Das ,,Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach” soll auch
in Schulen praktiziert werden

Personalwirtschaftliche
Allzweckwaffe

Das Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach (MVG) als vermeintlich wichtiges
Element der Verwaltungsmodernisierung soll nun auch Einzug in Schulen
halten. Zwar steht ein Personalentwicklungskonzept des Kultusministeri-
ums und ein damit verbundenes Mitbestimmungsverfahren der Personal-
vertretung noch aus; erprobt wird jedoch schon vielerorts. Auch die ProRe-
Ko- und Qualitatsnetzwerkschulen der Modellversuche nutzen das MVG als
ein mdgliches Personalfiihrungsinstrument.
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Neues Instrument im Umgang zwischen Schulleitung und Lehrkréften. Das ,,Mitarbeiter-Vor-
gesetzten-Gespréch*® soll eine neue ,Vertrauenskultur® schaffen und Motivationsverlusten
der Beschéftigten entgegen wirken.

uch in den zukinftig Eigenverantwortli-
Achen Schulen soll das MGV zur Routine

dazu gehdren. Deshalb schien es Per-
sonalvertretern und -vertreterinnen aus den
Schulbezirkspersonalraten und dem Schul-
hauptpersonalrat dringend geboten, sich in-
tensiv mit der Thematik zu befassen. Unter
Federfiihrung des Referates Angestellten-
und Beamtenrecht fand ein Seminar zum
Thema ,Mitarbeitergespréach und Zielverein-
barung“ statt. Neben der Frage, welche
grundsétzlichen Chancen und Risiken mit
solch einem Personalentwicklungsinstrument
verbunden sind, informierten sich die Teilneh-
mer insbesondere auch dariber, ob das MVG
ein fir den Schulbereich geeignetes Element
ist und welche personalrechtlichen Mitbe-
stimmungstatbestédnde gegeben sind.

Ein geeignetes Instrument
fur die Schule?

Seit den 80er Jahren werden in Organisa-
tionen der Privatwirtschaft Anstrengungen
unternommen, eine fortschrittliche, eher be-
teiligungsorientierte und kreative Fuhrungs-
kultur zu férdern, um mittels einer so genann-
ten Vertrauenskultur Motivationsverlusten der
Beschaftigten entgegenzuwirken und mit fle-
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xiblen, selbststédndigen und spezialisierten
Angestellten auf die verdnderten Herausfor-
derungen reagieren zu kénnen. Die Kennzei-
chen der klassischen Fihrung wie ,Befehl-
und Gehorsam“-Prinzip, streng blrokratisch-
hierarchische Strukturen mit ausgepragter
Standardisierung und hochgradiger Arbeits-
teilung galten nicht langer als Schliissel zum
wirtschaftlichen Erfolg und ihre Uberwindung
fuhrte zu einem Wertewandel in den Perso-
nalfihrungsstrategien. 1997 beschloss dann
auch die damalige Landesregierung ein Per-
sonalentwicklungskonzept (PE-Konzept) fir
die niedersachsische Landesverwaltung. Ziel
des PE-Prozesses solle die Verbesserung der
Qualitat der Dienstleistung sein, auch wenn
Beschrénkungen im quantitativen Bereich un-
vermeidbar seien und nicht alles Winschbare
auch finanzierbar sei. Angestrebt wird somit
eine kostenneutrale, wenn nicht sogar kos-
tensenkende Leistungssteigerung der Be-
schéftigten. Dieses zentrale Ziel darf bei der
Bewertung nicht aus dem Auge verloren wer-
den.

Einen wesentlichen Baustein innerhalb des
aktuellem Trends in der Personalwirtschaft
stellt das Mitarbeitergespréch mit Zielverein-
barung dar, das scheinbar als personalwirt-
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schaftliches Allheilmittel fir die Férderung
des Arbeitnehmers als Leistungstrager, zur
Sicherstellung und Erhéhung der Motivation
der Beschaftigten sowie der Erhéhung der
Identifikation mit dem Unternehmen und des-
sen Aufgaben angesehen wird. Neben der
Férderung der innerbetrieblichen Kommuni-
kation soll es dazu beitragen, die Kreativitat,
Erfahrung und Ideen der Beschaftigten einer
systematischen Nutzung zuzufiihren sowie
deren unternehmerisches Denken und Han-
deln zu férdern.

Die Qualitat der Dienstleistung
soll verbessert werden

Diese personalwirtschaftliche Allzweckwaf-
fe soll nun Einzug erhalten in den &ffentlichen
Dienst und damit auch in die Schulen. Zu ei-
nem Mitarbeitergesprdch zahlen alle Ge-
sprache zwischen Vorgesetzten und deren
Mitarbeitern, die Uber eine routineméBige All-
tagskommunikation hinausgehen. Fir den
schulischen Bereich bedeutet diese Definiti-
on, dass es Mitarbeiter-Vorgesetzten-Ge-
spréche eigentlich schon immer gibt, denn
selbst das Einflhrungsgesprach mit einem
neu eingestellten Kollegen ist ebenso ein an-
lassbezogenes MVG wie das Gesprach der
Schulleiterin mit einer Kollegin Uber eine El-
ternanfrage oder ein sicherheitstechnisches
Unterweisungsgesprach. Dartber hinaus sind
regelmaBige Gesprache wie z.B. das traditio-
nelle Beurteilungsgesprach oder ein Zielver-
einbarungsgesprach als Mitarbeiter-Vorge-
setzten-Gesprdch mdoglich. Fir all diese
Gesprachsanlasse zwischen Schulleiterin/
Schulleiter und Kollegin/Kollege gilt das Mit-
bestimmungsrecht der Personalvertretung,
d.h. die schulischen Personalrate kdnnen,
z.B. mittels Dienstvereinbarung, Regelungen
flr solche Gesprache festschreiben.

MVG bergen Risiken

Das MVG mit Zielvereinbarung ist bisher
noch nicht weit verbreitet. Da viele Schulleite-
rinnen und Schulleiter dieses Element der
Personalentwicklung aber im Rahmen von
QualifizierungsmaBnahmen kennen gelernt
haben, wird vielerorts zwischenzeitlich gelbt
und geprobt, ohne dass die Beschéftigten so
recht wissen, welche Ziele mit einem solchen
Gesprach verfolgt werden und welche Funkti-
on oder Bedeutung es fiir die eigene Person
hat.

Interventionen der Personalvertretungen,
verbunden mit dem Hinweis, dass das
Fihren solcher Gespréche ohne vorheriges
Mitbestimmungsverfahren unzuldssig ist, ha-
ben in der Regel dazu gefiihrt, dass den Be-
troffenen mitgeteilt wurde, ihre Teilnahme sei
freiwillig und damit unverbindlich. Uben kén-
ne man aber ja schon mal. Selbstverstand-
lich kénnen Gesprédche grundsatzlich dazu
dienen, die Kooperation und Versténdigung
zu verbessern, die Transparenz auch hin-
sichtlich méglicher Erwartungen zu steigern
oder das selbstverantwortliche Handeln zu
stérken. Auch wiinschen sich Lehrkréafte oft-
mals ein Feedback oder die Unterstiitzung
bei der persoénlichen Weiterentwicklung. Mit-
arbeiter-Vorgesetzten-Gesprache bergen al-
lerdings eine Reihe von Risiken, die es zu
bertcksichtigen gilt: Sobald es um die Fest-
legung von Zielvereinbarungen geht, ist die



Il

| Aus DER Pef

ALl

Frage zu kléren, inwieweit es
sich tatsachlich um Vereinba-
rungen und nicht um Vorgaben
handelt, denn das MVG ist ein
Gesprach, bei dem sich die
Gesprachsteilnehmer gerade
nicht auf gleicher Augenhéhe
gegenuber sitzen. Und wer
mag seinem/seiner Vorgesetzen
schon mitteilen, die vorgeschla-
gene Zielrichtung sei unreali-
stisch. Welche Konsequenzen
wirden sich auBerdem erge-
ben, wenn die Ziele nicht er-
reicht werden, z.B. weil die
Lehrkraft keinen Einfluss auf die
notwendige = Zusammenarbeit
mit anderen Kolleginnen und
Kollegen hatte oder aber die
zur Zielerreichung notwendigen
Ressourcen (Fortbildung, Ent-
lastung, Forderstunden und...
und ... und...) nicht zur Verfi-
gung gestellt wurden? Und wie
lassen sich Erfolge von qualita-
tiven Zielen messen? Da kon-
nen sich die Beteiligten schnell
in einer Zwickmuhle befinden,
insbesondere, wenn der/die
Vorgesetzte zusatzlich in Rol-
lenkonflikte gerdt, da auch

spréchsfihrung gleichermaBen
qualifiziert werden. RegelmaBi-
ge MVGs sind darlber hinaus
sehr zeitintensiv. Realistisch ist,
dass jede/jeder Vorgesetzte 20
Gesprache pro Jahr fihren
kann. Fur gréBere Schulen bzw.
die in Planung befindlichen
Schulverbiinde héatte dieser Er-
fahrungswert zur Folge, dass
das Fihren den MGV auf meh-
rere Leitungspersonen verteilt
werden misste.

Wird der Arbeitsdruck
weiter erh6ht?

Damit die Mitarbeiter-Vorge-
setzten-Gesprache nicht weiter-
hin klammheimlich Gber Modell-
versuche als Instrument der
Personalentwicklung gelbt, er-
probt und damit auch installiert
werden, werden SHPR und SB-
PR ihre personalrechtlichen In-
formations-, Beteiligungs- und
Mitbestimmungsrechte einfor-
dern.

Erst wenn Zwecke und Ziele
des MVG im Rahmen eines um-
fassenden Personalentwick-
lungskonzeptes deutlich formu-

er/sie durch ein MVG mit der
Schulaufsicht unter Zugzwang steht.

Gespréachspartner sind
nicht auf Augenhéhe

Zielvereinbarungsgesprache kénnen somit
dazu beitragen, den Arbeitsdruck weiter zu
erhéhen, die Arbeitszeit zu entgrenzen und
Stress und Burn-out zu beférdern, wenn sie
neben der Kommunikation eine Selektions-
funktion erhalten. Diese Auswirkung konnte
sich insbesondere durch die Vergabe von
Pramien und Zulagen zukiinftig deutlich ver-
stérken.

Die Idee des MVG geht von Kooperation
und Versténdigung aus, Mitarbeiter-Vorge-
setzten-Gesprache bedirfen somit besonde-
rer kommunikativer Fahigkeiten, um die er-
hoffte Wirkung zu erzielen sollen und bei allen
Beteiligten auf Akzeptanz zu stoBen. Beide
Gesprachspartner missen eine realistische
Chance haben, ihre Interessen und Wiinsche
zu artikulieren und i8m Gesprachsverlauf zu
einvernehmlichen Absprachen zu gelangen.
Entscheidende Voraussetzung ist, dass so-
wohl Mitarbeiter/in als auch Vorgesetzte/r im
Interesse einer erfolgversprechenden Ge-

liert sind, wenn Gestaltungsan-
forderungen und Regelungsbedarf geklart
sind und das zukinftige (Beurteilungs)Verfah-
ren erkennbar ist, kann die Personalvertre-
tung prifen, welche konkreten Chancen und
Risiken sich fir die Beschéftigten an nieder-
séchsischen Schulen durch die Einflihrung
des MGV ergeben und ob es ein geeignetes
Instrument der Qualitatsverbesserung der
schulischen Bildung darstellen kénnte. Bishe-
rige Erfahrungen und Erkenntnisse deuten al-
lerdings (noch) nicht darauf hin.
CORDULA MIELKE
MONIKA SCHAARSCHMIDT

ach wie vor gibt es keine rechtliche

Grundlage fur eine flachendeckende
EinfUhrung des Personalfiihrungsinstru-
ments MVG an den Schulen Niedersach-
sens. Personalvertretungen von Schulen, an
denen trotzdem Mitarbeiter-Vorgesetzten-
Gesprache erprobt werden sollen, sollten
folgendes beachten:

Vor der Erprobung von MVG an einer
Schule ist die Mitbestimmung des Schulper-
sonalrates unabdingbar. Er kann sich hierbei
auf das NPersVG, § 64,1 berufen: ,Der Per-
sonalrat bestimmt gleichberechtigt mit bei
allen personellen, sozialen, organisatori-
schen und sonstigen innerdienstlichen MaB-
nahmen, die die Beschéftigten der Dienst-
stelle insgesamt, Gruppen von ihnen oder
einzelne Beschéftigte betreffen oder sich auf
sie auswirken.“

Im Vorfeld des Mitbestimmungsverfah-
rens sollten unbedingt Grundsétze zwischen
Schulpersonalrat und Schulleitung verein-
bart werden.

Mitbestimmung des Schulpersonalrates ist unabdingbar

Dabei ist zu beachten:

¢ Unabdingbare Voraussetzung ist die Qua-
lifizierung aller Beteiligten.

e Das gesamte Verfahren sowie Ziel und
Funktion missen vorab allen Kolleginnen
und Kollegen transparent gemacht wer-
den.

* Die Teilnahme an Mitarbeiter-Vorgesetz-
ten-Gesprachen ist freiwillig.

e Haufigkeit, Dauer und Rahmen der Ge-
spréche sollten geregelt sein.

* \orgesetzte vereinbaren rechtzeitig — d.h.
mdglichst zwei bis drei Wochen vorher —
den geplanten Gesprachstermin.

¢ Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespréche sind
keine Beurteilungsgesprache.

e Eventuelle Ergebnisse (auch mdglicher-
weise entstehende Zielvereinbarungen)
gehen nicht in die Personalakte ein und
stehen nur den Beteiligten zur Verfligung.

* Das Gespréch ist ein Zweiergesprach zwi-
schen Mitarbeiterin / Mitarbeiter und un-
mittelbarem Vorgesetzten / Vorgesetzter

(also Schulleitung, nicht Koordinatorin
oder Koordinator!)

Findet wahrend des Zeitraums bis zum
nachsten MVG ein Mitarbeiter- oder
Vorgesetztenwechsel statt, so gelten die
getroffenen Zielvereinbarungen nicht fir
den neuen Mitarbeiter oder Vorgesetz-
ten.

In auBergewdhnlichen Konfliktsituationen
sollte eine dritte — unbeteiligte — Person
(z.B. ein Mitglied des Personalrates oder
die Frauenbeauftragte) hinzugezogen
werden, wenn ein erster Gesprachsver-
such erfolglos geblieben ist. Beide Betei-
ligten missen jedoch mit der Hinzuzie-
hung der weiteren Person einverstanden
sein und diese auch gemeinsam aus-
wahlen.

Die Schulbezirkspersonalrdte sowie der
Schulhauptpersonalrat sollten auf jeden Fall
informiert werden, wenn an einer Schule
Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache ge-
plant oder durchgefiihrt werden.
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