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sich tiber 25000 Franken. Bei Ingenieuren
FH auf niederer Kaderstufe erwarten 37 Pro-
zent nicht mehr als 4000 Franken. 21 Pro-
zent setzen auf maximal 10 000 Franken.
Fazit: Bei Boni und Gratifikationen sind die
Unterschiede zum Teil betrichtlich: Rechnet
die Mehrheit der Betriebsokonomen FH auf
Kaderstufe mit 15 000 bis 25 000 Franken, so
sind viele Ingenieure FH auf Kaderstufe be-
reits froh, wenn sie 2 000 Franken erhalten.

NDS hoch im Kurs

Wer als Ingenieur FH eine Kaderposition
besetzt, hat mit hoher Wahrscheinlichkeit
ein Nachdiplomstudium (NDS) absolviert.
Im mittleren Kader sind es 45 Prozent, im
oberen Kader 43 Prozent und im unteren
Kader 36 Prozent. Rund ein Drittel dieser
Kaderleute haben sich seit ihrem Studienab-
schluss auch sprachlich fortgebildet. Knapp
13 Prozent der Ingenieure FH im oberen
Kader haben eine MBA-Ausbildung.

Fiir Kaderleute mit einem Abschluss in Be-
triebswirtschaft ist ein NDS offenbar etwas
weniger attraktiv: Nur 18 Prozent haben
ein solches Studium absolviert. Was bei die-
ser Berufsgruppe hingegen grossen Anklang
findet, sind Ausbildungen, die zu einem ho-
heren eidgendssischen Diplom fithren (zum
Beispiel im Bereich Treuhand). Eine derar-
tige Ausbildung hat auf oberer Kaderstufe
ein Fiinftel der Betriebsskonomen FH be-
sucht; auf mittlerer Kaderstufe 17 Prozent.
Fazit:
Thema. Ingenieure FH wihlen oft den Weg

Weiterbildung ist ein wichtiges

iiber ein NDS, Betriebsokonomen FH setzen
sich ein hoheres eidg. Diplom als Ziel.

(*) Tont Schmid ist (...) (E-Mail).

Fiir die «FH Lohnstudie 2007» der FH Schweiz wurden
rund 17 000 Absolvierende einer Fachhochschule ver-
schiedener Studienrichtungen angefragt. 5722 haben
mitgemacht. Die Umfrage wurde durch das Markfor-
schungsinstitut amPuls durchgefiihrt. Die Studie kann
iiber die Geschiifisstelle der FH Schweiz bestellt werden.
wiww.fhschweiz.ch (Online-Shop)

Systematische Kompetenzerfassung

Erfahrungsschatz bewerten

Ausserberuflich entwickelte Kom-
petenzen zu beurteilen ist oft
schwierig. Dank neuer Instrumente
konnen sich diese Erfahrungen
des Personals fiir ein Unterneh-
men als gewinnbringend erweisen.

von Elisabeth Hani (*)

Fachkompetenz allein reicht fiir die erfolg-
reiche Aufgabenbewiiltigung im Betrieb
nicht aus. Schliisselkompetenzen wie Belast-
barkeit, Teamfihigkeit, Organisationsfihig-
keit und andere gewinnen zunehmend an
Bedeutung. Doch diese Selbst-, Sozial- und
Methodenkompetenzen lassen sich im Be-
werbungs- oder im Potenzialbeurteilungsge-
spriich weniger gut belegen und feststellen
als Fachkompetenz. Gefragt sind Instru-
mente und Verfahren, mit welchen Personal-
fachleute Schliisselkompetenzen wirksam
erfassen und beurteilen konnen. Diese Eva-
luation soll zuverléssige Ergebnisse liefern.

Erfahrungen nutzen

Sowohl Fach- als auch Schliisselkompeten-

zen werden nicht nur in der Aus- und Wei-

terbildung und durch die Berufserfahrung

entwickelt. Studien (u.a. Dohmen 1996) be-

legen seit langem, dass Lernen grundsitzlich
W iiberall moglich ist,

also auch in der Fa-
milien- und Freiwil-
ligenarbeit  sowie
in  Freizeitaktiviti-
ten. Die Bedeutung
dieser nicht formel-
len Lernleistungen

wird zunehmend er-

Elisabeth Héni

kannt:  Grundlagen

zur Anerkennung ausserberuflicher Lern-
leistungen finden sich seit 2004 im eidge-
ngssischen Berufshildungsgesetz BBG und
vermehrt in betrieblichen Personalreglemen-
ten. Allerdings gibt es fiir diese Art Kompe-
tenzen keine Zeugnisse und Diplome.
Kommt hinzu, dass Erfahrung aus der Fami-
lien- und Freiwilligenarbeit laut einer ar-
beitswissenschaftlichen ~ Studie  (Koltzsch
Ruch 1997) noch keine Garantie fiir das Vor-
handensein entsprechender Schliisselkom-
petenzen ist. Es stellt sich die Frage, wie
diese fachiibergreifenden Fihigkeiten indi-
viduell nachgewiesen und institutionell er-
fasst und beurteilt werden konnen.

Schliisselkompetenzen erfassen

Mit folgendem Vorgehen kann im Bewer-

bungs- oder Potenzialbeurteilungsgesprich

in Erfahrung gebracht werden, ob und in
welchem Ausmass eine Person iiber die er-
forderlichen Schliisselkompetenzen verfiigt:

—Das Schliisselkompetenzen-Profil der zu
besetzenden Stelle erstellen. Dabei ist zu
beachten, dass die Definition der Schliis-
selkompetenzen je nach Betrieb und Auf-
gabe variieren kann.

—Zu jeder erforderlichen Schliisselkompe-
tenz verhaltensbezogene Iragen stellen,
z.B. Organisationsfihigkeit: Die einzelnen
Schritte konkret geleisteter organisatori-
scher Titigkeiten schildern lassen.

—Explizit auch nach Beispielen aus ausser-
beruflichen Erfahrungsbereichen wie Fami-
lienarbeit oder Freizeitaktivitéten fragen.

—Anhand der beschriebenen Titigkeiten
und mit Hilfe von kompetenzspezifischen
Auswertungskriterien einschitzen, ob und
in welchem Ausmass die erforderlichen
Schliisselkompetenzen vorhanden sind.

[ESKO ist ein EDV-gestiitztes Instrument
und Handbuch zur Erfassung von Schliissel-
kompetenzen: Die fiir eine bestimmte Funk-
tion  relevanten  Schliisselkompetenzen
konnen ausgewdhlt und die Definitionen
bei Bedarf an die spezifischen betrieblichen
Erfordernisse angepasst werden. Aus zahl-
reichen kompetenz- und verhaltensbezo-
genen Beispielfragen konnen die geeigneten
zu einem Gesprichsleitfaden fiir das Inter-
view zusammengestellt und nach Bedarf er-
giinzt werden. Diese Beispielfragen umfassen
auch die ausserberuflichen Erfahrungsberei-
che wie Familien- und Freiwilligenarbeit.
Anhand einer Checkliste mit kompetenz-
spezifischen Beurteilungskriterien kinnen
die Gesprichsnotizen ausgewertet und fest-
gestellt werden, inwieweit eine Person den
gestellten Anforderungen entspricht.

Auswahlprozesse optimieren

Laut Aussagen von Fiihrungskriften und

Personalfachleuten bietet die systematische

Erfassung und Beurteilung von Schliissel-

kompetenzen mit dem Instrument und Hand-

buch TESKO folgende Vorteile:

—Das strukturierte Vorgehen tréigt zur Trans-
parenz von Auswahlprozessen und zur Ein-
heitlichkeit des Vorgehens bei.

—Die verhaltensbezogene Fragetechnik er-
moglicht eine klare und gesamtheitliche
Beurteilung.

—Nachgewiesene Kompetenzen aus der Fa-
milien- und Freiwilligenarbeit konnen
beriicksichtigt und auch lohnwirksam wer-
den, wenn sie fiir das Stellenprofil passen.
Damit werden beispielsweise die Anstel-
lungschancen und Aufstiegsmoglichkeiten
von Frauen und Ménnern mit Erziehungs-
und Betreuungsaufgaben verbessert.

—Das  benutzungsfreundliche  Instrument
IESKO lisst sich auf einfache Weise an die
spezifischen Gegebenheiten und Bediirf-
nisse des Betriebes anpassen.

Gemiiss Studien zur Wirksamkeit verschie-

dener Verfahren fiir die Personalauswahl

und Potenzialbeurteilung liefern struktu-
rierte und verhaltenshezogene Interviews

Ergebnisse, die denjenigen eines Assess-

ments ebenbiirtig sind.

Individuelle Nachweise fordern
In der Personalentwicklung kénnen weitere
Instrumente nutzbringend eingesetzt wer-
den, welche dem individuellen Kompetenz-
Nachweis dienen. Das Schweizerische Qua-
lifikationshuch CH-(Q), das Portfolio der
Kompetenzen ARRA, der Schweizerische
Sozialzeitausweis und andere Instrumente
ermoglichen den Mitarbeitenden, sich der
eigenen Fihigkeiten bewusst zu werden,
diese dokumentieren, nachweisen und fiir
die berufliche und personliche Weiterent-
wicklung nutzen zu konnen. Das persénliche
Kompetenzen-Portfolio beinhaltet:
—Inventar: Aktivititen und Ereignisse aus
allen, auch aus den ausserberuflichen Le-
bensbereichen auflisten, Belege sammeln;
— Analyse: ausgewshlte Aktivititen unter die
Lupe nehmen, neu erworbene und vorhan-
dene eingesetzte Fahigkeiten benennen
und einschitzen;
—Synthese: Kompetenz-Profil erstellen;
—Perspektiven: Ziele fiir die berufliche und
personliche Weiterentwicklung formulie-
ren, néchste Schritte planen.
Der individuelle Kompetenz-Nachweis ist
Voraussetzung fiir die Erfassung, Beurtei-
lung und Anerkennung von (Schliissel-
)Kompetenzen in Bildung und Beruf. Mit
entsprechenden  Portfolio-Angeboten  fiir
Mitarbeitende konnen Unternehmen einen
Beitrag zur gezielten und systematischen
Personalentwicklung leisten.

(*) Elisabeth Hini ist Leiterin des Bereichs Bildung bei der
Fachstelle UND Familien- und Erwerbsarbeit fiir Miinner

und Frauen (e.haeni@und-online.ch, www.und-online.ch)




