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Inhaltsverzeichnis

In der Literatur und den z.T. zugrunde liegenden Studien gibt es unterschiedliche Ansatze zu
den in Anforderungsanalysen, darauf aufbauenden Recruitingprozessen inkl. Bewerbungsin-
terviews verwendeten bzw. empfohlenen Dimensionen bzw. Kriterien, die zur Ermittlung der
Kompetenzen von Bewerber/innen herangezogen werden.

Vor allem beim Einsatz von teilstrukturierten Interviews*, die

1. u.a. den Eigenschaftsansatz als Basis aufweisen,

2. eine besonders hohe Ergebnisvaliditat garantieren und

3. gleichzeitig groRe Akzeptanz bei Kandidaten/Kandidatinnen zeigen,

ist es wichtig, dem Recruitingprozess eine umfassende, aber auch erkenntnistheoretisch ab-
gesicherte Auswahl von Beurteilungskriterien zugrunde legen zu kénnen.

In diesem Whitepaper wird eine Unterteilung in 7 Kompetenzdimensionen vorgestellt, die
alle wesentlichen fir die HR-Praxis notwendigen Kompetenzfelder umfassen. Jede dieser
Kompetenzdimensionen wurde wiederum in je 7 Beurteilungskriterien aufgeteilt (= 49).
Grundlage dieser Liste sind sowohl umfassende Auswertungen der entsprechenden Fachli-
teratur (s. Li-teraturhinweise auf Seite 26), als auch meine eigene langjahrige berufliche Er-
fahrung in den Bereichen Personalauswahl, Bewerbungsinterviews, Konzeption und Durch-
fuhrung von AC's und Entwicklungs-AC'S, Konzeption und Durchfihrung von Programmen
zur Fuhrungskrafteentwicklung u.a.

Somit entstand eine Aufteilung,
. die eine Ubersichtliche Struktur aufweist, sodass ein leichtes Auffinden der fur eine zu
besetzende Position relevanten Anforderungskriterien ermdglicht wird;

. die eine genugend grofRe Anzahl von Beurteilungskriterien bietet, sodass dieser Kata-
log von professionell anerkannten Beurteilungsdimensionen und —kriterien fir mog-
lichst viele Positionen — unabhangig von Funktionsbereich und Berufserfahrung der zu
bewertenden Kandidaten - Verwendung finden kann;

. die es durch die weitergehende Aufteilung jedes der 49 Beurteilungskriterien in jeweils
4 Unterkriterien moglich macht, die Schwerpunkte der Anforderungen an Kandidaten/
Kandidatinnen fir eine bestimmte Position/Funktion optimal herauszuarbeiten.

Auf Seite 4 finden Sie diese Kompetenzdimensionen in einer Ubersicht mit den ihnen zuge-
ordneten Beurteilungskriterien mit Angabe der jeweiligen Seitenzahlen, damit Sie die Mog-
lichkeit haben, sich diejenigen Dimensionen/Kriterien gezielt anzuschauen, die Sie jeweils
besonders interessieren.

Auf den Seiten 5 - 25 finden Sie zusatzliche Informationen
A) zu den 7 Kompetenzdimensionen;

B) zu den jeweils zugehodrigen Beurteilungskriterien
. eine Auflistung der 4 Unterkriterien zum jeweiligen Beurteilungskriterium,

. eine Kurzfassung der Definition des jeweiligen Beurteilungskriteriums in Form einer
verhaltensorientierten Beschreibung. Das auf Seite 26 kurz vorgestellte Tool - der In-
terviewbaukasten HIT - enthalt jeweils eine ausfuhrliche verhaltensorientierte Be-
schreibung von je 1 Seite, in der nicht nur die erwlinschten Verhaltensweisen darge-
stellt werden, sondern auf auch Verhalten mit negativer Auswirkung bei zu gro3er
Uberbetonung dieses Verhaltens focussiert wird.

* Mehr zum teilstrukturierten Interview s. auch:

Dr. C. Linborg: Casting-Show oder Validitat im Recruiting? Ein Pladoyer fur teilstrukturierte Interviews, White-
paper zum kostenlosen Download auf www.dr.luenborg.de
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Die 49 Beurteilungskriterien - Uberblick

1.1 Authentizitat

1.2 Selbstmanagement

1.3 Optimismus

1.4 Einsatzbereitschaft

1.5 Beharrlichkeit

1.6 Verantwortungshewusstsein
1.7 Zuverlassigkeit

1 Personliche

Kompetenz (S. 4ff.)

7 Fuhrungs-
kompetenz (S. 22ff.)

2 Kognitive
‘Kompetenz (S.7ff.)

7.1 Personalentscheidungen
treffen

7.2 Zielorientiertes Fuhren

7.3 Aufgabendelegation

7.4 Motivierende Fuhrung

7.5 Mitarbeiterforderung

7.6 Coachingfahigkeit

7.7 Changemanagement

X

7 Kompetenzdimensionen

2.1 Sachlich-analytisches
Denken

2.2 Ganzheitliches Denken

2.3 Flexibilitat

2.4 Lernfahigkeit

2.5 Kreativitat/Innovation

2.6 Beurteilungsfahigkeit

2.7 Sach- und Fachkenntnis

7 Beurteilungskriterien
= 100%-Basis
fir

6 Methoden-
kompetenz (S. 19ff.)

6.1 Moderationsfahigkeit
6.2 Problemldsefahigkeit
6.3 Planungsfahigkeit

6.4 Organisationsfahigkeit
6.5 Projektmanagement
6.6 Akquisitionsstarke

6.7 Konzeptionsstarke

5 Kommunikative
l(ompetenz (S. 16ff.

5.1 Sprachgewandtheit

5.2 Verstandnisbereitschaft
5.3 Dialogfahigkeit

5.4 Uberzeugungsfahigkeit

5.5 Kundenorientierung

5.6 Verhandlungsgeschick

5.7 Wissensvermittlung

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Anforderungsanalyse und
teilstrukturiertes Interview

3 Handlungs-
kompetenz (S. 10ff.)

3.1 Belastbarkeit

3.2 Ausfuhrungsbereitschaft
3.3 Entscheidungsfahigkeit
3.4 Tatkraft

3.5 Konsequenz

3.6 Gestaltungsbereitschaft
3.7 Wirtschaftliches Handeln

4 Soziale
lt(ompetenz (S. 13ff)

4.1 Anpassungsfahigkeit

4.2 Kooperationsfahigkeit
4.3 Konfliktlosungsfahigkeit
4.4 Teamfahigkeit

4.5 Beziehungsmanagement
4.6 Hilfsbereitschaft

4.7 Interkulturelle Kompetenz
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Kompetenzdimension 1: PERSONLICHE KOMPETENZ

Fensinlichteeiten werden nicht durch schine Reden geformt,
sandexn duch (nbeit und eigene Leistung.
Wllent Einstein

Worum geht es bei der Dimension
,Personliche Kompetenz“?

Individuelle Eigenschaften und Mentalitat
des Bewerbers/der Bewerberin

Worin liegt die Besonderheit
dieser Dimension?

Die zugehorigen Beurteilungskriterien
beziehen sich v.a. auf
Grundhaltung und Werteeinstellungen.
Sie sind eher nicht erlernbar.

Wann ist diese Dimension von
besonderer Relevanz?

Als Basis fiir andere Kompetenzdimen-
sionen sollte sie - zumindest in Teil-
bereichen - in jedem Recruitingprozess
reflektiert werden.

Zu welchen anderen Kompetenzdi-
mensionen besteht eine besondere
Verbindung?

Verbindung zu allen Dimensionen
moglich, insbesondere jedoch z.B. zu
3 Handlungskompetenz, 4 Soziale Kom-
petenz, 7 Fiilhrungskompetenz

In Verbindung mit welchen Kompe-
tenzdimensionen ist diese Dimensi-
on weniger von Bedeutung bzw.

konnten sich Zielkonflikte ergeben?

Evtl. weniger wichtig fur Kompetenzdi-
mension 2 Sachlich-analytisches Denken
oder zu 6 Methodenkompetenz; Ziel-
konflikte eher weniger wahrscheinlich.

Beurteilungskriterium Authentizitat
Wlles was schen hinter Din liegt und alles was noch vor Dixn liegt

ist nichts im Vengleich zu dem, was in Dir liegt.
Unbiekannt

Was gehort zum Kriterium ,,Authentizitat“?

~._Glaubwirdigkeit

pr—

~ Offenheit/ ;
enhei i7itH
\_ Ehriichkeit \Authentmtat A Integritat

..-l"" u 0 .
~_ Werteorientierung

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> Baut auf eine innere Ein-
stellung, die sich in kon-
sequent ethischem Han-
deln ausdrickt.

> Handelt wertgeleitet mit
hohen Ansprichen an
sich selbst und an andere.
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Kompetenzdimension 1: PERSONLICHE KOMPETENZ

ﬂ Beurteilungskriterium SELBSTMANAGEMENT
Ot du denkist, du Rannst es, eder du Rannst es nicht: Du winst auf jeden Fall necht befalten.

Ftenry Ford
Was gehort zum Kriterium ,,Selbstmanagement?

.-'--.-___—
« Selbstbewusstsein

——

E——
Selbst- Selbst- - Selbst-
N, motivation AN, sicherheit

. Qanagement

Beurteilungskriterium OPTIMISMUS

Kurzfassung der Definition:

> Schopft die gegebenen
Handlungsmadglichkeiten
aktiv aus und versucht be-
wusst, sie auszuweiten.

> Handelt planvoll/Uberlegt,
ohne durch zu grol3e Vor-
sicht den Wirkungsrahmen
vorzeitig einzuengen.

Friednich Riichent, deutscher Dichter und Sprachgelefuter

Was gehort zum Kriterium ,,Optimismus‘?

Beurteilungskriterium EINSATZBEREITSCHAFT
Der Pueis des Enfolges ist Hingabe, hante Qrnbeit
und unablissiger Einsatz fiin das, was man eveeichen will.

Kurzfassung der Definition:

> Hat positive Zukunftser-
wartung/Lebensauffas-
sung, die alles von der
besten Seite betrachtet;

> ist deshalb in der Regel
von der Realisierbarkeit
der eigenen ldeen und
Vorstellungen tberzeugt.

Frank Wright, US -amerifanischer Jazz-Musifeer

Was gehoért zum Kriterium ,,Einsatzbereitschaft“?

Dynamik

—
Leistungs-
\ motivation

\be reitschaft

— Engagement

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> Stellt selbst hohe Anforde-
rungen an eigene Anstren-
gungen und an die der
Mitarbeitenden bzw. Kolle-
gen.

> Zeigt hohes persoénliches
Engagement bei Beginn
und Durchfiihrung von Ar-
beitsprozessen.
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Kompetenzdimension 1: PERSONLICHE KOMPETENZ

Beurteilungskriterium BEHARRLICHKEIT
Ftolzhacken ist deshall so belielit, weil man bei dieser T atigheit den Exfoly sofort sieht.

Ulbent Einstein
Was gehort zum Kriterium ,,Beharrlichkeit“?

Kurzfassung der Definition:

Ausdauer

——

__'.-______.-. . ) (.‘______.-
Umgang mit Beharrich- Durchhalte-
I\ Widerspriichen g\, vermbgen

' keit

> Uberwindet auftretende
Widerstande, Belastungen
und Hindernisse standhaft
und hartnackig;

> wirkt mitunter als ,Fels in
der Brandung®, der allen
Widrigkeiten zum Trotz
nicht aufgibt.

Beurteilungskriterium VERANTWORTU

Lactse

Was gehort zum Kriterium
»verantwortungsbewusstsein“?

NGSBEWUSSTSEIN

Verantwantlich ist man nicht nur fiin das, was man tut,
sendewn auch fin das, was man unterliisst.

Kurzfassung der Definition:

Er———
~ Gewissenhaftigkeit

Verantwortungs-

- bewusstsein

 — S
Einstehen

fiir eigenes
Handeln

Disziplin

> Steht fir eigenes Handeln
ein. Nimmt Verantwortung
fUr Unternehmen und Mit-
arbeiter aus freier Ent-
scheidung wahr;

> handelt unbeirrt, auch bei
unbequemen personlichen
Konsequenzen.

Beurteilungskriterium ZUVERLASSIGKEIT

Ein guter Mensch ist zuvedliissigen als eine steinerne Buiicke.
Mare Qurnel, wimischer Kaiser und Philosoph

Was gehort zum Kriterium ,,Zuverlassigkeit“?

Kurzfassung der Definition:

Genauigkeit

—

Zuverlassig-

\ keit

—
Pflichtgefiihl

N

| Sorgfalt
N

> Zeichnet sich durch Ge-
wissenhaftigkeit, Umsicht
und Grindlichkeit aus.

> Macht eigenes Pflichtge-
fihl zur Richtschnur in in-
haltlichen/sozialen Prob-
lem— und Konfliktsituatio-
nen.

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de
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Kompetenzdimension 2: KOGNITIVE KOMPETENZ

Denteen ist die Zaubienei des Geistes.
Lond Byron, englischer Dichter dex Remantife

Worum geht es bei der Dimension
»,Kognitive Kompetenz“?

Worin liegt die Besonderheit
dieser Dimension?

Wann ist diese Dimension von
besonderer Relevanz?

Zu welchen anderen Kompetenzdi-
mensionen besteht eine besondere
Verbindung?

In Verbindung mit welchen Kompe-
tenzdimensionen ist diese Dimensi-
on weniger von Bedeutung bzw.

konnten sich Zielkonflikte ergeben?

Beurteilungskriterium

Rationale (Denk-) Fahigkeiten,
diverse Auspragungen von Intelligenz

Sie umfasst unterschiedliche Arten der
Intelligenz, die jedoch alle auf der
verstandesmafigen Aufnahme und
Verarbeitung von Informationen beruhen.

Fur alle Aufgaben, die fachliche Kompe-
tenz/eigene Denkprozesse umfassen, al-
so nicht nur nach klar vorgegebenen
Regeln und Routineprozeduren ablaufen.

Verbindung v.a. zu 6 Methodenkompe-

tenz, z.T. jedoch auch zu 3 Handlungs-

kompetenz bzw. 5 Kommunikative Kom-
petenz (z.B. Wissensvermittiung)

Evtl. weniger wichtig fir Dimension
1 Persdnliche Kompetenz (je nach Aufga-
benbereich); Zielkonflikte konnten u.U.
auftreten zu 4 Soziale Kompetenz

SACHLICH-ANALYTISCHES DENKEN

Dentien ist die schuverste (nbeit, die es gilit.

Das ist wakscheinlich auch der Guund, warum sich so wenig Leute damit beschiiftigen.

Was gehort zum Kriterium
»Sachlich-analytisches Denken“?

"_-_—l_-_..____

-~ Sachverstand

/-———-—
\ Rationalitat ]

- Objektivitat

~ sachlich-

Denken

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

! | Detail- und
qalytlsches \Ifaktenorienﬁerung

Ftenny Ford

Kurzfassung der Definition:

> Hat besondere Starken in
der Aufarbeitung von Da-
ten, im Auffinden logischer
+ methodischer Schluss-
Folgerungen.

> Entfaltet beste Leistungs-
fahigkeit bei Detailldsun-
gen und -verbesserungen.
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Kompetenzdimension 2: KOGNITIVE KOMPETENZ

Beurteilungskriterium GANZHEITLICHES DENKEN

2.2
Stefan Rogal, Auter, Hevausgebier und Kolumnist
Was gehort zum Kriterium ,,Ganzheitliches Denken“? Kurzfassung der Definition:
= Strategisches > Geht mehr als Generalist,
Denken denn als Spezialist an Ar-
beiten heran. Zielsetzun-
- gen werden eher von Visi

Syslemiscl'_les ~ Ganzheitliches v Integrativés

onen als von Details be-

N Denken \ Denken ) ' stimmt;

> schaut Gber Team und
Unternehmen hinaus.

Beurteilungskriterium FLEXIBILITAT

2.3 Dex Kopf iot wnd, damit das Denfien dic Richtung indern Rann.
Francis Picabia, franzisischer Schriftsteller, Mater und Guafifier

Was gehort zum Kriterium ,,Flexibilitat“? Kurzfassung der Definition:
“~ Improvisations- > Stellt sich rasch auf sich
S\ vermdgen andernde Bedingungen
P und Anforderungen ein.
’,-l—'_——- . "..—l-_—— . . .
Interesse an Flexibilitit ], Beweglichkeit > Halt dann nicht an seinen/

ihren Ideen fest, entwickelt
bei Bedarf rasch Alternati-
ven.

\Neuerungen

g~ Verdnderungs-
%, bereitschaft

Beurteilungskriterium LERNFAHIGKEIT

g Streng dich an. Vewsuchie, soviel Uusbildung wie miglich zu befommen,
und dann, um Fimmels willen, tu etwas!
Lee Jacacca, US-amerifanischer Manager in der Qutomebilindustrie

Was gehort zum Kriterium ,,Lernfahigkeit*“? Kurzfassung der Definition:
W_ bea ‘ > Weist Entwicklungsbereit-
N iesbegierde schaft und hohe Selbstmo-
_ tivation auf, um fehlendes
e e . fachliches Wissen, tatig-
Kritikfahigkeit Lernfahigkeit W Offenheit fiir keitSSpeZifiSChe Qualifika-
N \ e tionen und Erfahrungen zu
- erwerben.
= Experimentier- - > |st offen flir Neues.

- freude

Copyright Dr. Carola Liinborg, www.dr.luenborg.de Seite 9 von 30
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Kompetenzdimension 2: KOGNITIVE KOMPETENZ

Beurteilungskriterium KREATIVITAT/INNOVATION

FHneativitit afint das Verbiorgene, spiint das Unfassbare und eveicht das Unmigliche
Unbekannt

2.5

Was gehort zum Kriterium ,,Kreativitat/Innovation“? Kurzfassung der Definition:

> Entwickelt Ideen, die deut-
lich Gber den bestehenden
Kontext hinausreichen.

/—"‘—_—__'_
Einfallsreichtum
SN

—

Kreativitat/

\Innovation
f_—__.-__—-_

z*"-—.___-
Originalitat
.

> Argert sich Gber Inaktivitat,
Gleichguiltigkeit und er-
starrte Routine und geht
gegen diese vor.

Innovatives

Beurteilungskriterium BEURTEILUNGSFAHIGKEIT

Der Camputen arbieitet deshall sa schnell, weil ex nicht denft.
Gabriel Laub, Jeurnalist, Satirifer und Uphoristifier

Was gehort zum Kriterium ,,Beurteilungsfahigkeit“?

Kurzfassung der Definition:

= Schnelle
N, Auffassung

—

Beurteilungs-

’ erlbegri]ndete '
\ fahigkeit

\Einstellungen

’ .
b Erfahrungs-
A\, orientierung

> Besitzt gefestigten Erfah-
rungs- + Werthintergrund,
um auch bei unsicherem
oder fehlendem Wissen
Uberzeugende Auffassun-
gen zu entwickeln, die
spaterer Prufung der Re-
sultate standhalten.

Beurteilungskriterium SACH- UND FACHKENNTNIS

Fiin das Hinnen gibt es nux einen Beweis: Das Tun.
Maviie von Ebner-Eschenbach, mibnisch-isteveichische Schriftstellevin

Was gehort zum Kriterium
»Sach— und Fachkenntnis“?

Kurzfassung der Definition:

Berufserfahrung

N
_—

Sach-und

\Fachken ntnis

- Fachliche
.. Wertschatzung

"

achiibergreifende

\ Kenntnisse

> Verfligt Uber umfassendes
fachliches Wissen und
moderne Methoden fur
Wissensbeschaffung und
—management.

> Vermeidet Unsachlichkeit/
emotionale Angriffe, be-
muht sich um rationale Si-
tuationsklarung.

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de
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Kompetenzdimension 3: HANDLUNGSKOMPETENZ

Nichts ist Leichiter als beschiftigt,
und nichts ist schuvietiger als tiichtig zu sein.

R. Wlec MacHKenzie, US -amerikanischer utor

Worum geht es bei der Dimension Fahigkeiten
»Handlungskompetenz“? zum Agieren und Gestalten, Vitalitat

Die Dimension umfasst
aufgabengemaRes, zielgerichtetes
Worin liegt die Besonderheit und situationsadaquates Handeln,
dieser Dimension? das sich auch von Hindernissen und
Stress nicht beeintrachtigen lasst.

Bei allen Aufgaben, die besondere Anfor-
derungen an die Handlungsfahigkeit set-
zen (unterschiedliche Schwerpunkte)

Wann ist diese Dimension von
besonderer Relevanz?

Zu welchen anderen Kompetenzdi- Verbindung zu Dimension
mensionen besteht eine besondere .1 Personliche Kompetenz,
Verbindung? zu 7 Fuhrungskompetenz. z.T. aber auch

zu 2 Sachlich-analytisches Denken

In Verbindung mit welchen Kompe- Evtl. weniger wichtig fir 6 Methoden-
tenzdimensionen ist diese Dimensi-| kompetenz (je nach Aufgabe).; Zielkon-
on weniger von Bedeutung bzw. flikte evtl. zu 4 Soziale Kompetenz, z.T.

konnten sich Zielkonflikte ergeben?| auch zu 5 Kommunikative Kompetenz

a Beurteilungskriterium BELASTBARKEIT
Zwei Dinge sind zu unseren kit nitig: Unenmiidliche Uusdauwer und die Bereitschaft,

etwas, in das man viel Zeit und (ubeit gesteckt hat, wieder wegzuuwerfen.
Albert Eiinstein
Was gehort zum Kriterium ,,Belastbarkeit? Kurzfassung der Definition:

> Bleibt auch unter hohem
Workload bzw. persdnlich/
emotional belastenden Be-

— = dingungen arbeits- und

Frustrations- Y handlungsfahig.

N\, toleranz \ / ' )
> Behalt den Uberblick, zeigt
gleich bleibendes Leis-
Stress-Stabilitat tungsniveau.

Copyright Dr. Carola Liinborg, www.dr.luenborg.de Seite 11 von 30
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Kompetenzdimension 3: HANDLUNGSKOMPETENZ

3.2

Beurteilungskriterium AUSFUHRUNGSBEREITSCHAFT

&s ist gefihrnlich, einen extrem fleifigen Biinofollegen einzustellen,
weil die anderen Mitarbeiter ifm dann dauewnd zuschauen. Ftenry Ford

Was gehort zum Kriterium ,,Ausfiihrungsbereitschaft“?

“ Arbeitswilligkeit

Ausfiihrungs-
' \ bereitschaft

Kurzfassung der Definition:

> |st bereit, als notwendig
erkannte Aufgaben aktiv/
schnell voranzutreiben, sie
sachgemalf’ sowie mit ho-
hem Nutzen zu realisieren.

> Ubernimmt auch weniger
attraktive Routineaufga-
ben, die dazugehdren.

Beurteilungskriterium ENTSCHEIDUNGSFAHIGKEIT
Der Enfoly lietet sich meist denen, die Rithn handeln,

Fevodot, antifier guiechischer Geschichtsschineibier, Geaguaph und Vitkefundber

Was gehort zum Kriterium ,,Entscheidungsfahigkeit*?

N Risikobereitschaft

Entscheidungs-

: fahigkeit

Entschlusskraft Zielorientierung

N

Kurzfassung der Definition:

> Trifft Entscheidung auf-
grund sorgfaltiger Ein-
schatzung der Fakten.

> Beurteilt Alternativen er-
kenntnis— + wertemaRig,
analysiert Pro und Contra,
kommt in angemessener
Zeit zum Entschluss.

Beurteilungskriterium TATKRAFT
3.4 Eufoly hat nun dew, dex etwas tut, wiikwend ex auf den Exfoly wantet.
Fhomas Ulva Edisen, US -amerifanischer Exfinder

Was gehort zum Kriterium ,, Tatkraft“?

Aktionsfreude

Ergebnis- ' ¥ Durchsetzungs-
B\ orientierung ' / fahigkeit

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> Geht an alle Aufgaben mit
grofer Vitalitat und star-
kem Antrieb heran.

> Bringt Vorhaben zum Ab-
schluss.

> Nimmt auf alle Teilaspekte
des zum Ziel fihrenden
Handelns aktiv Einfluss.
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Kompetenzdimension 3: HANDLUNGSKOMPETENZ

Beurteilungskriterium KONSEQUENZ
KRN ©foly besteht aus 3 Kemponenten: Leidenschaft, hater Qubeit und unbeivibanem Glaube
an die Zieleveichung. Chvistian Bischoff, Redner, Persinlichhieits -Trainer und uter

Was gehort zum Kriterium ,,Konsequenz®“? Kurzfassung der Definition:

Folge- > Schatzt Auswirkungen von
bewusstssein Handlungen auch ohne
strenge Kausalzusammen-

hange intuitiv ein.
Fol e- . .
@ Konsequenz A\ r,cht,gke.t ; > |st sich der Folgen seines
Handelns und seiner Ent-

scheidungen bewusst und
steht dazu.

Unbelrrbarkelt

Beurteilungskriterium GESTALTUNGSBEREITSCHAFT

3.6 Eine Exfolgsformel hann ich dix nicht gelien;
abien ich kann div sagen, was zum Missenfaly fiifnt: Dex Vensuch, jedem gerecht zu wenden.
Ferbient Bayard Swope, US -amerifanischer dreifactier Pulitzer-Preis-Gewinner
Was gehort zum Kriterium ,,Gestaltungsbereitschaft“? Kurzfassung der Definition:

> Handelt aus dem Antrieb,
den Arbeitsbereich gemaf
eigenem Wissen und ent-
sprechend eigenen Wer-
Eigenstandig- Gestaltungs- Umsetzungs- ten und Erfahrungen zu
N keit ' bereitschaft &\ fahigkeit ' entwickeln.

> Setzt Prioritaten, richtet
Aktivitaten daran aus.

Einflussnahme

N

Prioritatensetzung

Beurteilungskriterium WIRTSCHAFTLICHES HANDELN
Die Enfolyreichen suchen sich die Umstinde, die sie brauchen,
und wenn sie sie nicht finden, schaffen sie sich diese Umstinde selbier. Gearge Bewnhard Shaw

Was gehoért zum Kriterium
,Wirtschaftliches Handeln“? Kurzfassung der Definition:

> Berucksichtigt Kosten-Nut-
zenaspekte in Planung +
Vorgehen. Agiert ressour-

censchonend (materielle
Ressourcen- Wirtschaftliches Kosten- und personelle).
onfi . [\ b tsei ) i
\_ orientierung \ Handeln \,_bewusstsein > Uberpriift eigenstandig

und laufend die Qualitat
Qualitits- der Arbeitsergebnisse.

\ Marktbewusstsein

. bewusstsein

Copyright Dr. Carola Liinborg, www.dr.luenborg.de Seite 13 von 30



Dr. Carola Liinborg
7 x 7 =100% - Beurteilungskriterien fur teilstrukturierte Interviews &
- Whitepaper -

Menschlichieit und saziale Hempetenz kann man nicht studieren.
Juotus Vogt, Aphovistifier

] ] ] Eigenschaften + Fahigkeiten zum
Worum geht es bei der Dimension | unterstiitzenden, beziehungsorientierten

»Soziale Kompetenz“? Agieren im sozialen Kontext
o . . Wird auch als ,,soziale Intelligenz*
Worin liegt die Besonderheit bezeichnet bzw. als ,,weiche“ Fahigkei-

dieser Dimension? ten, d.h. ihre Uberpriifung ist schwieriger
als die der ,kognitiven“ Kompetenzen.
lhre Bewertung ist zudem kulturabhangig

Wann ist diese Dimension von Bei allen Aufgaben, die wesentliche
o Anforderungen bzgl. Zusammenarbeit
besonderer Relevanz® im sozialen Kontext aufweisen

. Verbindung besonders zu 1 Personliche
Zu welchen anderen Kompetenzdi- | Kompetenz, 7 Fiihrungskompetenz, in

mensionen besteht eine besondere = Tgj|hereichen auch zu 5 Kommunikative
Verbindung? Kompetenz

Weniger wichtig: 2 Sachlich-analytisches
Denken, z.T. 6 Methodenkompetenz; Ziel-
konflikte evtl. z.T. mit 3 Handlungskom-
petenz und 5 Kommunikative Kompetenz

In Verbindung mit welchen Kompe-
tenzdimensionen ist diese Dimensi-
on weniger von Bedeutung bzw.

konnten sich Zielkonflikte ergeben?

| Beurteilungskriterium ANPASSUNGSFAHIGKEIT
+. | &s gilit zwei Wege fiin den Uufstieg:
Entweder man passt sich an, eder man legt sich quer.
HKonrvad Adenauer
Was gehort zum Kriterium ,,Anpassungsfahigkeit”? Kurzfassung der Definition:

> Betrachtet soziale Anpas-
sung als Beitrag zur eige-
nen Entwicklung sowie et-

,1-—-\ ’,E-——-\ was fir die Gemeinschaft
nerkennung ingehen auf

. Anpassungs- . il geleistet zu haben.
uibergeordneter N 1 Bediirfnisse
. gZieIe \ fahigkeit anderer

\ordnungswille

> Stimmt sich mit allen Be-
teiligten ab, ist stolz auf

— Absﬁmmungs. gemeinsam Erreichtes.

\bereitschafl
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Kompetenzdimension 4: SOZIALE KOMPETENZ

Beurteilungskriterium KOOPERATIONSFAHIGKEIT
FHoaperationen scheitern meist nicht am mangelnden Willen zur Zusammenasbieit, sondexn an
der Unfakigkeit, eigene Schuviichen zu exfennen und exganzende fremde Staiken zuzulassen.
Peter Seveinigg, istevieichischer Unternefmensberater und Feochschullefrer

Was gehort zum Kriterium ,,Kooperationsfahigkeit“?

" Partnerschafts-
o denken

—_—

Kooperations-
\ fahigkeit

% Interaktions-
N fahigkeit

”,.-—_-——.

' Bereitschaft zur

\Qrbeitsteilung

Bereitschaft zur

Qrfolgsteilung

Kurzfassung der Definition:

> Konzentriert sich deutlich
auf Kooperation und Kon-
sensbildung, auf ein pro-
duktives Miteinander auf
der Grundlage gegenseiti-
ger Akzeptanz.

> Motiviert damit Kollegen
und Mitarbeiter.

Beurteilungskriterium KONFLIKTLOSUNGSFAHIGKEIT

Felmut Qlapl, deutscher Apharistifier

Was gehort zum Kriterium ,,Konfliktlésungsfahigkeit*?

Y Vermittlungs-

\ fahigkeit

Konfliktlésungs-
\ fahigkeit

Fairness

Kurzfassung der Definition:

> Sieht divergierende Mei-
nungen und Interessenge-
gensatze als Innovations-
potenzial, erkennt deren
Chancen.

> Sucht aktiv Losungen, die
fur alle Konfliktparteien
tragbar sind.

Beurteilungskriterium TEAMFAHIGKEIT
Menschen, die miteinander arbieiten, addieren ifive Potenziale.
Menschen, die fiieinander arbeiten, multiplizieven ifne Potenziale!

Steffen Kinchner, Puofisport Mentalcoach

Was gehort zum Kriterium ,,Teamfahigkeit“?
=~ Beziehungs- .
N orientierung
A -
Integrations- T

\ﬁhigkeit \eamfiihigkeit

pr
Kollegialitat

-

“ .
Beziehungsstiftun
. g g

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> |st bereit und in der Lage,
konstruktiv in Teams zu
arbeiten, ist konsensfahig.
Erkennt Wert von Kompe-
tenz/Fahigkeiten anderer.

> Integriert andere aktiv in
das Team zum gemeinsa-
men Handeln.

Seite 15 von 30



Dr. Carola Liinborg

7 x 7 =100% - Beurteilungskriterien fur teilstrukturierte Interviews

- Whitepaper -

a3

Kompetenzdimension 4: SOZIALE KOMPETENZ

Feifie Noack, Dichter

Was gehort zum Kriterium ,,Beziehungsmanagement®?

~ Kontakt-
N\ orientierung

Interesse an

\anderen

Beziehungs-

\kompete nz Qa nagement

" Wertschitzung
. vermitteln

Beurteilungskriterium BEZIEHUNGSMANAGEMENT

Kurzfassung der Definition:

> Wirkt auf Grund des au-
thentischen personlichen
Interesses an anderen so-
wie Toleranz beziehungs-
fordernd.

> Schafft beruflich motivierte
Netzwerke, die sich ge-
genseitig unterstutzen.

Beurteilungskriterium HILFSBEREITSCHAFT

We abier dex Gemeinsinn verkiimment, entstefit eine Gesellschaft ven Einsamen,
die auf sich sellist gestellt sind. Alexis von Tesqueville, franzisischen Publizist, Politifier und Fistorifier

Was gehort zum Kriterium ,,Hilfsbereitschaft“?

g Einsati-
bereitschaft

Vﬁr andere

Kurzfassung der Definition:

> Baut auf fest verankerte
Ideale von Mitmenschlich-
keit.

> Setzt sie als notwendige
und komplementare Er-
ganzung von gesundem
Durchsetzungs- und Wett-
bewerbsstreben.

Beurteilungskriterium INTERKULTURELLE KOMPETENZ
Gliicklich die Mefirsprachigen, die den wabiwen Zauber ven Sprache

Was gehort zum Kriterium
»interkulturelle Kompetenz“?

-~ Aufgeschlosseri-
N heit

“ Kulturell

korrektes Interkulturelle

\Sensibilitﬁt

Interkulturelle

\Kompetenz

" Ambiguitits-
. toleranz

\Verhalten

Copyright Dr. Carola Lunborg, cl-system

Kurzfassung der Definition:

> |st sich der kulturellen Be-
dingtheit unterschiedlicher
Werte, Normen und Hand-
lungsweisen bewusst.

> |st sich der eigenen kultu-
rellen Pragung bewusst,
kann davon auch abstra-
hieren und sie relativieren.
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Kompetenzdimension 5: KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Bibde Dich zum Meister des Sprechiens, denn dadurch wirst Du clisiegen.

Worum geht es bei der Dimension
,Kommunikative Kompetenz“?

Worin liegt die Besonderheit
dieser Dimension?

Wann ist diese Dimension von
besonderer Relevanz?

Zu welchen anderen Kompetenzdi-
mensionen besteht eine besondere
Verbindung?

In Verbindung mit welchen Kompe-
tenzdimensionen ist diese Dimensi-
on weniger von Bedeutung bzw.

konnten sich Zielkonflikte ergeben?

Fahigkeiten bzgl. kommunikativem
Austausch sowie Einflussnahme durch
Interaktion

Kommunikation konstruktiv,
effektiv und bewusst zu gestalten
in unterschiedlichem Kontext,
Information und Wissen verstandlich
und zielorientiert weiterzugeben.

Bei allen Aufgaben mit wesentlichen
Schwerpunkten in Bereichen der
Gesprachsfiihrung und Zielerreichung
durch Kommunikation

Verbindung zu 7 Filhrungskompetenz,
z.T. auch zu 2 Sachlich-analytisches
Denken, 4 Soziale Kompetenz, 6 Metho-
denkompetenz, 7 Fuhrungskompetenz

Zielkonflikte konnten entstehen
zu 4 Soziale Kompetenz,
2.T. auch zu 7 Fuhrungskompetenz
und 3 Handlungskompetenz

g Beurteilungskriterium SPRACHGEWANDTHEIT

Beredsam ist, wer sellist, chne es zu waellen,
Marnquis de Vawvenargues, franzisischer Philiseph, Moralist und Schriftsteller

Was gehoért zum Kriterium ,,Sprachgewandtheit“? Kurzfassung der Definition:

Beredsamkeit
N

” onverbale

Kommuni-

Sprach-

7" schiagfertigkeit
N

Rhetorisches

Wﬁonssﬁi e Qewandtheit _ Qeschick > Weil} im richtigen Moment

> Drickt eigene Erfahrun-
gen, Gedanken und Vor-
schlage sprachlich klar
aus und kommuniziert sie.

immer das Richtige zu sa-
gen und spontan und tref-
fend zu reagieren.
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Kompetenzdimension 5: KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Was gehort zum Kriterium ,,Kundenorientierung“?

“Kontinuierlicher
- Kontakt

“ Paritatische . Kunden- ¥ Kunden-
bediirfnisse

| \Orie"ﬁemng \en’nitteln

= Priorisierung

. Kundennutzen

Lésungs-
entwicklung

Beurteilungskriterium KUNDENORIENTIERUNG

&s geniigt nicht, zur Sache zu veden. Man muss zu den Menschen eden.
Stanistaw Jevzey Lec, poluischer Lonifier und Aphovistifier

Kurzfassung der Definition:

> |st in der Lage, Kunden-
probleme/—bedirfnisse
rasch zu erkennen, auf sie
einflhlsam einzugehen
und eine Vertrauensbasis
herzustellen.

> Agiert als Berater/in und
Sparringspartner/in.

Beurteilungskriterium VERHANDLUNGSGESCHICK
Wenn es dibehaupt ein Geheimnis des Exfolges gilit, se besteht es in der Fihigheit,

sich auf den Standpunkt des anderen zu stellen
und die Dinge eliensc von seiner Warte aus zu betrachten wie von unserer. Fewy Foud

Was gehort zum Kriterium ,,Verhandlungsgeschick“?

Win-win-Lésungen

N
o

~ Verhandlungs-

' geschick

= Konstruktive

I\, Ldsungssuche

Parteien

\einbeziehen

" Lésungsnutzen

“erdeutlichen

Kurzfassung der Definition:

> Bezieht Interessen aller
Stakeholder ein.

> Agiert kompromissorien-
tiert, sucht gemeinsam mit
allen Beteiligten nach L6-
sungen, die fir alle Partei-
en tragbar sind — im Sinne
von Win-win-Lésungen.

5.7 Beurteilungskriterium WISSENSVERMITTLUNG

&s ist ein Beweis fofier Bildung, die griPten Dinge auf einfackste (it zu sagen.
Ralph Walde Emerson, US -amerikanischer Philoseph und Schuiftstellen

Was gehoért zum Kriterium ,,Wissensvermittlung“?

= Vlerstandliches
S Erklaren

Prisentations-

\ﬁihigkeit

Wissens-

' \vennittlu ng

= Anschauliches
N Anleiten

Motivierende

\Darbietung

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> Kann Wissen in Lernpro-
zessen auf hohem didakti-
schen Niveau weitergeben
und den Erfolg bewerten.

> Bezieht Teilnehmer/innen
in Wissensvermittlung ein
durch Interaktivitat/Zwei-
Weg-Kommunikation.
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Kompetenzdimension 5: KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Beurteilungskriterium VERSTANDNISBEREITSCHAFT

Der Spatt endet, wo das Vewstindnis beginnt.
Maviie von Ebnen-Eschenbiach, mabnisch-istevieichische Schuiftstelledin

Was gehort zum Kriterium ,,Verstiandnisbereitschaft“? Kurzfassung der Definition:

5.2

> |st interessiert und aufge-
schlossen fir Bedirfnisse
4 der Gesprachspartner und

P —— — e geht auf sie ein.
Kompromiss- Verstéandnis- WEZIAIE

\fﬁhigkeit \bereitschaft \Mgi':ﬂfn';;n '. > Schafft ein angstfreies, of-

/'.-—_——--._
Zuganglichkeit
N gang

fenes Diskussionsklima,
um gegenseitiges Verste-
hen zu fordern.

Beurteilungskriterium DIALOGFAHIGKEIT

&s gilt immer nur Unndifiewungen zur Wakrbeit, und diese wenden per Dialog gewonnen.
Mans Sperber, isteveichisch-franzisischer Schuiftsteller, Sezialpoychaloge und Phileseph

Was gehort zum Kriterium ,,Dialogfahigkeit“? Kurzfassung der Definition:
=~ Ausdrucks- > Geht aktiv auf die Aussa-
. féhigkeit gen seiner Gespréachs-
partner ein, stellt Ver-
— stéandnis- und Vertiefungs-
Akzeptanz : P Zuhé \ fragen.
\Qewinnen Dialogfdhigkeit \ klc!in?'lr:: - g
\ > Bezieht Sicht/Interessen

der Gesprachspartner in
eigene Argumentation ein.

g Beurteilungskriterium UBERZEUGUNGSFAHIGKEIT
Fiin seine (ubeit muss man Zustimmung suchen, abier niemals Beifall.
Chanbes-Louis de Montesquiew, franzisischer Schuiftsteller, Phileseph und Staatstheonetifer
Was gehért zum Kriterium ,,Uberzeugungsfihigkeit“? Kurzfassung der Definition:
= Argumentations- > Stellt eigene Ziele und In-
N starke teressen fir andere ein-
nehmend dar, argumen-
_ - tiert stringent im Sinne der
Zielstringente Uberzeugungs- Handlungs- Zielstellung.
\Argumentation fahigkeit 4\ impulse geben |
\ > Verfolgt eigene Interessen
und Ziele mit Hartnackig-
keit.

Hartnéckigkeit

.
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Cin Unglex, der stundenlang Reinen Fisch fingt, wird zwar
die Freude am Ungeln nicht verlienen, aliex sichier seine Methode ilienpriifen.

Unbefiannt
] ] ] Fahigkeiten zum Einsatz von Tools und
Worum geht es bei der Dimension Herangehensweisen zur Bewiltigung
»Methodenkompetenz“? komplexer Probleme und Aufgaben

L . . Diese Dimension ist mitverantwortlich
Worin liegt die Besonderheit dafiir, Fachkompetenz aufzubauen und
dieser Dimension? erfolgreich zu nutzen (= Kompetenz,
die Kompetenzen erschliefit)

Bei allen Aufgaben, deren erfolgreiche
Bewaltigung von Kenntnis und Umset-
zung unterschiedlicher Tools und Heran-
gehensweisen abhéangt

Wann ist diese Dimension von
besonderer Relevanz?

Zu welchen anderen Kompetenzdi- Verbindung besteht vor allem zu
mensionen besteht eine besondere 2 Sachlich-analytisches Denken,
Verbindung? 2.T. auch zu

5 Kommunikative Kompetenz

In Verbindung mit welchen Kompe- Weniger wichtig z.T. fur 1 Personliche
tenzdimensionen ist diese Dimensi- Kompetenz, 4 Soziale Kompetenz, 3
on weniger von Bedeutung bzw. Handlungskompetenz, 5 Kommunikative

konnten sich Zielkonflikte ergeben?| Kompetenz; Zielkonflikte eher weniger

Beurteilungskriterium MODERATIONSFAHIGKEIT

Man kann einen Menschen nichts lefven;
man Rann ifun nur fhelfen, es in sich sellist zu entdecfen.
Gatiteo Galitei, itatienischer Mathematifier, Phyoifier und Phioscph

Was gehort zum Kriterium ,,Moderationsfahigkeit“? Kurzfassung der Definition:

' > |st in der Lage, Arbeits-
N gruppen, Meetings und
\ Workshops kooperativ zu

leiten und eine gemein-
sam definierte Agenda
bzw. ein Arbeitsziel zu er-
- - reichen unter Einbezie-
hung aller Beteiligten.

o
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Kompetenzdimension 6: METHODENKOMPETENZ

Was gehort zum Kriterium ,,Problemloseféahigkeit“?

identifikation/-

Qeﬁnition

Beurteilungskriterium PROBLEMLOSEFAHIGKEIT
Tedes geliiste Puobilem ist cinfach.

Fhomas Qlva Edisen, US -amerifanischer Exfinder

Kurzfassung der Definition:

> |dentifiziert problematische
Situations-, Prozess- +
Zielstrukturen, kann klare
Problemdefinitionen und
-abgrenzungen erarbeiten.

\Sililaﬁunsanalyse

Problemldse-

uﬁhigkeit
> Ursache- -
wlrkungs-nenken

Beurteilungskriterium PLANUNGSFAHIGKEIT

Planung garantient Reinen Exfoly, alien Planlosigheit einen Misserfoly.
Enst Reinkardt, Schuweizen Pubilizist und Uphodistiker

Strukturiertes

Qorgehen

> Kann angemessen auch
auf unvorhergesehene
Probleme reagieren.

Was gehort zum Kriterium ,,Planungsfahigkeit®?

- Antizipations- —

\vem@en
e mfassender

Planungs-
prozess

%" Risiken/

Planungs-

vﬁhigkeit
- Denkenin -
\ Szenarien

Kurzfassung der Definition:

> Legt relevante Ziele fest,
formuliert Kriterien zur Er-
folgsmessung und zur
Zielerreichung.

> Erarbeitet konkrete Ak-
tionsplane, priorisiert sein/
ihr Vorgehen angemes-
sen.

Beurteilungskriterium ORGANISATIONSFAHIGKEIT

E Das Optimum stellt sich ein bei einer bestimmten Mischung von Onganisation und Chaos.
Fermann Miiller-Thurgaw, Schuweizer Weinbaufonscher

Was gehort zum Kriterium ,,Organisationsfahigkeit“?

- Selbst- -
\?rganisation

Organisations- Organisations-

uﬁhigkeit
% Organisations-
\_gestaltung

Informations-

Qarbeitung

Qnovation

Copyright Dr. Carola Linborg, www.dr.luenborg.de

Kurzfassung der Definition:

> Fihrt erfolgreich neue Or-
ganisationsformen in die
betriebliche Praxis ein, re-
konstruiert solche, die sich
Uberlebt haben.

> Passt Strukturen den aktu-
ellen und zukunftigen An-
Forderungen/Zielen an.
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Kompetenzdimension 6: METHODENKOMPETENZ

Beurteilungskriterium PROJEKTMANAGEMENT

Pnojekte scheitern meist anders, als man befiinchtet hatte.
Fans- Jingen Quadbeck-Seeger, deutscher Chemifter

Was gehort zum Kriterium ,,Projektmanagement®?

% Koordinations-
\ fahigkeit

Kurzfassung der Definition:

> Steuert die Projektumset-
zung effektiv, kontrolliert

Zwischenziele und —er-
gebnisse.

> Orientiert den Grad (Aus-
malf und Qualitat) der
Steuerung an seiner Rolle.

Projekt-

%" Projekt-
Qnagement

steuerungs-
Qmpetenz
\jektcontrolling ) .

Beurteilungskriterium AKQUISITIONSSTARKE

Ein guter Verkiufer ist ein guter Berater und hat stets den Vorteil des Kunden im Huge,
chine zu vengessen, dass auch das eigene Untexnefumen iilienlebien muss.
Max Putzler

Was gehort zum Kriterium ,,Akquisitionsstarke“?

Dienstleistungs-

Nnentalit&l

Kurzfassung der Definition:

> Geht auf potenzielle Inte-
ressenten/Kunden aktiv
und initiativreich zu;

Qrbungssﬁirke
P~ Optimierung ek > '
Akquisitions- Akqutl__SI:(lons
prozess \5 arke

- Erfolgs- -~
\orientierung

Beurteilungskriterium KONZEPTIONSSTARKE

Die exste Henzeption ist immer die nativlichiste und beste.
Der Vewstand ivt, das Geliihl nicht.
Rabent Schumann, deutscher Hempenist dexw Remantif

" Kostend > Geht Zielmarkte offensiv
Nutzen- an, berlcksichtigt ange-
we"t'e'""g messenes Verhaltnis von
Akquisitionsaufwand und
—nutzen.

Was gehort zum Kriterium ,,Konzeptionsstarke“? Kurzfassung der Definition:

> Baut auf Erfahrungen (ei-
genen und fremden) auf,
nutzt sie als Grundlage,
um aus diesem Erfah-
rungswissen neue Er-
kenntnisse, Tools, Metho-
den, komplexe Program-
me zu generieren.

\vemlﬁgen

" Komplexe
Programm-
wstaltung

Neues Wissen Konzeptions-

\stﬁrke

- Fachlich- -

methodische Basis

Qenerieren
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Kompetenzdimension 7: FUHRUNGSKOMPETENZ

Wenn man einen Menschen richtig beurteilen will, se frage man sich immex:
s Michtest du den zum Vergesetzten habien?*

Funt Tucholshy
Worum geht es bei der Dimension Fahigkeiten zur Steuerung
,Fuhrungskompetenz“? sozialer Prozesse und Systeme

Bei dieser Dimension geht es um spezifi-

Worin liegt die Besonderheit sche Fiihrungsfahigkeiten, die zusatzlich

dieser Dimension? zu anderen Dimensionen, z.B. Kommuni-
) kative oder Sozialkompetenz im Re-

cruitingprozess beurteilt werden konnen

Bei disziplinarischen Fiihrungsaufgaben,
Wann ist diese Dimension von 2.T. auch fiir Sonderfunktionen mit eher
besonderer Relevanz? prozessualer Fihrungsverantwortung

(z.B. als Coach oder Changemanager)

Verbindung besteht v.a. zu den Dimensi-

onen 1 Personliche Kompetenz, 3 Hand-

lungskompetenz, 4 Soziale Kompetenz,
5 Kommunikative Kompetenz

Zu welchen anderen Kompetenzdi-
mensionen besteht eine besondere
Verbindung?

In Verbindung mit welchen Kompe- Keine Bedeutung wenn keine disziplina-
tenzdimensionen ist diese Dimensi- ische Fiihrungsaufgabe (auBer 7.6 und
on weniger von Bedeutung bzw. 7.7); Zielkonflikte konnten entstehen z.T.
kénnten sich Zielkonflikte ergeben? zu 5 Kommunikative Kompetenz

7 1 Beurteilungskriterium PERSONALENTSCHEIDUNGEN TREFFEN
) Der Unger iibex einen schlechten Mitarbeiter dauent lingen,
als die Freude iibier sein niedriges Gehalk.
Unbehannt
Was gehort zum Kriterium
»Personalentscheidungen treffen“? Kurzfassung der Definition:
Personalauswahl > Hat Erfahrung mit wichti-
5 und -einsatz gen Personalentscheidun-
\ gen, z.B. Personalaus-
Disziblinarisch Sa— S wahl, Mitarbeitereinsatz,
ISZIplinariscne - . .
MaRnahmen entscheidungen '-':.'“.”"9 Gehaltsfindung, aber auch
treffen treffen optimieren mit Disziplinarmaf3inahmen

— e (Kritikgesprache, Abmah-

nungen, Kiindigungen).
Anweisungen
durchsetzen
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Kompetenzdimension 7: FUHRUNGSKOMPETENZ

Beurteilungskriterium ZIELORIENTIERTES FUHREN

1.2 Nicht dex Wind, sondewn das Segel bestimmt die Richtung.
Unbefannter chinesischer (utor
Was gehort zum Kriterium ,,Zielorientiertes Fiihren“? Kurzfassung der Definition:
Zielsetzung/ > Vermittelt Ziele plausibel

. -vereinbarung und achtet darauf, dass
\\ die Mitarbeiter die Ziele

verinnerlichen.

b pugn ) Tiorleneftes - Zeldonifketion > Schafft Identifikation bei
- -~ den Mitarbeitern mit den
) Zielen und biindelt die Ak-
Zielkontrolle/ tivitaten auf die Ziele hin.
Feedback y

Beurteilungskriterium AUFGABENDELEGATION
1.3 | ) Der cinzige Mensch, der sich verniinftia benimmt, ist mein Schneider. E nimme jedes Mat new
Map, wenn ex mich tifft, wibrend alle andeven immer die alten Mapstilie anlegen,
in der Meinung, sie passten feute noch auf mich.
George Bernard Shaw
Was gehort zum Kriterium ,,Aufgabendelegation®“? Kurzfassung der Definition:

Befugnisse > Definiert Arbeitspakete
iibertragen und Aufgaben mit klaren
\\ Befugnisgraden.

> L asst keine Ruckdelegati-

Mitarbeiter- Aufgaben- Fortschritte
Empowerment delegation iiberpriifen onen zu.
- - > Uberpriift Fortschritte bzw.

Ergebnisse in sinnvollen

e Zeitabstianden.

vermeiden

Beurteilungskriterium MOTIVIERENDE FUHRUNG

7.4 In Div muss brennen, was Du in anderen entziinden willst.
St. Qugustinus Aurelius, Lefrer den Rbeterift und Philoseph

Was gehort zum Kriterium ,,Motivierende Fiihrung“? Kurzfassung der Definition:

Leistung > Inspiriert und begeistert
erméglichen \ Mitarbeiter zum Einsatz fir
N die Unternehmensziele.
Individuelle - . > Erkennt Motivationsstruk-
Motivlage Mgm?l:ﬁnde a#:;ﬁﬂ:,’:,%n turen von Mitarbeitern so-
erkennen J g
wie ihre Erwartungen bzgl.

A\ y der Moglichkeit zur Ziel-

Vorbildwirkung erreichung.
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Kompetenzdimension 7: FUHRUNGSKOMPETENZ

Beurteilungskriterium MITARBEITERFORDERUNG
7.5

Man muss ven jedem forden, was ex leisten Rann.
Untoine de Saint-Exupéuy
Was gehort zum Kriterium ,,Mitarbeiterforderung“?

Kurzfassung der Definition:

Potenziale > Fordert Mitarbeitende aktiv
. identifizieren N Im Sinne ihrer Weiterent-
N wicklung im Unternehmen.
Eigenverant- Mitarbeiter- Potenziale > U”ter?’mtz" Karrie.remég._
wortung steigern férderung kommunizieren lichkeiten guter Mitarbei-
- — tender Uber den eigenen
Bereich hinaus.
Potenziale
entwickeln y
76 Beurteilungskriterium COACHINGFAHIGKEIT
) Wenn Du Menschen Liiben willst, musst Du hinter ifinen gefien.

Lactse
Was gehort zum Kriterium ,,Coachingfahigkeit®? Kurzfassung der Definition:

Lernprozess- > Hilft anderen, Handlungs-
begleitung \\ kompetenzen durch Akti-
N vierung ihres eigenen Po-
- tenzials zu erweitern.
Problemlésungs- Coaching- Igglt:fzui::!: . . .
fahigkeit starken fahigkeit Aktivieren > Upterstut;_t beim Finden
- - eigener Losungen/Antwor-
ten fur beruflich relevante
Losungsorientierte Fragestellungen.
Beratung y
77 Beurteilungskriterium CHANGE MANAGEMENT

Fiin Wunder muss man beten, fiin Veriindewungen aber arbeiten.
Fhaemas ven Uequin
Was gehort zum Kriterium ,,Change Management“? Kurzfassung der Definition:

Planung > Setzt geeignete Methoden
Veranderungs- fi .
prozesse \ ur Planung, Vorbereltugg
N\ und Steuerung von Veran-
Steuerung Si;m s derungsprozessen ada-
Verinderungs- Change- Zielvermittlung quat ein.
prozesse management fiir Veranderung o
- - > Kann mogliche Erfolgs-
und Misserfolgsfaktoren
Umgang mit einschatzen.
Widerstéanden p

Copyright Dr. Carola Liinborg, www.dr.luenborg.de Seite 25 von 30



Dr. Carola Liinborg
7 x 7 =100% - Beurteilungskriterien fur teilstrukturierte Interviews @
- Whitepaper -

Der Interviewbaukasten [T (Details zum Angebot s. Seite 27)

Mein weiterfilhrendes Angebot fiir Sie zum Thema ,, Teilstrukturiertes Interview*:

Der Interview- [ ybrides

Baukasten =G =V AT
HIT | T eilstrukturierung

\

ist ein Tool zur schnellen und kostengtinstigen Konstruktion von teilstrukturierten Bewerber-
interviews mit hoher Aussagekraft.

H = Hybrid bedeutet: Der trimodale Ansatz (s. MMI von H. Schuler¥)

. verbindet Eigenschaftsansatz (relativ zeitlich stabile und inhaltlich homogene Merk-
male von Kandidaten/Kandidatinnen),

. Biografischen Ansatz (berufsbezogene Situationen auf Basis von Erfahrungen der
Kandidaten/Kandidatinnen) sowie

. Verhaltensansatz (berufsbezogene Situationen, in die die Kandidaten/Kandidatinnen
sich hineindenken sollen).

T = Teilstrukturierung bedeutet:
Strukturierte Phasen (standardisierte Fragen) wechseln sich mit unstrukturierten
(,freien”) Gesprachsteilen ab. Dadurch werden sowohl Validitat, Vergleichbarkeit und
Akzeptanz der Kandidaten/Kandidatinnen realisiert.

H [ T gibt Ihnnen somit die Méglichkeit, Interviews zu gestalten, die viele Vorteile auf-
weisen:

. Hohe Validitat der Interviewergebnisse durch Mehrfachabdeckung Ihrer Anforderungs-
kriterien, d.h. Kombination von Eigenschafts-, Verhaltens- und biografischem Ansatz.

. Gute Vergleichbarkeit zwischen mehreren Bewerbern/Bewerberinnen.

. Geringerer Aufwand an Zeit und Kosten flir das Auswahlverfahren, zusatzliche Person-
lichkeits-, Intelligenz— und Eignungstests werden Uberfllssig.

. Kompetenzdimensionen und zugeordnete Beurteilungskriterien sind messbar definiert.

. Grofe Auswahl an allgemeinen, biografischen und Simulationsfragen fiir Absolventen/
Absolventinnen, Berufsanfanger/innen und Berufserfahren, fur unterschiedliche Funkti-
onen (auch fur Fuhrungskrafte), prazise Verknupfung mit Beurteilungskriterien.

. Einheitliche Beurteilungsskala mit prazisen, verhaltensverankerten Kriterien.

. Einsatz auch weniger interviewerfahrener Beurteiler/innen, keine speziellen psychologi-
schen Qualifikationen erforderlich, geringer Schulungsaufwand.

. Gute Akzeptanz bei Kandidaten/Kandidatinnen, da Wechsel von unstrukturierten und
strukturierten Interviewphasen.

. Flexible Einsatzmdglichkeiten, z.B. Kombination mit vorgeschaltetem Telefoninterview
und/oder vertiefendem Zweitinterview, Wahl zwischen Prasenz- oder Online-Interview.

. Nutzung flr unternehmensinterne Potenzialanalyse.

* Schuler, Heinz: Psychologische Personalauswahl. Eignungsdiagnostik fiir Personalentscheidungen und Berufs-
beratung, 4. Auflage, Gottingen 2014

Schuler, Heinz: Das Einstellungsinterview, Géttingen, Bern, Toronto, Seattle 2002
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Publikationen von Dr. Carola Lunborg

Zum Thema Bewerberinterview und Potenzialanalyse

Der Interviewbaukasten HIT (Hybrides Interview in Teilstrukturie-
rung) Eignungsdiagnose-Tool fiir teilstrukturierte Interviews und
zur Potenzialanalyse

Teil | (eBook): Hintergrund und Anleitung zu HIT:

Enthalt u.a. ausfuhrliche Anleitungen fur Erstellung einer professionellen
Anforderungsanalyse fur konkrete Funktionen, die Vorbereitung der teil-
strukturierten Interviews inkl. Schulung der Beurteiler/innen, Hilfsmittel
zur Auswahlentscheidung (Entscheidungsmatrix und Konsequenzenanalyse), Formulare zur
Erfassung der Auswahl-Ergebnisse bzw. flir Kandidaten-Vergleiche und Tipps flir Feedback-
Gesprache. (Erhaltlich als pdf ohnne DRM unter https://www.xinxii.de/job-karriere-128/der-
interviewbaukasten-hit-teil-i-511799)

Teil Il (eBook): Interview-Bausteine zu HIT:

Enthalt den ,Kernbereich“ des Baukastens mit Gber 1000 Beispielen fur Biografische und Si-
mulationsfragen inkl. verhaltensverankerter Beurteilungsanleitungen zu den 7 Kompetenzdi-
mensionen mit den insgesamt 49 ausfuhrlich definierten Beurteilungskriterien, um damit die
Gestaltung von professionellen teilstrukturierten Interviews konkret zu planen. (Erhaltlich als
pdf ohne DRM unter https://www.xinxii.de/job-karriere-128/bewerbung-133/der-
interviewbaukasten-hit-teil-ii-511798)

Mein Profil bei XINXII finden Sie hier: https://www.xinxii.com/dr-carola-liinborg-106948
Diese Whitepaper mit Vorab-Infos zu HIT finden Sie zum kostenlosen Download unter
www.dr.luenborg.de:

Whitepaper: Casting-Show oder Validitat im Recruiting? - Ein Pladoyer fiir teil-
strukturierte Interviews

Whitepaper: WAS? + WARUM? - Anforderungsanalyse fiir teilstrukturierte Interviews
Whitepaper: 7 x 7 = 100% - Beurteilungskriterien fur teilstrukturierte Interviews
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Zum Thema Fiihrung und Management mit Hilfe systemischer Ansiatze

Projekt ,Gelber Drache“— Komplexe Flhrungs- und Managementpro-
caRoLA bleme mit Hilfe systemischer Ansatze I6sen 396 Seiten, Norderstedt
2006, 396 Seiten, erhaltlich im Buchhandel

.Projekt Gelber Drache" vermittelt in neun Kapiteln systemische Prob-

PROJEKT lemlésungsansatze. Jedes Kapitel enthalt eine Fallstudie und einen Rat-
+GELBER " geberteil, in dem die fachlichen Inhalte praxisorientiert dargestellt wer-
DRACHE den und Ubungsaufgaben Anregungen zur Anwendung geben (z.B. sys-

temisches Fragen, Kraftfeldanalyse, Tetralemma u.a.).

Die Fallstudien sind in eine Rahmenhandlung eingebettet, die eine
spannende Story erzahlt: Ein Automobilzulieferer mochte tber ein Joint
Venture Global Player werden. Daflir sind unternehmensinterne Veranderungsprozesse zu
realisieren (Parameter in der Wertschopfungskette, Umstrukturierung, Arbeitsplatzabbau)
und externe Stdrfaktoren abzuwehren, z.B. Werksspionage, feindliche Ubernahmeversuche
und interkulturelle Schwierigkeiten.

Die folgenden Unterlagen enthalten jeweils Auszige aus dem o.g. Buch. Sie finden Sie zum
kostenlosen Download unter www.dr.luenborg.de:

Whitepaper: Die Weisheit der Apogi: Generationenmanagement - Schicksal oder Chance?
Whitepaper: Mitarbeitende im Widerstand: Sind Menschen steuerbar?

Whitepaper: Intrige?! - Wunderfrage, verdeckter Gewinn und andere Merkwiirdigkeiten
Whitepaper: Konflikt! - Wechselwirkungen, paradoxe Fragen und ,, Totzeiten*

Whitepaper: Outplacement oder: Wie dreht man ein ,,Kraftfeld“ um?

10.3 Zum Thema Lebens— und Karriereplanung

eWorkbook: Der Lebens- + Karrierepfad

- Grundlagen zur beruflichen (Neu-)Orientierung
Wir kdnnen uns den Lebens- und Arbeitszyklus eines Menschen
vorstellen wie das Wandern auf einem Pfad, der durch unterschied-
liche Landschaften fiihrt und ihn zu den verschiedensten Lebens-
stationen bringt. Die symbolische Lebenslandschaft soll mit Bildern
der wichtigsten 7 Phasen Anregungen flr die eigene aktuelle Le-
benssituation und den weiteren Lebenspfad vermitteln.

eWorkbook: Das Lebens— und Karriereschloss

- Grundlagen fiir berufliche Visionen und Ziele
Ziel der Arbeit mit dem Lebens- und Karriereschloss ist die Gestal-
tung einer Vision fir die Lebens- und Karriereplanung, aus der kon-
krete Ziele abgeleitet werden kénnen als Basis fir realistische Akti-
vitaten zur beruflichen (Weiter-)Entwicklung. Die 9 Turme des Le-
bens— und Karriereschlosses symbolisieren die wichtigsten Be-
standteile fUr diese Ziele.

Beide eWorkbooks enthalten vielfaltige Anleitungen und Ubungen,
die zum groBten Teil mit interaktiven Textfeldern ausgestattet sind, e
sodass sie nicht nur online gelesen, sondern auch bearbeitet wer- "

den kénnen. Sie sind erhaltlich als pdf ohne DRM unter https://www.xinxii.com/dr-carola-
linborg-106948

MEN=  Lrean
HSOHEIN

FAGe BE-
KEITEN  LOMMUNG

Whitepaper mit detaillierteren Vorab-Infos zu beiden eWorkbooks finden Sie zum kos-
tenlosen Download unter www.dr.luenborg.de
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Zum Thema Fiihrung und Management (eBooks)

Die Motivations-Toolbox
3 x 3 Dutzend Anregungen zur wirkungsvollen Mitarbeitenden-Motivation

Die Motivations-Toolbox hat zum Ziel, Ihnen einen Uberblick zu verschaffen
Uber ein groRes Spektrum an Moéglichkeiten, die lhnen als Flihrungskraft zum
Thema ,Motivation® zur Verfligung stehen und daraus eine Auswahl zu treffen, die zu lhnen
und lhren Mitarbeitenden am besten passt

Die ersten 3 Dutzend ,,Appetitanreger fiir die Mitarbeitenden-Motivation

sind als symbolische Handlungen zu sehen, die Aufmerksamkeit, Interesse, Zuwendung und
Anerkennung seitens des/der Vorgesetzten signalisieren. Sie setzen positive Impulse fir die
Arbeitsatmosphare, sollten jedoch nicht zur bloRRen Geste werden.

Die 3 Dutzend ,,Chancen* fiir die Mitarbeitenden-Motivation
enthalten Tools zum Sichtbarmachen von Wertschatzung, Achtung, Vertrauen, Offenheit so-
wie Integration und Identifikation, die fur Motivation férderlich und wichtig sind.

Die 3 Dutzend ,,Herausforderungen fiir die Mitarbeitenden-Motivation

bilden die wesentlichen Grundlagen fir langer andauernde und intrinsische Arbeitsmotivati-
on. Sie entsteht in erster Linie aufgrund von Erfolgserlebnissen aus Freude an der Arbeit
selbst, aus der Befriedigung Uber persénliche Weiterentwicklung und inneres Wachstum.

Die Changemanagement-Toolbox
3 x 3 Dutzend Anregungen zum erfolgreichen Changemanagement
Die Changemanagement-Toolbox gibt vielfaltige Anregungen fur die Planung ey
und Steuerung von Veranderungsprozessen auf den 3 Ebenen Inhalt, Verfahren
und Verhalten, deren Wechselwirkungen den Erfolg beeinflussen.

In den 3 Dutzend Anregungen zur Steuerung der Inhaltsebene finden Sie Tools fur
A. Change-Grundlagen (z.B. Mission-/Vision-/Value-Statement)

B. Strategieplanung (z.B. Strategy-Map, PESTEL-Methode u.a.)

C. Strategieumsetzung (z.B. Balanced Scorecard, SWOT.Analyse u.a.)

Die 3 Dutzend Anregungen zur Steuerung der Verhaltensebene bieten Moglichkeiten
D. zum Verstédndnis der Verhaltensebene im Changeprozess
(z.B. die 7-phasige Veramderungskurve, Wertebalance u.a.
E. zum Umgang mit Widerstand gegen Veranderung
(z.B. Widerstandarten und —ursachen, Discount-Modell, U-Prozedur u.a.)
F. zum Umgang mit ,,Geheimen Spielregeln*
(z.B. Kraftfeld der ,Geheimen Spielregeln®, Probleme und Ursachen u.a.)

Die 3 Dutzend Anregungen zur Steuerung der Verfahrensebene bieten Tools zu

G. Planung der Changeprozess-Steuerung
(z.B. 6-Boxen-Modell, 5 Leitprinzipien, Storgré3enanalyse u.a.)

H. Rollen und Aktionen der Prozess-Steuerung
(FUhrungsrollen in Changeprozessen, Steuerungsvarianten u.a.)

J. Methoden der Changeprozess-Steuerung (Erfolgsfaktoren der Steuerung in den 7 Ver-
anderungsphasen, Evaluation mit Monitoring-Methoden, Einsatz von GroRgruppen u.a.)

Zielgruppen fiir beide eBooks:
Flhrungskrafte, Personalentwickler/innen, Berater/innen, Trainer/innen, Coaches.

Die eBooks (pdf ohne DRM) sowie Zusatzinfos finden Sie in folgendem Shop:
https://www.xinxii.com/dr-carola-liinborg-106948
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Zum Thema Professionelle Mitarbeitenden-Forderung

S'F eBooks in Planung! Whitepaper mit Vorab-Infos:
Bre Whitepaper: Coaching als Fiihrungsaufgabe
WO Whitepaper: Mentoring: Personliche Kompetenz von alteren
Mitarbeitenden nutzen

Beide Whitepaper erhaltlich zum kostenlosen Download unter www.dr.luenborg.de

Informationen zur Autorin und Impressum

Mein beruflicher Werdegang in Stichworten:
. Studium und Promotion BWL, Universitaten Mannheim und Frankfurt/M.

. Mehrjahrige eigene Fihrungserfahrung sowie Verantwortung fur Fihrungskrafteaus—
und Weiterbildung in einem EDV-Konzern.

. Viele Jahre Erfahrung als systemische Unternehmensberaterin in unterschiedlichen
Branchen mit hochqualifizierten Fach— und Fuhrungskraften aller Ebenen, u.a.

FUhrungskraftequalifizierung/-beurteilung/-auswahl,

Karriereberatung,

Outplacementberatung,

Fuhrungskraftecoaching,

Konfliktmoderation,

Teamentwicklung,

Changemanagement,

Entwicklung und Begleitung von Hochschulabsolventen-AC's, sowie Entwick-

lungs-AC's.

Mobbing-Beratung und Mobbing-Pravention,

Erfahrung in der Personalberatung

A R R

=

=
. Eigene Ausbildung in

=  systemischer Organisationsberatung und systemischem Coaching,

=  Beratung mit Methoden der Gestalt- und Kérperarbeit,

=  Steuerung von Blended-Learning- und eLearning-Prozessen,
=  MBTI-Lizenz

. Seit mehreren Jahren bis auf Weiteres:
Autorin von diversen Publikationen fir Fihrungskrafte, Experten und Expertinnen von
HR, HRD.

IMPRESSUM

Dr. Carola Liinborg
Eisenacher Weg 22, 68309 Mannheim
Mail: dr.luenborg@t-online.de
Web: www.dr.luenborg.de

Copyright Dr. Carola Liinborg, www.dr.luenborg.de Seite 30 von 30



