffen eine spezifische Brille haben, wie sie auf die Fragestellung
kucken. So wie auch wir in unseren Organisationen spezifische Muster fiir Entscheidungsprozesse entwickelt
haben. Und das féngt schon, wenn sie sich auch unsere Ausbildung anschauen, das fédngt schon in der Schule an,
ja. Das wir einen sehr starken Wert legen auf allen méglichen intellektuellen Aspekte, also sehr viel intellektuel-
les Wissen, aber es geht gar nicht um die Anwendung. Es geht auch nicht um Empathie. Es geht teilweise auch
nicht (...) Also das, was in unserem Modell so die rechte Hemisphdre beschreibt und alle Themen, wo ich nicht
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wirklich ausgebildet werde, die nicht wertgeschdtzt werden, die in der Form auch nicht adressiert sind ja. Son-
dern so ein bisschen dieses Ding, ich werde zwar ausgebildet, ja, aber Bildung hat noch andere Facetten. Es geht
auf eine andere Tiefe. Und da hat mir das Modell was Wesentliches auch, und das ist dann so der zweite Punkt,
geliefert. Auch lber das Verstdndnis der persdnlichen Bedarfe hinaus, ndmlich dass es eine Sprache sein kann,
um sich iiber diese Themen, die dann im weisen Kontext dann auch schwer greifbar sind, sich dariiber anfidngt
auszutauschen. Also zum Beispiel die Unternehmenskultur. Ja. Oder Konzepte. Ja. Also Dinge, die sehr sehr abs-
trakt sind. Und in der Form ist das HBDI nicht nur ein Persénlichkeitsinstrument - wir sagen nicht Test, weil ein
Test ein Stlick weit eine Bewertung mit beinhaltet im fachlichen Gebrauch — wir sagen sehr bewusst Instrument,
das eben liber die Anwendung und das ist eine Anwendung des Modells, auf die einzelne Person hinaus, auch
die Mdglichkeit gibt, diese Sprache in andern Kontexten zu verwenden, um daraus abzuleiten, wie ganzheitlich
ich ein Thema adressiere. Wenn man das jetzt (ibertréigt zum Beispiel auf die Struktur der Organisation, dann ist
meine persénliche Zielsetzung, Organisationen dieselbe Agilitéit zu verleihen, wie sie unser Gehirn besitzt. In
Bezug auf die einzelne Person. Das heisst, ehm (..) wir als Menschen unterscheiden uns ja von allen anderen
Lebewesen primdr dadurch, was den Erfolg in Anfiihrungsstrichen anbelangt, das wir es geschafft haben, in
allen Regionen dieser Erde lebensféhig zu sein. Ja- Das schaffen andere Organismen unter Umsténden (iber eine
entsprechende Organisation in Gruppen. Aber wir als Einzelner, das was uns da unterscheidet, deswegen ist
unser Gehirn, unser Gehirn ist in der Lage situativ in unterschiedlichen Kontexten sich auch permanent weiter-
zuentwickeln, zu vernetzen und diese Agilitét sage ich es jetzt einmal — ein Begriff, der eigentlich aus der IT
kommt — das ist es auch, was ich als sehr férderlich erachten wiirde in dem Umfeld in dem wir zunehmend le-
ben. Nédmlich immer mehr und mehr Komplexitit. Mehr und mehr Parameter die in unterschiedlichen Taktun-
gen in unterschiedlichen Zeitzyklen miteinander sich gegenseitig beeinflussen. Die es wahnsinnig schwierig ma-
chen fiir uns, Situationen zu prognostizieren, die es wahnsinnig schwierig machen auch mit vorgefertigten L6-
sungen die Reproduziert einzusetzen. Immer mehr von uns erwarten, situativ neue Lésungen zu entwickeln. Und
in solchen Kontexten ist dann auch die Art und Weise der Herangehensweise eine andere. Da ist auch, wenn ich
ein sagen wir mal eher ein technisch-lineares Problem habe, dann komme ich sehr gut von der Organisation her
mit sehr technischen, hierarchisch organisierten Strukturen weiter, aber je héher die Verdnderungsfreundlich-
keit ist, umso wichtiger ist Beteiligung zum Beispiel an der Autoritdt, ja. Und solche Situationen sind eben, wie
schon gesagt, dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht ein Problem immer wieder auf dieselbe Weise I6sen kén-
nen, sondern wenn sie es morgen angehen, dann miissen sie da einen anderen Weg finden, weil sich bereits
wieder gewisse Facetten verdndert haben und deswegen eine erprobte L6sung nicht mehr funktioniert. Und das
ist, liber den eigentlichen Ansatz der Person hinaus ist das Modell fiir mich ein sehr wertvolles weil auch sehr
einfach einsetzbares Tool. Ehm und dieser Sprachkarakter, den ich diesem Modell entwickeln mdchte, oder den
man mit diesem Modell entwickeln kann, der ist ein ganz Wesentlicher. Wenn wir jetzt (iber Nachhaltigkeit
sprechen, dann ist das Tool per se, wenn ich es auf die Person anwende, ja ein Analyse-Tool. Da ist es auch wich-
tig sich immer anzukucken, was beschreibt es denn. Und was beschreibt es auch nicht. Also es auch abzugren-
zen von anderen Persdnlichkeitsmodellen und gerade als Psychologe kennen sie natiirlich eine ganze Reihe von
anderen Modellen, Tools, die aber alle dann auch teilweise einen anderen Fokus haben. Wo sie zum einen die
psychologischen Tools haben, eben wie den MBTI, die eher auf C.G. Jung basieren. Wo sie Tools haben wie den
DISG, die eher Verhaltensbasiert sind. Wo sie eben behavioristische Tools haben. Den die den sozialen Kontext
beinhalten und und und. Es gibt ja ganz viele unterschiedliche Facetten, die alle am Ende des Tages eine Auswir-
kung haben — wie beschdftigen uns auch nicht, obwohl wir ein physiologisches Tool sind, wir beschdftigen uns
nicht jetzt auch mit ehm, es ist eher maximetaphorisch zu verstehen. Wir beschdftigen uns ja auch nicht mit
Intelligenz, sondern wir sprechen ganz bewusst von Préiferenzen. Aber die haben aus der Sicht des persénlichen,
des Einzelnen eine sehr sehr hohe Relevanz. Denn das Wesentliche ist fiir mich, dass es eben auch im Sinne von
Nachhaltigkeit schnell verstanden und von vielen ohne grésseren Vorlauf eingesetzt werden kann. Aber um
Nachhaltigkeit zu erreichen, muss es auch wiederholt eingesetzt werden. Also da méchte ich nochmal auf das
Beispiel der Sprache kommen. Wenn wir jetzt beschliessen wir beide wir fangen an Chinesisch zu lernen, dann
reicht es natiirlich nicht aus, wenn wir uns jetzt mal konzentriert einen Tag oder zwei mit Grammatik und Voka-
beln beschdftigen, sind wir nattirlich noch nicht in der Lage, diese Sprache auch wirklich zu beherrschen. Und so
ist es dhnlich mit dem Modell. Obwohl! die Bausteine sehr einfach sind mit den vier Quadranten, den vier Farben,
sind die Themen mit denen wir uns beschdftigen sehr viel komplexer und die verlieren ihre Komplexitdt auch
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nicht. Das Modell hilft mir eher wie eine Landkarte, wie ein Stadtplan, mich zu orientieren. Ehm, und es braucht
auch eine gewisse Ethik mit der Auseinandersetzung und wir sind ein bisschen so getriggert, wir suchen immer
nach den schnellen einfachen Lésungen. Das heisst, es braucht zum einen eine Ethik mit der ich arbeite, aber es
braucht, auch wenn ich Verdnderung erzielen will, braucht es Zeit, es braucht Arbeit und bei jeder Form von
Verdnderung, wenn sie, weiss nicht, anfangen wollen Tennis zu spielen, oder sie spielen schon Tennis und sie
wollen ihr Spiel verbessern, dann brauchen sie dafiir, diese persénliche Bewegungsinderung, tausende von
Wiederholungen. Und das heisst auch auf die Frage, auf den Kontext des Modells, ist der Punkt, aber das ist
glaube ich eine Frage, die sie aber in jeder Qualifizierungsmassnahme haben, inwieweit schaffe ich es iber die
rein — und das ist halt wie wir wieder konditioniert sind liber unserer Lernkontexte — (iber dieser rein kognitive
Auseinandersetzung mit Wissen, sagen aha das habe ich jetzt verstanden, in wie weit schaffen wir es dariiber
hinaus die Briicke zu schlagen in die tagtdgliche Anwendung, die Verdnderung heisst. Und da ist der wesentliche
Faktor eigentlich der Punkt der Motivation. Also sie kbnnen auch, jeder von uns hat die, ehm, haben sie gerade
eine Jacke an?

[(12:21): ,Nein.”

E5 (12:22): ,,Haben sie eine griffbereit?”

1 (12:23): ,Ehm (..) ja. Konnte ich machen ja.”

E5 (12:27):,,Dann holen Sie sich doch bitte einmal eine Jacke.”
I (12:33): ,,Das nennt man Erlebnistelefonie, he.”

E5 (12:3 ): ,So dann ziehen Sie jetzt diese Jacke einmal an und achten sie dabei darauf — beginnen sie einmal
anzuziehen — iiber welchen Arm, welchen Arm sie zuerst abwickeln, sie zuerst in den Armel einfiihren. Zumindest
erwarte ich, dass sie die Jacke so anziehen. Vielleicht machen sie das ja auch ganz anders.

I (12:52): ,Das ist iber rechts.”

E5 (12:55): ,,Uber rechts. So jetzt bitte ich sie die Jacke noch einmal auszuziehen. Und ziehen sie jetzt die Jacke
einmal tiber den linken Arm an. Wie fiihlt sich das an?”

[(13:11): ,Ehm (...) Neu. Ungewohnt. Ich habe glaube ich (...) Mit grésserem kognitivem Aufwand verbunden.”
E5 (13:20): ,,Okei. Sind sie schneller oder langsamer?“
1 (13:22): ,Langsamer.”

E5 (13:23): ,Was glauben sie wie lange es dauert, bis sie genauso schnell sind wie (iber die andere Seite, wenn
sie das jetzt liben wiirden?”

| (13:33): ,Hmm, gute Frage. (..) Es k nnte ja sein, dass aufgrund meiner Pr ferenzen im Hirn das gar nie so
schnell werden w rde. (..) Aber es k nnt nat rlich mit viel zeitlichem Aufwand und Training an ein hnliches
zeitliches Niveau heranreichen, oder?”

E5 (13:51): ,,Ja. Also das ist sicherlich auch mdéglich, das sie sich auch umlernen. Die Frage ist, inwieweit geht
ihre Kompetenz danach. Sind sie genauso schnell wie vorher oder nicht. Aufgrund unterschiedlicher Vorausset-
zungen vielleicht besser oder schlechter. Eh, es ist auf jedenfalls einen Prozess, der mehrere Monate umfasst.
Und die erste Frage, die sie sich in dem Zusammenhang stellen werden ist, warum soll ich denn das (iberhaupt
machen. Bis jetzt funktioniert es ja wunderbar so, (iber die rechte Seite. Warum soll ich denn das jetzt tiber die
linke Seite tun. Und ehm diese Situation finden sie in jeder Form von Verdnderung. Ja, das heisst, der erste Bau-
stein den es braucht, wenn sie liber Nachhaltigkeit sprechen, wie schaffe ich eine Motivation fiir Verdnderung.
Das heisst jetzt auch aus der Organisation heraus. Hat die Organisation vielleicht eine Motivation. Ehm, wohin-
gehend sich etwas verdndern sollte. Wenn ich zum Beispiel im Kundenkontakt bin (..) aber die andere Frage ist,
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was ist da fiir den Mitarbeiter drin. Wieso soll der das machen. Und da sind wir dann bei unterschiedlichen For-
men von Motivationen, die sicherlich auch ein Stiick weit Beziige haben kénnen, oder auch haben werden, zu
den Denkprdferenzen, ja. Da spielen unter Umstdnden auch noch andere Facetten mit rein. Aber der erste
Schritt ist, wenn ich iiber Nachhaltigkeit spreche, wie schaffe ich den fiir die Verdnderung notwendigen Rahmen,
ja. Und den kann ich als Unternehmen natiirlich setzten, weil wenn ich zum Beispiel auch — und das ist das, was
halt meistens in Organisationen passiert — ehm (..) und wenn wir jetzt auch so Prozesse kucken wie bei der
Swisscom gewisse Themen implementiert werden und wie jede andere Organisation das auch investiert, dann
spielen dann auch, wenn ich so eine Massnahme plane, dann spielen Budgets eine Rolle, dann spielen Zeitauf-
wdnde eine Rolle, die die Mitarbeitenden fiir die solche Massnahmen haben. Ehm, die ich zur Verfligung stellen
kann, weil die natiirlich auch etwas anders zu tun haben, als sich fortzubilden. Das heisst dann, wo ist dann
auch ein Abwdgen zwischen in wie weit lohnt sich die Zeit zu investieren und inwieweit brauche ich mehr Zeit
um eine nachhaltigere L6sung zu ergeben. Das heisst auch da gibt es eine Frage, wie bilde ich eigentlich diese
Motivation des Unternehmens ab. Aber in vielen Fdllen erlebe ich das oft so, dass wir eben die Zeit die wir den
Dingen geben, das die zu kurz bemessen sind, als dass sich tatséchlich etwas verdndert. Und die Frage ist, mit
welchen unterstiitzenden Massnahmen kann ich als Organisation die Motivation der Mitarbeiter, die vielleicht
per se auch schon da ist, ich brauche da noch einmal so ein Lernbeispiel. Meine Tochter ist jetzt gerade in die
Schule gekommen und ehm, wenn ich mir das so anschaue — ich meine, die war vorher in einem Waldorfkinder-
garten, wo Lernen auf einer anderen Ebene funktioniert, die aus meiner Sicht gehirnphysiologischer sehr viel
sinnvoller ist, weil da wird immer Lernen und Bewegung mit den Kindern verknlipft. Also ich sitze jetzt nicht still
und lerne, sondern bin in Bewegung. Dadurch kann mein Gehirn auch diese Nerven anders bilden, ja. Und auch
nachhaltiger entsprechende Themen verkniipfen. Das ist zum Beispiel so wenn sie jonglieren, dass sie dann
auch die linke und die rechte Gehirnhdlfte schneller miteinander verkniipfen. Weil sie Bewegung brauchen da-
mit das funktioniert. Und dariiber hinaus stdrken sie quasi das Potential ihres Gehirns, das dann wiederum,
wenn sie es mal wieder in diesem Kontext einsetzten, eine héhere Leistungsféhigkeit hat. Es vergrdssert auch
seinen Bereich und deswegen ist es so wichtig, eben auch wie kann ich eine Atmosphdre und einen Rahmen
schaffen, ja. Ich erinnere mich, dass wir uns ldnger dariiber unterhalten haben, wie viel Zeit fiir Debrief zur Ver-
fligung steht und sollten Mitarbeiter auch ein Profil bekommen oder kriegen das nur Fiihrungskrdfte. Das sind
so Diskussionen, die wir so in dem Zusammenhang fiihren. Und da ist die Frage auch eben aus dem Bewusstsein
heraus, welchen Breitfaktor diese Verdnderungen iiberhaupt bringen. Damit ich diese Motivation als Organisa-
tion erfahre, heisst es aber immer auch, die Organisation muss fiir sich auch selber den Reflexionsprozess gehen
und sagen ja, macht das jetzt Sinn, unter welchen Prdmissen macht das jetzt Sinn. Was fiir ein Ziel will ich als
Organisation erreichen. Und welchen Beitrag liefert da jetzt eine entsprechende Massnahme, ja. Das ist das
eine. Und dass ich mir dann noch iiberlege, welchen Aufwand rechtfertigt dann den Nutzen, den so eine Mass-
nahme stellt, ja. Das ich eben nicht nur sage, ich mache jetzt um es zu machen, sondern ich packe da in den
grosseren Kontext und verstehe, warum ich es tue. Genau so ist diese Frage auch fiir den Einzelnen zu beant-
worten. Jetzt kann man sicherlich auch als Unternehmen einen Rahmen schaffen, der es fiir einen Mitarbeite n-
den auch leichter macht. Hier noch einmal das Beispiel meiner Tochter heranzunehmen. Die hat per se einen
sehr grossen Lerneifer, ja. Also da gibt es natiirlich permanent, denn den ganzen Tag (iber gibt es Dinge, die
Kinder brennend interessieren. Wenn man im Sinne von Benchmarking ankuckt, wo schaut man hin, dann
schaut man denke ich zu kleinen Kindern oder zu kleinen Tieren, die extrem effizient oder extrem hochqualitativ
in der Lage sind zu lernen. Da spielen aber eine Reihe von Parametern eine Rolle, die wir in unserem Erwachse-
nenleben aberzogen bekommen haben, ja. Kindern ist es vollkommen egal, ob ich Fehler mache. Kinder machen
den Prozess hundert und mal und fallen immer wieder auf die Nase und entwickeln sich schon. Denen ist es ganz
egal, wie sie dabei ausschauen. Irgendwann kommt die Kognition dazu und dann fédngt es an, dass sie sagen
jetzt will ich aber nicht so, ja. Dann wird es, dann ist es kontraproduktiv fiir Lernen. Ehm (..) mit Spass zu lernen
ist ganz wesentlich. Ohne Stress zu lernen. Kinder machen, oder Tiere zum Beispiel. Wenn die lebenserhaltende
Mechanismen trainieren, dann machen die das nie, wenn ihr grésster Feind gerade vor der Tiire steht. Sie ma-
chen das spielerisch in einem Umfeld von Sicherheit, wo einfach auch einmal etwas schiefgehen kann. Das sind
so Aspekte, wo ich sage, dieser Rahmen der gesetzt wird, um Lernen zu unterstiitzen, ist entsprechend wesen t-
lich. Und auch das Thema der Sensitiverung spielt da sicherlich eine Rolle. Dann sind wir im Kontext der Kultur in
der Organisation, die da eben mitreinspielt. Wie férdere ich solche Lernprozesse. Weil Nachhaltigkeit braucht
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Wiederholung. Nachhaltigkeit braucht Lernen. Ehm, das ist auch was, wo ich sage, das kann man aus meiner
Sicht nicht delegieren. Ich habe das sehr oft auch erlebt, dass man zum Beispiel Change-Aspekte sagt, ou ja
Change das ist wichtig, das miissen wir beriicksichtigen und dann holt man sich von extern einen Change-
Manager mit rein. Einen Experten, ja. Aber der Change muss aus der Organisation passieren. Also es macht
sicherlich Sinn, sich da jemanden an die Hand zu nehmen, die zusdtzliche Erfahrung damit rein bringen, dafiir
sorgen dass die Umsetzung gewisse Facetten mitadressiert, aber die Verédnderung kann nicht von aussen kom-
men. Die muss von innen kommen. Die muss von der Fiihrung mitunterstiitzt sein und gefiihrt werden. Und sie
muss vor allem dann eben auch an die Mitarbeiter in der Form weitergegeben werden, dass die wirklich betei-
ligt werden. Nicht nur informiert sind, sondern auch die Dinge die passiert, wie kann ich die auch begeistern, ja.

| (21:09): ,Vielleicht gerade aus Sicht der Mitarbeitenden, wie sieht da ein Ablauf des HBDI-Prozesses aus?
Vielleicht einmal ideal und — ich weiss jetzt nicht genau, inwiefern sie den Ablauf bei der Swisscom kennen —
einmal im Vergleich dazu den Ablauf der Swisscom?“

E5 (21:29): ,Also was ganz wesentlich ist. Wenn ich jetzt (iber das Einzel- oder auch (iber das Teamprofil arbeite,
ja. Das wesentliche erste Thema ist eigentlich, das ich eigentlich einmal den Kontext setzte, wo ich sage da habe
ich eine Fragestellung, die fiir den Einzelnen relevant ist. Die wichtig ist. Im Zweifelsfall seine Wichtigste. Weil da
haben wir diesen motivatorischen Aspekt. Und ich verwende das Modell im ersten Schritt, um erst einmal diese
Herausforderung, diese Fragestellung zu beschreiben. Da muss ich im ersten Schritt noch gar nicht mit dem
einzelnen Profil gearbeitet haben. Denn wenn ich das nutze, dann kriege ich im ersten Schritt einmal die Spra-
che, um bewusst zu machen, was ist eigentlich die Aufgabenstellung die ich habe als Einzelner, ja. Das Problem
das ich gerade habe, weil da habe ich einen Bezug dazu, das will ich I6sen. Oder auch als Team, ich sage, was ist
eigentlich unser Team-Purpose, ja. Unserer Teamrolle. Wie bin ich da aufgesetzt. Und dann den Bezug zu schla-
gen zu der Umsetzung. Und dann kommt der Einzelne, und dann kommt das Profil herein und dann hat es einen
Nutzen, weil ich mir eh, wenn ich verstanden habe welche Facetten die Aufgabe beschreibt — ist das eher eine
links/rechts-Hemisphdrische — da ist ja die grosse Qualitdt des Modells, das man so, dass es so einen breiten
semantischen Hof besitzt. Das heisst, sie kénnen jede Vokabel jeden Begriff, jedes beliebige Thema in diese vier
Quadranten zuordnen. In einem oder mehrere. Und daraus ergibt sich dann ein Anforderungsprofil fiir die Auf-
gabe und diese Aufgabe dann mit dem Modell, dann mit dem Profil des Einzelnen daran zu spiegeln gibt einen
Raum fiir Erkenntnis aber auch eine Ableitung fiir Verdnderungsrichtungen. Es ist anders und das macht man in
der Regel auch mal so, dass man in der Praxis einmal mit dem einen oder anderen Profil anféingt. Das ist fiir
viele unterschiedlich zu interpretieren. Rein intellektuelle Ubung. Interessant, ja. Aber Nutzen, Potential eher
gering. Das ist so, wie wenn sie einen Ferrari stehen haben, ja. Das ist eins meiner Lieblingsbeispiele, darum
machen wir das. Und sie lesen sich die Bedienungsanleitung und vielleicht noch eine Anzeige in irgend einer
AutoMotorSport durch und wissen was das Ding theoretisch kann. Was anders ist, als wenn sie mit dem Auto in
Frankreich an einer Kiistenstrasse unterwegs sind und die Traktion merken auf eine Autobahn fahren und mer-
ken was fiir ein geniales Stiick Ingenieurskunst sie da unter dem Popo haben. Ehm, wo sie erleben und Nutzen
haben. Und das ist der wesentliche Punkt auch (...) Kontexte zu schaffen in denen die Motivation geschaffen
wird, den Nutzen zu erleben und dadurch die Motivation gewonnen wird, davon mehr zu machen und das wei-
ter zu wiederholen, weil es sicherlich auch heisst, eben aus dieser Erkenntnis heraus hinzukommen — und da sind
wir beim ndchsten Schritt — anderes Verhalten zu erleben und zu trainieren. Also Kontexte zu schaffen in denen
ich Fehler machen kann und Erfahrungen von anderen mit reinzubringen und da Strukturen zu schaffen, die ich
méglichst schnell und effizient auch iiber meine Erfahrungen hinaus von anderen Mitpotenzieren nutzen kann
um schneller Fortschritte zu machen. Aber es geht dann immer auch darum, dass ich das fiir mich selber trans-
feriere und lerne es auch wirklich anders zu machen. Und um nochmal auf das Jackenbeispiel zu kommen, am
Ende des Tages brauche ich die Zeit — oder das was ich vorher hatte vom Tennis — brauche ich die paar tausend
Wiederholungen, bis ich wirklich in der Lage bin das einzusetzen und wenn ich jetzt als Mitarbeiter im Callcen-
ter-Bereich das Tool mitbekomme um meine Gespréche anders zu fiihren, ja. Wenn man mir vielleicht auch
einen idealtypischen Gesprdchsprozess an die Hand gibt. Ich wdhrend des Gesprdchs online erfassen kann, wel-
che Kriterien des Gespréchs nehme ich jetzt wahr von meinem Gegeniiber im Gesprdch. Und ehm ja, das online
eingebe und (ber einen Einforderungs- oder Hinweiscoupon achtest, worauf sollte ich jetzt in meiner Kommuni-
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kation achten, ja. Dann ist das sicherlich ein Ding, das ich das wieder und wieder tun muss, um es feinzutunen,
weil ja am Ende des Tages auch — und da sind wir wieder bei dem Thema der Komplexitédt — auch wir am Ende
des Tages sieben Milliarden unterschiedliche Gespréchspartner haben. Selbst wenn ich tber das Profil mir hilft,
eine Landkarte mir hilft, diese Komplexitdt zu reduzieren, fiihlt sich ein Stein, ein nasser Rasen, einen Baum, der
flihlt sich einfach anders an in der Realitdt, auch wenn das auf der Landkarte nur ein farbiger Klecks ist. Und
wenn diese Differenzierung auf den Einzelfall hin die ist ganz wichtig in der Ethik, wie ich damit arbeite. “

| (26:47): ,Vielleicht noch aus Sicht des Unternehmens. Oder aus Sicht der Swisscom. Wo denken sie, oder wo
w rden sie das HBDI berall einsetzten?”

E5 (2 :5 ): ,Also, der erste Punkt ist fiir mich wirklich auch auf einer organisatorischen Ebene. Um die Briicke
wirklich zu schlagen von dem angefangenen was (...), also gibt es eine perfekte Organisationskultur, ja. Wenn
wir (iber das Thema Marke sprechen und das Thema Branding und da ist die Swisscom ja auch ein wesentlicher
Punkt der Verdnderung, der dies ja auch ganz bewusst sagt, ich méchte meine Marke verdndern, ja. Da das
Modell zu verwenden, um zum einen zu verstehen, was ist meine neue Marktanforderung, weil gibt es eine
perfekte Unternehmenskultur, ich denke nicht. Zeichnet es sich ab — also wenn sie im Idealfall eine sehr runde
Kultur hétten — dann behandelt ihr sicherlich viele Voraussetzungen. Auf der anderen Seite ist es dhnlich, wie bei
Einzelprofilen ehm (..), das die sehr runden Profile nicht unbedingt die Erfolgreichsten sind, abhéngig von der
Aufgabe. Weil manche Themen verlangen irgend relatives Fokussiert sein. Sie kommen mit einem relativ runden
Profil halt nicht so in die tiefe in gewissen Aspekten. Und von daher bin ich der persénlichen Meinung, dass eine
Unternehmenskultur in Anfiihrungsstrichen am optimalsten ist, wenn sie am besten auf die entsprechenden
Bediirfnisse des Marktumfeldes ausgerichtet ist. Und das macht auch so einen Punkt, wenn wir uns jetzt einmal
ankucken, die Verdnderung die die Swisscom jetzt in ihrer Marke antreibt, dann ist das von was macht die
Swisscom eigentlich, ja. Ihr, sage ich einmal, linkshemisphdrisches Geschdft im Sinne von Technologie, Stabilitdt,
Qualitéit, Prozesse. Hin zu, ich méchte eine geliebte Marke werden. Und da ist es ganz wichtig aus meiner Sicht,
das ich auch wenn ich so eine Verdnderung tue, das nicht zu verlassen zu vergessen, wo ich eigentlich herkom-
men. Und eben bewusst zu reflektieren, welche Themen gilt es auch in so einer Verdnderung zu bewahren. Und
wo nehme ich auch - da sind wir wieder bei der Motivation — wo nehme ich auch meine Mitarbeiter mit. Das zu
wertschdtzen halt, den Inhalt, genau. Auch zu erldutern, von wo kommen wir und wo will ich hin. Was will ich
weg, hin zu was will ich. Und da das Modell als eine Sprechplattform zu verwenden, die diese Verdnderung er-
ldutert, warum die notwendig ist und auch einen Weg aufzuzeigen, wie man dahinkommen kann. Und auch
einen Bezugspunkt zu schaffen zu mir als Einzelnen, denn wenn ich sage, abhdngig davon, wie ich ticke ehm,
welche Uberlappungen oder Herausforderungen sehe ich dann auch mit diesem angestrebten Ziel. Und wie ist
mein Weg dahin, ja. Also ehm, und welche Rolle kann ich in der Organisation auch aufgrund meiner individueller
Priiferenzen einnehmen. Wo kann ich auch den grdssten Beitrag liefern. Und ich glaube das ist der Punkt, wenn
wir (iber Verdnderungen sprechen, das Modell wirklich als Integrationsplattform zu verwenden, in diesen kom-
plexen Situationen auf allen Ebenen die Energien in der Organisation gemeinsam auszurichten. Weil sonst und
das kann sich auch sinnvollerweise in vielen vielen Facetten mit ganz vielen anderen Themen ergdnzen, ja. Aber
das, was das Modell eben leistet ist, das es auch unterschiedliche Bausteine, Tools was auch immer, in einer
Richtung miteinander zu verkniipfen. Auf die Zielsetzung hin, weil sie das Modell eben verwenden kénnen, um
die Unterschiedlichkeit oder die Herausforderung von einem Themas zu beriicksichtigen. Also das féngt an zum
Beispiel, wie definieren wir unsere Prozesse, ja. Und schauen, was fiir Schritte gibt es und aus welchen Quadran-
ten muss in den Prozessschritten ergdnzt werden. Dass sie sich ihre Intensivierung und ihre monetdre Entlo h-
nung ankucken und sagen, was unterstiitze ich und férdere ich da. Bis hin zu, wie gehen wir mit Geschickten und
Konflikten um. Ehm, wie kommunizieren wir und und und. (..) Und das ist oft, das sich in so Verdnderungspro-
zessen, wie Unternehmensiibernahmen halt erlebt habe ist, dass man ganz viel richtig macht. Und dann gibt es
aber ein Thema das habe ich nicht mit auf dem Radar und dann schubse ich mit dem Popo alles wieder um, was
ich vorher aufgebaut habe. Weil ich diese Facette nicht in ihrer Vernetzung betrachtet habe. Und da kann einem
das Modell helfen, weil es so einfach ist in der Sprache und eben diese Anwendbarkeit besitzt, diese Briicke zu
schlagen. Von der ganz grossen Perspektive, ja. Wo miissen wir uns strategisch hin verédndern bis hin zu dem
Einzelnen und das heisst es bei mir. Weil da passiert am Ende des Tages die Verdnderung. Und da geht es da-



29
290

291
292

293
294
295
29

297
29

299
300
301
302
303

304
305

30

307
30

309
310
311
312
313
314
315
31

317
31

319
320
321
322
323
324
325
32

327
32

329
330
331
332
333
334
335
33

rum, dem Einzelnen auch eine Chance zu geben da mitzukommen und den Dialog dariiber zu fiihren, wohin geht
es und was ist meine Rolle dabei.”

| (31:50): ,Also jetzt die Swisscom setzt ja glaube ich den HBDI haupts chlich auch so f r Einzel- und Teamin-
terpretation ein und insofern nutzt sie es in der Personalentwicklung, das HBDI. Wie sehen sie (...)"

E5 (31:04): ,Urspriinglich kommt die Swisscom eigentlich aus den Geschdftsmodellinnovation. Also das hat ein
sehr viel kleinerer Bereich an Personen urspriinglich eingesetzt. Und ehm, auch erst einmal als Gedankenmodell
in Anfiihrungsstrichen, um die Ganzheitlichkeit dieser Geschéftsmodell-Uberpriifungen zu reflektieren. Und
dann natiirlich auch die Briicke zu den Personen da zu schlagen. Aber das war erst einmal in einem relativ klei-
nen Teil. Also von da ist es eigentlich ein relativ untypischer Weg, wie da Modell in die Organisation kommt. Aus
meiner Sicht aber auch in der Form ein sehr sehr interessanter. Und jetzt geht es wirklich darum, von diesem eh
sehr fokussierten Einsatz auch eben es als eine Plattform zu etablieren, wo ich auch eben aus — und das wdre
aus meiner Sicht, aus meiner Perspektive ein ganz grosser Hebel — eben diese Kultur ehm Sprache quasi zu ha-
ben, in der man miteinander in den Dialog tritt, um noch einmal anders zu erkléren, was heisst Marke eigent-
lich. Da ist ndmlich fiir mich Unternehmenskultur, gelebte Unternehmenskultur, eine ganz wesentliche Facette
davon.”

I (33:13): ,,Ich habe da auch einen Punkt so Richtung Potential. Wie wirden sie das HBDI unter idealen Bedin-
gungen — jetzt im Rahmen der Swisscom — einsetzen? Geht das so in diese Richtung?“

E5 (33:23): ,,Ja, also das eine ist einmal, das sind die Einsatzfelder zu kucken, ja. Also in welchen Kontexten setz-
te ich es ein? Und das zweite ist dann natiirlich noch die Frage, also was mache ich iiberhaupt mit dem Modell.
Das ist die eine Frage, die ich mir beantworte. Das ist zu kucken ehm, wie gehe ich dabei vor, ja. Das heisst,
wenn ich jetzt ein Einzel- oder wenn ich jetzt beim Teamprofil zum Beispiel bin. Zu kucken, das ist auf jeden Fall
ein zwélf- bis achtzehnmonatiger Prozess. Denn jede Verdnderung, die ich anstosse in so einem Kontext. Und
das ist einfach nicht zu leisten mit einem Workshop, der einen halben Tag oder einen Tag geht. Und wenn ich
mich eine Woche zusammensetze, ja. Ich brauche immer wieder diese Reflektion, und kucke, wie weit bin ich
weitergekommen und muss immer wieder schauen — das heisst, ich beschdftige mich da nicht die ganze Zeit nur
damit, ja — sondern ich eben situativ immer mal wieder hochholen und kucken okei, jetzt bin ich hier an einem
Punkt, was bringt es mir jetzt hier an Nutzen, ja. Erkenntnis kann ich hier rausziehen in Situation A, B, C, D. Und
in der Form ist es ein Thema, das zu den Fiihrungskréften gehért. In das Tool-Set der Fiihrungskrdfte gehért, die
Uiber die rein kognitive Erkenntnis, aha das ist unser Team, fiir sich einen auf ihre Anforderungen optimierten
individuellen Werkzeugkoffer braucht, der hilft, diese Briicke zur Anwendung zu schlagen. Das ist fiir den Einzel-
nen oft schwierig, weil die Herausforderungen komplexer sind, ja. Und da macht es Sinn. So etwas kann man
liber Projekte (iber Teams, wo man die unterschiedlichen Anforderungen gezielt miteinander bearbeitet und da
gemeinsam entsprechende Tool-Sets da entwickelt von denen dann alle profitieren. So etwas kann man sehr gut
unterstiitzen. Und eben Plattformen zu schaffen, die Austausch wie Lesson-Learned, wie Lernen miteinander
méglich ist. Aber immer wieder auch, wie eben die Héufigkeit der Impulse zéhlt auch. Wie bei einer Sprach,
wenn sie am Anfang werden sie sich, wenn sie eine neue Sprache lernen, dann miissen sie sich jede Woche ein-
mal damit ankucken, oder vielleicht am Anfang sogar tdglich oder in einem gewissen Sinn. Wenn sie die Sprache
einmal sehr gut beherrschen, dann reicht es in gewissen Zyklen, die sehr viel Iinger werden, um die Sache wie-
der aufzufrischen. Oder es geht ihnen sowieso schon in Leib und Blut iiber. Das ist ja bei den Sprachen ist es
manchmal so dann, sie denken schon, merken sie denken oder tréiumen schon in der Sprache. Dann sind sie
einfach nicht mehr dabei.. Das ist dann, vergleichend — das sind wir noch einmal beim Gehirnbezug — wenn sie
Kinder haben, die zweisprachig aufwachsen, ja. Dann ist das bei denen so, das in der Regel — die bilden ja ihre
Sprach aus, oder ihre Muttersprache, in einem Zeitpunkt, in dem sie noch gar nicht sprechen. Also das passiert
in den ersten 24 Monaten. Ehm, da ist es dann aber so, dass sie eben bei zweisprachigen Familien, das das in
einem Bereich, in einem gemeinsamen Bereich angelegt wird. Und sie nicht, wie wenn sie spdter Sprache lernen,
sie quasi zwei unterschiedlichen Bereiche haben, die sie permanent dann miteinander verkniipfen miissen. Wo
sie Briicken bauen miissen, ja. Das ist dann manchmal schwierig. Und wenn sie es eine Zeit lang nicht nutzen,
dann werden diese Briicken weniger, ja. Und dann miissen sie das erst wieder aufbauen und einrichten. Und
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ehm, das ist so ein Punkt, wo es einfach darum geht, diesen Rahmen zu schaffen, der dann diese Wiederholun-
gen méglich macht.”

| (36:45): ,Also sie sprechen da von zeitlichen Rahmen auch. Und auch einleuchtend war fiir mich, dass, je lan-
ger der Prozess fortgeschritten ist, umso seltener sind die Impulse eigentlich n tig. Im Moment ist ja so, sie
haben einen Workshop in der Regel. Ein Interpretationsgespr ch mit der Einzelperson oder dann auch, ja schon
fast ein Workshop, aber auch wie sie sagen ein halbt giger oder h chstens eint giger Feedbackworkshop im
Team. W re das also eine Optimierungsm glichkeit, dass man da wie die Anzahl dieser Feedbackgespr che
erh ht und dann auch in einer gewissen Dosierung reduziert?“

E5 (37:34): ,Ja. Oder einfach Plattformen schafft, wo man konkrete Beispielsituationen — oder, ich bin im Work-
shop, ich kriege grundsdtzlich einmal das das Know-How des Modells mit und das Teamprofil — und dann habe
ich eine konkrete Situation in der holt meine Fiihrungskraft das Modell hoch, das Teamprofil und schaut, das
und das ist die Situation, das ist das Profil, was sind die Konsequenzen daraus. Oder im Einzelgesprdich, sie ha-
ben ein Gespréich mit einem Kunden und das ist ein schwieriges Gesprdch, ich Chef nimmt es entweder im Vor-
feld, um sich mit ihnen auf das Gesprdch vorzubereiten oder nach dem Gespridch um zu reflektieren, kuck mal
was ist passiert. Um zu erléutern und dann zu kucken okei, wie machst du es das néchste Mal anders. Also um
mit permanenten Impulsen dann die Briicke zu schlagen zu Endless-Lernen. Da brauchen aus meiner Erfahrung
eben oft auch die Fiihrungskréfte Unterstiitzung. So was kénnte man liber entsprechende Toolsets eben schaf-
fen und generieren. Also etwas ganz Wesentliches ist, es wirklich als Prozess zu sehen. Diese Wiederholungshdu-
figkeiten bewusst zu schaffen, um dann eben, weiss ich nicht, dann setzt man sich am Anfang vielleicht alle zwei
Wochen zusammen. Erstmals macht man Workshop, ndchste Woche. Dann einmal im Monat dann einmal im
Quartal. Oder eben dann situativ, wenn etwas anfdllt. Und trotzdem einfach diese Regelmdssigkeit der Impulse
im Auge zu behalten. Und einen Ansprechpartner, der mir weiterhelfen kann, wenn ich mit meinem Problem
nicht weiterkomme. Ich persénlich zu meinem Chef. Mein Chef vielleicht zu einem Champion in einem entspre-
chenden Bereich, der da als Coach funktionieren kann. Entsprechende Pyramidenstrukturen schaffen, die eben
auch den Support miteinander erméglichen. Oder im Geschdift in Kontakt kommen, sich regelmdssig austau-
schen iiber Erfahrungen, lessons learned. Sich gegenseitig auch coachen. Weil das sicherlich auch ein Punkt ist,
wenn ich jemandem anderes etwas beibringe, ja. Dann lerne ich am meisten in Anfiihrungsstrichen, weil ich
mich natiirlich auch mit der entsprechenden Tiefe mit den Sachen auseinandersetze. Da ist auch noch eine Fa-
cette von Lernen eh, Fehlermachen gehért dazu. Aber das heisst auch, ich miss bewusst auch kontrollieren und
kurz checken, was habe ich schon verstanden, was habe ich noch nicht verstanden. Nicht weil ich irgendwie
strafen will, sondern ich erst dann die Mdglichkeit habe, auch noch ergénzendes Wissen zuzufiihren. Oder auch
fiir mich eben noch festzustellen, was ich eben noch nicht verstanden habe ist nicht schlimm. Das ist wichtig,
damit ich dann am Ende das Tages — und das ist dann wirklich Wissen, das in der Anwendung einen Wert hat —
das ich situativ in der Lage bin, unterschiedliche Inhalte einzusetzen. Es in unterschiedlichen Kontexten zielge-
richtet zu verwenden.

In. (40:03): ,Sie haben auch bereits von Nutzen oder Nachhaltigkeit gesprochen. Wenn sie jetzt diese Nachhal-
tigkeit in einem Unternehmen - also Nachhaltigkeit, Auswirkungen dieses Profils, HBDI-Profils auf die Mitarbei-
tenden — wenn sie das eruieren miissten, wie gingen sie da vor?”

AG. (40:23): ,,Na ja, das hdngt natiirlich damit zusammen, dass ich mir am Anfang erst einmal sehr klar bin (iber
die Zielsetzung, ja. Was will ich damit erreichen. Ich habe erst einmal eine Ausgangssituation, die ich beschrei-
be. Und erst einmal auch meine Situation auch versuche zu verstehen. Ehm da kann man das Modell auch sehr
gut nutzen, wir nennen es dann Whole-Brain-Scorecard in Anlehnung an die Balance-Scorecard. Also wo ich erst
einmal liberlege - und das ist im ersten Schritt einmal rein qualitativ - wo ich mir (iberlege, was ist Situation A.
Welche Situation will ich in Zukunft erreichen, das ist Situation B. Um dahin zu kommen brauche ich oftmals erst
eine Vorphase, wo ich liberhaupt mein Problem erst richtig verstehe. Um zu erkennen, was sind meine einzelnen
Facetten und Stellhebel, die mein Problem eigentlich beschreiben. Dann zu identifizieren, was ist meine tatsdch-
liche Ursache. Und mir dann fiir diese Ursache zu liberlegen okei, wie ist die Ausprdgung heute rein qualitativ
und wie soll die morgen sein. Das kann ich fiir jedes Thema tun. Und dann kann ich mir tiberlegen — das ist dann
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der zweite Schritt — wie kann ich diese Ausprdgung, wie kann ich die, anhand welcher Kriterien kann ich diese
Verinderung beschreiben. Ehm, sind das weniger Interaktionen. Will ich weniger Stérungen. Weniger Fehler,
geht es schneller. Was auch immer. Anhand welcher Kriterien kann ich diesen Zustand A gegen diesen Zustand B
abgrenzen. Und wenn ich das habe, dann bin ich in der Regel auch dabei, dass ich dann Ansatzpunkte habe, wie
ich das auch in eine monetdre Wirkung austrete, weil wir ja oftmals in den Organisationen die Herausforderun-
gen haben, dass ich sage, ah ja, den Aufwand, den mir ein Thema und ehm (...) Nehmen wir jetzt vielleicht noch
einmal das Beispiel von diesen Wirkungskreisldufen, von denen ich gesprochen habe, vorhin ja. Sie haben sie
schicken den Mitarbeiter auf eine Schulung und die kostet, weiss ich nicht, tausend Euro, ja. Oder fiinfhundert
Schweizer Franken und dann wissen sie sofort, was der Aufwand ist, den das mit sich bringt. Und sie wissen wie
viel Zeit der Mitarbeiter fiir diese Schulung investiert und sie wissen was der in der Stunde kostet auf Basis sei-
nes Gehalts und sonstiger Kosten die sie haben. Dann kénnen sie sehr schnell eine Rechnung aufmachen, das ist
es an Aufwand. Und wenn sie jetzt ein Entscheidungssystem haben, was das beriicksichtigt, dann sagen sie ja,
das schliesst sofort in meine Gewinn- und Verlustrechnung mit einem negativen Vorzeichen ein. Und wenn sie
jetzt Schulungen machen wiirden, dann sagen sie, das hat einen negativen Einfluss und ich lasse das. Ich kiirze
das und habe ab sofort ein besseres Ergebnis. Wenn sie jetzt aber die Wirkung der Schulung anschauen und
schauen mit welchem zeitlichen Verzug dies eintrifft. Also jetzt unterstellen wir einmal dem Charles Edward
Demming, der sagt, dass diese Schulung eine Erh6hung der Qualitét der Leistung mit sich bringt. Damit also
entweder die Kosten von ihnen gesenkt werden, weil sie effizienter sind oder den Umsatz steigern hilft bei gleich
bleibender Leistung. Dann fiihrt das (iber einen zeitlich viel ldngeren Zeitraum dazu, dass sie Kunden binden und
ihren Umsatz erh6hen, was sich auch in ihrer PL wiederspiegelt ja - also in der Profit und Verlustrechnung - aber
mit einer anderen zeitlichen Achse. (...)”

| (47:13): ,Wenn sie nun, also dieses Vorgehen (..) f r eine Evaluation. Kenne sie da vielleicht gerade ein stan-
dardisiertes Verfahren oder eine Methode, welche..”

E5: (47:1 ):,,So leid es mir tut, jetzt ich muss sie kurz unterbrechen. Ich werde gerade unterbrochen (..) Ja, darf
ich ihnen gleich noch einmal zuriick rufen? (..) Oder sie haben ja meine Nummer (..) Eh ja, ich entschuldige mich
vielmals. Danke fiir ihr Versténdnis und bis gleich noch mal. Sagen wir so in einer viertel Stunde, ja? Danke.”

1 (47:23): ,Ja selbstverst ndlich. Bereits jetzt vielen Dank und dann bis gleich nochmals.”
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Anhang C: Online-Umfrage

Anhang C1: Fragebogenaufbau und Skalenzuordnung der Items

Vorbereitung

|Bemerkungen

Mail zum Versand der Umfrage

|Textbeispie| 1*

Online-Umfrage

Layout [Inhalt |Ebene sSkala |Frage |Bemerkungen
1. Layer |Ein|eitungsschreiben |Textbeispie| 2*
2. Layer Einstiegsfragen 1. Wie bist du an dein HBDI-Profil gelangt? Antwortskala 1*
2. Vor wievielen Monaten hast Du dein HBDI-Profil erhalten? Antwortskala 2*
3. Layer Vertiefungsfragen A [Reaktion Zufriedenheit 3. Das Interpretationsgespr ch/Der Workshop hat mir sehr gut gefallen. Antwortskala 3*
(orientiert am MEI) 4. Die Lerninhalte wurden verst ndlich vermittelt (1. "Must"-Frage) . -> Dargestellt in einer
N tzlichkeit 5. Das Erlernte ist f r meinen Arbeitsalltag hilfreich (2. "Must"-Frage) . Matrix
Lernen Lernen . Durch das im Interpretationsgespr ch/Workshop vermittelte Wissen zum Aufbau und
Inhalt vom HBDI konnte ich viel dazulernen.
Positive Einstellunng 7. Meine Einstellung gegen ber dem Whole Brain Thinking hat sich nach dem
Interpretationsgespr chs/dem Workshop positiv ver ndert.
Selbstwirksamkeits- . Wenn es an Arbeitsplatz zu Verst ndnisproblemen, reagiere ich gelassener, weil mir das
berzeugung Erlernte hilft, die Situation besser zu verstehen.
Verhalten Anwendung in der Praxis|9. Die im Interpretationsgespr ch/Workshop erworbenen Kenntnisse und
Hintergrundinformationen nutze ich in meiner Arbeit.
10. Diese Lerninhalte empfehle ich weiter (3. "Must"-Frage) .
Kompetenz 11. Durch das Interpretationsgespr ch/den Workshop konnte ich die Kommunikation mit
meinen Arbeitskollegeninnen verbessern.
12. Durch das Interpretationsgespr ch/den Workshop konnte ich die Zusammenarbeit in
unserem Team verbessert.
Organisation Organisationale 13. Durch die Anwendung der im Interpretationsgespr ch/Workshop vermittelten Inhalte
Ergebnisse hat sich die Qualit t meiner Arbeit verbessert.
14. Nur f r Workshop-Teilnehmende: Durch die Anwendung der im Workshop
vermittelten Inhalte hat sich die Qualit t der Arbeit unseres Team verbessert.
15. Der HBDI-Coach verf gte ber die richtigen Handlungskompetenzen (4. "Must"-
Frage) .
1 . Die Erkenntnisse ber HBDI verbessern die Kommunikation und Zusammenarbeit
nachhaltig (5. "Must"-Frage) .
5. Layer Vertiefungsfragen B [Teilnehmende |Erwartungsklarheit 17. Ich wusste vor dem Interpretationsgespr ch/Workshop, was mich erwartet. Antwortskala 3*

(orientiert am LTSI)

1 . Meine Erwartungen wurden durch das Interpretationsgespr chs/Workshops erf llt.

—> Dargestellt in einer




Matrix

Motivation zum
Lerntransfer

19. Ich konnte es kaum erwarten, nach dem Interpretationsgespr ch/Workshop wieder
zur Arbeit zu gehen und das Erlernte auszuprobieren.

20. Ich bin berzeugt, das im Interpretationsgespr ch/Workshop Erlernte erh ht meine
Effektivit t am Arbeitsplatz.

Trainingsdesign

)

Transfer-Design

21. Das Interpretationsgespr ch/Workshop war so aufgebaut, dass ich es direkt mit
meiner Arbeit in Verbindung bringen konnte.

Trainings-Arbeits-
bereinstimmung

22. Die im Interpretationsgespr ch/Workshop angewendeten Beispiele sind denen bei der
Arbeit sehr hnlich.

23. Das im Interpretationsgespr ch/Workshop Gelernte entspricht dem, was ich brauche,
um effektiver zu arbeiten.

Arbeits-
umgebung

Unterst tzung durch
Kollegen

24. Meine Arbeitskollegenlnnen sch tzen es, wenn ich die im
Interpretationsgespr ch/Workshop neu erworbenen Inhalte anwende.

25. Meine Arbeitskollegeninnen wenden selbst die im Interpretationsgespr ch/Workshop
neu erworbenen Inhalte an.

Unterst tzung durch
Vorgesetzte

2 . Mein(e) Vorgesetzte(r) unterst tzt mich, die im Interpretationsgespr ch/ Workshop
erworbene Kenntnis bei der Arbeit einzubringen.

27. Mein(e) Vorgesetzte(r) bringt selbst die im Interpretationsgespr ch/ Workshop neu
erworbenen Inhalte bei der Arbeit mit ein.

. Layer Abschluss A Schlussfragen 2 . Durch das Interpretationsgespr ch/Workshop habe ich mir Ver nderungen Dichotom (Ja/Nein)
vorgenommen. mit Filter
- Wenn ja, welche? Offene Frage
29. Mein HBDI-Coach war (Name)? Offene Frage
30. Welche sp rbare Wirkung kann/soll mit dem Einsatz von HBDI erreicht werden Offene Frage
(Blickwinkel Mitarbeiter, Organisation, Kunden)?
31. Was machst du mit den HBDI Erkenntnissen damit du nachhaltig Wirkung erzielst? Offene Frage
32. F r welchen Zweck erachtest Du als Teamleader und Einzelperson HBDI als sinnvolles |Offene Frage
Instrument ?
33. Was fehlt Dir/Deinem Team im Zusammenhang mit HBDI noch? Offene Frage
7. Layer Abschluss B Demographische 34. Alter (in Jahren)? Offene Frage
Angaben 35. Dienstjahre bei Swisscom (in Jahren)? Offene Frage
3 . Besch ftigungsgrad (in )? Offene Frage
37. Ich arbeit als: Antwortskala 4*
3 . Ich arbeit bei: Antwortskala 5*
. Layer Endseite HERZLICHEN DANK DAS DU DIE UMFRAGE AUSGEF LLT HAST!

Du darfst das Browserfenster nun schliessen.
Ev. Kontaktangaben und Information, wie weiter.

Nachbearbeitung

|Bemerkungen




Reminder-Mail an diejenigen, die noch -> Versand nach sieben Tagen.
nicht ausgef It haben

Textbeispiel 3*

*Textbeispiele |Bemerkungen
1| "Im Rahmen einer Evaluation zur Wirkung des Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI) ist uns Deine Meinung wichtig. Uns interessiert
insbesondere, inwiefern einen Transfer in den Arbeitsalltag der Mitarbeitenden stattfindet und welche Wirkung HBDI im Unternehmen erzielt.

Um aus empirischer Sicht valide und reliable Daten zu erhalten, aus welchen sich dann Handlungsempfehlungen ableiten lassen, sieht unser
Untersuchungsdesign, neben einigen bereits stattgefundenen Interviews mit Experten, eine Online-Umfrage vor.

Aufgrund dessen, dass auch Du ein HBDI-Profil besitzt, erh Ist Du mit diesem Mail einen Link, der zu unserer Online-Umfrage f hrt. Die Umfrage dauert
ca. 10 Minuten und ist nat rlich absolut anonym. Die Daten werden streng vertraulich behandelt.

Weitere Informationen erh ltst Du, wenn Du den Link anklickst.

Z.B. http://ww?2.unipark.de/uc/Ausbildung/xxxx
Das Projektteam dankt Dir herzlich f r Deine Teilnahme!
F rR ckfragen stehen wir Dir jederzeit gerne zur Verf gung."
2|"Liebe Teilnehmerin, Lieber Teilnehmer
Ziel dieser Umfrage ist es, im Rahmen einer Evaluation des Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI) herauszufinden, inwiefern Du die Kenntnis und
das dazu erworbene Wissen aus dem HBDI-Interpretationsgespr ch/dem HBDI-Workshop in deinen Arbeitsalltag bernehmen kannst, inwiefern Dir einen
Transfer m glich ist und welche Wirkung mit dem Einsatz von HBDI erzielt wird.
Die Umfrage ist anonym, vertraulich und dauert ca. -10 Minuten.
F reine Ergebnisr ckmeldung kannst Du am Ende dieser Umfrage Deine E-Mail-Adresse hinterlassen.

Bitte versuche, wenn m glich, diese Umfrage ohne Unterbuch an einem St ck zu beantworten.

Das Projektteam bedankt sich herzlich f r Deine Teilnahme! Du leistest damit einen wichtigen Beitrag zur Optimierung des Ganzen HBDI-Prozesses."
3|"Bis gestern sind bereits z.B. 4 (je nach Riicklauf, ev. an diese Quote anpassen) der versandten Umfragen ausgefiillt worden — Herzlichen Dank dafiir!

Um eine statistisch signifikante Hochrechnung anzustellen, m sste der R cklauf bei 0 liegen. Aus diesem Grund erlauben wir uns auf diesem Wege Dir
nochmals den Link zuzustellen, mit der Bitte die sich darin befindliche Online-Umfrage noch auszuf llen. Der Link wird noch bis und mit z.B. Freitag (Vom
Tag des Versands des Reminder-Mails noch sieben weitere Tage) online sein.

Z.B. http://ww2.unipark.de/uc/Ausbildung/bdd5/
Nat rlich gelten nach wie vor dieselben Bestimmungen der garantierten Anonymit t und der Freiwilligkeit.

An dieser Stelle m chten wir uns im Namen des Projektteams nochmals herzlich bei Dir f r Deine Mithilfe bedanken.
Nun w nschen wir Dir einen sch nen Tag und m ge der Fr hling bald kommen!

Freundliche Gr sse"

*Antwortskalen Bemerkungen

[uny

o Uber ein Einzelinterpretationsgesprach / o Uber einen Teamworkshop / o Andere:

N

0 0 bis 3 Monaten / o 4 bis 6 Monaten / o 7 bis 9 Monaten / 0 10 bis 12 Monaten / o weiss nicht mehr

w

Interne 6er-Standardskala: o stimme gar nicht zu / o stimme eher nicht zu / 0 stimme teilweise zu / 0 stimme mehrheitlich zu / o stimme zu / o stimme voll




Zu

0 Mitarbeiterin / o Projektleiterin / o Fuhrungskraft / o Andere:

0 RES / o SME / o CBU (ENT) / o ITS (ENT) / o NIT (INI) / 0 GHU / o GRB




swisscom

Anhang C2: Printscreen Online-Umfrage

§ swisscom

Evaluation der Wirkung und des Transfers vom Herrmann Brain Dominance Instrument (HBDI)

Liebe Teilnehmerin, Lisher Teinehmer

Du hast bereits ein persénliches HBDI Interpretationsgesprach und/oder an einem HEDIWorkshop teilgenommen
Bitte nimm dir ca. 10 hin. Zeit und fulle die Umfrage aus. Diese ist anonym und vertraulich
Du leistest einen wichtigen Beitrag zur Optimierung des HEDI-Prozesses

Ziele der Umfrage sind:

- kdnnen die Erkenntnisse in den Arbeitsalltag Ghernommen werden?
- Wyelche Wyirkung wird mit HEDI erzielt?

Bitte versuche, wenn maglich, diese Urnfrage ohne Unterbuch an einem Stick zu beantworten.

Das Learning & Training Team bedankt sich herzlich fur Deine Teilinahme!

Einstiegsfragen

Druckansicht

Einstiegsfragen

1 Wie bist du an dein HBDI-Profil gelangt?

¢ Uber ein ¢ Uber einen Teamwaorkshop ¢ Andere (bitte in
Einzelinterpretationsgespr Kommentarfeld eintragen)
ach

Kommentar:

Spater abgeben

Speichern



swisscom

1 Vor wievielen Monaten hast du dein HBDI-Profil erhalten?

0 his 3 Monaten 4 his & Monaten 7 his 9 Monaten 10 kis 12 Monaten © weiss nicht mehr

Reaktion

3 Das Interpretationsgesprach/der Workshop hat mir sehr gut gefallen.

1 stimme gar nicht zu ¢ 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu ¢ & stimme zu G stimme voll zu

4 Die Lerninhalte wurden verstandlich vermittelt.

© 1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise U © 4 stimme mehrheitichzu ¢ & stimme zu 6 stimme voll zu

5 Das Erlernte ist fiir meinen Arbeitsalltag hilfreich.

1 stimme gar nicht Zu i 2 gtimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu 5 gtimme zu ¢ 6 stimme woll Zu

Lernen

6 Durch das im Interpretationsgesprach/Workshop vermittelte Wissen zum Aufbau und Inhalt vom HBDI konnte ich viel dazulernen.

1 stimme gar nicht 7u 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teitweise zu © 4 stimme mehrheitlichzu & stimme zu B stimme vaoll zu

7 Meine Einstellung gegeniiber dem Whole Brain Thinking hat sich nach dem Interpretationsgesprach/Workshop positiv verandert.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu ¢ 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu & gtimme zu ¢ 6 stimme woll zu



swisscom

8 Wenn es an Arbeitsplatz zu Verstandnisproblemen kommt, reagiere ich gelassener, weil mir das Erlernte hilft, die Situation besser zu verstehen.

1 stimme gar nicht zu 2 slimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitichzu ~ © 5 stimme zu & stimme voll zu

Verhalten

9 Die im Interpretationsgesprach/Workshop erworbenen Kenntnisse und Hintergrundinformationen nutze ich in meiner Arbeit.

« 1 stimme gar nicht zu « 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise 7u « 4 stimme mehrheitlich zu 5 stimme zu « 6 stimme voll zu

10 Diese Lerninhalte empfehle ich weiter.

« 1 stimme gar nicht zu « 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise 7u « 4 stimme mehrheitlich zu 5 stimme zu « 6 stimme voll zu

11 Durch das Interpretationsgesprach/den Workshop konnte ich die Kommunikation mit meinen ArbeitskollegenInnen verbessern.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu « 5 stimme zu & stimme waoll zu

12 Durch das Interpretationsgesprach/den Workshop konnte ich die Zusammenarbeit in unserem Team verbessern.

1 stimme gar nicht zu © 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu o 4 stimme mehrheitichzu ¢ 5 stimme zu & stimme voll zu

Organisation

13 Durch die Anwendung der im Interpretationsgesprach/Workshop vermittelten Inhalte hat sich die Qualitat meiner Arbeit verbessert.

1 stimme gar nicht zu © 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilieise zu © 4 stimme mehrheitichzu ¢ 5 stimme zu & stimme voll zu

14 Nur fiir Workshop-Teilnehmende:

Durch die Anwendung der im Workshop vermittelten Inhalte hat sich die Quatitit der Arbeit unseres Team verbessert.

[~ Keine Antwort

© 1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teitweise zu 4 stimme mehrheitlich zu @ 5 stimme zu & stimme voll zu

15 Der HBDI-Coach verfiigte iiber die richtigen Handlungskompetenzen.

1 stimme gar nicht zu ¢ 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu ¢ 4 stimme mehrheitichzu 5 stimme zu & stimme voll zu

16 Die Erkenntnisse iiber HBDI verbessern die Kemmunikation und Zusammenarbeit nachhaltig.

o 1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teitweise zu 4 stimme mehrheitlich zu @ 5 stimme zu & stimme voll zu



swisscom

¢ swisscom

Trainingsspezifische Erfolgsfaktoren

17 Ich wusste vor dem Interpretationsgesprach/Workshop, was mich erwartet.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu ¢ 3 stimme teilweise 7u 4 stimme mehrheitichzu ¢ 5 stimme zu 6 stirmme voll zu

18 Meine Erwartungen wurden durch das Interpretationsgesprach/den Workshop erfiillt.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise Tu 4 stimme mehrheitichzu ¢ 5 stimme zuU 6 stimme voll zu

19 Ich konnte es kaum erwarten, nach dem Interpretationsgesprach/Workshop wieder zur Arbeit zu gehen und das Erlernte auszuprobieren.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise Tu 4 stimme mehrheitichzu ¢ 5 stimme zuU 6 stimme voll zu

20 Ich bin iiberzeugt, das im Interpretationsgesprach/Workshop Erlernte erhoht meine Effektivitat am Arbeitsplatz.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teitieise U 4 stimme mehrhetichzu ¢ & stimme zu 6 stimme voll zu

21 Das Interpretationsgesprach/Workshop war so aufgebaut, dass ich es direkt mit meiner Arbeit in Verbindung bringen konnte.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu « 5 stimme zu 6 stimme voll zu

21 Die im Interpretationsgesprach/Workshop angewendeten Beispiele sind denen bei der Arbeit sehr ahnlich.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teitireise U 4 stimme mehrhetichzu ¢ & stimme zu 6 stimme voll zu

13 Das im Interpretationsgesprach/Workshop Gelernte entspricht dem, was ich brauche, um effektiver zu arbeiten.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu « 5 stimme zu 6 stimme voll zu
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¢ swisscom

14 Meine Arbeitskollegenlnnen schatzen es, wenn ich die im Interpretationsgesprach/Workshop neu erworbenen Inhalte anwende.

¢ 1 stimme gar nicht zu ¢ 2 stimme eher nicht zu ¢ 3 stimme teilweise zu 4 stimme mehrheitlich zu & stimme zu G stimme woll zu

25 Meine Arbeitskollegenlnnen wenden selbst die im Interpretationsgesprach/Workshop neu erworbenen Inhalte an.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu © 4 stimme mehrheitichzu - ¢ 5 stimme zu 6 stimme voll zu

16 Mein(e) Vorgesetzte(r) unterstiitzt mich, die im Interpretationsgesprach/ Workshop erworbene Kenntnis bei der Arbeit einzubringen.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise zu © 4 stimme mehrhetichzu ¢ 5 stimme zu 6 stimme vaoll zu

17 Mein(e) Vorgesetzte(r) bringt selbst die im Interpretationsgesprach/ Workshop neu erworbenen Inhalte bei der Arbeit mit ein.

1 stimme gar nicht zu 2 stimme eher nicht zu 3 stimme teilweise Zu 4 stimme mehrheitlich zu G stimme zu 6 stimme voll Zu
Schlussfragen

18 Durch das Interpretationsgesprach/Workshop habe ich mir Veranderungen vorgenommen.

© Ja(bitte in Kommentarfeld ¢ Kein
elntragen welche)

Kommentar:

29 Mein HBDI-Coach war (Name):

30 Welche spiirbare Wirkung kann/soll mit dem Einsatz von HBDI erreicht werden (Blickwinkel Mitarbeiter, Organisation, Kunden)?
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31 Was machst du mit den HBDI Erkenntnissen damit du nachhaltig Wirkung erzielst?

32 Fiir welchen Zweck erachtest du als Teamleader und Einzelperson HBDI als sinnvelles Instrument?

33 Was fehlt dir/deinem Team im Zusammenhang mit HBDI noch?

Demographische Angaben

34 Alter (in Jahren):

35 Dienstjahre bei Swisscom (in Jahren):
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36 Beschaftigungsgrad (in %):

37 Ich arbeite als:

o Mitarbeiterin " Projektleiterin " Fluhrungskraft  Andere (bitte in
Kaomnmentarfeld eintragen)

Kommentar:

¢ swisscom

38 Ich arbeite bei:

« RES © SME ¢ CBU(ENT) TS (ENT) COMIT (NI © BHQ

- CREB ¢ Andere

Kommentar:

39 Mochtest du die Ergebnisse der Umfrage per E-Mail erhalten?

 Ja € Mein

Besten Dank fiir deine Mitarbeit!

Bitte speichere deine Antworten. Nachdem du das Feedback gespeichert hast, kannst du deine
Antworten nicht mehr bearbeiten.

Eei Fragen steht dir das Learning & Training, GHR-DEV-LT, Team gerne
unter der E-Mail Adresse Learning. Training@swisscam.com zur Yerflgung.

Druckansicht Spiiter abgeben Speichern
Leamingsenter Fenstersnhuemeno
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Anhang D: Qualitative Auswertung

Anhang D1: Qualitative Inhaltsanalyse - Kategoriendefinition

Hauptkategorie 1: Ablauf HBDI-Prozess

Kategorie | Definition Ankerbeispiel Kodierregel
Erstkontakt | Wie kommen die ,Bei Einzelprofilen hat ein Mitarbeitender entweder durch héren Sagen Relevante Aussagen bez glich
MA mit Mitarbeitenden oder Interesse, oder mein Kollege hat es schon gemacht und ich finde Fragen wie:
HBDI zum ersten Mal in | das spannend, geht ein Mitarbeitender zum Vorgesetzten.” (E3,Z. 3- 5) | e« Woher wissen MA, dass es
Kontakt mit HBDI gibt und was es ihnen
HBDI? ,Dann gibt es die, wo der Chef zum Beispiel sagt, ich méchte, dass alle bringt?
meine Mitarbeitender, welche Projektleute sind, Projektleiter sind, dieses | e Was geschieht, nachdem die
Profil machen, damit wir sie dann ideal auf Projekte einsetzen kénnen.“ MA Interesse an HBDI
(E3,Z. -90) kommuniziert haben?
e Wo tun sie dies?
...und beim Teamprofil ist es so, dass ein Teamleiter, ein Vorgesetzter
kommt und sagt, hei ich méchte ein Teamprofil machen damit wir noch
effizienter und effektiver zusammen arbeiten kénnen und jeder Freude
an seinem Job hat. Eben am richtigen Ort ist. Und schauen, ob wir auch
alles abdecken in unserem Team.” (E3,Z. -90)
Zwischen Was geschieht ,Du bekommst ja dann den Link per Mail (iber. Dann heisst es, du kannst | Relevante Aussagen bez glich
Erstkontakt | zwischen dem nun dein Profil ausfiillen und noch erhdltst noch etwas Unterlagen dazu, Fragen wie:
und Erstkontakt und wo du noch etwas ,niilischelen” kannst.” (E3, Z. 101-103) e Wer versendet den Link?

Ergebnissen

dem Zeitpunkt
des Feedbacks
der Ergebnisse?

e Was haben die MA zu tun?

e Wof llen es die MA aus?

e Wie lange dauert dies?

e Haben die MA bei
Unklarheiten eine
Anlaufstelle?

Ergebnisse Wie gelangen die | ,,Ehm, und dann wird entweder das Profil, das ausgedruckt wird, direkt Relevante Aussagen bez glich
MA an ihre libergeben, damit du jetzt zum Beispiel das anschauen und darin Fragen wie:
Ergebnisse? ,herumniitischelen” kannst oder man sagt, hei du fiihrst jetzt ein o Wer wertet die Ergebnisse
Gesprdch und an dieses Gespréch nimmt der Coach das dann mit.” (E3, aus?
Z.105-10 ) e Wer erh It Zugang zu den
Ergebnissen?
,Ja dann schauen wir mit ihnen etwas die Gaps an, die im Teamprofil mit | e Wie werden die MA bei der
dem HBDI, um dann mit ihnen Massnahmen zu besprechen.” (E3, Z. 125- Interpretation dieser
127) unterst tzt?
,Wenn wir eine Teamentwicklung gemacht haben mit dem HBDI, dann
ist es im Prinzip der Prozess gewesen, das heisst, die Einzelprofile aber
natiirlich sehr stdrker dann natiirlich das Gesamtprofil des Teams mit
der Zielsetzung auch zu kucken, wie ist die Teamzusammensetzung, wie
ist die Teamstruktur mit dem HBDI-Modell. Gibt es da Auffilligkeiten,
was einerseits die Heterogenitdt oder auch die Homogenitdt des Teams
anbetrifft.” (E3,Z2. 2- )
Ab Erhalt Was geschieht, ,Also derjenige, bei dem es gemacht wurde, der kann dann natiirlich Relevante Aussagen bez glich
der nachdem die MA beurteilen, ob es stimmt oder nicht stimmt. Und ehm ja, natiirlich auch, Fragen wie:
Ergebnisse die Ergebnisse wie er es dann selber einsetzten méchte, oder (...).“ (E1, Z. 35-37) e Werden die MA weiterhin
/ Feedback ihres HBDI-Profils gecoacht?
erhalten haben ,Und ich biete immer an, wenn sie wieder einmal Fragen haben, wenn e Gibt es aufbauende
und das sie irgendeine Situation haben, dann sollen sie einfach ungeniert sich Workshops?

Feedbackgespr c
h abgeschlossen
ist?

noch einmal melden. Dann ist es eigentlich abgeschlossen.” (E2,Z.4 -
47)

,Und dann gibt es das Einzelgesprdiich. Und die Unterlagen sind dann bei
dieser Person. Was die Person dann damit macht wird dann ihr
Uberlassen.” (E3, Z. 111-112)

.. Und dort wird dann das Teamprofil (ibergeben und was sie damit
machen schlussendlich ist dann ihnen iberlassen. (...)" (E3, Z. 127-12 )

,Wo dann auch die Ubungen, also es gibt ja auch eine Reihe von
Ubungen, die HBDI-spezifisch gemacht sind. Da gibt es so ein Alukoffer,
sieht aus wie ein Pilotenkoffer und da sind glaube ich 25 oder 30
Ubungen drin, die von den Trainern dann entsprechend genutzt werden.
Um zum Beispiel bei einer Teamentwicklung die verschiedenen Phasen,

e Gibt es eine Anlaufstelle f r
MA oder Probleme die in der
Praxis auftreten k nnen?




also Norming, Forming, Performing etc. in den jeweiligen Kontexten zu
etzten und haben dieses Know-How und die Ubungen, die zum Teil auch
angeboten wurden, da entsprechend in das Trainingsdesign eingebaut.”
(E4, Z. 90-95)

Hauptkategorie 2: Nutzen des HBDI

Kategorie | Definition Ankerbeispiel Kodierregel
Nutzen auf | Welchen Nutzen ,Flir die Zusammenstellung von Projektteams ist dieses Tool sehr Relevante Aussagen bez glich
Ebene der hat ein hilfreich.” (E1, 2. 17-1 ) Fragen wie:
Organisatio | Unternehmen, e Weshalb braucht eine
n wenn es HBDI »Und dort gibt es natiirlich Teams, welche sich neu formieren. Mit jeder Unternehmung HDBI?
einsetzt? Umorganisation. Da haben wir ganz viel Anfragen, wie jetzt seit Anfang e Weshalb braucht die
von diesem Jahr.” (E2, Z. 73-74) Swisscom HBDI?
e Wie ,zahlt” sich dies aus?
»Wenn wir eine Teamentwicklung gemacht haben mit dem HBDI, dann o Spezifischer Nutzen f r PA, PE
ist es im Prinzip der Prozess gewesen, das heisst, die Einzelprofile aber oder TE?
natiirlich sehr stérker dann natiirlich das Gesamtprofil des Teams mit e und in welcher Form?
der Zielsetzung auch zu kucken, wie ist die Teamzusammensetzung, wie
ist die Teamstruktur mit dem HBDI-Modell. Gibt es da Auffilligkeiten,
was einerseits die Heterogenitdt oder auch die Homogenitdt des Teams
anbetrifft.” (E4,Z. 2- )
,Das ist ein anwendbares Modell. Da gibt es eine Abbildung von Realitdt
durch den Blick eines Modells und dann kann ich mit den Teilnehmern
sehr pragmatisch und sehr verhaltensspezifisch an ihren Kompetenzen -
so wiirde ich das mal heute nennen - arbeiten, ja. Und da ist fiir mich der
Mehrwert drin.” (E4, Z. 159-1 2)
LAuch liber das Versténdnis der persénlichen Bedarfe hinaus, némlich
dass es eine Sprache sein kann, um sich (iber diese Themen, die dann im
weisen Kontext dann auch schwer greifbar sind, sich dariiber anfdingt
auszutauschen. Also zum Beispiel die Unternehmenskultur. Ja. Oder
Konzepte.” (E5, Z. 51-53)
,Und das ist, liber den eigentlichen Ansatz der Person hinaus ist das
Modell fiir mich ein sehr wertvolles weil auch sehr einfach einsetzbares
Tool. Ehm und dieser Sprachkarakter, den ich diesem Modell entwickeln
mdchte, oder den man mit diesem Modell entwickeln kann, der ist ein
ganz Wesentlicher.” (E5, Z. 77- 0)
,Was will ich weg, hin zu was will ich. Und da das Modell als eine
Sprechplattform zu verwenden, die diese Verdnderung erldutert, warum
die notwendig ist und auch einen Weg aufzuzeigen, wie man
dahinkommen kann.” (E5,Z.2 -2 )
Nutzen auf Welchen Nutzen ,Bei der Flihrungskraft, dass sie sehen, was erwartet der Mitarbeiter an Relevante Aussagen bez glich
Ebene der bringt HBDI einer | Fiihrung und wie neigen sie mit ihrem Profil zu fiihren.” (E2,Z. 77-7 ) Fragen wie:
F hrungskr | F hrungskraft? e Sind F hrungskr fte vom
fte Nutzen des HBDI berzeugt?
o Wird die F hrung mit HBDI
einfacher?
o Hilft HBDI bei der
Zusammenstellung von
Teams?
Nutzen auf | Wie profitieren »Mitarbeiterzufriedenheit. Dass man sich einfach besser kennen lernt. Relevante Aussagen bez glich
Ebene der Mitarbeitende Das man sich besser dadurch auch einsetzten kann, oder. Auch am Fragen wie:
MA von HBDI? richtigen Ort Arbeitet irgendwo.” (E1, Z. 52-53) e Sind MA vom Nutzen des
HBDI berzeugt?

,und dann kann der Einzelne verstehen, wie sein Stressmodul ist, weil
das ist ja die Stérke an dem Tool. Etwas, was sonst keines von den
anderen Tools hat.” (E2, Z. 58- 0)

»Sie sagen, sie sind einfach durch das viel effizienter, wenn sie so ein
Projekt vorstellen. Wenn sie Geld haben wollen oder Zeit oder
Ressourcen, weil sie einfach schneller an alles denken und nicht noch
eine Extrschlaufe machen miissen.” (E3, Z. 272-274)

o Wo profitieren MA mit HBDI
im Arbeitsalltag?




,,0Oder eben Umgang von Teamkollegen, sonstigen Gspdndli oder
Vorgesetzten, welcher sich verbessert. Weil sie sich einfach bemiihen, so
etwas in andere hineinzudenken. Einfach schdtzen, wo kénnte er sein,
etwa da, probiere einmal und merken, ou ja, er reagiert super darauf.
Und dann kénnen sie so viel schneller und effizienter Gesprdche fiihren.”
(E3,Z.2 0-2 3)

»(...) da sind eben ganz wenig wertende Begriffe drin, wo man sagen
kann, das ist einfach nur einmal eine Beschreibungssprache und das ist
nicht abwertend auf eine Person oder auf eine persénlichen
Charakterzug bezogen, ja. Weil es sich um Denken- und
Verhaltensthemen und nicht irgendwie ethisch-moralische Kategorien
handelt.” (E4, Z. 372-375)

,Denn das Wesentliche ist fiir mich, dass es eben auch im Sinne von
Nachhaltigkeit schnell verstanden und von vielen ohne grésseren Vorlauf
eingesetzt werden kann. Aber um Nachhaltigkeit zu erreichen, muss es
auch wiederholt eingesetzt werden.” (E5, Z. 91-93)

Nutzenf r
Externe
(z.B.
Kunden)

K nnen Externe
(z.B. Kunden) von
einem nach HBDI
ausgerichteten
Unternehmen
profitieren?

,Kurz, schnell, effizient. Ein Projekt, wo man sagt, es wdre sonst iiber ein
Jahr gegangen, haben sie glaube ich in zwdlf, Gh zehn Wochen
hochgestampft. Und etwas weltweit noch einmaliges. Das mit den
Infinity ist es gewesen.” (E3, Z. 159-1 1)

Relevante Aussagen bez glich

Fragen wie:

e Erkennen Kunden eine
positive/negative
Ver nderung?

e Profitieren Kunden von
Produkten oder
Dienstleistungen, welche
dank HBDI besser oder
schneller wurden?

Hauptkategorie 3: Potential des HBDI

Kategorie | Definition Ankerbeispiel Kodierregel
Alleine vs. Unter welchen Ich finde das Tool eigentlich sehr gut so wie es ist.” (E1, Z. 57) Relevante Aussagen bez glich
Kombinatio | Bedingungen Fragen wie:
n mit entfaltet das HBDI | ,Also es gibt ja sehr wenig Theorie dazu. Es ist ein praxisbezogenes Tool. | e Wie sehen Idealbedingungen
andern seine optimale Man muss nur verstehen, was dahinter ist. Also der Mechanismus.” (E2, des HBDI-Einsatzes aus?
Tools Wirkung? Z.15-17) e Gibt es einen idealen
Toolmix??
,Also was mich in Bern und speziell an den zwei Tagen wirklich fasziniert
hat, dass man sehr konsequent versucht sozusagen als Leitidee im
Unternehmen zu verankern. ... Man hat das sozusagen als
durchgdngigen roten Faden einmal definiert.” (E4, Z. 20 -209)
,Wobei natiirlich dann immer sehr schnell die Gefahr ist, dass man in
Verdacht gerdt, man mdchte das monolithisch oder monokausal alles
erkldren.” (E4, Z. 225-22 )
Bereiche In welchen ,..wenn man das Modell dann dafiir einsetzt, die Toleranz zu steigern Relevante Aussagen bez glich
des Bereichen des und die Zusammenarbeit zu verbessern, hat es eigentlich mehr sein Ziel Fragen wie:
Personalma | Personalmanage erreicht - fiir mich, aus meiner Sicht — als wenn es zur reinen e In welchen Bereichen
nagement ment besitzt das Selbstfindung in dem Bereich. (..) was nattirlich auch ein Effekt ist.” (E1, (Personalauswahl,
HBDI das gr sste Z.1 1-1 3) Personalentwicklung oder
Potential? Teamentwicklung) liegt das
,Also weisst du, dass man viel mehr Bewegung hdtte. Und dann wiirden gr sste Potential von HBDI?
die Leute vor allem auf dem arbeiten, was sie gerne machen den ganzen | e berall gleich?
Tag. Sprich, sie leisten mehr, sie sind gliicklicher, sind ausgeglichener,
haben mehr Energie wenn sie Feierabend haben und bringen
schlussendlich auch am Geschdft mehr oder. Punkt.” (E3, Z. 223-22 )
Prozess/Abl | Wie sieht ein ,Und das Tool (..) also anhand des Auswertungsprofils ohne das Relevante Aussagen bez glich
auf HBDI optimaler Gesprdch, ist nicht so gut, muss ich sagen. Beides zusammen, das hat Fragen wie:
Prozessablauf mir ganz gut gefallen.” (E1, Z. 2- 3) e Heute wird i.d.R. ein
eines HBDI- Workshop durchgef hrt.

Einsatzes aus?

»Und deshalb glaube ich schon, dass so ein Nachworkshop bei Teams
immer wieder gut ist, weil meistens gibt es ja auch wieder neue Leute
und dann sollte man so oder so die auch mit an Bord ziehen.” (E2, Z. 150-
151)

LAlso grundsdtzlich wiirde ich fiir so einen Entwicklungsprozess oder fiir
so ein Setting mehrere, es konnen auch kiirzere Intervallgespréche

W hren mehrere Workshops
nachhaltiger?

e W reein
Teamentwicklungsprozess in
z.B. Schritten (vor- &
nachgelagert)) besser?




empfehlen. Die Frage ist, ob das dann der HBDI Trainer machen muss, ob
das die Lernpartner selber ibernehmen kénnen. Also wo steigt man
dann um in den Grad von selbstgesteuertem Lernen. Ehm (..) heute
wiirde man das dann sicherlich auch zum Teil so tiber Blogs oder (iber so
Social Media Plattformen dann machen kénnen oder iiber
Erfahrungsplattformen.” (E4, Z. 273-277)

Themen

Zu welchen
Themen erzielt
der HBDI seine
optimale
Wirkung?

,»Hmm (...) Fiihrungsteamentwicklung. Aber das ist auch wieder
Teamentwicklung. (...) Nein, sonst weiss ich nichts.” (E1,Z. - 9)

,Und jetzt rein vom Trainingskonzept her wiirde ich mir (iberlegen, ob
ich heute verschiedene Formen wie Youtube und E-Learning-
Komponenten - Blendend Learning Angebote wie Podcasts, Webinars
etc. - wie ich das in eine gesamte Trainings- und Entwicklungsarchitektur
giesse, wo das HBDI sozusagen das Modell ist, aber ich wiirde es dann
anreichern natiirlich mit was weiss ich bestimmte Erkenntnisse die in den
letzten Jahren hochgekommen sind, wo ich sage so, deswegen ist da das
HBDI ein gutes Abbildungsmodell von Lernen von Wirklichkeit.” (E4, Z.
249-254)

Relevante Aussagen bez glich

Fragen wie:

e Einzelinterpretation und
Team-Workshop sind
bekannt. Zu welchen
weiteren Themen k nnte
HBDI auch noch eingesetzt
werden?

Hauptkategorie 4: Potentieller Evaluationsablauf

Kategorie | Definition Ankerbeispiel Kodierregel
Vorgehen Wie s he ein ,Ich weiss einfach, dass ich nicht zu viele Fragen stellen wiirde, dass sie Relevante Aussagen bez glich
allgemeines den Fragebogen ausfiillen.” (E3, Z. 300-301) Fragen wie:
Vorgehen zur e Wie s he ein Ablauf zur
Evaluation eines ,Ich habe das Gefiihl, schon nur wenn ich so einer freiwilligen Evaluation aus?
solchen Tools wie | Community, welcher ich das schicken wiirde, zwanzig Fragen stellen e Gibt es ideales
das HBDI aus? wiirde, die wiirden sagen keine Zeit fiir das. Und dann wdre das bereits Evaluationsdesigns?
vorbei. Also maximal zehn Fragen.” (E3, Z. 305-307)
,Gut, das ist natiirlich eine Frage inwieweit ich, also welches
methodische Repertoire habe ich (...)“ (E4, Z. 317)
,(..) Transfer wiirde fiir mich heissen, man schaut noch einmal nach, was
haben die Leute wirklich aus der Beschdftigung mit sich selbst und mit
der Beschdftigung mit dem HBDI rausgezogen.” (E4, Z. 320-322)
,Und dann muss man verschiedene methodische Verfahren von der
Befragung liber die Beobachtung, iiber 360 Grad Feedbacks, etc. Also da
kann im Sinne des Methodenrepertoires aus der Evaluationsforschung
sicherlich verwenden und es ist eine Frage, wie viel Investition méchte
man da reinstecken.” (E4, Z. 324-327)
,Ja, oder Experteninterviews oder Befragung von Mitarbeitern von
Kollegen von Vorgesetzten. Eh, Verhaltensbeobachtungen in bestimmten
Kontexten, wo ich sage, da hat sich der Mitarbeiter beispielsweise in
seinem Kommunikationsverhalten optimiert, etc.” (E4, Z. 347-349)
Interessen Was w rde bei ,Hmm (...) Also mich wiirde ganz sicher interessieren, was sie heute Relevante Aussagen bez glich
einer Evaluation verwenden.” (E2,Z. 15 ) Fragen wie:
eines solchen e Was w rde in einer solchen
Tools wie HBDI ,Vielleicht auch die etwas selbstkritische Frage, will die Firma dieses Tool Evaluation besonders
besonders tiberhaupt. (...) Oder finden sie eher bemiihend und beldstigend, dass wir interessieren?
interessieren? das machen.” (E3, Z. 373-375) e Gibtes berall gleich?
Frageb gen | Wenn zur ..., wendest du es an im Alltag. (..) Wenn ja, wo. (..) Und mit welchem Relevante Aussagen bez glich
Evaluation ein Erfolg?“(E3,Z2.2 -2 7) Fragen wie:
Fragebogen e Welche Fragen geh renin
eingesetzt w rde, | ,Was wiirdest du dir von so einem Coach mehr wiinschen. Gleich viel, einen
welche Fragen weniger. Das wir uns da weiterentwickeln kénnen.” (E3, Z. 293-294) Evaluationsfragebogen?
w rde dieser e Bez glich Fragebogendesign:
beinhalten? ,»Also im Sinne auch einer Kraftfeldanalyse fragen die positiven L nge, Skala, usw. Wies he
Einflussfaktoren, die eher kritischen oder hemmenden Einflussfaktoren dies idealerweise aus?
und dann zu kucken so, wie kann ich die Blockaden und die
Selbstsabotage etc. Wie kann ich die sozusagen minimieren. Also ich
wiirde das mal so in einen fast pragmatisch zu nennendes Setting einer
Evaluierung machen.” (E4, Z. 400-403)
Standardisi | Gibt es allenfalls ,Mhm (verneinend) (.) Aber ich kenne auch nicht so viele fiir Tools muss Relevante Aussagen bez glich
erte standardisierte ich auch ehrlicherweise sagen.” (E2,Z.1 -1 7) Fragen wie:




Verfahren

Frageb gen oder
Tools, welche sich
zur Evaluation
eines solchen
Tools wie das
HBDI eignen

w rden?

,...Aber HBDI-spezifisch weiss ich dann nicht, ob es das abdecken wiirde.
Habe ich eher Zweifel, glaube ich.” (E3, Z. 320-321)

o Gibt es bereits empirisch
fundierte Tools, welche sich
hier eignen w rden?

e Welches w re am besten
geeignet?

Hauptkategorie 5: Idealzustand einer nachhaltigkeitsf rderlichen Feedbackkultur

Kategorie | Definition Ankerbeispiel Kodierregel
Feedbackku | Wie sieht eine ,Also wir schlagen ja immer vor, dass sie Einzelprofile anschliessend Relevante Aussagen bez glich
Itur ideale wieder bei einem Kaffeegespréich austauschen.” (E2, Z. 174-175) Fragen wie:
nachhaltigkeitsf r e Wie sieht die Feedbackkultur
derliche ,Gut, ich glaube ein Zeitrahmen kann ich dir nicht sagen. Aber ich sage heute aus?
Feedbackkultur jedes Mal bei einer Verédnderung. Wenn das Team wieder jemanden e Gibt es eine ideale
aus? Neues hat, wdre es gut, wenn jeder miteinander austauschen wiirde.” Feedbackkultur?
(E2,z.1 7.1 ) e Wie s he diese aus?
,Ich glaube das wdre noch cool so gezielt. Wirklich jeder der es macht.
Und im Team auch, wenn es ein Teamworkshop ist. Das man es allen
Teammitglieder schickt nach etwa (..) dort auch nach ein zwei
Monaten.” (E3, Z. 335-337)
,Ja, das heisst, der erste Baustein den es braucht, wenn sie (iber
Nachhaltigkeit sprechen, wie schaffe ich eine Motivation fiir
Verédnderung.” (E5, Z. 13 -137)
,Wie fordere ich solche Lernprozesse. Weil Nachhaltigkeit braucht
Wiederholung. Nachhaltigkeit braucht Lernen.” (E5, Z. 190-191)
Ideal: Wie soll an die ,Ehm, ist noch ganz schwierig, weil wenn sie einmal verinnerlicht haben, Relevante Aussagen bez glich
R ckmeldu | Teilnehmenden ist das Einzelprofil nicht mehr so bewegend, noch einmal zu héren was Fragen wie:
ngen/Folge | R ckmeldung/Fol | ist. Sondern da miisste man eher auf der Coachingebene, welche Schritte | e Wann sollten
kontakte zu | gekontakt haben sie alles, welche sie noch nicht sehen. Und das ist dann ein R ckmeldungen/Folgekontak
den stattfinden? ziemlich erheblicher Aufwand.” (E2,Z.1 9-192) te passieren?
Teilnehmen o Wie oft?
den ,Zum Thema Nachhaltigkeit wdre es vielleicht gar nicht so schlecht, e Wie sollten
wenn man nach einem Jahr noch einmal nachfragen wiirde. Dreiviertel- R ckmeldungen/Folgekontak
Jahr, Jahr {) so dort herum.” (E3, Z. 340-341) te an Teilnehmenden
geschehen?
Ja, wahrscheinlich wird es eine Online-Befragung schon rein nur von o Wo sollte dies geschehen?
den Ressourcen her.” (E3, Z. 344)
,Erstmals macht man Workshop, néchste Woche. Dann einmal im
Monat dann einmal im Quartal. Oder eben dann situativ, wenn etwas
anfdllt. Und trotzdem einfach diese Regelmdssigkeit der Impulse im
Auge zu behalten. Und einen Ansprechpartner, der mir weiterhelfen
kann, wenn ich mit meinem Problem nicht weiterkomme. Ich persénlich
zu meinem Chef. Mein Chef vielleicht zu einem Champion in einem
entsprechenden Bereich, der da als Coach funktionieren kann.
Entsprechende Pyramidenstrukturen schaffen, die eben auch den
Support miteinander erméglichen.” (E5, Z. 35 -3 1)
Massnahm W ren zus tzliche | , Das sind so Stelliibungen, wo wir dann sagen okay, stellen wir noch Relevante Aussagen bez glich
en Massnahmen einmal in diesem ersten Quadranten auf und was hat sich jetzt verdndert | Fragen wie:
sinnvoll? zwischen euch zwei.” (E2, Z. 179-1 0) e Gibt es Massnahmen, welche

,Also bei einem Einzelgesprdch. Bogen ausfiillen, Gespréich machen.
Nein.” (E3, Z. 353)

»In einem Teamworkshop habe ich natiirlich mit dem Vorgesetzten
sowieso ein Vorgesprdch, wo wir zusammen den Workshop aufbauen.
(E3,Z.35 -357)

»Und eben Plattformen zu schaffen, die Austausch wie Lesson-Learned,
wie Lernen miteinander méglich ist. Aber immer wieder auch, wie eben
die Hdufigkeit der Impulse zéhlt auch.” (E5, Z. 322-323)

in Kombination sinnvoll
w ren?

e Sollten diese vor- oder
nachgelagert sein?




Anhang D2: Qualitative Inhaltsanalyse - Paraphrase, Generalisierung und Reduktion - Interne Experten

Hauptkategorie 1: Ablauf HBDI-Prozess

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Erstkontakt | E4 4- Wenn das HBDI als Massnahme in einem Training vorgesehen ist, dann MA-Info fr her Papier heute online (Mail). e K1: Erstkontakt
MA mit wurden die Mitarbeitenden/Teilnehmenden fr her ber Papierfragebogen, o Mitarbeiterinformation ber E-
HBDI heute vielfach online (Mail) informiert. Mail
ES 205- | Ob beim Einzel- oder Teamprofil, es ist wichtig, zu Beginn eine Relevante Fragestellung (individuell) wichtig o Vorg ngiges Kl ren individueller
211 Fragestellung zu finden, die f r den Einzelnen relevant ist. Dies z hlt mit (motivationaler Aspekt). Fragestellung wichtig
zum Wichtigsten, weil da der motivationaler Aspekt mitspielt. (motivationaler Aspekt)
Zwischen E4 - Die Teilnehmenden erhalten den HBDI-Fragebogen zugeschickt und senden | HBDI-Fragebogen an TN. Zur ck an zust ndige e K2: Dazwischen
Erstkontakt 71 den nach dem ausf llen zur ck. Die zust ndigen Personen sammeln dies Person. Weiter an HBDI-Institut. Ergebnisse an o FragebogenanTN
und und leiten es an das HBDI-Institut weiter. Die Ergebnisse gelangen Trainer/Coach. o Retour an zust ndige Person
Ergebnisse anschliessend an den Trainer (bei klassischen Trainings zu o Weiter an HBDI-Institut
n Pers nlichkeitsentwicklung immer noch eine Gruppenzusammenstellung o Ergebnisse an Trainer/Coach
bei Teams).
Ergebnisse E4 73- Der Trainer erl utert das Modell und gibt den Teilnehmenden ihr Profil. Trainer erl utert Modell. bergibt Profil e K3: Ergebnisse
7 Dies ist mittels stetiger Weiterentwicklung heute praktisch selbsterkl rend. | (selbsterkl rend)an TN. o Trainer erl utert Modell und
E4 2- Bei Teamentwicklung stand der Prozess im Fokus. D.h. ein Abgleich der Bei Teamentwicklung Fokus auf Prozess. bergibt Profil an TN.
90 Zielsetzung mit Teamzusammensetzung, Teamstruktur nach HBDI, o Fokus auf Relevanz und Nutzen f r
Auff lligkeiten und Heterogenit t/Homogenit t der Teamstruktur. den TN.
E5 211- | Nach der Relevanz f r den Einzelnen wird diese in Bezug zum Nutzen Fokus auf Relevanz und Nutzen f r TN. o Fokus auf Prozess bei
21 gesetzt. Erst dann folgt das eigentliche Arbeiten und Erkl ren des Profils. Teamentwicklung.
Auf Grund des breiten semantischen Hofs | sst sich jedes Thema einem
Quadranten zuordnen und dies ist auch gleich eine grosse St rke des Tools.
Ab Erhalt E4 7 - Der Trainer kann settingabh ngige Lernpartnerschaften oder Kleingruppen | Settingabh ngige Lernpartnerschaften (Reflexion der | e K4: Danach
der 2 etablieren, um die Ergebnisse gemeinsam zu reflektieren (z.B. Stell bungen | Ergebnisse). o Settingabh ngige
Ergebnisse auf Teppich, usw.). Lernpartnerschaften (Reflexion)
/ Feedback | E4 90- Es k nnen eine Reihe von HBDI-spezifischen bungen gemacht werden HBDI-spezifische bungen (HBDI- bungskoffer). o HBDI-spezifische bungen (Koffer)
95 ( bungskoffer mit ca. 25 bungen, welche der Trainer situativ einsetzten o Aktions- & Entwicklungsplan f r
kann). TN
E4 9 - Auf der individuellen Ebene kann ein pers nlicher Aktions- und Pers nlicher Aktions- und Entwicklungsplan f r TN. o  hnlichf r Teams (Zielsetzung,
105 Entwicklungsplan gemacht werden. Wo will sich der Teilnehmende Massnahmen, Monitoring)
ver ndern/verbessern und wie gelangt er dahin. Dazu werden gemeinsam o Adaptierende Stukturen/Kontexte
Massnahmen besprochen/entwickelt. schaffen
E4 105- | Bei Teamsist es hnlich. Abh ngig von der Aufgabenstruktur (z.B. hnlich bei Teams (Unterscheidung aufgrund
115 Taskforce, Abteilung, funktionierende Gruppe, Projektteam, usw.) Zielsetzung differenzierte Massnahmen und
Aufgrund der Zielsetzung und der Auswertung werden Massnahmen monitoren).
abgeleitet und ber ein Full-Up gemonitort.
ES 22 - | Ein n chster Schritt ist, anderes Verhalten zu erleben und zu trainieren. Schnell und effizient adaptierende
233 Daf r braucht es Kontexte die Fehler erlauben und Erfahrung von anderen Strukturen/Kontexte schaffen (z.B. Fehlerkultur).

integrieren. D.h. Strukturen schaffen, welche m glichst schnell und
effizient ein adaptieren dieser Erfahrungen erm glichen, um schnellere
Fortschritte zu erm glichen und auf den eigenen Kontext transferiert




| werden k nnen.

Hauptkategorie 2: Nutzen des HBDI

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Nutzen auf | E4 132- | Das HBDI ist sehr pragmatisch (Vier Dimensionen, ein Gesamtmodell). Pragmatisches Modell (Vier Dimensionen, ein e K5: Organisationsnutzen
Ebene der 142 Selbst Neulingen kann man es leicht in einer Viertelstunde erkl ren. Im Gesamtmodell). Leicht verst ndlich. o Leicht verst ndliches,
Organisatio Vergleich mit anderen Tools — welche zum Verst ndnis alle komplexer sind pragmatisches Modell
n — ein grosser Vorteil des HBDI. o L ngerfristige, abstrakte und
E4 232- | Wenn sich ein Unternehmen eine Zeit lang intensiver mit einem Tool L ngerfristige Verst ndigungsbasis/-ebene. kontext bergreifendeVerst ndigu
235 auseinandersetzt, entsteht untereinander eine hnliche ngsbasis (Sprachkultur)
Verst ndigungsebene (Container-Effekt), was hilfreich und erstrebenswert o Integrationsplattform f r
sein sollte. Ver nderungsprozesse
ES 50- Das Modell geht auf eine sehr tiefe Ebene ber die pers nlichen Bedarfe Abstrakte Verst ndigungsbasis (Sprachkultur). (Unternehmenskultur)
5 hinaus hin zu einer Sprache, um sich ber schwer greifbare Konzepte wie
z.B. Unternehmenskultur auszutauschen und eine gemeinsame Basis zu
schaffen (HBDI ist nicht nur ein Test, sondern ein Instrument).
ES 5 - Die Anwendung des Modells ergibt die M glichkeit, diese Sprache in Kontext bergreifende Sprache
5 anderen Kontexten anzuwenden, um ganzheitlich die Themen ganzheitlich | (Organisationsvernetzung, Agilit tsgewinn).
zu adressieren, mit dem Ziel, einer Organisation eine hnliche Agilit tzu
verleihen, wie das menschliche Gehirn besitzt.
ES 77- Dieser Sprachcharakter ber die Person hinaus ist ein ganz Wesentlicher. Sprachcharakter.
0
E5 24 - | Anerster Stelle ist der Nutzen auf organisatorischer Ebene. Also die Frage Gestaltung idealer Unternehmenskultur
274 nach der Gestaltung einer ,idealen” Unternehmenskultur, welche es so (Integrationsplattform f r Ver nderungsprozesse).
nicht gibt. Und im steten Wandel die eigene Marke und den Brand zu
ver ndern. Hin vom linkshemisph risches Gesch ft (Technologie, Prozesse,
usw.) hin zu einer geliebten Marke. Und dabei das Modell als eine
Sprechplattform verwenden, die diese Ver nderung erl utert und warum
die notwendig ist und auch einen Weg aufzeigt, wie man dahinkommen
kann (Integrationsplattform f r Ver nderungsprozesse).
Nutzen auf | E4 159- | Das HBDI ist ein anwendbares Modell, welches eine Abbildung der Realit t | Anwendbares Modell (Abbildung der Realit t, e K : FK-Nutzen
Ebene der 1 durch den Blickwinkel eines Modells darstellt. Es bietet eine pragmatische pragmatische Hilfestellung, verhaltensspezifisch). o Anwendbares
F hrungskr Hilfestellung, um mit den Teilnehmenden sehr verhaltensspezifisch an Modell/Werkzeugkoffer
fte (FK) ihren Kompetenzen zu arbeiten. Das ist ein grosser Mehrwert. (Abbildung der Realit t,
ES 315- | Im Tool-Set der F hrungskraft kann dies ber die rein kognitive Erkenntnis Anwendbarer Werkzeugkoffer f r FK. pragmatische Hilfestellung,
322 des Teams hinaus auf individuelle Anforderungen angepasster verhaltensspezifisch)
Werkzeugkoffer darstellen und die Br cke zur Anwendung schlagen.
Nutzen auf | E4 117- | HBDI ist ein Kompetenzthema f r den einzelnen Mitarbeitenden. Es zeigt HBDIf r MA Kompetenzthema (Aufzeigen o K7: MA-Nutzen
Ebene der 122 st rkere/schw chere Elemente auf und gibt eine Hilfestellung, wie diese St rken/Schw chen inkl. Hilfestellung zur o Kompetenzthema (Aufzeigen von
Mitarbeite F higkeiten/Fertigkeiten (Skills) kompetent im Arbeitsalltag eingesetzt kompetenten Anwendung. St rken/Schw chen, Hilfestellung
nden (MA) werden k nnen. zur kompetenten Anwendung)
E4 370- | Eine St rke des HBDI ist die nicht wertende Beschreibungssprache der St rke: Nicht wertende Beschreibungssprache. o Nicht wertende
37 Pr ferenzen, weil es sich um Denken- und Verhaltensthemen und nicht um Beschreibungssprache




ethisch-moralische Kategorien handelt.

ES 0- F rdie einzelne Person ist es ein Analyse-Tool aber kein Test. HBDI Analysetool f r MA, kein Test
91 besch ftigt sich nicht mit z.B. Intelligenz sondern mit abstrakteren
Pr ferenzen, welche f r den Einzelnen eine sehr hohe Relevanz aufweisen.
ES 91- HBDI wird — gerade auch im Sinne der Nachhaltigkeit — von vielen sehr HBDI = schnell verst ndlich. F r Nachhaltigkeit =
93 schnell und ohne gr sseren Vorlauf verstanden. Aber im Sinne der wiederholen.

Nachhaltigkeit muss es auch wiederholt eingesetzt werden.

o Schnell verst ndlich (F r
Wiederholung und somit
Nachhaltigkeit wichtig)

Nutzenf r
Externe
(z.B.
Kunden)

e K : Externer Nutzen

Hauptkategorie 3: Potential des HBDI

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Alleine vs. E4 20 - | Konsequente Umsetzung quasi als Verankerung der Leitidee im Konsequente Umsetzung (Gefahr: Monokausalit t) e K9: Allg. Anwendung
Kombinatio 233 Unternehmen ist faszinierend und als roter Faden hilfreich. Es besteht die o Konsequente Umsetzung (Gefahr:
n mit Gefahr, dass zu monolithisch oder monokausal wird/wirkt. Monokausalit t)
andern
Tools
Bereiche e K10: Personalmanagement
des
Personalma
nagement
Prozess/Ab | E4 23 - | Zu Beginnin der Kl rungsphase den Mehrwert bestimmen (Return on Kl rungsphase zu Beginn (Mehrwert) = Erm glicht e K11: HBDI-Prozess
lauf HBDI 240 Investment), um eine Gesamtevaluation zu erm glichen. Evaluation (ROI). o Kl rungsphase zu Beginn erh ht
E4 240- | HBDI sollte dann ins Methodensetting integrieret werden. Dabei sollte eine | HBDI ins Methodensetting integrieren. den Mehrwert und erm glicht
245 Durchg ngigkeit ber verschiedene Hierarchiestufen und Durchg ngigkeit erzielen ((Hierarchie, Funktionen). eine Evaluation (ROI)
Funktionsbereiche hinweg erzielt werden. o HBDI ins Methodensetting
E4 245- | Dem sollte die Nachhaltigkeitsdiskussion folgen. Wie soll die Wirksamkeit Nachhaltigkeitsdiskussion (Wirksamkeit/Impact). integrieren erzielt Durchg ngigkeit
(Impact) gemessen werden und wie erzielen wir eine Nachhaltigkeit. Wie messen, wie erzielen. (Hierarchie, Funktionen)
E4 273- | Grunds tzlich sind mehrere auch k rzere Intervallgespr che sinnvoll. Dies Mehrere Intervallgespr che sinnvoll. Ev. o Nachhaltigkeit diskutieren (Wie
2 9 | kann ev. auch in Form von Lernpartnerschaften (Blogs, Social Media, Lernpartnerschaften (Blogs, Social Media, Skype). wird Wirksamkeit/Impact
Skype) geschehen, um den Trainer zu entlasten. Dennoch kann ein fixer L ngerfristig Coach hilfreich. Sp testens 1-1,5 Jahre gemessen)
Coach jemandem | ngerfristig hilfreich erscheinen. Sp testens ein bis danach Reflexion. o Mebhrere Intervallgespr che und
eineinhalb Jahre danach sollte dieser Austausch/Reflexion geschehen. Lernpartnerschaften (Blogs, Social
ES 30 - | Ob Einzel- oder Teamprofil, das ist auf jeden Fall ein 12-1 monatiger Sowohl Einzel- als auch Teamprofil = 12-1 Media, Skype)
315 | Prozess und nicht zu leisten in einem Workshop, der einen halben oder monatiger Prozess. o Coach | ngerfristig hilfreich
einen Tag geht (stetige Reflexion, auch situativ n tig). (Reflexion nach 1-1,5 Jahren(Bei
Einzel und Teamprofil))
Themen E4 24 - | Verschiedene Komponenten von neuen Medien wie YouTube oder E- Neue Medien (YouTube, E-Learning) miteinbeziehen. | e K12: Themen
29 Learning (Digitale Lern- und Austauschgruppen) in die Trainingsarchitektur o Neue Medien miteinbeziehen

des HBDI miteinbeziehen, um den Digital Natives (gerade Swisscom) von
heute gerecht zu werden.

(YouTube, E-Learning, usw.)




E4 2 9- | Das HBDI kann in unterschiedlichen Kontexten genutzt werden. Als gut Gut geeignet f rinnerbetriebliche
29 geeignetes Analysegebiet bietet sich die innerbetriebliche Kommunikationsstruktur.
Kommunikationsstruktur an(Textanalysen, Benchmark, Interne- & externe
Ausrichtung, usw.)
E4 29 - | HBDI wird auch als begleitendes Tool f r Innovation und Kreativit t genutzt | Begleitend f r Innovation und Kreativit t.
301 (Analyse der Teamzusammensetzung und Produkteentwickler).
E4 301- | Es gibt eine ganze Reihe von Anwendungsm glichkeiten. Wichtig ist, das Viele Anwendungsm glichkeiten. Sinnvoll einsetzten
307 HBDI sinnvoll und adressatengerecht einzusetzen (Gefahr vom , Allround*“- (adressatengerecht). Beachten: Kein ,, Allround*-
Instrument beachten). Instrument.
E4 307- | F r Change-Management kann HBDI in zuvor bestimmten Bei Change-Management begleitend.
309 Anwendungsfeldern den Ver nderungsprozess mitbegleiten.
E4 310- | AlsZielf hrungsworkshop in Bezug auf ein optimieren des Zielf hrungsworkshops bei Zielvereinbarungen.
313 Zielvereinbarungsprozess (und viele mehr. Siehe HBDI Abgleich mit

anderen lizenzierten Trainern).

o F rinnerbetriebliche
Kommunikationsstruktur geeignet

o Begleitmassnahme bei Innovation
und Kreativit t

o Viele Anwendungsm glichkeiten
(Wichtig: Sinnvoll &
adressatengerecht einsetzen. Kein
,Allround“-Instrument)

o Begleitmassnahme bei Change-
Management

o Begleitmassnahme bei
Zielf hrungsworkshops bei
Zielvereinbarungen

Hauptkategorie 4: Potentieller Evaluationsablauf

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Vorgehen E4 317 Das Vorgehen ist abh ngig vom zur Verf gung stehenden methodischen Abh ngig vom Methodenrepertoire. e K13: Vorgehen
Repertoire. o Verschiedene methodische
E4 324- | Man sollte verschiedene methodische Verfahren im Sinne der Verschiedene methodische Verfahren verwenden. Verfahren verwenden (z.B.
327 Evaluationsforschung (Befragung, Beobachtung, 3 0-Grad Feedbacks, etc.) Experteninterviews, Befragungen
und je nach Investitionsbereitschaft verwenden. von MA und FK,
E4 327- | Man kann es den Teilnehmenden als Handlungsanweisung auch selber in Selbstgesteuerte Lernprozesse m glich. Verhaltensbeobachtungen)
332 die Hand geben, im Sinne von selbstgesteuerten Lernprozessen. o Selbstgesteuerte Lernprozesse
E4 33 - | Als Grobkonzept eignet sich: Fachliche Begleitung bestimmen, Im Qualit tsmanagement angliedern (1. Fachliche erm glich
344 | Wissenschaftliche Evaluation durchf hren und das Monitoring gestalten. Begleitung bestimmen; 2. Evaluation durchf hren; 3. o Qualit tsmanagement angliedern
Also im Sinne eines Qualit tsprozesses als Angliederung an das Monitoring gestalten). (1. Fachliche Begleitung
Qualit tsmanagement. bestimmen; 2. Evaluation
E4 347- | Als methodische Vorgehensweisen z.B. Experteninterviews oder Befragung | z.B. Experteninterviews, Befragungen von MA und durchf hren; 3. Monitoring
349 von Mitarbeitenden und Vorgesetzten. Verhaltensbeobachtungen in FK, Verhaltensbeobachtungen. gestalten).
bestimmten Kontexten, wo Ver nderungen des Mitarbeitenden in z.B.
seinem Kommunikationsverhalten zu sehen sind.
Interessen E4 31 - | Grunds tzlich gilt es die Themen Zufriedenheit, Lernen und Transfer (Was Zufriedenheit, Lernen, Transfer. e K14: Interessen
324 umgesetzt) mitzunehmen. o Fokus auf Zufriedenheit, Lernen,
E4 352- | Insbesondere drei Richtungen interessieren. 1. Erkenntnisdimension (Was 1. Erkenntnisdimension; 2. Anwendungsdimension; Transfer
35 an Erkenntnis); 2. Anwendungsdimension (Was wird damit gemacht); 3. 3. Ver nderungsdimension. o Fokus auf: 1.
Ver nderungsdimension (Was wurde Ver ndert). Erkenntnisdimension; 2.
E4 394- | Ansonsten f rdie Teilnehmenden pragmatisch halten (Erkenntnis, F r TN pragmatisch (positiven/hemmenden Anwendungsdimension; 3.
403 Nutzen/Anwendung, Ver nderungen). Im Sinne einer Kraftfeldanalyse die Einflussfaktoren, Massnahmen ableiten). Ver nderungsdimension

positiven/hemmenden Einflussfaktoren eruieren und Massnahmen, diese
zuf rdern/minimieren.

o F rTN pragmatisch gestalten
(positive/hemmende Einfluss-
faktoren erfassen, Massnahmen




ableiten)

Frageb gen e K15: Frageb gen
Standardisi | E4 3 2- | Im Trainingsbereich gibt es zurzeit zwei Richtungen (Klassischer Ansatz Klassischer Ansatz nach Kirkpatrick, erweiterter auf e K1 :Standard. Verfahren
erte 394 nach Krikpatrick und ein auf Kirkpatrick aufbauender und erweiterter Kirkpatrick aufbauender Ansatz oder Value- o Ansatz nach Kirkpatrick,
Verfahren Ansatz). Oder als Inspiration das Value-Management System vom Swiss Management-System vom SCIL Institut in St. Gallen. erweiterter auf Kirkpatrick
Center of Innovation and Learning (SCIL-Institut) in St. Gallen. aufbauende Ans tze oder Value-
E4 403- | Beieinem m glichen grossen Einsatz lohnt es sich, mit entsprechenden Zusammenarbeit mit fachwissenschaftlichen Management-System vom SCIL
40 fachwissenschaftlichen Instituten zusammenzuarbeiten. Instituten. Institut
o Zusammenarbeit mit fachwissen-
schaftlichen Instituten
Hauptkategorie 5: Idealzustand einer nachhaltigkeitsf rderlichen Feedbackkultur
Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Feedbackk E4 41 - | Eine positive (Feedback-)Kultur/Ambiente schaffen (Best-Practice, Positive (Feedback-)Kultur schaffen. e K17: Feedbackkultur
ultur 42 Erfolgsstories), wo das Positive im Vordergrund steht und im Bewusstsein o Positive (Feedback-)Kultur
der Teilnehmenden und Mitarbeitenden gest rkt wird. schaffen
E4 42 - | Erfassen, wo und wie diese St rken, Kompetenzen, F higkeiten oder St rkenerfassung der TN zur passenden Nutzung. o Positive Reinforcement (Wert-
430 Auspr gungen der Teilnehmenden genutzt werden. sch pfung durch Wertsch tzung)
E4 430- | Dieses Positive stimulieren (Im amerikanischen , Positive Reinforcement”) Positive Reinforcement (Wertsch pfung durch o Aus Organisation Motivationf r
445 in dem Teilnehmende begleitet und gef rdert. Wertsch pfung durch Wertsch tzung). Ver nderung erschaffen. Hilfe/
Wertsch tzung Erfahrung von aussen sinnvoll,
E5 13 - | Im Rahmen der Nachhaltigkeit ist der erste Baustein den es braucht, die Motivation f r Ver nderung erschaffen (Aus aber Begeisterung der MA muss
Motivation f r Ver nderung. Auch aus der Organisation heraus Organisation heraus). von innen (FK, Organisation)
E5 142- | Den ersten Schritt Richtung Nachhaltigkeit schafft die Organisation selber. Erster Schritt zur Nachhaltigkeit: Budget und kommen
153 | Dies kann mittels zur Verf gung gestelltem Budget oder Zeitrahmen zur Zeitrahmen (Beides h ufig zu kurz). o Erster Schritt zur Nachhaltigkeit:
Bearbeitung f r die Mitarbeitenden selber sein. In vielen F llen ist beides Budget und Zeitrahmen planen
zu kurz bemessen. (Achtung: Beides h ufig zu kurz)
ES 194- | Hilfe in Form von zus tzlicher Erfahrung von aussen dazu holen ist sinnvoll, | Hilfe/Erfahrung von aussen sinnvoll, aber o St rkenerfassung der TN mit
199 damit gesorgt wird, dass gewisse Facetten mitadressiert werden, aber es Begeisterung der MA muss von innen (FK, passende Nutzung abgleichen
muss von innen kommen und von der F hrung mitunterst tzt werden. Organisation) kommen.
Mitarbeitende m ssen mitbeteiligt und nicht nur informiert, sondern
begeistert werden.
Ideal: E5 355- | Zu Beginn ein Workshop. Dann in einer Woche, dann in einem Monat und Regelm ssigkeit der Impulse wichtig, zu Beginn e K1 :ldeal
R ckmeldu 31 dann ev. alle Quartale oder situativ, wenn etwas anf Ilt (Dennoch h ufiger (Workshop in 1 Wo, 1 Monat, o Regelm ssige Impulse wichtig. Zu
ngen/Folge Regelm ssigkeit der Impulse beachten!). Und Ansprechpartner bei viertelj hrlich, situativ). Beginn h ufiger, dann mit
kontakte zu Unklarheiten (z.B. Mitarbeitender zu seinem Chef, der Chef zu einem zunehmender Kenntnis/ bung
den Champion/Bereichscoach) Hierzu sind Pyramidenstrukturen hilfreich, die seltener n tig (Workshop in 1 Wo,
Teilnehme den Support miteinander erm glichen. 1 Monat, viertelj hrlich, situativ)
nden
Massnahm E4 44 - | Einen ganzheitlichen Ansatz (Im englischen: Hollistic Approach), welchen Hollistic Approach wichtig (Ganzheitlicher Ansatz. e K19: Massnahmen
en 45 den HBDI-Einsatz klar definiert und auch klar abgrenzt zu dem, wo das Abgrenzen von St rken/Schw chen). o Hollistic Approach (Ganzheitlicher

HBDI vielleicht seine Grenzen hat.




ES5 175- | Als Unternehmen einen Rahmen schaffen, der es f r Mitarbeitende Unterst tzender Lernrahmen schaffen und f rdern
19 leichter macht zu lernen ist sehr wesentlich. Mit Spass und ohne Stress (Mit Spass und ohne Stress).
lernt es sich viel leichter. z.B. Kinder haben per se einen sehr grossen
Lerneifer. Diesen gilt es f rdern.
ES 1 9- | Fragen, wie solche Lernprozesse gef rdert werden, m ssen thematisiert Lernprozesse f rdern, weil Nachhaltigkeit braucht
192 werden, weil Nachhaltigkeit braucht Wiederholung und Nachhaltigkeit Wiederholung und Lernen.
braucht Lernen (kann nicht delegiert werden).
E5 322- | Plattformen im Sinne von Lesson-Learned schaffen die M glichkeit, sich Austauschplattformen (Lesson-Learned). H ufigkeit
327 miteinander Auszutauschen und zu Lernen, denn die H ufigkeit der der Impulse wichtig.
Impulse ist ganz wichtig (Je | nger desto seltener gen gt!).
ES 345- | Plattformen schaffen, wo man konkrete Beispielsituationen oder Plattformen zur Besprechung konkreter

Alltagssituationen bespricht und Konsequenzen daraus ableitet, um mit
permanenten Impulsen eine Br cke zu Endless-Learning zu schlagen (Auch
F hrungskr fte unterst tzen!).

Beispielsituationen (Hin zu Endless-Learning).

Ansatz = Abgrenzen von

St rken/Schw chen)

Unterst tzender Lernrahmen
schaffen/f rdern (Mit Spass, ohne
Stress), weil Nachhaltigkeit
Wieder-holung und Lernen
braucht

Austauschplattformen (Lesson-
Learned - Besprechung
konkreter Beispielsituationen hin
zu Endless-Learning), um

H ufigkeit der Impulse zu erh hen




Anhang D3: Qualitative Inhaltsanalyse - Paraphrase, Generalisierung und Reduktion - Externe Experten

Hauptkategorie 1: Ablauf HBDI-Prozess

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Erstkontakt | E1 2 - Bei Ausbildungen oder Trainings wird erkl rt, was HBDI ist und zur Ausbildungen und Trainings erkl ren HBDI. e K1: Erstkontakt
MA mit 29 zuk nftigen Ber cksichtigung motiviert. Motivation zur Teilnahme. o Ausbildungen und Trainings
HBDI E2 34 In der Regel will der Mitarbeitende ein Profil. Ma will Profil. erkl ren HBDI und motivieren zur
E2 34- Es folgt eine Mail mit Testaufforderung, Dokumentation und Testzugang. Zugangsmail mit Infodokus HBDI folgt. Teilnahme
3 o MAinitiiert HBDI-Prozess ber FK
E3 2 Grunds tzliche wird zwischen Einzelprofil und Teamprofil unterschieden. Unterscheidung Einzelprofil/Teamprofil. (Einzelprofil).
E3 3- Der Mitarbeitende initiiert mittels Eigeninteresse oder ,Hérensagen” den MA initiiert HBDI-Prozess ber Vorgesetzten o FKinitiiert HBDI-Prozess f r
HBDI-Prozess ber seinen Vorgesetzten (Einzelprofil). (Einzelprofil) Projekt-MA (Teamprofil).
E3 - Der Vorgesetzte (Chef) initiiert den HBDI-Prozess, um alle Mitarbeitenden Chef initiiert HBDI-Prozess f r Projekt-MA’s
eines Projekts mit HBDI auszustatten (Teamprofil). (Teamprofil).
Zwischen E1l 30- Teilnehmende erhalten eine Mail mit dem Testzugang und nachdem sie Nach Test per Mail folgt Einladung f r e K2: Dazwischen
Erstkontakt 33 den Fragebogen/Test ausgef It haben, werden Sie auf ein Interpretationsgespr ch. o Mail von Initianten (MA, FK,
und Interpretationsgespr ch eingeladen. Projekt) an Team-Mailbox. Mail
Ergebnisse E2 39- Die Terminsuche f r das Interpretationsgespr ch | uft selbstst ndig ab. Die | Selbstst ndige Terminsuche zur Interpretation (ca. von Team-Mailbox retour (HBDI-
n 41 Dauer des Gespr chs kann Profilabh ngig sein. I.d.R. 1 Stunde. 1h) Link, HBDI-Infos)
E3 97- Initianten (MA, FK, Projekt) senden eine Mail an die HBDI-Teammailbox. Mail von Initianten (MA, FK, Projekt) an Team- o Selbstst ndige Terminsuche f r
103 Diese | st die HBDI-Mail an die Teilnehmenden aus (Ausf llaufforderung, Mailbox. Mail von Team-Mailbox an Initianten (HBDI- Interpretation (ca. 1h)
HBDI-Link, HBDI-Infos). Link, HBDI-Infos). o Ablauf Teamprofil = Einzelprofil +
E3 119- | Der Ablauf beim Teamprofil ist identisch dem Einzelprofil. Zus tzlich findet | Ablauf Teamprofil = Einzelprofil + Teamworkshop Teamworkshop (Erkl rung
123 | aber beim Teamprofil ein Teamworkshop mit Erkl rungen zum Teamprofil | (Erkl rung Teamprofil). Teamprofil)
statt.
Ergebnisse E2 43- Beim Interpretationsgespr ch k nnen individuelle Zeitunterschiede Profilabh ngige Gespr chs- und Zeitgestaltung bei e K3: Ergebnisse
4 ber cksichtigt werden (Blaues Profil = Kommt auf den Punkt = ca. 45min; Interpretation (45-75Min.) o Profil wird an TN zugesandt
Rotes Profil = Will noch quatschen = ca. 75min) (selten) oder Coach bringt es mit
E2 53- Zum Gespr chsbeginn Modellerkl rung, dann selbstst ndiges Abbilden des | Modellerkl rung zum Gespr chsbeginn. Dann (h ufiger & besser)
59 eigenen Profils. selbstst ndiges Profilabbilden. o Profilabh ngige Gespr chs- &
E3 105- | Entweder wird das Profil direkt zugesandt oder der Coach nimmt es mit Entweder (selten) Profil wird zugesandt. Oder Zeitge-staltung bei Interpretation
110 zum Gespr ch (besser). (h ufiger und besser) Coach bringt es mit. (45-75Min.)
E3 125- | Im Teamworkshop werden Gaps im Team und m gliche Massnahmen Teamworkshop = Team-Gaps besprechen + o Modellerkl rung zum Gespr chs-
127 | besprochen. Massnahmen ableiten. beginn. Dann selbstst ndiges
Profilabbilden
o Bei Teamworkshop: Team-Gaps
besprechen + Massnahmen
ableiten
Ab Erhalt El 35- Die Teilnehmenden k nnen nun beurteilen, ob das Profil stimmt oder nicht | Beurteilung auf Stimmigkeit und Einsetzbarkeit von e K4: Danach
der 37 und wie sie es einsetzen m chten. den Teilnehmenden. o TN beurteilt Profil auf Stimmigkeit
Ergebnisse E2 3 Das HBDI-Profil bleibt bei den Mitarbeitenden. Profil bleibt bei den MA's. & Einsetzbarkeit
/ Feedback | E3 111- | Das Profil bleibt bei den Mitarbeitenden. Keine Ablage ins Personaldossier. | Profil bleibt bei den MA’s (Keine Ablage o Profil bleibt bei TN (Keine Ablage
11 Keine Information an Vorgesetzten (Kann aber f r beide von Vorteil sein 2 | Personaldossier, keine Info an Vorgesetzten). Personaldossier, keine




wird daher empfohlen)

Vorgesetzteninfo)

E3 127- | Das Teamprofil wird im Teamworkshop bergeben und dem Team Profil bergabe im Teamworkshop. Ab da o Freiwillige TN-Karriereplanung
12 berlassen. selbstst ndig. m glich
E3 131- | Anwendungsempfehlung als Hilfestellung zur zuk nftigen Ziel- und Freiwillige Karriereplanung zur MA-Entwicklung. o Teamworkshop nach
140 | Leistungsvereinbarung und zur pers nlichen Entwicklung und F rderung Ergebniserhalt
(soll aber freiwillig passieren).
E3 227- blicherweise wird ein Workshop nach Erhalt der Ergebnisse gemacht. Ein Teamworkshop nach Ergebniserhalt.
22
Hauptkategorie 2: Nutzen des HBDI
Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Nutzen auf | E1 -12 | Andere Tools sind beurteilend und wertend (stellen in eine Ecke). HBDI Andere Tools Beurteilen, HBDI nicht (HBDI-Profile = e K5: Organisationsnutzen
Ebene der hilft, die Beurteilung positiv zu sehen, gibt Erkl rungen zur Interpretation Positiv + Verst ndnisf rdernd f r andere Profile. o HBDI Profile sind positiv,
Organisatio und f rdert das Verst ndnis f r Unterschiede. verst ndnisf rdernd (Beurteilen
n El 15- F rdie Zusammenstellung von Projektteams ist HBDI ein hilfreiches Tool. Hilfreich f r Projektteamzusammenstellung. nicht wie andere Tools) und
1 einfach (keine Hilfsmittel n  tig)
E1l 41- F rdie Projektteamzusammenstellung ist HBDI sehr hilfreich. F r Projektteamzusammenstellung hilfreich. o Allg. St rke: Wertneutraler Boden
42 (gut f r Konfliktbew Itigung)
El 53- HBDI erh ht die Mitarbeiterzufriedenheit was wiederum die Leistung am HBDI = h here MA-Zufriedenheit = h here Leistung o F rdert Toleranz und
54 Arbeitsplatz erh ht. am Arbeitsplatz. Zusammenarbeit
E1 1 1- | Idealeinsatz des HBDI f hrt zu Toleranzsteigerung der Mitarbeitenden und | HBDI = Ideal f r Toleranzsteigerung und o HBDI bewirkt h here
1 4 | zurF rderung der Zusammenarbeit. Zusammenarbeitsf rderung. Zufriedenheit der TN/Teams =
E2 73- HBDI bietet eine gute Hilfestellung bei Teamumorganisation (Tendenz HBDI vereinfacht zunahmende h here Leistung im Job >
74 zunehmend). Teamumorganisationen. effizienter Teams = gut f rs
E2 - Die Wertneutralitdt des HBDI’s ist eine grosse St rke. Es gibt weder gut HBDI = Wertneutral = grosse St rke (Neutraler Business
94 noch schlecht, da kein Test. Dadurch ist es ein neutraler Boden und ideal Boden zur Konfliktbew Itigung). o Organisiert ganzheitliche Projekt-
bei Konflikten. teamzusammenstellung einfach
E2 119- | Kein anderes Tool ist f r Einzelinterpretation und Teamentwicklung so HBDI = Einziges Tool ohne Hilfsmittel = Einfache und effizient (Wichtig, da
120 | einfach. Jedes andere Tool ben tigt Hilfsmittel. Einzel- und Teamentwicklung. Zunahme projektbezogener
E2 201- | HBDI macht bei generellen Ver nderungen Sinn (MA Unsicherheit ber HBDI = Sinnvoll bei MA- und Teamver nderungen. Arbeit).
204 | Jobpassung; Teamzusammenstellung ndert). o Vereinfachtimmer h ufiger
E3 4 - Die Idealverteilung von Jobs findet nach dem MA-Pr ferenzprofil statt. Jobverteilung nach Pr ferenzprofil. anzutreffende. .
49 Teamumorganisation
E3 143- | Die projektbezogene Arbeit nimmt im Vergleich zu fr her massiv zu. HBDI Zunahme projektbezogener Arbeit = mehr
157 organisiert eine dazu passende ganzheitliche Teamzusammenstellung Teamarbeit > HBDI organisiert ganzheitliche
(Analytiker, Vision re, Verk ufer, usw.). Dies f hrt zu besseren, Teamzusammenstellung einfach und effizient.
leistungsf higeren Teams mit besserem Output.
E3 1 - | Effizientere Teams sind f rs Business relevant und von bemerkbarem Effizientere Teams = gut f s Business.
170 Nutzen.
Nutzen auf | E1 42- HBDI ist bei Projektanl ufenf rF hrungskr fte hilfreich zur praktischen HBDI bietet Hilfestellung zur e K : FK-Nutzen
Ebene der 43 Teamzusammenstellung nach Kriterien. Teamzusammenstellung. o Gutf r Team-Boost (Besseres
F hrungskr | E2 7- HBDI gut geeignet f r einen Teamboost. Jeder lernt sich gegenseitig besser | HBDI gut f r Teamboost, weil besseres Kennenlernen und Arbeit mit




fte (FK) 9 kennen und kann mehr die T tigkeiten aus ben, die ihm Spass machen. Kennenlernen und Arbeit mit Spass. Freude)
E2 77- Die F hrungskraft sieht, was seine Mitarbeitenden f r F hrung HBDI kil rtf r FK Erwartungshaltung der MA’s an o Kl rt Erwartungshaltung der TN an
7 erwarten/brauchen und bekommt seine F hrungsneigungen aufgezeigt. F hrung & zeigt eigene Neigungen auf. F hrung (Wichtig f r FK) und zeigt
E2 204- | HBDI verbessert das Teams (z.B. Kommunikation) Teamverbesserung (z.B. Kommunikation). eigene Neigungen auf.
207 o Teamprofil ist eine Teamanalyse
E3 | 43- Teamprofil bietet einen Einblick in das eigene Team und ist eine Teamprofil = Teamanalyse (St rken/Schw chen). (St rken/Schw chen) und
47 Hilfestellung beim Erkennen von St rken resp. M ngeln des Teams. Hilfestellung zur Verbesserung
E3 49- Zus tzlicher Rekrutierungs-,hebel” fir Fihrungskrafte bei Rekrutierungshebel f r FK bei knappen (2.B. Kommunikation)
5 unklaren/knappen Bewerberentscheidungen (Mit Vorsicht zu geniessen). Bewerbungen/Rekrutierungen. o Kann Rekrutierungshebel f r FK
E3 11 - | Bei Teamprofil initileren Teamleiter oder F hrungskraft den HBDI-Prozess, | Teamprofil initiieren TL/FK. Ziel = Teameffektivit t bei knappen Bewerbungen/
11 um Verbesserung der Arbeit (Effektivit t, Effizienz) mittels ganzheitlicher und —effizienz steigern mittels ganzheitlicher Rekrutierungen sein.
Teamzusammenstellung zu bewirken. Zusammenstellung. o Zielf rFKist, die Teameffektivit t
E3 | 1 3- | Teamzusammenstellung nach HBDI ergibt viel schnellere Teams, weil aus Ganzheitlich (alle vier Quadranten abdeckende) und —effizienz mittels
1 allen Quadranten Leute mit Praferenzen ihr ,Fachgebiet” pushen. Teams sind schneller. ganzheitlicher (alle vier
Quadranten abdeckende)
Zusammenstellung zu f rdern.
Nutzen auf | E1 52- H here Mitarbeiterzufriedenheit durch besseres gegenseitiges Kennen und | Besseres gegenseitiges Kennen + ,passendere” e K7: MA-Nutzen
Ebene der 53 passenderes Arbeiten am richtigen Ort. Arbeit = h here Mitarbeiterzufriedenheit o Verbessert gegenseitiges Kennen
Mitarbeite E1l 154- | HBDI bietet Hilfe im Team zur Verst ndnisf rderung der Anderen, mit HBDI bietet Verst ndnisf rderungim Team + der TN und eine , passendere”
nden (MA) 157 hoher Toleranz. Geniesst hohe Toleranz =H heres Teamverst ndnis Arbeit (Selbstreflexion) 2 f hrt zu
El 159- | Verst ndnisf rderung auf Zusammenarbeit im Team und m glichen HBDI erh ht Teamverst ndnis bei Konflikten. h herer Mitarbeiter-zufriedenheit
10 Konflikten. und Leistungserh hung durch
E2 -12 | HBDI ist —im Unterschied zu den anderen Tools - einfach verst ndlich und HBDI ist Nutzerfreundlich (Keine Hilfestellung zur Pr ferenzorientierung
braucht, wenn begriffen, wenig bis keine Hilfestellungen mehr zur Interpretation n tig). o Bietet Verst ndnisf rderungim
Interpretation. Team und geniesst hohe Toleranz
E2 5 - Jeder Einzelne erh It ein Stressprofil. Das ist eine grosse St rke des Tools, HBDI-Stressprofil = grosse St rke (hat sonst kein — erm glichth heres
0 was sonst kein anderes Tool bietet. anders Tool). Teamverst ndnis (z.B.
E2 7 - HBDI f rdert die ganzheitliche Kommunikation, Verst ndnisaufbau und HBDI f rdert ganzheitliche Kommunikation, Konfliktmanagement mittels
Moderation. Verst ndnisaufbau und Moderation. effizienter Gespr chsf hrung)
E2 99- Pr ferenzorientierte T tigkeit erh ht den Leistungsfaktor (biszu1l 0 ) Leistungserh hung durch Pr ferenzorientierung. o F rdert ganzheitliche
102 Kommunikation,
E3 3 - HBDI ist f r den MA zur Selbstreflexion geeignet. Erleichtert HBDI = Gut zur Selbstreflexion (Hilfestellung zum Verst ndnisaufbau und
43 Entscheidungen zum passenden idealen Jobprofil. Idealjob). Moderation
E3 170- | Kommunikativer Nutzen durch Verst ndnisf rderung untereinander f rs HBDI = verst ndnisf rdernd = kommunikativer o Nutzerfreundlich (Keine
10 Gegen ber. Nutzen. Hilfestellung zur Interpretation
E3 1 0- | HBDIf rdert die effiziente Gespr chsf hrung. Dies r umt Konflikte aus Konfliktmanagement mittels effizienter n jcig) ) )
13 dem Weg. Gespr chsf hrung. o Be'mhaltet ein Stressprofil (hat
E3 2 - | HBDIf rdert eine effizientere Projektpr sentation, da schneller an alles HBDI = effizientere Projektpr sentation = Keine kelin.anders TOO.I) .
20 gedacht wird (Keine iterativen Extraschlaufen). iterativen Extraschlaufen. © Effmenjcere .PrOJe.ktpr sentation,
da weniger iterative
Extraschlaufen
Nutzenf r E3 159- | HBDIf rdert erfolgreiche Projekte/Dienstleistungen, welche in kurzer Zeit F rderung erfolgreicher Projekte/Dienstleistungen e K : Externer Nutzen
Externe 11 ganzheitlich durchdacht auf dem Markt kommen (z.B. Infinity > (z.B. . Infinity > Kundenfeedback positiv). o F rdert erfolgreiche Projekte (z.B.
(z.B. Kundenfeedback sehr positiv). Infinity 2 Kundenfeedback
Kunden) positiv)




Hauptkategorie 3: Potential des HBDI

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Alleine vs. E1l 57- HBDI ist allgemein sehr gut und gef It so wie es ist. HBDI = gut so wie es ist. e K9: Allg. Anwendung
Kombinatio 3 o Gutso wieesist
n mit E1l - Eine gewisse Distanz zu den Ergebnissen hilft und ist n tig, um mit der Fremdbeurteilung fehlt, daher gewisse Distanz zu o Fremdbeurteilungen fehlen
andern 72 Unsch rfe bez glich des Selbstbildes mangels Fremdbeurteilung den Ergebnissen n tig. (Gewisse Distanz n tig)
Tools umzugehen. o Wenig Theorie 2 Toolf r
E2 15- Zum HBDI gibt es wenig theoretische Fundierung. Es ist ein praktisches Wenig Theorie. Tool f r Praktiker. Praktiker
17 Tool. o Bei Anstellungen/Rekrutierungen
E2 105- | Bei Anstellungen/Rekrutierungen sollte das HBDI immer in Kombination Bei Anstellungen/Rekrutierungen, HBDI in in Kombination (Liefert Beitrag zur
107 | verwendet werden. Spielt aber bei der zuk nftigen Zufriedenheit der Kombination. Beitrag zur Zufriedenheit. Zufriedenheit)
Bewerber eine wichtige Rolle.
Bereiche E2 20- HBDI wird verwendet zur Personalentwicklung und Teamentwicklung. Zum | HBDI stark in Personalentwicklung, Teamentwicklung | e K10: Personalmanagement
des 2 Kennenlernen und Rekrutieren bei Teambildung. und Teambildung. o Stark in Personalentwicklung,
Personalma | E3 214- | Idealbild: Jeder in der Firma hat HBDI (Barriere: Personenschutz; Chance: HBDI basierte Unternehmenskultur. Teamentwicklung und
nagement 22 Freiwillig, weil cool). Dem k nnte eine Art rollende Einsatzplanung folgen. Teambildung
Die Mitarbeitenden sind auf ihren bevorzugten Pr ferenzent tig und sind o HBDI basierte
dadurch zufriedener. Unternehmenskultur
Prozess/Ab | E1 57- Fokus auf HBDI-Einsatz der Mitarbeitenden und deren Akzeptanz. Zudem Fokus: HBDI-Einsatz & Akzeptanz bei MA’s und FK e K11: HBDI-Prozess
lauf HBDI 0 einen bewusstem HBDI-Einsatz bei den F hrungskr ften f rdern. f rdern. o HBDI-Einsatz & Akzeptanz bei
El 0- Auswertung anhand des Profils sind wichtig und geh ren in ein etwa Feedbackgespr ch = wichtig = ca. 1h. MA’s und FK fordern
3 einst ndiges Feedbackgespr ch. o Feedbackgespr ch wichtig (ca. 1h)
E1l 7 - Im Ablauf des Prozesses involvierte vorher/nachher-Massnahmen w ren Prozessinvolvierte Vorher/nachher-Massnahmen o Prozessinvolvierte
79 besser. optimaler. Vorher/Nachher-Massnahmen
E1 3- Teamworkshops sind identisch dem Einzelinterpretationsgespr ch, die Einzelinterpretationsgespr ch = Teamworkshops o J hrlich nachgelagerte
5 Gespr chsinhalte und Themen sind nur punktuell vertieft, weil die (punktueller & spezifischer, da mehr Teamdynamik Massnahmen sinnvoll &
Zusammensetzung des Teams Dynamik und mangelnde Fixstruktur und keine Fixstruktur). nachhaltiger (Grenzen: Kapazit t
aufweist. &Kosten)
E2 125- | Nachgelagerte Massnahmen sind empfehlenswert. Mindestens einmal J hrlich nachgelagerte Massnahmen sinnvoll. o Teamworkshops sind gegen ber
130 j hrlich. Momentan aber gilt es Kapazit ts- resp. Kostenengp sse zu Kapazit ts- &Kostengrenzen hinderlich. Einzelinterpretation punktueller &
beachten. spezifischer (Mehr Teamdynamik
E2 150- | Nachworkshops w ren zu empfehlen, um durch stetigen Wechsel in den Teamneuzug nge mittels Nachworkshops ins Boot = weniger Fixstruktur)
151 Teams hinzukommende ,,Neulinge” ins Boot zu holen. holen. o Teamneuzug nge mittels
E3 235- | Regelm ssige Worksops (z.B. alle Jahre) sind nachhaltiger. Barriere: Regelm ssige Workshops = Nachhaltiger (Grenze: Nachworkshops ins Boot holen
Ressourcenfrage. Ressourcenengpass). o HBDI-Profil-Re-Tests sind unn  tig
E3 242- | Re-Tests mit HBDI sind nicht n tig. Bringen nichts. HBDI-Re-Tests unn tig.
243
Themen El - F hrungskr fteentwicklung (z hit aber als Teil zu der Teamentwicklung). F hrungskr fteentwicklung. e K12: Themen
9 o F hrungskr fteentwicklung
El 99- Bei Trainings/workouts mit kleinen Gruppen -7 Leuten Trainings/workouts. o Trainings/workouts
100 o Befragungsspezifikation orientiert
E1l 12 - | Befragungen unter Ber cksichtigung des HBDI-Profils nach Ambivalenzen Befragungsspezifikation nach HBDI-Profil. am HBDI-Profil
132 und Pr ferenzen o Paarprofil bei Personenkonflikten
E2 133- | Paarprofil ist bei Knautsch zweier Personen ideal geeignet. Bisher ist wenig | Paarprofil bei Personenkonflikten. o Rekrutierungsmassnahmen




139 Bedarf am Arbeitsplatz.
E3 24 - | Am Rande bei Rekrutierungsmassnahmen als Erg nzung und bei Rekrutierungsmassnahmen (Erg nzend) und
257 Kommunikationsthemen wie Projektkommunikation. Projektkommunikation.

(Erg nzend) und
Projektkommunikation

Hauptkategorie 4: Potentieller Evaluationsablauf

Sub- E. Z. Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie
Vorgehen E1l 92- Fokus auf Ber cksichtigung der Philosophie im Unternehmen z.B. bei Ber cksichtigung in Unternehmensphilosophie. e K13: Vorgehen
9 Teamzusammenstellung. o Ber cksichtigungin
E2 147- | Fragen in spontanen Gespr chen nach Ver nderungen. H ufig er brigt ein Spontaner Gespr che. Automatische Anwendung Unternehmensphilosophie
150 Verinnerlichen die bewusste Anwendung. durch Verinnerlichung. o Spontaner Gespr che (Nachfragen
E3 2 2- | Spontanes Nachfragen im Gang. Oder bei Gespr chen in anderen Nachfragen im Gang oder Workshops. im Gang oder Workshops)
2 4 Workshops. o Automatische Anwendung durch
Verinnerlichung
Interessen E2 15 - | Besonderes Interesse an der heutigen Anwendung. Heutige Anwendung besonders interessant. e K14: Interessen
10 o Heutige Anwendung im Alltag
E3 2 - | Wird esim Alltag angewendet? Wenn ja, wo und mit welchem Erfolg? Wie Anwendung im Alltag? Wo? Mit welchem Erfolg? (Wo, mit welchem Erfolg, Rolle
299 war die Rolle des Coaches? Was k nnen diese noch verbessern? Was Rolle des Coaches? Pers nliche Bedeutung von HBDI des Coaches, Pers nliche
bedeutet HBDI f r dich in der Firma? in Firma? Bedeutung von HBDI in Firma,
E3 373- | Selbstkritische Frage, ob die Firma das Tool berhaupt will oder ob es Will Firma HBDI (Kultur)? Zielgruppenspezifische usw.)
37 zielgruppenspezifische Unterschiede in der Anerkennung von HBDI gibt. Anerkennungsunterschiede? o Zielgruppenspezifische
Anerkennungsunterschiede
Frageb gen | E1 107- | Fragen ohne direkten HBDI Bezug, wie z.B. Einsatz bei Nutzungsverhalten erfragen (Einsatz in Teams, e K15: Frageb gen
110 | Teamzusammenstellung oder Zufriedenheit und Potential abfragen Zufriedenheit und Potetial) o Nutzungsverhalten erfragen
E3 303- | Skalierungsfragen. Diese mit ein-zwei offenen Fragen erg nzen. Allgemein Skalierungsfragen erg nzen mit wenig offenen (ca. (Einzeleinsatz & in Teams,
309 kurzfassen (Ca. 10 Fragen). 10 Fragen) Zufriedenheit und Potential)
E3 314- | Es gibt viele swisscominterne Frageb gen. Einzelne Fragen sind als Swisscominterne. Teilweise Standardisierung o Skalierungsfragen und wenig
321 Standardfragen vorgegeben. Es gibt aber wahrscheinlich nichts vorgegeben. HBDI unspezifisch. offenen (Total: ca. 10 Fragen)
bestehendes, was die HBDI-Themen abdecken w rde. o Swisscominterne Umfragen (Zu
HBDI-unspezifisch). Teilweise
Standardisierung vorgegeben
Standardisi | E2 1 - | Keine bekannten Verfahren f r solche Tools. Keine Verfahren bekannt. e K1 :Standard. Verfahren
erte 17 o Keine Verfahren bekannt
Verfahren

Hauptkategorie 5: Idealzustand einer nachhaltigkeitsf rderlichen Feedbackkultur

Sub- E. Z Paraphrase Generalisierung Reduktion
Kategorie

Feedbackk E1l 13 - | Ein Gespr ch zur Diskussion und der gegenseitigen KI rung im Team sollte F r Teams gen gt ein Gespr ch. e K17: Feedbackkultur
ultur 141 gen gen.




E2 174- | Den Teilnehmenden wird vorgeschlagen/werden dazu aufgefordert, ihre Einzelprofile beim Kaffee besprechen. o F rTeams ein Gespr ch
175 Einzelprofile beim Kaffeegespr ch auszutauschen. ausreichend
E3 329- | Bei Einzelinterpretationsgespr chen w re nach ca. 1 Monat ein Feedback- 1-2 Monate nach o Einzelprofile beim Kaffee
33 Umfragebogen angebracht. Bei Teilnehmenden eines Teamworkshops Einzelinterpretationsgespr ch/Teamworkshop besprechen
ebenfalls nach 1-2 Monaten ideal. Feedbackumfrage. o 1-2 Monate danach
E3 35 - | Bei Teamworkshops ist eine Vorbesprechung mit dem Vorgesetzten/VK Bei Teamworkshops Vorbesprechung Pflicht. Feedbackumfrage
39 Pflicht. Nachbesprechung/-workshop ist auf Wunsch machbar. Nachbesprechung/Folgeworkshop auf Wunsch. o Bei Teamworkshops
Vorbesprechung Pflicht
(Nachbesprechung/
Folgeworkshop auf Wunsch)
Ideal: E2 1 7- | Ein Teamprofil w re bei jeder Ver nderung sinnvoll. Immer wenn neue Bei Neuzugang/Neuzusammenstellung des Teams e K1 :lIdeal
R ckmeldu 19 Mitarbeitende ins Team neu dazustossen, was h ufig der Fall ist. neues Teamprofil (h ufig). o Bei Teamumorganisation neues
ngen/Folge | E2 1 9- | Bei Einzelprofilen k nnt auf Coachingebene vertieft werden, was mit Einzelprofile auf Coachingebene vertiefen (Hoher Teamprofil (h ufig im Alltag)
kontakte zu 194 betr chtlichem Aufwand verbunden ist. Aufwand) o Einzelprofile auf Coachingebene
den E3 340- | Um die Nachhaltigkeit zu f rdern sollte nach ca. einem Jahr erneut bei den Nachhaltigkeitsf rderndes vertiefen (Grenze: Hoher
Teilnehme 341 Teilnehmenden nachfragen und Feedback abgeholt werden. Nachfragen/Feedbackabholen nach einem Jahr. Aufwand)
nden E3 344- | Ideal w re eine Online-Umfrage vor, w hrend und nach dem Workshop, Online-Umfrage (Vor, w hrend nachher) und ev. o Nachhaltigkeitsf rderndes
350 weil dies einfacher zu betreuen w re (Dennoch Ressourcenfrage).Zur vereinzelt Interviews. Feedbackabholen (in ca. 1 Jahr) in
Erg nzung k nnten eventuell situativ einmal J hrlich qualitative Erhebung Form von Online-Umfrage (Vor,
(Interviews mit vier f nf Teilnehmenden) durchgef hrt werden. w hrend nachher) und ev.
vereinzelt Interviews
Massnahm E1l 141- | Essollte etwas Regelm ssigesj hrlich gemacht werden. J hrlich regelm ssig Erg nzen. e K19: Massnahmen
en 142 o J hrlich regelm ssig Erg nzen
El 142- | Eine Integration beim Zielvereinbarungsgespr ch oder Personalgespr chist | Bei Zielvereinbarungs- und Personalgespr ch o Bei Zielvereinbarungs- und
143 denkbar. integrieren. Personalgespr ch integrieren
E2 179- | Stell bungen nach Profilquadranten der Teilnehmenden sind zu empfehlen | MA-Stell bungen nach Zugeh rigkeit der o MA-Stell bungen nach
13 (Paarweise oder im Team zur Visualisierung. So vergisst man weniger Profilquadranten. Zugeh rigkeit der
schnell). Profilquadranten
E3 353- | Bei Einzelinterpretation sind keine vor- oder nachgelagerten Massnahmen Bei Einzelinterpretation keine zus tzlichen o Bei Einzelinterpretation keine
35 n tig. Massnahmen n tig. zus tzlichen Massnahmen n tig
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Anhang E: Quantitative Auswertung

Anhang E1: SPSS-Export - Deskriptive H ufigkeiten

Geschlecht
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

weiblich 126 22.9 22.9 22.9
Giltig  mannlich 425 771 771 100.0

Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 1: Wie bist du an dein HBDI-Profil gelang_jt?
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

Andere 41 7.4 7.4 7.4

Uber einen Teamworkshop 416 75.5 75.5 82.9
Giltig Uber ein

Einzelinterpretationsgespréac 94 171 171 100.0

h

Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 2: Vor wievielen Monaten hast du dein HBDI-Profil erhalten?
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

weiss nicht mehr 14 2.5 2.5 2.5

10 bis 12 Monaten 85 15.4 15.4 18.0

7 bis 9 Monaten 106 19.2 19.2 37.2
Glltig

4 bis 6 Monaten 245 44.5 44.5 81.7

0 bis 3 Monaten 101 18.3 18.3 100.0

Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 3: Das Interpretationsgespréach/der Workshop hat mir sehr gut gefallen.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 1 2 2 2

stimme eher nicht zu 4 7 7 .9
Glltig stimme teilweise zu 35 6.4 6.4 7.3

stimme mehrheitlich zu 108 19.6 19.6 26.9

stimme zu 247 44 .8 44 .8 71.7




stimme voll zu 156 28.3 28.3 100.0

Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 4: Die Lerninhalte wurden verstandlich vermittelt.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme eher nicht zu 2 4 4 4

stimme teilweise zu 9 1.6 1.6 2.0

stimme mehrheitlich zu 79 14.3 14.3 16.3

Gultig

stimme zu 291 52.8 52.8 69.1

stimme voll zu 170 30.9 30.9 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 5: Das Erlernte ist fiir meinen Arbeitsalltag hilfreich.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 6 1.1 1.1 1.1

stimme eher nicht zu 36 6.5 6.5 7.6

stimme teilweise zu 124 22.5 22.5 30.1

Glltig  stimme mehrheitlich zu 160 29.0 29.0 59.2

stimme zu 177 32.1 32.1 91.3

stimme voll zu 48 8.7 8.7 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 6: Durch das im Interpretationsgesprach/Workshop vermittelte Wissen zum Aufbau

und Inhalt vom HBDI konnte ich viel dazulernen.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 3 5 5 5
stimme eher nicht zu 27 4.9 4.9 5.4
stimme teilweise zu 99 18.0 18.0 23.4

Glltig  stimme mehrheitlich zu 183 33.2 33.2 56.6
stimme zu 192 34.8 34.8 91.5
stimme voll zu 47 8.5 8.5 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 7: Meine Einstellung gegeniiber dem Whole Brain Thinking hat sich nach dem

Interpretationsgesprach/Workshop positiv verandert.



Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 15 2.7 2.7 2.7
stimme eher nicht zu 21 3.8 3.8 6.5
stimme teilweise zu 112 20.3 20.3 26.9
Glltig  stimme mehrheitlich zu 174 31.6 31.6 58.4
stimme zu 185 33.6 33.6 92.0
stimme voll zu 44 8.0 8.0 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 8: Wenn es an Arbeitsplatz zu Verstandnisproblemen kommt, reagiere ich
gelassener, weil mir das Erlernte hilft, die Situation besser zu verstehen.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 16 2.9 2.9 2.9
stimme eher nicht zu 57 10.3 10.3 13.2
stimme teilweise zu 137 24.9 24.9 38.1
Glltig  stimme mehrheitlich zu 183 33.2 33.2 713
stimme zu 126 22.9 22.9 94.2
stimme voll zu 32 5.8 5.8 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 9: Die im Interpretationsgesprach/Workshop erworbenen Kenntnisse und
Hintergrundinformationen nutze ich in meiner Arbeit.
Haufigkeit Prozent Gultige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 13 2.4 2.4 2.4
stimme eher nicht zu 50 9.1 9.1 11.4
stimme teilweise zu 149 27.0 27.0 38.5
Glltig  stimme mehrheitlich zu 175 31.8 31.8 70.2
stimme zu 134 24.3 24.3 94.6
stimme voll zu 30 5.4 5.4 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 10: Diese Lerninhalte empfehle ich weiter.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 5 9 9 .9
Gltig
stimme eher nicht zu 24 4.4 4.4 5.3




stimme teilweise zu
stimme mehrheitlich zu
stimme zu

stimme voll zu

Gesamt

82
118
224

98
551

14.9
21.4
40.7
17.8
100.0

14.9
21.4
40.7
17.8
100.0

20.1
41.6
82.2
100.0

Frage 11: Durch das Interpretationsgesprach/den Workshop konnte ich die Kommunikation

mit meinen Arbeitskollegeninnen verbessern.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 17 3.1 3.1 3.1
stimme eher nicht zu 62 11.3 11.3 14.3
stimme teilweise zu 165 29.9 29.9 443
Glltig  stimme mehrheitlich zu 174 31.6 31.6 75.9
stimme zu 116 211 211 96.9
stimme voll zu 17 3.1 3.1 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 12: Durch das Interpretationsgesprach/den Workshop konnte ich die
Zusammenarbeit in unserem Team verbessern.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 21 3.8 3.8 3.8
stimme eher nicht zu 83 15.1 15.1 18.9
stimme teilweise zu 177 32.1 32.1 51.0
Glltig  stimme mehrheitlich zu 161 29.2 29.2 80.2
stimme zu 95 17.2 17.2 97.5
stimme voll zu 14 2.5 2.5 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 13: Durch die Anwendung der im Interpretationsgesprach/Workshop vermittelten

Inhalte hat sich die Qualitat meiner Arbeit verbessert.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 27 4.9 4.9 4.9
stimme eher nicht zu 111 20.1 20.1 25.0
Glltig stimme teilweise zu 185 33.6 33.6 58.6
stimme mehrheitlich zu 147 26.7 26.7 85.3
stimme zu 74 13.4 13.4 98.7




stimme voll zu

Gesamt

7
551

1.3
100.0

1.3
100.0

100.0

Frage 14: Nur fiir Workshop-Teilnehmende: Durch die Anwendung der im Workshop

vermittelten Inhalte hat sich die Qualitit der Arbeit unseres Team verbessert.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
-1 117 21.2 21.2 21.2
0 7 1.3 1.3 22.5
stimme gar nicht zu 17 3.1 3.1 25.6
stimme eher nicht zu 71 12.9 12.9 38.5
Glltig stimme teilweise zu 179 32.5 32.5 71.0
stimme mehrheitlich zu 105 19.1 19.1 90.0
stimme zu 45 8.2 8.2 98.2
stimme voll zu 10 1.8 1.8 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 15: Der HBDI-Coach verfﬁgte uber die richtigen Handlungskompetenzen.
Haufigkeit Prozent Gltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme eher nicht zu 7 1.3 1.3 1.3
stimme teilweise zu 28 5.1 5.1 6.4
stimme mehrheitlich zu 85 15.4 15.4 21.8
Glltig
stimme zu 244 44.3 44.3 66.1
stimme voll zu 187 33.9 33.9 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 16: Die Erkenntnisse tiber HBDI verbessern die Kommunikation und Zusammenarbeit

nachhaltig.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 9 1.6 1.6 1.6

stimme eher nicht zu 44 8.0 8.0 9.6

stimme teilweise zu 143 26.0 26.0 35.6
Glltig  stimme mehrheitlich zu 164 29.8 29.8 65.3

stimme zu 152 27.6 27.6 92.9

stimme voll zu 39 71 71 100.0

Gesamt 551 100.0 100.0




Frag_;e 17: Ich wusste vor dem Interpretationsg_jespréch/Workshop, was mich erwartet.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 26 4.7 4.7 4.7
stimme eher nicht zu 87 15.8 15.8 20.5
stimme teilweise zu 149 27.0 27.0 47.5

Glltig  stimme mehrheitlich zu 118 21.4 21.4 69.0
stimme zu 140 25.4 25.4 94.4
stimme voll zu 31 5.6 5.6 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 18: Meine Erwartungen wurden durch das Interpretationsgesprach/den Workshop

erfillt.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 6 1.1 1.1 1.1

stimme eher nicht zu 7 1.3 1.3 2.4

stimme teilweise zu 62 11.3 11.3 13.6
Glltig  stimme mehrheitlich zu 140 25.4 25.4 39.0

stimme zu 246 44.6 44.6 83.7

stimme voll zu 90 16.3 16.3 100.0

Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 19: Ich konnte es kaum erwarten, nach dem Interpretationsgesprach/Workshop

wieder zur Arbeit zu gehen und das Erlernte auszuprobieren.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 33 6.0 6.0 6.0
stimme eher nicht zu 114 20.7 20.7 26.7
stimme teilweise zu 162 29.4 29.4 56.1

Glltig  stimme mehrheitlich zu 145 26.3 26.3 82.4
stimme zu 80 14.5 14.5 96.9
stimme voll zu 17 3.1 3.1 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 20: Ich bin liberzeugt, das im Interpretationsgesprach/Workshop Erlernte erhéht

meine Effektivitat am Arbeitsplatz.




Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 23 4.2 4.2 4.2
stimme eher nicht zu 92 16.7 16.7 20.9
stimme teilweise zu 174 31.6 31.6 52.5

Glltig  stimme mehrheitlich zu 151 27.4 27.4 79.9
stimme zu 95 17.2 17.2 971
stimme voll zu 16 2.9 2.9 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 21: Das Interpretationsgesprach/Workshop war so aufgebaut, dass ich es direkt mit

meiner Arbeit in Verbindung_; bring_;en konnte.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 15 2.7 2.7 2.7
stimme eher nicht zu 59 10.7 10.7 13.4
stimme teilweise zu 165 29.9 29.9 43.4

Glltig  stimme mehrheitlich zu 159 28.9 28.9 72.2
stimme zu 127 23.0 23.0 95.3
stimme voll zu 26 4.7 4.7 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 22: Die im Interpretationsgesprach/Workshop angewendeten Beispiele sind denen

bei der Arbeit sehr dhnlich.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

stimme gar nicht zu 5 9 9 9
stimme eher nicht zu 57 10.3 10.3 11.3
stimme teilweise zu 171 31.0 31.0 42.3

Glltig  stimme mehrheitlich zu 160 29.0 29.0 71.3
stimme zu 139 25.2 25.2 96.6
stimme voll zu 19 3.4 3.4 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0

Frage 23: Das im Interpretationsgesprach/Workshop Gelernte entspricht dem, was ich

brauche, um effektiver zu arbeiten.

Haufigkeit

Prozent

Gltige

Prozente

Kumulierte

Prozente

Gultig _ stimme gar nicht zu

16

2.9

2.9

2.9




stimme eher nicht zu 80 14.5 14.5 17.4
stimme teilweise zu 182 33.0 33.0 50.5
stimme mehrheitlich zu 183 33.2 33.2 83.7
stimme zu 75 13.6 13.6 97.3
stimme voll zu 15 2.7 2.7 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 24: Meine Arbeitskollegeninnen schitzen es, wenn ich die im
Interpretationsg_;espréch/Workshop neu erworbenen Inhalte anwende.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 23 4.2 4.2 4.2
stimme eher nicht zu 87 15.8 15.8 20.0
stimme teilweise zu 195 35.4 35.4 55.4
Glltig  stimme mehrheitlich zu 148 26.9 26.9 82.2
stimme zu 88 16.0 16.0 98.2
stimme voll zu 10 1.8 1.8 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 25: Meine Arbeitskollegeninnen wenden selbst die im
Interpretationsgespréich/Workshop neu erworbenen Inhalte an.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 28 5.1 5.1 5.1
stimme eher nicht zu 109 19.8 19.8 24.9
stimme teilweise zu 212 38.5 38.5 63.3
Glltig  stimme mehrheitlich zu 132 24.0 24.0 87.3
stimme zu 64 11.6 11.6 98.9
stimme voll zu 6 1.1 1.1 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 26: Mein(e) Vorgesetzte(r) unterstiitzt mich, die im Interpretationsgespréach/
Workshop erworbene Kenntnis bei der Arbeit einzubringen.
Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 38 6.9 6.9 6.9
stimme eher nicht zu 82 14.9 14.9 21.8
Gltig
stimme teilweise zu 156 28.3 28.3 50.1
stimme mehrheitlich zu 128 23.2 23.2 73.3




stimme zu
stimme voll zu

Gesamt

117
30
551

21.2
5.4
100.0

21.2
5.4
100.0

94.6
100.0

Frage 27: Mein(e) Vorgesetzte(r) bringt selbst die im Interpretationsgesprach/ Workshop

neu erworbenen Inhalte bei der Arbeit mit ein.

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
stimme gar nicht zu 33 6.0 6.0 6.0
stimme eher nicht zu 93 16.9 16.9 22.9
stimme teilweise zu 161 29.2 29.2 52.1
Glltig  stimme mehrheitlich zu 143 26.0 26.0 78.0
stimme zu 99 18.0 18.0 96.0
stimme voll zu 22 4.0 4.0 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage42Altergruppiert
Haufigkeit Prozent Gltige Kumulierte
Prozente Prozente
<20 4 7 7 7
20-24 18 3.3 3.3 4.0
25-29 35 6.4 6.4 10.4
30-34 39 71 71 17.5
Gultig 35-39 80 14.5 14.5 32.0
40-44 113 20.5 20.5 52.5
45-49 105 19.1 19.1 71.6
>50 156 28.3 28.4 100.0
Gesamt 550 99.8 100.0
Fehlend  System 1 2
Gesamt 551 100.0
Frage43DienstjahreGruppiert
Haufigkeit Prozent Gultige Kumulierte
Prozente Prozente
0 bis 1 Dienstjahr 45 8.2 8.3 8.3
2 bis 5 Dienstjahre 115 20.9 21.3 29.7
Glltig
6 und mehr Dienstjahre 379 68.8 70.3 100.0
Gesamt 539 97.8 100.0
Fehlend  System 12 2.2
Gesamt 551 100.0




Frage 36: Beschaftigungsgrad (in %):

Haufigkeit Prozent Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
40 4 7 7 7
50 7 1.3 1.3 2.0
60 10 1.8 1.8 3.8
70 3 5 5 4.4
Glltig
80 21 3.8 3.8 8.2
90 13 24 2.4 10.5
100 493 89.5 89.5 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 37: Ich arbeite als:
Haufigkeit Prozent Gltige Kumulierte
Prozente Prozente
Mitarbeiterin 320 58.1 58.1 58.1
Projektleiterin 91 16.5 16.5 74.6
Glltig  FUhrungskraft 95 17.2 17.2 91.8
Andere 45 8.2 8.2 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0
Frage 38: Ich arbeite bei:
Haufigkeit Prozent Giltige Kumulierte
Prozente Prozente
RES 40 7.3 7.3 7.3
SME 12 2.2 2.2 9.4
CBU (ENT) 360 65.3 65.3 74.8
ITS (ENT) 11 2.0 2.0 76.8
Glltig
NIT (INI) 85 15.4 15.4 92.2
GHQ 23 4.2 4.2 96.4
Andere 20 3.6 3.6 100.0
Gesamt 551 100.0 100.0




Anhang E2: SPSS-Export - Mittelwerte, Standardabweichungen Varianzen der Items sowie Cronbachs-

Alpha der Skalen

Ebene Reaktion

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha for
standardisierte
Items
741 .762 3
ltemstatistiken
Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 3: Das
Interpretationsgesprach/der
Workshop hat mir sehr gut 493 908 551
gefallen.
Frage 4: Die Lerninhalte
wurden versténdlich 5.12 .732 551
vermittelt.
Frage 5: Das Erlernte ist fiir
meinen Arbeitsalltag 4.11 1.116 551
hilfreich.
Auswertung der ltemstatistiken
Mittelwert | Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum ltems
ltem-Mittelwerte 4.720 4.107 5.122 1.015 1.247 291
Item-Varianzen .868 .536 1.245 .709 2.322 127

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der ltems

14.16

5.149 2.269




Ebene Lernen

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha fir
standardisierte
Items
.817 .819 3

Itemstatistiken

Mittelwert

Standardabweic

hung

Frage 6: Durch das im
Interpretationsgesprach/Wor
kshop vermittelte Wissen
zum Aufbau und Inhalt vom
HBDI

dazulernen.

konnte ich  viel
Frage 7: Meine Einstellung
gegenitber dem Whole Brain
Thinking hat sich nach dem
Interpretationsgesprach/Wor
kshop positiv verandert.

Frage 8: Wenn es an
Arbeitsplatz zu
Verstandnisproblemen

ich

das

kommt, reagiere

gelassener, weil mir

Erlernte hilft, die Situation

besser zu verstehen.

4.23

4.13

3.80

1.032

1.114

1.161

551

551

551

Auswertung der Itemstatistiken

Mittelwert

Minimum

Maximum

Bereich

Maximum /

Minimum

Varianz

Anzahl der

ltems

ltem-Mittelwerte

ltem-Varianzen

4.054
1.218

3.802
1.066

4.225
1.348

423
.282

1.111
1.265

.050
.020

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der ltems

12.16

8.027

2.833




Ebene Verhalten

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs
Alpha

Cronbachs
Alpha fir
standardisierte

ltems

Anzahl der ltems

.891

.891

Itemstatistiken

Mittelwert

Standardabweic

hung

Frage 9: Die im
Interpretationsgesprach/Wor
kshop erworbenen
Kenntnisse und
Hintergrundinformationen
nutze ich in meiner Arbeit.
Frage 10: Diese Lerninhalte
empfehle ich weiter.
Durch
Interpretationsgesprach/den
ich die

Kommunikation mit meinen

Frage 11: das

Workshop konnte

Arbeitskollegeninnen
verbessern.
12:  Durch
Interpretationsgespréach/den
ich die

Zusammenarbeit in unserem

Frage das

Workshop konnte

Team verbessern.

3.83

4.50

3.66

3.49

1.131

1.130

1.116

1.131

551

551

551

551

Auswertung_; der ltemstatistiken

Mittelwert

Minimum

Maximum

Bereich

Maximum /

Minimum

Varianz

Anzahl der

ltems

ltem-Mittelwerte

ltem-Varianzen

3.868
1.270

3.486
1.245

4.499
1.280

1.013
.035

1.290
1.028

197
.000

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der Iltems

15.47

15.304

3.912




Ebene Organisation

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha fir
standardisierte
Items
.685 .676 3
ltemstatistiken
Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 13: Durch die
Anwendung der im
Interpretationsgesprach/Wor
kshop vermittelten Inhalte 527 1119 oo
hat sich die Qualitdt meiner
Arbeit verbessert.
Frage 15: Der HBDI-Coach
verfugte Uber die richtigen 5.05 .900 551
Handlungskompetenzen.
Frage 16: Die Erkenntnisse
Uber HBDI verbessern die
Kommunikation und 395 1133 551
Zusammenarbeit nachhaltig.
Auswertung der Itemstatistiken
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum Items
ltem-Mittelwerte 4.090 3.274 5.045 1.771 1.541 .799
Item-Varianzen 1.113 .811 1.285 A74 1.585 .069

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der Iltems

12.27

6.146

2.479




Skala Erwartungsklarheit

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha fir
standardisierte
Items
.450 462 2

Itemstatistiken

Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 17: Ich wusste vor
dem
Interpretationsgesprach/Wor 364 1296 551
kshop, was mich erwartet.
Frage 18: Meine
Erwartungen wurden durch
das 4.60 1.000 551
Interpretationsgespréch/den
Workshop erfiillt.
Auswertung der ltemstatistiken
Mittelwert | Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum Items
ltem-Mittelwerte 4.121 3.639 4.603 .964 1.265 464
Item-Varianzen 1.339 1.000 1.678 .678 1.679 .230

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Stan

dardabweic

hung

Anzahl der Items

8.24

3.456

1.859




Skala Motivation zum Lerntransfer

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha fir
standardisierte
Items
.848 .848 2
ltemstatistiken
Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 19: Ich konnte es
kaum erwarten, nach dem
Interpretationsgesprach/Wor
kshop wieder zur Arbeit zu 3.2 1212 oo
gehen und das Erlernte
auszuprobieren.
Frage 20: Ich bin Uberzeugt,
das im
Interpretationsgesprach/Wor 3.46 1.164 551
kshop Erlernte erhdht meine
Effektivitdt am Arbeitsplatz.
Auswertung der ltemstatistiken
Mittelwert | Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum Items
ltem-Mittelwerte 3.387 3.319 3.456 136 1.041 .009
ltem-Varianzen 1.411 1.354 1.469 115 1.085 .007

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der ltems

6.77

4.898

2.213




Skala Trainingsdesign

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs
Alpha

Cronbachs
Alpha fir

standardisierte

Anzahl der ltems

ltems

.850

.850

Itemstatistiken

Mittelwert

Standardabweic

hung

Frage 21: Das
Interpretationsgesprach/Wor
kshop war so aufgebaut,
dass ich es direkt mit meiner
Arbeit in Verbindung bringen
konnte.
Frage 22: Die im
Interpretationsgesprach/Wor
kshop angewendeten
Beispiele sind denen bei der
Arbeit sehr &hnlich.

Frage 23:

Interpretationsgesprach/Wor

Das im

kshop Gelernte entspricht

dem, was ich brauche, um

effektiver zu arbeiten.

3.73

3.78

3.48

1.149

1.072

1.073

551

551

551

Auswertung_; der ltemstatistiken

Mittelwert

Minimum

Maximum

Bereich

Maximum /

Minimum

Varianz

Anzahl der

ltems

ltem-Mittelwerte

ltem-Varianzen

3.663
1.207

3.483
1.148

3.777
1.321

.294
173

1.084
1.151

.025
.010




Skala Unterst tzung durch Kollegen

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha for
standardisierte
Items
.875 .875 2
ltemstatistiken
Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 24: Meine
Arbeitskollegeninnen
schétzen es, wenn ich die im
Interpretationsgesprach/Wor 340 11z 551
kshop neu erworbenen
Inhalte anwende.
Frage 25: Meine
Arbeitskollegeninnen
wenden selbst die im
Interpretationsgesprach/Wor 321 1079 551
kshop neu erworbenen
Inhalte an.
Auswertung der Itemstatistiken
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum Items
Item-Mittelwerte 3.303 3.205 3.401 .196 1.061 .019
Item-Varianzen 1.200 1.163 1.237 .074 1.063 .003

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

Standardabweic

hung

Anzahl der Iltems

6.61

4.268

2.066




Skala Unterst tzung durch Vorgesetzte

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Cronbachs Anzahl der ltems
Alpha Alpha fir
standardisierte
Items
.910 911 2
ltemstatistiken
Mittelwert | Standardabweic N
hung
Frage 26: Mein(e)
Vorgesetzte(r) unterstitzt
mich, die im
Interpretationsgesprach/ 3.53 1.309 551
Workshop erworbene
Kenntnis bei der Arbeit
einzubringen.
Frage 27: Mein(e)
Vorgesetzte(r) bringt selbst
die im
Interpretationsgesprach/ 345 1:243 551
Workshop neu erworbenen
Inhalte bei der Arbeit mit ein.
Auswertung der Itemstatistiken
Mittelwert Minimum Maximum Bereich Maximum / Varianz Anzahl der
Minimum Items
ltem-Mittelwerte 3.492 3.450 3.534 .083 1.024 .003
Item-Varianzen 1.630 1.546 1.715 .169 1.109 .014

Skala-Statistiken

Mittelwert

Varianz

hung

Standardabweic

Anzahl der Iltems

6.98

5.983

2.446




