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Zur Neuerscheinung

il

PERSONALWESEN

von Claudia Eilles-Matthiessen, Natalija el Hage, Susanne Janssen und Antja Osterholz

SCHLUSSELQUALIFIKATION

IN PERSONALAUSWAHL UND

PERSONALENTWICKLUNG

Ein Arbeitsbuch fir die Praxis aus dem Verlag Hans Huber, Bern

pd/rr. Schliisselqualifikationen wie Eigeninitiative oder

Zeitmanagement gewinnen im Arbeitsleben zunehmend an Bedeutung.

Man findet inzwischen kaum mehr eine Stellenanzeige, die nicht tiber Be-

griffe wie Teamfahigkeit oder Leistungsbereitschaft das Anforderungsprofil

der zu besetzenden Position zu beschreiben versucht.

Obwohl sich die Idee der Schliisselqualifikation im Arbeitsleben sowohl in

der Personalauswahl als auch in der Potenzialeinschatzung oder im Trai-

ningsbereich durchgesetzt hat, existiert kaum praxisorientierte Literatur zu

diesem Thema. Zwar sind verschiedene Veroffentlichungen zu finden, die

sich mit der Sinnhaftigkeit und den Auswirkungen der Idee der Schliissel-

qualifikationen beschéftigen, anwendungsorientierte Literatur im Sinne ei-

ner praktischen Hilfestellung im Umgang mit dem Konzept der Schliissel-
qualfikation findet sich bislang jedoch kaum.

Das nun vorliegende Buch soll dazu beitragen, diese Liicke zu schliessen.

Fast jede Organisation arbeitet mit
selbst aufgestellten Schltsselqualifi-
kationen. Haufig werden diese immer
wieder neu zusammengestellt und defi-
niert, etwa wenn eine Stelle neu zu be-
setzen ist. Auch die wiederkehrenden
Diskussionen, mit welchen Verfahren
wohl welche Qualifikation erfasst wer-
den kénne, zieht sich wie ein roter Fa-
den durch die Beobachtungen der Auto-
rinnen, welche wahrend ihrer studiums-
und dissertationsbegleitenden Neben-
tatigkeiten auf die Idee des Buches ka-
men. Das Problem an dem Konzept der
Schltsselqualifikation scheint ihrer Mei-
nung nach weniger die intuitive Nach-
vollziehbarkeit, sondern vielmehr die
klare Definition und valide Erfassung
derselben zu sein. Diese gewinnt aber in
dem Masse an Bedeutung, in dem die
Nutzlichkeit und nicht zuletzt die Kos-
teneffizienz von psychologischer Perso-
nalauswahl und Personalentwicklung
begriindet werden muss.

Im Buch werden Schlisselqualifika-
tionen klassifiziert und definiert, es wer-
den positive und negative Verhaltens-
beispiele aufgeftihrt und diagnostische
Verfahren zugeordnet, mit deren Hilfe
die Schlusselqualifikationen erfasst wer-
den kénnen.

Dabei wird trotz der Nutzlichkeit von
Vereinheitlichungen und Standardisie-
rung der Gedanke bertcksichtigt, dass

jede Organisation und jede zu besetzen-
de Position Uber Spezifika verftgt, die
eine flexible Anwendung der vorgestell-
ten SchlUsselqualifikationen und Verfah-
ren erfordern. Definitionen, Indikatoren
und standardisierte  (Test)-Verfahren
werden daher ergdnzt durch Checklis-
ten und Hinweise zur Erstellung von
nicht-standardisierten Bausteinen wie
Fallstudien oder Rollenspiele. Die orga-
nisations- und positionsspezifisch fle-
xible Konzeption und Zusammenstel-
lung von Personalauswahl- und -ent-
wicklungsverfahren soll dadurch erleich-
tert werden.

Herausforderung einer
modernen Personalauswahl

So beinhaltet Kapitel eins des Buches
die notwendigen Grundlagen fur die
Anwendung der Klassifikation diagnos-
tischer Instrumente. Nach diesen grund-
legenden Uberlegungen werden in Ka-
pitel zwei die wichtigsten diagnosti-
schen Bausteine, die in der Personalaus-
wahl zum Einsatz kommen konnen, im
Uberblick beschrieben. Kapitel drei bein-
haltet die ausfuhrliche Klassifikation der
Schltsselqualifikationen  zundchst als
Uberblickstabelle. Nach einer Definition
der einzelnen Schlisselqualifikationen
(zum Beispiel Teamfahigkeit) findet sich
eine Reihe positiver und negativer Indi-

katoren - verhaltensnahe und beob-
achtbare Merkmale — die auf eine hohe
oder niedrige Auspragung der Schltssel-
qualifikation schliessen lassen. Im An-
schluss an die Uberblickstabellen wer-
den in Anlehnung an die Darstellungs-
weise bewadhrter Testdokumentationen
diagnostische Verfahren vorgestellt, die
zur Erfassung der jeweiligen Schltssel-
qualifikationen herangezogen werden
kénnen. Dabei werden neben klassi-
schen  paper-pencil-Verfahren  auch
computergestitzte Instrumente bertick-
sichtigt.

Die Literaturliste zeigt eine Auswahl
weiterfihrender Literatur. Im Anhang
findet sich ein Adressteil.

Mit dieser Konzeption zielt das Buch
darauf ab, einen praktischen Beitrag zur
Bewadltigung der vielfaltigen Herausfor-
derungen eines modernen Personalma-
nagements zu leisten.

Leseprobe aus Kapitel 1:

Schliisselqualifikationen -
eine etwas uniibersichtliche
Landschaft

Begriff und Bedeutung
von Schliisselqualifikationen

Die Landschaft der Schitsselqualifikatio-
nen ist untbersichtlich, teilweise noch
unerschlossen und erfreut sich doch ei-
ner zunehmenden Zahl von interessier-
ten Besuchern und Besucherinnen aus
Wissenschaft und Praxis.

Grlnde flr dieses Interesse an Uber-
fachlichen Qualifikationen sind die ra-
sante Geschwindigkeit von Wissenszu-
wachs und technologischer Innovation,
die eine verkdirzte Lebenszeit der einmal
erworbenen fachlichen Kompetenzen
nach sich zieht. Einschneidende Veran-
derungen der Arbeitswelt wie die wach-
sende Bedeutung von Kundenorientie-
rung als Wettbewerbsfaktor, der Trend
zu flacheren Hierarchien und die damit
einhergehende Zunahme von Gruppen-
und Projektarbeit, sind weitere Fakto-
ren, die zu einer starkeren Orientierung
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an Uberfachlichen Kompetenzen fuh-
ren. Die erfolgreiche Bewadltigung und
aktive Mitgestaltung dieser einschnei-
denden Veranderungen erfordert ein
hohes Mass an Fahigkeiten und Kompe-
tenzen, die Uber die fachliche und me-
thodische Qualifikation eines Stellenin-
habers bzw. Stellenbewerbers hinausge-
hen. Schlusselqualifikationen sind ge-
fragt. Was aber verbirgt sich hinter die-
sem Begriff?

Die Durchsicht der Literatur zeigt,
dass kaum ein Konzept der Arbeitswelt
mit so vielen unterschiedlichen Begriffen
versehen wird wie das Konzept der
Schlusselqualifikationen.  Da ist von
Querschnittsqualifikationen, Kernkom-
petenzen, soft skills und competencies
die Rede. Uberfachliche Qualifikationen,
Sozialqualifikationen oder gar Transfer-
fahigkeit (!) werden verlangt. Das Kon-
zept scheint sich in ein Schlagwort zu
verwandeln — theoretisch nicht ausrei-
chend fundiert, von der Praxis nicht sel-
ten mit Erwartungen Uberfrachtet.

Die kritische Frage, ob die Idee der
Schltsselqualifikationen in dieser Situa-
tion Uberhaupt verwendet und/oder
weiterentwickelt werden sollte, st
durchaus nicht unberechtigt. Schliesslich
liegt mit der traditionellen Klassifikation
psychologischer Merkmale in Eigen-
schaften (Dispositionen), Fahigkeiten
und Fertigkeiten bereits eine etablierte
und bewdhrte Grundlage psychologi-
scher Diagnostik vor. Das Konzept der
Schlusselqualifikationen erscheint ge-
gentiber dieser traditionellen Klassifika-
tion psychologischer Merkmale noch
unausgereift und zeichnet sich nicht zu-
letzt durch eine gewisse Beliebigkeit der
unter diesem Begriff subsumierten
Merkmale aus. Trotz dieser (und weite-
rer) Einwande gegen das Konzept der
Schltsselqualifikationen wird in diesem
Buch die Auffassung vertreten, dass
Schltsselqualifikationen einen  wichti-
gen und nutzlichen Zugang zur Bewalti-
gung der vielfaltigen Anforderungen ei-
nes modernen Personalmanagements
leisten kénnen und daher im Span-
nungsfeld zwischen Wissenschaft und
Praxis einer verstarkten (systematischen)
Betrachtung bedurfen.

Wie wird der Begriff der Schltssel-
qualifikationen in diesem Buch verwen-
det und wie kann die Nutzlichkeit dieses
Konzepts begriindet werden?

Unsere Definition von Schltsselqualifika-
tionen wurde in Anlehnung an die klas-
sische Begriffsbestimmung von Mertens
(1974) entwickelt und beschreibt Schlts-
selqualifikationen als Merkmale, die zur
Bewadltigung von gegenwadrtigen oder
zuklnftigen beruflichen Anforderungen,
welche (ber eine aktuelle Position oder
Tatigkeit hinausgehen, bedeutsam sind.
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Im Einzelnen wurden nur solche Merk-
male in den Katalog der Schltsselquali-
fikationen aufgenommen, die die fol-
genden Kriterien erftllen:

1. Das Merkmal besitzt im Arbeitspro-
zess positions- und tatigkeitstiber-
greifende Relevanz.

2. Das Merkmal ist im Arbeitsprozess
fur die Bewaltigung zukUnftiger Auf-
gaben bedeutsam.

3. Das Merkmal kann und darf im Rah-
men der Personalauswahl erfasst
werden.

Das erste Kriterium bezieht sich darauf,
dass keine Merkmale als Schlusselquali-
fikationen betrachtet werden, die ledig-
lich fur eine spezielle Position oder
Tatigkeit bedeutsam sind, wie z. B. Vigi-
lanz als Anforderung an Fluglotsen.
Entsprechend dem zweiten Kriterium
sollten  Schltsselqualifikationen  nicht
nur fur die Bewaltigung gegenwartiger
Anforderungen relevant sein, sondern
auch fur die Prognose kiinftiger Leistun-
gen hinzugezogen werden kénnen.
Der dritte Aspekt bezieht sich auf ju-
ristische und ethische Beschrankungen
psychologischer Diagnostik in der Perso-
nalauswahl (zum Beispiel Schuler, 1998,
S. 188 ff.; Uertz, 1999). Damit werden
grundlegende Personlichkeitsmerkmale
ebenso aus dem Katalog der Schltssel-
qualifikationen  ausgeschlossen  wie
Werthaltungen oder ethisch-religiose
Uberzeugungen, die fur den Arbeitspro-
zess keine unmittelbare Relevanz besit-
zen und zudem die zu schitzende Pri-
vatsphére einer Person betreffen.
Betrachtet man die einzelnen Bestim-
mungsstticke dieser (oder ahnlicher) De-
finitionen von Schltsselqualifikationen,
dann wird der Unterschied zwischen
dem Konzept der Schlisselqualifikation
und der traditionellen Klassifikation psy-
chologischer Merkmale in Personlich-
keitsmerkmale, Fahigkeiten und Fertig-
keiten unmittelbar evident. Letztere Ka-
tegorisierung betrachtet psychologische
Merkmale aus der Perspektive einer Per-
son, sie versucht Personen zu beschrei-
ben oder zu vergleichen. Mit der Kon-
zeption der Schlusselqualifikationen
riickt dagegen der Arbeitsprozess in das
Zentrum der Betrachtung. Es wird der
Frage nachgegangen, welche Merkmale
zur erfolgreichen Bewadltigung von Ar-
beitsanforderungen bendtigt werden.
Dazu wird das Konzept der Schltssel-
qualifikationen bendtigt. Schlisselquali-
fikationen stellen, bezogen auf die tra-
ditionelle psychologische Zugangsweise,
nicht selten eine Kombination aus Per-
sonlichkeitsmerkmalen, Féhigkeiten und
Fertigkeiten dar. Ihr Erklarungswert be-
steht jedoch darin, dass sie auf arbeits-
und berufsrelevante Anforderungen be-

zogen sind. Damit wird eine andere
Perspektive eingenommen und automa-
tisch nur ein Teilbereich der vielfaltigen
psychologischen Merkmale betrachtet.
Gleichzeit wird psychodiagnostisches
Wissen auf ein bestimmtes Anwen-
dungsfeld, das Arbeits- und Berufsleben
bezogen. Das Konzept der Schlissel-
qualifikationen stellt daher keine Alter-
native zur traditionellen psychodiagnos-
tischen Begrifflichkeit dar, sondern
kennzeichnet eine bestimmte Perspekti-
ve und einen bestimmten Anwendungs-
bereich psychologischer Diagnostik.

Die Notwendigkeit der Konzeption
Schlisselqualifikationen wurde bereits
mit den vielfaltigen Veranderungen von
Wirtschaft, Arbeitsmarkt und Organisa-
tion begrtindet. Daneben scheint die re-
lative Bedeutung formaler Qualifikatio-
nen gegentiber Schitsselqualifikationen
an Bedeutung zu verlieren und ein
Wechsel zwischen mehreren Berufen
und/oder Tatigkeiten zunehmend Be-
standteil einer Ublichen Berufsbiogra-
phie zu werden. All dies erfordert eine
weitere Fundierung des Konzeptes der
Schltsselqualifikationen, welches — bei
sorgfaltiger Anwendung — mit einer Rei-
he von Vorteilen fur Individuum und Or-
ganisation verbunden ist. Damit das
Konzept der Schlisselqualifikationen je-
doch nutzbringend in der Praxis einge-
setzt werden kann, sollten eine Reihe
von Voraussetzungen erflllt sein:

e Klassifikation von Schlusselqualifi-
kationen
e \erhaltensnahe Definition von

Schlusselqualifikationen
e Analyse Uberfachlicher

Anforderungen
e Angemessene Auswahl und

Zusammenstellung der Verfahren

und Instrumente
e Sorgféltige Anwendung

der Verfahren
e Angemessene Rickmeldung

der Ergebnisse

Klassifikation
von Schliisselqualifikationen

Grundlage fur den Einsatz von Schlis-
selqualifikationen in  Personalauswahl
und Personalentwicklung ist die Verfiig-
barkeit und Anwendung einer Klassifi-
kation Uberfachlicher Anforderungen. In
der Literatur finden sich eine Reihe von
teilweise theoretisch entwickelten, teil-
weise empirisch fundierten Klassifikati-
onsvorschldgen (im Uberblick bei Stan-
gel-Meseke, 1994). Diese haben ihren
Ursprung allerdings im wesentlichen im
padagogischen Kontext, sie sind nur
teilweise auf das Feld der Personalaus-
wahl und -entwicklung anwendbar und
zudem nicht ndher operationalisiert. Fir
die vorliegende  Zusammenstellung



diagnostischer Instrumente und Verfah-
ren zur Erfassung von Schlisselqualifika-
tionen wurde daher zunéchst eine Klas-
sifikation von Schlusselqualifikationen
entwickelt.

Verhaltensnahe Definition
von Schliisselqualifikationen

Ein Kennzeichen der vorliegenden Klas-
sifikation von Schlusselqualifikationen
besteht darin, dass diese nicht nur defi-
niert, sondern anhand von positiven
und negativen Indikatoren konkretisiert
werden. Indikatoren sind verhaltensna-
he Beschreibungen, die auf eine hohe
oder geringe Auspragung des entspre-
chenden Merkmals schliessen lassen.

Der Vorteil einer solchen verhaltens-
nahen Definition von Schltsselqualifika-
tionen besteht darin, Klarheit Uber die
Bedeutung  einer interessierenden
Schlusselqualifikation zu erlangen. Ein-
ander ahnliche Schlusselqualifikationen
kénnen gegeneinander abgegrenzt
werden. Die Bedeutung eines Begriffes
kann anhand der Indikatoren illustriert
werden, die Verwendung der Begriffe
als «leere Worthlse» wird verhindert.
Daneben haben verhaltensnahe Defini-
tionen von Schlisselqualifikationen eine
Reihe praktischer Vorteile: Sie kénnen
im Rahmen von Anforderungsanalysen
eingesetzt oder im Rahmen von Beob-
achterschulungen als Beobachtungsbei-
spiele verwendet werden. Daneben
konnen sie zur Konkretisierung der An-
forderungen und Kriterien einer Position
im Gesprach mit einem Bewerber her-
angezogen werden.

Analyse liberfachlicher
Anforderungen

Die Gute von Personalauswahl und -ent-
wicklung hangt entscheidend von der
Kenntnis der erforderlichen tberfachli-
chen Kompetenzen der zu besetzenden
Positionen ab. Diese setzt eine Analyse
der Uberfachlichen Anforderungen vor-
aus. Als Ergebnis dieser Anforderungs-
analyse erhélt man ein Anforderungs-
profil, das Art und Auspragung der not-
wendigen Schltsselqualifikationen im
Uberblick darstellt. Das Anforderungs-
profil wiederum ist Grundlage fur die
Auswahl und Zusammenstellung geeig-
neter diagnostischer Verfahren und In-
strumente.

Die Klassifikation von Schltsselqualifi-
kationen kann als Grundlage fur die Er-
stellung der Anforderungsanalyse dazu
herangezogen werden, relevante Anfor-
derungsbereiche zu erkennen und zu de-
finieren. Sie bietet damit einen Rahmen,
mit dem Beobachtungen strukturiert
und systematisch erfasst werden kon-
nen.

PERSONALWESEN

Angemessene Auswahl und
Zusammenstellung
der Verfahren und Instrumente

Die Gute von Personalentscheidungen
hangt zundchst von der angemessenen
Auswahl und Zusammenstellung der ge-
eigneten diagnostischen Bausteine ab.
Sollen  psychologische  Testverfahren
zum Einsatz kommen? Wenn ja, wel-
ches der vielfaltigen Verfahren ist fir die
zu beurteilende Schltsselqualifikation
angemessen? Ist der finanzielle und zeit-
liche Aufwand fur ein Assessment Cen-
ter gerechtfertigt? Oder lassen sich die
erforderlichen  Qualifikationen  auch
durch die Erweiterungen eines Bewer-
bungsgesprachs um diagnostische Bau-
steine wie Fallstudien oder Critical Inci-
dents ebenso gut und ékonomischer er-
fassen?

Diese und weitere Fragen sind zu
klaren, wenn es darum geht, aus der
Vielzahl diagnostischer Maglichkeiten
ein Personalauswahlverfahren zu konzi-
pieren. Die generelle Gestaltung eines
Personalauswahlverfahrens hangt zu-
nachst von den konkreten Rahmenbe-
dingungen einer Stellenbesetzung ab.
Finanzielle und personelle Ressourcen,
das Qualifikationsniveau und die Bedeu-
tung der zu besetzenden Position sowie
die (erwartete) Anzahl qualifizierter Be-
werber sind Kriterien, die bei der Kon-
zeption eines Auswahlverfahrens be-
ricksichtigt werden mussen. Daneben
sollte auch die Passung von Auswahlver-
fahren und Unternehmenskultur sowie
die Maoglichkeit, dem Bewerber bereits
im Auswahlprozess Aspekte der Unter-
nehmenskultur zu vermitteln, bedacht
und bei der Entscheidung fir oder ge-
gen situative Verfahren und/oder stan-
dardisierte Tests bertcksichtigt werden.

Ist die generelle Konzeption eines
Auswahlverfahrens geklart, dann leisten
die sogenannten Testgutekriterien Hilfe-
stellung bei der Aufgabe, einzelne diag-
nostische Bausteine zusammenzustel-
len. TestgUtekriterien informieren tber
die psychodiagnostischen Eigenschaften
diagnostischer Verfahren. Sie geben
zum Beispiel Auskunft dartber, wie ge-
nau ein Merkmal mit Hilfe eines Verfah-
rens erfasst werden kann und wie gut
die Prognose von einem Testergebnis
auf den Berufserfolg moglich ist. Neben
diesen Kriterien existieren jedoch eine
Reihe weiterer Aspekte, die fur oder ge-
gen die Angemessenheit eines bestimm-
ten diagnostischen Verfahrens sprechen
kénnen. Im Unterschied zu den Testgi-
tekriterien, die ausschliesslich tber die
Eigenschaften der Verfahren selbst in-
formieren, beziehen sich diese Aspekte
— etwa der Zeitaufwand oder die Kosten
eines Verfahrens — auf die konkrete Im-
plementierung des Personalauswahlver-

fahrens innerhalb der vorliegenden or-
ganisationalen  Rahmenbedingungen.
Zur Unterscheidung gegenuber den
TestgUtekriterien werden diese Kriterien,
die letztendlich nur vom Anwender ei-
nes Verfahrens beurteilt werden kon-
nen, auch als Zusatzkriterien bezeich-
net.

Sorgfaltige Anwendung
der Verfahren

Der Aspekt der sorgfaltigen Anwen-
dung diagnostischer Verfahren bezieht
sich auf die Durchfiihrung und Auswer-
tung von Testverfahren. Handelt es sich
nicht um standardisierte Testverfahren,
sondern um situative Verfahren wie Fall-
studien, Gruppendiskussionen oder Cri-
tical Incidents, dann sollte der Konstruk-
tion und Vorbereitung dieser Bausteine
besondere Beachtung geschenkt wer-
den. Eine wesentliche Voraussetzung fur
die Qualitat der meisten diagnostischen
Bausteine ist die Schulung der Beobach-
ter, die das Verhalten des Bewerbers
wahrend einer Ubung oder wahrend ei-
nes Interviews beobachten und proto-
kollieren sollen.

Angemessene Riickmeldung
der Ergebnisse

Nach Auswahl, Zusammenstellung oder
Konstruktion einzelner Instrumente und
anschliessender Durchftihrung des Per-
sonalauswahlverfahrens gilt es, den Be-
werbern das Ergebnis desselben mitzu-
teilen. Insbesondere bei Einsatz eines
Assessment Centers, bei dem die Be-
werber oft Uber mehrere Tage intensiv
gearbeitet haben, ist die adaquate Er-
gebnisriickmeldung von zentraler Be-
deutung. Sie pragt den Eindruck, den
die Bewerber von der Organisation mit-
nehmen als auch nach aussen transpor-
tieren und sollte in angemessener und
rticksichtsvoller Weise erfolgen. Eine an-
gemessene Ergebnisrtiickmeldung sollte
transparent und nachvollziehbar sein so-
wie in rucksichtsvoller, selbstwertach-
tender Art und Weise vorgebracht wer-
den.

Die Erhebung und Beurteilung Uber-
fachlicher Anforderungen und Qualifi-
kationen ist, wenn sie in der oben be-
schriebenen Art systematisch und sorg-
faltig erfolgt, mit einer Reihe von Vortei-
len fur Individuum und Organisation
verbunden, von denen einige kurz skiz-
ziert werden:

Vorteile fiir Individuum
und Organisation

e Eine prazise Definition der Gberfach-
lichen Anforderungen stellt das Kern-
stlick von Personalauswahl und Per-
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sonalentwicklung dar. In der Perso-
nalauswahl bilden Kenntnis und Defi-
nition relevanter Schltsselqualifika-
tionen die Grundlage fur Auswahl
und Zusammenstellung diagnosti-
scher Instrumente und Verfahren. In
der Personalentwicklung dienen sie
der gezielten Forderung suboptimal
ausgepragter  Schlusselqualifikatio-
nen und/oder der Forderung zukunf-
tig an Bedeutung gewinnender Kom-
petenzen wie zum Beispiel Sprach-
kenntnisse oder Selbstmanagement-
kompetenzen.

e Eine Person, die Uber die flr eine Po-
sition relevanten Schlusselqualifika-
tionen verfugt, sollte in der Lage
sein, sich schnell mit den Anforde-
rungen ihrer Position vertraut zu ma-
chen, ihre fachlichen Qualifikationen
effizient einzusetzen und gegebe-
nenfalls  weiterzuentwickeln  und
nicht zuletzt den sich andernden An-
forderungen einer Position gerecht
zu werden.

e FEine sorgféltige Erfassung der fur
eine Position relevanten Schlussel-
qualifikationen tragt dazu bei, sub-
optimale Personalentscheidungen zu
vermeiden. Dies spart Kosten, da
eine personale Fehlentscheidung mit
hohem finanziellem Aufwand fr
eine Organisation verbunden ist.

e Einem Bewerber dienen prazise defi-
nierte und erfasste Schltsselqualifi-
kationen — eine kompetente Ergeb-
nisrlickmeldung  vorausgesetzt -
auch im Falle einer Ablehnung als
wichtige Informationsquelle bezlg-
lich des eigenen Kompetenzprofils.

e Die Verwendung des Konzeptes der
Schltsselqualifikationen  ermdglicht
es, die Anforderungen, die mit einer
Position oder Tatigkeit verbunden
sind, zu beschreiben und diese dem
Bewerber in einem Gesprach prézise
zu erldutern. Dies wiederum bedeu-
tet Transparenz fur den (potenziellen)
Stelleninhaber und erleichtert auch
dessen Entscheidung, eine Stelle an-
zunehmen oder gegebenenfalls ab-
zulehnen.
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PERSONALWESEN

Jahreskonferenz LAK
(Luzerner Altersheimleiter- und -leiterinnen-Konferenz)

WERNER STEIGER NEUER PRASIDENT

Von Simone Gruber

Die diesjahrige Jahreskonferenz der LAK in Malters verlief speditiv und ohne
Uberraschungen. Es hiess jedoch Abschied nehmen vom langjéhrigen Présiden-
ten und Griindungsmitglied Ignaz Amrhyn, der seinen Rucktritt bekannt gab.
Sein Nachfolger, Werner Steiger, wurde einstimmig gewahlt und tibernimmt ein
vorbildlich gefihrtes Amt.

Schon der musikalische Einstieg durch das Seniorinnen-Choérli aus Malters liess
erahnen, dass Uber der diesjahrigen Konferenz etwas Wehmut liegt. Ignaz Am-
rhyn hatte seinen letzten Auftritt als Prasident. Als langjahriger Prasident und
Grundungsmitglied von 1994 blickt er auf etwa 56 LAK-Sitzungen, 300 Bespre-
chungen, tber 3000 Telefonate und viele, viele Kleinigkeiten, Besuche, Ge-
sprache zurtick. In dieser Zeit hat er mit wenig Budget sehr viel erreicht mit sei-
nem grossen Engagement und Einsatz. Mit dem einstimmig neu gewahlten Pra-
sidenten, Werner Steiger, glaubt das Préasidium einen guten und fahigen Mann
fur die Nachfolge gefunden zu haben. Steiger ist Heimleiter des Staffelnhofes in
Littau und freut sich auf eine enge und gute Zusammenarbeit mit den Mitglie-
dern. Er stellte sogleich das Tatigkeitsprogramm fur das kommende Jahr vor. Es
ist eine Herbstkonferenz geplant, und die verschiedenen Arbeitsgruppen (KORE,
Vertrag KVG-Beitrdge, LGS-Lohngruppenstatistik und Besoldungsvernehmlas-
sungen, Internet) werden weiterhin an ihren Themen arbeiten.

Verabschiedet wurden auch Richard Kolly als KO/A/U-Mitglied und delegier-
ter Vertreter im SVL und Peter Steinemann als Rechnungsrevisor. Als neuer Rech-
nungsrevisor wurde einstimmig Isidor Affentranger, Heimleiter des Murhofs der
Gemeinde Pfaffnau, gewahlt.

Sowohl das Protokoll als auch der Jahresbericht des Prasidenten, der Kassa-
und Revisionsbericht sowie das Budget wurden genehmigt und verdankt. Ein-
stimmig wurde auch beschlossen, den Jahresbeitrag gleich zu belassen. Kurzfris-
tige Projekte wirden allenfalls separat berechnet.

Als eigentlicher Hohepunkt der Tatigkeiten im vergangenen Jahr kann die
Grundung des Ausbildungsverbundes LAP vom 23. November bezeichnet wer-
den, die gesamtschweizerisch Beachtung fand. Die LAK nahm im vergangenen
Jahr auch an verschiedenen Vernehmlassungen des Kantons teil: Anderung des
Stimmrechtsgesetzes (Abschaffung Wanderurne in Heimen), Vernehmlassung
zur Lohnentwicklung in der Pflege bei Pflegenotstand, Vernehmlassung zum Per-
sonalgesetz und zur Besoldungsverordnung. Beschaftigt hat zudem auch die
Meldung der Tétungsdelikte in verschiedenen Innerschweizer Heimen. Die Teil-
nahme an der ZEBI (Zentralschweizerische Berufsbildungsmesse) in Luzern hat
sich als sehr wertvoll herausgestellt. Eine Arbeitsgruppe hat sich mit der Ein-
fithrung der KORE intensiv beschaftigt und steht flr Beratung zur Verflgung.

Termingerecht ging der Antrag fur einen Einbezug der LAK-Mitglieder bei
Vernehmlassungen sowie das Schaffen eines Raumes fir Meinungsbildung fir
LAK-Mitglieder ein. Aus der folgenden Diskussion ging hervor, dass bereits eine
Plattform im Internet fiir Meinungsaustausch besteht (LAK-Homepage) sowie In-
formationen Uber laufende Vernehmlassungen und Tatigkeit der Arbeitsgruppen
ebenfalls im Internet mit dem heimeigenen Passwort abrufbar sind. Man ist be-
strebt, diese Infos in Zukunft noch besser zu bewirtschaften und man hofft auf
vermehrte Nutzung dieses Mediums. Im Projekt Internet wurde im vergangenen
Jahr die Archivierung vereinfacht und die Stellenausschreibung verbessert. Zu-
dem bietet die LAK der LAP Gastrecht auf ihrer Homepage.

Aufgrund eines Antrags wurde beschlossen, den Weg flir den Beitritt in den
neuen Verband CuraViva vorzubereiten und an der nachsten Konferenz zu ori-
entieren. An der Herbstkonferenz wird zudem auch das Thema der Qualitats-
sicherung erortert.

Als Abschluss der Konferenzversammlung hielt Regierungsrat Dr. Markus Ddirr
ein Referat Uber laufende Projekte.
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