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Schlusselkompetenzen aus
Familientatigkeit dokumen-
tieren und nutzen

M Irmgard Schroll-Decker und Christine Keil

Frauen (und auch einige Mdnner), die nach einer
Familienphase in die Erwerbsarbeit zuriickkehren
wollen, haben oft das Problem, ihre als »Familien-
manager« oder durch ehrenamtliche Titigkeiten
erworbenen Fihigkeiten darzustellen. Mit dem Instru-
ment der »Schliisselkompetenzbilanz« konnen Personal-
verantwortliche zu einem fairen Abgleich zwischen dem
Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle und dem
Kompetenzprofil des Bewerbers finden.

»Ich leite ein sehr erfolgreiches kleines Familienunter-
nehmenc, lautet ein bekannter Satz aus dem Vorwerk-
Werbespot. (1) Es herrschen zunehmend weniger Zweifel,
dass gut ausgebildete Frauen nach einer Familienphase
wieder in den Beruf einsteigen konnen.

Langer andauernde Familienzeit von Mdnnern und
Frauen als beruflich relevant nachzuweisen, bleibt jedoch
schwierig. Den Betroffenen und den Personalverantwort-
lichen fehlen Nachweise, welche Kompetenzen wihrend
der Familien- und Hausarbeit ausgebildet und perfektio-
niert werden. (2)

In einigen aufwendigen Untersuchungen wurden die Wer-
tigkeit der Familienarbeit und die Verwertbarkeit im betriebli-
chen Kontext jedoch nachgewiesen. (3) Was das Personalma-
nagement in Unternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen
vermisst, ist ein handhabbares Instrument. Dieses muss fiir
die Personalverantwortlichen und fiir die Familienfrauen ver-
standlich, iberschaubar und praktikabel sein.

Familie: Ort des informelles Lernens und der
Kompetenzentwicklung

Die Familie ist das wichtigste informelle Lernfeld fiir Le-
benserfahrungen, Haltungen und Kompetenzen, wie
Kommunikationsfahigkeit, Zuverldssigkeit, Verantwor-
tungsiibernahme usw. (4) Solche Schliisselkompetenzen
konnen auf die berufliche Tétigkeit ibertragen werden,
wie Beispiele verdeutlichen:

¢ Erziehungsberechtigte motivieren und lenken ihre Kin-
der, die Hausaufgaben anzufertigen oder ein Instrument
zu iiben. Im Berufsleben werden von den Fithrungsperso-
nen Qualitdten verlangt, den Mitarbeitern Identifikation
mit dem Arbeitsziel und dem Arbeitsinhalt vermitteln.
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e In der Familie werden Aufgaben arbeitsteilig erledigt
und Absprachen getroffen. (5)

e Zusammenarbeit im Team und Teamfédhigkeit sind es-
senzielle Anforderungen in den Betrieben.

Die Familientdtigkeit ist eine Gelegenheit, Kompeten-
zen fiir das Berufsleben aufzubauen und zu stabilisieren,
wenn sie als informeller Lernort genutzt und reflektiert
wird. (6)

Die Wissensgesellschaft fordert lebenslanges Lernen. (7)
Dieses ereignet sich auch auf informelle Weise (8), d. h.
sich lebensbegleitend und beildufig Wissen und Kénnen
anzueignen. Zum Kompetenzprofil eines Arbeitnehmers
gehoren fachliche Qualifikation ebenso wie sogenannte
weiche Faktoren in Form sozialer und personaler Kompe-
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tenz. (9) Kontakt- und Teamfdhigkeit, Problemldsungs-
oder flexibles Handeln sind Anforderungen, die in Stel-
lenannoncen regelméafig genannt sind. (10)

Personalverantwortliche orientieren sich an der Perso-
nalakte. Sie enthalt die formalen Qualifikationsnachweise
(Zeugnisse, Zertifikate). Welche Fihigkeiten und Fertigkei-
ten durch die Familientétigkeit oder aufgrund von ehren-
amtlichem Engagement erworben wurden, ist nicht doku-
mentiert.

»Schliisselkompetenzbilanz«: Instrument zur
Erfassung und Dokumentation

Mit der »Schliisselkompetenzbilanz« sind zwei Ziele ver-
bunden: Sie starkt das Bewusstsein iber Kompetenzen bei
Familienfrauen und sensibilisiert Personalverantwortliche
fiir diese Kompetenzen und deren Anerkennung. Das In-
strument ist dreiteilig angelegt (vgl. Abbildung):
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Abbildung: Zusammenhang der drei Elemente des Instruments
der Schliisselkompetenzbilanz

¢ Teil 1 bietet Hilfestellung zur Bilanzierung der Familien-
kompetenzen fiir die Bewerberin (Schliisselkompetenz-
bilanz).

e Teil 2 ist ein Interviewleitfaden fiir den Personalverant-
wortlichen zur Erfassung der Familienkompetenzen.

¢ Teil 3 gleicht die betrieblichen Anforderungen an
Schliisselkompetenzen (geméf} Stellenbeschreibung)
mit dem persénlichen Kompetenzprofil der Bewerberin
ab.

Der Entwicklung ging eine umfassende Analyse der
Fachliteratur zum Kompetenzbegriff und zum informellen
Lernen voraus. (11) Uberpriift wurden die Instrumente
zur Messung von Familientdtigkeiten (12), wie beispiels-
weise das Projekt »Messung der Familienkompetenz« (13),
die »Kompetenzbilanz« (14), die Fortschreibung zum Fa-
milienkompetenz-Transfer-Modell nach Gerzer-Sass (15)
sowie die von Kadishi (16) in der Schweiz entwickelte
IESKO-Methode. Ferner wurde der »ProfilPASS« (17), eine
Dokumentation informell erworbener Kompetenzen, her-
angezogen. Schliefilich gaben inhaltsanalytisch ausgewer-
tete Expertengesprdache (18) Auskunft iiber das Kompe-
tenzbewusstsein der Familienfrauen.

Teil 1: Schliisselkompetenzbilanz der Bewerberin

Im ersten Schritt analysiert die Bewerberin die Famili-
entdtigkeiten (vgl. Tabelle 1). Das Instrument dient dazu,
eigene Potenziale zu erkennen und sie selbstreflexiv ein-
zuschdtzen, um sie im Gesprdch mit den Personalverant-
wortlichen prasentieren zu konnen. (19) Vielen Frauen ist
nicht bewusst, welche Kompetenzen sie haben. Deshalb
sind Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit ange-
fiihrt. An die Bearbeiterin wird appelliert, sich weitere Bei-
spiele zu notieren und danach die Ausprigung der Kom-
petenz zu justieren. Der Fragebogen beinhaltet zehn
Merkmalsauspragungen, mit denen soziale, personale und
Methodenkompetenzen erfasst werden. Die Kompetenzen
werden dem Jargon des Berufslebens erldutert (20), um
die Verstindigung zu erleichtern. In die leeren Felder am
Ende der Tabelle kann die Bewerberin eintragen, an wel-
chen Lernorten sie sich informell Wissen und Kénnen er-
wirbt.

Teil 2: Interviewleitfaden fiir Personalverant-
wortliche

Der Interviewleitfaden Instrument dient dem Per-
sonaler bei Vorstellungs- und Mitarbeitergesprachen dazu,
Kompetenzen zu erfassen, die in der Familientédtigkeit
ausgebildet wurden (vgl. Tabelle 2). Auch hier werden die
zehn Kompetenzen des ersten Teils gelistet. Jede Kom-
petenz ist mit Beispielfragen unterlegt, auf die im Ge-
sprach zurtickgegriffen werden kann. Die Fragen sind so
formuliert, dass sie die Bewerberin auffordern, konkrete
Situationen aus ihrem Erfahrungsbereich zu schildern.
Der Personalverantwortliche sucht sich aus, welche Kom-
petenzen er erwdhnt. Er hat viele Optionen, sich auf die
stellenrelevanten Schliisselkompetenzen zu konzentrieren
oder weitere hinzuzufiigen. Vorgesetzt wird, dass ein An-
forderungsprofil mit den Schliisselkompetenzen der zu
besetzenden Stelle vorhanden ist. Fiir die Auswertung des
Bogens sind Kriterien angefiigt. Sie konnen durch weitere
Anmerkungen ergdnzt werden. Der Personalverantwort-
liche kann in den freien Zeilen notieren, was ihm auf-
gefallen ist oder welche Bereiche zusitzlich angesprochen
wurden. Er kann den Auspragungsgrad der Kompetenz »
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Kompetenz

Beispiele aus der Familien- und Hausarbeit

Eigene Beispiele

grad

Selbsteinschdtzung

1. Kommunikations- und

o aufinerksam den Kindemn, dem Partner, den Eltern

o 1 (sehr gut)

. : ) ~
Kontaktfihigkeit oder den Freunden zuhéren und nicht unterbrechen o2

o Gefiihle, Freuden oder Probleme aus dem Gesprich o3
Fahigkeit mit einer oder mehreren o4

Personen ein Gespriich zu fiihren,
zuhoren zu konnen und das Gesprach
aufrecht zu erhalten. Leicht Kontakte
kniipfen kénnen und gern nut anderen
Menschen zusammen sen.

herausspiiren

o 1 Gesprichen mit der Familie, anderen Eltern oder
Freunden eigene Gedanken, Memungen und Gefiihle
einbringen

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

o sich Zeit fiir den anderen nehumen

o 5 (nicht gut)

2. Konfliktfihigkeit

o bei unterschiedlichen Freizeitinteressen Kombina-

o 1 (sehr gut)

tionsméglichkeiten und Kompromisse suchen o2
Unterschiedliche Ansichten und o bei Streitigkeiten vernuitteln o3
Probleme offen ansprechen. o4

Gemeinsam nach konstruktiven

Losungen suchen

o sich bei Konflikten nicht aus dem Gleichgewicht
bringen lassen

o unterschiedliche Meinungen ansprechen

o Reklamarionen titigen

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

o zur Problemlésung Vorschlige anderer mit

beriicksichtigen

o 5 (nicht gut)

Tabelle 1: Mit dem Instrument der Schliisselkompetenzbilanz kann eine Stellenbewerberin aus der Familienphase heraus ihre eige-
nen Potenziale erkennen und dokumentieren, wie hier an zwei Beispielen gezeigt.

Kompetenz Beispielfragen Auswertung Auspriigungs- | Auspriigungs-
(eine konkrete Sitnation erziihlen lassen) grad grad
Selbsteinschdizing
. o o Wie versichern Sie sich, dass Sie eine ande- | © hort dem Gespriichspartner aufinertksamzu | o 1 (sehr gut) |o 1 (sehr gut)
1. Kommunikations- und o . L
) L re Person richtig verstanden haben bzw. dass | o stellt sicher, richtig verstanden zu werden |o 2 o 2
Kontaktfihigkeit ] o ) L
Sie selber richtig verstanden wurden? und den Gesprichspartner richtig verstan- |o 3 o3
Fahigkeit mit einer oder mehreren | o ywje verhalten Sie sich bei Diskussionen? den zu haben o 4 o4
Personen ein Gesprich zu fithren, Wie bringen Sie ihre Meinung ein? o bringt sich aktiv ins Gespriich mit einund (o 5 (nicht gut) |o 5 (nicht gut)
zuhoren zu konnen und das Ge- * Wie nehmen Sie zu unbekannten Personen dullert seine Meinung
sprich aufrecht zu erhalten. Leicht Kontakt auf? o geht von sich aus auf andere zu
Kontakte kniipfen konnen und gern o Fallt es Thnen leicht Kontakte zu kniipfen? o 1st gern mit anderen Menschen zusammen
mit anderen Menschen zusammen Woran liegt das? o hat zn den meisten Menschen eine gute
sem. Beziehung
Anmerkungen
e eere v * Wie gingen Sie nut Konflikten um? o bewiltgt Konflikte konstruknv o 1(sehrgut) |o 1 (sehrgur)
2. Konfliktfihigkeit gng ) S‘ . . g ey
© Was wiirden Sie anders machen? o blebt bei Konflikten sachlich und ruhig o 2 o 2
Unterschiedliche Ansichten und ¢ Wann waren Sie das letzte Mal auf eine o ist kritkfahig o3 o3
Probleme offen ansprechen. Person wiitend? Warum? Wie haben Sie sich | © @eht Kontlikie nicht aus dem Weg o 4 o 4
Gemeinsam nach konstruktiven ihr gegeniiber verhalten? o S(mchtgut) |o 5 (mcht gur)
Losungen suchen. ; . . .
= ¢ Welchen Konflikten gehen Sie am liebsten
aus dem Weg?
Anmerkungen

Tabelle 2: Bei der Schliisselkompetenzbilanz kann der Personalverantwortliche mit einem Interviewleitfaden arbeiten.
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Kompetenz

Anforderungs-
profil

Kompetenz-
profil
(aus Selbst- und
Fremd-

einscheitzung)

1. Kommunikations- und Kontaktfihigkeit

Fahigkeit mit einer oder mehreren Personen ein Gespréch zu
fithren, zuhdren zu kénnen und das Gespréch aufrecht zu
erhalten. Leicht Kontakte kniipfen konnen und gern mit

anderen Menschen zusammen sein.

o 1 (sehr wichtig)
o2
o3
o4

o 5 (nicht wichtig)

o 1 (sehr gut)
0?2
o3
o4

o 5 (nicht gut)

2. Konfliktfihigkeit

Unterschiedliche Ansichten und Probleme offen ansprechen.

Gemeinsam nach konstruktiven Losungen suchen.

o | (sehr wichtig)
02
o3
o4

o 5 (nicht wichtig)

o 1 (sehr gut)
o2
o3
o4

o 5 (mcht gut)

weise nach Art. 8 Abs. 2 BayGIG (26),
die Erfahrungen und Fihigkeiten aus
der Betreuung von Kindern oder Pfle-
gebediirftigen und aus ehrenamtlicher
Tatigkeit zu beriicksichtigen.

Die »Schliisselkompetenzbilanz« ist
ein Prototyp, der die Praxistauglich-
keit noch erlangen muss. Aber erst
nach der situativen Anwendung sind
Riickschliisse fiir Korrekturen maoglich.
Langfristiges Ziel ist es, die »Schliissel-
kompetenzbilanz« in Personalaus-
wahlverfahren zu integrieren. Alle
Mitbestimmungspartner sind aufgefor-
dert, sich an der Fort- und Weiterent-
wicklung zu beteiligen. .

Tabelle 3: Beim Abgleich werden das Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle

und das Kompetenzprofil der Bewerberin zusammengefiihrt.

von 1 bis 5 einschédtzen. In der letzten Spalte konnen die
Selbsteinschdtzung der Bewerberin sowie die Beurteilung
des Personalverantwortlichen gegeniiber gestellt werden.
Die Zeile am Ende der Tabelle kann mit weiteren Kompe-
tenzen und Lernorten gefiillt werden.

Teil 3: Abgleich von Anforderungs- und Kompetenz-
profil

Im dritten Teil des Instruments verschafft sich der Per-
sonaler einen Uberblick {iber das Anforderungsprofil be-
ziiglich der Schliisselkompetenzen und das Profil der vor-
handenen Kompetenzen der Bewerberin und kann
entscheiden, ob die Bewerberin fiir den Arbeitsplatz geeig-
net ist (vgl. Tabelle 3).

Resiimee

Die »Schliisselkompetenzbilanz« kann ohne grofien
Aufwand in die Personalauswahl und Personalbeurteilung
integriert werden. (21) In der aktuellen Arbeitsmarktsitua-
tion, in der beispielsweise die »Work-life-Balance« (22) als
Chance genutzt wird, die besten Arbeitskridfte anzuwer-
ben, sind die Rahmenbedingungen fiir die Einfiihrung
glnstig.

Profit- wie Non-Profit-Organisationen richten ihre Per-
sonalpolitik familienbewusst (23) und nach individuellen
Vorlieben aus. Zahlreiche Stellschrauben wie beispielswei-
se Arbeitszeitflexibilisierung und wechselnde Einsatzorte,
Betreuungseinrichtungen fiir Kinder, Informationen tiber
die Riickkehr aus der Elternzeit, geldwerte Leistungen und
Zuschiisse (24) sind vorhanden.

Die »Schliisselkompetenzbilanz« dient dazu, Familien-
kompetenzen als Komponente einer familienbewussten
und einer auf Chancengleichheit gerichteten Personalpo-
litik zu identifizieren und zu nutzen. Sie entspricht damit
dem zentralen Element der Gleichstellung (25), beispiels-
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(1) Vorwerk. Internet http://www.vorwerk.com/de/mo-
vies/spot2DSL.html (03.11.2006).

(2) Trotz der Erhdhung des Anteils an Viter, die in Eltern-
zeit gehen, leisten insgesamt ca. 90% Frauen die Fami-
lienarbeit. Deshalb ist im Folgenden zumeist von Frau-
en die Rede. Die Aussagen beziehen sich jedoch auch
auf die betroffenen Manner.

(3) Vgl. Vollmer 1995, S. 15; vgl. Koltzsch-Ruch 1997, S. 110.

(4) Vgl. Erler/Gerzer-Sass/Nufdhart/Sass 2000, S. 11.

(5) Vgl. Chinchilla/Garcia 2001, S. 202.

(6) Vgl. Eyer 2001, S. 134.

(7) Vgl. Kommission der Europdischen Gemeinschaften
2000, S. 3.

(8) Vgl. Bretschneider 2004, S. 1.

(9) Vgl Eyer 2001, S. 130.

(10) Vgl. Lenzen 1998, S. 18 f.

(11) Vgl. Keil 2007, S. 15—30.

(12) Vgl. Keil 2007, S. 44—64.

(13) Vgl. Vollmer 1995.

(14) Vgl. Gerzer-Sass 2006.

(15) Vgl. Gerzer-Sass 2007, S. 310.

(16) Vgl. Kadishi 2001, S. 11—51.

(17) Vgl. Deutsches Institut fiir Ertwachsenenbildung
(DIE)/Deutsches Institut fiir Internationale Pddagogi-
sche Forschung (DIPF)/Institut fiir Entwicklungspla-
nung und Strukturforschung GmbH an der Universitat
Hannover (IES) 2006.

(18) Vgl. Keil 2007, S. 76—82.

(19) Vgl. Vollmer 1997, S. 7.

(20) Vgl. Lang 2000, S. 40—558; vgl. Deutscher Manager
Verband e. V. 2003, S. 9 f.

(21) Das gesamte Instrument ist dokumentiert bei Keil (vgl.
2007). Es kann von den Verfasserinnen des Beitrags be-
zogen werden.

(22) Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSFJ) 2005, S. 4.

(23) Vgl. Erler/Nuf8hart 2000, S. 6.

(24) Vgl. BMFSF] 2006, S. 10 ff.

(25) Vgl. Freistaat Bayern, Art. 10 BayGIG.

(26) Vgl. Freistaat Bayern, Art. 8 Abs. 2 BayGIG.
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