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Leitfaden flur Personalverantwortliche

Soziale Kompetenz
erkennen und bewerten

Von Eckhard Rabe*

Berufliche Herausforderungen lassen sich nicht allein mit Fachwissen be-
waltigen. Dies gilt umso mehr fiir Fiihrungskrifte, die innerhalb und auRer-
halb ihrer Organisation den groBten Teil der Arbeitszeit mit Kommunikati-
on verbringen. Vor allem innerhalb des eigenen Unternehmens — hier
spricht man i.d.R. von Fiihrung - liegt die zunehmende Bedeutung sozialer
und kommunikativer Fahigkeiten in der Ablosung hierarchischer Aufbau-
und Ablauforganisationen durch selbstorganisierende Prozesse begriindet.

> Fast jede Stellenanzeige fordert sie,
in jedem Karriereleitfaden wird ihre
Wichtigkeit betont und auch die Hand-
blcher fiir die Personalauswahl sparen
nicht mit Hinweisen auf deren unbe-
dingte Existenz: Soziale Kompetenz. Die
Beschreibung dessen, was gemeint ist
oder sogar erste Definitionsversuche ge-
hen allerdings iber eine schlagwortarti-
ge Aufzahlung nicht hinaus.

Dieses mittlerweile zum Killerkriteri-

um ausgebaute Konstrukt beschreibt ei-
ne Vielzahl erwiinschter Fahigkeiten,
Einstellungen, Verhaltensweisen und
Personlichkeitsmerkmalen (siehe Anla-
ge). Eine innere Haltung, die sich im du-
Reren Verhalten zeigt. Die Beurteilung
bedarf dabei allerdings immer einer re-
lativen Betrachtung. Die vorhandenen
individuellen Fahigkeiten und Fertigkei-
ten miissen mit den spezifischen Anfor-
derungen an eine zwischenmenschliche

Situation zusammentreffen, damit von

sozialen Kompetenzen gesprochen wer-
den kann. Fir soziale Kompetenzen gibt
es keine Zertifikate. Personalverantwort-
liche konnen diese versteckten Talente
nicht auf Anhieb erkennen. Zudem miis-
sen diese dulerst schwierig erlangten
Erkenntnisse zusatzlich an dem fiir die
zu besetzende Position erarbeiteten An-
forderungsprofil relativiert werden. In
den meisten Fallen scheitert eine opti-
male Stellenbesetzung bereits an der zu
groBen Diskrepanz zwischen der Theo-
rie, die ausgefeilte soziale Fahigkeiten
fordert und der Wirklichkeit, die eine
Stellenbeschreibung und das damit ver-
bundene Anforderungsprofil zu einer
Aufstellung rein fachlicher, von der der-
zeitigen sozialen Situation vollig abge-
hobenen Fahigkeiten macht

Messung sozialer Kompetenzen

Ein gut vorbereiteter Bewerber weil um
die Schwierigkeiten im Erkennen sozia
ler Kompetenzen. Eine Vielzah| gut ge-
meinter Bewerbungsstrategie- und Kar-
rieremanagementbicher spart nicht mit
Handlungsempfehlungen zur erfolgrei-
chen Prasentation dieser Schlisselquali-
fikationen. Ob vorhanden oder nicht:
Hauptsache, es scheint <o.

Soziale Kompetenzen zeigen sich im Ver-
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halten des Bewerbers in ganz bestimm-
ten Situation. Dabei muss grundsatzlich
davon ausgegangen werden, dass der
Bewerber bemuht ist, nicht sein wahres,
sondern ein prognostiziertes gewtinsch-
tes Verhalten zu zeigen. Die direkte Fra-
ge nach der Einstellung zu bestimmten
gesellschaftlichen Themen oder nach
der wahrscheinlichsten Reaktion in einer
spezifischen Situation fiithrt daher nur in
den seltensten Fdllen, bei besonders un-
erfahrenen Bewerbern, zum Ziel. Wie
nun aber herankommen an die ,Soft
Skills®, die so erwiinschten und so
schwer zu erkennenden und zu greifen-
den Schliisselgualifikationen. Wie ich
mich verhalte, so bin ich. Der Weg zu
den sozialen Kompetenzen eines Bewer-
bers fuhrt also unweigerlich Uber sein

Dimensionen Sozialer Kompetenz

Verhalten. Aus der schriftlichen Bewer-
bung lassen sich bereits erste Informa-
tionen (iber das Verhalten gewinnen.

Schulischer und beruflicher Werdegang,

soziales Engagement und die auRerbe-
ruflichen Aktivitaten kdnnen als Indika-
taren verwendet werden.

Indikator: Soziales Engagement

Arbeitszeugnisse stellen dabei die beste
Informationsquelle dar, allerdings miis-
sen diese immer vor dem Hintergrund
der zugrunde liegenden sozialen Situa-
tionen gesehen werden. Das Einholen
von Referenzen und dabei gewonnene
Informationen uber die sozialen Struk-
turen am ehemaligen Arbeitsplatz kon-
nen weitere Klarheit schaffen. Nach der

~ abgeleitete Handlungen
> das eigene Handeln beobachten

> eigene emotionale Betroffenheit wahrnehmen,

> wahrmehmen von Organisationen

> erkennen der unterschledhchen 0
klassischer Medien
> differenzierter Einsatz der unterschied Hchen Med ien

bertcksichtigen und sich davon zu distanzieren
>in sich reinhdren kénnen, soziale , Frihwarnsysteme*

> differenzierte Wahrnehmung sozialer Situationen
> erkennen sozialer Gefiige (Amsenserter informelle Fiihrer)
> offen legen kommunikativer Barrieren

> professionelle Gesprachsfiihrung unter
Beriicksichtigung von Zusammensetzung und Zielen

> beherrschen unterschiedlicher Formen der
Gesprachsfithrung

> Analysefahigkeit

> eigene inhaltliche Positzomerung in Gruppen

> teilen von Ideen

> Unterschiede un _
und Losungen anbieten

> tolerantes Verhalten gegeniiber anderen Meinungen
und Einstellungen

> Integrationsfahigkeit

issen und Informationen
onflikte deutllch machen

> Strukturierung von Arbeitsprozessen in Teilaufgaben
cklung von Designs fiir gemeinsame Arbeiten
> Moderation sozialer Prozesse

nach oV.(2003), ,Soziale Kompetenz®, http://www.uni-protokolle.de/forum/2s

Analyse der Bewerbungsunterlagen ist
das klassische Vorstellungsgesprach das
wohl am meisten verbreitete Instru-
ment zur Personalauswahl. Der Weg zur
sozialen Kompetenz fuhrt im Gegensatz
zu biographischen Informationen und
der fachlichen Kompetenz uber Umwe-
ge zum Ziel. Jeder Bewerber ist dabei da-
rauf bedacht, moglichst wenig tber sich
preiszugeben und das was er Preis gibt,
moglichst vorteilhaft klingen zu lassen.
Der Interviewer muss sich die Frage stel-
len, was er wirklich wissen will und die
Fragen entsprechend daran orientieren.
Die vorher durchdachte Interviewstrate-
gie des Bewerbers muss durchbrochen
werden. Da Einstellungen und nicht
Wissen ans Tageslicht gefordert werden
sollen, sollte die Fragestellung grund-
satzlich offen erfolgen und wertender
Natur sein. Einfache Alternativfragen
fuhren dabei meist nicht zum Ziel, da
der Bewerber nur die prognostizierte ge-
wunschte Alternative auszuwahlen
braucht.

Offene und wertende Fragen stellen

Auch die direkte Warum-Frage ergibt
vermutlich weniger wahrheitsgemaRe
Aussagen als der intelligente Umweg,
der mit mehreren Fragen im Gesprach
zur gleichen Information fiihrt. Ungetib-
tere Bewerber werden mit Uberraschen-
den provokativen Fragen aus der Reserve
gelockt. Meist reicht schon eine kleine
Verunsicherung und die Antwort des Be-
werbers wird nicht mehr anhand der
,sozialen Erwinschtheit” gefiltert. Der
Interviewer erhalt eine ehrliche Antwort,
die allerdings interpretiert werden
muss, um die dahinterliegende soziale
Kompetenz zu erkennen. Das Stress-In-
terview stellt dabei ein Steigerung dar.
Standiges provokatives Fragen, Zeit-
druck, selten lasst man den Bewerber
ausreden, etc. In dieser Situation behal-
ten lediglich absolute Bewerbungsprofis
einen ruhigen Kopf. Die Offenlegung au-
thentischer Handlungsweisen und Ein-
stellungen muss allerdings mit einem
hohen MaR an sozialer Unerwinscht-
heit dieser Gesprachsform auf Seiten
des Bewerbers erkauft werden.



Planspiele und Fallstudien, gleich ob als
kurze Sequenz in ein Interview einge-
baut oder als eigenstandige Testphase,
zwingen den Bewerber zu direktem
Handeln in einer bestimmten Situation.

Auch hier muss dem Bewerber die Mog-

lichkeit genommen werden ein vorher
einstudiertes Repertoire abzuspulen.
Durch eine leichte Erhohung des Stres-
ses durch Zeitdruck, unvollstandige In-
formationen oder Stérungen, aber auch

durch Uberraschende Themenwahl bzw.

Fallgestaltung ldsst sich dies bewerk-
stelligen. Soziale Kompetenzen treten
dabei vor allem durch das ,Wie" des
Handels und nicht durch das ,Was" zu

Gehaltsspiegel ,,Verkaufsleiter in der Verpackungsindustrie

Tage. Die Offenlegung sozialer Kom-
petenzen ist ein Blick in die Seele eines
Bewerbers in einer bestimmten Situati-
on

Dieser, stark in die Privatsphare ge
hende Blick wird oftmals verwehrt. Zu-
dem lasst sich nur bedingt zwischen
.gespieltem” sozial erwiinschtem und
tatsachlichem einstellungsgetragenem
Verhalten differenzieren. Erfahrung und
ausgepragte soziale Kompetenzen auf
der Seite des Interviewers sind Grund-
voraussetzungen fur ein erfolgreiches
~Aufdecken™ der wahren sozialen Fahig-
keiten und damit meist direkt auch fir
eine erfolgreiche Personaleinstellung. »|

* Eckhard Rabe ist Mitgesell-
schafter und Grinder der Socie-
tdt fiir Unternehmens- und Per-
sonalberatung (Starnberg), der
CiP-Consulting (Starnberg und
Linz) und der PEP AG (Ziirich),
den spezialisierten Beratungs-
unternehmen in der Ver-
packungsindustrie.
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Anforderungen an Verkkaufsleiter

Anteil des variablen Anteils an der Gesamtvergiitung

(Schliisselqualifikationen)

keinen 5% der Werksleiter ‘ > Betriebswirtschalftl. Studium mit techn. Verstandnis
> Unternehmerisches Denken
bis zu 10% variablen 20% der Werksleiter ] > Fiihrungserfahrung
Anteil an der > Verhandiungsgeschick, AbschluRsicherheit
-15% Gesamt- 60% der Werksleiter > Teamleader-Eigenschaften
vergiitung : > KEﬁntnisse der Abnehmerbranchen
16-20% 10% der Werkslejter > Brejtes Interessenspektrum
haben : N
> Sicheres Auftreten
uber 20% 5% der Werksleiter > Eigeninitiative
> ProzeRkompetenz
> Flexibilitat

Quelle: Societdt fur Unternehmens- und Personalberatung, Starnberg
Rabe Menzen Pietzcker Unternehmensberater GmbH




