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Vorwort

JIch leite ein sehr erfolgreiches kleines Familisternehmen’, lautet der Kult-Satz
aus dem Vorwerk Werbespot. Die Thematik und wie Fti@u durch ihr selbstbe-
wusstes Auftreten ihren Gesprachspartner beim ®ldusgsgesprach beeindruckt,
hat mich sofort begeistert. Der Werbespot zeigtchee Kompetenzen hinter der Fa-
milien- und Hausarbeit stecken und dass eine Hawsfnd Mutter in der Tat eine
Familienmanagerin ist.

Doch leider findet die Familientatigkeit noch immeenig Beachtung und wird un-
terbewertet. Die geringe Wertschatzung der Fantdiegkeit durch die Gesellschaft
und Berufswelt wirkt sich negativ auf das Selbstbestsein der Familien- und Haus-
frauen aus. Eine familienbewusste Personalpolitik lzesseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Gleichstellungsprojekte und dastente zum Erfassen von
Kompetenzen aus der Familientatigkeit sind Beigp@fir, dass ein Umdenken
bereits im Gange ist.

Mein grol3es Interesse fur dieses Thema und der dMusgater auch Familie und
Beruf zu vereinbaren, waren Anlass dazu, dieseifzibeschreiben. Mit Hilfe dieser
Diplomarbeit mdchte ich einen Beitrag zur bessangrtschatzung der Familien-
und Hausarbeit in der Berufswelt leisten. Die im Bamilie erworbenen Kompeten-
zen und ihr Nutzen fir das Arbeitsleben sollen dutie Entwicklung eines geeigne-
ten Instruments messbar und somit ersichtlich gataerden.

Aichkirchen, im September 2007 Christine Kell
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1  Einleitung

Europa wandelt sich zu einer Wissensgesellschaf, Konsequenzen fir das kultu-
relle, wirtschaftliche und soziale Leben mit siaingt. Der Européische Rat fordert
daraufhin eine kontinuierliche Verbesserung von mdeissen, Fahigkeiten und
Kompetenzen durch lebenslanges LerhBas Konzept des lebenslangen Lernens ist
ein internationales Reformkonzept, welches berritden 70er Jahren entstand und
seit den 90er Jahren wieder zum zentralen Them&uaeparats und der UNESCO
wurde? Demzufolge wurde auch dem informellen Lernen ued daraus resultie-
renden Kompetenzen und deren Anerkennung mehr BeagrlbeigemessenDas
Memorandum Uber Lebenslanges Lernen formuliert. al8 eines seiner Ziele eine
deutliche Verbesserung der Methoden zur BewertamglLernbeteiligung und Lern-
erfolg, v. a. von nicht-formalem und informellemrhen? Mit dem Memorandum
wurden die Institutionen des formalen Lernens dofgkert, die verschiedenen Lern-
formen zu verknipfen und gezielt in ihre Aktivitdteinzubeziehen. Diese Prozesse
mussen die Mitgliedstaaten der EU aufgreifen, wtikzen und férdern. Des Weite-
ren wurde gefordert, dass das informelle Lernen. lalievLernergebnisse, die daraus
resultieren, von den Bildungsinstitutionen anerkamerden:

Die einmal erworbenen beruflichen Erfahrungen, \8hAsbestande und Qualifikatio-
nen veralten in kurzen Zeitraumémebenslanges Lernen ist deshalb zukunftsent-
scheidend. Wer nicht daran teilhat, ist gefahrdetuflich wie sozial stehen zu blei-
ben oder sogar ausgegrenzt zu werdé@ber nicht nur lebenslanges Lernen stellt
einen entscheidenden Erfolgsfaktor auf dem Arbeit&irund in der Gesellschaft fur
den Einzelnen dar, sondern auch bestimmte Schkisspktenzen. So sind Kompe-
tenzen wie z. B. Zielstrebigkeit, Kontaktfahigkeleamfahigkeit, Problemlosungs-
kompetenz oder die Fahigkeit zum flexiblen Handé@tmmer wieder genannte An-
forderungen in Stellenanzeigen von Arbeitgelferas Kompetenzprofil eines Ar-
beithehmers muss neben den fachlichen Qualifikaticauch sog. weiche Faktoren,
wie soziale und personale Kompetenzen beinhaltamitder auf dem Arbeitsmarkt

vgl. Kommission der Europaischen Gemeinschaft€i028. 3
vgl. Dohmen 1996, S. 14 ff

vgl. Bretschneider 2004, S. 1

vgl. Kommission der Européischen Gemeinschaft€i028. 4
vgl. Frank / Gutschow / Minchhausen 2005, S. 177

vgl. Bretschneider 2004, S. 1

vgl. Arbeitsstab Forum Bildung 2001 a, S. 4

8vgl. Lenzen 1998, S. 18 f

w

o O

~
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1 Einleitung 11

konkurrenzfahig bleiben karinVas nutzen jedoch einem all diese Fahigkeiten und
Kompetenzen, wenn sie nicht dokumentiert und higstgind. Es reicht nicht aus,
diese Kompetenzen messen zu kénnen, sondern sgemaésch in der Gesellschatft,
im Bildungs- und Arbeitsbereich anerkannt und atxtwoll erachtet werden. Die
Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzecldtin Deutschland jedoch
noch in der Anfangsphase.

1.1 Forschungsstand

Das Messen und Dokumentieren von auf3erinstitutiamel informell erworbenen
Kompetenzen ist bereits seit 1995 ein Thema. ImRMeth der europaischen Kom-
mission wurde die Einfihrung eines personlichen etanzausweises, in dem alle
formell und informell erworbenen Kompetenzen zusamgefasst werden, als euro-
paweites Ziel genanft.

Bereits einige Forschungsprojekte wurden in demtdat Jahren durchgefihrt und
Instrumente zur Dokumentation der Familienarbedriezitet. Zum Beispiel ,die

Messung der Familienkompetefiz'nach Vollmer im Auftrag des Bayerischen
Staatsministeriums fir Arbeit und Sozialordnungmhbia, Frauen und Gesundheit
(StMAS), die ,Kompetenzbilanz®, ein Familienkompetenz-Transfer-Modell, fir
welches Gerzer-Sass den ConSozial-Wissenschafispoé6 erhielt sowie die von
Kadishi aus der Schweiz entwickelte IESKO-Methadé, der sich die in der Haus-
und Familienarbeit erworbenen Schliisselkompeterggetematisch erfassen und
bewerten lasseti.

Auch weitere Instrumente, wie z. B. der ,ProfilPASSder ein Projekt von Bund
und Landern in Deutschland unter der FederfUhrues Slaarlandes, ist oder das
.Kompetenz-Portfolio® des Rings Osterreichischer Bildungswerke, versuatie
informell erworbenen Kompetenzen zu erfassen undtsrsichtlich zu machen.

°vgl. Eyer 2001, S. 130

% ygl. Winkler 2003, S. 12

1 ygl. Winkler 2003, S. 10 f
2ygl. Vollmer 1995

3ygl. Gerzer-Sass 2006

% vgl. Kadishi 2001, S. 11 - 51

!5 ygl. Deutsches Institut fiir ErwachsenenbildungEDl Deutsches Institut fiir Internationale Péada-
gogische Forschung (DIPF) / Institut fir Entwickisplanung und Strukturforschung GmbH an
der Universitat Hannover (IES) 2006 b

18 ygl. Ring Osterreichischer Bildungswerke 2005
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1 Einleitung 12

1.2 Ziel der Arbeit

Die bereits vorhandenen Instrumente sind sehr ugnégch und aufwendig in ihrer

Umsetzung, so dass sie meiner Vermutung nach iRi@dis nur selten angewendet
werden, zumindest nicht von den Arbeitgebern. WaidRersonalverantwortliche

nimmt sich schon so viel Zeit, sich mit diesem Theaasfuhrlich zu beschéftigen, in
einer Zeit, in der die Anzahl der Bewerber im Vdiia zu den Stellenangeboten
deutlich Gberwiegt?

Ziel dieser Arbeit ist es, ein Instrument zu enkeio, mit dem sowohl die Bewerbe-
rinnen, als auch die Personalverantwortlichen tehdidnnen, d. h. das Instrument
soll das Wesentliche enthalten und leicht zu habéhasein. Dabei stellt sich die
Frage: Wie konnen Schlisselkompetenzen aus derli€atatigkeit dokumentiert
werden, so dass die Messung in der Praxis leiclsetabar ist und die Kompetenzen
anerkannt werden?

Mit dem Instrument soll die Bewerberin vor dem Bewemgsgesprach eine Bilanz
Uber ihre eigenen Kompetenzen ziehen kdnnen. DHesapetenzbilanz soll an-
schlieBend vom Personalverantwortlichem des Arbbigs gesichtet und bewertet
sowie durch gezielte Fragen im Bewerbungsgespréehpiiift werden. Damit soll
erreicht werden, dass zum einen das Bewusstsemndidse Kompetenzen sowohl
bei der Bewerberin selbst, als auch beim Arbeitggbstarkt wird und zum anderen,
diese im Berufsleben anerkannt werden.

7ygl. Jetter 2003, S. 5
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2 Lernorte informellen Lernens

Die Entwicklung und der Wandel in der Arbeitswetigblinden eine neue Einschét-
zung des Lernens. Lebenslanges Lernen ist der &wlliiir einen erfolgreichen
Ubergang zu einer Wissensgesellschaft. Dabei wenében den formellen Lernor-
ten wie Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen audormelle Lernorte in den
Blick genommert?

Die Lernangebote im Freizeitbereich waren nochsoigahlreich und vielfaltig wie
zur heutigen Zeit und die ehrenamtliche Tatigkeit hat in Deutschland. eine gro-
3e Bedeutung, da viele Bereiche auf ein hohes MaBeawilligem Engagement
angewiesen sing.

Da es bei der vorliegenden Arbeit vorwiegend um ikankompetenzen geht, wird
im Folgenden die Familie als Lernort und als Ari@itz naher beschrieben.

2.1 Lernort Familie

In der Familie werden die ersten Lebenserfahrumggesammelt. Sie ist noch vor der
Schule und dem Beruf das wichtigste informelle Eeldh fir den Erwerb von
SchlisselkompetenzéhDiese Schliisselkompetenzen kénnen auf anderecdBerei
wie z. B. auf die Berufsarbeit Gibertragen werden.

Folgende Beispiele bestatigen dies:

- Im Berufsleben werden ,Fihrungsqualitdten’ erwari@as heil3t, dass die
FUhrungsperson seinen Mitarbeitern den Sinn flg rbeit vermittelt, in-
dem er sie motiviert, anspornt und fordert, daneitberufliche Erfolge erzie-
len. Auch eine Mutter motiviert ihr Kind die Schufgaben zu erledigen,
wenn es mide von der Schule kommt und keine Luat Hat.

- Ebenso wird ,Teamfahigkeit’ von Mitarbeitern gefertl Dabei geht es um
die Fahigkeit zusammenzuarbeiten, miteinander zunkonizieren und sich
gegenseitig zu Vertrauen, um ein gemeinsames Hdigreichen. In der Fa-
milie zeigt sich dies bei Familienfesten und gersamen Unternehmungén.

8vgl. Gerzer-Sass 2001, S. 172

9 vgl. Arbeitsstab Forum Bildung 2001 b, S. 39
“ygl. DIE / DIPF / IES 2004, S. 102

ZLvgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20 &1
22ygl. Chinchilla / Garcia 2001, S. 202
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In der Familie kann somit ein wichtiger Teil dessRieugs fur das Berufsleben ge-
holt werden, wenn sie als Lernort genutzt und kéfbet wird 2

5. Schlusselkompetenzen zur

Verfligung haben fur die B

rufswelt und fir personliche
Qualifizierung

1. Eigenes Handeln und
Verhalten beobachten

Lernort Familie

4. Schlisselkompetenzen
bewusst trainieren und erwei-
tern

2. Kompetenzen
erkennen

3. Kompetenze
bewerten

Abbildung 1: Von Erfahrungen und Potenzial zum refektierten Erwerb von
Schlisselkompetenzen aus der Familien- und Hausarib#

Das alltagliche Familienleben zeichnet sich duretifaltige Lernfelder aus wie z. B.
- Hausarbeit
- Kindererziehung
- Partnerschatft
- besondere Ereignisse wie Urlaub, Familienfeiermnkheit
- aulBerhausliche Tatigkeiten
- Organisation der Kinderbetreuung wie Kindergartéort, Grol3eltern
- Aktivitaten im Umfeld der Familie wie Nachbarschaditeunde, Vereine

- Eltern/Schwiegereltern

Zvgl. Eyer 2001, S. 134
24 vgl. Eyer 2001, S. 137
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Durch diese verschiedenen Téatigkeitsfelder werderhandene Fahigkeiten ver-
starkt, erganzt und weiterentwickelt. Ebenso istdén Lernort Familie die Viel-
schichtigkeit und Vielfalt der Fahigkeiten typisahe gefordert und gebildet werden
konnen. Diese konnen je nach Situation und Anfangdgrunterschiedlich sein. Zum
Beispiel ist die Organisation des Haushalts andisrslie Organisationsfahigkeit, die
bei einer plotzlichen Erkrankung des Kindes vertamigd.

Somit kann die Familie als eine ,lernende Orgaivsatverstanden werden, auch
wenn das Lernen nicht in organisierter Form stattt, sondern Erfahrungslernen
ist. Aufgrund der Unmittelbarkeit, Verbindlichkei¥/erantwortlichkeit und dem
emotionalen Bezug hat das Lernen in der Familie stdrkere und nachhaltigere
Wirkung auf die Kompetenzentwicklung als viele falmLernprozess®g.

2.2 Arbeitsplatz ,Haushalt und Familie’

Eine Familien- und Hausfrau muss Qualitaten entelickdie in der Management-
sprache als ,Multitasking’ bezeichnet werden. Tgpes Beispiel, welches in fast
jeden Haushalt vorkommt ist, dass das Essen auf@fem steht und kocht, das Te-
lefon klingelt und gleichzeitig das Kind weint, Wes sich verletzt hat. Diese Anfor-
derungen im Alltagsleben einer Familien- und Haasferfordern Schlisselkompe-
tenzen in hohem Mal3&.

Wie fur jeden anderen Arbeitsplatz gibt es auchdém Arbeitsplatz ,Haushalt und
Familie’ ein Anforderungsprofil. In diesem wird fgehalten, was von der Stellenin-
haberin erwartet wirdf,d. h. ,was sie tun muss, um erfolgreich zu séimas An-
forderungsprofil des Arbeitsplatzes ,Haushalt uraimitie’ ergibt sich aus den in
dem Projekt nach Vollmer erarbeiteten zehn Anfardgsdimensionen.

Komplexes Problemldsungsverhalten

- komplexe Probleme schnell erfassen und schwieragggn&rhalte in kurzer
Zeit analysieren

- zur L6sung eines Problems festgesetzte Denkmustirsgen

% vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20@® &} f
% ygl. Eyer 2001, S. 133

?"vgl. Vollmer 1997 b, S. 5

*8Vollmer 1997 b, S. 5

Copyright © by Christine Keil



2 Lernorte informellen Lernens 16

Planung, Koordination und Kontrolle

Wichtiges von weniger Wichtigem trennen
O0konomisch, ergebnisorientiert und pragmatisch eloeq
Uberblick Gber Aufgaben einzelner in der Familibleen

finanzielle Ausgaben kontrollieren

Entscheidungsverhalten

bei Entscheidungen alle verfligbaren Informationerahziehen
Entscheidungen nicht hinausschieben oder auf aradbevélzen

die kurz-, mittel- und langfristigen Folgen der &stteidung fir sich und an-
dere bedenken

den Entscheidungsspielraum nutzen, um Dinge voteziben

Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit

sich gut auf verschiedene Situationen im Gespraiedlen kbnnen
durch offene AuBerungen in Gesprachen mit andesgtratien schaffen

durch Argumente Uberzeugen und dadurch auch gegeer$tinde zum Ziel
kommen

Kontakte zu Menschen pflegen, die fur die Familiehtrg sind

Integration und Konfliktfahigkeit

fordernde und hemmende Voraussetzungen fur gutesndnderauskommen
erkennen

Ansprechpartnerin bei Krisen und Problemen sein

bei Konflikten einen klaren Kopf behalten

Copyright © by Christine Keil



2 Lernorte informellen Lernens 17

Delegation und Fihrung

Arbeit angemessen delegieren und gut organisigiendan
wissen, welche Aufgaben an wen delegiert werdeméon
Lob und Anerkennung als Motivationsinstrument etinse

mit Disziplinproblemen umgehen kénnen

Unternehmensbezogenes bzw. familienbezogenes DamkbeHandeln

in der taglichen Arbeit das Wohl der Familie nielas den Augen verlieren
das Familieneinkommen zum Wohle der Familie verveend

auf ausgewogene, gesunde Ernédhrung achten undefddogperliche und see-
lische Gesundheit der Kinder sorgen

Persdnliche Kompetenz und Selbstbeauftragung

kurzfristige Veradnderungen akzeptieren und veréehei
Arbeitsweise entsprechend den Anforderungen verande
durch schwierige und neue Aufgaben herausgefowbrden

bei berechtigter Kritik das eigene Verhalten Gbeké® und gegebenenfalls
andern

Padagogische Kompetenz

Kinder ermuntern, Entscheidungen zu treffen unds€guienzen zu tragen
bei Kindern die Fahigkeit férdern, Konflikte zu &s
Wert darauf legen, dass die Kinder selbstandigiteioe

Selbstvertrauen anderer starken kdnnen

Copyright © by Christine Keil



2 Lernorte informellen Lernens 18

Belastbarkeit
- unter Zeitdruck planvoll arbeiten
- mit Zeitdruck gut umgehen kdnnen
- sich durch unvorhergesehene Ereignisse nicht ausadsung bringen lassen

- in kritischen Situationen die Ruhe behalten un8tiesssituationen angemes-
sen reagiereff.

Diese zehn Dimensionen weisen teilweise eine hdierdinstimmung mit dem Ma-
nagementbereich atff.

2 vgl. Vollmer 1995, S 37 ff
% vgl. Vollmer 1995, S. 46
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3 Instrumente zum Messen, Dokumentieren und
Uberprifen von Familienkompetenzen

3.1 Messung der Familienkompetenz nach Vollmer

Das Projekt ,Messung der Familienkompetenz’ mitIi@r als Projektleiterin wurde
vom Bayerischen Staatsministerium fur Arbeit undi8lordnung, Familie, Frauen
und Gesundheit (StMAS) in Auftrag gegeben und 18@&hgefuhrt. Ziel des Pro-
jekts war es, die Familienkompetenzen zu erfasadrmessbar zu machérks soll-

te die inhaltlichen Aspekte und Merkmale der Faenkiompetenzen herausarbeiten
und Mdglichkeiten aufzeigen, wie die Familienkongmeten individuell gemessen
werden kdnnen, um ein Kompetenzenprofil fir derz&limen erstellen zu kénnén.

Dabei wurden die Familienkompetenzen als eine Gemainvon bereits vorhande-
nen und erworbenen Kompetenzen gesehen, die messbé&rst mit Hilfe eines
Vergleichsmal3stabes kdnnen Bewertungen und Beurtgh vorgenommen wer-
den. Deshalb wurde zunachst ein Anforderungsposg Arbeitsplatzes ,Haushalt
und Familie’ erstellt, was den Bezugsrahmen fiir Miessung darstellté. Dieses

wurde in sechs Workshops mit je acht Familien- alisfrauen erarbeitet. Drei
Workshops wurden mit einer Gruppe von Hausfrauegnnmmdestens zwei Kindern
und reichlicher Erfahrung in der Familien- und Habeit und weitere drei
Workshops mit berufstatigen Frauen mit mindestémsne Kind und ebenfalls reich-
licher Erfahrung in der Familienarbeit durchgefiihrt

Im ersten Arbeitsschritt haben die Expertinnen #minbereiche der Familienarbeit
definiert:

"die Erziehungsarbeit,
- die Familienarbeit und

- die Haushaltsfuhrung"

%L vgl. Vollmer 1995, S. 4
% ygl. Vollmer 1997 &, S. 5
#vgl. Vollmer 1995, S. 15
% Vollmer 1995, S. 17
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Durch ein Meta-Plan Verfahren wurden diese dreinkereiche jeweils differenziert
in:

»die wichtigste Situation,
- die haufigste Situation und

- die kritischste Situatiori®

Im zweiten Arbeitsschritt haben die Teilnehmerinaéka 500 vorgegebene Verhal-
tensitems gewichtet, auf den Hintergrund, ob diéisedie Bewaltigung der zuvor
ermittelten relevanten Familiensituationen notwgnsind. Die ltems wurden zum
Teil speziell fur die Familienthematik entwickelbdizu einem anderen Teil stam-
men sie aus den Anforderungsbereichen des mittlel@magements. Die von den
Frauen als wichtig eingeschatzten Verhaltenswetdenmakterisieren das Anforde-
rungsprofil der Familien- und Hausarbeit, das siclzehn Dimensionen darstellen
lasst?®

Die zehn Dimensionen des Anforderungsprofils denikan- und Hausarbeit sind:
- komplexes Problemlésungsverhalten
- Planung, Koordination und Kontrolle
- Entscheidungsverhalten
- Kommunikations- und Kontaktfahigkeit
- Integration
- Delegation und Fihrung
- unternehmensbezogenes bzw. familienbezogenes DenkieHandeln
- personliche Kompetenz und Selbstbeauftragung
- padagogische Kompetenz
- Belastbarkeif

Diese Dimensionen beschreiben die KompetenzenzutidBewaltigung der Aufga-
ben und Probleme in der Familien- und Hausarbeittigt werder??

% Vollmer 1995, S. 17

% vgl. Vollmer 1995, S. 16 ff
37vgl. Vollmer 1995, S. 36 ff
% vgl. Vollmer 1995, S. 80
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Den zweiten Teil des Projekts stellte die Messuag Eamilienkompetenz anhand
psychologischer Testverfahren dar. Den Anforderdimgsnsionen wurden jeweils
passende Testverfahren zugeordnet.

- allgemeine Leistungstests

- spezielle Fahigkeitstests

- berufsrelevante Personlichkeitstests

- komplexe Aufgabenstellungen zum Problemldésen

Es nahmen 214 Familien- und Hausfrauen an den diéshren teil. Dabei wurden
ebenfalls zwei Gruppen unterschieden. Die Hausfrgiuugppe mit mindestens zwei
Kindern und die Berufstatigengruppe mit mindestinem Kind.

Die Testsituation lief ahnlich ab wie ein Personal@ahlverfahren. Die Ergebnisse
daraus wurden mit den in den Workshops erarbeitBierensionen der Familien-

kompetenz verglichen. Die Auswertung zeigte, invagwlie am Testverfahren teil-

nehmenden Familienfrauen die in den Anforderungedsionen definierten Kompe-
tenzen bereitstellten oder davon abwicffen.

Schlussfolgerungen:

- Das Anforderungsprofil des Arbeitsplatzes ,Haushaitd Familie’ besteht
aus einer Summe einzelner Anforderungen, die aueimderen Berufen wie-
der zu finden sind. Somit kann eine qualifiziersrflien- und Hausfrau ein
Tatigkeitsfeld, dessen Anforderungsprofil dem damHienarbeit &hnlich ist,
relativ problemlos bewaltigef.

- Beim Vergleich mit den Anforderungsprofilen im Maeanentbereich weist
der Familien- und Haushaltsbereich Ahnlichkeitefi @aher kann von Fa-
milienmanagerinnen gesprochen werden.

- Es erfillen viele, aber nicht alle Frauen die Adeaungsdimensionen, so
dass es zu unterschiedlicher Auspragung von Farkdmpetenzen kommt.
Erfahrung in der Familienarbeit und Haushaltsfulraatleine reicht nicht
aus, um familienkompetent zu séibemzufolge werden Instrumente zur Er-
fassung der Familienkompetenzen bendtigt.

% vgl. Vollmer 1995, S. 20 ff
“Ovgl. Vollmer 1995, S. 15
“Lvgl. Vollmer 1995, S. 81 f
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- Der Grad der Auspragung der Familienkompetenzed heeinflusst von un-
terschiedlichen persoénlichen Voraussetzungen, wrachiedenartigen haus-
haltlichen Bedingungen (z. B. Haushaltsgréf3e, Ahdah Kinder, Ausstat-
tung des Haushaltes) sowie von individuellen Eiggein und Neigungen im
Umgang mit den Anforderungéh.

- Eine auRBerhausliche Erwerbsarbeit starkt das Sedbstefihl?®

Im Anschluss an das Projekt wurde eine Moglichkatiwickelt, mit deren Hilfe die
Messung der Familienkompetenzen bei der Persomneddalisniteinbezogen werden
konnte. Ziel war es, die Messung der Familienkomemetn aufbauend auf den bishe-
rigen Erfahrungen und vorliegenden Ergebnissenein ldetrieblichen Kontext zu
Ubertragen. In Zusammenarbeit mit 26 Unternehmemdevdazu ein Interviewleitfa-
den entwickelt, der beim Interviewgesprach mit @enwverberinnen eingesetzt wer-
den kann.

Das Potenzialinterview

Das Potenzialinterview enthélt die Form eines haoglalifizierten Interviewge-
spréachs, das bei Bewerbungen und Personalbeugeiuangewandt wird. Mit ei-
nem speziell fur die Familienthematik entwickeltaterviewleitfaden konnen damit
die Familienkompetenzen gemessen wefti&@abei auliert sich die Bewerberin zu
Handlungen und Verhaltenswei$eand unmittelbar nach dem Interview werden die
Aussagen der Bewerberin dokumentiert sowie dier2ate und Defizite beschrie-
ben und bewertet. Das Potenzialinterview ermogled)tdie Kompetenzen der Be-
werberin den Anforderungen der Stelle gegeniibesifest® Im Vergleich wird
deutlich, ob die Bewerberin fur die zu besetzenm@#leSgeeignet ist.

“2ygl. Vollmer 1997 a, S. 10
“3vgl. Vollmer 1995, S. 75

“vgl. Vollmer 1997 a, S. 6 f
“>vgl. Vollmer 1997 a, S. 24
“Svgl. Vollmer 1997 ¢, S. 7 ff
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Delegation und Fihrung

Beispielfrage: Welche Aufgaben ithehmen die Familienmitglieder, wie gehen
dabei vor?

o kann Arbeit angemessen delegieren und gut orgasiisie

o weil} welche Aufgaben an wen delegiert werden kénnen

o lasst Kinder Arbeiten im Haushalt machen, ohnedsieei zu tUberfordern; kontro
liert, ob die Aufgaben verstanden wurden

Beispielfrage: Wenn lhnen etwas nicht gefallt umel & ansprechen wollen, wie gel
Sie vor?

o personliche Kritik erfolgt sachlich, konkret undnoittelbar

o weil3 mit Disziplinproblemen umzugehen

Abbildung 2: Hilfestellung im Gesprach am Beispielder Schlisselkompetenz
,Delegation und Fihrung™’

3.2 Das Projekt FHAB und das Instrument IESKO nach Kadshi

Die Genossenschaft Kurszentrum Sonnhalde Worb ({@tierte 1992 das Gleich-
stellungsprojekt ,Das Qualifizierungspotenzial demmilien- und Hausarbeit und
seine Bedeutung fir den Beruf' (FHAB), mit Kadigis Leiterin®® 102 Familien-
und Hausarbeitsplatze wurden wissenschattlich areaty® Um einen Vergleich mit
der Erwerbsarbeit zu ermdglichen, wurde fiir dieddsuchung ein gangiges Instru-
ment zur Arbeitsplatzbewertung im Erwerbsbereicimalitische Bewertung von
Arbeitstatigkeiten nach Katz und Baitsch - ABAKABAhgepasst und angewandt.
86 Frauen und 16 Manner wurden anhand von Intesviemd Fragebdgen zu leis-
tungsbezogenen, sozialen, psychosozialen und ghgsisAnforderungen, Belastun-
gen und Verantwortungen befragt. Die daraus edasaufgaben wurden hinsicht-
lich ihrer Anforderungen und Belastungen analysigrd bewertet. Jeder Familien-
und Hausarbeitsplatz erhielt eine Punktebewertumigchen O und 1000 und je ho-
her die Belastungen und Anforderungen, desto hdlePunktezahl. Dabei zeigte
sich, dass die Familien- und Hausarbeitsplatzecheis 107 und 868 Punkten stark
variierten, je nach Haushaltsgro3e, Anzahl der Binadusatzlicher Erwerbsarbeit
und personlicher Voraussetzungen. Der Durchschettdag bei 618 Punkten.

“"vgl. Vollmer 1997 ¢, S. 31
“8ygl. Kadishi 2001, S. 50
“9vgl. Kéltzsch-Ruch 1997, S. 17
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Im Vergleich mit anderen Erwerbsarbeitsplatzen tzgich, dass die Anforderungen
und Belastungen des durchschnittlichen Familierd Hiausarbeitsplatzes mindes-
tens so hoch sind wie an vielen Erwerbsarbeitsptétzum Teil sogar hoher als viele
haushaltsnahe und erzieherische sowie mannertgpksceherbsarbeitsplatze.

1000
900 868
790
800 —
701
700

500 464 471 — ]

618

400 334
300
200

155
100 {
0
N
o

Abbildung 3: Bewertungen von verschiedenen Erwerlagbeitsplatzen im Ver-
gleich mit der durchschnittichen Familien- und Hausarbeit
(FHA) mit Kindern und der Maximalbewertung der FHA **

In der Studie wurden keine Fachkompetenzen, sonileerfachliche Kompetenzen
bzw. Schlisselkompetenzen bewettétus den Ergebnissen kann geschlossen wer-
den, dass sich potenzielle Kompetenzen fur denisroarkt aus den Familien- und
Hausarbeiten ableiten lass@redoch erwerben nicht alle Personen die Kompeten-
zen in gleichem Ausmaf’.Aus dem blofRen Vorhandensein von Familien- und
Haushaltserfahrung kann nicht unmittelbar auf zndeuliegende Schlisselkompe-
tenzen geschlossen werden. Es werden entsprechHestiamente bendtigt, um
nachweisen zu kénnen, inwieweit sich jemand diesmpetenzen angeeignet hat.

*vgl. Kadishi 2002, S. 2 ff

*1 Kéltzsch-Ruch 1997, S. 107
*2ygl. Kadishi 2002, S. 5

> vgl. Kéltzsch-Ruch 1997, S. 110
* vgl. Kadishi 2002, S. 4
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Ausgehend von den Erkenntnissen der wissensclhmtlit/ntersuchung zum Quali-
fikationspotenzial der Familien- und Hausarbeit daudas Instrument zur Erfassung
von Schlisselkompetenzen IESKO entwickelt. Ziel wsy ein Instrument zu erar-
beiten, welches fir jede Stellenbesetzung unabb&mn der Stelle und vom Ge-
schlecht der sich bewerbenden Person angewendé¢mvkanr??

IESKO ist ein EDV gestltztes Instrument, das inejadUnternehmen eingesetzt
werden kann. Es bezieht die ganze Lebens- und t&sgiteiation von den Bewerbern
mit ein, also auch die Erfahrungen, die sie aulllerlar Erwerbsarbeit gesammelt
haben.

Seine drei Erfolgsfaktoren sind:
- Strukturierung des Selektionsgesprachs
- verhaltensbezogene Fragetechnik

- Bericksichtigung aller Lebensbereiche

IESKO stellt spezifische Tools fur ein strukturestVorbereiten, Durchfihren und
Auswerten von Einstellungsgesprachen zur Verfuglagybesteht aus drei Haupt-
tools, die mit Hilfe des EDV-Programms auf die jd&eu besetzende Stelle zuge-
schnitten werden kénnéh.

Schlisselkompetenzen Gesprachsleitfaden Auswertungskriterien

Profil
Vorbereitung und Informationsbeschaffung: | Beurteilung:
Vergleich: » halbstandardisiertes » Checkliste mit Krite-
* Anforderungen der Interview rien zur Auswertung
Stelle der Gesprachsnotizen

« Beispielfragen
» effektive Kompetenzen
der Bewerberinnen

e Situationen aus den
aul3erberuflichen Erfah
» Vergleich Soll- und Ist- rungsbereichen
Profil

Abbildung 4: Die drei Haupttools von IESKO*’

S vgl. Kadishi 2001, S. 24 f
% vgl. Kadishi 2001, S. 11 ff
*" Kadishi 2001, S. 12
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Das Schlisselkompetenzen-Profil

Zuerst wird das stellenspezifische SchlisselkonmzeteProfil erhoben. Anhand der
Stellenbeschreibung wird vor dem Gespréch festgevegiche Schlisselkompeten-
zen in welchem Ausmalf fur die zu besetzende Steibederlich sind. Daflr steht
eine tabellarische Ubersicht tiber Schliisselkompetenind deren Definitionen zur
Verfigung. Nach dem Gespréach wird eingetragen,nabitni welchem Auspragungs-
grad die geforderten Schllisselkompetenzen bei dareBerin tatsachlich vorhan-
den sind. Das ausgefullte Profil erlaubt den Vacglewischen Soll- und Ist-Profil.

Der Gesprachsleitfaden

Vor dem Gespréach wird ausgehend von dem Anfordepnodl der Gesprachsleit-
faden fur das Bewerbungsinterview zusammengestittjede Schlisselkompetenz
bietet der Leitfaden konkrete Hilfestellungen ims@&ich.

- genaue Definitionen der einzelnen Schliisselkompetezum einheitlichen
Verstandnis

- Beispielfragen, wie diese Schlisselkompetenzen @sp@&ch abgefragt wer-
den kénnen

- Beispiele aus dem aul3erberuflichen Bereich, in mlehe Schlisselkompe-
tenzen erworben werden konfien

%8 vgl. Kadishi 2001, S. 13 ff
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Planungsfahigkeit

Arbeitsschritte,
Vorhaben und Ziele
langerfristig bestim-
men, systematisch,
Zielgerichtet vorge-
hen und Prioritaten
setzen

Beispiele aus dem aulRerberuflichen Bereich:

* Festlegung des Tagesablaufes

Vorbereitung der Ferien mit der Familie

» finanzielle Projekte: Altersvorsorge, Geldanlagajdget-
planung

* Planung einer Wahlkampagne

* Vorbereitung eines Dorffestes

Beispielfragen (jeweils eine konkrete Situationafiten las-

sen):

1. Wie sieht Ihre tagliche und langerfristige Arbeitspng
aus?

2. Wie beziehen Sie andere Beteiligte/Betroffene ire IRla-
nung ein?

3. Wie behalten Sie den Uberblick tiber unerledigtegaben?

27

Abbildung 5: Hilfestellungen im Gesprach am Beisml der Schlisselkompe-
tenz ,Planungsfahigkeit™®

Die aufgefuhrten Beispielfragen fordern die Bewerbewuf, konkrete Situationen
aus ihrer eigenen Erfahrung darzustellen. Es sdiedvon friherem Verhalten auf
das Verhalten in kommenden, ahnlichen Situatiorestigjossen werden.

Schlusselkompetenzen kénnen nicht nur in der behafh Tatigkeit erworben wer-
den, sondern auch in auf3erberuflichen Aktivitataa wamilien- und Hausarbeit,
Ehrenamt und Freizeit. Indem es der Bewerberinshegit, bei der Beantwortung der
Fragen Erfahrungen aus dem beruflichen, als aushiawon aul3erberuflichen Bereich
Zu berichten, wird ein Beitrag zur Gleichbehandlwog Frauen und M&nnern ge-

leistet.

%9 Kadishi 2001, S. 15
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Auswertungskriterien

Nach dem Interviewgesprach werden die notierteorinétionen ausgewertet. Dazu
bietet eine Checkliste fur jede Schlisselkompetamavertungskriterien an. Es wird
gepruft, inwieweit die einzelnen Aspekte der geéoten Schliisselkompetenz vor-
handen sind. Daraufhin erfolgt die Einschéatzung éAespragungsgrades dieser
Schlusselkompetenz und wird auf das eingangs eetfenProfil Gbertragen. Im Ver-
gleich zwischen dem Soll-Profil der Stelle und distaProfil der Bewerberin wird
deutlich, inwieweit die Person fiir die zu besetze8tklle geeignet ist.

Planungsfahigkeit

0 setzt klare Prioritaten
0 plant die einzelnen Arbeitsschritte im Voraus
0 arbeitet zielorientiert
o erkennt Zusammenhange und Schnittstellen

(0]

Kompetenz vorhanden: eher wenig, viel, sehr viel

Abbildung 6: Auswertungskriterien fur die Schlissékompetenz ,Planungs-
fahigkeit’ **

Mit dem Instrument IESKO sollen Personalverantvichtt fir aul3erberuflich er-
worbene Kompetenzen von Bewerbern und fir derenrkem@ung sensibilisiert
werden®?

% vgl. Kadishi 2001, S. 16 f
®1 Kadishi 2001, S. 18
62 ygl. Kadishi 2001, S. 24
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3.3 Die Kompetenzbilanz nach Gerzer-Sass

Die Kompetenzbilanz ist das Ergebnis des europérséfooperationsprojekts ,Fa-
milienkompetenzen als Potenzial einer innovativensénalentwicklung® und be-
ruht auf den Hintergrund langjahriger Vorarbeiter iDiskussionen um die Aufwer-
tung von Familienarbeit und deren Nutzen fur dibeltswelt®* Initiiert und verant-
wortlich durchgefiihrt wurde es von der katholisciebeithehmerbewegung Stid-
deutschlands (KAB) und dem deutschen Jugendingftdt)*® Ziel war es ein In-
strument zu entwickeln, mit dem soziale Kompeteraes Familientatigkeit erfasst
und bewertet werden und fur die betriebliche Peatorwicklung und berufliche
Weiterbildung nutzbar gemacht werden konftefugleich soll damit ein Beitrag zur
Verknupfung betrieblicher Modernisierungsstrategmih Perspektiven der berufli-
chen und gesellschaftlichen Gleichstellung von &maund Mannern geleistet wer-
den?’

83 vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20 b4
% vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20029S.
% vgl. Bavidge / Erler / Gerzer-Sass / HenderikiSei®hart / Sass 2002, S. 6
® vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20 b4
®"vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20098S.
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Die Arbeit mit der Kompetenzbilanz erfolgt in metee Schritten.

Zielgruppe  berufstatige Mitter und Vater
e an Weiterbildung Interessierte

» Berufsriickkehrer/innen

4

Lebensgeschichte als Lerngeschichte

A 4 J\l A 4

Beispiele und Ubungen

A A

Lernschritte

Selbstreflexion

Kompetenzentwick-
lung in auf3erschuli- Familie als Lernort
schen Lernfeldern

Perspektivenwechsel:

Arbeitsplatz Familie - Arbeitsplatz Beruf

4

personliches Kompetenzprofil

Selbsteinschéatzung der
eigenen Kompetenzen

Abbildung 7: Aufbau der Kompetenzbilanz*®

Zunachst soll anhand einer Selbstevaluation dieen biographischen Lebensge-
schichte und in der Familie erworbenen Kompetermemusst gemacht und auf ihre
mdogliche Ubertragbarkeit in die Arbeitswelt ubefpriwerden. Damit kénnen der
eigene Standort und die berufliche Perspektivarnest werderf?

® Erler / Gerzer-Sass 2002, S. 14
9 vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuBhart / Sass 2068 B,
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Arbeitsschritt 1: Kompetenzerwerb im Lebenslauf

Es werden die Lern- und Erfahrungsfelder und dieau® gemachten Lern-
erfahrungen, die in der Biographie von Bedeutungewaermittelt?

Wichtige Lernerfahrungen in meiner Biographie

Lern- bzw. Was habe ich dabei gelernt? | Was ist heute noch fur mich

von Bedeutung?

Erfahrungsfelder Welche Kompetenzen habe

ich dabei erworben?

z. B.: Sportverein — Jugend-
trainer/in

z. B.: Durchsetzungsfahigkeit,
Organisationsfahigkeit

Durchsetzungsféahigkeit,
Organisationsfahigkeit

Abbildung 8: Lebensgeschichte als Lerngeschichte

Arbeitsschritt 2: Lern- bzw. Erfahrungsfelder irr éfamilie

Im zweiten Arbeitsschritt geht es um die eigene ikamAus bestimmten Erfah-
rungsfeldern, Situationen und Ereignissen werdenLdrnerfahrungen heraus gear-
beitet’? Dabei wird deutlich, welche Kompetenzen im Famiidtag gebraucht, wei-

ter- oder neu entwickelt wurdéh.

Wichtige Lernerfahrungen aus meiner Familientatigket

Lern- bzw.

Erfahrungsfelder

Was habe ich dabei gelernt?

Welche Kompetenzen habe
ich dabei erworben?

Welche Bedeutung hat dies
fir mich Uber die Familie
hinaus?

z. B.: mit dem Lehrer tber
schulische Probleme des Kin-
des sprechen

z. B. Kommunikationsfahig-
keit, Kontaktfahigkeit,
Konfliktfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit,
Kontaktfahigkeit,
Konfliktfahigkeit

Abbildung 9: Lernort Familie ™

Ovgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20 &,
" Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 2000 a, S. 10
"2vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20 43
B vgl. Erler / Gerzer-Sass 2002, S. 15

" vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRRhart / Sass 20@0 a1
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Zwischenschritt: Perspektivenwechsel Arbeitsplamfie — Arbeitsplatz Beruf

Mit Hilfe eines Perspektivenwechsels vom Arbeitspleamilie zum Arbeitsplatz

Beruf, wird die Nutzung der aus der Lebensbiogrphid der aus der Familienta-
tigkeit erworbenen und weiterentwickelten Kompetanfir die Arbeitswelt bewusst
gemacht. Dabei wird anhand eines konkreten Besgigtutert, welche Kompeten-
zen in der Familie und welche im Beruf bereits denbzw. in Zukunft gefordert

werden?”

den Kindern der Freundi dem Vorgesetzten
dem Team
Durchsetzungsfahigkeit Durchsetzungsfahlgkelt
dem Arzt - ib b
gegenuber \ gegenu er
den Kunden

/ )
dem Partner der Lehreril
den Kollegen

) ) einer Fremdfirma
einem Versicherungsvertreter

im privaten Bereich / in der Familie im Beruf / am Arbeitsplatz

Abbildung 10: Perspektivenwechsel vom ArbeitsplatZamilie zum Arbeitsplatz
Beruf. Die Kompetenz ,Durchsetzungsfahigkeit’ in veschie-
denen Rollen und Situationerf

Arbeitsschritt 3: Das personliche Kompetenzprofil

Zur Erstellung des personlichen Kompetenzprofilsdea 38 Kompetenzmerkmale
vorgegeben, die auch in der Arbeitswissenschaftinrktrieblichen Eignungstests
angewendet werden. Anhand einer Skala wird seibgeschatzt, in welchem Malie
die vorgegebene Kompetenz beherrscht wird. Dabedlevesoziale, personale und
Methodenkompetenzen erfasst. Die Selbsteinschataurtydurch eine Fremdein-
schatzung erganzt. Dieses personliche Kompetenkpieht als Grundlage fur ein
Personalgesprach oder andere betriebliche PersaRaahmen. Ein Vergleich mit
dem Anforderungsprofil einer Stelle ermdglicht déarsonalverantwortlichen zu
prufen, in wieweit die Person fur die Stelle geeigist und in welchen Bereichen
gegebenenfalls noch Zusatzqualifikationen erforckedind?’

Svgl. Erler / Gerzer-Sass 2002, S. 16
"® Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 2000 a, S. 23
""vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRRhart / Sass 20@8) b1
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Kompetenz-Feld

Kompetenzen

Kompetenzenprofil = Grad |hres

Koénnens

Das kann ich ...

Diese Kompetenzen wur-
den in der Familientatig-
keit...

Kreuzen Sie bitte an, wa
auf Sie zutrifft

s sehr

gut
(1)

@

3

4)

nicht
gut
(5)

nicht
beein-
flusst

weiter
entwi-
ckelt

neu
erwor-
ben

Selbstorganisation.
Selbstmanagemen

1. fir das eigene Lebe|
Ziele entwickeln

=

2. gesetzte Ziele auc|
verwirklichen

3. mit den eigenen Ziele|
verantwortlich umgehen

4. fur die eigene Gesund
heit sorgen

Verantwortungs-
bewusstsein

5. die Folgen des eigeng
Handelns einschatzen

=]

6. Ubernommene Aufgabe
zuverlassig erledigen un
zu Ende fuhren

[ -]

7. sich an gemeinsam
Vereinbarungen halten

Abbildung 11:

Personliches
(Ausschnitt)™®

Kompetenzprofil

33

Sellisinschéatzung

Mit der Kompetenzbilanz wird berufstatigen PersqraanWeiterbildung Interessier-
ten und Berufsriickkehrerinnen ein Instrument zurfiing gestellt, um Klarheit
Uber eigene Kompetenzen zu bekommen. Des Weitaest €s der betrieblichen
Personalarbeit, indem es die Mdglichkeit eroffe, in der Familienarbeit erworbe-
nen Kompetenzen von Mitarbeitern zu erkennen usdLalstungspotenzial zu er-

schlieRer®

"® Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 2000 a, S. 25
" vgl. Erler / Gerzer-Sass / NuRhart / Sass 20® &,u. 30
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3.4Instrument zur Erfassung von Kompetenzen allgemeir
der ProfilPASS

Der ProfilPASS stellt ein Instrument zur Erfasswmgl Dokumentation von indivi-
duellen Fahigkeiten und Kompetenzen dar. Die SdHirsing der vorhandenen
Kompetenzen und das Aufzeigen von Entwicklungsptsgen im Laufe der Bear-
beitung des ProfilPASSes geben Orientierung im B&ben. Der ProfilPASS be-
zieht formelle und informelle Lernwege gleicherma®&n?® Erst die Kombination
aller moglichen Lernformen lassen ein umfassendek ganzheitliches Profil der
eigenen Starken entsteh@én.

Entwickelt wurde der ProfilPASS im Projekt ,Weitddungspass mit Zertifizierung

informellen Lernens’ der Bund-Lander-Kommission Bitdungsplanung und For-

schungsforderung (BLK) zur Forderung des lebendgangrnens. Das Projekt wird
von Bund und Landern unter der Federfihrung deslcéakes begleitet und vom
Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBS®wie vom europaischen
Sozialfonds (ESF) finanziert. Durchgefiuhrt wurdevem Deutschen Institut fir Er-

wachsenenbildung (DIE), dem Deutschen Institut Ifiternationale Padagogische
Forschung (DIPF) und dem Institut fir Entwicklunigsjung und Strukturforschung
(IES). Ziel ist es, die auf unterschiedlichen Wegeworbenen Kompetenzen sicht-
bar zu machef.

Zur Entwicklung des ProfilPASSes wurden bereitgefiihrte Instrumente und Ver-
fahren zur Ermittlung informell erworbener Kompeten vergleichend analysiert.
Dabei wurde vor allem auf Verfahren, die untersdlibe Lebensbereiche bertck-
sichtigen und einen biographischen Ansatz verfolgen besonderes Augenmerk
gelegt. Durch dieses systematische Analysierenitbeverhandener Instrumente
wurden Anhaltspunkte flr Vorgehen und Gestaltung BfilPASSes herausgear-
beitet®

8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 15
8. vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 41
8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 a, S. 6

8vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 25
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Aufbau des ProfilPASSes

Der ProfilPASS gliedert sich in mehrere Abschnititel Inhalte.
e Einleitung: Hinfuhrung und Erlduterung der zugrunde liegenBéiloso-
phie*
,Abschnitt 1: Mein Leben — ein Uberblick

Anregung, alle Bereiche des Lebens unter dem Agpelkii-
dueller Lernprozesse zu betrachten

e Abschnitt 2: Meine Téatigkeitsfelder — eine Dokumentation

Acht Tatigkeitsfelder zur Erfassung von Tatigkeitemd Er-
mittlung von Fahigkeiten und Kompetenzen

e Abschnitt 3: Meine Kompetenzen — eine Bilanz

Zusammenfassung und Bilanzierung der zuvor ernatiefFa-
higkeiten und Kompetenzen

*  Abschnitt 4: Meine Ziele und die néachsten Schritte
Formulierung zentraler Ziele und Aktionsplanung

e Abschnitt 5: Sammlung von Zeugnissen, Bescheinigungen und ramde
Dokumenten®

Vorgehen des ProfilPASSes

Zunachst werden die aus heutiger Sicht wichtigesh priigenden unterschiedlichen
Orte und Zusammenhange in den Blick genommen, memenan tatig war und ist.
Dabei wird eine Ubersicht mit acht Téatigkeitsfeldais Hilfestellung angeboten.

Die Kompetenzerhebung erfolgt fur jedes Tatigkeltsfn den drei Schritten:
- Erfassung von Tatigkeiten
- Ermittlung von Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kennteissind Wissensbestanden

- Bewertung

8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 41
8 DIE / DIPE/IES 2006 b, S. 41
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Erfassung

Bei der Erfassung werden fir jedes Tatigkeitsfakl Aktivitdten benannt und die

Tatigkeiten beschrieben. Die Benennung von Aktieitédient zur individuellen Re-

konstruktion des eigenen Lebens und Handelns. Bgelideibung der einzelnen T&-
tigkeiten stellt eine Differenzierung der genannidaivitaten dar.

z. B. ,Ich habe ... getan’

Ermittlung

Im zweiten Schritt geht es um die Ermittlung dedividuellen Fahigkeiten. Dabei

wird an der Beschreibung der Tatigkeiten angekniipdt diese in Fahigkeiten tGber-
setzt. Dazu erfolgt eine Reflexion Uber die Anfototgen und die Qualitat der aus-
gefuhrten Tatigkeiten sowie Uber die eingesetztestdhenden oder neu hinzuge-
wonnenen Fahigkeiten, Kenntnisse, Wissensbestamtiparsonliche Eigenschaften.

z. B. Ich kann ...

Selbstbewertung

Bei der Bewertung werden nur die personlich wigdteg Fahigkeiten in den Blick
genommen und anhand von vier Niveaustufen sellygtibet®

» Niveaustufe 1:Ich kann es unter Anleitung durch eine anderedPeosler mit Hil-
fe einer schriftlichen Anleitung tun.

Niveaustufe 2:Ich kann es selbstandig unter ahnlichen Bedingunge.
Niveaustufe 3:Ich kann es selbstandig in einem anderen Zusaimangnun.

Niveaustufe 4:Ich kann es selbstandig in einem anderen Zusaimangntun und
kann es erlautern und vormachéh.”

Die Niveaustufen 1 und 2 kennzeichnen Fahigkeitesh die Niveaustufen 3 und 4
Kompetenzen. Wesentlich fur die Unterscheidung Féhigkeiten und Kompeten-
zen ist dabei der Transfer in einen anderen Koni2eshalb sollen bei der Bearbei-
tung die anderen Kontexte angegeben werden, innddieejeweilige Kompetenz

gezeigt wurde.

8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 42 ff
8" DIE / DIPE/ IES 2006 b, S. 44

Copyright © by Christine Keil



3 Instrumente zum Messen, Dokumentieren und Ubtampnion Familienkompetenzen 37

Bilanzierung

Nach der Bearbeitung der einzelnen Téatigkeitsfelderden die jeweils ermittelten
Fahigkeiten und Kompetenzen zusammengefiihrt ureirmm Profil gefiltert® Da-
bei wird nicht mit vorgegebenen Kompetenzlistenrigeget, wie es bei vielen ande-
ren Instrumenten der Fall ft.Die Kompetenzdarstellung erfolgt nun lernort-
unspezifisch, wahrend bei der Kompetenzerheburpindavor liegenden Schritten
lernortspezifisch vorgegangen wird.

Zielfindung

Bei der Zielfindung geht es darum, wie die Ergebaifir die weitere Lebensplanung
nutzbar gemacht werden kénnen. Es sollen realsigiele gesetzt und die nachsten
Schritte zur Zielerreichung geplant werden. ZumspBil, welche Kompetenzen sol-
len weiterentwickelt, welche Interessen weitervigtf@der welche Schwachen aus-
geglichen werden?

Der ProfilPASS ist ein individuelles reflexions- duthandlungsorientiertes Instru-
ment. Eine Begleitung durch einen geschulten Belatezu empfehlen, stellt aber
keine Voraussetzung d&@rDie Selbstexploration kann durch Gesprache migrain
Berater um eine Perspektive erweitert werden.

Ubergeordnetes Ziel des Projekts ist die Fordedesglebenslangen und informellen
Lernens in Deutschland. Die Erreichung dieses Zietd in einem breitenwirksa-
men Einsatz des ProfilPASSes gesefidder ProfilPASS wurde von September
2004 bis April 2005 bei mehr als 30 Kooperationspamn bundesweit erprobt. Dabei
arbeiteten 90 Beratende mit insgesamt 1178 NutzeRd&eitdem wurde er immer
weiterentwickelt und die Beratungssysteme ausgelsaitt Mai 2006 ist er marktreif
und wurde der Offentlichkeit vorgestellt. Somit feder die Moglichkeit den Profil-
PASS zu erwerbeti.

Ein gesonderter ProfilPASS fur Schiler und Jugehdliwurde entwickelt und ist
seit Mai 2007 auf dem Markt. Genauso wie der PP&f8S fir Erwachsene dient er

8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 44
8 vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 15
vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 44 f
vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 15
vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 187
%vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 15
% vgl. Erwachsenenbildung (EB) 2006, S. 127

90

91
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der Ermutigung und Starkung des Selbstbewusstsggnsiktivierung, Motivierung
und erhdhter Verantwortungsbereitschaft. Ab HeB@17 wird es erste Qualifizie-
rungen fur Bildungsdienstleistende und Lehrer sgezum ProfilPASS fir junge

Menschen gebefi.Angestrebt wird eine bundesweite Verbreitung desilPASSes
fur alle’®

% vgl. DIE / DIPF / IES 2007, S. 3 ff
% vgl. DIE / DIPF / IES 2006 b, S. 187
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4  Berlcksichtigung von Familienkompetenzen bei der
Personalauswabhl

4.1 Familienbewusste Personalpolitik

Obwohl die Zahl der berufstatigen Frauen in dentéet Jahren konstant zugenom-
men hat, sind in FUhrungspositionen Frauen nurivegé# zu finden. Sie sind in ih-
ren Berufs- und Aufstiegschancen immer noch beeddit So wurde von Politi-
kern, Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften aimé&€hancengleichheit gerich-
tete Personalpolitik gefordert. Spezielle Frauetggprogramme oder Quotierungen
zur Gewabhrleistung der Aufstiegsforderung werdeatangt.

Bis Mitte der 60er Jahre war die Ausbildung vonueratendenziell auf das traditio-
nelle Rollenverstdndnis ausgerichtet. Erst in dettén Jahren haben sich eine
Gleichberechtigung zwischen Mannern und Frauenesol@ Wahlfreiheit zwischen
Familie und Beruf starker durchgesetzt. Heute gethi@r berufliche Ausbildung bei
den meisten Frauen zur selbstverstandlichen Letmmspy?’

Eine familienbewusste Personalpolitik zeichnet slahin aus, Frauen und Mannern
ein Leben mit Berufstatigkeit und Familie und Kimdeu ermdéglichen (= ,Work-
life-Balance’). Davon profitieren nicht nur die Mrbeiter, sondern auch die Betrie-
be?®

- ArbeitskréftepotenzialAufgrund der demografischen Entwicklung kdénnen
sich Unternehmen nicht mehr leisten, auf das Asbeibhd Kreativitatspoten-
zial gut ausgebildeter Mitarbeiter mit familiarerngflichtungen zu verzich-
ten.

- Einsparpotenzialburch eine familienfreundliche Personalpolitik ké&m Un-
ternehmen Kosten senken, da familiar bedingte Edklz sowie Aufwand
fur Uberbriickung, Wiedereingliederung oder Wiedsdbaffung vermieden
werden konnen. Ebenso die Erkenntnis, dass eindidabewusste Personal-
politik flr eine ausgewogene ,Work-life-Balancergbund dass in der Fami-
lie Schlisselkompetenzen erworben werden, konramlsnternehmen Kos-
ten fur dementsprechende Trainingskurse sparen.

°"vgl. Hentze / Kammel 2001, S. 410
% vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frawnd Jugend (BMFSFJ) 2005, S. 4
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ArbeitgeberimageFamilienfreundliche Unternehmen stehen bei dendsew
bern héher im Kurs. Eine familienfreundliche Peedpolitik sorgt flr ein
positives Image und macht das Unternehmen auf deweibermarkt wett-
bewerbsfahig.

Erhalt von Wissen, Erfahrungen und KontaktBarch einen schnellen Wie-
dereinstieg nach einer Familienpause profitiert daternehmen vom Erhalt
von Wissen, Erfahrungen und Kontakten der Mitadséit

Es sollen auch Vatern mehr Moglichkeiten gegebertdere fir einen gewissen Zeit-
rahmen beruflich kirzer treten zu kdnnen, um sithiwre Kinder kimmern zu kon-

nen®

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Berufdea von Staat und Betrieben
verschiedene Rahmenbedingungen geschaffen, wie z. B

Arbeitszeitflexibilitat (Teilzeitarbeit, Job-Shagh
Arbeitsortflexibilitat (Telearbeitsplatze, Heimait)e

staatliche oder betriebliche Betreuungseinrichtanige Kinder (Kinderkrip-
pen, -garten, -tagesstatten)

Informations- und Weiterbildungsveranstaltungen Rersonen im Erzie-
hungsurlaub zur Férderung des beruflichen Wiedstieigs

geldwerte Leistungen und Zuschii$se

Daneben dient die Beriicksichtigung von Familienketepzen einer familienbe-
wussten und eine auf Chancengleichheit gerichtBtrsonalpolitik und kann ein
Baustein sein, Familie und Arbeitswelt starkerbasher aufeinander zu beziehiéh.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gilt auds aentrales Element der Gleich-
stellung®

% vgl. BMFSFJ 2006, S. 5 ff

190 ygl. Thielenhaus 2002, S. 9

101y gl. BMFSFJ 2006, S. 10 ff

192ygl. Erler / NuRhart 2000, S. 6

193ygl. Freistaat Bayern, Art. 10 BayGIG
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4.2 Moglichkeiten zur Beriicksichtigung von Familienkompetenzen
beim Personalauswahlverfahren

Projekte zum Thema Familienkompetenzen, wie zM&ssung der Familienkompe-
tenzen’ nach Vollmé®, sowie arbeitspsychologische Untersuchungen zualifu
zierungspotenzial der Familien- und Hausarbeitdigér Berufswelf> weisen nach,
dass in der Familien- und Hausarbeit Schlisselktengen erworben und trainiert
werden kdnnen, die auch auf dem Arbeitsmarkt vgtlarerden'?®

Damit bei Personalentscheidungen Familienkompetenziébertcksichtigt werden,
benétigen Personalverantwortliche passende Institand®iese sollen einfach zu
handhaben und 6konomisch einsetzbar sein sowieEggebnisse liefern. Die Mes-
sung muss sich in das Personalauswahlverfahren gitifieren zusatzlichen Auf-
wand einflgen lassen konng&h.

Bezuglich der dargestellten Instrumente und degefiihrten Personalauswahlver-
fahren, stellt ein strukturiertes Interviewverfahrdie geeignetste Methode zur Be-
rucksichtigung von Familienkompetenzen beim Persmssvahlverfahren dar. Da
fast alle Arbeitgeber ein Bewerbungsgesprach fihstres ohne grofRen Aufwand
maoglich, die Gesprache, die ohnehin gefiihrt werder$inne eines Potenzialinter-
views auszubauen. Um Familienkompetenzen zu erfasséite der Interviewleitfa-
den auf dem Anforderungsprofil der Familien- unduskrbeit griinden, welches mit
vielen anderen Anforderungsprofilen von Stellenvielen Unternehmen &hnlich
ist.!® Um bei der Personalauswahl zu bestimmen, ob anehFamilienfrau die An-
forderungen des betrieblichen Arbeitsplatzes bege&iitkonnte, bendétigt man einen
Vergleich der beiden Anforderungsprofile und digliegenden Kompetenzen der
Bewerberin. Je &hnlicher sich beide Profile sintisa grol3er ist die Wahrschein-
lichkeit, dass die Bewerberin sich erfolgreich a@@&m Arbeitsplatz qualifizieren
wird.'®?

Das individuelle Messen von Familienkompetenzerffreed dem Arbeitgeber die
Moglichkeit, vielfaltige Kompetenzen neben der Hawmhpetenz fir sich nutzbar zu
machen, die in der heutigen Arbeitswelt immer ngfiordert werden. Die Famili-

104

Vollmer 1995
Koltzsch-Ruch 1997
vgl. Eyer 2001, S. 130

vgl. Vollmer 1997 a, S. 6
1% ygl. Vollmer 1997 a, S. 24
199ygl. Vollmer 1996, S. 21

vgl.
vgl.

105

106

107
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enkompetenzen haben aber auch nur dann eine Chanieksichtigt zu werden,
wenn sie fur die Bewaltigung der Anforderungen Aldaeitsstelle wichtig sind’

4.3 Bewusstsein der Frauen Uber Familienkompetenzen

Es ist nicht nur Aufgabe der Arbeitgeber, die Feankompetenzen zu bertcksichti-
gen. Die Familien- und Hausfrauen sind gefordect siber inre Kompetenzen be-
wusst zu sein und sie von sich aus im Bewerbungsgels aufzuzeigett: Dazu ist
eine Selbstreflexionsbereitschaft und —fahigkeitden einzelnen Frauen erforder-
lich.

,Um die eigenen Kompetenzen einschatzen zu konmerden zwei Dinge bendtigt:
» Das Anforderungsprofil fir den Arbeitsplatz ,Haukhand Familie’ und
» brauchbare Hilfen fiir eine Selbsteinschatzung @gEmen Potenziale'*

Im Projekt ,Messung der Familienkompetenz’ nachlver wurde deutlich, dass nur
bedingt bekannt war, welche vielfaltigen Leistunglen Familien- und Haushaltsbe-
reich einfordert. Diese Unkenntnis und auch dienger Wertschatzung der Famili-
en- und Hausarbeit beeintrachtigen das Selbstvehsisi und das Selbstbewusstsein
der Frauen. Die zehn Dimensionen der Familien- Hadsarbeit nach Vollmer hal-
ten einen Spiegel vor Augen und zeigen auf, weldh&fiorderungen sich die Fami-
lienfrauen stellen und welche Kompetenzen sie drarekonnen, was das Selbstbe-
wusstsein der Frauen positiv beeinflusst.

Kompetenzen, die man besitzt, und die man sich éazorben hat sind hilfreiche
Brucken auf den Weg in andere berufsbezogene Hitiggk VVoraussetzung ist, dass
man sich uber die eigenen Kompetenzen im Klarerdr&nilienfrauen ist deshalb zu
empfehlen, dass sie sich Uber die Anforderungesr ilBamilie und ihres Haushaltes
bewusst werden. Sie sollen sich vor Augen fiihreziche Anforderungen sie in der
Familien- und Hausarbeit bewaltigt haben, und wel&lompetenzen sie dadurch
entwickeln konntent* \Die Familienfrau als ,Arbeitgeberin in eigener cBa’ ist
auch ,Personalentwicklerin in eigener Sache’. Egtlian ihr, wie sie ihre eigenen
Kompetenzen nutzt, ob und inwieweit sie diese weitvickelt.*

Die eigenen Kompetenzen zu kennen, ist in vielémaBonen wichtig. Die wichtigs-
te Situation in diesem Zusammenhang ist die Bewaghwm einen Arbeitsplatz oder

10ygl. Vollmer 1997 a, S. 5 ff
1ygl. Vollmer 1997 a, S. 7
12y/ollmer 1997 b, S. 6
13ygl. Vollmer 1996, S. 22
Y4v/ollmer 1997 b, S. 6
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die Bemihung um eine innerbetriebliche VeranderBwm Bewerbungsgesprach
werden Ublicherweise die eigenen Kompetenzen adbgfefEs ist immer von Vortell,

im Vorfeld diese realistisch einzuschéatzen und dmtsem Wissen in das Bewer-
bungsgesprach zu gehén.

Zur Selbsteinschatzung der eigenen Kompetenzeerstéén Frauen einige Instru-
mente als Hilfestellung zur Verfligung, wie z. Be dilanzierung der Kompetenzen
nach Vollmer''® die KompetenzbilanZ! der ProfilPASS?® und das in dieser Arbeit
entwickelte Instrument ,Schlisselkompetenzbilanz’.

15ygl. Vollmer 1997 b, S. 39
16ygl. Vollmer 1997 b, S. 11 - 36
17vgl. Gerzer-Sass 2006

18ygl. DIE / DIPF / IES 2006 b
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5 Entwicklung des Instruments
,Schlusselkompetenzbilanz’

Mit dem Inkrafttreten des Bayerischen Gleichstaikgesetzes (BayGIG) 1996 wur-
de gesetzlich festgelegt, dass die Gleichstelllorgkrauen und Méannern im offent-
lichen Dienst unter Wahrung des Vorrangs von Eignuefahigung und fachlicher
Leistung gefordert werden soll.

Fur die vorliegende Arbeit relevant ist der ArB&8yGIG

.--- (2) Bei der Besetzung von Beamten-, Richter-géstellten- und Arbeiterstellen,
von Stellen fur die Berufsausbildung sowie bei Beforderung und Ubertragung
hoher zu bewertender Tatigkeiten auch mit Vorgéseizund Leitungsfunktionen
sind Erfahrungen und Fahigkeiten aus der BetrewongKindern oder Pflegebedurf-
tigen und aus ehrenamtlicher Tatigkeit mit zu bksightigen, soweit diese fur die
zu Ubertragenden Aufgaben erheblich sitd.“

Dazu zahlen Kompetenzen wie z. B. Kompromissfahigkeoperationsfahigkeit,
Organisationsfahigkeit, Flexibilitat und Belastbaitkdie wahrend der o. g. Tatigkei-
ten erworben wurden.

Um dieses Ziel zu erreichen, sind Uberlegungengnétie diese Erfahrungen und
Fahigkeiten aus den o. g. Tatigkeiten berucksithiigrden kbnnen. Es muss nach
Moglichkeiten gesucht werden, um diese informelN@benen Kompetenzen greif-
bar zu machen, damit sie Uberhaupt bericksichtegden kdnnen. Dazu wird ein
geeignetes Instrument bendtigt, welches diese Kenpen aufzeigt.

5.1 Interviews mit Familienfrauen

Zu Beginn dieser Arbeit stellte sich die Frage,i@che Familienfrauen das Instru-
ment zur Dokumentation von Schliisselkompetenzerdaug-amilientatigkeit erar-

beitet werden sollte. Zielgruppe sind in ersteri¢iBerufsriickkehrerinnen und Be-
werberinnen. Somit lag nahe, mit Frauen aus dégiZigpe im Vorfeld ins Gespréch
zu kommen, um deren Erfahrungen aus der Familied-Hausarbeit und deren Be-
wusstsein Uber die daraus erworbenen Familienka@npenh zu erfahren.

Die Kompetenzen Planen und Organisieren wurden dem interviewten Frauen
zuerst genannt. Als Beispiele dazu fuhrten allei€nadie Einhaltung verschiedener

119 Freistaat Bayern 1996, Art. 8 Abs. 2 BayGIG
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Termine und das Organisieren der Hausarbeit an.

Auffallig war, dass es den Frauen Schwierigkeitereltete, Kompetenzen, die in der
Familien- und Hausarbeit benotigt werden bzw. dkeasifgrund der Familien- und
Hausarbeit besitzen, zu nennen. Sie konnten sehi itue Tatigkeiten in der Fami-
lie beschreiben, jedoch diese nicht in Fahigkeited Kompetenzen Ubersetzen. Erst
durch gezieltes Nachfragen und Aufzeigen von Belspi durch die Interviewerin
konnten die Familienkompetenzen herausgearbeitedeme Dies zeigte, dass ein
Bewusstsein Gber Familienkompetenzen noch nicrelgagwar.

Bei der Frage, ob sie die Familienkompetenzen keesdhalauswahlgesprachen er-
wahnen wirden, kam es zu unterschiedlichen Meinungme Frau war sich ziem-

lich selbstsicher und wirde ihre Familienkompetandarstellen. Eine weitere Fami-

lienfrau ist sich Uber den Wert der Familienkompe&n durchaus bewusst, jedoch
sieht sie in der Nachweisbarkeit und Anerkennurableme, so dass sie die Famili-
enkompetenzen nicht nennen wirde.

5.2 Das Instrument ,Schlisselkompetenzbilanz’

Unter Bertcksichtigung der Moglichkeiten bei Peedanswahlverfahren und den
Erkenntnissen aus den Interviews mit Familienfrawerrde von der Verfasserin der
vorliegenden Arbeit in Anlehnung an die bereitssagrenden Mel3methoden ein
passendes Instrument zur Dokumentation von Schkasspetenzen aus der Famili-
entatigkeit entwickelt. Dabei wurde darauf geacldget benutzerfreundliches Werk-
zeug zu schaffen, was sich ohne grofReren zusanlidtufwand im Personalaus-
wahlverfahren einsetzen lasst und trotzdem gutelifrigse liefert. Es soll als eine
geeignete und zuverlassige Methode zur ErfassungSahlisselkompetenzen von
den Bewerberinnen und den Personalverantwortlieinenkannt werden.

Schliusselkompetenzen kénnen in formellen und indélen Lernorten erworben und
trainiert werden. Dabei spielt es weniger eine &al welchem Bereich, ob in der
Familie, im Ehrenamt, in der Freizeit, in der Sehaber im Beruf, dies geschieht.
Die Kompetenzen bleiben gleich. Es handelt sich umarandere Anwendungsfel-
der!® Um das Instrument knapp und benutzerfreundlichalten, werden die Inhal-
te hauptsachlich auf die Familie begrenzt. Andezenbrte wie Ehrenamt und Frei-
zeit, in denen auch Familienfrauen Kompetenzen daeve werden nicht explizit
angefuhrt, da der Entstehungsort der Schlisselk@mpen nachrangig ist und die

120ygl. Vollmer 1997 b, S. 8 f
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Kompetenzen auf andere Bereiche Ubertragbar'&ibds Instrument bietet aber die
Maoglichkeit, diese hinzuzufigen.

Es lassen sich zwei Hauptziele des InstrumentstableZum einen soll damit das
Bewusstsein uber Familienkompetenzen bei Famibemin gestarkt werden und
zum anderen sollen dadurch Personalverantwortlihediese Kompetenzen und
deren Anerkennung sensibilisiert werden.

Das Instrument ,Schlisselkompetenzbilanz’ gliedat in drei Teile:

- Hilfestellung zur Bilanzierung der eigenen Famikempetenzen fur die Be-
werberin (Schlisselkompetenzbilanz)

- Interviewleitfaden fir den Personalverantwortlictzeem Erfassung der Fami-
lienkompetenzen der Bewerberin mit dem Ziel, dienfetenzen zu eruieren

- Abgleich zwischen den betrieblichen AnforderungenSzhliisselkompeten-
zen und dem personlichen Kompetenzprofil der Beanemb

5.2.1 Teil 1: personliche Schlisselkompetenzbilanz der Besrberin

Das Instrument dient der Bewerberin als Hilfestaluum die eigenen Potenziale zu
erkennen, um diese dann im Vorstellungs- oder Médergesprach prasentieren zu
kénnen. Dabei soll die Bewerberin vor dem Gespiokn eigenen Familien- und

Hausarbeitsplatz analysieren und ihre vorhandeaemlienkompetenzen selbst ein-
schatzen.

Da aus den Interviews festgestellt werden konnass dlie vorhandenen Familien-
kompetenzen nicht allen Frauen bewusst sind un&dmvierigkeiten haben, diese
zu benennen, sollen eine Auflistung der KompetenzehBeispiele aus der Famili-

en- und Hausarbeit als Unterstiitzung dienen. Derlizsterin soll sich eigene Bei-

spiele aus ihrer alltdglichen Familien- und Hausdarbberlegen sowie in Stichpunk-
ten notieren und danach den Grad der Auspragunddepetenz bei sich selbst
einschatzen. Fur manche Kompetenzbereiche lasskemahr Beispiele finden, fur

andere wiederum weniger. Dies hdngt damit zusamdass, jeder Mensch individu-

ell ist und unterschiedliche Vorlieben und Stéarke. Ebenso sind die informellen
Tatigkeitsbereiche unterschiedlich, von der Pflegees alten Menschen bis hin zur
Leitung einer Eltern-Kind-Gruppe usw. Die Bewerhekann somit ihre Starken er-
kennen.

Insgesamt wurden zehn Kompetenzen aufgelistetdenien soziale, personale und
Methodenkompetenzen erfasst werden kdnnen. Diei@Gerengen und Erlauterun-
gen der Kompetenzen wurden so gewahlt, wie sie andBerufsleben und im Ma-

12Lygl. Geotze 2001, S. 57
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nagementbereich zu finden siftdund dienen dem einheitlichen Verstandnis. Die
Bewerberin hat die Mdglichkeit, am Ende der Tabgllelen leeren Feldern weitere
Kompetenzen und Lernorte aufzuzeigen, die nichgelistet wurden.

Durch die Erarbeitung des ersten Teils des Instnisneeigt die Bewerberin ihre
Fahigkeit zur Selbstbeobachtung und Situationsaralyiese sind Grundlage fur die
Selbstreflexivitat, welche gerade bei der sozialed personalen Kompetenz von
besonderer Bedeutung ist und im Berufsleben gefowserden.

122\gl. Lang 2000, S. 40 - 558; vgl. Deutscher Mamagerband e. V. 2003, S. 9 f
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Tabelle 1: Teil 1: personliche Schlisselkompetendbnz der Bewerberin

Kompetenz

Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit

Eigene Beispiele

Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

1. Kommunikations- und
Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren
Personen ein Gesprach zu fuhren,
zuhoren zu kénnen und das Gesprac
aufrecht zu erhalten. Leicht Kontakte
knipfen kénnen und gern mit andere
Menschen zusammen sein.

aufmerksam den Kindern, dem Partner, den Eltern
oder den Freunden zuhdren und nicht unterbreche
Geflihle, Freuden oder Probleme aus dem Gespr
herausspuren
in Gesprachen mit der Familie, anderen Eltern ode
Freunden eigene Gedanken, Meinungen und Gef(
einbringen
Kontakte mit der Nachbarschaft, zu anderen Elterr
Schule oder Kindergarten kniipfen
sich Zeit fur den anderen nehmen

-

hle

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

2. Konfliktfahigkeit

Unterschiedliche Ansichten und
Probleme offen ansprechen.
Gemeinsam nach konstruktiven
Lésungen suchen.

bei unterschiedlichen Freizeitinteressen Kombina-
tionsmdglichkeiten und Kompromisse suchen
bei Streitigkeiten vermitteln

sich bei Konflikten nicht aus dem Gleichgewicht
bringen lassen

unterschiedliche Meinungen ansprechen
Reklamationen tatigen

mit Problemen in der Familie umgehen
(Schulprobleme, Probleme in der Arbeit)

zur Problemlésung Vorschlage anderer mit
bertucksichtigen

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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Tabelle 1 (Fortsetzung): Teil 1: personliche Schli&elkompetenzbilanz der Bewerberin

Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad
Selbsteinschéatzun
3. Delegation und Fiihrung « Aufgaben im Haushalt auf die Familienmitglieder 0 1 (sehr gut)
angemessen aufteilen o 2
Aufgaben an andere angemessen  andere nicht Gber- oder unterfordern o3
tbertragen. Auf ein faires und « Loben o 4
kollegiales Verhalten achten. « mit Disziplinproblemen angemessen umgehen 0 5 (nicht gut)
4. Einfihlungsvermégen « Bediirfnisse und Probleme der Familienmitglieder o 1 (sehr gut)
erkennen und ansprechen o 2
Sichin die Lage einer anderen Person, /ersiandnis fiir Probleme der Familienmitglieder o3
hineinversetzen und sie verstehen. haben o0 4
« auf Gefiihle und Bediirfnisse der Familienmitglieder, o 5 (nicht gut)
Freunden oder Nachbarn Ricksicht nehmen
5. Planung, Organisation, . U_be_rbhck.uber die anstehenden Arbenen schaffen o] ; (sehr gut)
Koordination und Kontrolle « die finanziellen Ausgaben kontrollieren o
_ _ « Familienaktivitaten unter Berlcksichtigung o3
Aufgal?en w-1d Ziele systematisch pla verschiedener Interessen planen o4
nen. ;lelgerlchtet vorgehen und « Termine koordinieren und einhalten 0 5 (nicht gut)
Prioritaten setzen.
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Tabelle 1 (Fortsetzung): Teil 1: personliche Schli&elkompetenzbilanz der Bewerberin

Kompetenz

Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit

Eigene Beispiele

Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

6. Flexibilitat, Lern- und Verande-
rungsbereitschaft und Kreativitat

Sein gewohntes Denken und Verhalte

einer neuen Situation entsprechend
umstellen. Offen fir Neuerungen sein

und entsprechendes Wissen und Fahi

keiten in angemessener Zeit aneigne
Eigene, auch unkonventionelle Ideen
entwickeln und umsetzen.

 unvorhergesehene Ereignisse (Krankheit, Besuch,
Einladung) meistern

« sich auf kurzfristige Veranderungen schnell eiteste

* sich mit spezifischen Themen wie z. B. Kinder-
erziehung, Erndhrung, Krankheiten und Wohnen
auseinandersetzen und sich entsprechendes Wiss

'9- aneignen

"+ andere mit iiberraschenden Einfallen zu Erneue-

rungen anregen

o0 1 (sehr gut)
o 2
o 3
o 4
o0 5 (nicht gut)

7. Eigeninitiative und Motivation

Von sich aus etwas unternehmen ung
realisieren. Fur die Erreichung von
Zielen engagiert einsetzen. Spalf3 an

» Vorschlage fur die Freizeitgestaltung bringen

« ldeen der Familienmitglieder aufgreifen

I Feste und Besuche arrangieren

j- Arbeiten rasch und griindlich erledigen
er

Arbeit haben.

0 1 (sehr gut)
o 2
o 3
o 4
o 5 (nicht gut)
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Tabelle 1 (Fortsetzung): Teil 1: personliche Schli&elkompetenzbilanz der Bewerberin

Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad
Selbsteinschétzun
8. Selbstbehauptung und . n|cht. |.mm.er auf alle Wiinsche und Forderungen der o ; (sehr gut)
Entscheidungsfahigkeit Familie eingehen °
« sich selber einen personlichen Freiraum fir eigene o3
Eigene Bedurfnisse und Ziele ausdriit  \yiinsche und Interessen schaffen o 4
cken und durchsetzen. S_'Ch von anda-, gntscheidungen fiir Neuanschaffungen treffen 0 5 (nicht gut)
ren abgre_nzen. Entscheldungen_tr.efferl Entscheidungen im Rahmen der Kindererziehung
und dabei Konsequenzen und Risiken
beriicksichti treffen
erucksichtigen. « bei Entscheidungen alle verfiigbaren Informationen
heranziehen
» Wert darauf legen, dass die Familienmitglieder bei
Entscheidungen beteiligt sind und sie mittragen
kdnnen
9. Belastbarkeit * mit Zeitdruck umgehen 0 1 (sehr gut)
_ * in kritischen Situationen die Ruhe bewahren o 2
Geforderte Leistung auch unter schwie; ;o langere Zeit gleichméaRiges Leistungs- und o3
rigen Umsténden und unter Stress Sozialverhalten zeigen o0 4
erbr:jngen. Dl_JrchhaIteveLr_n(;gen unti « nach Unterbrechungen oder Stérungen weiterarbefiten 0 5 (nicht gut)
Ausdauer zeigen. Ver_sc ledene Aut-| | gleichzeitig verschiedene Téatigkeiten ausfihren
gaben parallel bearbeiten.
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Tabelle 1 (Fortsetzung): Teil 1: personliche Schli&elkompetenzbilanz der Bewerberin

Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad

Selbsteinschéatzung

o

« fUr das korperliche und seelische Wohl der Familig 1 (sehr gut)

10. Verantwortungsbereitschaft

sorgen o2
Aufgaben bernehmen und fir sein | die eigenen Interessen zum Wohl der Familie zurick- o3
Handeln gerade stehen. stecken 0 4
« sich der Verantwortung der eigenen Tatigkeit bewliss o 5 (nicht gut)
sein

» Verantwortung tUber das Familienbudget tragen

weitere Kompetenzen und Lernorte

. - . 3 -
Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele Auspragungs:
grad

Selbsteinschatzung

1 (sehr gut)
2
3
4
5 (nicht gut)

Ehrenamtliche Tatigkeiten
(z. B. Elternbeirat, Frauenbund)

Fort- und Weiterbildungen

(z. B. Sprachkurse, EDV-Kurse) 2

3
4
5 (nicht gut)

o
o
0
0
o
o 1 (sehr gut)
0
0
0
0
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Tabelle 1 (Fortsetzung): Teil 1: personliche Schli&elkompetenzbilanz der Bewerberin

weitere Kompetenzen und Lernorte

Kompetenz / Lernort

Eigene Beispiele

Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

j

Kreative Tatigkeiten
(z. B. Musik, Kunst)

o

1 (sehr gut)
2
3
4
5 (nicht gut)
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5.2.2 Teil 2: Interviewleitfaden fur den Personalverantwatlichen

Fur die Personalverantwortlichen dient das Instmina¢s Hilfestellung bei Vorstel-
lungs- und Mitarbeitergesprachen, um potenziellenetenzen, die durch die Fami-
lien- und Hausarbeit erworben und weiterentwiclkeltden, bei Bewerberinnen und
Mitarbeiterinnen zu erfassen. Die Auflistung vormzékompetenzen und deren Er-
lauterungen sind identisch mit dem ersten TeilldegBuments.

Fur jede Kompetenz stehen Beispielfragen zur Verfigg wie diese im Gesprach
abgefragt werden kdnnen. Es wurde darauf geaddss, die Fragen nicht allgemein
formuliert wurden, sondern die Bewerberin aufforgétonkrete Situationen aus ih-
rem Erfahrungsbereich der Familie zu schildern. Rarsonalverantwortlichen steht
es frei, welche Kompetenzen er im Gesprach abf@&mgkann er sich auf die fur die
jeweilige Stelle relevanten Schlisselkompetenzerzéotrieren und wenn notig wei-
tere, die nicht aufgelistet sind, hinzufiigen. Déshst es wichtig, dass vor dem Ge-
sprach ein Anforderungsprofil mit den geforderterhl8sselkompetenzen der zu
besetzenden Stelle erstellt wird.

Fur die Auswertung stehen Kriterien zur Verfugudig, durch eigene Anmerkungen
in den freien Feldern nach jeder Kompetenz ergamatien kobnnen. Anhand der
Auswahlkriterien kann der Personalverantwortliahegils den Auspragungsgrad der
Kompetenz einschatzen. Je mehr Kriterien erfufitlsumso héher ist der Auspra-
gungsgrad der Kompetenz.

In der letzten Spalte besteht die Moglichkeit, Sedbsteinschatzung der Bewerberin
Uber den Auspragungsgrad der Kompetenzen zu Ugentrand mit der Beurteilung
durch den Personalverantwortlichen zu vergleichen.

Auch der zweite Teil des Instruments hélt die Mddfeit offen, am Ende der Tabel-
le in den leeren Feldern weitere Kompetenzen umddrée der Bewerberin zu notie-
ren, die nicht aufgelistet wurden.
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Tabelle 2: Teil 2: Interviewleitfaden fiir den Persmalverantwortlichen

Kompetenz

Beispielfragen

(eine konkrete Situation erzahlen lassen)

Auswertung

1. Kommunikations- und
Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren
Personen ein Gesprach zu fuhren,
zuhoren zu kénnen und das Ge-
sprach aufrecht zu erhalten. Leicht
Kontakte kniipfen kénnen und gerr]
mit anderen Menschen zusammen
sein.

» Wie versichern Sie sich, dass Sie eine an
re Person richtig verstanden haben bzw. d
Sie selber richtig verstanden wurden?

» Wie verhalten Sie sich bei Diskussionen?
Wie bringen Sie ihre Meinung ein?

* Wie nehmen Sie zu unbekannten Persone
Kontakt auf?

* Féllt es Ihnen leicht Kontakte zu kniipfen?
Woran liegt das?

j@ hort dem Gesprachspartner aufmerksam
agsstellt sicher, richtig verstanden zu werde
und den Gespréachspartner richtig versta

den zu haben
o bringt sich aktiv ins Gesprach mit ein un
n AauBert seine Meinung

o geht von sich aus auf andere zu
o ist gern mit anderen Menschen zusamm
o hat zu den meisten Menschen eine gute

Beziehung

Auspragungs- | Auspragungs-
grad grad

Selbsteinschéatzun

pu 1 (sehrgut) |0 1 (sehr gut)

no 2 o 2

e 3 o 3

o 4 o 4

jo 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad

Selbsteinschatzun

2. Konfliktfahigkeit « Wie gingen Sie mit Konflikten um? o bewaltigt Konflikte konstruktiv o 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
« Was wiirden Sie anders machen? o bleibt bei Konflikten sachlich und ruhig |0 2 o 2

Unterschiedliche Ansichtenund | | \ann waren Sie das letzte Mal auf eine | 0 ist kritikfahig o3 o3

Probleme offen ansprechen. Person wiitend? Warum? Wie haben Sie $iéh geht Konflikte nicht aus dem Weg o 4 o 4

Gemeinsam nach konstruktiven o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

ihr gegentber verhalten?
» Welchen Konflikten gehen Sie am liebster
aus dem Weg?

Lésungen suchen.

Anmerkungen

3. Delegation und Fiihrung « Wie haben Sie die Arbeit im Haushalt o kann Arbeiten angemessen delegieren |0 1 (sehr gut) |0 1 (sehr gut)
organisiert? 0 Uberfordert und unterfordert nicht o 2 o 2

Aufgaben an andere angemessen | , \vic erreichen Sie, dass lhnen Ihre Familie 0 stellt sicher, dass die Arbeiten angemessen 3 o 3

ubertragen. Auf ein faires und kollg- i yen Hausarbeiten hilft? erledigt werden o 4 0 4

giales Verhalten achten. o 5 (nichtgut)|o 5 (nicht gut)

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@
Selbsteinschéatzun
4. Einfiihlungsvermégen » Wie gehen Sie vor, um unerwartetes und | o kann sich gut in die Lage anderer hineinto 1 (sehr gut) | o 1 (sehr gut)
Uberraschendes Verhalten anderer zu versetzen o 2 o2
Sich in die Lage einer anderen verstehen? o nimmt Ricksicht auf die Gefilhleund |o 3 o3
Person hineinversetzen und sie | | \yann, fallt es Ihnen schwer, sich in die Lage Bedurfnisse anderer o 4 o 4
verstehen. des anderen hineinzuversetzen? o versucht das Verhalten anderer zu 0 5 (nicht gut)| o 5 (nicht gut)
« Wie erkennen Sie, was Ihr Gegeniiber vor-  Verstehen
hat? Wie stellen Sie sich darauf ein? o kann sich gut auf andere einstellen
Anmerkungen
5. Planung, Organisation,  Wie sieht Ihre tagliche und langfristige 0 setzt klare Prioritaten o0 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
Koordination und Kontrolle Arbeitsplanung aus? o plant die einzelnen Arbeitsschritte im o 2 o 2
+ Wie beziehen Sie andere Beteiligte in Inrg ~ Voraus o 3 o 3
Aufgaben und Ziele systematisch | pj5nng mit ein? o arbeitet systematisch und zielorientiert |o 4 o 4
planen. Zielgerichtet vorgehen und | |\ behalten Sie den Uberblick iiber o erkennt Zusammenhange und stimmt Arro 5 (nicht gut) | o 5 (nicht gut)
Prioritaten setzen. unerledigte Aufgaben? beitsablaufe aufeinander ab
Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@

Selbsteinschéatzun

6. Flexibilitat, Lern- und Verande- | ° Wie reagieren Sie auf eine unerwartete | 0 kom.mt.auch mit unvorhergesehenen o 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
rungsbereitschaft und Kreativitat Situation? Ereignissen gut zurecht o 2 o 2
« Was tun Sie, wenn Sie lhre Plane nicht ayfo kann sich leicht auf neue Situationen o 3 o 3
Sein gewohntes Denken und Verhal- A nhieb verwirklichen kénnen? einstellen o 4 o 4

ten einer neuen Situation entspre- | \yq|che ungewshnlichen Ideen haben Sie| 0 hat viele neuartige Ideen o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

chend umstellen. Offen fir Neue-
rungen sein und entsprechendes
Wissen und Féahigkeiten in ange-
messener Zeit aneignen. Eigene,
auch unkonventionelle Ideen ent-
wickeln und umsetzen.

umgesetzt?

o geht erfolgreich neue Wege

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad

Selbsteinschatzun

« Welche Aktivitaten oder Anlasse haben Sieo bringt von sich aus Vorschlage ein 1 (sehr gut) |0 1 (sehr gut)

7. Eigeninitiative und Motivation

0
von sich aus in die Hand genommen und | 0 setzt Ideen erfolgreich um o 2 o 2
Von sich aus etwas unternehmen | g(fo|greich realisiert? o initiiert Aktivitaten und Anlasse o 3 o3
und realisieren. Fir die Erreichung , \venn sie zwei Tage nur Zeit fiir sich habgr® kann sich selber beschaftigen o 4 04
von Zielen engagiert einsetzen. was tun Sie mit dieser freien Zeit? 0 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

Spal’ an der Arbeit haben.

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad

Selbsteinschatzun

8. Selbstbehauptung und » Wie gehen Sie mit Wiinschen und Forde-| o spricht eigene Bediirfnisse und Interessem 1 (sehr gut) | o 1 (sehr gut)

Entscheidungsfahigkeit rungen von anderen um, die lhren eigenen  aus _und setz_t sie durch o 2 o 2
Bedurfnissen widersprechen? o vertritt den eigenen Standpunkt o 3 o3

Eigene Bedurfnisse und Ziele aus-| , \yas tun Sie fiir sich selbst? o kann sich gegenlber Forderungen von |0 4 o 4

dricken und durchsetzen. Sich Vo | yyq|cpe wichtigen Entscheidungen haben|  anderen abgrenzen 0 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

anderen abgrenzen. Entscheidungen e i jetzter Zeit getroffen? Wie gingen Sle0 kann Entscheidungen treffen

€0
tr(_af_fen und Qabe_| Kgnsequenzen und yobei vor? o beriicksichtigt Konsequenzen und Risikgn
Risiken beriicksichtigen. o trifft selbsténdig Entscheidungen

0 begriindet Entscheidungen

» Bei welchen Aufgaben miissen Sie alleine
entscheiden?

» Welchen Entscheidungen gehen Sie am
liebsten aus dem Weg? Warum?

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Ausprdgungs- | Ausprédgungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@
Selbsteinschéatzun
9. Belastbarkeit « Wie verhalten Sie sich, wenn mehrere Pef-0 hélt das Leistungsniveau auch unter Druc& 1 (sehr gut) o 1 (sehr gut)
sonen gleichzeitig etwas von lhnen wollen?  Uber eine langere Zeit aufrecht o 2 o 2
Geforderte Leistung auch unter | , \wann standen Sie das letzte Mal richtig gibt auch bei Widerstanden und Schwie{o 3 o3
schwierigen Umstanden und unter| yter pruck? Wie gingen Sie damit um? rigkeiten nicht gleich auf o 4 04
Stress erbringen. Durchhaltever- | | \yio qehen Sie mit standigen Stérungen bewahrt auch in kritischen Situationen |o 5 (nicht gut)| o 5 (nicht gut)
mogen und Ausdauer zeigen. wahrend der Arbeit um? Ruhe und Ubersicht
Verschiedene Aufgaben parallel arbeitet auch bei Stérungen konzentriert
bearbeiten. und effizient
Anmerkungen
10. Verantwortungsbereitschaft » Was ist lhnen im Alltag in der Familie Ubernimmt Verantwortung fur andere 0 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
wichtig? Personen und fiir das eigene Handeln |o 2 o 2
Aufgaben ubernehmen und fur sein , \yas ist Ihnen fiir Ihre Familie wichtig, werp tragt die Verantwortung tiber o3 o3
Handeln gerade stehen. Sie eigenen Interessen nachgehen wollen?  spezifische Aufgaben o 4 o4
« Fur welche Aktivitaten bzw. Personen o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

tragen Sie momentan die Verantwortung?

Was empfinden Sie dabei?

Anmerkungen
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfir den Personalverantwortlichen

weitere Kompetenzen und Lernorte der Bewerberin

Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele der Bewerberin Ausprdgungs- | Auspragungs-
grad grad
Selbsteinschatzun
Ehrenamtliche Tatigkeiten ° ;(sehr guy |o ;(sehr guy
(z. B. Elternbeirat, Frauenbund) 0 0

o 3 o 3
o 4 0 4

o 5 (nichtgut) |o 5 (nicht gut)

Fort- und Weiterbildungen 0 1(sehrguy jo 1 (sehrgut)
(z. B. Sprachkurse, EDV-Kurse) o2 02
o 3 o3
o 4 o 4

o 5 (nichtgut) | o 5 (nicht gut)

Kreative Tatigkeiten 0 1(sehrguy o 1 (sehrgut)
(z. B. Musik, Kunst) 02 02
o 3 o 3
o 4 0 4

o 5 (nichtgut) |o 5 (nicht gut)
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Teil 2: Interviewleitfadenfiir den Personalverantwortlichen

weitere Kompetenzen und Lernorte der Bewerberin

Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele der Bewerberin Auspragungs- | Auspragungs-
grad grad

Selbsteinschatzung
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5.2.3 Teil 3: Abgleich Anforderungsprofil - Kompetenzprofil

Im dritten Teil des Instruments hat der Personalvivortliche die Méglichkeit die
Anforderungen an Schlisselkompetenzen fir die methende Stelle mit den vor-
handenen Kompetenzen der Bewerberin zu vergleicdemit kann festgestellt wer-
den, ob sie fur den Arbeitsplatz geeignet ist. Bafrderungsprofil soll im Vorfeld
erstellt bzw. aus den vorhandenen Stellenbeschrgédsutibernommen werden.

Im Interviewgesprach erfasst der Personalveranhefoet die Schliisselkompetenzen
der Bewerberin. Im Anschluss werden diese auf diéirdvorgesehene Tabelle ,Ab-
gleich Anforderungsprofil — Kompetenzprofil’ Ubextren, so dass ein Vergleich mit
dem Anforderungsprofil méglich ist.

Fur die Einschatzung der Auspragung wurde zur Vibesilichung des Instruments
in allen drei Teilen die gleiche Skalierung verwend

Tabelle 3: Teil 3: Abgleich Anforderungsprofil - Kompetenzprofil

Kompetenz Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

1. Kommunikations- und Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren Personen ein @Gebfzu
fuhren, zuhéren zu kénnen und das Gesprach aufzecht
erhalten. Leicht Kontakte knlipfen kédnnen und geitn m
anderen Menschen zusammen sein.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

2. Konfliktfahigkeit

Unterschiedliche Ansichten und Probleme offen agdpen.

Gemeinsam nach konstruktiven Losungen suchen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

3. Delegation und Fihrung

Aufgaben an andere angemessen Ubertragen. Audieds f
und kollegiales Verhalten achten.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

4. Einfihlungsvermégen

Sich in die Lage einer anderen Person hineinvessaind
sie verstehen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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Tabelle 3 (Fortsetzung): Teil 3: Abgleich Anforderwngsprofil - Kompetenzprofil

Kompetenz

Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

5. Planung, Organisation, Koordination und Kontrolle

Aufgaben und Ziele systematisch planen. Zielgeeicht
vorgehen und Prioritaten setzen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

6. Flexibilitdt, Lern- und Veranderungsbereitschaftund
Kreativitat

Sein gewohntes Denken und Verhalten einer neueatiin
entsprechend umstellen. Offen fir Neuerungen s&in u
entsprechendes Wissen und Fahigkeiten in angenessen
Zeit aneignen. Eigene, auch unkonventionelle Ideen
entwickeln und umsetzen.

o 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

7. Eigeninitiative und Motivation

Von sich aus etwas unternehmen und realisierendiedr
Erreichung von Zielen engagiert einsetzen. Spafean
Arbeit haben.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

8. Selbstbehauptung und Entscheidungsfahigkeit

Eigene Bedurfnisse und Ziele ausdriicken und dutohise
Sich von anderen abgrenzen. Entscheidungen traffdn
dabei Konsequenzen und Risiken beriicksichtigen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

9. Belastbarkeit

Geforderte Leistung auch unter schwierigen Umstanohel
unter Stress erbringen. Durchhaltevermdgen und @uwesd
zeigen. Verschiedene Aufgaben parallel bearbeiten.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

10. Verantwortungsbereitschaft

Aufgaben Gbernehmen und fir sein Handeln geratieste

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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Tabelle 3 (Fortsetzung): Teil 3: Abgleich Anforderwngsprofil - Kompetenzprofil

weitere erforderliche Kompetenzen

Kompetenz

Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)
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Um den Zusammenhang der drei Teile des Instrum8gtdisselkompetenzbilanz’
zu verdeutlichen, dient folgende Abbildung.

Arbeitgeber

O\

Bewerberin

O\

Zu besetzende Personalver- Schlissel- Qualifikationen

Stelle antwortlicher kompetenzbi- - fachliche

- Stellenbe- - Interview- lanz Kompetenzen

schreibung leitfaden _ iiberfachliche

- Anforderungs- Kompetenzen

profil der Stelle (Schlussel-
Interviewgesprach kompetenzen,)

N

Erfassen der Schliissel
kompetenzen der Be-
werberin

Selbstreflexion Uber
vorhandene Schliissel-
kompetenzen

(Fremdeinschéatzung) (Selbsteinschatzung)

Erstellen eines objektivign
Kompetenzprofils der
Bewerberin

\ 4

Abgleich
Anforderungsprofil -

Kompetenzprofil

Abbildung 12: Zusammenhang der drei Teile des Instiments ,Schliisselkompe-
tenzbilanz’
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5.3Umsetzung des Instruments in der Personalauswahl

Das vorgestellte Instrument ,Schlisselkompetenabilaann ohne grof3en Aufwand
in die Personalauswahl integriert werden. Es wualeangig zum Erfassen von Fa-
milienkompetenzen entwickelt und ist  far Familienfen und
-manner gedacht.

5.3.1 Bei Bewerbungsgesprachen

Bei der Personalauswahl werden in der Regel Bewgdgesprache gefuhrt. Vor
dem Gesprach wird der erste Teil des Instrument$Bdwverberin zur Bearbeitung
und Vorbereitung zur Verfugung gestellt, welcheBz.gleichzeitig mit der Einla-
dung zum Vorstellungsgesprach zugeschickt werdam.kBur das Gesprach selbst
stellt der zweite Teil des Instruments eine Hikkdlsing fir den Personalverantwort-
lichen dar. Die Bewerberin kann sich wahrend desp@ehs auf die von ihr erarbei-
tete Tabelle beziehen und von ihren konkreten Balesp aus ihrer alltaglichen Fa-
milien- und Hausarbeit berichten. Der Personaluarariliche kann durch gezielte
Fragen die Schlisselkompetenzen der Bewerberiaseniaund anhand vorgegebener
Auswahlkriterien und eigener Anmerkungen beweri2ies erméglicht dem Perso-
nalverantwortlichen, neben den fachlichen Fahigkeder Bewerberin, auch deren
Uberfachlichen Kompetenzen in die Auswahl mit éaffen zu lassen. Zudem wird er
dem Art. 8 Abs. 2 BayGIG gerecht, welcher die Bksithtigung von Erfahrungen
und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern &dlegebedirftigen und aus eh-
renamtlicher Tatigkeit fordert.

5.3.2 Bei Wiedereingliederungsgesprachen

Laut Art. 12 Abs. 5 BayGIG soll mit den BeurlaubtBeratungsgesprache gefihrt
werden, in denen sie Uber Einsatzmoglichkeiten aridhund nach der Beaurlaubung
informiert werden? Auch bei diesen Gesprachen kann genauso wie beeBe
bungsgesprachen das entwickelte Instrument zuna&ikemmen.

5.3.3 Bei internen Stellenbesetzungen

Bei den internen Bewerbungen finden moglicherwé&isi@e Bewerbungsgesprache
statt, da die Mitarbeiterinnen personlich bekannt.sin diesen Fallen erfolgt die
Personalauswahl anhand der Kriterien Schulabschissbildung, Bereiche der
Berufstatigkeiten, Berufsjahre und Schlisselkonmpete. Aber auch in diesen Fal-
len kann das erarbeitete Instrument nitzlich deia.Bewerberin hat die Mdglich-

123ygl. Freistaat Bayern 1996, Art. 12 Abs. 5 BayGIG
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keit ihre Schlisselkompetenzen durch die Bearbgitlgs ersten Teils des Instru-
ments aufzuzeigen und den Bewerbungsunterlagenfligen.

Das entwickelte Instrument ,Schlisselkompetenzhil&ann in Unternehmen, Be-
trieben, Behérden usw. eingesetzt oder auch pgeatitzt werden.
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6 Reslimee

Schlusselkompetenzen stellen einen bedeutendely&ehtor in der Berufswelt dar.
Fachliche Qualifizierungen reichen nicht mehr assyerden soziale, personale und
Methodenkompetenzen verlangt, um am ArbeitsmarktBath bleiben zu kénnen.
Um sich diese uberfachlichen Kompetenzen zu erwetki@nnen zahlreiche spezifi-
sche Trainingsangebote und Seminare wahrend desildusg, im Studium oder in
der Weiterbildung besucht werden.

Schliusselkompetenzen sind jedoch nicht nur im Beglglvant, sondern auch im Pri-
vatleben. Zu Hause im Alltag mussen z. B. Termirgaoisiert, mehrere Aufgaben
erledigt, Gesprache gefuhrt, Probleme bewaltigt Kodflikte gelést werden. Hand-
lungs- und Methodenkompetenzen helfen den Alltégigreich zu bewaltigen. Jeder
Kontakt mit Menschen verlangt eine soziale Kompetend um sich selbst standig
weiter entwickeln zu kénnen, ist eine personale [etanz dienlich.

Somit waren Schlisselkompetenzen schon immer wjialmid sind aus dem Leben
nicht mehr wegzudenken. Erst durch die verandehibeitsbedingungen bekamen
diese Kompetenzen eine verstarkte Aufmerksamkeit.

Die Diplomarbeit zeigt auf, dass Uberfachliche Ketemzen in der Familienarbeit
erworben werden kénnen. Jedoch bleiben diese Kanpeih oft im Verborgenen,

weil einem ihre Existenz nicht bewusst ist. Um dasamte personliche Potenzial,
das in einem steckt, ausschopfen zu kdnnen, isiagig, sich Uber die eigenen Fa-
higkeiten und Kompetenzen bewusst zu sein. Nurwaf, was er kann, kann dies
auch zeigen und ,wir kdnnen mehr, als wir wissen’.

Als Hilfestellung dazu dient neben verschiedenerdiMethoden auch das in dieser
Arbeit geschaffene Instrument ,Schlisselkompetdanbi. Dabei handelt es sich um
einen ersten Entwurf, welcher in einem néchstemiBan der Praxis getestet werden
misste. Durch die daraus gewonnenen Erfahrungen karausgefunden werden,
inwieweit das Instrument angenommen wird und welBkesiche weiterentwickelt
werden missen. Ziel ist es, die ,Schlisselkompéitarz’ im Personalauswahlver-
fahren fest zu integrieren und eine selbstverstémellAnwendung des Instruments
zu erreichen.
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Anhang A: Interviewleitfaden zu Familienkompetenzen

1. Einstieg
¢ Sinn und Zweck des Interviews
* Einverstandnis fur die Tonbandaufnahme

Einstiegsfragen

1.1 Angaben zur Person
« Alter
* Anzahl und Alter der Kinder

1.2 Berufschronologie

* Berufsausbildung

« Warum haben Sie gerade diese Ausbildung absolJ@ut® Interesse, Ver-
dienst, Vereinbarkeit Beruf — Familie)

« Haben Sie in Ihren Uberlegungen eine mogliche Wibiaaikeit zwischen Be-
ruf und Familie bertcksichtigt?

* Berufstatigkeit

* Anzahl der Jahre Erwerbsarbeit

e Dauer der Berufsunterbrechung

2. Hauptteil - Familienkompetenzen

2.1 Familienkompetenzen

« Wenn Sie Uber Ihre Téatigkeiten in der Familie nastign, was leisten Sie in
der Familie alles?

* Welche Kompetenzen zeigen Sie lhrer Meinung nadermamilien- und
Hausarbeit?
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2.2 Planung, Koordination und Kontrolle

* Wie sieht Ihre tagliche Arbeitsplanung aus?

* Welche Arbeitsstrategien verwenden Sie?

* Was unternehmen Sie gemeinsam in der Familie? AhergSie dabei vor?
* Wie gehen Sie mit unterschiedlichen Interesserr Faenilie um?

* Wie sieht der Tagesablauf in der Familie aus?

2.3 Komplexes Problemldésungsverhalten

* Wie gehen Sie vor, wenn etwas Unvorhergesehenegstdien kommt,
z. B. plotzliche Erkrankung eines Kindes?
* Wie losen Sie schwierige Probleme?

2.4 Kommunikationsfahigkeit

* Wie wuirden Sie lhr Verhalten als Gesprachspartrssibst einschatzen?

* Wie gehen Sie mit Meinungsverschiedenheiten um?

* Wie viel Zeit nehmen Sie sich fur Gesprache migthKindern und lhrem
Ehemann?

2.5 Konfliktverhalten
* Wie gehen Sie mit Konflikten in der Familie um?IBalls Unbeteiligter und
falls als Konfliktpartner?

* Was wollten Sie bei dem Konflikt erreichen? Was \taren wichtig?

« Wenn lhnen etwas nicht gefallt und Sie es ansprealidien, wie gehen Sie
vor?

* Wie losen Sie Konflikte?

* Welchen Konflikten gehen Sie lieber aus dem Weg?

2.6 Delegation und Fihrung

* Wie haben Sie die Arbeit im Haushalt organisiert?

* Wie erreichen Sie es, dass Ihnen Ihre Familie eeildausarbeiten hilft?

* Wie sind die Aufgaben innerhalb der Familie aufiigt&Velche Aufgaben
Ubernehmen die Kinder, der Ehemann?
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2.7 Entscheidungsverhalten

* Wenn Sie eine Entscheidung zu treffen haben: Wheg&ie dabei vor?
* Welche Entscheidungen treffen Sie alleine, unda@dtchen ziehen Sie ihren
Mann mit ein, und bei welchen auch Ihre Kinder?

2.8 Unternehmensbezogenes (Familienbezogenes) BDenkeHandeln

e Was ist Ihnen im Alltag in lhrer Familie wichtig?

e Was ist Ihnen fur Ihre Familie wichtig, wenn Sigexen Interessen nachge-
hen wollen?

* Was tun Sie fur ein harmonisches Familienleben?

* Wie kdnnen Sie lhren Interessen und Zielen nachken®m

* Wie teilen Sie das Familieneinkommen ein?

2.9 Flexibilitat
* Wie gehen Sie mit kurzfristigen Veranderungen um?
* Wie reagieren Sie auf eine unerwartete Situation?

2.10 Padagogische Kompetenz

* Welche Ziele verfolgen Sie bei der Kindererziehung?
* Wie gehen Sie dabei vor, diese zu erreichen?
*  Wie und Wodurch fordern Sie die Kinder?

2.11 Belastbarkeit
* Wie gehen Sie mit standigen Stérungen wahrend degifdum?

* Wie verhalten Sie sich, wenn mehrere Personenhgleitig etwas von lhnen
wollen?
* Wie gehen Sie mit Zeitdruck um?
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3. Abschlieende Fragen

3.1 Berufliche Perspektive

Welche beruflichen Zukunftspl&dne haben Sie?
In welche Richtung wollen Sie sich weiterentwick&ln

3.2 Wiedereingliederung

Wirden Sie Ihre Familientatigkeiten bei Vorstellasggsprachen erwéhnen?
Warum? Warum nicht?

Wurden Sie bei Vorstellungsgesprachen nach Ihremlieatatigkeiten ge-
fragt?

Hatten Sie ein Wiedereingliederungsgesprach? Wialies ab?

Wenn Sie zurlickblicken, was haben Sie als HausHandilienfrau gelernt?
Wo konnten Sie das im Beruf umsetzen?

Welche Fahigkeiten und Kompetenzen, die Sie irFdenilienarbeit erwor-
ben haben, wirden Sie fir die berufliche Arbeitvichtig erachten und her-
ausstellen?

3.3 AbschlieRende Frage

Gibt es noch irgendwelche Dinge in Bezug auf Ihibkigkeiten, Fertigkeiten,
Ziele, Starken usw., Gber die wir noch nicht gespem haben, die Ihnen aber
noch wichtig sind?

Vielen Dank fur das Gespréach

Maoglichkeit fur Rickfragen
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Anhang B: Kopiervorlage: ,Schltisselkompetenzbilanz= Teil 1

Personliche Schlisselkompete

Name der Bewerberin:

nzbilanz der Bewerberin

Datum:

Kompetenz

Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit

Eigene Beispiele

Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

1. Kommunikations- und
Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren
Personen ein Gesprach zu fuhren,
zuhoren zu kénnen und das Gesprac
aufrecht zu erhalten. Leicht Kontakte
knipfen kénnen und gern mit andere
Menschen zusammen sein.

« aufmerksam den Kindern, dem Partner, den Eltern
oder den Freunden zuhdren und nicht unterbreche
 Geflihle, Freuden oder Probleme aus dem Gesprg
herausspuren
« in Gesprachen mit der Familie, anderen Eltern ode
Freunden eigene Gedanken, Meinungen und Gef(
einbringen

h

. Kontakte mit der Nachbarschaft, zu anderen Eltern
Schule oder Kindergarten kniipfen

-

hle

« sich Zeit fir den anderen nehmen

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad
Selbsteinschétzun
2. Konfliktfahigkeit * bei unterschiedlichen Freizeitinteressen Kombina- 0 1 (sehr gut)
tionsmdglichkeiten und Kompromisse suchen 02
Unterschiedliche Ansichten und « bei Streitigkeiten vermitteln 03
Probleme offen ansprechen. « sich bei Konflikten nicht aus dem Gleichgewicht o4
Gemeinsam nach konstruktiven bringen lassen 0 5 (nicht gut)

Lésungen suchen. S .
9 « unterschiedliche Meinungen ansprechen

» Reklamationen tatigen

* mit Problemen in der Familie umgehen
(Schulprobleme, Probleme in der Arbeit)

« zur Problemlésung Vorschlage anderer mit
berucksichtigen

3. Delegation und Fihrung « Aufgaben im Haushalt auf die Familienmitglieder 0 1 (sehr gut)
angemessen aufteilen o 2
Aufgaben an andere angemessen  andere nicht Giber- oder unterfordern o3
Ubertragen. Auf ein faires und « Loben o0 4
kollegiales Verhalten achten. « mit Disziplinproblemen angemessen umgehen 0 5 (nicht gut)
4. Einfahlungsvermogen « Bediirfnisse und Probleme der Familienmitglieder 0 1 (sehrgut)
erkennen und ansprechen o 2
Sichin die Lage einer anderen Person, /ersiandnis fiir Probleme der Familienmitglieder o3
hineinversetzen und sie verstehen. haben o0 4
« auf Gefiihle und Bediirfnisse der Familienmitglieder, o 5 (nicht gut)

Freunden oder Nachbarn Ricksicht nehmen
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Kompetenz

Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit

Eigene Beispiele

Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

5. Planung, Organisation,

« Uberblick Uiber die anstehenden Arbeiten schaffen

o 1 (sehr gut)

Koordination und Kontrolle « die finanziellen Ausgaben kontrollieren 02
_ _ » Familienaktivitaten unter Berlcksichtigung o3
Aufgat?en ur_ld Ziele systematisch pla verschiedener Interessen planen o4
nen. ;lelgerlchtet vorgehen und « Termine koordinieren und einhalten 0 5 (nicht gut)
Prioritaten setzen.
6. Flexibilitat, Lern- und Verande- . urworhergeseh_ene Ereignisse (Krankheit, Besuch, 0 ; (sehr gut)
rungsbereitschaft und Kreativitéat Einladung) meistern °
_ « sich auf kurzfristige Veranderungen schnell eitete o3
S.eln gewohnt(.es Dfenken und Verhalten oy, it spezifischen Themen wie z. B. Kinder- o 4
eiher neuen Sltuatulon entsprechend_ erziehung, Ernahrung, Krankheiten und Wohnen 0 5 (nicht gut)
umstellen. Offen far Ne_uerungen Se__'r_ auseinandersetzen und sich entsprechendes Wissen
unFi en.tsprechendes Wlsse-n und- Fah'g'aneignen
k(_alten n angemessenerIZelt anelgnen, andere mit iiberraschenden Einfallen zu Erneue-
Eigene, auch unkonventionelle Ideen
_ rungen anregen
entwickeln und umsetzen.
7. Eigeninitiative und Motivation « Vorschlage firr die Freizeitgestaltung bringen 0 1 (sehrgut)
_ « |deen der Familienmitglieder aufgreifen 02
Von. s_u:h aus fetw.as untgrnehmen und | Faste und Besuche arrangieren o 3
re.al|3|eren. F.ur d|e. Erreichung von | | Arpeiten rasch und grundlich erledigen o4
Zielen engagiert einsetzen. Spaf3 an der o 5 (nicht gut)

Arbeit haben.
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Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad
Selbsteinschétzun
8. Selbstbehauptung und . n|cht. |.mm.er auf alle Wiinsche und Forderungen der 0 ; (sehr gut)
Entscheidungsfahigkeit Familie eingehen °
« sich selber einen personlichen Freiraum fiir eigene o3
Eigene Bedurfnisse und Ziele ausdriit  \yiinsche und Interessen schaffen o 4
cken und durchsetzen. S_'Ch von anda-, gnscheidungen fiir Neuanschaffungen treffen 0 5 (nicht gut)
ren abgre_nzen. Entscheldungen_tr.efferl Entscheidungen im Rahmen der Kindererziehung
und dabei Konsequenzen und Risiken
beriicksichti treffen
erucksichtigen. « bei Entscheidungen alle verfiigbaren Informationen
heranziehen
» Wert darauf legen, dass die Familienmitglieder bei
Entscheidungen beteiligt sind und sie mittragen
kdnnen
9. Belastbarkeit * mit Zeitdruck umgehen 0 1 (sehr gut)
_ « in kritischen Situationen die Ruhe bewahren 02
Geforderte Leistung auch unter schwie; Uber langere Zeit gleichmagiges Leistungs- und o3
rigen Umstanden und unter Stress Sozialverhalten zeigen o0 4
erbr:jngen. Dl_JrchhaIteveLr_n(;gen unti « nach Unterbrechungen oder Stérungen weiterarbeiten 0 5 (nicht gut)
Ausdauer zeigen. Ver_sc ledene Aut-| | gleichzeitig verschiedene Téatigkeiten ausfihren
gaben parallel bearbeiten.
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Kompetenz Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit Eigene Beispiele Auspragungs-
grad

Selbsteinschéatzung

o

« fUr das korperliche und seelische Wohl der Familig 1 (sehr gut)

10. Verantwortungsbereitschaft

sorgen o2
Aufgaben bernehmen und fir sein | die eigenen Interessen zum Wohl der Familie zurick- o3
Handeln gerade stehen. stecken 0 4
« sich der Verantwortung der eigenen Tatigkeit bewliss 0 5 (nicht gut)
sein

» Verantwortung tUber das Familienbudget tragen

weitere Kompetenzen und Lernorte

. - . 3 -
Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzung

1 (sehr gut)
2
3
4
5 (nicht gut)

Ehrenamtliche Tatigkeiten
(z. B. Elternbeirat, Frauenbund)

Fort- und Weiterbildungen

(z. B. Sprachkurse, EDV-Kurse) 2

3
4
5 (nicht gut)

o
o
0
0
o
o 1 (sehr gut)
0
0
o
0
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weitere Kompetenzen und Lernorte

. . . 3 -
Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele Auspragungs-
grad

Selbsteinschatzun

j

Kreative Tatigkeiten
(z. B. Musik, Kunst)

o

1 (sehr gut)
2
3
4
5 (nicht gut)
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Anhang C: Kopiervorlage: ,Schlusselkompetenzbilanz= Teil 2

Interviewleitfaden fir den Personalverantwortlichen

Name der Bewerberin:

D

atum:

Kompetenz

Beispielfragen

(eine konkrete Situation erzahlen lassen)

Auswertung

Auspragungs- | Auspragungs-
grad grad

Selbsteinschatzun

1. Kommunikations- und
Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren
Personen ein Gesprach zu fuhren,
zuhdren zu kdnnen und das Ge-
sprach aufrecht zu erhalten. Leicht
Kontakte knipfen kénnen und gerr]
mit anderen Menschen zusammen
sein.

» Wie versichern Sie sich, dass Sie eine an
re Person richtig verstanden haben bzw. d
Sie selber richtig verstanden wurden?

» Wie verhalten Sie sich bei Diskussionen?
Wie bringen Sie ihre Meinung ein?

» Wie nehmen Sie zu unbekannten Persone
Kontakt auf?

* Féllt es Ihnen leicht Kontakte zu kniipfen?
Woran liegt das?

l@ hort dem Gesprachspartner aufmerksary
agsstellt sicher, richtig verstanden zu werde
und den Gesprachspartner richtig versta
den zu haben

bringt sich aktiv ins Gesprach mit ein un
n AauBert seine Meinung

o geht von sich aus auf andere zu

o ist gern mit anderen Menschen zusamm
o hat zu den meisten Menschen eine gute

pu 1 (sehr gut)
no 2
m 3
o 4
jo 5 (nicht gut)

Beziehung

0 1 (sehr gut)
o 2
3
4

o}
o}
0 5 (nicht gut)

Anmerkungen

Copyright © by Christine Keil




Anhang C: Kopiervorlage: ,SchlisselkompetenzbilanZ'eil 2 93
Kompetenz Beispielfragen Auswertung Ausprdgungs- | Ausprédgungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad
Selbsteinschéatzun
2. Konfliktfahigkeit Wie gingen Sie mit Konflikten um? 0 bev-valtlgt. Konfll.kte kOI’]StI‘L.IktIV _ o 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
« Was wiirden Sie anders machen? 0 bleibt bei Konflikten sachlich und ruhig |0 2 o 2
Unterschiedliche Ansichtenund | | \yann waren Sie das letzte Mal auf eine | 0 ist kritikfahig o3 o3
Proble_me offen ansprechen.. Person wiitend? Warum? Wie haben Sie siéh geht Konflikte nicht aus dem Weg o 4 o 4
Gemeinsam nach konstruktiven ihr gegentiber verhalten? o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

Lésungen suchen.

» Welchen Konflikten gehen Sie am liebster
aus dem Weg?

Anmerkungen

3. Delegation und Fiihrung

Aufgaben an andere angemessen

Ubertragen. Auf ein faires und kolle-

giales Verhalten achten.

» Wie haben Sie die Arbeit im Haushalt
organisiert?

» Wie erreichen Sie, dass lhnen Ihre Familig
bei den Hausarbeiten hilft?

o kann Arbeiten angemessen delegieren
o Uberfordert und unterfordert nicht
» 0 stellt sicher, dass die Arbeiten angemes
erledigt werden

0 1 (sehr gut)
o 2
sen 3
o 4

0 5 (nicht gut)

O O O O o

1 (sehr gut)
2
3
4
5 (nicht gut)

Anmerkungen
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Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@
Selbsteinschéatzun
4. Einfihlungsvermégen » Wie gehen Sie vor, um unerwartetes und | 0 kann sich gut in die Lage anderer hineinto 1 (sehr gut) | o 1 (sehr gut)
Uberraschendes Verhalten anderer zu versetzen o 2 o2
Sich in die Lage einer anderen verstehen? o nimmt Riicksicht auf die Gefilhleund |o 3 o3
Person hineinversetzen und sie | | \yann fallt es Ihnen schwer, sich in die La pe Bedurfnisse anderer o 4 o 4
verstehen. des anderen hineinzuversetzen? o versucht das Verhalten anderer zu 0 5 (nicht gut)| o 5 (nicht gut)
« Wie erkennen Sie, was Ihr Gegeniiber vor-  Verstehen
hat? Wie stellen Sie sich darauf ein? o kann sich gut auf andere einstellen
Anmerkungen
5. Planung, Organisation,  Wie sieht Ihre tagliche und langfristige o setzt klare Prioritéaten 0 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
Koordination und Kontrolle Arbeitsplanung aus? o plant die einzelnen Arbeitsschritte im o 2 o 2
+ Wie beziehen Sie andere Beteiligte in Inrg ~ Voraus o 3 o 3
Aufgaben und Ziele systematisch | p|5nng mit ein? o arbeitet systematisch und zielorientiert |o 4 o 4
planen. Zielgerichtet vorgehen und | |\ behalten Sie den Uberblick iiber o erkennt Zusammenhange und stimmt Arro 5 (nicht gut) | o 5 (nicht gut)

Prioritaten setzen.

unerledigte Aufgaben?

beitsablaufe aufeinander ab

Anmerkungen
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Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@

Selbsteinschéatzun

6. Flexibilitat, Lern- und Verande- | © Wie reagieren Sie auf eine unerwartete | 0 kom.mt.auch mit unvorhergesehenen o 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
rungsbereitschaft und Kreativitat Situation? Ereignissen gut zurecht o 2 o 2
« Was tun Sie, wenn Sie lhre Plane nicht ayfo kann sich leicht auf neue Situationen o 3 o 3
Sein gewohntes Denken und Verhal- Anhieb verwirklichen kénnen? einstellen o 4 o 4

ten einer neuen Situation entspre- | | \yq|che ungewshnlichen Ideen haben Sie| 0 hat viele neuartige Ideen o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

chend umstellen. Offen fir Neue-
rungen sein und entsprechendes
Wissen und Féahigkeiten in ange-
messener Zeit aneignen. Eigene,
auch unkonventionelle Ideen ent-
wickeln und umsetzen.

umgesetzt?

o geht erfolgreich neue Wege

Anmerkungen
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Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad

Selbsteinschatzun

« Welche Aktivitaten oder Anlasse haben Sieo bringt von sich aus Vorschlage ein 1 (sehr gut) |0 1 (sehr gut)

7. Eigeninitiative und Motivation

0
von sich aus in die Hand genommen und | 0 setzt Ideen erfolgreich um o 2 o 2
Von sich aus etwas unternehmen | g(fo|greich realisiert? o initiiert Aktivitaten und Anlasse o 3 o3
und realisieren. Fir die Erreichung , \venn sie zwei Tage nur Zeit fiir sich habgr® kann sich selber beschaftigen o 4 04
von Zielen engagiert einsetzen. was tun Sie mit dieser freien Zeit? 0 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

Spal’ an der Arbeit haben.

Anmerkungen
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Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspragungs- | Auspragungs-
(eine konkrete Situation erzéhlen lassen) grad grad

Selbsteinschatzun

8. Selbstbehauptung und « Wie gehen Sie mit Wiinschen und Forde-| o spricht eigene Bediirfnisse und Interessem 1 (sehr gut) | o 1 (sehr gut)

Entscheidungsfahigkeit rungen von anderen um, die lhren eigenen  aus _und setz_t sie durch o 2 o 2
Bedurfnissen widersprechen? o vertritt den eigenen Standpunkt o 3 o3

Eigene Bedurfnisse und Ziele aus-| , \yas tun Sie fiir sich selbst? o kann sich gegenuber Forderungen von |o 4 o 4

driicken und durchsetzen. Sich von | \ye|che wichtigen Entscheidungen haben| — anderen abgrenzen o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

anderen abgrenzen. Entscheidungen ;e i jetzter Zeit getroffen? Wie gingen Sle0 kann Entscheidungen treffen

€0
tr(_af_fen und Qabe_| Kgnsequenzen und yobei vor? o beriicksichtigt Konsequenzen und Risikgn
Risiken beriicksichtigen. o trifft selbsténdig Entscheidungen

0 begriindet Entscheidungen

» Bei welchen Aufgaben miissen Sie alleine
entscheiden?

» Welchen Entscheidungen gehen Sie am
liebsten aus dem Weg? Warum?

Anmerkungen

Copyright © by Christine Keil




Anhang C: Kopiervorlage: ,SchlisselkompetenzbilanZ'eil 2

98

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Ausprdgungs- | Ausprédgungs-
(eine konkrete Situation erzahlen lassen) g@ g@
Selbsteinschétzun
9. Belastbarkeit « Wie verhalten Sie sich, wenn mehrere Pef-0 hélt das Leistungsniveau auch unter Druc& 1 (sehr gut) |0 1 (sehr gut)
sonen gleichzeitig etwas von lhnen wollen? Uber eine langere Zeit aufrecht o 2 o 2
Geforderte Leistung auch unter | , \wann standen Sie das letzte Mal richtig gibt auch bei Widerstanden und Schwie{o 3 o 3
schwierigen Umstanden und unter| yter pruck? Wie gingen Sie damit um? rigkeiten nicht gleich auf o 4 o 4
Stress erbringen. Durchhaltever- | | \yio qehen Sie mit standigen Stérungen bewahrt auch in kritischen Situationen |o 5 (nicht gut)| o 5 (nicht gut)
mogen und Ausdauer zeigen. wahrend der Arbeit um? Ruhe und Ubersicht
Verschiedene Aufgaben parallel arbeitet auch bei Stérungen konzentriert
bearbeiten. und effizient
Anmerkungen
10. Verantwortungsbereitschaft » Was ist lhnen im Alltag in der Familie Ubernimmt Verantwortung fur andere 0 1 (sehrgut) |o 1 (sehrgut)
wichtig? Personen und fiir das eigene Handeln |o 2 o 2
Aufgaben tibernehmen und fur sein , \yas ist Ihnen fiir Ihre Familie wichtig, werp tragt die Verantwortung tiber o3 o3
Handeln gerade stehen. Sie eigenen Interessen nachgehen wollen?  spezifische Aufgaben o 4 o 4
« Fur welche Aktivitaten bzw. Personen o 5 (nichtgut)| o 5 (nicht gut)

tragen Sie momentan die Verantwortung?

Was empfinden Sie dabei?

Anmerkungen
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weitere Kompetenzen und Lernorte der Bewerberin

Kompetenz / Lernort Eigene Beispiele der Bewerberin Ausprdgungs- | Auspragungs-
grad grad
Selbsteinschatzun
Ehrenamtliche Tatigkeiten ° ;(sehr guy |o ;(sehr guy
(z. B. Elternbeirat, Frauenbund) 0 0

o 3 o 3
o 4 0 4

o 5 (nichtgut) |o 5 (nicht gut)

Fort- und Weiterbildungen 0 1(sehrguy jo 1 (sehrgut)
(z. B. Sprachkurse, EDV-Kurse) o2 02
o 3 o3
o 4 o 4

o 5 (nichtgut) | o 5 (nicht gut)

Kreative Tatigkeiten 0 1(sehrguy o 1 (sehrgut)
(2. B. Musik, Kunst) 02 02
o 3 o 3
o 4 0 4

o 5 (nichtgut) |o 5 (nicht gut)
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weitere Kompetenzen und Lernorte der Bewerberin

Kompetenz / Lernort

Eigene Beispiele der Bewerberin

Auspragungs- | Auspragungs-
grad grad

Selbsteinschatzung
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Anhang D: Kopiervorlage: ,Schlisselkompetenzbilanz-
Teil 3
Abgleich Anforderungsprofil — Kompetenzprofil
Stelle:
Name der Bewerberin: UDat
Kompetenz Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

1. Kommunikations- und Kontaktfahigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren Personen ein @ebpzu
fuhren, zuhéren zu kénnen und das Gesprach aufzecht
erhalten. Leicht Kontakte knipfen kdnnen und geitn m
anderen Menschen zusammen sein.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

2. Konfliktfahigkeit

Unterschiedliche Ansichten und Probleme offen asdpen.

Gemeinsam nach konstruktiven Losungen suchen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

3. Delegation und Fihrung

Aufgaben an andere angemessen Ubertragen. Audieds f
und kollegiales Verhalten achten.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

4. Einfihlungsvermégen

Sich in die Lage einer anderen Person hineinvexsaind
sie verstehen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

5. Planung, Organisation, Koordination und Kontrolle

Aufgaben und Ziele systematisch planen. Zielgeeicht
vorgehen und Prioritaten setzen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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Kompetenz Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

6. Flexibilitdt, Lern- und Veranderungsbereitschaftund
Kreativitat

Sein gewohntes Denken und Verhalten einer neueatiih
entsprechend umstellen. Offen fiir Neuerungen s&in u

entsprechendes Wissen und Fahigkeiten in angenegssen

Zeit aneignen. Eigene, auch unkonventionelle Ideen
entwickeln und umsetzen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

7. Eigeninitiative und Motivation

Von sich aus etwas unternehmen und realisierenditir
Erreichung von Zielen engagiert einsetzen. Spafean
Arbeit haben.

o 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

8. Selbstbehauptung und Entscheidungsfahigkeit

Eigene Bedirfnisse und Ziele ausdriicken und dutoiise
Sich von anderen abgrenzen. Entscheidungen traeffén
dabei Konsequenzen und Risiken beriicksichtigen.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
o4
0 5 (nicht gut)

9. Belastbarkeit

Geforderte Leistung auch unter schwierigen Umstéanohel
unter Stress erbringen. Durchhaltevermdgen und duesd
zeigen. Verschiedene Aufgaben parallel bearbeiten.

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

10. Verantwortungsbereitschaft

Aufgaben Gbernehmen und fir sein Handeln geratieste

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

weitere erforderliche Kompetenzen

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)

0 1 (sehr wichtig)
02
03
o4
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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weitere erforderliche Kompetenzen
Kompetenz Anforderungs- Kompetenz-
profil profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einschatzung)

0 1 (sehr wichtig)
02
03
04
0 5 (nicht wichtig)

0 1 (sehr gut)
02
03
04
0 5 (nicht gut)
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