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Leitfaden Beurteilungs- und Entwicklungsgespriach (BEG)

flr:]’rli’u::g
fardbipif I edow ik Aaviimnp ded Belrme hanga- pnd Erfaandrliaiig sy e
d1fairgT am e Leiprunoeboros (5§ LA wend TR GV D S5eTanme il s e
Fitioaell ifed Kanioyvis Solothurm mach welchem e AsnBulcduog adof #uls g ale
iV T girddd gevier ablipdv £ Ol e g MaF e Ziehadrern Baninng wnd die Beiartoiiuinp ser &
difh Mlacisipnaen verwenaef worgen ann

':'k 110& ff AV el OEF
FIETER
dffe erlalfgd Daefdi

Bl
ilprr@iciianig

Systematischer Zusammenhang

5 ndchite Beuriailongi periocde

A
e

r
H

T

Jaurtalfumgs- und

Enl*jl’tlﬂﬂg‘if‘#rlth *
Versinbarungen Folgeperiode

=TT l =
- 'H. L { _: L .
\II'-'..III|.'“r ez | gl *-:---li.--l.-- g - )
N <

-ﬁ’?{""“ fj\*' - Yo ]
if . 2
ll"ﬁ.l'.l'rr.imn Ui car _'r::l:} L-_Eflri-lnb.lrtn—\_) Lemiyngs- r.\__k I

WP,
Lisalfmif

nefind e P o erbringun
! ._:? ®rresivinng l:l-l'frlll:l.'-f-n‘ FIII
: "“_-l : ": § T g
H = : . -" I'-\.. -"'\-
| | = -
A5
II i II i
';" | L :I
III 'l._\_ 4 LEED .I""\-\,_- f)
i __‘-'"'“'ll'l'll.lﬂ-g.
¥stematik e o
l‘. Y
Dig Beurs o
#"l.l'.ﬂg;ppn
e olauers
r-ll.ﬂ-_';-l_'h."r_-. VOUTY Abiguint b dr |-|.‘j:ll|‘l:ﬂl‘f‘r i oy Ltk T3 WEOrh A r i T
&1 rorafirey (5 Tag s LU
e Abischiugs des Baios
F'""“"-"‘-"-\'Jr"1|||,| e -.IH |.. Tt L Lr AT e Iaw e
Crrm g Tty ey £ . s '. e I e Faatim 7 ’ '_ FHAF EE ey WA= Larice
& o LALT (=43 Lol LFEE Tops b y
e Wl e o
Wk fend gir fey e e
FL g ey e
Fﬂ-" TEG sowe i Ty p S Aandortbsgtiag ‘ '
it At i Jerr e fiihes IO B i ey NGO -
Nar s A by st der g, o -5 ’i Fa [ e
Kdvnmg il ||:||._:".:: -. . '." R Walbvdden e 1in | bR g
|r!'||ll'\-|'||r o i A by Ve My el T LAy
¥ I dhe ko Frl VLM LT = _ SFIEg

Mltarbeltendenbeurtellung

Das neue BEG-Formular: Was es bringt, wie man es sinnvoll handhabt
Weshalb es so entscheidend ist, die Ziele richtig zu formulieren
Warum Unehrlichkeit nichts anderes als Betrug am Mitarbeitenden ist
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Sonderausstellung tiber die
Fledermause im Naturmuseum

Noch bis 15. April ist im Naturmu-
seum Solothurn die Sonderausstel-
lung «Fledermé&use — geheimnisvoll,
faszinierend, schitzenswert» zu se-
hen. In der Ausstellung erfahrt man,
wo Fledermause Uberall geeignete
Quartiere finden, wo sie ihre Jun-
gen aufziehen oder auf Beutefang
gehen. Anschaulich wird aufge-
zeigt, weshalb ein Grossteil der ein-
heimischen Fledermause heute ge-
fahrdet oder gar vom Aussterben
bedroht ist und wie man sich fur
die scheuen Tiere einsetzten kann.
Offnungszeiten: Dienstag bis Sams-
tag, 14 bis 17 Uhr; Sonntag, 10 bis 17
Uhr. Gruppen und Schulen auch vor-
mittags nach Anmeldung. Informati-
onen: Telefon 032 622 70 21 oder on-
line unter www.naturmuseum-so.ch.

6. Aare Forum: Die Zukunft der
Arbeitswelt unter der Lupe

Interessierte konnen sich fur die 6.
Ausgabe des Aare Forums anmel-
den. Thema in diesem Jahr: «2027
- Grenzenlose schone neue Arbeits-
welt?» Die Tagung, organisiert von
der Solothurner Solodaris Stiftung,
findet am 27. April im Stadttheater
Olten statt. Das Referentenfeld ist
hochkaratig. Auftreten wird etwa
die frhere Solothurner Bildungsdi-
rektorin Ruth Gisi, seit Anfang Jahr
Prasidentin des Rates des Eidgenos-
sischen Hochschulinstituts fur Be-
rufsbildung. Weitere Gaste sind: Zu-
kunftsforscher Georges T. Roos; die
Prasidentin des schweizerischen Frau-
endachverbandes alliance F, Rosma-
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rie Zapfl; Arbeitsmediziner Dieter
Kissling; Zeitmanagement-Spezia-
list lIvo Muri; New Media-Unterneh-
mer Reto Baumgartner. Beststeller-
Autor Pedro Lenz wird exklusiv fur
die Teilnehmenden der Tagung eine
im Wortsinn zukunftsweisende Ge-
schichte verfassen. Als Moderator
fuhrt erneut SF-Tagesschau-Anchor-
man Franz Fischlin durch den Tag.
Der Reinerlds der Tagung wird fir ein
Bildungs- und Freizeitprojekt inner-
halb der Solodaris Stiftung verwen-
det. Anmeldung: www.solodaris.ch

Ausbildungsprogramm 2012/13
Das neue Ausbildungsprogramm ist
erschienen. Anmeldeschluss fur die
Kurse ist der 31. Mai 2012. Das Per-
sonalamt, Abteilung Personalent-
wicklung, berat Uber passende ex-
terne Weiterbildungsangebote, falls
jemand Kurse, die fur die eigene Auf-
gabenerfullung wichtig sind, im Aus-
bildungsprogramm vermisst.

Kaderausbildung an der FHNW

Seit 2010 bietet der Kanton Solo-
thurn fur Fahrungskréafte und Fach-
kader Weiterbildungskurse an der
Fachhochschule Nordwestschweiz
an. Am 25. April 2012, 16 - 18 h, be-
antworten Guy Ochsenbein (FHNW),
Erika Schreier (FHNW) und Ruth Gre-
ber (Personalamt) im Landhaus So-
lothurn Fragen zu den Weiterbil-
dungskursen der Fachhochschule. Die
Infoveranstaltung findet ausserhalb
der Arbeitszeit statt.

Solothurn ist Ehrengast

Am 11./12. August 2012 findet im ju-
rassischen Saignelégier der traditio-
nelle Marché Concours statt. Ehren-
gast ist heuer der Kanton Solothurn.
Die Hauptattraktion des zweitagi-
gen «Pferdefestes» sind der Umzug
und die Darbietungen am Sonntag.
Solothurn wird im Umzug in 20 Teil-
bildern dem Thema Pferd grosses
Gewicht beimessen. Das Rahmenpro-
gramm wird mit Musikformationen
aus allen Kantonsteilen bestritten.

Somiha PKSO aktualisiert
im Internet

Das SOMIHA M1, PKSO - kantonale
Pensionskasse Solothurn, wurde auf-
grund der Statutendnderung Uberar-
beitet. Die aktuelle Version gibts auf
der Homepage des Personalamts.
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Alter Wein in
neuen Schlauchen?

nde Januar hat der Regierungsrat die
E Einflhrung eines neuen Mitarbeiten-

denbeurteilungssystems beschlossen,
das sich in einem neuen Formular manifes-
tiert.

Neu? Naturlich nicht komplett. Das Be-
urteilungs- und Entwicklungsgesprach -
ein neuer Name! - besteht aus zwei Pha-
sen: der bekannten Beurteilungsphase und
der vermutlich auch schon bekannten (Ziel)
Vereinbarungsphase. Denn bereits das alte
und vertraute MAB-Formular basierte impli-
zit auf dem Grundsatz «Fihren mit Zielen».
Mit dem neuen Formular wird jetzt expli-
zit aufgezeigt, dass der Vereinbarungs- und
der Beurteilungsteil gleich wichtig sind. Da-
mit wird das partnerschaftliche Verhaltnis
von Fuhrungsperson und Mitarbeitenden
betont.

Das BEG-Formular fuhrt durch eine der
wichtigsten und anspruchsvollsten Flh-
rungsaufgaben. Es gibt eine Struktur vor
und macht so die Anforderungen an diesen
FUhrungsprozess sichtbar: Anforderungen
an Fuhrungspersonen und Mitarbeitende!
Die Vorgesetzten mussen die Leistungen der
Mitarbeitenden gerecht und nachvollzieh-
bar beurteilen, die vorgegebenen Auftrage
und Ziele sowie die persoénlichen Erwartun-
gen klar und konkret formulieren und auf
die Bedurfnisse und Emotionen der Mitar-
beitenden eingehen. Die Mitarbeitenden ih-
rerseits mussen ihren Vorgesetzten konkrete
und realistische Zielvorschldge unterbreiten
und fur ihre eigene Weiterentwicklung die
Verantwortung Ubernehmen.

Das ist alles nicht wirklich neu und wird in
vielen Dienststellen bereits so gelebt. Aber
nicht in allen! Eine Neuerung bietet immer
auch die Chance, einen Routineprozess wie-
der zu beleben, einen Impuls zu setzen und
eine Veranderung einzuleiten. Sowohl Mit-
arbeitende wie Fihrungspersonen kénnen
das neue BEG-Formular zum Anlass nehmen,
im Beurteilungs- und Entwicklungsgesprach
einen echten Dialog zu suchen.

So! unterstutzen wir Sie mit dieser Aus-
gabe, ein Beurteilungs- und Entwicklungs-
gesprach zu fuhren, das fur Mitarbeitende
eine echte Standortbestimmung ist, ihnen
hilft, die Entwicklungsmoglichkeiten zu se-
hen und zu erkennen, was sie in ihrer Arbeit
besser machen kénnen.

Ruth Greber
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Der Weg zum neuen System
fiir die Mitarbeitendenbeurteilung

In den kommenden Mitarbeitendenbeurteilungsgespriachen kommt ein tGiberarbeitetes Formular zur Anwendung.
«Beurteilungs- und Entwicklungs-Gespriich - BEG» steht als Uberschrift auf dem Nachfolger des uns allen bekannten
Mitarbeiterbeurteilungs-Formulars (MAB-Formular). Der Titel sagt es: Die kontinuierliche, aufgabenbezogene Ent-
wicklung der Mitarbeitenden steht im neuen System im Zentrum und das neue Formular ist darauf ausgelegt, das
Gesprach beziehungsweise den Dialog zwischen Mitarbeitenden und Fiihrungspersonen zu unterstiitzen.

Was bringt das neue Formular?

Orientierung: Das BEG startet zu
Beginn der Beurteilungsperiode. Es
wird besprochen, was im kommen-
den Jahr von mir verlangt wird, auf
was ich besonders achten muss, was
besonders wichtig ist und in welche
Richtung ich mich entwickeln soll.
Am Schluss der Beurteilungsperiode
erfolgt so eine transparente Beur-
teilung. Daraus wiederum werden
Beurteilungsschwerpunkte fur die
nachste Periode abgeleitet.
Individualisierung: Im BEG-Bogen
sind nur die Beurteilungsbereiche
vorgegeben, die Beurteilungskrite-
rien kénnen auf der Basis des Kom-
petenzmodells auf die individuelle
Arbeitssituation abgestimmt werden.
Dialog: Im BEG-Bogen ist Platz vor-
handen, um bei Bedarf zu einzelnen
Kompetenzen, zu Arbeiten, zu Pro-
jekten oder zu Entwicklungsmass-
nahmen konkrete Ziele auszuhan-
deln und zu vereinbaren.

Warum liberhaupt ein neues
Formular ?

Das heute angewendete Beurtei-
lungs- und Leistungsbonus-Konzept
MAB-LEBO ist mehr als 15 Jahre alt.
In dieser Zeit hat es sich sehr bewahrt
und vieles bewirkt. So sind heute die
Beurteilung von Leistung und Verhal-
ten und das anschliessende Gesprach
mit den Mitarbeitenden in der Regel
zur Selbstverstandlichkeit geworden.
In den Mitarbeitendenzufrieden-
heitsbefragungen (MAZ) 2005 und
2008 haben denn auch die Mitarbei-
tenden insbesondere die Mitarbei-
tendenbeurteilung, aber auch den
Leistungsbonus, grundsatzlich als po-
sitiv beurteilt. Die Ergebnisse der Um-
fragen haben aber auch aufgezeigt,
dass aus Sicht der Mitarbeitenden in
der Handhabung des Systems Verbes-
serungen notwendig sind und Hand-
lungsbedarf besteht.

Zum Beispiel bietet das bisher ver-

wendete MAB-Formular zu wenig
Raum fur die Zielvereinbarung, ob-
wohl seit Jahren alle Welt von Fuh-
rung Uber Ziele oder, zu neudeutsch,
Management by Objectives (MbO)
spricht. Beim Kanton Solothurn ist
schon 2002 dazu ein SOMIHA er-
schienen und im §198 des Ge-
samtarbeitsvertrages (GAV) ist die
Zielvereinbarung als Teil des Mitar-
beitendengesprachs festgelegt.

Der Weg zum BEG

Im Rahmen der Umsetzung des Per-
sonalcontrollingkonzeptes erarbei-
tete eine vom Personalamt gelei-
tete Arbeitsgruppe einen Vorschlag
fur ein modernes, EDV-unterstutztes
Mitarbeitendenbeurteilungs- und
Leistungsbonus-System. Aufgrund
der vielfaltigen Anforderungen an
das neue System wurde dieses we-

WO ERHALTE ICH HILFE ?

Auf der Homepage des Personalamtes www.pa.so.ch im A-2Z

Dort findet man unter BEG beispielsweise:
- den RRB zur Einfiihrung des BEG
- das neue BEG-Formular

- den Leitfaden, in welchem alle Formularteile und Pro-

zessschritte beschrieben sind
- die Ubersicht iiber das Kompetenzmodell

- den «Auszug aus dem Kompetenzmodell des Kantons
Solothurn» mit Beschreibungen der Kompetenzen und
den Indikatoren sowie den Kriterien aus dem ehema-

ligen MAB-Bogen.
- Merkblatter zur Zielvereinbarung
- eine Prasentation des BEG-Ablaufs Schritt fur Schritt

Im Ausbildungsprogramm des Personalamtes (Papier oder
online)

Selbstverstandlich werden vom Personalamt auch wei-
terhin die Kurse «Mitarbeitendenbeurteilung und For-
derung» angeboten, in welchen fur Fihrungskrafte der
ganze Mitarbeitendenbeurteilungsprozess mit Themen
wie Zielformulierung und -vereinbarung, Beurteilung
und Férderung, Kommunikation et cetera sowie auch
die richtige Verwendung der Hilfsmittel geschult wer-
den.

An einer Infoveranstaltung

Das Personalamt fuhrt auf Wunsch der Departemente
und Dienststellen Informationsveranstaltungen zum
neuen Formular durch.

sentlich umfangreicher und komple-
xer als das bisherige MAB-System. Die
Testphase zeigte, dass ein aufwandi-
ges System fur die Durchfthrung der
MAB die allgemeine Akzeptanz des
Mitarbeitendenbeurteilungssystems
geféhrden wirde. So wurde der Vor-
schlag nicht umgesetzt. Stattdessen
wurden die Anforderungen an das
neue System redimensioniert und es
wurde ein einfacheres, an das bishe-
rige Modell angelehntes System er-
arbeitet, welches auch ohne EDV-Un-
terstitzung als reine Papierlésung
angewendet werden kann. Da das
neue System fur das BEG am alten
MAB-System angelehnt ist, sollte der
Umstieg weder fur die Fihrungsper-
sonen noch fur die Mitarbeitenden
Probleme bieten.

Das Uberarbeitete Mitarbeitenden-
beurteilungssystem mit den entspre-
chenden Unterlagen wurde in der
GAVKO diskutiert, von der KoKo ver-
abschiedet und am 31. Januar 2012
vom Regierungsrat beschlossen.

Und was kommt nachher?

Die Qualitatssicherung im Bereich
der Mitarbeitendenbeurteilung ist
ein schon langer diskutiertes Thema.
Der Kantonsrat hat am 16. Mai 2007
einen entsprechenden Auftrag er-
heblich erklart. Da der Anstoss zur
Uberarbeitung des MAB-Systems
zum einen Teil aufgrund der Resul-
tate aus der MAZ erfolgte, bietet sich
dieses Instrument fur die Qualitatssi-
cherung geradezu an.
Uber spezifische Fragen in der nachs-
ten MAZ 2013 sollen die Qualitat der
Durchfiihrung und die Zufriedenheit
mit dem neuen System erhoben wer-
den. Die Mitarbeitenden werden also
nach der zweiten BEG-Runde zum
neuen System befragt. Die Auswer-
tung wird zeigen, welche Massnah-
men zur Verbesserung allenfalls de-
finiert werden mussen.

Urs Adam
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Das erste Mitarbeitendengesprich
mit dem neuen BEG-Formular

Mitarbeitende wie Fiihrungspersonen werden sich mit dem BEG-Formular sofort vertraut fiihlen. Das BEG-Formular
erscheint im bekannten A3-Format und dient zur Unterstiitzung des personlichen Gespréchs. Es kann von Hand oder

mit dem PC ausgefiillt werden.

as neue BEG teilt sich in min-
D destens zwei Phasen auf,

eine Vereinbarungsphase zu
Beginn der Beurteilungsperiode und
eine Beurteilungsphase am Ende der
Beurteilungsperiode. Bei Bedarf kon-
nen unter dem Jahr eine oder meh-
rere Standortbestimmungen erfol-
gen, je nach Art und Komplexitdt
des Tatigkeitsgebietes und/oder dem
Verlauf der Ergebniserreichung.

Das neue BEG-Formular wird des-
halb nicht erst bei der Beurteilung
ausgefullt. Es wird zu Beginn der
Beurteilungsperiode fur die Verein-
barung er6ffnet und am Ende der
Beurteilungsperiode nach der Beur-
teilung und der Definition von Ent-
wicklungsmassnahmen abgeschlos-
sen und begleitet so den Prozess neu
Uber das ganze Jahr. Die beiden Pha-

sen des BEG's, Vereinbarung und Be-
urteilung, werden auf den mittle-
ren beiden Seiten (Seite 2 und 3) des
BEG-Bogens durch die zwei Spalten
direkt sichtbar. Die linke Spalte dient
der Vereinbarung von Zielen und
dem Setzen von Schwerpunkten bei
den generellen Kriterien, die rechte
Spalte dient der Beurteilung der ge-
nerellen Kriterien und der Ziele.
Deshalb werden im Fruhling am
Beurteilungs- und Entwicklungsge-
sprach jeweils neu zwei Formulare
im Einsatz sein. Im ersten Teil des Ge-
sprachs wird auf dem einen Formular
die ablaufende Beurteilungsperiode
mit der Beurteilung abgeschlossen
und dies auf der letzten Seite mit
der Unterschrift bestatigt, im zwei-
ten Teil des Gesprachs wird auf einem
zweiten Formular die kommende Be-
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urteilungsperiode mit der Vereinba-
rung eroffnet und auf der letzten
Seite mit der Unterschrift besiegelt.

Flexible Beurteilungskriterien
und Zielvereinbarung

Im ehemaligen MAB-Formular wa-
ren fixe Beurteilungskriterien vorge-
geben, was je nach Arbeitsplatz und
Aufgabengebiet nicht ganz befrie-
digend war, weil unter Umsténden
Kriterien aufgefuhrt waren, welche
an einem Arbeitsplatz von unterge-
ordneter Bedeutung waren oder nur
sehr geringfligig beeinflusst werden
konnten.

Neu sind im Formular deshalb bei
den generellen Beurteilungskrite-
rien nur noch die im Gesamtarbeits-
vertrag fixierten Themen festgehal-
ten. Die einzelnen Kriterien kénnen
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so flexibel auf die spezifische Situa-
tion am jeweiligen Arbeitsplatz an-
gepasst werden. Es ist Platz vorhan-
den, um die generellen Kriterien
entweder angelehnt an das Kompe-
tenzmodell bedarfsgerecht zu verfei-
nern oder aus den bisherigen gene-
rellen Beurteilungskriterien passende
zu Ubernehmen. Dabei kann das im
Internetauftritt des Personalamtes
aufgeschaltete Dokument mit einem
Auszug aus dem Kompetenzmodell
und den Kriterien aus dem bisheri-
gen Formular hilfreich sein.

Gemass der Vorgabe im § 198 GAV
unterstUtzt das neue System auch
die Fuhrung Uber Ziele (Zielverein-
barung). Um den unterschiedlichen
Gegebenheiten und Anforderungen
der zahlreichen Funktionen in den
verschiedenen Dienststellen der kan-
tonalen Verwaltung Rechnung zu
tragen, ist die Vereinbarung von Zie-
len zu speziellen Kompetenzen und/
oder die Vereinbarung von Arbeits-
und Projektzielen moglich.

Was auf den ersten Blick etwas
kompliziert erscheint, wird ganz ein-
fach und klar, wenn man den Ablauf
einmal anhand des Formulars Schritt
fur Schritt verfolgt.

Vereinbarungsphase

1. Schritt: Frontseite - Um WEN
und um WAS geht es?

Auf der Frontseite des BEG-Bogens
wird im oberen Teil erfasst, um WEN
es bei diesem BEG geht. Neben Na-
men, Personalnummer und Funktion
werden auch Angaben zur Organisa-
tion (Departement, Dienststelle Ab-
teilung etc.) und die aktuelle Beur-
teilungsperiode erfasst.

Im unteren Teil der Frontseite
wird erfasst, um WAS es geht.

Neu ist dazu ein Feld mit der Be-
zeichnung Voraussetzungen, Rah-
menbedingungen (Aufgaben, Pro-
jekte, etc.) vorhanden, in welchem
ersichtlich sein sollte, was die Beurtei-
lung der kommenden Beurteilungs-
periode massgeblich beeinflussen
wird. In diesem Feld soll mindestens
die aktuelle Stellenbeschreibung er-
fasst werden, auf welcher die kom-
mende Beurteilung basiert.

Zusatzlich besteht die Moglich-
keit, den weiteren Rahmen fur die
kommende Beurteilungsperiode ab-
zustecken, indem weitere Fakten
festgehalten werden kénnen, wie
zum Beispiel:
¢ ein Leitsatz, dem in dieser Periode

spezielles Gewicht zukommt
e ein wichtiges Projekt, welches an-

Formulierungen aus dem Kompetenzmodell

Generelles Exakte Beschreibung
Beurteilungs- auf der Grundlage des
kriterium Kompetenzmodells.

Selbststandig- - Erledigt Arbeiten auch

=
f- keit ohne klare Vorgaben an-
= gemessen und im Sinne

S . .

9 der Organisation

i) - Kontrolliert die eigene

= Arbeit zuverlassig

£

<

w§ Umgang mit Verhalt sich unbefangen ge-
% * Dritten genuber Vertretern anderer
N £ Kulturen
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Mitarbeitende und Flihrungspersonen kléren, welche
Erwartungen an eine Kompetenzentwicklung gestellt werden.

steht

e eine grosse oder wichtige Auf-
gabe, die in der kommenden Pe-
riode massgebend sein wird, weil
sie beispielsweise neu Gbernom-
men werden muss oder sich stark
verandert oder erweitert

e eine bekannte Veranderung wie
zum Beispiel ein Umzug, eine Re-
organisation oder die Einfuhrung
eines neuen Ablaufs oder EDV-
Systems.

2. Schritt: Mittelteil - Beurtei-
lungskriterien und Zielvereinba-
rungen

In den linken Spalten des Mittelteils
werden die generellen Kriterien an
die Anforderungen am Arbeitsplatz
angepasst und bei Bedarf Ziele zu
speziellen Kompetenzen vereinbart.
Dabei soll die Beschreibung so ge-
wahlt werden, dass Klarheit Gber die
betreffende Anforderung besteht.
Der Umfang kann von einzelnen
Stichworten bis zur exakten Beschrei-
bung gehen. Bei Bedarf kénnen For-
mulierungen aus dem Kompetenz-
modell tbernommen werden (siehe
Tabelle oben R).

Ziel der Vereinbarungen auf Seite
zwei und drei ist, dass Mitarbeitende
und FUhrungspersonen kléaren, wel-
che Erwartungen an eine Kompe-
tenzentwicklung gestellt werden
und woran sichtbar wird, dass das
Ziel erreicht worden ist. Dazu zwei
Beispiele:

Zielvereinbarungen zu speziellen

Kompetenzen

e Bei allen Ruckfragen zum Tages-
geschéft prasentiert der/die Mitar-
beitende der vorgesetzten Person
ab sofort mind. eine selber erar-
beitete Losung.

Zielvereinbarung (Arbeitsziele, Pro-

jektziele etc.)

¢ |st innert 6 Monaten in der Lage,
Korrespondenz in der gewinsch-
ten Qualitat selbststandig zu fuh-
ren, so dass beim Vorlegen zur
Unterschrift max. 1 von 10 Do-
kumenten beanstandet werden
muss.

3. Schrritt: Riickseite - Bestati-
gung der Vereinbarung

Auf der vierten Seite unten besie-
geln Mitarbeitende und FUhrungs-
personen mit ihrer Unterschrift die
gemeinsam getroffenen Vereinba-
rungen.



A

Ve’einb
Arbe"ISIes
ngolothu® \Gejirf;i :
k ‘QUa/itéte
" Quangjyy,
. -un
Beurte\\ung esprach (BEC)
ickiu
ntW\C

Beunei\ur\g

N

ame, Vorneme:

Pevsona\nummer:
fpunktion*
Abte'\\ung | Team:
D'\enstste\\e'.
Depaﬂement:
de
Beune\\ungspev\o
\Jorauss
Die Beu!
b
Ausserdem massge
‘\ )
\ i (
e A = ausgele:chne
uf
e —sehr g
urte'\\ungsmasss A L d
" 5 = gen(!gen |
° = ungenugen
E
Beurteilungsphase
4. Schritt: Standortbestim-
mungen

Unter dem Jahr kann bei Bedarf der
Grad der Zielerreichung anlasslich
von Standortbestimmungsgespra-
chen Uberprift werden. Je nach Fest-
stellung kénnen Massnahmen zur
Korrektur eingeleitet werden.

5. Schritt: Mittelteil - Beurtei-
lung der generellen Kriterien
und der Zielvereinbarungen

Um den Dialog zwischen Mitarbei-
tenden und Fuhrungspersonen le-
bendig und lebensnah zu halten
und nicht auf die Buchstaben A bis
E zu fokussieren, erfolgt die Beur-
teilung der einzelnen Kriterien und
der Zielvereinbarung neu in Worten
statt wie vorher mit einem Kreuz von
A-E. Erst die Beurteilung der ganzen
Themenbereiche Arbeitsleistung und
-verhalten, Soziales Verhalten, Zieler-
reichung und Fuhrung erfolgt mit
den Buchstaben A-E.

6. Schritt: Mittelteil - Abschlies-
sende Gesamtbeurteilung

Als letzter Schritt der Beurteilung
wird aufgrund der Beurteilungen

der Themenbereiche die abschlies-
sende Gesamtbeurteilung festgelegt.
Diese Gesamtbeurteilung dient auch
als Anhaltspunkt fur die Festsetzung
des LEBO’s.

In der rechten Tonart
kann man alles sagen.

In der falschen nichts.
George Bernhard Shaw

7. Schritt: Riickseite - Begriin-
dung, Bemerkungen der Fiih-
rungspersonen

Als Abschluss der Beurteilung haben
die FUhrungspersonen die Méglich-
keit auf der Ruckseite des BEG-Bo-
gens Begriindungen und Bemerkun-
gen zur Beurteilung festzuhalten.
Die Bemerkungen kénnen sowohl
rackblickend auf die beendete Be-
urteilungsperiode wie auch voraus-
schauend auf die folgende Beurtei-
lungsperiode erfolgen.

So Info 7 I

8. Schrritt: Riickseite - Anregun-
gen, Bemerkungen der Mitarbei-
tenden

Auch die Mitarbeitenden haben die
Moglichkeit, Bemerkungen und An-
regungen zu machen, welche die
Fahrungspersonen auf der Ruckseite
des Bogens festhalten.

9. Schritt: Riickseite - Entwick-
lung

Aufgrund der Beurteilung in der ver-
gangenen Beurteilungsperiode und
gegebenenfalls von zu erwartenden
Entwicklungen in der Dienststelle in
der kommenden Beurteilungsperi-
ode kénnen Entwicklungsschritte de-
finiert und im Feld auf der Ruckseite
festgehalten werden. Dabei ist zu
beachten, dass nicht nur Kurse sinn-
volle Entwicklungsschritte darstellen.
Ebenso kénnen «on the job» Mass-
nahmen definiert werden. Dabei sol-
len die Massnahmen klar definiert
werden mit zu erreichenden Zielen,
Terminen und der Art und Weise der
Erfolgskontrolle.

10. Schritt: Riickseite - Bestati-
gung der Beurteilung
Ganz am Schluss des Zyklus bestati-
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gen Mitarbeitende und Fihrungs-
personen auf der vierten Seite ganz
unten mit ihrer Unterschrift, dass die
Beurteilung stattgefunden hat, am
Beurteilungsgesprach eréffnet wor-
den ist und gegebenenfalls Entwick-
lungsmassnahmen definiert worden
sind.

Anwendung in der Ubergangs-
phase

Das neue Formular gilt ab sofort. Be-
reits fur die Beurteilung der zu Ende
gehenden Beurteilungsperiode 2011
kann das neue Formular verwendet
werden. Der Ablauf gilt fur dieses
Gesprach wie folgt:

1) Beurteilung und Abschluss der
aktuellen Beurteilungsperiode
2011/2012

Auf dem neuen BEG-Formular wer-

den die Personalien ausgefullt, auf

den Seiten 2 und 3 jeweils in der
rechten Spalte (Beurteilung) die ge-

Das neue Formular kann
bereits fiir die zu Ende
gehende Beurteilungsperiode
2011 verwendet werden.

nerellen Beurteilungskriterien fur Ar-
beitsleistung und -verhalten, Soziales
Verhalten und bei Fihrungspersonen
auch fur die Fihrung mit A bis E be-
urteilt sowie eine abschliessende Ge-
samtbeurteilung A-E vorgenommen.
Auf Seite 4 werden Begrundungen
und Anregungen aufgenommen und
allenfalls Entwicklungsmassnahmen
definiert. Ganz unten wird mit den
Unterschriften unter Beurteilung/
Entwicklung die «alte» Beurteilungs-
periode 2011/2012 abgeschlossen.

2) Vereinbarungen fir die Beur-
teilungsperiode 2012/ 2013
Auf einem zweiten neuen BEG-For-
mular werden die Personalien aus-
gefullt, die Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen festgehalten
und auf den Seiten 2 und 3 jeweils in
der linken Spalte (Generelle Beurtei-
lungskriterien beziehungsweise Ziel-
vereinbarung) fur die neue Beurtei-
lungsperiode Schwerpunkte gelegt
und Ziele vereinbart. Mit den Unter-
schriften auf der Seite 4 unter Ver-
einbarung wird die «neue» Verein-
barung fur die Beurteilungsperiode

2012/2013 besiegelt.
Urs Adam

e

Auch die Mitarbeitenden haben die Méglichkeit, Bemerkungen und Anregungen zu machen.

fotolia
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DAS JAHRLICHE MITARBEITENDENBEURTEILUNGSGESPRACH

Wie bereite ich mich auf das Beurteilungs-
und Entwicklungsgesprich vor?

Das jdhrliche Mitarbeitendenbeurteilungsgesprach steht vor der Tir. Was 16st das bei lhnen aus? Unbehagen? Wer
wird schon gerne beurteilt. Nervositit, so wie friiher in der Schule vor einer Prifung? Gleichgiiltigkeit? Es ist ja eh
nur eine Pflichtiibung. Oder betrachten Sie das Gesprach als eine wichtige Grundlage fiir lhre berufliche Weiterent-

wicklung?

ie auch immer Sie zum
Mitarbeitendenbeurtei-
lungsgesprach stehen, Sie

sind Teil dieses Prozesses und Sie kon-
nen durch eine gute Vorbereitung
Einfluss nehmen. Einfluss nehmen
heisst Fihren von unten. Dabei geht
es um eine konstruktive Gestaltung
der Arbeitsbeziehung. Das beinhal-
tet die Fahigkeit, die Sicht der ande-
ren Seite einnehmen zu kénnen und
eine aktive Rolle bei der Zielverein-
barung zu Gbernehmen.

Also nehmen Sie sich Zeit und
machen Sie fur sich personlich eine
Standortbestimmung. Versuchen Sie,
sich nicht von Ihrem Wunschbild lei-
ten zu lassen, sondern sich méglichst
genau einzuschatzen. Und Uberlegen
Sie dabei auch, wie Ihre vorgesetzte
Person Sie im letzten Jahr vermutlich
wahrgenommen hat.

Nehmen Sie das neue Formu-
lar zur Hand und prifen Sie, wel-
che Kompetenzen fur lhre Funktion
besonders wichtig sind. Das Kom-
petenzmodell kann Sie bei der Be-
schreibung der verschiedenen Kom-
petenzen unterstutzen.

1. Arbeitsleistung und
-verhalten

Welche Fachkenntnisse braucht es
um lhre Funktion auszufuhren? Wel-
che Arbeitsweise verlangt lhr Aufga-
bengebiet? Beschreiben Sie, welche
Kompetenzmerkmale fur Ihre Funk-
tion besonders wichtig sind.

Vielleicht helfen Ihnen folgende
Fragen, um lhr Arbeitsverhalten ge-
nau beschreiben zu kénnen.

Wie gehen Sie mit Vorgaben um?
Wie mit Fehlern? (Gewissenhafte Ar-
beitsweise)

Wie kommen Sie mit der Arbeits-
menge zurecht?

Brauchen Sie den Austausch mit
anderen oder erledigen Sie Arbeiten
auch ohne klare Vorgaben? (Selb-
standigkeit)

Sind Sie in der Lage mit Wider-

sprichen und Unsicherheit umzuge-
hen oder bevorzugen Sie klare Richt-
linien? (Flexibilitat)

2. Soziales Verhalten

Welches Sozialverhalten ist in Ih-
rem Aufgabengebiet gefordert? Ha-
ben Sie viel Kundenkontakt? Welche

Im Ausbildungsprogramm des Kantons Solothurn fin-
den sich Kurse zu unmittelbar arbeitsplatzbezogenen
Themen. Falls Sie fur Sie wichtige Themen nicht im Aus-
bildungsprogramm finden, berét Sie das Personalamt,
Abteilung Personalentwicklung, Uber externe Weiterbil-
dungsmaglichkeiten.

Unsere Kaderausbildung findet in Zusammenarbeit mit
der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) statt. Die
Kurse der FHNW richten sich an Flihrungspersonen, an
Projektleitende und an das Fachkader.

Anforderungen werden von Kun-
denseite an Sie gestellt? Wie ist die
Zusammenarbeit in |hrem Team?
Welches waren im letzten Jahr lhre
besonderen Beitrage? Z.B. Unterstit-
zung der Kolleg/innen bei der Um-
stellung auf den Desktop 2011 oder
die Einfihrung eines neuen Kolle-
gen?

Je genauer Sie die Sozialkompe-
tenzen, die Sie fur die Erfullung lh-
rer Aufgaben brauchen, beschrei-
ben, umso genauer kénnen Sie auch
sagen, was lhre Starken sind und wo
Sie allenfalls die Unterstiitzung des
Teams oder |hrer Vorgesetzten brau-
chen.

3. Zielvorschlidge

Uberlegen Sie sich jetzt, welche Ziele
aufgrund lhrer Aufgabe fur Sie sinn-
voll sind. Machen Sie zwei bis drei
konkrete Zielvorschlage. Beschrei-
ben Sie den Ist-Zustand und den

Kommunikationstipps - nicht nur fiirs Mitarbeiten-
dengesprach

Kommunizieren Sie mit Ich-Botschaften. «Ich brauche
mehr Informationen, damit ich den Gbergeordneten Zu-
sammenhang erkennen kann.» Anstelle von: «Sie geben
mir zu wenig Informationen ...»

«Ich reagiere stark auf die Teamstimmung und kann

mit Spannungen schlecht umgehen.» Anstelle von: «Die
Teamstimmung in dieser Abteilung ist sehr schlecht.»
Worter wie «wieder» und «immer» sind Killerphrasen
und wirken als Angriff.

Beschreiben Sie Ihre Beobachtungen ohne zu bewerten.
«Wenn Sie auf den Computerbildschirm schauen, wah-
rend ich Ihnen etwas erzahle, bin ich unsicher, ob Sie mir
zuhoéren.» Anstelle von: «Sie héren mir nicht zu ...»
Formulieren Sie eine Bitte. «kK&nnen Sie mir bitte sagen,
ob ich Sie mit etwas verargert habe?»

Versichern Sie sich, dass Sie die Botschaft richtig verstan-
den haben, in dem Sie das Gesagte in Ihren Worten wie-
derholen.

Soll-Zustand. Was brauchen Sie, um
den Soll-Zustand zu erreichen? Wel-
che Unterstitzung brauchen Sie von
Ihrer vorgesetzten Person oder von
Kolleginnen und Kollegen? Gibt es
Weiterbildungen, die Sie bei Ihrer
Zielerreichung unterstiitzen? Infor-
mieren Sie sich Gber Weiterbildungs-
angebote und unterbreiten Sie lhrer
vorgesetzten Person fest umrissene
Vorschlage.

Rickmeldung an lhre
vorgesetzte Person?

Das Beurteilungs- und Entwicklungs-
gesprach sieht kein Vorgesetzten-
feedback vor. Sie kénnen lhrer/lh-
rem Vorgesetzen nattrlich dennoch
ein Feedback geben. Grundséatzlich
empfiehlt es sich, sich mehr an der
Zukunft zu orientieren als an der Ver-
gangenheit. Die Rlickmeldung an die
vorgesetzte Person sollte zudem im-
mer sachlich und objektiv sein. Be-
achten Sie dazu unsere Kommunika-
tionstipps.

Was machen Sie bei einer als
ungerecht empfunden Qualifi-
kation?
Falls Sie mit der Qualifikation nicht
einverstanden sind, kénnen Sie das
Gesprach mit dem/der nachsthéhe-
ren Vorgesetzten verlangen. Wenn
die eigene und die Beurteilung durch
die vorgesetzte Person deutlich aus-
einanderklaffen, lassen Sie auf dem
Formular vermerken, dass Sie nicht
einverstanden sind und |hre Gegen-
darstellung festhalten.

Ruth Greber
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ZIELE RICHTIG FORMULIEREN
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Mit «<smarten» Zielen besser beurteilen

Alljdhrlich und immer wieder missen fiir die Zielvereinbarungsgesprache kreative Ziele gefunden werden. Der An-
spruch, dass sich etwas verindert, ist zwar da, die Ubersetzung in motivierende Ziele gelingt aber nur bedingt. Das
ist verstindlich, denn das Formulieren von guten Zielen ist anstrengend und erfordert Ubung. Diese Anstrengung
lohnt sich jedoch, denn nur klare Ziele werden erreicht — wer nicht weiss, wohin er oder sie will, wird auch nie an-
kommen. Und: Das Erreichen von Zielen wirkt sehr motivierend.

amit Ziele ihre beabsichtigte
D Wirkung entfalten, reicht

es nicht aus, anlasslich der
Zielvereinbarung nur die ungefahre
Stossrichtung oder einen vagen End-
zustand zu beschreiben. Ziele sind
dann wirksam, wenn sie «smart» for-
muliert sind. Hinter dieser Bezeich-
nung verbergen sich die wesentli-
chen Faktoren, die nétig sind, um
Ziele so zu definieren, dass sie um-
gesetzt werden kénnen und die Um-
setzung kontrolliert werden kann
(siehe Grafik). «<Smart» bedeutet im
Einzelnen:

Spezifisch

Ziele mussen konkret, prazise und
eindeutig formuliert sein. Nur so
kann sichergestellt werden, dass alle
Beteiligten dasselbe darunter verste-
hen: Mitarbeitende und Vorgesetzte
mussen sich einig dartber sein, wie
der Endzustand nach der Zielerrei-
chung aussieht.

Bei unklaren Zielformulierungen
wie «besser kommunizieren», «we-
niger Fehler machen» oder «Team-
fahigkeit verbessern» kénnen Vor-
gesetzte und Mitarbeitende sehr
unterschiedliche Vorstellungen da-
von entwickeln, was das Ziel eigent-
lich ist: Was ist mit «besser kommu-
nizieren» genau gemeint? Geht es
darum, dass die/der Mitarbeitende
seine Sprache der Zielgruppe anpas-
sen muss oder dass er oder sie sich
im Schriftverkehr klar und verstand-
licher ausdriicken sollte oder geht
es etwa darum, dass die oder der
Mitarbeitende Informationen (wel-
che?) schneller und stufengerechter
weitergibt? Was versteht die vorge-
setzte Person unter «Teamfahigkeit»,
was die Mitarbeiterin oder der Mitar-
beiter? Vielleicht sollte die/der Mit-
arbeitende die Arbeitskolleginnen
und -kollegen mehr bei deren Auf-
gabenerfullung unterstitzen oder
die im Team getroffenen Entschei-
dungen gegen aussen kommunizie-
ren? Oder geht es vor allem darum,
in der alltaglichen Zusammenarbeit

einfach gewisse Anstandsregeln zu
befolgen? Gemeinsam herauszufin-
den, worum es wirklich geht und Ei-
nigkeit dartiber zu erhalten, ist nicht
immer einfach - aber fur die Zielfor-
mulierung, deren erfolgreiche Um-
setzung und Beurteilung ist es das A
und O!

Messbar

Ziele mussen so formuliert werden,
dass spater objektiv erkannt wer-
den kann, ob ein Ziel erreicht wurde
oder nicht: Ein Ziel, das nicht mess-
bar formuliert ist, kann nicht zuver-
lassig Uberprtft werden. Messgro-
ssen koénnen jedoch nur definiert
werden, wenn das Ziel auch spezi-
fisch formuliert ist.

Handelt es sich um quantitative
Ziele, ist die Definition von Messgro-
ssen einfach. Bei qualitativen Zielen
ist es nicht immer moglich oder sinn-
voll (Aufwand/Nutzen), quantitativ
messbare Beurteilungskriterien zu
finden. Die Zielerreichung wird dann
durch Beobachtung festgestellt. Es
gilt jedoch immer: Messbare vor be-
obachtbaren Zielen!

Beispiele «smarter» Ziele:

® «Besser kommunizieren» — Beurtei-
lung durch Kolleginnen und Kolle-
gen einholen

p >
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(e) Ziele

Frau Meier lasst in den kommen-
den 6 Monaten (Marz bis August
2012) in den Team-Sitzungen die
Teammitglieder ausreden und hort
ihnen aktiv zu. Zur Kontrolle wird
von den betroffenen Gesprachspart-
nern unmittelbar nach den Sitzun-
gen ein mindliches Feedback ein-
geholt. Eine Kurzzusammenfassung
dieser Feedbacks wird der vorgesetz-
ten Person zur Beurteilung der Zieler-
reichung vorgelegt.

(Bei diesem Beispiel ist nicht die
vorgesetzte Person die direkte Be-
obachterin, sondern die Kolleginnen
und Kollegen. Die vorgesetzte Per-
son erhalt nur eine Zusammenfas-
sung der Rickmeldung. Auch das ist
moglich - sollte jedoch eher die Aus-
nahme bleiben.)

«Weniger Fehler machen» — Verbes-
serung schriftlicher Korrespondenz
Herr Muller ist ab Juni 2012 in der
Lage, die schriftliche Korrespondenz
orthografisch und grammatikalisch
korrekt zu verfassen, so dass beim
Vorlegen zur Unterschrift max. eines
von x Dokumenten beanstandet wer-
den muss.

«Teamfahigkeit verbessern» — ver-
mehrt Teamkolleginnen und -kolle-
gen unterstitzen

Frau Huber setzt ab sofort pro
Woche vier Stunden fur ihre Team-



kolleginnen und -kollegen zur fach-
lichen UnterstUtzung ein.

Angemessen/Ambitios

Ziele sollen der Stellung der Mitar-
beitenden entsprechend formuliert
werden. Sie sollen fur die Mitarbei-
tenden bei angemessener Anstren-
gung erreichbar, also herausfor-
dernd, aber nicht Gberfordernd sein.

Realistisch/Relevant

Es sind nur solche Ziele zu formulie-
ren, die durch das Verhalten der Mit-
arbeiterin/des Mitarbeiters aktiv be-
einflusst werden kénnen. Ziele sind
auch nur dann realistisch, wenn sie
mit den Ressourcen realisiert wer-
den konnen, die der Mitarbeiterin,
dem Mitarbeiter zur Verfligung ste-
hen. Zudem sollen Ziele konsequent
auf die Organisation ausgerichtet
sein und mithelfen, deren Erfolg zu
sichern.

Beispiele von «smarten» Zielen
kénnen bei der Formulierung der ei-
genen Ziele sehr hilfreich sein. Ob sie
jedoch angemessen/ambitiés und re-
alistisch/relevant sind, kann nur der
oder die Mitarbeitende in Zusam-
menarbeit mit der vorgesetzten Per-
son entscheiden. Was flr eine Per-
son ein unerreichbares Ziel ist, mag
fur eine andere Person in der tagli-
chen Arbeit bereits eine Selbstver-
standlichkeit sein. Deshalb mussen
Ziele in jedem Fall individuell defi-
niert werden.

Terminiert

Ziele brauchen einen Anfangs- und
einen Endpunkt. Vor allem bei sehr
grossen, langfristigen Zielen lohnt es
sich, Zwischenziele einzuplanen.

Checkliste zum Bilden
«smarter» Ziele

Fir Mitarbeitende, welche keine
oder wenig Erfahrung im Bilden
von «smarten» Zielen haben, bie-
tet sich ein schrittweises Vorgehen
an. Dabei werden die einzelnen Fra-
gen der nebenstehenden Checkliste
idealerweise kurz schriftlich beant-
wortet, bevor das Ziel «smart» for-
muliert und schriftlich festgehalten
wird. Zum Schluss wird ein Ziel-Check
durchgefuhrt und die Zielformulie-
rung bei Bedarf noch weiter opti-
miert.

Erika Schreier

A

Erika Schreier, Betriebsékonomin
HWV, war nach ihrem Studium der
Betriebsokonomie an der Fach-
hochschule Solothurn von 1996 bis
2000 als Product Managerin im De-
tailhandel (Konsumgutermarke-
ting) tatig. Seit 2001 ist sie Wissen-
schaftliche Mitarbeiterin und leitet
Beratungsprojekte am Institut fur
Personalmanagement und Organi-
sation an der Fachhochschule Nord-
westschweiz (FHNW).

Erika Schreier ist spezialisiert auf
Prozessbegleitung bei Organisa-
tions-, Strategie- und Teament-
wicklungen und auf die Imple-
mentierung und Schulung von
Instrumenten der Mitarbeitenden-
und der Unternehmensfuhrung. Sie
ist Organisatorin und Ansprechper-
son der FHNW fur die Fuhrungs-
kurse, welche der Kanton Solo-
thurn in Zusammenarbeit mit der
FHNW durchfuhrt.

Zielerreich
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INTERVIEW: PROFESSOR GUY OCHSENBEIN

«Unehrlichkeit ist Mitarbeiter-Betrug»

Was braucht es, damit das Mitarbeitendenbeurteilungsgespréch in einer Organisation akzeptiert wird - von Vorge-
setzten wie von Mitarbeitenden? Fiir Guy Ochsenbein, Professor an der Fachhochschule Nordwestschweiz in Olten,
ist klar: Auf die Fithrungsspitze kommt es an. Und auf die richtige Methodik bei der Umsetzung. Fakten missen die

Grundlage der Beurteilung bilden, sonst sind Vorurteilen Tiir und Tor ge6ffnet.

Vom franzésischen Essayisten Luc
Marquis de Vauvenargues ist fol-
gendes Zitat tberliefert: «Nur we-
nige Menschen sind bescheiden ge-
nug, um zu ertragen, dass man sie
richtig einschétzt.» Vorausgesetzt,
er hat recht: Warum tun sich Men-
schen so schwer damit, beurteilt zu
werden?

Beurteilung wird nicht grundsatz-
lich abgelehnt; massgebend fur die
Akzeptanz ist, wer die Beurteilung
vornimmt und wie beurteilt wird.
Zentral ist die Kompetenz der beur-
teilenden Vorgesetzten, ebenso das
Verhéltnis zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitenden im Arbeitsalltag.
Problematisch kann es zum Beispiel
sein, wenn — wie das in ausgepraten
Matrixstrukturen der Fall sein kann —
beurteilende Vorgesetzte und Mitar-
beitende im Arbeitsalltag kaum kon-
krete Berihrungspunkte haben.

Zurtick zur grundlegenden Frage:
Wollen wir Menschen beurteilt wer-
den?

Im Grundsatz wiinschen sich die
Menschen, beurteilt zu werden. Na-
turlich in der Hoffnung, dass sie mog-
lichst positiv beurteilt werden. Aus
meiner Erfahrung kann ich sagen: In
den Betrieben, die gut eingefiihrte
und sorgfaltig gepflegte Mitarbei-
tendenbeurteilungssysteme haben,
ist die Haltung der Mitarbeitenden
durchwegs positiv. Denn in diesen
Fallen geht es darum, Rickmeldung
zu bekommen zu den Leistungen, die
gut waren, und Anregungen zu be-
kommen, in welchen Bereichen man
sich verbessern kann. In Betrieben,
in denen die Beurteilungssysteme
unsachgemass gehandhabt werden,
erleben die Mitarbeitenden den Pro-
zess als lastige Alibitlbung oder als
gefurchtete Gardinenpredigt der
Vorgesetzten.

Sie haben in lhrer Laufbahn als Per-
sonalverantwortlicher und als Wis-
senschafter viele Vorgesetzte ken-
nengelernt und auch geschult. Wie
gut bewdltigen Vorgesetzte die

Zur Person

Prof. Dr. Guy Ochsenbein ist seit
2001 an der Hochschule fur Wirt-
schaft der Fachhochschule Nordwest-

schweiz (FHNW) tatig. Dort beschaf-
tigt er sich schwerpunktmassig mit
Strategieentwicklung im Personal-
bereich, Performancemanagement,
Fahrungs- und Personalpsycholo-
gie und Coaching. Auf Seiten der
FHNW leitete er die Entwicklung des
zusammen mit dem Kanton erstell-
ten Konzepts fur die Kaderausbil-
dung, die seit 2010 umgesetzt wird.
Ochsenbein war vor seiner Zeit an
der FHNW Oberassistent an der Uni
Bern, Geschaftsleiter einer auf Ent-
wicklung und Optimierung von Fuh-
rungsinstrumenten spezialisierten
Beratungsfirma sowie Leiter Perso-
nalentwicklung beim Personalamt
des Kantons Fribourg.

Aufgabe, Mitarbeitende objektiv zu
beurteilen?

Eine Pauschalantwort gibt es nicht,
jedoch einen Grundsatz: Seinen Mit-
arbeitenden Feedback zu geben ist
eine zentrale Fihrungsaufgabe, die
man nie zu viel und zu gut machen
kann. Man kann immer dazulernen
und sich verbessern. Es ist leider so,
dass gerade die, die es eben nicht so
gut kénnen, ihre Unzulanglichkeiten
in ihrer Selbstwahrnehmung nicht so
sehen. Derartige Vorgesetzte sind lei-
der oft sehr verdnderungsresistent
respektive lernunwillig und spielen
lieber die Bedeutung von Mitarbei-
tendenbeurteilungen herunter.

Wie steht es generell um die Akzep-
tanz von Mitarbeitendenbeurteilun-
gen in der Schweiz?

Vor zwei Jahren habe ich eine Studie
in Deutschschweizer Unternehmen
durchgefuhrt, far die Personalver-
antwortliche befragt wurden. Allge-
mein schatzten diese die Akzeptanz
fur Mitarbeitendenbeurteilungen
bei ihren Kaderleuten als mittelmas-
sig ein. Die Auswertung ergab, dass
Uber die Halfte der Betriebe die Be-
urteilungen nicht angemessen orga-
nisiert und durchgefihrt hatten. Sind
jedoch bereits die Prozesse und Inst-
rumente unklar, zu kompliziert oder
schlecht geschult, kbnnen auch kaum
angemessene Beurteilungen erwar-
tet werden, die positive Wirkung
bleibt aus, die Mitarbeitendenbeur-
teilung wird als unnitz abgelehnt —
ein Teufelskreis.

Bei der Auswertung von Beurtei-
lungssystemen stellt man fest, dass
Vorgesetzte eine Tendenz nach
«oben» haben. Sie beurteilen ihre
Mitarbeitenden tendenziell sehr
mild. Wie kommt das?

Viele Vorgesetzte sind konfliktscheu,
es mangelt oft an Konfliktkompe-
tenz. Es ist dann besonders unange-
nehm, negative Feedbacks zu geben
und eine diesbezlgliche Zurickhal-
tung ist zudem eine schweizerische
Eigenart. Diese wird vor allem in Be-



trieben sichtbar, in denen der Leis-
tungsdruck nicht so ausgepréagt ist;
es ist dann einfacher, mal einfach
Uber schlechte Leistungen hinweg-
zusehen. In Unternehmen, die aus-
gepragt leistungsorientiert sind, wird
und muss in der Regel angemesse-
ner beurteilt werden; die erwarteten
Leistungen sind dann jeweils auch
praziser formuliert, die Messbarkeit
der Zielerreichung lasst auch weniger
Interpretationsspielraum.

Die Furcht vor Konflikten ist also ein
Makel fir Fihrungskrafte?

Konfliktkompetenz ist eine we-
sentliche Kompetenz, Uber die Fih-
rungskrafte verfigen sollten. Wo
diese fehlt, kommt es immer wie-
der vor, dass Mitarbeitende Uber

«Viele Vorgesetzte sind kon-
Sfliktscheu, es mangelt oft an
Konfliktkompetenz.»

Jahre positive — aber eben nicht ehr-
liche - Feedbacks erhalten und dann
pl6étzlich wegen ungenligender Leis-
tungen entlassen werden sollen. Das
ist aus mindestens zwei Griinden pro-
blematisch: Zum einen kénnen sie
nicht jemanden entlassen, bei dem
Uber Jahre positive Beurteilungen
aktenkundig sind. Zum anderen hat
der betroffene Mitarbeitende nie die
Maoglichkeit erhalten, sich zu verbes-
sern, im Grunde genommen hat ihn
sein Vorgesetzter betrogen.

Sie sind selber Vorgesetzter und
fuhren Gber drei Dutzend Mitarbei-
tende. Was machen Sie, wenn Sie
kritische Punkte wahrnehmen?

Ich gebe im Tagesgeschaft soweit
als moglich Feedbacks. Und ich ma-
che mir Notizen zu meinen Mitar-
beitenden, wenn ich etwas beob-
achte, was die Ziele betrifft, die wir
vereinbart haben. Ich mache zudem
jeweils zum Halbjahr eine Standort-
bestimmung mit meinen Mitarbei-
tenden und wir prifen gemeinsam
ob sie auf Kurs sind. Ist das nicht der
Fall, nehmen wir Korrekturen an den
Zielen vor. Die eigentliche Beurtei-
lung findet einmal im Jahr statt. In
der Vorbereitung nehme ich meine
Notizen und Gberprufe jedes verein-
barte Ziel — mache also die Beurtei-

lung. Daraus leite ich Empfehlungen
ab. Viele Vorgesetzte machen nach
meiner Erfahrung den Fehler, dass sie
ohne oder mit sehr wenigen Beob-
achtungsdaten sofort an die Beurtei-
lung gehen. Das fuhrt dazu, dass der
Mitarbeiter sagt: «Das ist ja gar nicht
wahr, was Sie Uber mich sagen.» Die
Gefahr besteht auch, dass die jings-
ten Ereignisse die Beurteilung domi-
nieren, weil Fraheres aus dem Blick
geraten ist.

Selbst- und Fremdwahrnehmung
klaffen bisweilen auseinander. Was
tun Sie in einem solchen Fall?

Eines vorweg: Es gibt einen sehr star-
ken Zusammenhang zwischen der
intersubjektiven Einschatzung der
Selbstwahrnehmung eines Mitarbei-
tenden und der Arbeitsqualitat die-
ses Mitarbeitenden. Das heisst: Gute
Mitarbeitende schatzen sich meist
richtig ein, die Selbstwahrnehmung
stimmt mit der Wahrnehmung tber-
ein, die andere Personen &aussern.
Schlechte Mitarbeiter neigen dazu,
sich zu Uber- oder zu unterschatzen.
Hier muss man mit Beobachtungsda-
ten, also mit Fakten, deren falsches
Bild der Realitat korrigieren. Aller-
dings sind solche Korrekturen sehr
aufwandig und brauchen viel «Fluh-
rungsenergie».

Mitarbeitendenbeurteilung auf
Grundlage von Beobachtungsdaten,

«Alle Mitarbeitenden haben ein Recht auf
die nachvollziebbare Begriindung der Beur-
teilung anhand von Fakten. Mitarbeitende
haben nicht nur Pflichten, sondern auch
Rechte; das wird manchmal fast vergessen.»

also Fakten, scheint ein Schlissel zu
deren Akzeptanz zu sein.

Ja. Beruht sie nicht auf Daten son-
dern auf blosser Meinung und blos-
sem Gefuhl, ist das gefahrlich. Jeder
Vorgesetzte hat seine Lieblinge und
die, die er weniger gern hat. Bei Ers-
teren nimmt er Positives eher wahr
und bei Letzteren fallt Negatives
eher auf.

Fuhrt das Verwenden von Daten zu
objektiven Beurteilungen?

Im engeren Sinne objektiv ist eine Be-
urteilung nie; Urteile sind und blei-
ben menschengemacht. Aber Fair-
ness in der Beurteilung kann ich
férdern, indem ich mir der Wahrneh-
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mungsfehler und Vorurteile bewusst
bin, die mein Urteil verfalschen.
Ich kann mich vor solchen Fehlern
schitzen, indem ich meine eigenen
Beurteilungen kritisch hinterfrage:
«Koénnte es auch anders sein, was
spricht genau fur mein Urteil?»

Léasst sich so auch die teils unter-
schiedliche Beurteilung gleichen
Verhaltens verhindern? In der Ge-
schlechterfrage ist zu beobachten:
Das Verhalten eines Mannes wird
beispielsweise als «durchsetzungs-
stark» oder «hartnédckig» erlebt,
Frauen gelten schnell als «penet-
rant». Der Mann wird laut, die Frau
wird hysterisch.

Diese Geschlechterstereotypen exis-
tieren immer noch, das ist richtig. Al-
lerdings verschwinden sie, seit Man-
ner und Frauen dieselben Arbeiten
machen, immer mehr; und das ist gut
so! Hierzu tragt der erwahnte kriti-
sche Umgang mit der Beurteilung si-
cherlich bei. Es ist ja so, dass die von
ihnen genannten Eigenschaften alle-
samt nicht beobachtbar sind; es han-
delt sich hier um reine Interpretati-
onen.

Angenommen, ein Mitarbeitender
fhlt sich nicht richtig beurteilt. Was
raten Sie ihm?

Er soll sein Recht einfordern: Er hat
ein Recht auf die nachvollziehbare
Begrindung der Beurteilung an-
hand von Fakten. Mitarbeitende ha-
ben nicht nur Pflichten, sondern auch
Rechte; das wird manchmal fast ver-
gessen. Auch Vorgesetzte haben wie-
derum Vorgesetzte, die von ihnen
fairen Umgang mit den Mitarbeiten-
den einfordern.

Was braucht es, damit das Mitarbei-
tendenbeurteilungssystem Teil einer
Feedbackkultur wird, in der die
Dinge ehrlich und offen angespro-
chen werden?
Das Kader, vor allem das oberste
Kader, muss mit gutem Beispiel vo-
rangehen. Wenn die Spitze etwas
predigt, selber aber nicht danach
handelt, oder noch schlimmer: es
nicht einmal propagiert, kénnen Sie
das Vorhaben vergessen. Flihrungs-
personen muss klar sein: Wenn Mit-
arbeitendenbeurteilungen richtig
gemacht werden, sind sie ein sehr
starkes Instrument, von dem das Un-
ternehmen unheimlich viel profitiert.
Das ist wissenschaftlich sehr gut be-
legt.

Helge Landberg
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DAS KOMPETENZMODELL

Wichtiges Hilfsmittel fiirs Jahresgesprich

Im jahrlichen Beurteilungs- und Entwicklungsgesprach stehen Vorgesetzte und Mitarbeitende vor der Aufgabe, Ein-
satz und Arbeitsresultate im letzten Jahr sowie das Leistungspotenzial einzuordnen. Keine einfache Aufgabe. Ein
wichtiges Hilfsmittel, um sie gut zu l6sen, ist das Kompetenzmodell. So Info stellt es vor und gibt einige Tipps fir

die Anwendung in der Praxis.

Kompetenzmodell

Die heutige Gesellschaft und Berufs-
welt sind stetig im Wandel. Lebens-
langes Lernen ist die Voraussetzung,
um mit den sich andernden Anforde-
rungen Schritt zu halten. Die Halb-
wertszeit von Wissen — das heisst die
Zeitspanne, innerhalb der erlern-
tes Wissen veraltet — nimmt immer
schneller ab. So ist die Halfte unse-
res Schulwissens bereits neun Jahre
nach der Matur veraltet und berufli-
ches Fachwissen im Durchschnitt so-
gar schon nach drei Jahren (vgl. Gra-
fik auf Seite 15). Das hat zur Folge,
dass wir heute bei der Personalent-
wicklung und der -beurteilung nicht
alleine auf die Fachkompetenz ach-
ten, sondern auch auf Ubergeord-
nete Kompetenzen.

Was genau sind
Schliisselkompetenzen?
Schlusselkompetenzen sind diejeni-
gen personlichen beruflichen Hand-
lungskompetenzen, die eine hohe
Bedeutsamkeit fur eine erfolgreiche
Bewaltigung von heutigen und zu-
kunftigen beruflichen Anforderun-
gen haben. Dabei handelt es sich um
einen Mix von ganz unterschiedli-
chen persénlichen Fahigkeiten, von
Fertigkeiten und Kenntnissen sowie
persénlichen Einstellungen.

Um erfolgreich handeln zu kénnen,
brauchen wir das entsprechende
Fachwissen (Fachkompetenz), mus-
sen wir gemeinsam mit anderen (So-
zialkompetenz) Probleme erkennen
und Lésungsmoglichkeiten erarbei-
ten kénnen (Methodenkompetenz)
und adaquate Entscheidungen tref-
fen (Selbstkompetenz). So setzt sich
das persdnliche Leistungspotenzial
einer Person aus dem Zusammen-
spiel von verschiedenen Kompeten-
zen und Qualifikationen zusammen.

Hilfsmittel Kompetenzmodell

Vorgesetzte stehen in vielen ver-
schiedenen Situationen, zum Bei-
spiel bei der Personalselektion oder
im Beurteilungs- und Entwicklungs-

Fachkompetenz

_
A 4

Unternehmerische
Kompetenz

Selbstkompetenz

gesprach, vor der anspruchsvollen
Aufgabe, das gegenwartige und zu-
kunftige (!) Leistungspotenzial einer
Person zu erfassen. Wie machen wir
das? Worauf achten wir dabei? Wie
entschlisseln wir etwas so komplexes
wie das Leistungspotenzial einer Per-
son? Wir vereinfachen! Dazu haben
wir im Laufe der Evolution viele Stra-
tegien entwickelt.

Wir bilden Stereotypen. Wir ori-
entieren uns am Auffalligen oder
Bekannten. Wir erinnern uns an das
Letzte, was uns aufgefallen ist. Diese
Strategien helfen uns, die Informa-
tionsflut, die unser Gehirn in jedem
Augenblick verarbeiten muss, zu re-
duzieren und zu bewaltigen. Sie
schalten aber auch viele Informatio-
nen aus und da sie unbewusst ablau-
fen, sind sie auch die Ursache von vie-
len Fehleinschatzungen.

Auch ein Modell unterstitzt uns
bei der Vereinfachung eines komple-
xen Sachverhalts. Es gibt uns einen
Raster, zeigt verschiedene Dimensio-

nen auf und hilft uns, die verschie-
denen Aspekte einer komplexen
Personlichkeitseigenschaft wie «Leis-
tungspotenzial» sichtbar zu machen.
Das heisst, durch das Modell wird un-
sere Wahrnehmung geleitet und wir
sehen Aspekte, die wir bei unseren
unbewussten Vereinfachungsstrate-
gien vielleicht nicht beachtet hatten.

Das Modell im Beurteilungs-
und Entwicklungsgesprach

Im jéhrlichen Beurteilungs- und Ent-
wicklungsgesprach geht es einerseits
um die Beurteilung lhres Einsatzes
und der Arbeitsresultate im letzten
Jahr und andererseits um Ihr Leis-
tungspotenzial.

Damit die Beurteilung transpa-
rent erfolgt, empfiehlt es sich, Beur-
teilungskriterien wie beispielsweise
«Fachliches Wissen und Koénnen»,
«Teamarbeit» oder «Selbstdandig-
keit» analog der Anforderungen der
Stellenbeschreibung zu spezifizie-
ren. Unser Kompetenzmodell unter-



stitzt Sie dabei, da es viele Bespiele
liefert, wie Kompetenzen beschrie-
ben werden kénnen und woran Sie
genau merken, ob eine Kompetenz
vorhanden ist. Diese Indikatoren hel-
fen auch bei einer Zieldefinition,
falls eine Kompetenz zu entwickeln
ist. Selbstverstandlich ist das Kompe-
tenzmodell nicht vollstéandig.
Welche Kompetenzen mussen Sie
haben, um den Anforderungen lhrer
Stellenbeschreibung gerecht zu wer-
den? Das Kompetenzmodell unter-
stUtzt Sie bei der Beschreibung.
Ruth Greber

Das Modell im Netz

Sie finden das vollstandige Kompe-

tenzmodell im Ausbildungskonzept
2010 (Seite 9 bis 17) auf der Website
des Personalamts unter www.pa.so.

ch > Aus-/Weiterbildung = Ausbil-

Aktualitat
des Wissens

100%

50%
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dungskonzept 2010.
1 5 10
Quelle: Beyer, Horst-Tilo (Hg.): Online-Lehrbuch BWL, o. J., www.synergie.de.vu
Kompetenz Beschreibung Indikatoren (Merkmale)

Burotechnische
Kompetenzen

Kenntnisse in Textverarbeitung,
Zahlungsverkehr, Archivierung

e Setzt die technischen Hilfsmittel effizient
ein

e Selbstandige Bearbeitung von wirtschaft-
lichen Vorgédngen anhand von Vorgaben

Sprachkenntnisse

Fachkompetenz

Passives Sprachverstandnis und
aktive Anwendung von Sprache
(mundlich und schriftlich)

¢ Hat in der Muttersprache (einer bestimm-
ten Fremdsprache) eine differenzierte
Ausdrucksweise

e Verfugt Uber ein breites Vokabular

e Schreibt stilsicher

Teamfahigkeit

Sozialkompetenz

Vermégen und Bereitschaft sich
in Gruppen einzuftgen und die
eigenen Profilierungsmoglichkeiten
zugunsten der gemeinsamen

Zielerreichung zurlckzustellen

¢ Bringt sich und sein Kénnen im Sinne
einer Gruppenaufgabe ein

¢ Kann sich einer Gruppe anschliessen

¢ Ist bereit Kompetenzen und
Entscheidungsbefugnisse abzugeben

¢ Ermoglicht und fordert die gegenseitige
Unterstitzung im Team

e Setzt sich aktiv fur die Durchsetzung der
im Team getroffenen Entscheidungen ein

¢ Sieht Erfolg als Teamleistung

Selbststandigkeit

Aufgaben

Selbstkompetenz

Besondere Unabhéangigkeit von
der Unterstitzung durch andere
bei der Bewaltigung anstehender

e |st nicht auf den Austausch mit anderen
angewiesen

¢ Hat einen starken Willen zur Selbst-
verwaltung

¢ Erledigt Arbeiten auch ohne klare
Vorgaben angemessen und im Sinne
der Organisation

e Diszipliniert sich in seiner Arbeitsweise
selbst

Beispiele aus dem
Kompetenzmodell

15 Em

Zeit

(in Jahren)
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FUHREN MIT ZIELEN

«Leistung ist jetzt besser einschitzbar»

Das Prinzip «Fiihren mit Zielen» bietet Vorgesetzten wie Mitarbeitenden Vorteile. Fur die Zieldefinition hat sich der
smart-Ansatz etabliert: Die Ziele sollen spezifisch, messbar, angemessen, attraktiv, anspruchsvoll, ambitios, realis-

tisch, relevant und terminiert sein. Beat Reimann, Leiter Gartenabteilung im Therapiezentrum im Schache in Deitin-
gen, hat mit dem Fiihrungsprinzip gute Erfahrungen gemacht.

Herr Reimann, Sie haben im letzten
Jahr den Weiterbildungskurs Basis
Operative Flihrung besucht und da-
bei die «Selbstfiihrung» durch eine
«smarte» Zielbeschreibung trainiert.
Welches Ziel haben Sie mit der Wei-
terbildung verfolgt?

Ich wollte mein persénliches Fuh-
rungsverhalten kritisch hinterfragen.
Ich bin selbstkritisch genug, um sa-
gen zu kénnen, dass es auch bei mir
Entwicklungspotenzial gibt. Zumal
meine letzte Schulung zum Thema
Fahrung rund zehn Jahre zurtck-
liegt.

Generell: Was nttzt die Beschéfti-
gung mit der Zieldefinition mit Blick
auf lhren Arbeitsalltag?

Die Beschaftigung mit diesem Thema
ist sehr wichtig, weil die Zieldefini-
tion im Alltag von grosser Bedeutung
ist. Sie ist die Grundlage, um zielge-
richtet arbeiten und Erfolge messbar
machen zu kdénnen.

Flhren mit Zielen tént sehr einfach.
Warum tun sich viele so schwer da-
mit, diesen Ansatz umzusetzen?
Einfach deshalb, weil es wirklich
sehr schwierig ist, die Anforderun-
gen umzusetzen. Das fangt bei der
Definition des Zieles an. Es so zu for-
mulieren, damit es dann auch richtig
angegangen und Uberpruft werden
kann, ist nicht einfach. Die Ziele mus-
sen ja nicht nur messbar sein, son-
dern sie mussen auch beispielsweise
erfullbar und terminiert sein. Im
Weiterbildungskurs Basis Operative
Fihrung gab es so genannte Coa-
ching-Sequenzen, in denen man die
«smarte» Zieldefinition tben musste.
Das war aus meiner Sicht sehr wirk-
sam, denn man musste sich wirklich
immer und immer wieder vergegen-
wartigen: Sind alle Anforderungen
an eine «smarte» Zieldefinition auch
tatsachlich erfullt?

Wie setzen Sie das Prinzip «Flhren
mit Zielen» in Threm Berufsalltag als
Arbeitsagoge ein?

Wir haben ja bei uns im Therapiezen-

trum zwei Ebenen: die Insassen und
die Mitarbeitenden. Was die Arbeit
mit den Insassen betrifft: Jeder In-
sasse bekommt ein Tagesziel. Das Er-
reichen dieses Tagesziels ist mit der
Entlohnung verknlpft. Je nach Grad
der Zielerreichung erhalt ein Insasse
dann ein Uberdurchschnittliches,
durchschnittliches oder unterdurch-
schnittliches tagliches Arbeitsentgelt.
Als Arbeitsagoge bin ich ja gewisser-
massen ein «Sozialpadagoge der Ar-
beit». Das heisst, mein Hauptmittel
zur Foérderung der Klienten, in unse-
rem Fall also der Insassen, ist die Ar-
beit selber. Wir legen grossen Wert
darauf, die Arbeit entsprechend der
Ressourcen und Fahigkeiten jedes
Insassen zu strukturieren, um ihnen
Erfolge zu ermdglichen. Das soll das
Selbstwertgefuhl starken.

Wie fihren Sie Ihre Mitarbeitenden?
Hier fUhre ich mit Wochenzielen. Ein
Beispiel ist das Fahigkeitsprofil, eine
Analyse, die wir halbjahrlich zu je-
dem Insassen erstellen. Der Aufwand
fur jede Analyse betragt etwa eine
Stunde. Das Ziel fir meinen Mitarbei-
tenden lautet dann: Bis Ende nachster
Woche ist ein Profil erstellt. Also: Es
geht um durchaus alltagliche Aufga-
ben; mit den Zielen wollen wir errei-
chen, dass die Aufgaben nicht hinaus-
geschoben werden. Was ein wichtiger
Aspekt ist: Wann immer moglich ver-
suche ich, die Ziele mit dem Mitarbei-
tenden zu besprechen und sie nicht
einfach vorzugeben. So will ich Ver-
standnis und Motivation fur das Ziel
beziehungsweise fur die Erreichung
des Ziels starken. Es soll schliesslich
auch ein Ziel des Mitarbeiters sein
und nicht nur ein Ziel des Chefs. Die-

«Die Umsetzung
ist entscheidend»:
Beat Reimann.

zvg

ser Punkt ist nach meiner Erfahrung
ganz wesentlich fur die Qualitat der
Zielerreichung. Und das Besprechen
des Ziels bietet auch die Méglichkeit,
fruhzeitig festzustellen, ob ein Ziel
nicht zu einem Mitarbeitenden passt,
so dass man rasch korrigieren kann.

Wie profitieren Sie und Ihre Mitar-
beitenden vom Flihren mit Zielen?
Indem die Wochenziele fur alle 6f-
fentlich ersichtlich sind, ist auch die
Verpflichtung grosser, sie zu errei-
chen. Meine Erfahrung ist, dass die
Ziele tatsachlich besser erreicht wer-
den, seit wir mit diesem Ansatz arbei-
ten. Es wird mehr erledigt und weni-
ger vor sich hergeschoben. Fir mich
als Vorgesetzten hat es zudem den
Vorteil, dass ich die Leistung besser
wertschatzen, honorieren kann, weil
sie jetzt messbar ist.

Wie fliesst Fihren mit Zielen in lhre
Mitarbeitendenbeurteilung ein?

Die Erreichung der «smart» definier-
ten Ziele ist ein wichtiger Bestand-
teil der Gesamtbeurteilung eines je-
den Mitarbeitenden. Allerdings sind
wir noch nicht so weit, dass die ganze
Beurteilung auf solchen Zielen ba-
siert. Meine Abteilung hat ja wie an-
dere Abteilungen in unserer Einrich-
tung auch eine Jahreszielsetzung. Ich
sehe es als meine Fluhrungsaufgabe,
das Jahresziel der Abteilung so her-
unterzubrechen, dass ich es — so weit
es geht — als Wochenziele der einzel-
nen Mitarbeitenden messbar machen
kann.

Worauf missen Vorgesetzte achten,
die zum ersten Mal Ziele formulie-
ren?

Wie oben erwahnt: Das Entschei-
dende ist — so banal es tont — nicht
nur zu wissen, wie man «smarte»
Ziele definiert, sondern dies auch zu
tun. Das ist auch die Haupterkennt-
nis des Weiterbildungskurses, denn
von «smarten» Zielen hatte ich be-
reits vorher verschiedentlich gehort.
Zum Umsetzen muss man auch seine
Selbstdisziplin trainieren. lan
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AUS DER BERUFLICHEN GRUNDBILDUNG: PROJEKT «BUROASSISTENT/-IN EBA» ENTWICKELT SICH ERFREULICH

Die vier Biiroprofis von morgen

Ein dynamisches Projekt entwickelt sich erfreulich. Das im August 2010 eingefiihrte Berufsbild Biiroassistent/-in trifft
in Bezug auf betriebliche Erwartungen und Kompetenzen der Lernenden den Nagel auf den Kopf. Ein Seitenblick in
die Vergangenheit und einer in die Zukunft lohnen sich!

Yorulmaz ihre Lehre im noch un-

bekannten Berufsbild Buroassis-
tentin EBA beim Personalamt. Sie
befindet sich nun auf der Zielgera-
den und bereitet sich auf das Qua-
lifikationsverfahren vor. Der Ver-
lauf der Lehre zeigte H6hen und
Tiefen. Eine Gratwanderung zwi-
schen hoher Motivation im Lehrbe-
trieb und verpflichtendem Druck in
der Berufsfachschule endet im Juli
2012. An drei verschiedenen Rota-
tionsplatzen konnte die Lernende
bisher vielfaltige Erfahrungen sam-
meln: Personalamt, Drucksachen-
zentrale und Lehrmittelverlag, Stif-
tungsrat Pensionskassen. Das letzte
Semester absolviert sie im Bildungs-
zentrum Gesundheit und Soziales.
Die Berufsbildenden, die im jeweili-
gen Semester die Verantwortung fur
die Ausbildung trugen, lernten das
neue Berufsbild von der pragmati-
schen Seite kennen. Der administra-
tive Begleitaufwand ist gering und
die Lern- und Leistungsdokumen-
tation ist einfach und Uberzeugend
in der Handhabung. Die Prasenzzeit
der Lernenden im Betrieb ist hoch,
3.5 oder sogar 4 Tage bereits ab dem
2. Semester. Die Vorteile werden ge-
schatzt und das Feedback in Bezug
auf den betrieblichen Nutzen ist ge-
nauso erfreulich wie die Zusammen-
arbeit mit den interessierten und
sympathischen Lernenden.

Im August 2011 haben vier neue
Lernende die Ausbildung zur Biro-
assistentin oder zum Buroassisten-
ten begonnen. Wie sind ihre EindrU-
cke, welche Erfahrungen haben sie
im Ausbildungsalltag gemacht, was
gefallt am meisten? Wir haben nach-
gefragt.

Im August 2010 begann Filiz

Lisa Bomba, 17, Amt fur Verkehr und
Tiefbau (AVT)

Das AVT als Highlight

«Mein Highlight ist, dass ich meine
Lehre als Blroassistentin beim Amt
fur Verkehr und Tiefbau absolviere.
Die abwechslungsreiche Arbeit ge-
fallt mir sehr gut und ich schatze

den Kundenkontakt. Ich konnte in
der Schule wie auch im Betrieb viele
neue Erfahrungen sammeln, die ich
in Zukunft brauchen kann. Wenn ich
das Qualifikationsverfahren mit ei-
ner Durchschnittsnote von mindes-
tens 4,8 bestehe, ist mein néachstes
Ziel die Ausbildung zur Kauffrau B-
Profil.»

Fekrije Aliu, 18,
Amt far Volks-
schule und Kin-
dergarten

Freude an ab-
wechslungs-
reicher Arbeit
«Meine Lehre
hat am 2. Au-
gust 2011 be-
gonnen. Die abwechslungsreichen
Aufgaben machen mir viel Spass und
Freude. Ich trage gern Verantwor-
tung, liebe selbststandiges Arbeiten
und setze mich gern mit Neuem aus-
einander. Den Schritt, eine Lehre zur
BUroassistentin zu beginnen, habe
ich noch nie bereut.»

Behar Azemi,
16, Drucksachen-
verwaltung/
Lehrmittel-
verlag

Zwischen Spi-
tilern und
dem Gesetz

«lch startete im
August 2011 in

die Lehre. Die ersten drei Monate
war ich im Kantonsspital in Olten
beschaftigt und nun ist die Drucksa-
chenverwaltung mein Ausbildungs-
ort. Die Auftragsabwicklung mit al-
len Amtern ist spannend und eine
Rotationsstelle bringt Farbe in meine
Ausbildung. Ich kann jedem diese
Lehre empfehlen.»

Maria
Giancroce, 16,
Amt fur soziale
Sicherheit

Jeden Tag na-
her ans Ziel
«Eine Lehr-
stelle zu fin-
den, war far
mich nicht ein-
fach. Im Durchschnitt verschickte ich
15 Bewerbungen pro Woche, aber
dennoch hat mich nichts daran ge-
hindert, einen Ausbildungsplatz zu
finden. Die Arbeit beim Amt fur so-
ziale Sicherheit gibt mir jeden Tag die
Motivation, ein Stlck naher an mein
Ziel zu kommen. Ich kann die Lehre
zur BUroassistentin bestens empfeh-
len.»

Gesamthaft werden im Kanton So-
lothurn, das heisst in der Privatwirt-
schaft, in den Spitélern, an der Fach-
hochschule Nordwestschweiz und in
der offentlichen Verwaltung zurzeit
18 Lernende in diesem Beruf ausge-
bildet. Auf Lehrbeginn 2011 konnten
einige neue Lehrstellen geschaffen
werden und einige Lernende wech-
selten aus der kaufmannischen Aus-
bildung in den anderen Beruf.

Ein Seitenblick in die Zukunft: Es
gibt Anzeichen, dass sich das Berufs-
bild Buroassistent/in EBA in der kan-
tonalen Verwaltung etablieren wird.
Das Personalamt unterstitzt weiter-
hin Dienststellen bei der Schaffung
neuer Lehrstellen. Das Projekt wird
weitergefihrt um zu beobachten,
welchen Weg die Absolventinnen
und Absolventen nach dem bestan-
denen Qualifikationsverfahren ein-
schlagen. Andrea Hamidi
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IM PORTRAT: BRUNO HUG

«In dem Job muss man die Jungen mogen»

Bruno Hug wirkte mehr als 21 Jahre als Jugendanwalt im Kanton Solothurn. Von tragischen Schicksalen junger Ge-
scheiterter kann er ebenso berichten wie von beriihrenden Lichtblicken und manch kuriosem Fall. Dem Eindruck, die
Jugendlichen seien heute 6fter straffallig als friiher, tritt er entgegen. Ende Februar ging der 62-Jdhrige in Pension.

er Polizeirapport liess Bruno
Hug schmunzeln. Ein Ju-
gendlicher war auf das Dach

eines Backereiladens geklettert und
hatte dort ein Oberlicht gedffnet.
Mit einer Angel hatte er sodann Su-
ssigkeiten aus der Auslage gefischt.
Dem Trick zum Trotz - die Polizei
kam dem Nasch-Dieb auf die Schli-
che, «aber wir haben uns késtlich
amusiert. Uns kamen sofort wieder
Max und Moritz in den Sinn», sagt
der 62-Jahrige. Ob der Fall mit einer
Verwarnung oder einer auferlegten
Arbeitsleistung beendet wurde, kann
er allerdings nicht mehr sagen.

Kuriose Félle dieser Art sind Hug
verschiedentlich untergekommen.
Kein Wunder: Seit dem 1. April 1990,
also fast 22 Jahre, bekleidete der pro-
movierte Jurist, der eine berufsbe-
gleitende Zusatzausbildung zum psy-
chologischen Berater abgeschlossen
hat, im Kanton Solothurn den Pos-
ten des Jugendanwalts, bis er Ende
Februar in Pension ging. Die Position
des Jugendanwalts ist eine Spezielle:
Denn der Jugendanwalt fuhrt die
Strafuntersuchung, beurteilt in den
allermeisten Fallen auch die Taten
und verhangt eine Strafe oder ordnet
eine Massnahme wie die Einweisung
in ein Heim an und er ist auch gleich
noch dafur zustéandig, den Vollzug si-
cherzustellen. Er ist also quasi Ermitt-
ler, Richter und Vollzugsbeamter in
einer Person.

Hugs «Klientel» sind junge Men-
schen, die im Alter zwischen 10 und
18 Jahren eine Straftat begangen
haben. Wer diese Jungen sind? Am
ehesten lasse sich die Gruppe an-
hand des Bildungshintergrunds ein-
grenzen, sagt Hug. «Jugendliche
mit niedrigem Bildungsstand sind
klar Ubervertreten.» Wobei sich
der Jugendanwalt auch der mégli-
cherweise verborgenen Realitaten
bewusst ist: «Es ist nicht ausgeschlos-
sen, dass jene mit guter Ausbildung
eher in der Lage sind, Fehlverhalten
aus der Welt zu schaffen, ohne dass
es zu einer Anzeige kommt, etwa
durch angemessenes Verhalten wie
einer Entschuldigung.» Erhebungen

zeigen zudem, dass unter den straf-
fallig gewordenen Jugendlichen Per-
sonen aus Sudosteuropa sowie Zen-
tral- und Stdamerika etwa doppelt
so stark vertreten sind, wie es ihrem
Anteil an der Bevolkerung entspricht.
«Aber ich fuhre das wiederum eher
auf den Bildungsstand zurtick, der
bei dieser Gruppe im Durchschnitt
niedriger als bei anderen Gruppen
ist. Das Herkunftsland an sich ist nicht
entscheidend.»

Mannlichkeitsgehabe unter
Jungs

Und: Wenn Jugendliche Straftaten
begehen, dann trifft es in den aller-

meisten Fallen andere Jugendliche,
«gleichaltrige oder etwa zwei, drei
Jahre jingere», sagt Hug. Am hau-
figsten sind die Opfer — ebenso wie
die Tater — mannlich. Mannlichkeits-
gehabe vermutet der Jugendanwalt
dahinter. «Es ist eigentlich kurios: El-
tern haben meist Angst um ihre Toch-
ter, wenn diese in den Ausgang ge-
hen. Dabei missten sie am meisten
Sorge um die Séhne haben», sagt der
Vater von drei erwachsenen Séhnen.
Madchen tendierten als Taterinnen
eher dazu, auf der psychologischen
Schiene zu attackieren — oder sie rich-
ten ihre Frustration oder Wut gegen
sich selber. «Sich die Haut aufzurit-




zen oder mit Essstérungen zu reagie-
ren, kommt haufiger bei Madchen als
bei Burschen vor», weiss Hug aus Er-
fahrung.

Far die Quantitat und die Qualitat
der Jugenddelinquenz sieht Bruno
Hug zumindest keine negative Ten-
denz. Weder héatten die Zahlen der
Straftaten zugenommen, noch sei ein
Anstieg bei der Schwere der Taten zu
vernehmen. «Zu Beginn meiner Zeit
in Solothurn gab es noch eine offene
Drogenszene am Bahnhof mit ent-
sprechender Beschaffungskriminali-
tat. Das ist zum Beispiel seit Mitte der
Neunzigerjahre fast vollstandig ver-
schwunden. Beinahe unverdndert ist
die Zahl der Taten mit Gewalt gegen
Leib und Leben, 60 bis 80 Falle sind es
pro Jahr. Hier steht Solothurn im Ver-
gleich mit anderen Kantonen im Mit-
telfeld. Das Phanomen physischer Ju-
gendgewalt war gut zwei Jahre nach
der Schliessung der offenen Drogen-
szene in Solothurn im Jahr 1995 auf-
gekommen. Der Vandalismus ist mit
80 bis 100 Fallen pro Jahr in den ver-

g

«Man muss klare
Grenzen setzen.
Falsche Nachsich-
tigkeit wére kon-
traproduktiv»:
Der frisch pensio-
nierte Jugendan-
walt Bruno Hug.
zvg

gangenen anderthalb Jahrzehnten
ebenfalls konstant.

Erst in diesen Tagen hat der Ju-
gendanwalt die Welt der Verfahren,
der Statistiken und Verhandlungen
verlassen. Ende Februar ging Bruno
Hug in Pension, seine Nachfolgerin
als Leiterin der Jugendanwaltschaft
ist Barbara Altermatt.

Fiinf Jahre im Kloster

Den Weg in den Kanton Solothurn
fand der 62-Jahrige vor allem durch
das Interesse am interdisziplindren
Stellenprofil des Jugendanwalts. Zu-
vor war er Leiter des Sozialamts von
Thalwil gewesen. Der Jugendanwalt
arbeitet eng mit Psychologen, Psych-
iatern, Sozialarbeitern, Lehrern und
weiteren Stellen zusammen. «Ich
dachte mir schon wéahrend meines
Studiums, dass diese Arbeit etwas fur
mich ware.»

Er habe seinen Job stets nach dem
Motto «Férdern und Fordern» inter-
pretiert. «Es ist wichtig, dass man Ju-
gendliche mag, ihnen nicht von vorn-
herein ablehnend gegenuUbertritt.
Und es ist auch wichtig, dass man ei-
nen Zugang zu seiner eigenen Ju-
gendzeit hat, damit man sich in die
Jugendlichen hineinversetzen kann.»
Wie es ist, getrennt vom Elternhaus
zu leben, weiss Hug, er war funf
Jahre Schuler in einem Klosterinter-
nat. Das helfe, zu verstehen, was die
Einweisung eines Jungen in ein Heim
bedeuten kann. «Aber», sagt Hug,
«man muss naturlich klare Grenzen
setzen, falsche Nachsichtigkeit ware
kontraproduktiv.»

Vom Entzug in den Tod

Die tragischsten Falle, findet Bruno
Hug, waren jene Jugendlichen,
die sich zu Zeiten der offenen Dro-
genszene in der ersten Halfte der
Neunzigerjahre mit dem «goldenen
Schuss» das Leben nahmen. «Zwei,
drei solche Falle hatten wir», sagt er.
Der Jugendanwalt hatte die Jungen
in einen Drogenentzug geschickt,
aber als sie entlassen wurden, gerie-
ten sie erneut in die Abhangigkeit.
«Sie spritzten sich die gleiche Dosis,
die sie vor dem Entzug gewdéhnt wa-
ren — und diese war dann ganz ein-
fach zu gross.»

Auch wenn er es vor allem mit
unschdénen Taten zu tun hat, Bruno
Hug sagt, dass er viele positive Félle
bearbeitet hat in den 21 Jahren. Als
«absolutes Highlight» blieb ihm al-
lerdings der Fall eines 15-jahrigen
Heroinabhangigen in Erinnerung.

So Info 19 N

Um ihn aus der Drogenszene zu |6-
sen, platzierte Hug ihn far einen
Entzug auf einem Schulersegelschiff.
«Nach einem halben Jahr kam er zu-
ruck, bestand die Aufnahmeprufung
zur Kantonsschule — und erreichte die
beste Abschlussnote seines Matur-
jahrgangs. Danach hat er sehr erfolg-
reich sein Hochschulstudium absol-
viert», erzahlt Hug, und man merkt,
dass er sich immer noch sehr fur sei-
nen friheren «Kunden» freut.

Auf die Frage nach der schwierigs-
ten Situation wahrend seiner Lauf-
bahn als Jugendanwalt nennt Hug
— bemerkenswert — keinen schwieri-
gen Fall, sondern einen internen Vor-
gang. Vor etwa zehn Jahren hatte
man zwei Mitarbeitende freistellen
mussen, wahrend einigen Wochen
Ubernahm Hug mit seinem kleinen
verbliebenen Team die Aufgaben
der beiden Vollzeitbeschaftigten, in
einer Zeit, in der sehr viele Falle an-
standen.

Der Mann mit
der Pistole

Aber klar, auch ganz heikle Situatio-
nen in Zusammenhang mit straffalli-
gen Jugendlichen hat er erlebt. Be-
drohungen zum Beispiel, die aber
meist nicht von den Jungen selber,
sondern von deren Vatern ausgespro-
chen wurden. «Brisant sind immer Si-
tuationen, wenn man Jugendliche
in ein Heim einweisen muss.» Auch
Junge haben ihm in solchen Fallen
schon gedroht, «aber damit habe ich
weniger Mihe. Wenn man mit de-
nen Klartext spricht, dann kommen
sie schon herunter», so Hug. Ausein-
andersetzungen, von denen eine un-
mittelbare Gefahr ausging, gab es
nie, anders als zu seiner Zeit als Sozi-
alamtleiter in Thalwil, als einmal ein
betrunkener Mann eine Pistole auf
eine seiner Mitarbeiterinnen rich-
tete.

Delinquenz, Schicksale von jungen
Menschen, kurz: das Scheitern in all
seinen schlimmen Facetten - hat ihn
das alles nie belastet? Nur die Be-
drohungen seien schwierig zu verar-
beiten gewesen, antwortet Hug. In
der Regel kénne er sehr gut abschal-
ten, wenn er abends das Biiro ver-
lasse. «Ich fahre immer mit dem Velo
zur Arbeit. Wenn ich dann auf dem
Heimweg die Aare Uberquere, ist das
wie eine Barriere, die ich herunter-
lasse, dann studiere ich nicht mehr
den Fallen nach.»

Helge Landberg
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Heute sind Fithrungs-
personlichkeiten

gefragt!

Wirtschaftskrise, Finanzkrise, Ener-
giekrise: An zunehmend komplexer
werdenden Herausforderungen fehlt
es den heutigen FUhrungskraften
wahrlich nicht. Die Frage dréngt sich
auf: Reicht ihnen das Wissen und die
Kraft, um erfolgversprechende L&-
sungen zu finden? Gelingt es ihnen,
die vorhandenen Potenzen und Res-
sourcen moglichst optimal einzuset-
zen, ihre eigenen und die ihrer Mit-
arbeitenden?

Der Begriff «Fuhrungskraft» hat
viele Facetten. Wem die Verantwor-
tung fur eine bestimmte Aufgabe
Ubertragen wird und zur Bewalti-
gung dieser Herausforderung ein
Team zur Seite gestellt bekommt,
wird zu einer Fuhrungskraft, Kraft
der Stellung in der Hierarchie und
mit entsprechender Entscheidungs-
kompetenz. Einer guten FUhrungs-
kraft erwachst durch ihr grosses
fachliches Know-how zusatzliche
Autoritat, die weit Gber jener des
Amtes steht. Dieses haben sich die
FUhrungskrafte in ihrer bisherigen
Laufbahn erarbeitet und eventuell
in zahlreichen Fuhrungsseminaren
entsprechend vertieft und erweitert.
Und dies fuhrt uns zur oft gestellten
Frage: ist Fihren lernbar? Konsultiert
man die unuberschaubare Menge an
Fachliteratur, erhalt man die klare
Antwort: Jein!

Aber was heisst das? Wenn ich es
mal so ausdrlicken darf: Eine gute
Fuhrungskraft zu werden, sich das

dafur notwendige Rustzeug zu erar-
beiten, dies erscheint durchaus lern-
bar zu sein. Aber auf dem Weg von
einer guten Fuhrungskraft zu einer
veritablen Fuhrungspersdnlichkeit
zahlen in erster Linie Kompetenzen,
die man kaum in Lehrgéngen abho-
len kann und die sich nur schwer in
ECTS-Punkten messen lassen!

Dieses heute so dringend notwen-
dige Upgrade ist das Resultat eines
langen Prozesses, der letztlich dazu
fuhrt, aus Personen Persdnlichkeiten
zu machen. Solche Personlichkeiten
gibt es selbstverstandlich auch au-
sserhalb von Flhrungspositionen!

Was diese Personlichkeiten aus-
zeichnet, ist gar nicht einfach zu be-
schreiben. Man konnte fast behaup-
ten, sie werden von aussen zu solchen
«erhoben», beispielsweise von ihren
Mitarbeitenden. Sie werden als Fih-
rungspersonen respektiert, geniessen
grosse Wertschatzung, strahlen eine
naturliche Autoritat aus und werden
als authentisch erfahren. Fihrungs-
personlichkeiten erfahren Macht und
Einfluss nie als Selbstzweck, sondern
als Mittel, ihren Verantwortungsbe-
reich mit ihren Mitarbeitenden er-
folgreich zu gestalten und die ge-
stellten Aufgaben zu lésen. Fihren
heisst auch die Mitarbeitenden moti-
vieren und zur Kreativitat ermutigen.
Fuhrungspersonlichkeiten zahlen auf
ihre Mitarbeitenden, geben ihnen
den nétigen Raum sich zu entwickeln
und stecken gleichzeitig die Grenzen
ab, innerhalb welcher die gesetzten
Ziele erreicht werden sollen. Denn
die Mitarbeitenden winschen sich
echte Chefinnen und Chefs, Vorge-
setzte, die integer, authentisch und
deshalb glaubwiurdig sind. So ent-
stehen gegenseitiges Vertrauen und
Wertschatzung, die Voraussetzungen
fur Loésungen zu den komplexen The-
men der heutigen Zeit.

Klaus Fischer
Regierungsrat
Vorsteher des
Departements fir
Bildung und Kultur

Die GAVKO
verhandelt
zur Zeit...

Uber die im §359 GAV festgeschrie-
bene Altersentlastung der Lehr-
personen der Volksschule. Dabei
wird Uber die Voraussetzungen, die
einen Anspruch auf die Altersent-
lastung begriinden sowie Uber eine
Erweiterung der anspruchsberech-
tigten Lehrerkategorien diskutiert.
Eine Anderung der Voraussetzungen
fur den Anspruch auf Altersentlas-
tung hatte auch eine Anderung der
entsprechenden Regelungen fur die
Lehrpersonen an den Berufsfachschu-
len (§§474ff, GAV) sowie an den Mit-
telschulen (§§417 ff, GAV) zur Folge.
Die Verhandlungen sind im Gang.

Die GAVKO hat in den Ver-
handlungen Einigkeit in folgen-
den Themen erzielt:

Bei der Vereinfachung des Ver-
fahrens zur Kiindigung im Be-
reich des Kaders. Hier soll das Ver-
fahren, welches heute fur die dem
Regierungsrat direkt unterstellten
Amtschefinnen und Amtschefs und
Departementssekretarinnen und De-
partementssekretare sowie fur die
Mitglieder der Geschaftsleitung der
Solothurner Spitaler AG und ihr di-
rekt unterstellten Fihrungspersonen
gilt, erweitert werden. Neu sollen
alle Personen im Bereich der Verwal-
tung, bei den Gerichten, in den kan-
tonalen Schulen, in den kantonalen
Anstalten, beim kantonalen Polizei-
korps und in der Zentralbibliothek
Solothurn, die in der Lohnklasse 24
und hoéher eingereiht sind, dieser
Kaderregelung unterstehen. Bei den
Spitalern sind es die Mitglieder der
Geschaftsleitung und ihr direkt un-
terstellte FUhrungspersonen, ausge-
nommen alle Arztinnen und Arzte.
Zur Zeit lauft das Zustimmungsver-
fahren zu dieser Losung beim Regie-
rungsrat und den Personalverban-
den.

Bei der Klassenleitungsfunk-
tion. Die GAVKO erkennt, dass
Lehrpersonen mit Klassenleitungs-
funktion einer hoéheren zeitlichen
Belastung ausgesetzt sind als Lehr-
personen ohne Klassenleitungsfunk-
tion. Diese Erkenntnis begrindet



eine Unterrichtsentlastung der Klas-
senleitungs-Lehrpersonen gegen-
Uber den Lehrpersonen ohne Klas-
senleitungsfunktion. Innerhalb der
GAVKO herrscht aber Uneinigkeit
dartber, ob die Mehrkosten der Ein-
fihrung von Stundenentlastungen in
der momentanen Situation von mas-
siven SparbemUhungen verkraftbar
sind und ob aus diesem Grund das
Begehren nicht zurlickgestellt wer-
den sollte. Das Geschaft wird mit die-
ser offenen Frage dem Regierungsrat
zur Behandlung unterbreitet.

Bei der Entschddigung von
Praktikantinnen und Praktikan-
ten. Der Minimalansatz fur die Ent-
schadigung von Praktikanten soll auf
500 Franken pro Monat fixiert wer-
den. Damit sollen kinftig beispiels-
weise Schulabgénger/innen, welche
im Sinne einer verlangerten Schnup-
perlehre praktische Erfahrungen
beim Staat sammeln wollen, um Si-
cherheit fur die Berufswahl zu ge-
winnen, entschadigt werden.

Bei der Einreihung der Staats-
anwalte in Lohnklassen. Die GAVKO
teilt die Uberlegungen des Regie-
rungsrates zur Hohereinreihung
derjenigen Staatsanwalte, die be-
sondere Aufgaben wahrnehmen res-
pektive entsprechende praktische Er-
fahrungen gesammelt haben, sowie
der Staatsanwalte mit Fihrungsauf-
gaben.

Die GAVKO hat zur Kenntnis ge-
nommen, dass aufgrund einer Ande-
rung der Pensionskassenstatuten Ab-
satz 2 von § 205 GAV (Beteiligung des
Arbeitgebers an der Finanzierung
der AHV-Ersatzrente im Fall von un-
verschuldeter Entlassung oder Nicht-
wiederwahl) hinfallig geworden ist
und aus dem GAV gestrichen wer-
den soll.

Meinrad Engesser

EINTRITTE NOVEMBER 2011

Alder Monika,
Mitarbeiterin Cafeteria,
Amtschreiberei Region
Solothurn

Gradel Monica,
Sachbearbeiterin,
Staatsanwaltschaft

Furlenmeier Sibylle,
Juristin,

Amt fur Wirtschaft
und Arbeit

Koch Daniela,
Sachbearbeiterin
Grundbuchamt,
Amtschreiberei
Olten-Gosgen

Krebs Jirg,
Finanzprufer / Revisor,
Amt fur Gemeinden

Meier Joel,
Polizist,
Polizei Kanton
Solothurn

Sanfilippo Lorella,
Mitarbeiterin
Ordnungsbussen-
zentrale, Polizei
Kanton Solothurn

Schneitter Michael,
Service Desk Team-
leader, Amt fur
Informatik und
Organisation

Siegmann Max,
Steuerexperte,
Steueramt

Sigel André,
Projektleiter Struktur-
verbesserungen,

Amt fur
Landwirtschaft
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Wassmer Daniel, Zimmermann

Abteilungsleiter Myriam,
Strassenbau, Sachbearbeiterin,
Amt fur Verkehr Motorfahrzeug-
und Tiefbau kontrolle Kanton

Solothurn in Bellach

Zust Helene,
Juristin,
Personalamt Kanton
Solothurn

Studer Christian,
Polizist,
Polizei Kanton Solothurn

Volante Claudia,
Sachbearbeiterin Betreibungsamt,
Amtschreiberei Region Solothurn

INTERNE WECHSEL / NEUE
FUNKTIONEN

Arbenz Benjamin, Untersuchungsbeamter,
Staatsanwaltschaft

Baumann Katharina, Arbeitsmarkt-
kontrolleurin, Amt fur Wirtschaft und Arbeit
in Solothurn

Dietwiler Daniel,

Betreuer im Sicherheitsdienst, Strafanstalt
Schéngrun

Hug Daniel, Steuerexperte, Steueramt
Kanton Solothurn

Kliiser Andrea, Juristin, Staatskanzlei
(neu: unbefristet)

Lindner Raimo, Technischer Mitarbeiter,
Amt fur Umwelt (neu: unbefristet)

Moritzi Claudia, Leiterin Bildung und
Vermittlung, Museum Altes Zeughaus
(neu: unbefristet)

Schreiber Renata, Leiterin Fachstelle Case
Management, Amt fur Berufsbildung,
Mittel- und Hochschulen (neu: unbefristet)
Zenari Isabel Annemarie, Stabsnotarin,
Amtschreiberei Region Solothurn
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EINTRITTE DEZEMBER 2011

Betscha Roger,
Sachbearbeiter
Vollzugsdienst,
Betreibungsamt;
Amtschreiberei
Grenchen-Bettlach

Biittiker Reiner,
Betreuer im
Sicherheitsdienst,
Strafanstalt
Schéngrun

Droz Angélique,
Sachbearbeiterin
Backoffice;
Betreibungsamt,
Amtschreiberei
Grenchen-Bettlach

Jaggi Andrea,
Gerichtsschreiberin,
Versicherungsgericht

Salm Thomas,
Fachperson Administ-
ration Leistungen,
IV-Stelle Kanton
Solothurn

von Rohr Theresa,
Sachbearbeiterin,
Personalamt

Strobel Yves,
Steuerexperte,
Steueramt

Leuenberger Sascha
Markus,
Steuerfachmann,
Veranlagungsbehérde
Solothurn

Muth Corinne,

Stv. Leiter FUhreraus-
weise, Motorfahrzeug-
kontrolle Bellach

Wo kein Bild publiziert wird, geschieht
dies auf Wunsch respektive weil keines

vorhanden war.

EINTRITTE JANUAR 2012

Bendel Helen,
Juristin,
Steueramt Kanton
Solothurn

Flithr Heimo,
Polizist,

Polizei Kanton
Solothurn

Goggel Jasmin,
Abklarungsfachfrau,
IV-Stelle Kanton
Solothurn

Kohler Pascal,
Abklarungsfachmann,
IV-Stelle Kanton
Solothurn

o
e

Lisser Walter,
Leitender Buchhalter,
Amt far Militar und
Bevolkerungsschutz

iV

Christ Patrick,
Sachbearbeiter
Konkurse,
Kantonales
Konkursamt

Freiburghaus Lukas,
Gerichtsschreiber,
Versicherungsgericht

Gugelmann Yvonne,
Verwaltungsjuristin,
Amt fur soziale
Sicherheit

Kiinsch Melanie,
Sachbearbeiterin Ein-
leitung; Betreibungs-
amt, Amtschreiberei
Region Solothurn

Miihle Anja,
Steuerfachfrau,
Veranlagungsbehorde
Olten-Gosgen

Richard Andreas,
Betreuer,
Strafanstalt
Schéngrin

Riesslegger
Alexander,

Stv. Abteilungsleiter,
Ausgleichskasse
Kanton Solothurn

>

Schmid Melanie,
Kommunikationsbe-
auftragte, Medien-
sprecherin; Polizei
Kanton Solothurn

Stockli Roger,
Sachbearbeiter Back-
office; Betreibungs-
amt, Amtschreiberei
Olten-Gosgen

Winz Barbara,
Sachbearbeiterin
Administration Brand-
schutz, Solothurnische
Gebaudeversicherung

Richner Monika,
Steuerfachfrau,
Veranlagungsbehoérde
Olten-Gosgen

Schild Richard Hans,
Technischer
Sachbearbeiter,

Amt fur Umwelt

ﬁ

Stocker Martin,
Larmschutzexperte,
Amt fur Umwelt

3

Widmer Martin,
Sachbearbeiter
Grundbuchamt,
Amtschreiberei
Dorneck

Wyssmann Sibylle,
Sachbearbeiterin,
Amt fur Wirtschaft
und Arbeit
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Jubilarinnen und Jubilare

40 Dienstjahre

Mader Markus, Projektleiter IT AS, Be-
triebswirtschaftliche Dienste Finanzde-
partement

Stoller Andre, Steuerrevisor, Veranla-
gungsbehorde Solothurn

35 Dienstjahre

Blasi Bernadette, Lehrerin fur Ge-
sundheitsberufe, Bildungszentrum fur
Gesundheit und Soziales

30 Dienstjahre

Amorosi Anna, Raumpflegerin, Kan-
tonsschule Solothurn/Gewerblich-Indus-
trielle Berufsschule Solothurn
Schenker Guido, Sachbearbeiter Kul-
turglterschutz, Amt fur Denkmalpflege
Schneider Daniel, Gruppenleiter,
Amtschreiberei Region Solothurn

25 Dienstjahre

Bader Ulrike, Lehrerin fur Gesund-
heitsberufe, Bildungszentrum fur Ge-
sundheit und Soziales

Bieber Rolf, Gruppenchef Technik,
Motorfahrzeugkontrolle Olten
Dahler Bjorn, Untersuchungsbeamter,
Staatsanwaltschaft Solothurn

Deiss Roger, Dienstchef Verkehr, Poli-
zei Kanton Solothurn

Dick Daniel, Bezirkschef Grenchen,
Polizei Kanton Solothurn

Finger Martin, Sachbearbeiter Krimi-
naltechnischer Dienst, Polizei Kanton
Solothurn

Furst Andreas, Postenchef PP Dor-
nach, Polizei Kanton Sololthurn

Gribi Bruno, Sachbearbeiter Medien-
dienst, Polizei Kanton Solothurn
Gunzinger Martin, DC-Stv. WID, Poli-
zei Kanton Solothurn

Heim Gerhard, Dienstchef Stv. Opera-
tive Gruppe, Polizei Kanton Solothurn
Kofmel lwan, Berufsschullehrer, Ge-
werblich- Industrielle Berufsschule So-
lothurn

Laffer Urs, Sachbearbeiter Informatik,
Polizei Kanton Solothurn

Liniger Peter, Sachbearbeiter Fahn-
dung Ost, Polizei Kanton Solothurn
Morand Andrée, Sachbearbeiter/Stv.
Chef Fahrzeugzulassung, Motorfahr-
zeugkontrolle Bellach

Miiller Daniela, Leiterin Administrati-
on, Amt fir Finanzen

Nothiger Marianne, Sachbearbeite-
rin, Amtschreiberei Olten-Gésgen
Portmann Theo, Leiter Rechtsdienst,
Steueramt

Ruetsch Roland, Bezirkschef-Stv. BP
Grenchen, Polizei Kanton Solothurn
Schlaefli Christoph, Leiter Rechts-
dienst, Bau- und Justizdepartement

20 Dienstjahre

Carlucci Maria Rosaria, Raumpflege-
rin, Kantonsschule Olten

Christ Michael, Bereichsleiter Bei-
trage und Zulagen, Ausgleichskasse
Solothurn

Christ Leila, Sekretarin, Motorfahr-
zeugkontrolle Bellach

Dietschi Urs, Fachstellenleiter, Amt fur
Umwelt

Dossegger Dieter, Berufsschulleh-
rer, Gewerblich-Industrielle Berufsschu-
le Olten

Geiser Ursula, Administrative Sachbe-
arbeiterin, Amt flr soziale Sicherheit
Gerspacher Kilchenmann Sonja,
Mittelschullehrerin, Kantonsschule So-
lothurn

Gubler Konrad, Facharbeiter, Kreis-
bauamt Il Olten

Heller Patrick, Mittelschullehrer, Kan-
tonsschule Olten

Ingold Rebekka, Sachbearbeiterin/Stv.
Leiterin, Solothurnische Gebaudeversi-
cherung

Martinetz Sabrina, Personalbear-
beiterin RAV Solothurn, Amt fir Wirt-
schaft und Arbeit

Ninlist Regula, Abteilungsleiterin
Personaldienste, Personalamt Kanton
Solothurn

Nunlist Silvan, Leiter Allgemeine Bau-
ten, Hochbauamt

Rieder Irene, Berufsschullehrerin, Ge-
werblich-Industrielle Berufsschule So-
lothurn

Riietschli Bruno, Sachbearbeiter, Amt-
schreiberei Region Solothurn
Schneider Stefan, Postenchef Bal-
sthal, Polizei Kanton Solothurn

Soares Celia Maria, Raumpflegerin,
Kantonsschule Olten

Trautweiler Weiss Sabine, Mittel-
schullehrerin, Kantonsschule Olten
Wiirsten Martin, Chef Amt fir Um-

welt

Im Ruhestand

Aebi Barbara, Sachbearbeiterin Ab-
teilung Arbeitsbedingungen, Amt fur
Wirtschaft und Arbeit

Barrer Urs, Gruppenleiter, Amtschrei-
berei Olten-Gésgen

Belfanti Giorgio, Facility Manager,
Bildungszentrum fur Gesundheit und
Soziales

Borner Walter, Sachbearbeiter, Polizei
Kanton Solothurn

Dick Walter, Leiter Schulpsychologi-
scher Dienst, Amt fur Volksschulen und
Kindergarten

Eggenschwiler Urs, Sachbearbei-

ter Mediendienst, Polizei Kanton So-
lothurn

Fluri Francoise, Mittelschullehrer,
Kantonsschule Solothurn

Gerosa Martin, Mittelschullehrer,
Kantonsschule Olten

Hofer Peter, Lehrer Hohere Fachschu-
le fur Technik, Berufsbildungszentrum
Solothurn-Grenchen

Jaggi Marcel, Dienstchef-Stv., Polizei
Kanton Solothurn

Keller Beat, Stv. Direktor, Bildungs-
zentrum fir Gesundheit und Soziales
Kohler Dorothe, Laborantin, Gesund-
heitsamt Solothurn

Krahenbiihl Heinz, Chemielaborant
Abteilung Lebensmittelkontrolle,
Gesundheitsamt

Kiinzli Hanna, Hausangestellte,
Bildungszentrum Wallierhof

Landolt Ruth, Berufsschullehrerin, Ge-
werblich-Industrielle Berufsschule Olten
Qayumi Abdul Samad, Restaurator,
Museum Altes Zeughaus

Raz Willi, Gerichtsschreiber/Verwal-
tungsbeamter, Richteramt Dorneck-
Thierstein

Ritter Urs, Sachbearbeiter, Amt-
schreiberei Olten-Gésgen

Roschi Rudolf, Sachbearbeiter, Polizei
Kanton Solothurn

Sinniger Kurt, Berufsschullehrer, Ge-
werblich-Industrielle Berufsschule Olten
Schiitz Judith, Sachbearbeiterin, Amt-
schreiberei Olten-Gosgen

Steiner Hanspeter, Abteilungsleiter,
Ausgleichskasse Solothurn

Studer Ahmed Cécile, Steuerfach-
frau, Veranlagungsbehorde Olten-Gos-
gen

Theis Bruno, Polizist, Polizei Kanton
Solothurn

Uhlmann Konrad, Sachbearbeiter,
Ausgleichskasse Solothurn

Ulrich Bruno, Verkehrsexperte, Motor-
fahrzeugkontrolle Olten

Willener Ruth, Leiterin Einschatzungs-
abteilung, Veranlagungsbehérde
Olten-Gosgen

Wullimann Beatrice, Administrati-

ve Sachbearbeiterin, Kantonsschule
Solothurn
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7 FRAGEN AN ... THALIA SCHWEIZER

Womit haben Sie lhr erstes Geld ver-
dient?

Ich arbeitete im Geschaft meines Vaters,
wo ich diverse administrative Arbeiten erle-
digte. Im Sommer verdiente ich mein Geld im
Strandbad Biel.

Was an lhrem Job macht lhnen am meis-
ten Spass?

Die verschiedenen Ereignisse, welche uns tag-
lich erwarten und das Ausrticken an einen
Tat-oder Unfallort, machen meine Arbeit zu-
satzlich interessant und spannend. Die Mit-
hilfe an Projekten und das Planen von Aus-
stellungen sind weitere Aufgaben, die mir
Spass in meinem Arbeitsalltag machen.

Was argert Sie bei der Arbeit?

Ich bin immer wieder bestrebt, die unter-
schiedlichen Interessen der Polizei und der
Medienschaffenden zu berlcksichtigen. Es
ist mir ein Anliegen, den Anspriichen gerecht
zu werden, jedoch immer unter dem Aspekt,
die Ermittlungen nicht zu geféahrden und die
Opfer zu schutzen. Leider kommt es trotz al-
ler BemUhungen immer wieder vor, dass die
Berichterstattung durch die Medienvertreter
teilweise nicht so dargestellt wird, wie dies
urspriinglich kommuniziert wurde.

Welchen Beruf hatten Sie auch gerne mal
ausgeiibt?

Mich hat immer der Beruf als Anwaltin faszi-
niert. Personen bei ihren Rechten zu unter-
stutzen und gleichsam zu versuchen, Verge-
hen und Verbrechen zu bestrafen, stellte ich
mir als eine sehr spannende Aufgabe vor.

Welche berithmten Personlichkeiten be-
wundern Sie?

Ich bewundere Persénlichkeiten, die mit ih-
rer Disziplin, ihrem unerschépflichen Willen
und Ehrgeiz ausserordentliche Leistungen er-
bringen. Nelson Mandela bewundere ich fur
den Kampf gegen die Armut und die Auffor-
derung an die Reichen, ihren Wohlstand mit
denen zu teilen, die nicht das Glick hatten,
die Armut zu Uberwinden.

Welches Projekt wiirden Sie unterstiit-
zen, wenn Sie unbeschrankte Mittel zur
Verfligung hitten?

Mit diesen Mitteln wirde ich versuchen, die
Menschen in Hunger und Armut zu unterstut-
zen. So dass jeder die Chance erhalt, sich Nah-
rung leisten zu kénnen.

Wie gestalten Sie lhre Work-Life-Ba-
lance?

Zur Person:

Ich bin gern sportlich aktiv und geniesse die Name: Thalia Schweizer
gemeinsame Zeit mit meinem Partner, lese Alter: 31

gern ein spannendes Buch oder verbringe ei- Amt: Polizei Kanton Solothurn
nen gemutlichen Abend mit Freunden. Funktion: Mediensprecherin

Interview/Bild: lan/zvg Beim Kanton seit: 2005



