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1 EINLEITUNG

Sind Sie auch auf der Suche nach der Person, die alles kann?

Die Person, die jung und erfahren ist, anpassungsfahig und eigenstandig, kreativ und strukturiert,
zielorientiert und ergebnisoffen, international und regional vernetzt?

Dieser Leitfaden unterstutzt Sie bei Personalauswahlentscheidungen: bei der Priorisierung von
Anforderungen an Bewerberinnen, bei der Beschreibung realistischer Erwartungen, der
Formulierung kompetenzorientierter Fragen und Aufgaben im Bewerbungsgesprach sowie beim
Vermeiden mit typischen Wahrnehmungs- und Beurteilungsfehlern.

Der vorliegende Leitfaden umfasst
— Hinweise zur Erstellung eines Anforderungsprofils
— Informationen zu Kompetenzen, die in einem Bewerbungsgesprach erfragt werden kbnnen

— Formulierungsvorschlage flur konkrete Fragen im Bewerbungsgesprach.

Vermeiden Sie durch faires Fragen und systematische, reflektierte Beurteilung Bewertungsfehler,
die durch Vorurteile in Bezug auf Alter, Geschlecht, Herkunft, physische und psychische
Fahigkeiten, sexuelle Orientierung und Lebensform, Aussehen und Werthaltungen zustande
kommen kénnen.
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1.1 Kompetenzorientierung

In einem Bewerbungsgesprach soll eine Einschatzung darUber entstehen, ob die in einem
Lebenslauf dargestellten Qualifikationen und Erfahrungen im zukinftigen Job selbstorganisiert
umgesetzt werden kénnen, ob die Person also Uber entsprechende Kompetenzen verfugt und
dabei ,Regeln, Werte und Normen“ angemessen berucksichtigt (vgl. Erpenbeck/Rosenstiel
2017). Da Kompetenzen unterschiedlich entwickelbar sind, sollte im Bewerbungsgesprach auch
ein Eindruck darUber entstehen, welche eher stabilen, persénlichen Eigenschaften die Person hat
und welche erlernbaren Kompetenzen sie noch entwickeln kann.

Die zentrale Kompetenz der Zukunft ist nach Heyse/Erpenbeck/Ortmann (2019) die Kreativitat.
Unter Kreativitat verstehen die Autoren die ,Fahigkeit, etwas zu (er-)schaffen, was neu und
zugleich anwendbar, also ndtzlich und brauchbar (S. 260) ist, auch wenn der Nutzen manchmal
erst viele Jahre spater ersichtlich wird.

Weitere mit Kreativitdt verbundene wichtige Zukunftskompetenzen sind Flexibilitat,
Gestaltungsfahigkeit und Tatkraft, Eigenverantwortung, Problemldsungs- und Dialogfahigkeit,
Belastbarkeit, Werteorientierung, Teamfahigkeit und fachubergreifendes Arbeiten (Heyse et al
2019, S. 260). Diese Auswahl zentraler Kompetenzen begrinden die Autoren mit disruptiven
gesellschaftlichen Verdnderungen vor allem in den Bereichen ,Wissen, Werte, Digitalisierung und
damit verbunden in sozialen und gesellschaftlichen Beziehungen. Die Welt wird volatiler,
unsicherer, komplexer und widersprtichlicher und zwar schneller und ofter.” (Heyse et al 2019, S.
11)

1.2 Empfehlungen zu fairer Personalauswahlt

Fur eine moglichst faire und diskriminierungsfreie Personalauswahl beachten Sie drei Punkte:

— Niemand entscheidet vorurteilsfrei, sondern immer nur aufgrund der eigenen subjektiven
Wahrnehmungen und Vererfahrungen (als Rahmen flr Interpretation der Wahrnehmung)
sowie aufgrund gesellschaftlicher Einflisse (wie stereotyper Zuschreibungen oder
Rollenerwartungen) und damit zusammenhangender Gefiihle (Sympathie, Antipathie).

— Daher sind das bewusste Uberpriifen und Austauschen subjektiver Wahrnehmungen und das
bewusste Erweitern von Beurteilungskriterien zentrale Faktoren fur eine faire
Personalauswahl.

— Das Wissen um Forschungsergebnisse zu Entscheidungsfehlern sowie zu gesellschaftlichen
Stereotypen in Bezug auf Alter, Geschlecht, Aussehen, Herkunft, Werthaltungen, physische
und psychische Fahigkeiten oder Lebensformen unterstutzt Ihre bewusste Wahrnehmung.

In diesem Zusammenhang empfehlen wir Ihnen, insbesondere Folgendes zu beachten:

Mehr-Augen-Prinzip und Ansprechen von Eindricken im Bewerbungsgesprach

— Personen hinterlassen im Bewerbungsgesprach oftmals unterschiedliche Eindricke.
Uberpriifen Sie lhre Eindriicke, indem sie diese im Bewerbungsgesprach direkt ansprechen

1 siehe auch: Leitfaden Diversitatsfaire Personalauswahl, online auf https://koordination-gender.uni-
graz.at/de/publikationen/
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und tauschen Sie Ihren subjektiven Eindruck nach Moglichkeit mit anderen Beteiligten im
Bewerbungsverfahren aus.

Gefuhle wahrnehmen, am Anforderungsprofil orientieren

— Sympathie ist ein wichtiges Kriterium bei Personalentscheidungen, sollte aber nicht das
ausschlaggebende Kriterium sein. Uberpriifen Sie daher, inwiefern eine Person tatséchlich
dem Anforderungsprofil entspricht.

Typische Entscheidungsfehler vermeiden

— Oftmals werden Eindricke, die den eigenen Werten oder Erfahrungen entsprechen, positiver
bewertet (Ahnlichkeits- und Bestatigungsfehler). Tauschen Sie sich mit anderen Personen
daruber aus.

— Manchmal sticht ein Merkmal einer Person besonders positiv oder negativ hervor
(Uberstrahlungs- oder Vergleichsfehler). Werten Sie diesen Eindruck als eine Information von
vielen.

— Zusétzliche (private) Informationen Gber Bewerberlnnen (z. B. ist bekannt mit ...) oder Uber
deren bereits hohe Reputation ziehen oft positivere Bewertungen nach sich (Beziehungs-
oder Hierarchiefehler). Konzentrieren Sie sich auf die Informationen, die sie im
Bewerbungsgesprach erkunden kénnen.

Stereotype Rollenerwartungen durchbrechen,

z. B. in Bezug auf geschlechtsstereotype Kompetenzen, die Herkunft oder das Alter der
Bewerberlnnen oder die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

— Kompetenzen sind individuell, also suchen Sie z. B. nach Frauen und Mannern, die hohen
Gestaltungswillen haben und wahlen Sie Manner und Frauen aus, die zugleich empathisch
und kommunikativ kompetent sind. Besprechen Sie lhre Erwartungen und nehmen Sie
individuelles Verhalten nicht vorweg.

— Mitarbeiterlnnen durch Berufswechsel oder durch fehlende Arbeitszufriedenheit zu verlieren,
ist wahrscheinlicher als eine potenzielle Elternschaft. Elternschaft ist bei guter Planung mit
einer kontinuierlichen Aufgabenwahrnehmung vereinbar. Fokussieren Sie im Gesprach daher
auf gegenseitige Erwartungen beziglich Vereinbarkeit.

— Auch aus Sicht von Bewerberinnen ist Transparenz Uber lhre Erwartungen und
Anforderungen vorteilhaft. Je klarer Sie die Arbeitsbedingungen formulieren, umso hdher ist
die Chance, die passende Person zu finden. Erfragen Sie auch die Erwartungen der
Bewerberlnnen - welche Arbeitsbedingungen diese bendtigen, um gut leistungsfahig zu sein.

1.3 Anforderungsprofil

Ein Anforderungsprofil umfasst Informationen zu fachlichen, persénlichen, sozialen und
methodischen Anforderungen an Bewerberlnnen und erwarteten Berufserfahrungen. Folgende
Punkte kdnnen Sie dabei beschreiben:

Fachliche Qualifikationen

— Studienrichtung, (Abschluss-)Noten
— Masterarbeits-/Dissertationsthema
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— Zusatzqualifikationen
— IT-Kenntnisse, Sprachkenntnisse
— spezielle Techniken, Methoden, Gerate ...

Tipp: Achten Sie auch auf das fachliche Potenzial. Bewerberinnen, die auf sehr viele
Publikationen verweisen kénnen, haben ihren Zenit vielleicht schon erreicht. Bewerberinnen, die
noch wenige Publikationen haben, erreichen vielleicht in den nachsten 2-4 Jahren ihre grofite
Produktivitat.

Berufserfahrungen

— Forschungserfahrung, Forschungsschwerpunkte
— Interdisziplinare, internationale Erfahrungen

— Projekte, Aufgaben und Rollen in Projekten

— Lehre und Weiterbildungen

— auferuniversitare Erfahrungen

Tipp: Achten Sie auch auf auf3eruniversitare Erfahrungen. Bewerberlnnen mit unterschiedlichen
Erfahrungen sind oft flexibler, engagierter und ergebnisorientierter.

Personliche Kompetenzen beziehen sich auf

— die Selbstwahrnehmung und das Wissen uber sich selbst,
— den Umgang mit Starken und Schwachen,
— die Arbeitshaltung einer Person, ihre Motivation und ihre berufliche Orientierung.

Tipp: Wer sich selbst gut kennt und Uber eigene Werte, Haltungen, Geflihle und Motive
reflektiert, ist oft belastbarer und zuverlassiger.

Soziale Kompetenzen beziehen sich auf

— den Umgang einer Person mit anderen und das Vermoégen, gut mit anderen zusammen zu
arbeiten,

— die eigene Rolle und das eigenen Verhalten in Gruppen und Teams,

— die Fahigkeit, Reaktionen anderer auf das eigene Verhalten wahrzunehmen und

— das eigene Potential, Selbst- und Fremdbild abzugleichen.

Tipp: Entscheidungs- und Kommunikationsprozesse werden zu ca. 80 % von der
Beziehungsebene und nur zu ca. 20 % von der Inhaltsebene beeinflusst. Bewerberinnen, die
auch die Beziehungsebene wahrnehmen und gestalten kdnnen, erhdhen die Qualitat und die
Quantitat von Ergebnissen.

Methodische Kompetenzen fir Lehre und Verwaltung beziehen sich auf die Fahigkeit,

— Arbeitstechniken und Methoden ziel- und zielgruppenorientiert auszuwahlen,

— mehrere Methoden zu kennen und Methoden kritisch zu bewerten, sowie

— Methoden selbst entwickeln und erarbeiten zu kdénnen sowie Zusammenhange
wahrzunehmen und zu erkennen.
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Dieser Leitfaden stellt Ihnen im Folgenden eine Beschreibung von oftmals geforderten
persodnlichen, sozialen und methodischen Kompetenzen und deren Entwicklungsperspektiven zur
Verflgung.

Die Reihung der angeflihrten Kompetenzen erfolgt dabei nach Heyse/Erpenbeck/Ortmann
(2019), die als wichtigste zukUnftige Kompetenz Kreativitat anfihren, gefolgt von Flexibilitat und
Gestaltungskraft. Die Auswahl sowie Kategorisierung der Kompetenzen erfolgte auf Basis des
KODE®X-Kompetenz-Explorer (Erpenbeck/Rosenstiel 2017).

Es werden Vorziige und mogliche Probleme angefiihrt, die bestimmte Kompetenzen mit sich
bringen kdnnen. Weiters werden Ihnen Fragestellungen zur Uberpriifung einzelner Kompetenzen
angeboten sowie moégliche Interpretationen von Reaktionen und Antworten im
Bewerbungsgesprach.

2 PERSONLICHE KOMPETENZEN

2.1 Kreativitat

Kreative Menschen wollen schopferisch tatig sein, wollen ,etwas Neues machen”, stofien neue
Entwicklungen an, stutzen Innovation, bringen neue Ideen ein, fragen nach, machen Vorschlage.

Entwicklungsperspektive
— HKreativitat ist ein relativ stabiles Merkmal, Kreativitdt kann durch Techniken angeregt
werden, wenn zumindest Bereitschaft fur Veranderungen vorhanden ist.

Vorziige
— HKreative Menschen sind lernfreudig, halten Unsicherheit gut aus, sind wissbegierig und
neugierig.

Mégliche Probleme
— Kreative Menschen verlieren manchmal das Ziel aus den Augen, haben wenig Freude an der
Umsetzung und Detailarbeit, Uberfordern manchmal sicherheitsorientierte Kollegeninnen.

Mégliche Erfahrungen/Nachweise:
— Sie haben etwas erfunden, kreiert, interessieren sich fur Vieles z. B. auch fur
Nachbardisziplinen, sind klinstlerisch tatig, kommen aus kreativen Branchen oder Berufen.

Beispielhafte Fragestellungen:
— Wie wurden Sie die Webpage der Abteilung umgestalten?
— Was wurden Sie an der Universitat verandern, wenn Sie kdnnten?

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Das Vorbringen vieler Vorschldge und Ideen sowie das Eingehen auf die Frage weist auf
Kreativitat hin.

— Bei Vorbringen von vielen Ideen auch nach der Umsetzung fragen ,Was wilrden Sie dann tun,
damit das umgesetzt wird?“, ,Wie wirden Sie so einen Veranderungsprozess gestalten?*

— Antworten wie ,da musste ich X und Y miteinbeziehen / befragen®, ,das kann ich so schnell
nicht sagen* weisen eher auf Gewissenhaftigkeit als auf Kreativitat hin.
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2.2 Flexibilitat

Flexible Menschen kénnen sich leicht auf Veranderungen einstellen, halten Unsicherheit im
beruflichen Umfeld gut aus, kdnnen mit neuen Situationen gut umgehen, schatzen neue
Aufgaben und Abwechslung.

Entwicklungsperspektive

— Wenig flexible Menschen bendtigen meist Sicherheit, um sich aus ,ihren Bahnen® l6sen zu
kénnen, brauchen mehr Zeit fiir Veranderungen,

— Flexible Menschen kdnnen auch kontinuierliche Aufgaben Ubernehmen, wenn insgesamt
ausreichend Abwechslung geboten wird.

Vorziige
— Flexible Menschen sind anpassungsstark, fihlen sich nicht verunsichert, nehmen Ideen
anderer auf.

Mégliche Probleme
— Flexible Menschen finden es oftmals schwierig, ldngere Arbeitsbeziehungen zu pflegen oder
gleichbleibende Tatigkeiten zu Ubernehmen.

Moégliche Erfahrungen/Nachweis

— Bereits erlebte Veranderungen, Berufswechsel, Firmenwechsel, Erfahrungen mit befristeten
Dienstverhaltnissen, Umzige der Familie, Migration, Schulwechsel, auch Patchwork-Familien,
Umgang mit unvorhergesehenen Ereignissen z. B. Krankheiten/Unfalle

Beispielhafte Fragestellungen
— Lebenslauf beschreiben lassen - und bei Verdnderungen nachfragen: ,Wie haben Sie diese
Veranderung/diese Zeit/diese Situation erlebt?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten
— Anzeichen fUr Flexibilitdt kann sein, wenn Veranderungen positiv bewertet, als Chance
gesehen wird und Entwicklungsschritte dabei gemacht wurden.

2.3 Gestaltungskompetenz

Menschen mit Gestaltungskompetenz wollen ,etwas voran bringen®, stoen neue Entwicklungen
an, stitzen Innovation, bringen neue Ideen ein, fragen nach, machen Vorschlage, sind
zuversichtlich und glauben an Erfolgschance.

Entwicklungsperspektive

— Personen mit wenig Gestaltungskompetenz bleiben eher stabil ausfuhrend.

— Personen mit hoher Gestaltungskompetenz wollen, dass ihre Aktivitat wahrgenommen wird,
mochten die Chance bekommen, etwas ,voran zu bringen*.

Vorziige
— Menschen mit Gestaltungskompetenz sind eher risikofreudig.

Mégliche Probleme
— Stark gestaltungswillige Personen sind eher ungeduldig, neigen manchmal auch zu
Schnellschissen und zu fehlende Umsicht.

Mégliche Erfahrungen/Nachweise
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— Menschen mit Gestaltungskompetenz zeigen hohe Arbeitsintensitat auch bei Teilzeitjobs, bei
der Grindung von Vereinen und Initiativen.

— Sie zeigen karitatives, soziales und gesellschaftspolitisches Engagement.

— |hre Freizeitaktivitdten erfordert Initiative.

— Sie gestalten ihr Studium aktiv und initiieren/suchen zusatzliche Projekte.

Beispielhafte Fragestellungen
— Fragen nach Studienwahl, Berufswahl, Wahl von Hobbies
— Fragen nach auerberuflichen Aktivitaten

— ,Sie erfahren morgen, dass Sie unerwartet vier Tage frei haben. Was tun Sie mit der freien
Zeit?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten
— Erfragen Sie die konkrete Rolle bei geplanten Aktivitaten.

2.4 Eigenverantwortung

Menschen mit hoher Eigenverantwortung und sind aktiv und handeln verantwortungsvoll, sie
kdnnen Aufgaben alleine und selbstverantwortlich I6sen oder verfolgen, sie kimmern sich um
notwendige Ressourcen und um notwendiges Knowhow, reagieren auf Schwierigkeiten und
Krisen.

Entwicklungsperspektive
— Diese Kompetenz kann sich gut entwickeln z. B. durch Routine, Sicherheit, ,etwas zugetraut
zu bekommen®.

Vorziige
— Menschen mit Eigenverantwortung beginnen aktiv mit Aufgaben, sind in ihrer
Aufgabenerfullung verlasslich und denken mit.

Mégliche Probleme
— Sie vernetzen sich mitunter zu wenig mit anderen, zeigen fehlende Kooperation, agieren als
»Einzelgangerinnen®.

Mégliche Erfahrungen/Nachweise
— Sie hatten bereits verantwortliche Aufgaben und Positionen, waren alleine fir etwas
zustandig, z. B. auch als Alleinerzieherlnnen.

Beispielhafte Fragestellungen
~Wie hat sich die Verantwortung in lhren bisherigen Aufgabenbereichen gestaltet, wer hat
welche Entscheidungen getroffen?*

— ,Fir welche Aufgaben waren Sie verantwortlich, was hat diese Verantwortung umfasst?“

— Sie kdnnen auch selbstandige Phasen im Jugendalter (z. B. Studienreisen) oder frihe eigene
Haushaltsgriindung sowie aktive Entscheidung, umzuziehen oder Ortswechsel vorzunehmen
abfragen.

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Achten Sie darauf, ob Bewerberlnnen Abhangigkeiten von anderen beschreiben... ,,... kann ich
nicht ohne X machen®, ,da hat Y nicht mitgetan®, ,da kann man nichts machen“ ... solche
Antworten kdénnen auf Unselbstandigkeit hinweisen.
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2.5 Belastbarkeit

Besonders belastbare Menschen kénnen Stresssituationen im Job gut aushalten oder wissen, wie
sie mit Stress umgehen mussen, hangen beruflichen Misserfolgen nicht lange nach, wissen, wie
sie ihre Leistungsfahigkeit erhalten und kdnnen mit Mehrfachbelastungen gut umgehen.

Entwicklungsperspektive

— Belastbarkeit ist ein relativ stabiles Persdnlichkeitsmerkmal, Erfahrung, soziale Unterstitzung
oder PersonlichkeitsentwicklungsmaRnahmen kénnen aber konstruktiven Umgang mit Stress
starken.

Vorziige

— Belastbare Menschen kénnen sich abgrenzen, achten langfristig auf ihre Leistungsfahigkeit,
konnen Belastungsspitzen gut kompensieren, achten aktiv auf psychischen und physischen
Ausgleich.

Moégliche Probleme
— Sie neigen manchmal zur Vernachlassigung ihres Privatlebens, dadurch entsteht ,Potenzial
far private Krisen®.

Mogliche Erfahrungen/Nachweise

— Projektarbeiten, Terminarbeiten, Bewaltigung von schwierigen Situationen - vor allem auch
im Privatleben.

— Viel Erfahrung im sozialen Umgang, z. B. mit Studierenden, Mehrfachbelastung durch Familie,
Beruf und Haushalt oder aufierberufliche Funktionen, karitative Tatigkeiten, Betreuung von
kranken Familienmitgliedern oder eigene Krankheitserfahrungen weisen auf hohe
Belastbarkeit hin.

Beispielhafte Fragestellungen
»Wie gehen Sie mit schwierigen Situationen um?*
,Rufen Sie sich eine schwierige/belastende Situation in Erinnerung. Was haben Sie da
gemacht? Wie haben Sie reagiert?“
»Was tun Sie, wenn es zu Projektverzégerungen kommt?*

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Achten Sie auf den Umgang mit Belastungserfahrungen, ,kreativ sein, die Belastungssituation
aktiv gestalten” oder ,Prioritaten setzen und Entscheidungen fallen wird wichtiger” oder auch
»sich Unterstltzung organisieren” sind angemessene Reaktionen

2.6 Selbstbewusstsein

Menschen mit ausgepragtem Selbstbewusstsein stehen gerne im Mittelpunkt, fihlen sich sicher,
sind unabhangig vom Urteil und Einfluss anderer, sind mit sich selbst ,im Reinen®, kdnnen gut
mit Kritik umgehen, vertreten ihre Haltungen und Meinungen, reflektieren sich selbst.

Entwicklungsperspektive
— Selbstbewusstsein kann sich gut entwickeln, z. B. durch positive Erfahrungen, besonders
durch positives Feedback.

Vorzlige:
— Selbstbewusste Menschen sind direkt, sagen ihre Meinung, kennen sich gut.

10 g KARL-FRANZENS-UNIVERSITAT GRAZ
L UNIVERSITY OF GRAZ

Koordinationsstelle fur Geschlechterstudien und Gleichstellung



Mégliche Probleme:
— Sie haben manchmal weniger Lernbereitschaft, sind zu sehr von sich Uberzeugt, agieren
undiplomatisch.

Maégliche Erfahrungen/Nachweis:

— Sie treten im Bewerbungsgesprach sehr sicher auf, sagen ihre Winsche direkt

— Personen, die in (geschlechtsspezifisch/altersspezifisch) untypischen Ausbildungs- und
Berufsfeldern Erfahrung haben, sind oftmals selbstbewusst z. B. auch Quereinsteigerinnen.

Beispielhafte Fragestellungen
~Wie reagieren Sie, wenn Sie mit Vorwurfen konfrontiert werden?*“
»,Was machen Sie, wenn |Ihre Beitrage in einer Besprechung nicht wahrgenommen werden?*

Interpretation moéglicher Reaktionen/Antworten

— Selbstbewusste Menschen gestalten auch schwierige Situationen aktiv, sie suchen die
Ursachen fur Probleme oder Schwierigkeiten, reflektieren eigene Haltungen, sie sehen
Probleme als Herausforderung.

— Fragen Sie nach, wenn die Antworten zu allgemein sind z. B. bei ,Schwierige Situationen finde
ich herausfordernd” - ,Was tun Sie in dieser Situation konkret?“ ,Wie gehen Sie vor?“ ,Was
tun Sie auf keinen Fall?“

2.7 Zuverlassigkeit

Zuverldssige Menschen haben einen langen Atem, sie achten auf Details, sind auch bei
Routineaufgaben aufmerksam. Sie sind anspruchsvoll und hartnackig, achten auf AuRenwirkung
und wollen nach auf3en keine Fehler zeigen, sind loyal gegeniber ihren Arbeitgeberinnen.

Entwicklungsperspektive
— Zuverlassigkeit ist eine Grundhaltung, die schwer erlernbar ist, weniger gewissenhafte
Menschen sind daflr meist kreativer, spontaner oder flexibler.

Vorziige
— Zuverlassige Menschen bringen gleichbleibende Leistungen, sind ordentlich und verlasslich,
machen weniger Fehler.

Mégliche Probleme
— Sie brauchen fur Aufgaben manchmal langer, kdnnen perfektionistisch sein, sie agieren eher
ausfuhrend als gestaltend.

Maégliche Erfahrungen/Nachweise

— Tatigkeiten mit Detailverantwortung (Forderabrechnung, Verwaltung)

— Funktionen mit Verantwortung (z. B. VereinskassierIn)

— sehr sorgfaltige Bewerbungsunterlagen, sind punktlich, bestatigen Termine u.a.

Beispielhafte Fragestellungen
~Welche Funktion wiirden Sie in einem Verein am ehesten tibernehmen und warum?*
»Wie organisieren Sie lhre Dateien und Schriftsticke?*

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten
— je mehr Uberlegte, geplante Schritte, desto sorgfaltiger
— je spontaner, ungeplanter das Vorgehen, umso weniger gewissenhaft
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3 SOZIALE KOMPETENZEN

3.1 Kontaktfahigkeit

Kontaktfahige Menschen erkennt man daran, dass sie aktiv und offen auf andere Menschen
zugehen. Sie sind gesprachig, fihlen sich bei Veranstaltungen und in gréfleren Menschenmengen
wohl, sie sind unbefangen, tauschen sich gerne aus und verfigen Uber Netzwerke.

Entwicklungsperspektive

— Kontaktfahigkeit ist ein relativ stabiles Personlichkeitsmerkmal, ist also nur begrenzt
entwickelbar.

Vorziige
— Kontaktfahige Menschen kennen viele Personen, tauschen sich mit anderen aus, bringen
neue Informationen ein, sind gut vernetzt.

Mégliche Probleme
— Sie sind manchmal mehr ,,unterwegs als im BUro*, geben Informationen manchmal zu schnell
oder unuberlegt weiter.

Mogliche Erfahrungen/Nachweis:

— Kontaktfahige Menschen kennen viele Personen, verweisen gerne auf ihre Kontakte,
splaudern schon vor dem Bewerbungsgesprach auf dem Gang“, mdéchten ,mit Menschen
arbeiten”, Kontakt mit Studierenden und Kooperationspartnerinnen haben.

Beispielhafte Fragestellungen
»Wie wirden Sie lhre neue Tatigkeit beginnen?*
+~Was sind lhrer Ansicht nach die wichtigsten Erfolgsfaktoren fur gute Projekte/gute
Teamarbeit?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Antworten wie ,die richtigen Leute zusammenbringen®, ,zum richtigen Zeitpunkt die richtigen
Leute kennen“ ... weisen auf Kontaktfahigkeit hin, wahrend ,sich einlesen“ oder die
uberwiegende Nennung von Ressourcen oder Planung als Erfolgsfaktoren eher auf
sachorientierte, strukturierte Personen hinweisen.

3.2 Einfithlungsvermogen

Menschen mit gutem EinfUhlungsvermdgen kdnnen Stimmungen gut wahrnehmen, setzen sich
fUr ein positives Klima in der Zusammenarbeit ein, thematisieren und I6sen Beziehungsprobleme,
kdénnen sich gut auf schwierige zwischenmenschliche Situationen einstellen.

Entwicklungsperspektive

— EinfUhlungsvermdgen kann nur teilweise durch Selbsterfahrungsprozesse entwickelt werden,
durch regelmaRiges Feedback und bewusste Thematisierung der Zusammenarbeit kdnnen
aber gegenseitige Bedlrfnisse und Erwartungen geklart werden.

Vorziige
— Menschen mit gutem Einfuhlungsvermoégen sind sensibel und kdnnen die Leistungsfahigkeit
in einem Team erhohen, indem sie die Beziehungsebene positiv gestalten.
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Mégliche Probleme

— Sie sind oft harmoniebedurftig und manchmal Gberwiegend beziehungsorientiert, daher durch
Konflikte auch mehr belastbar.

Maégliche Erfahrungen/Nachweise

— Sie sprechen Uber Stimmungen, Beziehungen und Organisationskultur und bewerten das als
positiv, bewerten auch private Beziehungen und Familie als wichtig.
— Einfihlsame Menschen kénnen die eigene Befindlichkeit gut beschreiben.

Beispielhafte Fragestellungen
»Was ist Ihrer Meinung nach fur eine gute Zusammenarbeit am wichtigsten?*
»Was tun Sie, wenn Personen im Team destruktives Verhalten zeigen?“
»~Woran erkennen Sie gutes Teamklima?*“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— fragen Sie bei allgemeinen Aussagen nach, was genau gemeint ist

— Patentrezepte, Ratschlage oder Verharmlosungen wie ,Man muss positiv denken®, ,Das habe
ich auch erlebt, da hilft X“ ,Da muss man durch® geben keinen Hinweis auf
EinfUhlungsvermaogen.

3.3 Kommunikative Kompetenz

Kommunikativ kompetente Menschen koénnen eigene Erwartungen und Ziele formulieren,
situationsgerecht ~ kommunizieren und non-verbale  Signale interpretieren. Hohe
Kommunikationsfahigkeit zeichnet sich weiters dadurch aus, dass auch viele Fragen gestellt
werden und der Gesprachsprozess zielorientiert gestaltet wird. Kommunikationsfahigkeit
bedeutet mehr als ,gesprachig sein“ i.S.v. ,sich gerne mit anderen unterhalten” (siehe eher:
Kontaktfahigkeit).

Entwicklungsperspektive

— Kommunikationsfahigkeit ist gut entwickelbar, Gesprachs- und Fragetechniken koénnen
erlernt werden. Wichtig dafur ist die Bereitschaft, Selbst- und Fremdwahrnehmung bewusst
wahrzunehmen und Feedback einzuholen.

Vorziige
— Missverstandnisse kénnen vermieden bzw. geklart werden, was zu einer hdheren Leistungs-
und auch Konfliktfahigkeit beitragt.

Mégliche Probleme
— Kommunikativ kompetente Menschen ,fordern“ meist auch hohe Kommunikationskultur ein.

Mégliche Erfahrungen/Nachweis

— Sie konnen sich gut ausdricken, kdonnen Situationen und Erfahrungen gut beschreiben,
differenzieren zwischen der eigenen und anderen Wahrnehmungen, haben Bewusstsein Gber
Wichtigkeit von Kommunikation (als Quelle von Missverstandnissen oder Konflikten sowie als
Gestaltungsmittel).

— Sie hatten bereits beratende Positionen inne, fihlen sich in Beratungssituationen wohl.

Beispielhafte Fragestellungen
»Was sind lhrer Ansicht nach die wichtigsten Erfolgsfaktoren fur gute Zusammenarbeit?*
— ,Wie wirden Sie eine Institutsbesprechung gestalten?*
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Interpretation moglicher Reaktionen/Antworten

— Antworten wie ,klare Kommunikationsstrukturen®, ,mit den Menschen klaren, besprechen,
sich verstandigen...“ weisen auf ausgepragte Kommunikationsfahigkeit hin.

— Antworten, dass gute Zusammenarbeit vor allem an Regeln, Strukturen, EDV, Ressourcen
Rahmenbedingungen liegen, weisen eher auf fehlendes Bewusstsein fur die Wichtigkeit von
Kommunikation hin.

— ,Vielrednerei“ oder das haufige Verwenden von Worthilsen deuten eher auf wenig
ausgepragte Kommunikationsfahigkeit hin.

3.4 Teamkompetenz

Menschen mit hoher Teamkompetenz beziehen sich auf Beitrage anderer, héren zu und stellen
Fragen, bringen Ideen ein, kdnnen sich aber auch zugunsten anderer oder der gemeinsamen
Ergebnisse zuricknehmen, setzen sich fur andere/das Team/die Abteilung ein, I6sen Probleme
gemeinsam.

Entwicklungsperspektive

— als Grundhaltung wenig entwickelbar.

— teamorientierte Persdnlichkeiten koénnen aber mit dem Rickhalt des Teams auch
alleinverantwortlich auftreten und arbeiten, legen aber Wert auf regelmafiigen Austausch.

Vorziige

— Menschen mit dieser Kompetenz zeigen eine hohe Kooperationsfahigkeit, nehmen die
Beziehungsebene wahr, achten auf gute Stimmung, sind anpassungsfahig und kdnnen
delegieren.

Mégliche Probleme
— Sie kénnen von der Meinung und Bewertung anderer abhangig sein, brauchen Feedback und
Einbindung

Maégliche Erfahrungen/Nachweise

— Berichten von Berufserfahrungen in Teams und Arbeitsgruppen, hatten Aufgabenbereiche, die
fur Einzelne zu komplex sind und mussten daher in Teams arbeiten,

— Sie betreiben Sportarten, die in Teams stattfinden. Sie gestalten Familien- oder
Vereinsaktivitaten.

Beispielhafte Fragestellungen
»Wie wirden Sie gute Teamarbeit beschreiben?*
»,Was ist Ihnen wichtig, damit Sie sich wohlfihlen?*
~Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit Teamarbeit gemacht? Was ist lhrer Erfahrung
nach schwierig?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Antworten wie ,Jede/r hat seinen/ihren eigenen Aufgabenbereich® deuten eher auf
Einzelkampferlnnen hin.

— Teamorientierte Personen erwahnen in der Beschreibung des eigenen Werdegangs auch die
Leistungen anderer.
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3.5 Diversitats- und Konfliktkompetenz

Menschen mit diesen Kompetenzen beziehen sich auf Beitrage anderer, héren zu und stellen
Fragen, kbnnen mit Unterschieden umgehen, wenn z. B. ihre eigenen Ideen hinterfragt werden.
Sie kénnen Konflikte ansprechen, beteiligen sich aktiv an Konfliktldsungen, kdnnen die eigene
Rolle in Konflikten erkennen, kénnen Kritik annehmen und konstruktiv kritisches Feedback
geben.

Entwicklungsperspektive
— Kompetenz kann sich entwickeln z. B. durch Erleben von Konfliktldsungen, durch
Thematisierung und bewussten Umgang mit Konflikten, braucht aber Zeit.

Vorziige

— Menschen mit Diversitatskompetenz sind wertschatzend, oftmals vermittelnd und offen fur
Neues.

— Sie sprechen Konflikte an und kénnen mit Fehlern (eigenen und anderen) gut umgehen.

Moégliche Probleme

— Sie achten manchmal mehr auf Beziehungen oder politische Korrektheit als auf Inhalte und
Ergebnisse, geben Stérungen sehr viel Aufmerksamkeit und zeigen manchmal eine stark
ausgepragte Direktheit.

Mégliche Erfahrungen/Nachweise

— Bewerberlnnen berichten von Konfliktsituationen in der beruflichen oder privaten Biografie,
haben Konfliktsituationen bzw. Krisen durchlebt und gelost.

— Sie beschreiben Lernerfahrungen aus Krisen oder Konflikten, sehen Konflikte (auch) als
Chance, flrchten sich nicht davor, sehen Konfliktwahrscheinlichkeit als realistisch und
Konfliktsituationen als dazugehoérend/notwendig (,Gute Teams sind nicht die ohne Konflikte,
sondern die mit gutem Umgang mit Konflikten*).

Beispielhafte Fragestellungen
~Welche schwierigen Situationen im Team haben Sie schon erlebt und wie sind Sie damit
umgegangen?“

— ,Was halten Sie fir einen ,guten‘ Umgang mit Konflikten“?

— ,Was ist lhrer Erfahrung/Einschatzung nach hilfreich im Umgang mit Konflikten?*

— ,Wie kann man mit unterschiedlichen/entgegengesetzten Zielen oder Interessen in einem
Team umgehen?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Konfliktsituationen sollten als ,dazugehérend” beschrieben werden, Konflikte sollten nicht
auf Personen reduziert werden (,schwierige Mitarbeiterinnen auf Schulung schicken® 0.a.),
Konflikte sollten nicht verharmlost werden (,Unter erwachsenen Menschen kann man sich
das ausreden.”), Konflikte sollten als bearbeitbar wahrgenommen und beschrieben werden.

— Bei Aussagen wie ,Konflikte sind Chancen” oder ,Konflikte haben immer auch etwas Gutes*
sollten Sie nachfragen: ,Was kénnten die guten Seiten sein?“ ,Wie meinen Sie das?“ ,Was
kann ein Team tun, um diese Chancen zu nutzen?“ ,Wie wirden Sie vorgehen, um die guten
Seiten des Konflikts zu nutzen, welche kdnnten das sein?*
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4 LEHRE und VERWALTUNG

4.1 Didaktische Kompetenz

Didaktische Kompetenz aufert sich im Kern darin, Lernprozesse von Studierenden
gestalten/unterstitzen zu kénnen - also Inhalte auszuwahlen und verstandlich aufzubereiten, fur
Inhalte begeistern oder Neugier anregen, selbstorganisiertes Lernen anregen. Didaktisch
Kompetente Personen arbeiten zielorientiert, kennen didaktische Methoden und unterschiedliche
Prifungsmethoden, sie kdnnen Gruppenprozesse steuern. Sie arbeiten gemeinsam mit anderen
Lehrenden an der Qualitdtsicherung der Lehre sowie an Prozessen der Lehrplanung oder
Lehrorganisation.

Entwicklungsperspektive
— Didaktische Kompetenz ist gut entwickelbar, kann durch Workshops, Reflexion,
Weiterbildungen, Coaching oder Hospitation erlernt werden.

Vorziige

— Lehrende mit didaktischer Kompetenz ermdglichen nachhaltiges Lernen bei Studierenden,
wollen und kénnen Studierende begeistern, konzentrieren sich auf das Wesentliche, sehen
Studierende als wichtige Zielgruppe.

Mégliche Probleme

— Didaktisch kompetente Personen wenden fir ihre qualitatsvolle Lehre oftmals viel Zeit auf,
sie haben weniger Zeitressourcen fir Forschung.

Mégliche Erfahrungen/Nachweise

— Nachweise Uber didaktische Aus- und Weiterbildungen, auch im aueruniversitaren Bereich

— Didaktische kompetente Personen kénnen im Bewerbungsgesprach fur eigene Inhalte (z. B.
Dissertationsthema) Neugierde wecken.

— bewerten die Rolle der Lehre und der Studierenden hoch

Beispielhafte Fragestellungen
»,Was sind fur Sie Sie flr Bedingungen flr gute Lehre?*
~Wie bereiten Sie lhren Unterricht vor?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Eine Haltung wie ,Lehre kann nicht gelernt werden“ kann auf fehlendes Interesse hinweisen.

— Die Haltung ,Lehre ist eine Frage von Talent“ kann auf undifferenzierte Sicht hinweisen.

— Fragen Sie so lange nach, bis sehr konkrete Bilder Uber die Lehrvorbereitung und den
Unterricht entstehen, geben Sie sich nicht mit Verallgemeinerungen wie ,Ich halte Lehre far
sehr wichtig...“, ,Studierende mussen ernst genommen werden...“ 0.4. zufrieden.

4.2 Zielstrebigkeit

Sehr zielstrebige Menschen haben klare Ziele und wollen diese erreichen, sie arbeiten effizient
und lassen sich nicht ablenken, sie berucksichtigen oft nur vordergrindig relevante Aspekte,
arbeiten schnell und hoch konzentriert.
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Entwicklungsperspektive

— Zielstrebigkeit kann erlernt werden, weniger zielstrebige Menschen brauchen Feedback zu
Ihrem Verhalten, glinstig sind klare Ziel- und Zeitvorgaben und regelmafige Steuerung, damit
sie sich nicht ,verzetteln®.

Vorziige
— Zielstrebige Menschen sind risikofreudig, schnell, ,bringen viele Ergebnisse”.

Mégliche Probleme
— Sie sind oft ungeduldig, neigen zu Schnellschissen, zu fehlender Umsicht, haben kaum Zeit
fur andere Erfahrungen und Austausch.

Moégliche Erfahrungen/Nachweise

— Es gibt zahlreiche Publikationen, Papers, Ergebnisse, einen sehr stringenten Lebenslauf.

— Sie haben sehr klare Zukunftsvorstellungen, fur sich oder auch fur die eigenen Kinder, die
Universitat, die Gesellschaft.

Beispielhafte Fragestellungen
»Wie verbringen Sie Ihre Freizeit und ihren Urlaub?*
— ,Wie soll sich Ihre Tatigkeit in den nachsten x Jahr entwickeln?“
— Stellen Sie Simulationsfragen ,,Wie wurden Sie in der Situation X vorgehen?*

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten

— Hinweis auf Zielstrebigkeit ist, wenn beschriebene Handlungen einen klaren Zweck verfolgen
und Entscheidungen auf ein definiertes Ziel hin fallen.

— Zielstrebige Menschen koénnen sich entscheiden, beziehen Position, sie antworten eher
knapper als umsichtige Menschen.

4.3 Organisationskompetenz und Projektmanagement

Menschen mit hoher Organisationskompetenz kdnnen komplexe Sachverhalte strukturieren,
Aufgaben planen, Prioritaten setzen, Zeit und Ressourcen abschatzen, sie verfligen Uber hohe
Selbstorganisationsfahigkeit und koénnen Informationen besorgen, sind umsetzungsorientiert,
erfahren mit Verwaltungstatigkeiten/Projektmanagement und berucksichtigen organisatorische
Zusammenhange.

Entwicklungsperspektive

— Projektmanagement ist gut erlernbar. Die Erfassung von Komplexitdt ist weniger gut
erlernbar, detailstarke, fachlich fokussierte Menschen kdnnen sehr gutes Selbstmanagement
haben, aber oftmals weniger Bewusstheit flr organisatorische Zusammenhange.

Vorziige
— Organisationskompetente Personen sind meist gute Planerinnen, sie sind umsichtig, kénnen
Zusammenhénge sehen und beschreiben, haben Uberblick und sind umsetzungsorientiert.

Mégliche Probleme
— Sie sind manchmal fachlich mehr generalistisch ausgepragt, haben weniger Detailexpertise,
schauen mehr auf den Prozess als auf den Inhalt.

Mégliche Erfahrungen/Nachweis
— Organisationskompetente Menschen erkennt man an einer sehr strukturierte Bewerbung und
einem strukturierten Gesprachsverhalten.
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— Sie sind oft auch private Organisationstalente z. B. bei der Vereinbarkeit von Berufsleben und
Familie, bei mehreren gleichzeitigen Projekten, bei Vereinsarbeit oder der Organisation von
privaten Festen und Veranstaltungen, sie Ubernehmen Moderationsaufgaben oder
Funktionen in Gremien.

Beispielhafte Fragestellungen

— ,Wie wurden Sie ihren neuen Aufgabenbereich angehen?“

— ,Wie wirden Sie Situation X I6sen/beginnen/bearbeiten?*

— ,Wie beziehen Sie andere in lhre Planung ein? Wie behalten Sie den Uberblick Uber
unerledigte Aufgaben?“

— ,Wie sind Sie beim Verfassen lhrer Masterarbeit/Dissertation vorgegangen?*

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten
— je strukturierter und linearer die Beschreibung, umso mehr Hinweise auf , Organisiertheit”
— bewerten Planung und Struktur héher als Kreativitat, Innovation oder Teamstimmung

4.4 Problemlosung und Steuerungskompetenz

Lésungsorientierte Personen gehen zielorientiert vor und Uberprifen laufend, wie sich Vorhaben
und Projekte entwickeln, sie treffen relevante Entscheidungen und stimmen ihr Vorgehen mit
anderen Akteurlnnen an der Universitat ab, um Losungen anschlussfahig zu machen.

Entwicklungsperspektive

— Steuerungskompetenz ist gut entwickelbar. Vernetzung und das Erkennen struktureller
Abhangigkeiten sowie das Erkennen und Bericksichtigen von Organisationszusammenhange
kann geschult und erlernt werden.

Vorziige:

— Personen mit ausgepragter Losungs- und Steuerungskompetenz verfugen durch das
Einbeziehen von strukturellen Aspekten und relevanten Akteurinnen Uber eine hohe
Handlungsfahigkeit und Akzeptanz.

Maégliche Probleme:
— Andererseits neigen sie dazu, manchmal soziale Probleme durch strukturelle Anderungen
I6sen zu wollen.

Mégliche Erfahrungen/Nachweis:

— Erfahrung in universitarer Gremienarbeit oder Interessensvertretung

— bieten Perspektivenwechsel an, i.S.v. kdnnen Herausforderungen auch aus unterschiedlichen
Sichtweisen beschreiben

Beispielhafte Fragestellungen
“Wie sollte nach Ihrer Ansicht eine gute Zusammenarbeit des Instituts mit der
Universitatsleitung aussehen?“

— ,Welche Erfahrungen haben Sie mit Gremienarbeit, wie gelingt die Zusammenarbeit in
Gremien am besten?“

— ,Wie kdnnen Veranderungen an Universitaten - z. B. eine starkere Digitalisierung in der Lehre
- nachhaltig implementiert werden?*
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Interpretation moglicher Reaktionen/Antworten

— Achten Sie darauf, ob eine Person Bewusstsein Uber Wechselwirkungen innerhalb der
Organisation zeigt und ob sie sowohl sachliche als auch Beziehungs- und Machtaspekte
berucksichtigt.

4.5 Fihrungskompetenz

Fihrungskompetente Menschen haben Interesse an inhaltlicher Gestaltung und an sozialer
Einflussnahme, sie kdnnen sich selbst und andere flr eine Sache begeistern, sind schopferisch
und wollen inhaltlich ,etwas weiterbringen®, sie haben Vermittlungsfahigkeiten, zeigen Geduld
und Verstandnis fir andere Menschen, hohe Verantwortungsbereitschaft

Entwicklungsperspektive

— Fuhrungskompetenz kann weiterentwickelt und durch Weiterbildung geschult werden, dabei
ist allerdings die ausreichende Reflexion der eigenen Rolle wichtig,

— Diese Kompetenz ist besonders gut entwickelbar, wenn Personen eine inhaltliche Vision
haben, die Menschen miuissen sich selbst fur etwas begeistern kénnen und gerne mit
anderen zusammenarbeiten.

Vorziige
— Fuhrungskompetente Menschen sind verantwortungsvoll und entscheidungsfreudig, sie
stitzen inhaltliche Entwicklungen, ihre Meinung wird von anderen gehort.

Mégliche Probleme
— Sie konnen sich schwerer anpassen, mochten oft selbst im Mittelpunkt stehen, sind
manchmal ungeduldig, wollen die eigene Meinung durchsetzen

Mégliche Erfahrungen/Nachweise

— Leitungserfahrung in bisherigen Jobs,

— leitende oder gestaltende Funktionen in aufRerberuflichen Feldern,
— auch Schulsprecherln, Studierendenvertreterin

Beispielhafte Fragestellungen
~Wie gehen Sie vor, um ein Team von notwendigen Veranderungen zu Uberzeugen?*
— ,Wie soll sich Ihre Tatigkeit in den nachsten Jahren idealerweise entwickeln?“

Interpretation méglicher Reaktionen/Antworten
— koénnen im Bewerbungsgesprach von ihren Haltungen Uberzeugen
— wollen fir ,ihre Inhalte* begeistern
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5 GEWICHTUNG von Kompetenzen

Was ist fur die zuklnftige Aufgabe besonders wichtig? Bitte wahlen Sie insgesamt fiinf

Kompetenzen und reihen Sie diese nach Wichtigkeit:

KOMPETENZ

REIHUNG

Kreativitat

Flexibilitat

Gestaltungskompetenz

Eigenverantwortung

Belastbarkeit

Selbstbewusstsein

Zuverlassigkeit

Kontaktfahigkeit

EinfUhlungsvermogen

Kommunikative Kompetenz

Teamkompetenz

Diversitats- und Konfliktkompetenz

Didaktische Kompetenz

Zielstrebigkeit

Organisationskompetenz und Projektmanagement

Problemldsung und Steuerungskompetenz

FUhrungskompetenz
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6 FRAGEFORMEN kompetenzorientiert

6.1 Passende Fragen und Aufgabenstellungen

Stellen Sie moglichst viele offene Fragen, also Fragen, die mit WAS oder WIE beginnen.
Bei Bewerberlnnen, die zurlckhaltend und ruhig sind: Fragen Sie nach Masterarbeit,
Hobbies oder Spezialgebieten, um ihnen ein vertrautes Thema im Gesprach anzubieten.

Wenn Sie Entscheidungsfahigkeit Uberprifen mochten, stellen Sie Simulationsfragen -
also z. B. ,Wie wlrden Sie in folgender Situation vorgehen?“ oder ,Wie wurden Sie mit der
Aufgabenstellung X umgehen?“. Achten Sie bei der Antwort daraus, ob jemand sich
festlegt, Position bezieht oder ,alles offen lasst”.

Wenn Sie Losungsmoglichkeiten erfragen wollen, hinterfragen Sie die von Bewerberinnen
angebotenen Losungen. Fragen Sie nach Beweggrinden flr Entscheidungen.

Achten Sie bei Aufgabenstellungen und Losungsangeboten auch auf die Lésungs- und
Entscheidungsprozesse, auf die Argumente, die Kreativitdt, die Konzentration, das
Bemduhen, den Ideenreichtum und nicht nur auf den konkreten Losungsvorschlag.

Fragen Sie bei allen Beschreibungen und Beispielen so lange nach, bis sie die Situation
und Bewerberlnnen ,einer dritten Person“ vorstellen konnten. Sie sollen ein klares,
beschreibbares Bild von den Bewerberinnen haben und nicht nur eine ungefahre
Vorstellung.

Achten Sie in der Beschreibung des Lebenslaufs, der bisherigen Aufgaben und Ziele auf
Starken und Schwachen, fragen Sie Bewerberlnnen nach ihren Wiinschen.

Fragen Sie danach, was Bewerberlnnen bei Kollegenlnnen oder Fuhrungskraften oder
Mitarbeiterninnen schatzen - das gibt Auskunft dartber, was den Bewerberlnnen wichtig
ist. Dazu dienen auch folgende Frageformen: ,Was winschen Sie sich fur lhren neuen
Aufgabenbereich? Wie sollten die Aufgaben und die Zusammenarbeit sein, damit Sie
zufrieden sind?“ ,Wie sollten |hre Aufgaben und lhr Umfeld sich auf keinen Fall
entwickeln? Was wirde Sie unzufrieden machen?*

6.2 Unpassende Fragen und Aufgabenstellungen

21

Vermeiden Sie Fragen nach Starken und Schwachen wie ,Was kénnen Sie besonders
gut? oder Was sind lhre schwachen Seiten? oder Was halten Sie fur Ihre Starken und
Schwéchen?*

Diese Frageformen zielen auf die Spontaneitat, Schlagfertigkeit und den Grad der
Vorbereitung von Bewerberlnnen, sie veranlassen Bewerberinnen zu einstudierten
Antworten.

Vermeiden Sie Stressinterviews: bei Stress verlieren Menschen ihre Reflexions- und
Lernfahigkeit, Antworten zeigen zwar Fahigkeiten im Umgang mit vergleichbaren
Bewerbungssituationen, aber weniger Kompetenzen wie gutes Zeitmanagement oder
Belastbarkeit.
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