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Potenzial oder Kompetenz?

Einen guten Mitarbeitenden einzustellen, ist in organisationaler wie personeller
Hinsicht ein Segen. Die Organisation und der Mitarbeitende kénnen sich glei-
chermassen weiterentwickeln. Im Zeitalter von Bewerbungs- und Jobcoachings
ist es fur Unternehmen herausfordernd, unter den «begleiteten» Dossiers die
passende Person auszusuchen. Assessments konnen hierbei helfen.

B Von Angela Taverna, Supervisorin Coach & Organisationsberaterin bso

Klassisches Recruting hat Grenzen

Im Kklassischen Bewerbungsprozess werden
Dossiers zu einer ausgeschriebenen Stelle ge-
sichtet, eine Vorauswahl getroffen und mehre-
re Kandidaten zu einem Gespréch eingeladen.
Die Gesprache laufen nach einem bestimmten
Muster ab, die Kandidaten bereiten sich dar-
auf vor; kritische Fragen werden selbstsicher
und zur Zufriedenheit des Gesprachspartners
beantwortet. In einer zweiten Runde geht es
darum, dass ein weiteres Augenpaar einen
Blick auf die Kandidaten wirft. Ein Tag zur Pro-
be arbeiten, ist noch nicht in allen Unterneh-
men (blich. Auch Referenzen werden nicht
regelméssig eingeholt, denn die Referenzge-
ber sind schliesslich bewusst ausgesuchte
Personen, die nur Gutes zu berichten haben.

Ein Einschitzungstest

macht noch kein Assessment

Seit einigen Jahrzehnten sind Personlichkeits-
tests Teil des Bewerbungsprozesses. Doch
auch diese zeigen bestenfalls vergangenheits-
bezogene Momentaufnahmen auf, da sie in
ihrem Aufbau einerseits durchschaubar sind,
andererseits die Kandidaten diese schon im
Jobcoaching erarbeitet haben und somit die
Inhalte und Ausprégungen bestens kennen.

Gerade bei Fiihrungspositionen ist es unum-
ganglich, flir eine offene Stelle etwas mehr
Aufwand zu betreiben, damit im Bewerbungs-
prozess Kandidaten in ihrem Potenzial und
in ihren Kompetenzen umfassend betrachtet
werden. So kann spateres Bedauern vermie-
den werden. Assessments haben in komple-
xeren Besetzungssettings Einzug gehalten
und werden fiir die infrage kommende Stelle
massgeschneidert. Je nach Anforderungen
werden Aufgaben, Settings und Situationen
zusammengestellt, die am Ende ein vollstan-
diges Bild der Potenziale und Kompetenzen
der Kandidaten ausweisen.
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Drum priife, wer sich bindet

Fachwissen kann in Bewerbungsdossiers
mittels Zertifikaten oder Diplomen abgebildet
werden. Die Selbst-, Sozial- und Methoden-
kompetenzen sind Bereiche, die situativ in
der Fiihrungsrolle abgerufen werden und die
sich im klassischen Bewerbungsgesprach nur
subjektiv abbilden lassen. Daher zielt das pro-
fessionell moderierte Assessment genau auf
diese Kompetenzen ab. Bei der Besetzung
einer Fihrungsposition konnen folgende Set-
tings Aufschluss geben (als Auszug zu verste-
hen):

e Selbstorganisation: Entscheidung resp.
personliche Wahl zwischen verschiedenen
Jobangeboten. Im Interview werden Ab-
sichten und Motive der personlichen Wahl
besprochen.
Kommunikationskompetenz:  Alltags-
situationen wie Sitzungen, Konflikte oder
Entscheidungsdebatten werden dialogisch
aufbereitet.

Methodenkompetenz: Erarbeitung einer
Problemldsung im betrieblichen Umfeld
mit oder ohne Vorgabe einzusetzender Lo-
sungsfindungsverfahren (kreative Metho-
den zur Losungsfindung). Im Interview wer-
den sowohl die Losungsvarianten als auch
der Findungsprozess kritisch reflektiert.
Sozialkompetenz: Auslegung und Inter-
pretation von Flihrungssituationen anhand
des Unternehmensleitbild;  dialogischer
Diskurs Uber aktuelle Themen des Unter-
nehmens mit anderen Kandidaten oder
ausgewahlten Personen.

Jedes Setting flr sich gibt Aufschluss (ber
Motive und Potenziale der Kandidaten. Mit
der Handlung der Kandidaten im Assessment
werden Kompetenzen sichtbar gemacht. Die
Gesamtbeurteilung der Experten (Assessoren)
wird durch ein Interview abgerundet. Die end-
gultige Entscheidung féllt das Unternehmen.

KURZ ERKLART

Assessment

Der Begriff bezeichnet eine «Einschétzung» oder
eine «Beurteilung» und leitet sich vom englischen
«f0 assess» ab. Assessments wurden bereits vor
Einzug ins Personalmanagement im Militdr- und
Sportbereich durchgefihrt.

Potenzial

Abgeleitet vom lateinischen «potentia» fiir «Stdrke»
und «Macht» und bedeutet die «<mdglichen Fahigkei-
ten zur Entwicklung».

Kompetenz

Abgeleitet vom lateinischen «competentia» fiir «<Eig-
nung» und «competere» flir «zu etwas fahig» sein.
Die Kompetenz bezeichnet die Fertigkeit, die bereits
entwickelt ist und gelebt wird.

Druck formt den Diamanten

Auch wenn die genannten Situationen zum
Alltag gehoren, reagieren Kandidaten unter
dem Druck, beobachtet zu werden, echter und
intensiver. So werden Auspragungen rascher
sichtbar. Dabei unterscheiden die Assessoren
zwischen Potenzial und Kompetenz. Wéhrend
die Kompetenz ausgepragt und klar in den
Handlungen sichtbar ist, bietet sich das Po-
tenzial als ein Entwicklungsfeld dar, das durch
Coaching kiinftig ausgeschdpft werden kann.
Die Entscheidung, ob fiir die zu besetzende
Stelle das Potenzial vor der Kompetenz Vor-
rang hat, fallt das Unternehmen. Das Assess-
ment stellt gentigend Grundlageninformation
flr die Entscheidung zur Verfiigung. Die As-
sessoren selber geben keine Empfehlung ab,
da sie durch den Beobachtungsprozess be-
reits befangen sind.

Fiir ein Assessment sprechen viele Punkte,
dennoch macht der Koch die Wiirze aus. Ein
Assessment ist nur so gut wie sein Design.
Das Angebot reicht von «ab der Stange» bis
«massgeschneidert> flir ein Unternehmen
oder sogar fir eine Position. Entscheidet sich
ein Unternehmen, den Bewerbungsprozess
durch ein Assessment aufzuwerten, entschei-
det es sich gleichzeitig dafiir, als lernende,
entwicklungsorientierte  Organisation aufzu-
treten und wahrgenommen zu werden.
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