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Ein sehr gutes Zeugnis fiir den Kanton als Arbeitgeber

Hohe Riicklaufquote in der Mitarbeitendenbefragung 2018
Handlungsbedarf lokalisiert und erste Massnahmen definiert
Regierungsrat Roland Heim: «lch bin sehr erfreut, aber wenig tiberrascht.»
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Neue Rahmenbedingungen

fiir externe Weiterbildungen
Der Regierungsrat hat am 18. Dezem-
ber 2018 neue Rahmenbedingungen
fur den Besuch von externen Weiter-
bildungen verabschiedet. Sie regeln
unter anderem: die Kostenbeteili-
gung des Arbeitgebers; die Verpflich-
tung und Ruckzahlung bei Kosten-
Ubernahme durch den Arbeitgeber;
das Bewilligungsverfahren.

Bei Kursen zur Vorbereitung auf
eine eidgendssische Berufsprifung
oder auf eine hohere Fachpriufung
Ubernimmt der Kanton bei seinen Mit-
arbeitenden maximal 50 Prozent der
Kurskosten. Alle Bestimmungen und
die Formulare finden Interessierte im
Internet unter www.pa.so.ch.

Besser geschiitzt mit der
Unfall-Zusatzversicherung

Die Mitarbeitenden des Kantons So-
lothurn kénnen freiwillig eine Unfall-
Zusatzversicherung abschliessen. Fur
eine Pramie von monatlich 8,10 Fran-
ken sichert diese im Schadensfall: die
volle Kostendeckung in Erganzung
zur obligatorischen Unfallversiche-
rung; eine freie Arzt- oder Spitalwahl

$0.gsund

(weltweit); einen schnelleren Zugang
zu Spezialisten; den Spitalaufenthalt
im Einzelzimmer.

Zudem werden alle im Ausland
anfallenden Kosten, die tGber die ob-
ligatorische Unfallversicherung limi-
tiert sind (z.B. Transport- und Ber-
gungskosten), ibernommen. Weitere
Informationen finden interessierte
Mitarbeitende auf der Website des
Personalamts (Dossier Unfall-Zusatz).

lhren Fithrungsalltag im Fokus

Das Modul Fihrungsverhalten trai-
nieren an der FHNW richtet sich an
Personen, die eine Fuhrungsausbil-
dung absolviert haben und im offe-
nen Austausch mit andern Fihrungs-
kraften ihren Berufsalltag reflektieren
mochten. Der Kurs startet am 20. Sep-
tember 2019 mit einem Horse Based
Training. An den weiteren Tagen be-
stimmen die Teilnehmenden mit ihren
Anliegen das Programm. Sie lernen an
ihren aktuellen Herausforderungen —
an der Diskussion von Theorie und
Praxis. Ziel ist eine vertiefte Auseinan-
dersetzung mit der eigenen Fiihrungs-
rolle. Weitere Informationen finden
Sie im Ausbildungsprogramm.

v Der Notausgang? Keine Ahnung, wo der sich befindet!

Kennen Sie den Notausgang bzw. den Fluchtweg aus der Liegenschaft,

in der Sie arbeiten? Wissen Sie, wo sich der Sammelplatz befindet, wer
Betriebssanitater oder Betriebssanitaterin ist und wo der Feuerléscher
hangt? Leider kommen diese Fragen erst in den Fokus, nachdem ein
Ereignis passiert ist. Das muss jedoch nicht sein. Deshalb: Sollten Sie nicht
alle diese Fragen beantworten kénnen, dann fragen Sie Ihre vorgesetzte
Person oder die Person, die fur das Gebaude verantwortlich ist (Gebaude-
sicherheits-Beauftragte(r) — kurz: G-SiBe), um Rat.

v bike to work 2019: Neu mit Teamboérse

Bringen Sie frischen Wind an den Arbeitsplatz und sorgen Sie fur Bewe-
gung, Teamgeist, Freude. Melden Sie sich fur bike to work an und fahren Sie
im Mai und Juni bei der gréssten Gesundheits- und Veloaktion der Schweiz
mit. Neu steht Ihnen eine Teambdrse zur Verfigung. Sie sehen bei der An-
meldung Teams, die nicht komplett sind und kénnen direkt eine Beitritts-
anfrage stellen. Der Startschuss zu bike to work erfolgte im letzten «so pin».

v so.gsund liber Mittag

Sie wollen in der Mittagspause etwas Gu-
tes fur Korper und Geist tun? Nutzen Sie
das kostenlose Angebot so.gsund tber
Mittag! Der Kurs «Fitness Parcours» (im
Bild) lauft zurzeit. Weitere Angebote fin-
den Sie auf unserer Website www.pa.so.ch.
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Die Mitarbeitendenbefragung macht
Sie — unsere Leserschaft — sichtbarer

ine Mitarbeitendenbefragung
E(MAB) generiert viele wert-

volle Erkenntnisse. Je mehr
Mitarbeitende sich dussern, umso
aussagekraftiger werden die Ergeb-
nisse und umso eher sind bereits
kleine Unterschiede signifikant, also
nicht zufallig.

Die Ergebnisse unserer MAB sind
sehr erfreulich. Die Mitarbeitenden
stellen ihrem Arbeitgeber ein gu-
tes Zeugnis aus. DarUber berichten
Martina Z6lch und Christoph Vogel
auf den nachsten Seiten. Mir selber
haben die Ergebnisse der MAB of-
fenbart, wer diese Zeilen liest. Zur
Aussage «Ich lese regelmassig die
Personalzeitschrift <SOb» haben sich
die Teilnehmenden der Mitarbeiten-
denbefragung im Durchschnitt zwi-
schen teils-teils und trifft eher zu
positioniert.

Die Unterschiede zu diesem Durch-
schnitt in den verschiedenen demo-
grafischen Gruppen zeichnet das
Profil unserer eher regelmassigen Le-
serinnen und Leser. Sie sind tUber vier-
zig Jahre alt und/oder arbeiten mehr
als zehn Jahre fur den Kanton Solo-
thurn. Je alter unsere Mitarbeiten-
den und je langer sie bereits fur den
Kanton tatig sind, desto lieber lesen
sie die Personalzeitschrift (eher) re-
gelmassig. Personen mit Flhrungs-
verantwortung beachten die Perso-
nalzeitschrift mehr als solche ohne.
Auch das das oberste Kader liest die
Zeitschrift eher regelmassig.

Wenig gelesen wird diese Zeitschrift
von den Lernenden und von Mit-
arbeitenden unter dreissig Jahren.
Auch die Mitarbeitenden mit sehr
kleinen Teilzeitpensen (bis 20 %) und

'\‘.

-

in den Lohnklassen 1 bis 6 gehoren
eher nicht zu den regelmassigen Le-
serinnen und Lesern.

«Stimmt nicht!», werden Sie, liebe
Leserin, lieber Leser, jetzt vielleicht
laut ausrufen. «lch bin Lernender
und lese die Personalzeitschrift je-
des Mal.» Oder: «Ich bin noch keine
dreissig und lese diese Zeitschrift
auch.» So ist es mit den statistischen
Erkenntnissen. Sie geben Auskunft
Uber die Merkmale einer Gruppe,
beschreiben aber nicht jede einzelne
Person. Als Gruppe sind Sie jetzt fur
mich sichtbarer.

Ware es unser Ziel, méglichst viele
Exemplare zu verkaufen, wirden wir
in Zukunft versuchen, unsere Inhalte
moglichst auf unsere treue Leser-
schaft auszurichten und unser Profil
als Zeitschrift fur die Zielgruppe vier-
zig plus zu scharfen.

Far eine interne Personalzeitschrift
I6sen die gewonnenen Erkenntnisse
aber noch andere Fragestellungen
aus. Was erwarten die jungen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter im Kan-
ton von einer Personalzeitschrift?
Mit welchen Inhalten und mit wel-
chem Auftritt sprechen wir samtli-
che Altersgruppen an?

Diese und ahnliche Fragen werden
uns, die Macherinnen und Macher
dieser Zeitschrift, in der Zukunft be-
schaftigen.

Eine MAB generiert viele wertvolle
Erkenntnisse. Diese Erkenntnisse for-
dern jetzt das Personalamt, die FUh-
rungskrafte, die Mitglieder in Kom-
missionen und die Mitarbeitenden in
den Teams, denn sie zeigen auf, was
wir erhalten missen und wo wir Ver-
besserungspotenzial haben. Packen
wir es an! Ruth Greber
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SO GEFRAGT! - AUSGEWAHLTE ERGEBNISSE UND HANDLUNGSFELDER DER MITARBEITENDENBEFRAGUNG 2018

Zwei von drei haben ihre Meinung gedussert

Mitarbeitendenbefragungen sind ein wichtiges Instrument, um die Sicht der Mitarbeitenden méglichst umfassend zu
verstehen. Sie liefern fundierte Informationen zu Bediirfnissen der Mitarbeitenden sowie zu Starken und Verbesse-
rungspotenzialen des Arbeitgebers und der Organisationseinheiten, in denen die Beschiftigten tatig sind.

Die letzte Mitarbeitendenbefragung
des Kantons Solothurn war 2008
durchgeftihrt worden. Zehn Jahre
spater war es aus Sicht des Regie-
rungsrats deshalb wieder an der Zeit,
die Mitarbeitenden zu ihrer Arbeits-
situation zu befragen. Hierfur bewer-
teten die Mitarbeitenden zum einen
die Qualitat ihrer Arbeit hinsichtlich
verschiedener Facetten. Zum ande-
ren wurden arbeitsbezogene Ein-
stellungen sowie das Erleben der Ar-
beit abgefragt [- Grafik «Themen
der MAB»].

Die Ergebnisse der Befragung bil-
den die Grundlage, um zielgerich-
tete Massnahmen zu entwickeln. So

Grafik «Themen der MAB»

Bewertung der Qualitat
der Arbeit

e Tatigkeit und Arbeitsinhalt

e Arbeitsplatzbedingungen

¢ Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

e Arbeitsbezogene Stressoren
und Ressourcen

e Zusammenarbeit in Teams
und Partizipation

e Fuhrung

¢ Information und Kommuni-
kation

e Entléhnung und Zusatz-
leistungen

¢ Entwicklungsmoglichkeiten

erhalten Flihrungskrafte Informatio-
nen fur die Weiterentwicklung ihres
Verantwortungsbereichs, das Perso-
nalamt eine datenbasierte Grund-
lage fur Massnahmen unter anderem
zur Personalentwicklung, zum Perso-
nalmarketing, zum betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement und zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie.
Die GAV-Kommission kann auf Basis
der Ergebnisse die Anstellungsbedin-
gungen prufen und optimieren. Die
Kommission zur Férderung der Chan-
cengleichheit kann Schwerpunkte im
Diversity Management setzen und
nicht zuletzt kénnen die Mitarbei-
tenden ihre Sicht einbringen und bei
der Entwicklung und Umsetzung von
Massnahmen mitwirken.

Die hohe Riicklaufquote
spricht fir sich

Das Interesse, sich an der Mitarbei-
tendenbefragung 2018 zu beteiligen,
war gross. 2848 Personen nahmen an
der Befragung teil. Dies entspricht
64 % der Beschaftigten des Kantons
Solothurn, was ausgesprochen er-
freulich ist.

Weil der Rucklauf (der Anteil der
Personen, die an der Umfrage teil-
genommen haben) hinsichtlich Al-
ter, Geschlecht, Lohnklassen, Be-
schaftigungsgrad und Dienstjahren
sehr nahe an die Struktur des Kan-
tons herankommt, kénnen die Daten
als reprasentativ angesehen werden.

-

Arbeitsbezogene
Einstellungen und Erleben

e Arbeitsbezogenes
Belastungserleben

> o Commitment

¢ Arbeitgeberattraktivitat

o Arbeitszufriedenheit
(Zufriedenheitsformen)

e Fairness und Gleichstellung

J

Gegenuber den vorgangigen Mitar-
beitendenbefragungen konnte der
Rucklauf klar gesteigert werden: Von
47 % im Jahr 2005 und 50 % im Jahr
2008 auf nun 64 %. Auch die Ruck-
laufquoten in den einzelnen Depar-
tementen liegen zwischen 54.7 %
und 74.2% [- Grafik «Rucklauf»].
Zum einen zeigt sich an der hohen
Beteiligung das Interesse der Mitar-
beitenden, sich einzubringen und
ihrem Arbeitgeber Feedback zu ge-
ben. Zum anderen trégt der hohe
Rucklauf massgeblich zur Reprasen-
tativitat der Ergebnisse bei. Dies er-
hoéht den Nutzen fir alle Beteiligten,
nimmt den Kanton als Arbeitgeber
jedoch auch in die Pflicht. Denn bei
jeder Mitarbeitendenbefragung wer-

den Erwartungen geweckt, denen
mit konkreten Massnahmen begeg-
net werden muss.

Starken und Handlungsfelder

Insgesamt stellen die Mitarbeitenden
dem Kanton Solothurn als Arbeitge-
ber ein gutes Zeugnis aus. Jedoch zei-
gen sich auf Ebene Gesamtkanton
auch einige Handlungsfelder, die im
Folgenden anhand ausgewahlter Er-
gebnisse begrindet werden. Hierbei
geht es sowohl darum, vorhandene
Starken zu erhalten und weiter aus-
zubauen, als auch darum, Verbesse-
rungspotenziale gezielt anzugehen.
Auf Ebene Departemente sowie fur
die dazugehérenden organisatori-
schen Einheiten werden nochmals
gesonderte Auswertungen vorge-
nommen. Durch diese spezifischen
Auswertungen, die den Departemen-
ten direkt vorgestellt werden, wird
es moglich, die nachfolgenden Er-
gebnisse zu préazisieren und gegebe-
nenfalls um weitere Handlungsfelder
zu erganzen.

Starken erhalten und fiir das
Arbeitgebermarketing nutzen

Dem Kanton Solothurn wird als Ar-
beitgeber eine hohe Attraktivitat be-
scheinigt und dies weitgehend un-
abhangig von Alter und Geschlecht,
von der Lohnklasse sowie weite-
ren demografischen Variablen der
Befragten[— Grafik «Attraktivitat»].
Geschatzt wird insbesondere, dass

Interpretation der Grafiken

In den Grafiken sind die Ergebnisse aller Befragten auf

Ebene Gesamtkanton dargestellt. Abgebildet sind

a) Haufigkeitsverteilungen; hierunter ist das Ausmass an
Zustimmung der Befragten in % auf einer Antwortskala
(5 Pt. Likert-Skala) zu verstehen:

trifft nicht zu / © trifft eher nicht zu /

W trifft eher zu / W trifft zu.
(Wert 1 = trifft nicht zu; Wert 5 = trifft zu).

b) Mittelwerte Gber alle Befragten (Zahl quer am linken
Rand der jeweiligen Aussage resp. Frage). Ein Mittel-
wert von 4.03 heisst, dass die Aussage «eher zutrifft».

teils-teils /

Die detaillierten Auswertungen finden sich im
Gesamtbericht. Der Gesamtbericht wird im Internet
aufgeschaltet.
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der Kanton Solothurn einen sicheren
Arbeitsplatz bietet.

Ausser diesen bereits bekann-
ten und in der Arbeitgebermarke
schon seit vielen Jahren veranker-
ten Attraktivitatsmerkmalen hat
die Mitarbeitendenbefragung eine
ganze Reihe von Starken ergeben
wie beispielsweise die Bewertung
von Arbeitsinhalt und Tatigkeit. Bei-
des wird in hohem Masse als positiv
erlebt. Dass die Arbeitstatigkeit viel-
faltig und abwechslungsreich ist, er-
reicht eine hohe Zustimmung. Auch
die Méglichkeit, die eigenen Fahig-
keiten und Fertigkeiten einzusetzen,

Grafik «Attraktivitiat»

67.6%
VWD

72.6%
AKSO, IV, SGV

55.5%
DBK Schulen

69.7% 70.5%
FD Gerichte

erfahrt eine grosse Zustimmung.
Schliesslich gibt die sehr grosse Mehr-
heit der Befragten an, dass ihnen ihre
Arbeitstatigkeit Freude macht. Dies
alles sind wichtige Quellen von in-
trinsischer Motivation und Wohlbe-
finden, was sich auch in der hohen
Arbeitszufriedenheit und dem ho-
hen Commitment (Verbundenheit)
der Befragten mit dem Arbeitgeber
gezeigt hat.

Daruber hinaus wird sowohl das
Fuhrungsverhalten als auch die Zu-
sammenarbeit im Team positiv beur-
teilt. Dass sich «Jung und Alt» gegen-
seitig unterstitzen, erhélt von einem

Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) ist ein
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Grossteil der Befragten eine starke
Zustimmung. Beides sind wichtige
arbeitsbezogene Ressourcen.

Die genannten Starken kénnen
im Arbeitgebermarketing des Kan-
tons Solothurn gezielt genutzt wer-
den. Im Zuge einer Uberarbeitung
der Arbeitgebermarke kénnen diese
hervorgehoben und im Rahmen des
Arbeitgebermarketings zielgruppen-
spezifisch kommuniziert werden. Die
Mitarbeitenden als Botschafter/innen
bei der Kommunikation der Arbeit-
gebermarke einzubeziehen, verleiht
dem Arbeitgebermarketing Glaub-
wirdigkeit. Dies giltim Ubrigen auch
fur die Lernendenausbildung, die
eine dusserst positive Beurteilung er-
fahrt. Gerade um die junge Genera-
tion zu adressieren, sind die Lernen-
den wichtige Botschafter/innen fur
die gute Ausbildung beim Kanton
Solothurn.

Die Entwicklungsméglich-
keiten werden unterschiedlich
beurteilt

Auch die Entwicklungsmaoglichkei-
ten werden Gberwiegend positiv be-
urteilt. Sie erhalten gegentber an-
deren Facetten der Arbeit insgesamt
jedoch eine etwas geringere Zustim-
mung. Kritisch fallt insbesondere die
Einschatzung der Aufstiegsmoglich-

- 45 T

o 10/ 0 )

< attraktiver Arbeitgeber. 13 19% 45% 30%

2 Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) ist ein sozial | 13 45% 33%

< verantwortlicher Arbeitgeber.

© Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) ist ein fairer |

o 0y 0, 0,

< Arbeitgeber. 13 IM 43A 33%
] Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) bietet mir |3,

< 0 0, 0,

< einen sicheren Arbeitsplatz. 12 35%’ 54%

Grafik «Entwicklungsmoglichkeiten»

) Frauen und Manner haben beim Kanton Solothurn resp. in meiner Institution (z.B. Gericht, _—
o ) 0 0
< Zentralbibliothek) die gleichen Karrierechancen. 6% 3/5% 31% 41%
o] Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) bietet mir _—
o0 10/ 0 0,
o ausreichend Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten. 33 8% 19% 33% 34%
E An meinem Arbeitsplatz lerne ich immer wieder Neues dazu. |13 5 15% l 32% | 45%
— Der Kanton Solothurn resp. meine Institution (z.B. Gericht, Zentralbibliothek) bietet mir
0 0y 0, 0
N Aufstiegsmoglichkeiten. 3 19% 24% 23% 18% 13%
= Egal, ob Jung oder Alt, bei uns erhalten alle Mitarbeitenden die Weiterbildung, die sie fiir ihre o o
2 Arbeit brauchen. 3 Bii6% 20% 35% 33%
§ Ich kann auf meiner jetzigen Stelle meine Arbeitsmarktfahigkeit erhalten. |4 4 9% 23% 34% 27%
5 Was ich an Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen lerne, kann ich an meinem Arbeitsplatz 424 35% 28%
o umsetzen.
keine Angabe trifft nicht zu trifft eher nicht zu W teils-teils ~ mtrifft eherzu M trifft zu
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Grafik «Fithrung»

ﬁ Ich habe ein gutes Verhéltnis zu meinem/meiner direkten Vorgesetzten. 11 3 24% 63%

E Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r unterstiitzt mich bei meiner Arbeit. 12 5% 24% 56%

o

g Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r ist fir mich bei Fragen und Problemen leicht erreichbar. {13 4 26% 58%

E Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r anerkennt meine Leistungen. 12 4%
3 Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r unterstitzt meine berufliche Weiterentwicklung. |2 4% 7%
5 Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r starkt mir den Riicken. [15% 6% 25% 48%

§ Ich fihle mich gut und transparent von meinem/meiner direkten Vorgesetzten informiert. 15% 7%

Grafik «Zusammenarbeit im Team und Partizipation»

o‘_of Bei Entscheidungen, die wichtig fur me'ine Arbeit sind, kann ich meine Sicht der Dinge 23 8% 33% | 30%

) einbringen.

g In meinem Arbeitsbereich sprechen wir offen tiber Fehler und versuchen daraus zu 13 8%
) lernen.

§ Meine Ideen und Verbesserungsvorschlige finden in meinem Arbeitsbereich Gehér. 23 9%
© Die Arbeitskolleginnen und -kollegen in meinem Arbeitsbereich arbeiten bei der _—
- 0, 0 0,

< Bewaltigung der Arbeit gut zusammen. v 3 il i

g_ In meinem Arbeitsbereich werden Konﬂi}(te offen angesprochen und konstruktiv 16% 11%
) gelost.

P Jung und Alt unterstitzen sich in unserem Arbeitsbereich gegenseitig. [21 3
q: . 0 (J 0

keiten beim Kanton Solothurn resp.
der jeweiligen Institution aus, fur
die die Befragten tatig sind [ Gra-
fik «<Entwicklungsmaoglichkeiten»].

In Abhangigkeit von ausgewahl-
ten demografischen Variablen zei-
gen die Ergebnisse zum Teil deutliche
Unterschiede in den Einschatzun-
gen. Zwar stimmen Frauen haufiger
der Aussage zu, dass sie ihre Arbeits-
marktfahigkeit erhalten kénnen. Bei
der Einschatzung der Aufstiegsmog-
lichkeiten und Karrierechancen ist
dies jedoch nicht der Fall. Diese wer-
den von den méannlichen Befragten
deutlich besser beurteilt.

Geringere aber immer noch be-
deutende Unterschiede zeigen sich
auch bei den Fort- und Weiterbil-
dungsmdoglichkeiten. Der Aussage,
dass sie diese in ausreichendem Masse
erhalten, stimmen Frauen in geringe-
rem Ausmass zu, was in der Tendenz
auch bei der Unterstitzung der be-
ruflichen Entwicklung durch die un-
mittelbar Vorgesetzten der Fall ist.
Diese Unterschiede sind im Ubrigen
nicht auf ein Teilzeitpensum zurlck-
zufuhren. Die Unterschiede bleiben
auch bei Pensen iber 80 % bestehen.

In den Augen der befragten Frauen
scheint die Umsetzung von Chancen-
gleichheit mit Bezug zu wichtigen
Facetten der Entwicklungsmaoglich-
keiten somit noch nicht hinreichend
realisiert zu sein.

Mehr Entwicklungsmoglich-
keiten in héheren Lohnklassen

Weitere Unterschiede zeigen sich in
Bezug auf die Lohnklasse: Mit stei-
gender Lohnklasse werden die Ent-
wicklungsméglichkeiten im Allge-
meinen positiver bewertet, was auch
fur Befragte mit Personalverantwor-
tung zutrifft. Demgegeniber werden
diese von Befragten mit Arbeitspen-
sen zwischen 21 und 50 % tendenzi-
ell tiefer eingeschatzt.
Ausreichende Moéglichkeiten zur
Fort- und Weiterbildung zu haben,
wird tendenziell von den 20- bis
29-Jahrigen, den 40- bis 49-Jdhrigen
sowie von den Befragten mit Teilzeit-
pensen bis 80 % als weniger zutref-
fend angegeben. Auffallig ist, dass
im Besonderen Befragte der Lohn-
klassen 7-12 die Fort- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten am tiefsten
einschdtzen. Mit steigender Lohn-

klasse werden die Fort- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten héher einge-
schétzt. Die 40- bis 49-Jahrigen geben
zudem die vergleichsweise geringste
Zustimmung bei der Unterstitzung
ihrer beruflichen Weiterentwicklung
durch ihre direkten Vorgesetzten an.

Schliesslich ergibt sich bei den Ler-
nenden, die ihre Ausbildung wie er-
wahnt insgesamt &dusserst positiv
beurteilen, Optimierungsbedarf, so-
wohl was die Anschlusslésungen als
auch die Transfermoglichkeiten der
Schulinhalte betrifft (mehr Seite 12).

Die Ergebnisse legen nahe, dass
im Rahmen der Personalentwicklung
und in der Laufbahnférderung die
zielgruppenspezifischen Bedurfnisse
starker berucksichtigt werden soll-
ten. Dies betrifft insbesondere das
weibliche Erwerbspotenzial, Teilzeit-
angestellte mit einem Arbeitspensum
zwischen 21 und 50 %, spezifische
Altersgruppen sowie die Mitarbei-
tenden in tieferen Lohnklassen. Fur
zielgruppenspezifische Personalent-
wicklungsbedurfnisse und die daftr
notwendigen Rahmenbedingungen
sind auch die Fuhrungskrafte zu qua-
lifizieren.
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§ Das Lohnsystem beim Kanton Solothurn ist transparent. |3 7% 10% m
8 Meinen Lohn empfinde ich im Vergleich zum Lohn meiner Arbeitskolleginnen und -kollegen 2 7% 13% m
o als gerecht.

% Uber den Leistungsbonus erfahre ich eine angemessene Wertschatzung meiner Arbeit. |3 11% 10% 28% 31%

g‘ Der Kanton Solothurn bezahlt im Vergleich zu a"nderen Arbeitgebern fur gleichwertige Arbeit 4% 8% 13%
o gute Lohne.

Q Die Sozialleistungen beim Kanton Solothurn finde ich angemessen (Pensionskasse, _—_
(<] 0, 0, 0,

) Unfallversicherung, Krankentaggeldversicherung). 33/6% 18% 44% 202

keine Angabe trifft nicht zu trifft eher nichtzu  m teils-teils  m trifft eher zu

Das positiv beurteilte Fiih-
rungshandeln weiter stirken

Dass sich die Investition in die Fih-
rungskrafteentwicklung lohnt, ist an
den guten Ergebnissen bei den Fra-
gen zur Fuhrung zu erkennen. Insge-
samt stellen die Mitarbeitenden ihren
Vorgesetzten ein sehr gutes Zeugnis
aus. Dies betrifft sowohl das gute Ver-
haltnis zum/zur Vorgesetzten als auch
die Unterstutzung bei der Arbeit, die
Erreichbarkeit sowie die Anerken-
nung von Leistungen [~ Grafik «Fuh-
rung»]. All dies spiegelt sich auch in
der guten Bewertung der Mitarbei-
tendenbeurteilung wider.

Fuhrung erfordert jedoch eine
permanente Weiterentwicklung, im
Besonderen auch vor dem Hinter-
grund des Generationenwechsels,
im Zuge dessen der FUhrungsnach-
wuchs gezielt entwickelt werden
muss. Ergebnisse zur Partizipation
und Zusammenarbeit [ Grafik «Zu-
sammenarbeit im Team und Partizi-
pation»] legen nahe, dass insbeson-
dere Themen wie eine transparente
Kommunikation, die Bearbeitung
von Konflikten, sowie die Forderung
von Beteiligungskultur resp. partizi-
pativer Fihrung vertieft bearbeitet
werden kénnten.

Lohngerechtigkeit macht
den kleinen Unterschied

Die allgemeine Lohnzufriedenheit
liegt im mittleren Bereich und schnei-
det im Vergleich zu anderen Merk-
malen der Arbeit tendenziell schlech-
ter ab. Die héchste Zustimmung bei
den Fragen zur VergUtung erhalt die
«Transparenz des Lohnsystems», die
geringste Zustimmung «eine gute
Entléhnung im Vergleich zu ande-
ren Arbeitgebern» [- Grafik «Ent-
I6hnung»].

Frauen bewerten den Lohn im
Vergleich zu anderen Arbeitsgebern,
die Sozialleistungen sowie die erhal-
tene Wertschatzung durch den Leis-
tungsbonus besser als ihre mann-
lichen Kollegen. Demgegenlber
vergeben Frauen hinsichtlich Lohn-
transparenz, Lohngerechtigkeit so-
wie angemessenen Lohn fur die er-
brachte Leistung schlechtere Werte.
Auch fur die Altersgruppe der 20-
bis 29-Jahrigen treffen die letzten
beiden Aspekte zu. Fihrungskrafte
bewerten sowohl den Lohn im Ver-
gleich zu anderen Arbeitgebern als
auch die Sozialleistungen kritischer
und erfahren Uber den Leistungsbo-
nus zudem eine geringere Wertschat-
zung.

Angesichts dieser Befunde kann
eine Lohngleichheitstberprifung
Aufschluss dartuber geben, ob die
von den Frauen im Schnitt schlechter
beurteilten Aspekte, welche die Ge-
rechtigkeit des Lohnsystems und des-
sen Umsetzung betreffen, auf eine
entsprechende Faktenlage trifft. Im
Fokus der Lohngestaltungsthematik
sollten zudem die jingeren Beschaf-
tigten in der Altersgruppe von 20 bis
29 Jahren sowie die Fuhrungskrafte
stehen. Bei der Gestaltung des Lohn-
systems kdénnten zudem nicht-mo-
netdre Anreize im Sinne eines ganz-
heitlichen Vergltungssystems starker
beruicksichtigt werden, um zielgrup-
penspezifischen BeduUrfnissen ent-
gegenzukommen. Im Ubrigen kann
damit auch ein wesentlicher Beitrag
zur Arbeitgeberattraktivitat geleis-
tet werden.

Insgesamt gute Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

Dass Arbeitgeber ihre Mitarbeiten-
den dabei unterstitzen, Beruf und

o trifft zu

Familie zu vereinbaren, gehoért zu
den wesentlichen Qualitaten eines
modernen Arbeitgebers. Auch die
Vereinbarkeit sowie die Méglichkeit
fur Home Office ist heutzutage ein
wichtiges Merkmal der Arbeitgeber-
attraktivitat [ Grafik «Mobil-flexib-
les Arbeiten»].

Der Kanton Solothurn wird als
familienfreundlicher Arbeitgeber
wahrgenommen. Gut zwei Drittel
der Befragten stimmen dieser Aus-
sage (eher) zu. Betreuungspflichten
zu haben, geben 46 % der Befragten
an, wobei diese sowohl| die Betreu-
ung von Klein- und Schulkindern so-
wie von Jugendlichen als auch von
pflegebedurftigen Erwachsenen um-
fassen konnen [~ Grafik «Vereinbar-
keit»].

Danach gefragt, ob sich die Arbeit
gut mit familidaren Verpflichtungen
vereinbaren lasst, stimmen ebenfalls
gut zwei Drittel der Befragten (eher)
zu. Allerdings ist zu bertcksichtigen,
dass Mitarbeitende mit Betreuungs-
pflichten hohere zeitliche Belastun-
gen erleben. Mit Uber 70% erhélt
die Aussage, dass mein/e direkte/r
Vorgesetzte/r mich bei der Umset-
zung von flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen (eher) unterstitzt, um die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zu
gewahrleisten, die héchste Zustim-
mung. Weibliche Beschaftigte sowie
Personen mit Betreuungspflichten
stimmen sowohl der Aussage, dass
der Kanton Solothurn ein familien-
freundlicher Arbeitgeber ist, als auch
den Aussagen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in héherem Aus-
mass zu, als dies bei den mannlichen
Beschaftigten und Personen ohne
Betreuungspflichten der Fall ist. Am
geringsten fallt die Zustimmung bei
den 30- bis 39-Jahrigen aus, knapp
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Grafik «Vereinbarkeit»

o

S Der Kanton Solothurn ist ein familienfreundlicher Arbeitgeber.
@ Meine Arbeit ldsst sich gut mit meinen familidren Pflichten (Betreuung von Kindern, Pflege
< von Angehorigen, etc.) vereinbaren.

" Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r unterstitzt mit der Umsetzung von flexiblen
S Arbeitszeitmodellen, die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und anderen Lebensinteressen/
~ -verpflichtungen.

Grafik «Mobil-flexibles Arbeiten»

§ Mein/e Vorgesetzte/r unterstitzt es, ortlich flexibel zu arbeiten (Home-Office) | 4% 18% 7% 9%
Grafik «Information & Kommunikation»

o Ich nutze den Newsletter So pin, um mich tber relevante Entwicklungen und Entscheidungen

o meines Arbeitgebers zu informieren.

% Ich lese regelmissig die Personalzeitung SO!. 1 10% 13% 25% 28%

fsa] Ich nutze die Homepage des Personalamts www.pa.so.ch, um mich tber personalrelevante _—_

o 0 ) )

o Fragestellungen zu informieren. 5% 227 24% 20% d8%c

§ Ich bin gentigend uber die Beratungsangebote bei Problemen am Arbeitsplatz informiert. 1 7% 17%

keine Angabe trifft nicht zu trifft eher nichtzu  m teils-teils W trifft eherzu W trifft zu

gefolgt von der Altersgruppe der 20-
bis 29-Jahrigen.

Mobil-flexibles Arbeiten und hier
insbesondere die Méglichkeit zum
Home Office kann hilfreich sein, Be-
ruf und Familie besser unter einen
Hut zu bekommen. Auf die Frage,
ob die Art der Arbeitstatigkeit es
Uberhaupt erlaubt, vom Home Of-
fice aus zu arbeiten, gaben 1726 Per-
sonen und damit 61 % an, dass dies
prinzipiell moglich ware. Personen,
fur die dies zutrifft, wurden wiede-
rum gefragt, ob ihr/e Vorgesetzte/r
sie dabei unterstutzt, ortlich flexibel
(Home Office) zu arbeiten. Die Ant-
worten zeigen, dass die Unterstit-
zung fuar mobil-flexibles Arbeiten
durch die Vorgesetzten vergleichs-
weise dusserst tief eingeschatzt wird.

Auffallig ist hierbei, dass Perso-
nen ohne Betreuungspflichten so-
wie Vollzeit-Beschaftigte (Uber 95 %
Pensum) hier eine sehr geringe Un-
terstltzung erfahren. Auch Personen
in den Lohnklassen 7—-18 sowie junge
Personen in der Altersgruppe von 20
bis 29 Jahren werden deutlich gerin-
ger durch Vorgesetzte unterstutzt,
ortlich flexibel zu arbeiten.

Die Ergebnisse legen nahe, dass
die Moglichkeiten zu mobil-flexibler
Arbeit (Home Office) bislang noch
wenig ausgeschopft werden und die

Unterstitzung durch Vorgesetzte
hierfur eher gering ist. Folglich konn-
ten die Potenziale zu mobil-flexiblem
Arbeiten verstarkt genutzt werden,
um die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie weiteren Lebensberei-
chen besser zu unterstitzen. Um dies
zu erreichen, sollten die Flhrungs-
krafte fur die Thematik sensibilisiert
werden.

So kénnte das Thema «Home Of-
fice und FUhren auf Distanz» ein
wichtiger Inhalt fur die FUhrungs-
krafteentwicklung sein.

Information und Kommuni-
kation zielgruppengerecht
adressieren

Regelmassig Uber relevante Belange,
Veranderungen und Beratungsange-
bote zu informieren, gehoért zu den
grundlegenden Aufgaben eines Ar-
beitgebers. Dies kann Uber unter-
schiedliche Medien erfolgen, wobei
diese den Nutzungsgewohnheiten
der Mitarbeitenden mehr oder we-
niger entsprechen kénnen.

Fragen zur Nutzung unterschied-
licher Informationsmedien des Kan-
tons Solothurn ergaben eine ver-
gleichsweise geringe Zustimmung
von Seiten der Befragten sowie eine
auffallend breite Streuung in den
Haufigkeitsverteilungen [- Grafik

«Information und Kommunikation»].
Auffallig tiefe Werte zeigen sich in
den Lohnklassen 1-6, bei den jun-
gen Mitarbeitenden <20 sowie bei
den 20- bis 29-Jahrigen. Demgegen-
Uber zeigen Mitarbeitende mit Perso-
nalverantwortung insgesamt hdhere
Werte, was die Nutzung der unter-
schiedlichen Medien betrifft. Gene-
rell kann festgestellt werden, dass
der Nutzungsgrad mit steigendem
Alter auffallig zunimmt, wobei dies
Uber alle abgefragten Medien hin-
weg der Fall ist.

Diese Ergebnisse legen nahe, dass
insbesondere die jungen Mitarbei-
tenden aber auch die Mitarbeiten-
den der Lohnklassen 1-6 adaqua-
ter zu adressieren sind. Hierbei stellt
sich die Frage, wie die Informationen
und Inhalte fur die Zielgruppe inte-
ressanter aufbereitet und kommuni-
ziert werden konnen. Beispielsweise
kénnten die genannten Gruppen
Uber spezifische Veranstaltungen zu
den Themen abgeholt werden. Auch
der Einsatz von neuen Medien bie-
tet hier zahlreiche Moglichkeiten,
die besagten Personengruppen z.B.
Uber die Kanale wie Apps, Video-
Clips, ggf. soziale Medien etc. zu
adressieren.

Martina Zélch & Christoph Vogel,

FHNW Projektteam MAB Kt. SO



MAB 2018: INTERVIEW MIT URS HAMMEL, CHEF PERSONALAMT

Starken erhalten und Schwiachen ausmerzen

«Ich bin sehr erfreut, dass der Kanton offensichtlich als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen wird», sagt
Urs Hammel. Als Chef Personalamt ist er dankbar fiir die vielen Riickmeldungen, die ihm und seinem Team auch
Anhaltspunkte fiir Verbesserungen liefern.

Welche Schlussfolgerungen ziehen
Sie aus den Ergebnissen?

Zuerst sind wir Gber die positiven
Ruckmeldungen erfreut. Sie zeigen
uns letztlich, worin wir gut sind. Das
ist ein Ansporn, diese Starken zu er-
halten oder sogar auszubauen. Die
negativen wiederum drangen uns
zu handeln, wobei die genannten
Schwéchen Massnahmen auf ver-
schiedenen Ebenen verlangen. Hier
sind die Departemente, die Amter
und die Kommissionen gefordert.

Inwieweit kénnen Sie hier direkt
Einfluss nehmen?

Wir vom Personalamt werden The-
men und Massnahmen den richtigen
Stellen zur weiteren Bearbeitung zu-
ordnen. Damit wir einen Uberblick
bekommen, welche Ergebnisse dar-
aus entstehen, bauen wir zudem ein
Monitoring auf. Einige Themen wer-
den wir selber weiterverfolgen.

An welche Bereiche denken Sie
konkret?

Beispielsweise an die Information
unserer Mitarbeitenden, die heute
nicht mehr zielgruppengerecht ist.
Hier haben wir bereits ein Projekt ge-
plant und budgetiert, um ein neues
Informationskonzept zu erarbeiten.
Dazu werden wir unser Team mit ei-
ner neuen Mitarbeiterin oder einem
neuen Mitarbeiter verstarken. Ich
denke aber auch daran, die Weiter-
entwicklungsmoglichkeiten geziel-
ter zu gestalten, um den Bedurfnis-
sen moglichst vieler Mitarbeitenden
gerecht zu werden. Das heisst, wir
werden unser Ausbildungspro-
gramm Uberprufen und versuchen,
dieses anhand der Befragungser-
gebnisse weiterzuentwickeln, zum
Beispiel fur Mitarbeitende ohne
Fuhrungsverantwortung, fur junge
Mitarbeitende oder indem wir die
Moglichkeiten fiur eine individuelle
Laufbahnplanung weiterentwickeln.
Auch die Schulung von Konfliktkom-
petenzen werden wir ausbauen.
Lohngleichheit und -gerechtigkeit
sind ebenfalls Themen, die wir an-
gehen werden. Hier werden wir eine

Lohngleich-
heitsprifung
durchfthren.
Diese Analyse ist
bereits seit eini-
ger Zeit in Vor-
bereitung. Wei-
ter werden wir
prufen, wie wir
unser Lohnsys-
tem flexibler ge-
stalten kénnen.

Uber das Ganze
gesehen hat die
Mitarbeiten-
denbefragung
jedoch ein posi-
tives Bild erge-
ben. Welche
Punkte kann
man auf der er-
freulichen Seite
herausstrei-
chen?

Unsere Stellen weisen eine hohe
Sinnhaftigkeit auf. Tatigkeit und Ar-
beitsinhalte werden sehr positiv be-
urteilt. Die Zusammenarbeit im Team
wird ebenfalls positiv bewertet. Jung
und Alt unterstitzen sich gegensei-
tig, was nicht bei allen Arbeitgebern
selbstverstandlich ist. Das sieht oft
anders aus. Da haben wir eine sehr
positive Kultur, eine Starke. Es ist be-
kannt, dass heterogene Teams oft
bessere Arbeitsergebnisse bringen.
Und der Kanton wird als familien-
freundlicher und sicherer Arbeitge-
ber wahrgenommen.

Wie kénnen und wollen Sie dieses
positive Feedback nutzen?

Auf der Basis der MAB-Ergebnisse,
aber auch aufgrund weiterer Infor-
mationen, werden wir nun ein Ar-
beitgeber-Marketingkonzept erar-
beiten. Auch dieses Projekt ist bereits
geplant und erste Schritte sind ein-
geleitet. Bei diesem Vorhaben wer-
den wir Mitarbeitende aktiv einbe-
ziehen. Schliesslich sind sie es, die
authentische Erfahrungen kommu-
nizieren und dem Arbeitsmarkt zei-
gen kdénnen, wie es ist, bei uns zu ar-

Urs Hammel, Chef
des Personalamtes.
zvg
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beiten. Naturlich werden wir auch
bei unseren Marketingaktivitaten
auf zielgruppenspezifische Kommu-
nikation achten. Heute sind wir sehr
statisch und nutzen zeitgemasse Ka-
nale nicht. Das soll sich andern. Wich-
tig ist auch, dass wir im Bereich der
beruflichen Grundbildung Marketing
betreiben. Einerseits stellen uns ge-
rade Lernende durch die Umfrage-
ergebnisse ein sehr gutes Zeugnis
aus. Andererseits gilt es, sehr gezielt
den Nachwuchs zu bewerben. Ge-
rade hier wollen wir in der Art und
Weise der Kommunikation zeitge-
masser werden.

Sie haben eingangs die aus der MAB
entstandenen Aufgaben fir

die Departemente und Amter er-
wéhnt. Was erwarten Sie von diesen
Stellen?

Jedes Amtsergebnis ist individuell
und muss separat von den Verant-
wortlichen analysiert werden. Ge-
rade Belastungsfaktoren wie bei-
spielsweise zeitliche Belastungen
und Spannungen im Arbeitsbereich
kénnen in jedem Amt anders wirken.
Der Gesamtbericht liefert in diesem
Punkt fur das einzelne Amt zu wenig
Informationen. Wichtig ist daher hier
eine offene Diskussion mit den Mit-
arbeitenden, die bei der Definition
von Massnahmen als Direktbetrof-
fene unbedingt einzubinden sind.

Welche Unterstitzung kann dabei
das Personalamt bieten?

FHNW und Personalamt fuhren die
Information von Kader und den De-
partementen durch. Wir stellen zu-
dem Fact Sheets und Ubersichten
zu allen Fragen zur Verfligung. Bei-
des wird in unserem Auftrag von der
FHNW erstellt. Wir kénnen beige-
zogen werden, wenn ein Amt Un-
terstitzung bei Workshops bené-
tigt, zum Beispiel bei der vertieften
Auseinandersetzung mit den Ergeb-
nissen und bei der Definition von
Massnahmen. Das Personalamt orga-
nisiert in diesen Fallen eine externe
Begleitung, zum Beispiel durch die
FHNW. Interview: nru
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MAB 2018: INTERVIEW MIT REGIERUNGSRAT ROLAND HEIM

«Mitarbeitende fiihlen sich ernst genommen
und schauen iiber den Tellerrand hinaus»

Regierungsrat Roland Heim als oberster Personalchef des Kantons zeigt sich «sehr erfreut, aber wenig liberrascht»
tiber das gute Ergebnis der MAB 2018. «Wir sind ein fairer Arbeitgeber und nehmen die Mitarbeitenden ernst», sagt
Heim. Da und dort konne man aber durchaus den Hebel ansetzen und sich kiinftig noch verbessern, ist er Giberzeugt.

Herr Regierungsrat Heim, lhre Mit-
arbeitenden stellen dem Kanton als
Arbeitgeber ein sehr gutes Zeugnis
aus. lhr genereller Kommentar?

Ich bin sehr erfreut Gber das gute Er-
gebnis. Uberrascht hat es mich aller-
dings nicht. Ich bin taglich im Rathaus
und komme mit vielen Mitarbeiten-
den in Kontakt. Diese wissen, dass
sie Kritik jederzeit direkt anbringen
kdénnen, auch bei mir. Dieses tolle Re-
sultat bestatigt meine Meinung und
die des Gesamt-Regierungsrates: Wir
sind ein fairer Arbeitgeber und neh-
men unsere Mitarbeitenden ernst.
Selbstverstandlich gibt es aber auch
immer Punkte, in denen man sich
noch verbessern kann.

Wie erkléren Sie sich dieses gute Er-
gebnis der Befragung?

Man spricht miteinander in der kan-
tonalen Verwaltung. Und es herrscht
ein grosses Verstandnis fur unsere —
beschrénkten — Mdéglichkeiten. Wenn
ich bis Anfang der 90er-Jahre zuriick-
denke, so haben wir insgesamt funf
Sparprogramme oder Massnahmen-
plane in diesem Kanton bewaltigt.
Also wissen die Mitarbeitenden, dass
wir nicht Uberborden kénnen und
im Vergleich mit der Privatwirtschaft
eher in einem Korsett drinstecken,
was den Lohn betrifft. Trotzdem sind

«Es ist mir ein Anliegen, die Moglichkeit von

«Das Resultat der
MAB 2018 lasst
auch die Entwick-
lung der letzten
zwanzig Jahre in
einem guten Licht
erscheinen»:
Regierungsrat
Roland Heim.  zvg

Home Office in der kantonalen Verwaltung
noch stirker zu fordern.»

sie mit Eifer und Engagement an der
Arbeit und ziehen am Karren. Fur
dieses Verstandnis unseres Personals
und darUber, dass wir motivierte und
zufriedene Mitarbeitende haben, bin
ich sehr froh.

Der soziale Frieden ist just aus der
Warte des Arbeitgebers etwas vom
Wichtigsten. Gerade auch via unsere
GAV-Kommission sind Gesprache je-
derzeit moéglich, kann man Anlie-
gen anbringen und begrinden. Das
schafft gegenseitiges Verstandnis.

Die Regierung weiss sehr wohl, dass
immer gewisse Erwartungen von Sei-
ten des Personals im Raum stehen.

Erfreulich ist ja auch die hohe Rick-
laufquote: 64,4 Prozent.

Die hohe Teilnahme an der MAB
2018 ist wunderbar! Es freut mich,
dass unsere Mitarbeitenden die Ge-
legenheit wahrgenommen haben,
ihre Meinung kundzutun. Was wir
jetzt sehen, sind Mittelwerte. Es gibt
in der departementalen Auswertung
aber schon Unterschiede, wenn auch
nicht riesige. Diese Analyse im Detail
wird interessant werden. Es ist schon
massgeblich, welche Stichworte ge-
hauft aufgetreten sind. Auf diese
Weise lassen sich anbahnende Pro-
bleme bestenfalls schon departe-
mentsintern |8sen.

Sinnvolle und vielseitige Arbeitsin-

halte: Auch diesbeziiglich kriegt der
Kanton als Arbeitgeber Bestnoten.

Bei uns im Finanzdepartement und
bestimmt auch in den anderen De-
partementen gilt: Es pflegt nicht
jede(r) nur das eigene Gartchen.

Viele Mitarbeitende méchten Uber
den Tellerrand hinaussehen und sind
an zusatzlichen Informationen inter-
essiert. Ich denke, mit der diesbezlig-
lichen Kultur sind wir wahrscheinlich
weiter als noch vor 50 Jahren. Das ist
fur alle Beteiligten motivierend!

Ist diese gute und positive Stim-
mung denn etwas, das Sie sptren,
wenn Sie in den Gdngen des Rat-
hauses — oder auch auswadrts — un-
terwegs sind?

Ja, das nehme ich wahr. Im April und
Mai gehe ich mit Jurg Studer, dem
neuen Departementssekretar, jede
Amtsstelle besuchen. Es wird dies
die dritte Gesamttournee in meiner
Amtszeit sein. Wir werden von Biro
zu BlUro gehen und mit den Mitar-
beitenden reden, ganz ohne Trak-
tanden, einfach reden und vor al-
lem zuhéren. Dann schnappen wir
hier eine Bemerkung auf und dort
ein Anliegen, welches wir dann ans
Personalamt weitergeben. Vor allem
aber spuren wir die Stimmung vor
Ort sehr gut.

Ein sehr gutes Zeugnis erhalten
auch die Fuhrungskréfte in der Ver-
waltung.

Nun, diese Personen werden ja aus
einem guten Grund von ihren direk-
ten Vorgesetzten selektioniert. Aber
diese sehr guten Noten sind in der
Tat dusserst erfreulich! Denn wenn
die FUhrungskultur, die von oben
her vorgegeben wird, stimmt, hat
dies auch Auswirkungen auf die ent-
sprechenden Amter.

Alles im griinen Bereich also — oder
gibt es aus Sicht der Regierung
Handlungsfelder?

Die gibt es durchaus. Auffallig ist,
dass die Gruppe der 20- bis 29-Jah-
rigen in vielen Resultaten signifikant
vom Rest abweicht. Sie sind offen-
sichtlich am Kritischsten eingestellt.
Das gilt es schon naher zu analysie-
ren. Moglicherweise reden sie 6fter



mit Kollegen und Kolleginnen aus
der Privatwirtschaft?

Sind erste Massnahmen geplant?
Die Regierung wird, in Kenntnis der
Globalubersicht Uber die ganze Ver-
waltung und der Empfehlungen
der auswertenden Fachhochschule,
Handlungsfelder definieren und de-
partementsibergreifende Massnah-
men in Auftrag geben.

Progressiv zufrie-
den: viele im Alter
20-49; wenig <=20
und 60+; viele ab
Pensum von 80 %,
tendenziell mehr
Personen mit Be-
treuungspflichten.

lhr Kommentar zum Thema «sexu-
elle Belastigung am Arbeitsplatz»?
Leider sind wir in der kantonalen
Verwaltung keine Insel. Die Hemm-
schwelle ist nicht héher. Wir konnen
Betroffene nur immer und immer
wieder ermuntern, sich zu wehren
- und keine Hemmungen zu haben,
sich bei den entsprechenden Stel-
len (siehe Seite 16, die Red.) zu mel-
den. Ganz offensichtlich ist es aber
auch so, dass wir unsere Angebote
in diesem Bereich den Mitarbeiten-
den noch naherbringen mussen. Sie
mussen wissen, dass sie Vertrauen ha-
ben durfen und dass wir ihr Anliegen
vertraulich behandeln. Wir leben un-
missverstandlich eine Nulltoleranz-
Kultur, ohne Wenn und Aber!

Was fiel Ihnen sonst noch auf?

Ein Thema ist das mobil-flexible Ar-
beiten, wie es in der Befragung hiess.
Also die Moglichkeit von Home Of-
fice. Hier liegen wir mit einem Wert

«Unsere Mitarbeitenden wissen, dass wir nicht
tiberborden konnen. Trotzdem sind sie mit
viel Engagement an der Arbeit.»

von 2.86 nicht wirklich in einem er-
freulichen Bereich, was aber auch
wenig Uberrascht. Es ist mir ein An-
liegen, die Méglichkeit von Home
Office in der kantonalen Verwaltung
kunftig noch starker zu férdern und

Grafik «Tatigkeit und Arbeitsinhalt»

Grafik «Arbeitszufriedenheit»

M Formen der Arbeitszufriedenheit MAB 2018
M Vergleich: HR Barometer 2018

42 %

stabilisiert
zufrieden

progressiv
zufrieden

resignativ
zufrieden

zu unterstutzen. Ein Beispiel: Betreu-
ung eines Elternteils. Ich mdchte es
gerne moglich machen, dass es mach-
bar sein wird, einen halben Tag bei
seinem pflegebedurftigen Elternteil
zu sein, wo ja oft vor allem die Pra-
senz wichtig ist, um fallweise helfen
zu kénnen. Daneben hat man aber
doch die Moglichkeit, gewisse Ar-
beiten zu erledigen. Mir ist klar, dass
Home Office nicht tberall in der Ver-
waltung moglich ist. Kundenkontakt
findet nun mal am Schalter oder im
Blro statt. Aber ich glaube schon,
dass der Kanton als Arbeitgeber of-
fener an solche Moglichkeiten he-
rangehen kann. Diesbezuglich ist
eine gewisse Neuorientierung in der
Verwaltung, die uns noch attraktiver
machen wird, notwendig.

Zurtick zum guten Gesamtresultat:
Mit Blick auf das ktinftige Arbeitge-
bermarketing des Kantons eine tolle
Sache, oder?

Auf jeden Fall! Wenn wir schon lohn-
massig nicht Gberall mit der Privat-
wirtschaft mithalten koénnen, so
macht dieses Resultat den Staat als

13%13%

konstruktiv
unzufrieden| unzufrieden
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Progressiv zufrieden:
«lch bin insgesamt
zufrieden, mochte

jedoch, dass sich meine
Arbeitssituation weiter
verbessert.»

fixiert

Arbeitgeber bestimmt attraktiver.
Wir kénnen uns zwar meistens nicht
Uber mangelnde Bewerbungen be-
klagen, aber diese tolle Ruckmel-
dung der Mitarbeitenden muss zwin-
gend in unser Marketing einfliessen.

Wie geht es nun konkret weiter?
Wie bereits gesagt, wird der Regie-
rungsrat die Departemente, Amter,
die Kommission zur Férderung der
Chancengleichheit und die GAVKO
damit beauftragen, spezifische Mass-
nahmen zu erarbeiten und diese
dann umzusetzen. Das Personalamt
wird Uber alle Massnahmen orien-
tiert und berichtet jahrlich dem Re-
gierungsrat.
Als Fazit darf ich sagen: Die MAB
2018 zeigt klar, dass sich unsere Mit-
arbeitenden ernst genommen fuhlen
und dass ein konstruktives Verhalt-
nis herrscht zwischen Fuhrungskraf-
ten und Untergebenen. Das Arbeits-
klima wird als erfreulich beurteilt.
Das lasst auch die Entwicklung der
letzten zwanzig Jahre in gutem Licht
erscheinen.

Interview: Wolfgang Niklaus

kﬁ Ich erlebe meine Arbeit als sinnvoll. Pm
g Ich habe geniigend Handlungsspielraum in meiner Tétigkeit. iy
§ In meiner Tatigkeit kann ich meine Ideen einbringen. 12 m
tﬁ Bei meiner Tétigkeit kann ich meine?/r\{sises;g;:neine Fahigkeiten und Fertigkeiten Pz m
3 Meine Tatigkeit ist vielfaltig und abwechslungsreich. [ m
§ Meine Arbeit gibt mir die Mbglichkeit,frrgilcehn.(]ber eine Leistung oder einen Erfolg zu hy m
ﬁ Meine Arbeit bereitet mir Freude. llzm

keine Angabe trifft nicht zu

trifft eher nicht zu

W teils-teils  mtrifft eherzu W trifft zu
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MAB 2018: INTERVIEW MIT SABRINA RYSER, KOORDINATORIN BERUFLICHE GRUNDBILDUNG

«Beziiglich Informationskanile konnen
wir von unseren Lernenden viel lernen»

Sabrina Ryser erstaunt die tolle Note nicht, welche die Lernenden den Berufsbildenden des Kantons geben. «Ich sehe ja,
dass sie ihre Arbeit gern machen», sagt die Koordinatorin berufliche Grundbildung. Beschaftigen tun sie andere MAB-
Erkenntnisse: Die Anschlusslésungen. «Und wie wir im Arbeitgeberauftritt einen besseren Draht zu den Jungen finden.»

Frau Ryser, die Berufsbildenden er-
halten eine sensationelle Note: 4.7
von maximal 5. Erstaunlich, nicht?
Fir Aussenstehende mag das viel-
leicht zutreffen, aber mich erstaunt
der Wert nicht. Ich sehe, was unsere
Berufsbildnerinnen und Berufsbildner
leisten. Sie machen sehr gute Arbeit,
sind motiviert, insofern widerspiegeln
diese 4.7 lediglich das Zeugnis, das ich
ihnen auch ausstellen wirde.

Wie viele Berufsbildnerinnen und
Berufsbildner sind fiir den Kanton
tdtig — und was zeichnet sie aus?

Es sind rund 50 Personen, die sich um
120 Lernende kiUmmern. Die meis-
ten sind schon lange beim Kanton
tatig und haben viel Erfahrung. Da-
von profitieren die Jungen. Vor allem
aber sind die Berufsbildenden sehr en-
gagiert. Einerseits sind sie nahe dran,
unterstitzen die Lernenden, wenn
sie ein Anliegen haben. Andererseits
merke ich als Koordinatorin der beruf-
lichen Grundbildung: Wenn ich etwas
verbessern oder ein Projekt anstossen
mochte, sind sie nicht nur empfang-
lich dafur. Sondern denken mit, geben
Inputs, ziehen mit. Ich sehe: Sie ma-
chen die Arbeit einfach gern.

Dachten Sie nie, dass die Lernenden
beim Ausfillen des Fragebogens ein-
fach Gberall auf die 5 geklickt haben,
um méglichst schnell fertig zu sein?
Keine Sekunde. Glauben Sie mir, die
Jungen sind kritisch. Die haben ehr-
lich geantwortet.

Aber diese 4.7 sind nicht wirklich toll
fur Sie. Da gibts ja kaum mehr was
zu verbessern?

Grundsatzlich gibt es in der Berufs-
bildung immer etwas zu verbessern,
es ist ein sehr dynamischer Bereich,
man muss die Veranderungen stets im
Auge behalten und mitgehen. Zudem
sind diese 4.7 nur auf die Berufsbild-
nerinnen und Berufsbildner bezogen.
Die MAB 2018 zeigt uns sehr wohl Sa-
chen auf, die wir angehen mussen.

Was denn?

Wir haben keinen zentralen Ansatz
fur Anschlusslésungen und erhal-
ten hier auch kritische Rickmeldun-
gen von den Lernenden. Die Amter
stellen in der Regel ihre eigenen Ler-
nenden an, sofern sie eine freie Stelle
haben. Da mussen wir den Fokus 6ff-
nen. Das Ziel ist nicht, dass wir alle
nach der Lehre einstellen und sie
dann 40 Jahre bei uns bleiben. Aber
wir mussen uns Gedanken machen,
wie wir die willigen und talentier-
ten jungen Menschen der sogenann-
ten Generation Z besser erfassen kén-
nen. Wie es uns eher gelingt, ihnen
zu zeigen, dass sie uns etwas bedeu-
ten. Sodass sie im Verlauf ihrer spate-
ren Karriere mit guten Gefuihlen an

Sabrina Ryser ist
derzeit dran, die
Ergebnisse der
MAB 2018 einzu-
ordnen und will
dann handeln:
«Wir ddrfen uns
dem gesellschaftli-
chen und techno-
logischen Wandel
nicht verschliessen,
sonst verschenken
wir Potenzial.» zvg

den Kanton Solothurn als Arbeitge-
ber denken. Und sich dann fur uns
entscheiden. Hier verlieren wir der-
zeit Potenzial, das ist schade.

Gibt es weiteres Potenzial, das nicht
genutzt wird?

Etwas, das wir wissen, hat uns die
MAB 2018 bestéatigt: Dass wir mit un-
seren Informationskanalen aus dem
Personalamt die unter 30-Jahrigen un-
gentigend ansprechen. Intern wie ex-
tern, wir erreichen also auch potenzi-
ell kunftige Lernende schlecht. Junge
konsumieren fast keine traditionel-
len Medien mehr, und Uber diese Ka-
nale lauft vieles bei uns. Gar Facebook
scheint fur diese Altersgruppe vorbei
zu sein.

Was tun?

Wir sind ganz am Anfang der Analyse
der Ergebnisse, das geht jetzt mehr
Richtung Brainstorming. Das kénnen
kleine Sachen sein wie Stelleninserate
und Messeauftritte frischer gestalten.
Aber eben: Wir durfen uns dem ge-
sellschaftlichen und technologischen
Wandel nicht verschliessen. Wir mus-
sen uns grundséatzliche Fragen stel-
len beim Lernenden-Marketing, neue
Sachen und Kanéle ausprobieren.
Auch lohnt es sich bestimmt, wenn
wir unsere Lernenden in den Prozess
miteinbeziehen. Diesbezuglich kon-
nen wir viel von ihnen lernen.

Das alles kostet Geld — was beim
Kanton Solothurn nicht im Uberfluss
vorhanden ist. Denken Sie, dass sich
vieles davon realisieren lasst?

(lacht) Da wage ich mich nicht aufs
Glatteis... Ich habe aber die Erfah-
rung gemacht, dass es, wenn man
ein gutes, vernunftiges Konzept hat,
klappen wird. Oder anders gesagt:
Wir lassen die MAB-Erkenntnisse in
unsere Projekte einfliessen. Es geht
darum, ein interessanter Lehrbetrieb
zu sein, konkurrenzfahig zu bleiben
und den eigenen Nachwuchs sicher-
zustellen. Interview: Marco Hess



MAB 2018: INTERVIEW MIT LARS ALTERMATT, LERNENDER IM VIERTEN JAHR

«Ich erhalte viel Verantwortung hier»

Lars Altermatt ist Mediamatiker-Lernender im vierten Jahr. Seine Ausbildung macht er am Berufsbildungszentrum
BBZ in Olten. Weder Uiber die Arbeitsstitte noch seine Berufsbildnerin hat er etwas Schlechtes zu berichten. Ver-
besserungspotenzial sieht der 19-Jahrige einzig bei den Info-Kanédlen des Kantons. Er kriegt nicht alles mit, was lauft.

Herr Altermatt, in der MAB 2018
erhalten die Berufsbildenden von
den Lernenden auf einer Skala bis 5
einen Mittelwert von 4.7. Stimmt das
mit lhrem Eindruck Gberein?

Ja, doch. Ich hatte zwei Berufsbildne-
rinnen beim Kanton, mit beiden habe
ich gute Erfahrungen gemacht.

Was schétzen Sie an der aktuellen
Berufsbildnerin?

Mehreres: Als erstes den Umgang, sie
ist immer sehr freundlich. Zweitens
setzt sie sich fur uns Lernende ein. Sie
hat sich etwa dafur stark gemacht,
dass wir angehenden Mediamatiker
hier am BBZ Olten statt wie friher
zwei nun drei Abteilungen kennen-
lernen, sodass wir einen facettenrei-
cheren Einblick ins Berufsleben erhal-
ten. Und drittens hat sie immer ein
offenes Ohr fur mich. Wenn ich schu-
lische oder fachliche Probleme habe,
kann ich zu ihr gehen und sie hilft mir
weiter. Oder sie empfiehlt mir jeman-
den, an den ich mich wenden kann.

Haben Sie auch schon persénliche
Probleme mit ihr besprochen?

Nein, das war bis jetzt nicht nétig.
Aber ich weiss, dass ich mich ebenso
an sie wenden konnte, wenn ich bei-
spielsweise gemobbt wirde.

Was schétzen Sie ganz allgemein am
Kanton als Ausbildungsbetrieb?
Meine Starken liegen im Prozessualen,
das kann ich hier einbringen, ich kann
mein Potenzial entfalten. Zudem er-
halte ich Verantwortung. Ich erinnere
mich gern an ein Projekt, das ich mal
realisieren durfte. Ich wurde beauf-
tragt, die Arbeitsprozesse am Erwach-
senenbildungszentrum zu analysie-
ren. Die Erkenntnisse konnte ich dem
Leiter der Dienste und dem Leiter des
EBZ prasentieren — ein Teil wurde gar
umgesetzt. Das war schon cool. Und
eine lehrreiche Erfahrung hinsichtlich
der IPA, die nun bevorsteht.

IPA?

Das ist die individuelle praktische Ar-
beit, die alle Lernenden im letzten Se-
mester abliefern mussen. Die IPA ist

ein Teil der Abschlussprifung. Man
hat zehn Tage lang Zeit, am Arbeits-
platz eine Aufgabe auszufiihren, die
einen konkreten praktischen Nutzen
hat. Am Schluss muss man die Vorge-
hensweise und Ergebnisse einem Ex-
pertenteam prasentieren. Mein Ar-
beitgeber stellt mir fur die IPA extra
einen Raum mit der Infrastruktur zur
Verfagung, in dem ich in aller Ruhe
fern vom Tagesgeschaft arbeiten
kann. Davon trdumen manche Me-
diamatiker-Lernende, wie ich in Ge-
sprachen mit Kolleginnen und Kolle-
gen immer wieder feststelle.

Ein Aspekt, der Sie stért — ich ver-
spreche lhnen, keinem was zu sagen.
(lacht) Sorry, tut mir leid. Auch das
Vorurteil, wonach der Staat eine ge-
schutzte Werkstatt fernab des freien
Marktes sei, muss ich entkraften.

Okay, ich habs versucht. Manche
Lernenden gaben an, dass sie das in
der Schule gelernte Wissen nur teils
im Beruf anwenden kénnen. Das ist
bei Ihnen bestimmt nicht so, oder?
Nein. Oder halt! Videotechnik konnte
ich nicht praktisch anwenden am Ar-
beitsplatz, die jungeren Mediamati-
ker in Ausbildung kénnen das nun.
Schulleiter Georg Berger hat sich da-
fur eingesetzt, dass sie kurze Werbe-
filme fiirs BBZ Olten drehen kénnen.

Kann sich nicht be-
klagen uber seinen
Ausbildungsplatz:
Lars Altermatt im
Berufsbildungszen-
trum BBZ Olten. coh
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War die MAB 2018 Ihrer Meinung
nach umfassend genug?

Das Ausfullen hat ja 20 Minuten ge-
dauert, sie war recht umfangreich. Mir
fehlte nichts bei der MAB 2018.

Anderes Thema: Haben Sie das Ge-
flhl, Sie kriegen die Informationen
Ihres Arbeitgebers mit?

Ich erhalte den Newsletter «SoPin»,
den scrolle ich manchmal durch.

Lesen Sie die Zeitschrift «So!»?
(Uberlegt)

Sie geben gerade ein Interview dafdr.
Aha. Ich glaube, das Heft schon mal
im Lehrerzimmer gesehen zu haben.

Wie kénnte der Kanton die Jungen
besser erreichen? Facebook ist ja
auch von gestern.

Ich habe einen Account, aber den
brauche ich nur, um mich irgendwo
anzumelden. Schwierig...

Instagram?

Auch schwierig. Sehr visuell. Und ich
will da Sachen von meinen Freunden
oder Hobbies sehen, aber Informatio-
nen vom Kanton? Ich weiss nicht.

Herr Altermatt, Gberdenken Sie doch
mal diesen Informationsprozess.
Gute Idee. Interview: Marco Hess
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MAB 2018: SIEBEN MITARBEITENDE KOMMENTIEREN DIE MITARBEITENDENBEFRAGUNG

Zu Motivation und Erwartungen nachgefragt

Fast zwei Drittel der Mitarbeitenden haben an der Mitarbeitendenbefragung teilgenommen. Was war ihre Motivation
und welche Erwartungen haben sie? Das hat uns interessiert. Deshalb haben wir ein paar Mitarbeitende zufillig an-
gesprochen und gefragt, ob sie — sofern sie die Befragung denn ausgefillt haben - bereit waren, Auskunft zu geben.

Frage 1:

Sie haben sich entschlossen,
die Mitarbeitendenbefragung

auszufiillen.
Was war lhre Motivation?

Es macht immer Sinn, seine Meinung zu
aussern, wenn sich die Moglichkeit dazu

ergibt. Nur so kénnen Schwachstellen

erkannt und Veranderungen angestrebt werden.

Den aufgedeckten Schwachstellen soll die not-
wendige Beachtung geschenkt und méglichst
B rasch Gegensteuer gegeben werden. Schén
ware sicher auch zu erfahren, was in den einzelnen

Amtern rund lauft und weshalb das so ist.

Die Mitarbeitendenumfrage gibt mir

die Gelegenheit, mich Uber Positives

sowie Negatives zu dussern — nebst
dem internen jahrlichen Beurteilungs-
und Entwicklungsgesprach. An der Be-
fragung teilzunehmen bedeutet fuir mich
auch, als Mitarbeitender des Kantons Solo-
thurn wahrgenommen zu werden, sodass
ich mich nicht einfach als eine Nummer im
System fuhle. Ich kann Dankeschdn sagen
fur alles, was mir gefallt und ich gut finde.
Kann mich aber auch dazu &ussern, was
mir weniger gefallt und auch Vorschlage zu
Ablaufen und fur Verbesserungen einbrin-
gen, sei es zu meiner Amtsstelle oder Uber
den ganzen Kanton. Wenn dann noch was
umgesetzt wird, was aus der Mitarbeiten-
denbefragung herauskommt, zeigt mir das:
Ich bin auf dem richtigen Weg und kann
auch als einzelner etwas bewegen. Das gibt
mir Motivation, so weiterzumachen.

Frage 2:

Was erwarten Sie jetzt

Vorgesetzten?

Beatrice Biagini
Leiterin Administration,
Amt flr soziale Sicherheit.
Beim Kanton seit 2007.

Enrico Wenger
Zivilstandsbeamter,
Amt fur Gemeinden.
Beim Kanton seit 2004.

Vom Regierungsrat erwarte ich, dass
die Mitarbeitendenbefragung serios
B und vor allem ernstgenommen wird.

Dass sich die Vorgesetzten genug Zeit neh-
men, um die Probleme zu besprechen, zu
erkennen und anzugehen. Dass Machbar-
keitsprtfungen zu Vorschléagen durchge-
fuhrt werden und diese nicht gleich in ei-
ner Schublade verschwinden. Ich wiinsche
mir, dass der Regierungsrat ein offenes
Ohr hat und die Mitglieder der Regierung
auf die Vorgesetzten der Amter und Ab-
teilungen zugehen, um mit ihnen die An-
liegen zu besprechen. Da ich in unserem
Amt, dem Amt fur Gemeinden, ein sehr
gutes Einvernehmen habe, spreche ich
Probleme oder Vorschlage mit den direk-
ten Vorgesetzten persdnlich an.

vom Regierungsrat
und von lhren direkten

Ich finde es super, dass wir

die Moglichkeit haben, bei

einer solchen Mitarbeiten-
denbefragung mitzumachen. Das
ist nicht Gberall Gblich. Es zeigt
fur mich auch, dass es als wich-
tig angesehen wird, dass die Mit-
arbeitenden mit ihrer Arbeit und
den Anstellungsbedingungen zu-
frieden sind oder wo es Verbesse-
rungspotenzial gibt.

Erwartungen in diesem
Sinne habe ich keine. Ich
B bin Uberzeugt, dass die po-

sitiven sowie auch die negati-
veren Ruckmeldungen der Mit-
arbeitenden ernst genommen
werden und wenn méglich Ver-
besserungen vorgenommen wer-
den an den Stellen, wo es nétig
sein sollte.

Miranda Rickli
Sachbearbeiterin Adoption und
Nachforschung,

Amt fur soziale Sicherheit.
Beim Kanton seit 2010.



Julia Meister
Sachbearbeiterin,
Personalamt.

Beim Kanton seit 2015.

Grundsatzlich versuche ich bei jeder Mitarbeitendenbe-

fragung mitzumachen - je mehr Teilnehmerinnen und

Teilnehmer, desto aussagekraftiger die Auswertung. Die
Meinungen und Bedurfnisse der Mitarbeitenden sowie der Biir-
gerinnen und Birger abzuholen und sie in die eigenen Pro-
zesse einfliessen zu lassen, spielt meiner Meinung nach heute
eine entscheidende Rolle. Man sollte die Gelegenheit nutzen,
diesen Ansatz aktiv zu unterstitzen und gestalten.

Wenn wir nach unserer
Meinung gefragt werden,
gebe ich gerne Auskunft.

Ich erwarte, dass die Ruck-
' meldungen zu den Belas-
B tungen am Arbeitsplatz
gut beachtet werden. Wir Reini-
gungmitarbeitenden beispiels-
weise stehen vor der Herausfor-
derung, mit weniger Personal
den eigenen Qualitatsanforde-
rungen und jenen unserer Kun-
dinnen und Kunden gerecht zu
werden. Das ist nicht einfach.

Patricia de Oliveira Rodrigues
Reinigungsmitarbeiterin Rathaus,
Hochbauamt.

Beim Kanton seit 2008.

Die Mitarbeitendenbefragung zeigt

die Starken und Schwachen der Orga-

nisation und Fuhrung auf. Mich moti-
viert es, dass sich der Arbeitgeber fir meine
personliche Meinung interessiert und aus
diesem Grund aussere ich mich gerne dazu
und habe grosses Interesse, meinen Arbeit-
geber in diesem Punkt zu unterstiitzen. Um
relevante Veranderungen an der richtigen
Stelle vorzunehmen beziehungsweise Opti-
mierungen durch den Arbeitgeber anstre-
ben zu kénnen, ist es wichtig, dass bei der
Befragung alle ihre persénliche Meinung
sagen und nicht die Faust im Sack machen.
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Ich erwarte, dass die ehrlichen Ant-

I worten der Mitarbeitenden ernst ge-

B nommen werden und der Regierungs-
rat sowie meine direkten Vorgesetzten die
Starken wie auch das Verbesserungspoten-
zial klar identifizieren und férdern kénnen.
Die Kommunikation Uber die Fortschritte
der daraus gezogenen Massnahmen sind
fur mich sehr wichtig. Somit sehe ich schnell
konkrete Verbesserungen — was mich natur-
lich wiederum fir die weitere Arbeit moti-
viert.

Massnahmen zu definieren und deren Umsetzung zeit-

nah in Angriff zu nehmen, sind grosse Herausforderun-

B gen. FUr mich ist wichtig, dass der Kanton als moderner

Arbeitgeber eine Kultur der Zielerreichung verfolgt und dies
intern entsprechend vorlebt. Nicht zuletzt, um eine nachhaltig
positive Wahrnehmung durch das Umfeld verzeichnen zu dir-

fen. Diese Wahrnehmung ist gleichzeitig die Basis fur die ge-
winschte Standortattraktivitat und mehr. Besonders gespannt

bin ich naturlich auch auf alles, was sich in Zukunft rund um
das Thema Digitalisierung bewegen wird.

Matteo Lucarelli
Mitarbeiter Statistik,
Amt far Finanzen.
Beim Kanton seit 2014.

Eine Mitarbeitendenbefragung bietet jeder

Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter des Kan-

tons Solothurn die Gelegenheit, sich zu allen
Facetten der Arbeit und zu den Arbeitsbedingungen
zu aussern. Die Beantwortung der zahlreichen Fra-
gen zur Qualitat der Arbeit, zu den arbeitsbezoge-
nen Einstellungen und zum arbeitsbezogenen Han-
deln gibt dem Arbeitgeber ein wichtiges Feedback.
Eine Motivation ftir mich war auch die Tatsache, dass
die Fragen wissenschaftlich ausgewertet werden
und dass die Anonymitat der Befragten gewahrleis-

tet bleibt.

i

| L d i -
Dr. Dieter Altenburger

Juristischer Sekretar DBK und Leiter
der Abteilung Kirchenwesen,

Departementssekretariat DBK.
Beim Kanton seit 1985.

Ich erwarte vom Regierungsrat und meinen di-

' rekten Vorgesetzten, dass die Antworten der

B Mitarbeitenden zur Kenntnis genommen und
entsprechende Vorschlage zur Verbesserung der
Arbeitssituation — soweit moéglich — berucksichtigt
werden konnen. Die Ergebnisse der Befragung sol-
len helfen, Starken auszubauen und zu férdern,
aber auch Schwachstellen zu entdecken und kon-
kret etwas dagegen zu unternehmen. Zudem hoffe
ich, dass das vom Regierungsrat gesteckte Ziel einer
Rucklaufquote von mindestens 50 Prozent erreicht
werden kann.



HEN 76 So info

SEXUELLE BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ: INTERVIEW MIT RUTH GREBER, VERANTWORTLICHE IM PERSONALAMT

«Wir leben eine Nulltoleranz-Haltung»

Im Rahmen der Mitarbeitendenbefragung wird in 122 Fallen sexuelle Beldstigung im Arbeitsumfeld wahrgenommen.
Eine Uberraschend hohe Zahl, die erst bei differenzierter Betrachtung etwas relativiert wird. Trotzdem macht die
Verantwortliche in der Verwaltung, Ruth Greber, unmissversténdlich klar: «Es gibt keinen Bereich, wo sexuelle

Belastigung tolerierbar ist.»

Frau Greber, in 122 Féllen wird im
Rahmen der MAB von sexueller Be-
lastigung berichtet. Das sind 4,3 %
aller Befragten — wie bewerten Sie
diese Zahl?

Es gibt zwei unterschiedliche Sicht-
weisen. Vor dem Hintergrund der
Nulltoleranzhaltung in der solothur-
nischen Verwaltung ist die Zahl er-
schreckend hoch. Vergleicht man die
MAB aber mit der BASS-Studie, eine
vom eidgendssischen Buro fur Gleich-
stellung in Auftrag gegebene repra-
sentative Telefonbefragung, so sieht
man, dass vor rund zehn Jahren 6,5 %
der Befragten von sexueller Belasti-
gung berichtet hatten. Daher muss-
ten wir damit rechnen, dass wir in der
Verwaltung Betroffene von sexueller
Belastigung haben. Betroffen sein
beinhaltet auch die Wahrnehmung
von sexueller Belastigung. Denn es
ist erwiesen, dass sich sexuelle Belas-
tigung negativ auf das Arbeitsklima
und die Leistung des Teams auswirkt.
Mit der MAB konnten wir nun der
Dunkelziffer auf den Grund gehen.

Worauf fihren Sie dieses Resultat
zurdck?

Es ist ein Spiegel unserer Gesellschaft.
Sexuelle Belastigung kommt in unse-
rer Gesellschaft als grundlegendes
Problem vor — und wir sind mit der
Verwaltung ein Teil der Gesellschaft.

Ist es auch méglich, dass die Mitar-
beitenden heute viel sensibilisierter
sind fur das Thema? Die Befragten
fuhlen sich laut Ergebnis sehr gut
dartber informiert, was unter sexu-
eller Beldstigung zu verstehen ist.
Was bedeutet sensibilisierter? Wenn
das heisst, dass das Bewusstsein ge-
wachsen ist, dass sexuelle Belasti-
gung nicht einfach erduldet werden
muss, dann hoffe ich doch sehr, dass
wir hier weiter sind als fraher. Wir
beschaftigen uns als kantonale Ver-
waltung schon lange mit dieser The-
matik und verfuigen als Organisation
Uber die von Fachstellen empfohle-
nen Sicherungsschritte. Das durfen
wir uns zugute halten.

Fast die Halfte der entsprechenden
Rtickmeldungen kommt von Mén-
nern. Sind Sie tberrascht?

Nein. Die Frage lautete ja, ob sexu-
elle Belastigung wahrgenommen
wird. Ein Verhalten, welches auch ein
Mann beim Arbeitskollegen feststel-
len kann. Aber Manner kénnen auch
direkt betroffen sein. Laut der ein-
gangs erwahnten BASS-Studie sagen
10% der Manner, sie seien in ihrem
Leben mindestens einmal sexuell be-
lastigt worden, und 28% der Frauen.
Oft fallt es Betroffenen auch schwer,
das Verhalten als das zu benennen,
was es effektiv ist. Es geht bei sexu-
eller Belastigung nicht um Attrakti-
vitat, sondern darum, Macht auszu-
Uben.

Etwa zwei Drittel der Félle wurden
durch Angestelle des Kantons aus-
gelost, ein Drittel durch Kundinnen/
Kunden. lhre Einschdtzung?

Wir mussen unsere Mitarbeitenden
vor beiden Quellen schitzen, da sind
sowohl das Team als auch die Vorge-
setzten gefordert. Es gibt nicht einen
einzigen Bereich, wo sexuelle Belasti-
gung tolerierbar ist!

Nicht gleich gut bekannt sind dem-

gegentber die Hilfsangebote in der
kantonalen Verwaltung. Wie erkl4-

ren Sie sich das?

Die Frage ist zentral: Wie erreichen
wir mit unseren Infos alle Mitarbei-
tenden? Zwar versuchen wir immer,
die verschiedensten Kanale zu nut-
zen, wobei die Personalzeitung noch
immer der verlasslichste Kanal ist.
Aber vor allem Junge und Mitarbei-
tende, die noch nicht so lange beim
Kanton sind, erreichen wir so nur
sehr schlecht. Es ist unser Ziel, kinf-
tig zielgruppengerechter zu infor-
mieren.

Und konkret, beztglich Hilfsange-
bote im Falle sexueller Beldstigung?
Immerhin 11 Personen sind «unmit-
telbar betroffen»:

Unser Angebot ist dreistufig:

1. Dem/der Vorgesetzten melden.
2. Angebot der Vertrauenspersonen

Geschlecht

Ménnlich
Weiblich

Alter

m<20
20-29 m50-59
30-39 m60-65

40-49

Hierarchiestufe

ohne ...
mit ...
...Personalfuihrungs-
verantwortung

Lohnklasse

WK 1-6
LK 7-12 ®LK 24-32
LK 13-18

LK 19-23

Wahrnehmung von
sexueller Beldsti-
gung im Arbeitsum-
feld wird 122 mal
berichtet. Da nicht
alle die demografi-
schen Fragen beant-
wortet haben, gibt
es in den Auswertun-
gen nach demografi-
schen Merkmalen Dif-
ferenzen.

¢ In 79 Féllen ausge-
16st durch Angestellte
des Kantons

e In 39 Féllen durch
Kunden/Kundin-

nen (resp. Andere im
Schulfragebogen)

¢ In 4 Féllen keine
Angaben

innerhalb der Verwaltung nutzen.
3. Das Angebot ausserhalb der Ver-
waltung, mit Beratungsstellen
unter anderem fur Lebensfragen.
Diese Beratung ist nochmals nie-
derschwelliger.
Diese Informationen sind redundant
vorhanden, auch auf unserer Web-
site. Wir informieren dartiber am Ein-
fuhrungstag. Aber maéglicherweise
bleibt die Information in der Fulle
von Neuem nicht haften.

Die Anonymitéit der hilfesuchenden
Person ist gewéhrleistet?

Ja. Beratungsanfragen behandeln
wir vertraulich. Solange die Vertrau-
ensperson nicht von der Schweige-
pflicht entbunden ist, beschrankt
sich der Handlungsspielraum auf die
Beratung der Betroffenen. Personal-
rechtliche Massnahmen kdnnen je-
doch nicht auf einer anonymen An-
zeige erfolgen.

Was unternimmt das Personalamt
kurz-, mittel- und langfristig, um
diesen doch Uberraschend hohen
Prozentsatz zu senken?

Weiterhin Sensibilisierungsarbeit
leisten, als Organisation. Das ist
ganz wichtig. Fachstellen empfeh-
len, dass die Unternehmensleitung
fur die Nulltoleranz einsteht — die-
ser Empfehlung leben wir mit unse-
rem Regierungsrat nach und haben
mit dem GAV auch die entsprechen-
den Reglemente. Es ist eine gelebte
Nulltoleranz, sprich: Sexuelle Belas-
tigung am Arbeitsplatz hat Folgen.
Das kann eine Verwarnung sein und
bei schweren Fallen auch zur Auflé-
sung des Arbeitsverhaltnisses fuhren.
Hinzu kommen die genannten drei-
stufigen und niederschwelligen An-
gebote. Wir werden zudem auch in
der Kommission zur Forderung von
Chancengleichheit weitere Massnah-
men oder Beratungsangebote disku-
tieren.

Kénnen Betroffene sich auch an Sie

wenden?

Naturlich. Das ist jederzeit méglich.
Interview: Wolfgang Niklaus



BERATUNGSDIENSTLEISTUNGEN FUR MITARBEITENDE

Der Kanton Solothurn baut sein Angebot aus

Die Erfahrungen in einem zweieinhalbjdhrigen Pilotversuch haben den Regierungsrat liberzeugt. Der Bedarf fiir ein
Beratungsangebot fiir Lebensfragen und der Nutzen der Dienstleistung sind erwiesen. Alle Mitarbeitenden der
Verwaltung kénnen sich zukiinftig deshalb mit ihren Lebensfragen an die Fachstelle Beziehungsfragen wenden.

enauso wie ausserordentliche
G berufliche Belastungen — etwa

Konflikte am Arbeitsplatz - ei-
nen Einfluss auf die Leistungsfahig-
keit der Mitarbeitenden haben kén-
nen und sich die Belastungssymptome
teilweise auch im Privatleben zeigen,
kénnen personliche (private) Belas-
tungen die berufliche Leistungsfahig-
keit verringern.

Die unabhangige Beratung fur
Lebensfragen hat das Ziel, Mitarbei-
tende mit sozialen und/oder persén-
lichen Belastungen zu unterstutzen.
Dass es Bedarf fur ein solches Unter-
stitzungsangebot gibt und es einen
Nutzen hat, das zeigte das zweiein-
halbjahrige Pilotprojekt: Vom 1. Juli
2016 bis 31. Dezember 2018 konnten
sich die Mitarbeitenden des Amtes fur
Justizvollzug, der Amtschreibereien
und des Steueramtes an die Fachstelle
fur Beziehungsfragen (friher Verein
fur Lebensfragen VEL) wenden, seit
1999 externe Partnerorganisation des
Kantons bei Konflikten am Arbeits-
platz. Damit richtete sich das Angebot
an 620 Mitarbeitende und erreichte
Uber 15 % aller Angestellten.

Nachfrage und Kosten

Wahrend der Pilotphase wendeten
sich 21 Mitarbeitende an die Fach-
stelle; 13 Frauen und 8 Manner. Da-
mit nahmen rund 3% der Mitarbei-
tenden der teilnehmenden Amter die
Dienstleistung in Anspruch. 90 Mal
fanden Beratungen statt. Das heisst,
das jede dieser Personen das Angebot
im Durchschnitt viermal nutzte.

Die Kosten fur die Leistungen der
Fachstelle betrugen 13375 Franken;
pro ratsuchende Person durchschnitt-
lich also rund 640 Franken.

Themen in der Beratung

Im Verlaufe einer Sozialberatung
wurden in der Regel mehrere The-
menbereiche angeschnitten. Die
Grafik zeigt die Anliegen der Ratsu-
chenden auf. Uber ein Drittel thema-
tisierte die Gesundheit. An zweiter
Stelle steht die Paar- und Familienbe-
ratung. Und bei einem Drittel der Be-
ratungen wurden auch Konflikte am
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Themen im Beratungsprozess

Sucht

Finanzielle Anliegen

Sterbe-, Trauerprozesse
Anderes Thema oder Anliegen
Traumatische Ereignisse
Trennung, Scheidung

Konflikt am Arbeitsplatz
Paar-, Familienberatung
Gesundheit

Anzahl Nennungen: 0

Arbeitsplatz' besprochen. Keinerlei
Nachfrage gab es bezuglich Sucht und
finanziellen Anliegen.

Feedback der Ratsuchenden

Wer das Angebot genutzt hat, konnte
via Internet anonym eine Ruckmel-
dung geben. Die neun Personen, die
diese Moglichkeit nutzten, drickten
alle eine grosse Zufriedenheit mit der
Beratung aus. Sie schéatzten die Még-
lichkeit, mit einer Fachperson zu spre-
chen, lobten deren Kompetenz und
fuhlten sich ernst genommen. Funf
bedankten sich explizit fur das Unter-
stitzungsangebot.
Erfahrungsgemaéss wird die Moég-
lichkeit, ein Feedback zu geben, be-
sonders von sehr zufriedenen und
sehr unzufriedenen Kunden genutzt.
Das Angebot scheint daher bei den
Ratsuchenden als zufriedenstellend
bis sehr gut wahrgenommen worden
zu sein. Die Zusammenarbeit mit den
Fachstellen hat sich bewéhrt.

Riickmeldung der Vorgesetzten

Mit Abschluss des Pilotprojekts wur-
den die 116 Vorgesetzten in den drei
Amtern anonym um eine Riickmel-
dung gebeten. 98 Vorgesetzte ga-
ben Antwort. Sie haben durchschnitt-
lich sieben Personen direkt unterstellt
und fhren mehr als zwei Stunden pro
Woche regelmassige Einzelgesprache
mit ihren Mitarbeitenden. Dabei kom-
men neben beruflichen Themen wie
Informationsaustausch, Fachfragen

6 8 10

und Arbeitsplanung sowie sozialen
Fragestellungen zur Zusammenarbeit
oder zu Konfliktem am Arbeitsplatz
auch private Themen zur Sprache.

Auf die Frage, was sie in ihrer Fuh-
rungsfunktion vom Pilotangebot So-
zialberatung bemerkt haben, ant-
wortete fast die Halfte: nichts. 39 %
haben jedoch in den letzten Mona-
ten in einer konkreten Filhrungssitu-
ation Mitarbeitende auf das Angebot
aufmerksam gemacht. 32 % melden
zurlck, dass sie das Angebot als Un-
terstltzung der eigenen Vorgesetz-
tenrolle wahrgenommen haben und
19% gaben an, dass sie sich leichter
von privaten Themen ihrer Mitarbei-
tenden abgrenzen konnten. 19 %
stellten zudem fest, dass sich das An-
gebot positiv auf deren Leistungsfa-
higkeit ausgewirkt hat.

Weitere Informationen im Flyer

Am 26. Februar 2019 hat der Regie-
rungsrat beschlossen, den Mitarbei-
tenden die Beratung fur Lebensfra-
gen flachendeckend anzubieten. Im
Flyer in der Beilage sind das Angebot
sowie die Rahmenbedingungen ge-
nau beschrieben und es finden sich
alle Kontaktangaben zu den Bera-
tungsstellen. Ruth Greber

! Personen, die sich ausschliesslich wegen
Konflikten am Arbeitsplatz, Mobbing
oder sexueller Belastigung an die Fach-
stelle gewendet haben, sind in dieser Sta-
tistik nicht enthalten.
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AUS DER BERUFLICHEN GRUNDBILDUNG: INTERVIEW MIT CRISTIAN MORO

«Kiissen lernt man nicht mit Powerpoint»

Berufsbildnerinnen und Berufsbildner sollen mit den Lernenden der aktuellen Generation Z behutsam umgehen, oft
das Gesprich suchen und ihnen Verantwortung libergeben. Dann klappe es auch mit der Motivation, erzahlt der
Bildungsexperte Cristian Moro, Referent der Berufsbildnerinnen- und Berufsbildnertagung vom 20. November 2018.

Angenommen, ich habe einen Ler-
nenden im Team, der total unmoti-
viert ist. Was raten Sie mir, zu tun?
Als erstes finde ich wichtig, die heu-
tige Jugend nicht zu verurteilen. Sie
ist weder besser noch schlechter, als
wir es waren. Sie ist anders. Man muss
bedenken, dass junge Leute hierzu-
lande in einer Welt mit einem Uber-
angebot leben, sie werden immerzu
unterhalten, auch deshalb wirken sie
teils nicht inspiriert. Ist dem so, sollte
man das einfach auch mal stehen las-
sen. Lernende durfen Phasen haben,
in denen sie nicht speziell motiviert
sind. Halt das aber langer an, muss
man das Gespréach suchen.

Was soll ich dabei ansprechen?
Nicht das, was schlecht lduft. Eine
Problematisierung bringt nichts. Ich
empfehle, mit dem Lernenden anzu-
schauen, was ihm im Leben wichtig
ist und Freude bereitet, was ihn ganz
allgemein aufstellt. Haufig gibt es
zwischen Privatem und Beruf Berih-
rungspunkte, die sich verkntpfen las-
sen - diese Parallelen sollte man fir
die Ausbildung hinzuziehen.

Kénnen Sie ein Beispiel machen?
Wenn ein Bube sagt, er rede am Mor-
gen nicht gerne: Dann sollte ich als Be-
rufsbildner schauen, ob sich die Auf-
gaben anders verteilen lassen, sodass
er bis zur 10-Uhr-Pause alleine in Ruhe
etwas erledigen kann.

Keine Grenzen setzen?

Naturlich lasst sich nicht immer alles
umsetzen. Das muss man den Lernen-
den ganz klar darlegen. Man kann ja
nicht sagen: «Weisst du was, mach
doch den ganzen Morgen Pause.»
Man sollte den Lernenden erzihlen,
dass im Leben nicht immer alles span-
nend ist und Spass macht. Je friher
sie das begreifen, desto besser fur
sie. Aber man kann auch nicht ein-
fach befehlen und erwarten, dass die
jungen Leute loslegen und alles er-
ledigen. Das ist ein gesellschaftliches
Phanomen in Mitteleuropa. Die Art
und Weise, wie Junge erzogen wor-
den sind - oder eben nicht - hat sich

«Die Art und Weise
der Erziehung hat
sich geédndert — das
wirkt sich auch auf
den Arbeitsmarkt
aus»: Cristian Moro
beschéftigt sich als
Bildungsfachmann
und Verhaltens-
trainer intensiv mit
dem gesellschaft-
lichen Wandel. coh

verandert. Spontan kommen mir Fa-
milien mit nur einem Kind in den Sinn,
fur das die Eltern alles tun. Diese Kin-
der empfinden ihre Geflhle immer
als prioritar. Oder es gibt viele Allein-
erziehende, die kaum Zeit fur ihre
Sprosslinge aufbringen kénnen und
diese geniessen wollen statt standig
Grenzen zu setzen. Ich sage nicht, dass
das falsch ist. Aber es hat Auswirkun-
gen auf den Arbeitsmarkt. Es braucht
heutzutage im Umgang mit Jungen
eine behutsame Herangehensweise.

Was meinen Sie mit behutsam?

Es darf nicht wie ein Uberfall wirken,
man muss die Jungen Uberzeugen, fur
sich gewinnen. Dem Lernenden also

nicht sagen: «Jetzt reden wir dari-
ber!» Sondern besser fragen: «Wann
mochtest du dartber sprechen?» Es
herrscht eine andere Kultur als da-
mals, als die heutigen Ausbildner in
die Lehre gingen. Die gegenwartige
Jugend, die Generation Z, will Prob-
leme diskutieren, will verstehen, sich
verstanden fhlen. Man muss den jun-
gen Leuten nachsichtig gegentbertre-
ten und eben auch mal bloss denken:
Es ist nur vortibergehend.

Wie definieren sie vortiibergehend?
Es kommt darauf an, ob die Lernen-
den am Pubertieren sind. Man kann
das nicht die ganze Zeit akzeptieren,
aber ich denke, zwei, drei Tage pro

Zur Person

Cristian Moro hat eine kaufmanni-
sche Lehre sowie die Hotelfachschule
gemacht und sich spater u.a. mit
dem MAS «Erwachsenenbildung und
Bildungsmanagement» an der FHNW
in Olten weitergebildet. Heute gibt
er sein umfangreiches Wissen zu
Themen wie Verhalten, Umgangsfor-
men und Kommunikation in Work-
shops und Seminaren an Firmen und
Private im In- und Ausland weiter.



Monat sollte drinliegen, dass jemand
fast nur an den «Schatz» denkt. Das
hat auch damit zu tun, dass Jugendli-
che sehr stark im Moment leben. An
einem Freitag reagieren sie manchmal
auf eine Aufforderung vollig anders
als an einem Montag (lacht).

Es darf aber auch mal knallen?

Wenn es nicht anders geht: klar. Ler-
nende versuchen, Grenzen auszulo-
ten. Man sollte Lernende aber auch
nicht Gberschatzen. Von der Entwick-
lung der Personlichkeit her sind Ju-
gendliche heute vier Jahre im Rick-
stand. Ein 17-Jahriger verhalt sich wie
ein 13-Jahriger. Das muss man sich
vor Augen halten. Ebenso muss man
sich aber bewusst sein, dass der Ge-
setzgeber einem Moglichkeiten gibt,
wenn jemand rebelliert. Im Lehrver-
trag steht: Die Lernenden kdénnen
zu Mehrarbeit beigezogen werden,
wenn die Ziele nicht erreicht werden.

Beliebt macht man sich damit aber
nicht unbedingt.

Wissen Sie was? Das erste wird meist
auch das letzte Mal sein. Schlussend-
lich geht es in der Ausbildung aber
auch darum, ein gutes Vorbild zu sein.
Haben sie Vorbilder im Berufsalltag
vor Augen, dann machen sie sich Ge-
danken und vieles kommt von allein.
Ich habe viel mit Lernenden zu tun,
ab und zu erzéahlen sie mir von ihrem
Job. Die Differenz zwischen dem, was
von ihnen verlangt wird, und dem,
was vorgelebt wird, ist teils haar-
straubend. Was soll ein Jugendlicher
denken, der in einem Team arbeitet,
in dem sténdig alle motzen? Er wird
selbst wohl kaum motiviert sein.

Was gilt es sonst noch zu beachten
bei den heutigen Jugendlichen?
Weitere Herausforderungen bei die-
ser Generation: Zuhdren kénnen die
Jugendlichen 90 bis 120 Sekunden
und die Konzentration zum Ausfuh-
ren der Arbeiten reicht flr héchstens
15 Minuten. Bedenken als Berufsbild-
ner sollte man auch, dass sie Vorbilder
aus Social Media haben, da ist — Gber-
spitzt gesagt — mehr Schein als Sein.
Deswegen sind die Jungen heute so
schlagfertig. Und deshalb wirken sie
auch viel selbstsicherer — aber eben,
sie sind es nicht, wenn man tiefer geht
merkt man indes rasch, dass da viele
Unsicherheiten vorhanden sind.

Welches Verhalten sollte man aus
diesen Erkenntnissen ableiten?
Berufsbildner sollen aufhéren, den
Lernenden alles zu zeigen. Man soll

ihnen eine Aufgabe geben, also sa-
gen, was man erwartet. Kurz und klar
muss die Information sein. Etwa, dass
der BUromaterialschrank bis Freitag
aufgefullt sein muss. Von da an ist der
Jugendliche fur alles selbst zustandig.
Hierfur kann er sich
ans |IPERKA-Modell
halten (siehe Gra-
fik). Bereits in der

«Friiher war man Lebrmeister,
heute eber Lebrbegleiter. Die
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Um nochmals zur Motivation
zurtickzukommen: Wenn jemand
null Bock hat — was tun?

Dann muss man ein grundsatzli-
ches Gesprach mit ihm suchen. fra-
gen, warum er keine Motivation
mehr hat, aus ir-
gendeinem Grund
hat er die Lehre ja
gewdhlt. Eventu-

Planung nimmt man Jungen sollen das Hirn einschalten. » ell hat er komplett

sich als Vorgesetz-

ter zurlick. Die Jungen sollen ihr Hirn
einschalten, Verknipfungen machen
zwischen Schulwissen, Know-how aus
Uberbetrieblichen Kursen und jenem
aus dem Unternehmen. Haben sie die
Planung abgeschlossen, sollen sie ei-
nem zeigen, wie sie es machen wol-
len. Man lasst sie gewahren, auch
wenn man es anders machen wirde —
mehrere Wege flhren nach Rom.

Wenn man sieht, dass ein Ziel mit
dieser Planung nicht erreicht wer-
den kann, dass etwas schiefgeht?
Machen lassen. Klar, einem Schrei-
nerlehrling sagt man: «Wenn du die
Frase brauchst, hole mich.» Man ist ja
verantwortlich, dass nichts passiert.
Aber ansonsten durfen sie Fehler ma-
chen, ja sie mussen geradezu. Wenn
man sieht, dass der Lernende im Bei-
spiel des BlUromaterials die Bestel-
lung bei einem Anbieter macht, der
die Radiergummis erst ndchste Wo-
che liefern kann, nichts sagen, das
ist ja nicht gravierend. Fehler sind
wesentliche Bestandteile im Lern-
prozess — und zwar nicht meine, die
ich dem Lernenden erzdhle, sondern
jene, die er selber macht. Wie hat
man Fahrradfahren oder Kussen ge-
lernt? Mit einer Powerpointprasenta-
tion? Eben. Lernen braucht mehrere
Anlaufe, Lernen braucht Energie, da
es viele Ruckschlage gibt. Lernen fin-
det durch Handeln statt.

Wann Fehler ansprechen?

Ganz am Schluss bei der Auswertung.
Auch hier gilt, den Lernenden wohl-
wollend gegenlberzutreten. Man
fragt sie, was ihnen gelungen ist, was
weniger, was sie anders machen wur-
den beim nachsten Mal. Friher war
man Lehrmeister, heute eher Lehrbe-
gleiter. Die Jungen sollen das Hirn ein-
schalten —auch im Wissen darum, dass
die Digitalisierung vor der Tur steht.
Einfache Arbeiten werden je langer,
je mehr von Maschinen ausgefuhrt.
Wir Menschen mussen uns den krea-
tiven Tatigkeiten zuwenden. Missen
Selbstkompetenz haben, netzwerk-
orientiert sein, da sind wir einzigartig.

falsche Vorstellun-
gen. Zugegeben, es ist schwierig. Ich
bin 46-jahrig. Als ich jung war, gabs
150 Branchen zur Wahl, gegenwartig
gibt es rund 250.

Lehre abbrechen?

Davon rate ich ab. Aufgeben kostet
viel Energie. Beim ersten Mal noch
mehr als beim zweiten, dritten, vier-
ten. Das wird gespeichert im Gehirn.
Am Schluss geben diese Menschen
beim geringsten Widerstand auf.
Das muss man ihnen aufzeigen. Dass
sie in einem Jahr wohl wieder in der
gleichen Situation stecken, wenn sie
nun einfach wegrennen, ohne die Ur-
sachen zu ergriinden.

Es kann auch sein, dass es mensch-
lich nicht passt — bringts dann was,
die Abteilung zu wechseln?

Es sind immer zwei involviert. Gerade
als Berufsbildner sollte man sich fra-
gen, warum es nicht funktioniert —
ich erwarte von einem Erwachsenen
eine hohere Reflektionsfahigkeit als
von einem Jugendlichen. Aber auch
hier gilt: Das Gesprach suchen. Dem
Lernenden klarmachen, dass man
im Leben nicht immer nur mit Leu-
ten zu tun hat, die man mag. Zusam-
menarbeiten hat eine andere Intensi-
tat als Zusammenleben. Im Job reicht
es, wenn man eine erwachsenenge-
rechte Verhaltensweise an den Tag
legen kann. Wenn man respektvoll
und transparent ist und die Werte
des Unternehmens teilen kann. Wird
einfach so die Abteilung gewechselt,
erweist man dem Jugendlichen einen
Barendienst. Interview: Marco Hess

Die Iperka-Methode

I Was wollen
nformieren wir erreichen?

P Wie koénnen
lanen wir vorgehen?

Was wollen

ntscheiden wir machen?

Die geplanten
ealisieren Schritte umsetzen

K Sind gesteckte
ontrollieren Ziele erreicht?

Was war gut,
uswerten was weniger gut?
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IM PORTRAT: URS ROTHELI

Vom gelben Riesen hinter die Gitter

Nicht weniger als 33 Jahre hatte er in unterschiedlichsten Funktionen fir die Post gearbeitet, als er 2007 in den
Dienst des Kantons wechselte: Seit bald zwolf Jahren leitet Urs R6theli das Untersuchungsgefingnis Solothurn und
seit acht Jahren zusatzlich jenes in Olten - eine berufliche Verdnderung, die er noch keinen Moment bereut habe.

ange Zeit war der Flurname
L«Schéngrﬂn» eindeutig be-

legt — wer vom «Schongrin»
sprach, der meinte weniger den Bibe-
rister Gemeindezipfel zwischen dem
Burgerspital Solothurn und der Au-
tobahn, sondern die Strafanstalt. Seit
dem Bezug der neuen Justizvollzugs-
anstalt im Deitinger Schachen ist der
«Schoéngrin» geschlossen.

Nach wie vor an diesem Standort
ist das von der JVA unabhéngige Un-
tersuchungsgefangnis Solothurn, ein
grauer Kubus aus dem Jahre 1977,
dessen Beton-Charme heftig zur
feingliedrigen weissen Fassade des
benachbarten Spitalneubaus kon-
trastiert.

Verschiedene Haftregimes

Per Definition sind hier im «UG», an
der Wassergasse 23, jene Personen
inhaftiert, die noch nicht vor einem
Richter standen, wogegen in einer
Vollzugsanstalt die Verurteilten ihre
Strafe absitzen. Doch diese Unter-
scheidung trifft nur bedingt zu, wie
Urs Rotheli erlautert: «Die Bezeich-
nung ist irrefhrend. Bei uns sind
in etwa 50 Prozent der Insassen in
U-Haft. Es gibt auch die Form der
Sicherheitshaft fur jene Personen, bei
denen die Untersuchung abgeschlos-
sen oder das Urteil noch nicht rechts-
kraftig ist. Dann gibt es den norma-
len Vollzug fur nicht allzu lange
Strafen oder fur Bussen-Umwand-
lungen, beispielsweise fur Schwarz-
fahrer, die das Geld nicht haben,
eine Busse zu be-

zahlen. Ferner gibt

lich war es fur ihn in den Anfangen
Uberhaupt nicht. «Als ich das erste
Urlaubsgesuch auf dem Pult hatte,
habe ich zunédchst mal gestaunt»,
erinnert er sich mit einem Schmun-
zeln. «Geféngnis und Urlaub, das
passte fur mich irgendwie nicht zu-
sammen.»

Laufbahn voller Anderungen

Justiz und Strafvollzug waren fur
Roétheli ein Thema, mit dem er in
seiner urspringlichen beruflichen
Laufbahn nie konfrontiert war. Nach
einer Lehre als «uniformierter Post-
beamter» — das gabs zu jener Zeit
noch - und diver-
sen Weiterbildungs-
kursen absolvierte
er als Dreissigjahri-
ger eine Kaderaus-
bildung. «Tagstber
war ich Brieftrager, abends ging
ich in die Handelsschule», blickt er
zurlck.

Es folgten viele Jahre der Wan-
derschaft innerhalb der Post: Olten,
Genf, Oensingen, Liestal und Basel
sind nur einige seiner Stationen. «Die
Post-internen Reorganisationen folg-
ten in immer klrzeren Abstanden. Im
Schnitt habe ich alle zwei Jahre etwas
Neues gemacht. Das war zwar span-
nend, aber auch belastend», bilan-
ziert Rotheli.

Schwerpunkt Personalfiihrung

Als er in einer Zeitung das Stellen-
inserat fur die Leitung des Untersu-

es Leute in Halb-  «Gefdngnis und Urlaub, das passte fiir

gefangenschaft, die
tagstber an ihren
Arbeitsplatz gehen.
Und schliesslich haben wir Personen
in Ausschaffungshaft oder in Auslie-
ferungshaft.» Insgesamt 52 Platze
gibt es im UG Solothurn, weitere
36 bestehen im UG Olten - beiden-
orts sowohl fur Manner wie Frauen,
Jugendliche primér in Olten (siehe
auch Kasten «Zahlen und Fakten»).
So klar, wie Rotheli die Geféng-
nisstruktur beschreibt, so Ubersicht-

mich irgendwie nicht zusammen.»

chungsgefangnisses sah, entschied
er sich spontan fur eine Bewerbung.
«lch war eigentlich nicht auf Job-
suche, aber ich hatte das Gefuhl,
dass das Anforderungsprofil zu mir
passt. Auch wenn ich keine Ahnung
von Vollzug hatte.» Es folgten meh-
rere Bewerbungsgesprache, bevor
er schliesslich den Zuschlag erhielt.
«lch habe mir nochmals eine Woche

«Ich mache fast alles, was
in der Administration anfillt.»

Bedenkzeit ausbedungen, denn ei-
gentlich hatte ich einen spannenden
Job und einen tollen Arbeitgeber»,
erzahlt Rotheli weiter. Schliesslich
sagte er zu, im UG als Verwalter (so
die damalige Bezeichnung) anzufan-
gen und hier seine Fahigkeiten in Or-
ganisation und Personalfiihrung so-
wie sein Flair fr Zahlen einzusetzen.
«lch gelangte ohne Vorwissen und
Vorbelastung zu dieser Stelle. Aber
ich habe in meinen vorgangigen
Tatigkeiten viele Leute gefuhrt. Und
offenbar hat man jemanden gesucht,
der diese Erfahrung mitbringt.»

Das Personalwesen ist jedoch nur
ein Teil des Ver-
waltungsjobs. Min-
destens 80 Prozent
seines Pensums be-
treffen  Arbeiten
am Schreibtisch wie
Auswertungen, Statistiken und Fi-
nanzen. Zudem koordiniert er fur
das ganze Amt fur Justizvollzug die
IT-Belange mit dem Amt fur Informa-

Zahlen und Fakten

Das Untersuchungsgefangnis Solo-
thurn verflgt Gber 52 Platze in sechs
Mehrfach- sowie in Einzelzellen,
das UG Olten Uber 36 Platze in Ein-
zel- und Doppelzellen.

Waren im Jahr 2007 in Solothurn
durchschnittlich 32,6 Platze und in
Olten im Schnitt 15,4 Platze belegt,
so waren die beiden UG von 2014
bis 2017 durchwegs voll besetzt.
Seit August 2018 hat die Belegung
wieder merklich abgenommen, ein
Trend, der in den meisten anderen
Kanton ahnlich ist.

Im Durschnitt gibt es pro Tag 7,2 Be-
wegungen, das heisst je 3,6 Ein- und
Austritte.

Der Frauen-Anteil liegt bei 11 Pro-
zent in Solothurn, beziehungsweise
7,9 Prozent in Olten.

Im Januar 2019 waren 48,7 Prozent
der Insassen in Untersuchungs- oder
Sicherheitshaft und 12,7 Prozent

in Ausschaffungshaft. Letztere be-
einflusst die Herkunftsstatistik: Ak-
tuell liegt der Auslanderanteil bei
75,7 Prozent, was 80,9 Prozent der
gesamten Hafttage entspricht. 2018
zahlte man Uber das ganze Jahr

84 verschiedene Nationen.



tik. «Da wir kein eigentliches Back
Office haben, mache ich fast alles,
was in einer Administration anfallt.»

Den Wechsel nie bereut

Zwolf Jahre nach seinem Stellenan-
tritt zieht der 60-Jahrige ein aus-
schliesslich positives Fazit. «Ich habe
den Wechsel keinen Moment be-
reut.» Nattrlich habe er zu Beginn
das ganze Justizsystem kennenler-
nen mussen, sei es fur ihn schwierig
gewesen, sich zurechtzufinden. Doch
im Untersuchungsgefangnis sei sehr
vieles reglementiert, und so habe er
sich anfanglich vor allem mit dem Re-
gelwerk auseinandersetzen mussen.

Um Regeln geht es letztlich auch,
wenn der UG-Leiter ausnahmsweise
direkt mit den Insassen und deren
Verhalten konfrontiert ist. «Jeder
respektive jede hat
das Recht auf ein
Gesprach mit dem
Leiter, wenn er oder
sie ein ernsthaftes
und schwerwiegen-
des Anliegen haty,
sagt Rotheli. Es sind
jedoch nur vereinzelte Félle, in denen
Rétheli «Kundenkontakt» hat. Meist,
wenn fehlbares Betragen eine Sank-

In einer Einzelzelle:
UG-Leiter Urs
Rétheli. nru

«Nicht alle Sanktionen, die wir
bei feblbarem Verhalten ergreifen
konnen, haben bei uns tiberhbaupt

eine Wirkung.»

tion erfordert. Beispielsweise einen
Verweis, den Entzug von Geldmit-
teln, was sich wiederum auf die M6g-
lichkeit zur TV-Miete auswirkt, Arrest
oder eine Besuchssperre.

«Immer gibt es zunéchst ein Ge-
sprach mit der betreffenden Person»,
erklart er. Aufgrund von Gesetz, Ver-
ordnung und Hausordnung kénne er
zwar aus einem halben Dutzend an
moglichen Massnahmen auswahlen,
aber nur die Halfte davon hatte auf-
grund der infrastrukturellen Mog-
lichkeiten Gberhaupt eine Wirkung.

Neues Zentralgefingnis

In diesem Zusammenhang erwahnt
Urs Rotheli die Wichtigkeit des
Projektes fur ein zentrales Unter-
suchungsgefangnis, das den heuti-
gen Anforderungen entspricht. Fur
einen UG-Neubau
neben der Justiz-
vollzugsanstalt im
Deitinger Schachen
ist die Ausschrei-
bung des Architek-
tur-Wettbewerbes
in Vorbereitung.
Zuruck zum Umgang mit den In-
sassen. Mit den Allermeisten sei ein
normaler Umgang moglich, sagt
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Rotheli. «Es gibt jedoch kulturelle
Unterschiede, und darin besteht die
grosste Herausforderung.» Je nach
Herkunft herrsche eine andere Men-
talitat, man werde eher frech, for-
dernd und laut, und es zeige sich
dabei auch, dass die Frau in deren
Gesellschaft keinen grossen Wert
habe.

Zur Erholung Krimi lesen

«Meine Mitarbeitenden sind jedoch
mehr davon betroffen und mussen
sich mehr anhéren», sagt der UG-Lei-
ter. FUr sich selber habe er sich zudem
einen Schutz-Reflex aufgebaut, so
nach dem Motto «Du kannst mir sa-
gen, was du willst. Ich gehe am Feier-
abend wieder, du hingegen bleibst
da...». Naturlich gebe es Vorfalle, die
einen nicht gleich loslassen wurden.
«Aber wenn ich einmal nicht abschal-
ten kann, dann ist es eher wegen Per-
sonalangelegenheiten als wegen der
Insassen», sagt Rotheli. Dass er sich
in der Freizeit mit einem guten Buch
Ablenkung und Erholung vom Alltag
verschafft, ist nicht Uberraschend.
Eher die Wahl seiner Lekture, die sich
im Dunstkreis seiner Klientel bewegt:
Thriller des Briten Frederick Forsyth
und nordische Krimis... Nicolas Russi
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NOVEMBER 2018

Fortunato Tanja, Kissling Patrick, Liechti Ramona, Miiller Martin, Muncan lvana, Rothen Nicolas, Rudin Stephan,

Fachsekretarin, Schatzungs- Sachbearbeiterin, Fachperson Sachbearbeiterin, Verkehrsexperte, Sachbearbeiter

Kindes- und Erwach- prasident, Steueramt Schulaufsicht, Steueramt Motorfahrzeug- Repro- und

senenschutzbehorde Solothurnische Volksschulamt kontrolle Postdienste,
Geb&udever- Staatskanzlei
sicherung

DEZEMBER 2018

p
iR

Schiéfer Katrin, Scherer Kathrin,  Schoni Simona, Jaggi Florentin, Ladi Markus, Neff Sibylle, Saladin Sabine,
Wissenschaftliche Personalberaterin, Sachbearbeiterin, Fachexperte, Projektleiter Bau, Sachbearbeiterin, Case Managerin,
Sachbearbeiterin, Amt fur Wirtschaft ~ Ausgleichskasse Amt fur soziale Pensionskasse Staatsanwaltschaft ~ Amt fur Berufs-
Amt fur Wald, und Arbeit Sicherheit bildung, Mittel-
Jagd und Fischerei und Hochschulen

JANUAR 2019

Batscher Martin, Buchs Andrea, Déahler Michael, Giacalone Piera Graf Lea, Grolimund Monika, Hug Daniel,
ICT-Supporter, Raumplanerin, Amt Steuerrevisor, Alba, Sachbearbeiterin, Zivilstandsbeamtin, Steuerexperte,
Amt fur Informatik  fur Raumplanung Steueramt Telefonistin/Sach- ~ Amtschreiberei Amt fur Gemeinden Steueramt
und Organisation bearbeiterin, Olten-Gésgen

Amtschreiberei
Olten-Gosgen

B

. - i
Karth Cornelia, Kilchenmann Doris, Meier Petra, Peter Sacha, Prinz Martin, Ryser Matthias, Schmid Fabienne,
Sachbearbeiterin, Sachbearbeiterin, Sachbearbeiterin, Chef, Amt fur Amtlicher Fach- Juristischer Fachexpertin,
Ausgleichskasse Amtschreiberei Amt fir soziale Raumplanung assistent Fleisch, Sachbearbeiter, Amt fur soziale
Olten-Gosgen Sicherheit Amt fur Landwirt-  Amtschreiberei Sicherheit

schaft Thal-Gau

v/

Stoller Andrea, Storch Silvio, Tanner Peter, Trost-Grolimund  Weber Karin, Zwimpfer Tobias,

Amtstierarztin, Amt Amtlicher Fachassis- Kreisforster, Amt Marianne, Sachbearbeiterin, Leiter Anlagen,

fur Landwirtschaft ~ tent Fleisch, Amt fur fur Wald, Jagd Mitarbeiterin Amtschreiberei Pensionskasse
Landwirtschaft und Fischerei Empfang, Konkurs- Dorneck

amt



Jubilarinnen und Jubilare

Jubilarinnen und Jubilare der Monate November, Dezember und Januar

40 Dienstjahre

Kraft Angelo, Steuerrevisor,
Steueramt

Niggli-Ziegler Edgar, Gerichts-
schreiber, Richteramt Olten-Gosgen

35 Dienstjahre

Affolter Manfred, Steuerrevisor,
Steueramt

Winistorfer Gerhard, Leiter Betrei-
bungsamt, Amtschreiberei Solothurn

30 Dienstjahre

Ackermann Peter, Berufsschullehrer,
BBZ Solothurn-Grenchen

Allemann Helmut, Leiter Landerwerb,
Amt fur Verkehr und Tiefbau
Kofmel-Jdggi Pia, Gartnerin,
Bildungszentrum Wallierhof
Schulthess-Albracht Dorothea,
Leiterin Finanz- und Rechnungswesen,
Amt fur Kultur und Sport

Stampfli Rolf, Stv. Abteilungsleiter
Luft / L&rm, Amt fur Umwelt

Stebler Pirmin, Facharbeiter, Amt fur
Verkehr und Tiefbau

Wicki Stefan, Betreuer Untersu-
chungsgefangnis Olten, Amt fur Justiz-
vollzug

25 Dienstjahre

Casura Christian, Amtstierarzt,
Amt fur Landwirtschaft

Fedeli Reto, Berufsschullehrer,

GIBS Solothurn
Guldimann-Schwaller Dorothea,
Zivilstandsbeamtin, Zivilstandsamt
Leist Oliver, Berufsschullehrer, GIBS
Solothurn

Lischer-Lehmann Erika, Zivilstands-
beamtin, Zivilstandsamt

Litzel Jiirgen, Mittelschullehrer,
Kantonsschule Olten

Odermatt Daniel, Abteilungsleiter,
Ausgleichskasse

Siegenthaler Rolf, Berufsschullehrer,
BBZ Solothurn-Grenchen

Stampfli Barbara, Leiterin Quellen-
steuer, Steueramt

Wimberger Karin, Coaching und
Begleitung/Iradis, IV-Stelle

20 Dienstjahre

Baumann Michel, Verkehrsexperte,
Motorfahrzeugkontrolle

Delfini Renato, Leiter Berufs-,
Studien- und Laufbahnberatung, Amt
fur Berufs-, Mittel- und Hochschulen
Gunzinger Alain, Sachbearbeiter
Administrativmassnahmen, Motorfahr-
zeugkontrolle

Hafner-Lehmann Beat, Sachbearbei-
ter, Amtschreiberei Solothurn

Kamber Doris, Sachbearbeiterin Versi-
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cherungsgericht, Obergericht
Kiindig Martin, Obergartner,
Bildungszentrum Wallierhof

Miller Monika, Mitarbeiterin Back-
office, Solothurnerische Geb&aude-

versicherung

Reist Esther, Sachbearbeiterin,
Ausgleichskasse

Schwab Reto, Leiter Informatik,
Amt far Wirtschaft und Arbeit

Im Ruhestand

Bader Paul, Handwerklicher Mitarbeiter, Amt fir Verkehr
und Tiefbau

Binggeli Walter, Abteilungsleiter Informatik, Steueramt
Blunier Ruth, Laborantin, Lebensmittelkontrolle
Clopath-Hess Elisabeth, Sachbearbeiterin Fachstelle
Opferhilfe, Amt fur Soziale Sicherheit

Diinbier Ludwig, Abteilungsleiter 6ffentlicher Verkehr,
Amt fur Verkehr und Tiefbau

Eggenschwiler Cecile, Sachbearbeiterin, Zentralbibliothek
Fluri Alfred, Abteilungsleiter Fahrzeugzulassung, Motor-
fahrzeugkontrolle

Flury Niklaus, Technischer Sachbearbeiter, Motorfahrzeug-
kontrolle

Flury-Borner Ruth, Sachbearbeiter, Motorfahrzeugkontrolle
Frohlicher René, Stv. Kant. Feuerwehrsinspektor,
Solothurnerische Gebaudeversicherung

Furter Rene, Berufsschullehrer, BBZ Solothurn-Grenchen
Graber Urs, Technischer Sachbearbeiter, Gesundheitsamt
Gygi Lilly, Abteilungsleiterin / Oberamt, Amt fur Soziale
Sicherheit

Habegger-Zehnder Theres, Sachbearbeiterin, Steueramt
Heeb Karl, Leiter Betriebsleiterschule, Amt fir Landwirt-
schaft

Herzig-Christen Charlotte, zivile polizeiliche Sachbearbei-
terin, Polizei Kanton Solothurn

Hofmann Rolf, Schatzungsprasident, Solothurnerische
Gebéaudeversicherung

Jakob Hans-Peter, Amtstierarzt, Amt fir Landwirtschaft
Kopp-Annaheim Ruth, Hauswirtschaftliche Mitarbeiterin,
Hochbauamt

Kiihni Monica, Mitarbeiterin Empfang, Amtschreiberei
Solothurn

Liischer Walter, Abteilungsleiter, Hochbauamt
Maradan-Kocher Lilian, Sachbearbeiterin Wasser-
versorgung, Solothurnerische Geb&dudeversicherung
Nebel-Nebel Rudolf, Steuerfachmann, Steueramt

Petiti Mario, Abteilungsleiter, Volksschulamt
Rohr-Schnetz Doris, Raumpflegerin, Hochbauamt

Rose Horst, Sachbearbeiter Planung und Realisierung,

Amt fur Verkehr und Tiefbau

Rudolf von Rohr Lotti, Sachbearbeiterin, Amt fur Militar
und Bevolkerungsschutz

Rudolf von Rohr Margrith, Mitarbeiterin Cafeteria, Motor-
fahrzeugkontrolle

Schmid Paul, Facharbeiter, Amt fur Verkehr und Tiefbau
Schwander-Saner Ruth, Stv. Kantonsarzt, Gesundheitsamt
Staub Bernard, Chef Amt fur Raumplanung, Amt fur
Raumplanung

Stebler Markus, Facharbeiter, Amt fur Verkehr und Tiefbau
Wild Marcel, Technischer Sachbearbeiter, Hochbauamt
Wyss Erhard, Gruppenleiter, Amt fur Verkehr und Tiefbau
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Zur Person

Name

Monika Blasi

Alter

60 Jahre

Amt
Ausgleichskasse des
Kantons Solothurn
Funktion

Sachbearbeiterin Telefonie,
Empfang der AKSO und IVSO

Beim Kanton
seit August 1999

P

4509 Solothurn
s Post CH AG

... MONIKA BLASI

Personalamt | Barfiissergasse 24 | 4509 Solothurn

Womit haben Sie lhr erstes Geld verdient?
Wie wohl fast alle Madchen damals: mit Kin-
der huten.

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

Am meisten Spass macht mir die Abwechslung
und der Kontakt mit den Kundinnen und Kun-
den - solange diese anstandig sind. Es ist un-
glaublich, mit welch unterschiedlichen und teils
verrlckten Anliegen wir jeden Tag konfrontiert
werden. Ich arbeite seit 16 Jahren an der Tele-
fonzentrale der Ausgleichskasse und IV-Stelle,
nehme taglich Hunderte von Anrufen entgegen
und staune auch immer wieder Uber die ver-
schiedensten Stimmlagen der Menschen.

Was argert Sie bei der Arbeit?
Das egoistische Denken und Handeln. Dartber
argere ich mich aber nicht nur bei der Arbeit.

Welchen Beruf hatten Sie auch gerne mal
ausgeilibt?

Ich wére gerne Kleinkindererzieherin oder Kin-
dergartnerin geworden. Fur diese Ausbildung
musste man aber 18 Jahre alt sein und das Uber-
brickungsangebot war damals noch nicht so
breit wie heute. Ich hatte einen Auslandaufent-
halt gebraucht usw. Dann entschieden meine
Eltern: Mach erst mal eine KV-Lehre. Damals
spielte ich Fussball und wollte dann nach der
Ausbildung nicht mehr weg. Ich bin jemand,
der gerne das gewohnte Umfeld um sich hat.

Mit 28 Jahren hatte ich bereits meine Familie
mit drei kleinen Kindern und konnte somit mei-
nen Berufswunsch auf diese Weise leben. Heute
bin ich Grossmutter von drei Enkelinnen und
bin total happy, wenn ich mich mit ihnen be-
schaftigen darf.

Welche beriihmten Personlichkeiten be-
wundern Sie?

Roger Federer finde ich toll. Er spielt auf der
ganzen Welt Tennis und steht nie, aber auch
gar nie in den Negativschlagzeilen mit seiner
Familie.

Welches Projekt wiirden Sie unterstiitzen,
wenn Sie unbeschrankte Mittel zur Verfii-
gung hatten?

Das ist eine schwierige Frage — ich weiss nur,
dass ich sehr schnell kein Geld mehr hatte, da
ich an einem Helfersyndrom «leide». Behin-
derte Menschen und Kinder liegen mir aber
sehr am Herzen.

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

Ich singe sehr gerne. Seit zehn Jahren wirke ich
auf der Operettenbuihne Burgaschi mit. Mit mei-
nem Plotter lebe ich meine Kreativitat aus und
kann Freunden und Verwandten mit selbsther-
gestellten Karten und Geschenken eine Freude
bereiten. Walken und Wanderungen bei Gele-
genheit und dazu liebe ich das Wattlaufen in
der Nordsee. Bild: coh



