Aus dem lokalen Arbeitsmarkt wird
ein europiischer und absehbar ein
globaler. Grenzen und Hiirden
werden {iberall abgebaut. Auch in
der Schweiz wurde die restriktive
Handhabung der Arbeitserlaubnis
weitgehend gelockert. Beim Wett-
bewerb um die Besten werden die
bisherigen Strategien, im lokalen
Umfeld oder gar am Standort des
Unternehmens die Kandidaten zu
rekrutieren, nicht mehr ausreichen.
Grenzenlose Suche auf einem gren-
zenlosen Markt. Die Firma Ruf
setzt auf Online Assessments zur
Potenzialanalyse ihrer Bewerber
und Mitarbeiter.

So leicht es erscheint, eine Position
mit einem geeigneten Bewerber zu
besetzen, so schwierig erweist sich
haufig die Umsetzung. Entweder
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Welche Rolle Online-Assessments bei der Rekrutierung und
Karriereplanung spielen kénnen, zeigt das Schweizer Informations-
technologie-Unternehmen Ruf Gruppe.

Karriere ll: Die Besten

es finden sich liberhaupt keine Inte-
ressenten fiir eine Stelle oder die Be-
werber sind ungeeignet. In anderen
Bereichen werden die Personalabtei-
lungen mit Bewerbungen geradezu
tiberhduft und konnen die Flut nicht
bewiltigen. Die Talente werden dann
oft nicht identifiziert. Sie passen
entweder nicht auf die ausgeschrie-
bene Stelle oder der Prozess dauert
zu lange und die Bewerber haben
bereits andere Angebote angenom-
men. Die immer noch am hiufigsten
eingesetzten Potenzialanalyseverfah-
ren wie Bewerbungsgespriche haben
nicht die Aussagekraft, die fiir eine
fundierte Entscheidung notwendig
ist. (Abb. 1)

Der Gewichtungsanteil fiir die So-
zialkompetenzen liegt je nach Stel-
le zwischen 40 und 70 Prozent. So
kann aus dem technisch herausra-
genden Fachmann sehr schnell eine
Fehlbesetzung werden, wenn die
sozialen Fihigkeiten fehlen, die fiir
diese Position erfolgskritisch sind.
Deshalb setzt die Firma Ruf auf ei-
ne Kombination mit Online Assess-
ment Verfahren. Die so erhobenen
Informationen bieten zusitzliche
Aussagen zu sozialen und persén-
lichen Kompetenzen der Bewerber.
Bei Ruf gibt es ausfiihrliche Erfah-
rungen sowohl mit typbasierten
Instrumenten als auch mit der Er-
fassung von berufsbezogenen Per-
sonlichkeitsmerkmalen, Interessen,
Aufgaben- und Arbeitsumfeldprife-
renzen. Ein Online-Fragebogen, der

in 30 Minuten bearbeitbar ist, liefert
die Begriindung, warum die Chan-
cen bei der Wahl dieses Kandidaten
die Risiken iiberschreiten. (Abb. 2)
Nicht nur bei der Rekrutierung von
Mitarbeitern werden neue Anforde-
rungen an die Prozesse und an die
verfligbaren Informationen gestellt.
Auch bei der Einarbeitung und der
kontinuierlichen Personalentwick-
lung und langfristigen Laufbahnpla-
nung kénnen Online Assessments
relevante Informationen liefern
und zusitzliche Transparenz und
Objektivitit schaffen.

Informationen tiber die Motive und
die Fihigkeiten eines Mitarbeiters
lassen sich durch entsprechend sen-
sibilisierte Vorgesetzte effektiv nut-
zen, um eine personliche Bindung
an die neuen Aufgaben und Ziele
herzustellen. Diese emotionale
Bindung ist eine der Grundlagen
fiir den Erfolg. Ein bewusster und
selbstbewusster Umgang mit den
eigenen Motiven und Fihigkeiten
lasst sich gut einsetzen um die Pass-
form zu anderen Mitarbeitern hin-
reichend genau abzuschitzen. Das
muss nattirlich ein Stiick weit geiibt
und trainiert werden.

Der Einarbeitungsprozess eines
neu gewonnenen Mitarbeiters kann

tichworter in diesem Beitrag

Personlichkeitsmerkmale
Aufgabenpréaferenz
Arbeitsumfeldpraferenzen
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SCHWERPUNKT:

ONLINE FUHREN
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als Bindeglied zwischen Personal-
auswahl und Personalentwicklung
gesehen werden. Die Firma Ruf
hat in der Phase der Einarbeitung
ein Patensystem erarbeitet. In den
ersten Wochen lernen sich Firma
und Mitarbeiter intensiv kennen.
Der neue Mitarbeiter soll inhalt-
lich und personell die Eckpunkte
kennen lernen und Orientierung
finden. Es wird ein Programm auf-
gestellt, wer wann fiir Gespriche
bereit steht und welche Inhalte
vermittelt werden sollen.

Diese Prozesse setzen natiirlich
ein bereits im Vorfeld definiertes

Quelle: FH Heidelberg

Anforderungsprofil voraus. Einem
Manager bei Ruf, der diese Krite-
rien fiir eine neue Stelle nicht nen-
nen kann, wird die Neubesetzung
so lange verweigert, bis genau diese
Kriterien - abgestimmt mit den Un-
ternehmenszielen - vorliegen.

Auch fir die regelmiBig stattfin-
denden Feedback-Gespriche wer-
den die Ergebnisse aus dem Online
Assessment einbezogen. Die Vorge-
setzten werden {iber die Teilnahme
ihrer Mitarbeiter informiert und
erhalten von der Personalabteilung
einen entsprechenden Bericht als
Unterstiitzung fiir das Gesprich.

Notwendige Eigenschaften in diesem Profil (in der Reihenfolge der Wichtigheit)
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So kann das Ergebnis besprochen
und mit dem beobachteten Verhal-
ten und den Leistungen verglichen
werden. Der Einstieg ist gemacht,
sich auch iiber Stirken und Schwi-
chen zu unterhalten, und somit ist
das Potenzialanalyseverfahren auch
ein wesentliches Unterstlitzungs-
instrument fiir die Fiihrungskrifte.
Die Vorgehensweise basiert auf der
schlichten Annahme, dass jeder Mit-
arbeiter eine moglichst gute Leistung
bringen will und jede konkrete Hilfe
zur Selbsthilfe bereitwillig aufgreift.
Dadurch verdndert sich auch das
Selbstverstindnis der Vorgesetzten:
Statt einer {iberlegenen Fachkom-
petenz wird die Fahigkeit gefordert,
Hindernisse im Leistungsprozess fiir
die Mitarbeiter vorausschauend aus
dem Weg zu raumen.

Dieses Vorgehen wird nicht zuletzt
auch zur Mitarbeiterverbunden-
heit beitragen. Ruf ist wie viele
Firmen im Hightechbereich stark
auf die Wissensarbeiter angewie-
sen. Hapert es an der Motivation
und Identifikation, schlégt sich dies
tendenziell sofort in den Unterneh-
menszahlen nieder. Hierbei spielen
die Fiihrungskrifte eine entschei-
dende Rolle. Mitarbeiter erwarten
kein iiberméBiges Mitgefiihl, aber
die Gewissheit, dass sie als wert-
volles Teammitglied geschitzt wer-
den aufgrund ihrer Kompetenzen,
ihrer Leistung und ihres Engage-
ments. Mit einem onlinegestiitzten
Potenzialanalyse-Verfahren wie bei
Ruf wird ein Unterstiitzungsinstru-
ment angeboten, um die wertvollen
sozialen und personlichen Kompe-
tenzen zu thematisieren.
Insgesamt trigt dieses Vorgehen zu
einem einheitlicheren Verstdndnis
der geforderten Kompetenzen bei
und unterstiitzt Auswahl- wie auch
Entwicklungsprozesse sehr effektiv.
Auch der Personalmarketingaspekt
ist nicht zu verachten, eine ausfiihr-
liche Beschiftigung mit den Kom-
petenzen wirkt auch auf Bewerber
attraktiv. Im Wettbewerb um die
besten Kopfe sind also Unterneh-
men gut vorbereitet, die sich nicht
nur mit den Potenzialen ihres zu-
kiinftigen, sondern auch mit dem
Potenzial ihres aktuellen Human-
kapitals beschéftigen.
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