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Dienstvereinbarung
zur Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen (MAG)

ah der Universitat Hohenheim

zwischen
der Universitit Hohenheim, vertreten durch den Rektor
Professor Dr. Stephan Dabbert und
dem Personalrat der Universitat Hohenheim,

vertreten durch die Vorsitzende Karin Blhler

1. Grundgedanke

Die Universitat Hohenheim befindet sich in den letzten Jahren in einem standigen Wand-
lungsprozess. Der Wettbewerb der Hochschulen untereinander sowie die technischen,
rechtlichen, geselischafilichen und sozialen Entwicklungen in der Gesellschaft flhren
sowohl hinsichtlich der Anforderungen an die einzelnen Beschaftigten als auch an die Art
der Zusammenarbeit innerhalb unserer Organisation zu deutlichen Veranderungen. Nicht
zuletzt haben sich mit zunehmender Digitalisierung und damit verbundener Agilitat Ar-
beitskontexte und die Kommunikation zwischen Fahrungskraften und Mitarbeit:innen
stark verandert. Nach wie vor sind es aber die Menschen mit ihren individuellen Poten-
zialen, Erfahrungen und Kompetenzen sowie ihr effektives Zusammenwirken, die in gro-
Bem AusmaB den Erfolg und die Reputation unserer Universitat sicherstellen. Vor die-
sem Hintergrund setzt die Universitatsleitung seit vielen Jahren auf eine systematische
und nachhaltige Personalentwicklung. Indem Personalentwicklung die Beschaftigten
zeitnah und in Abstimmung mit den Universitatszielen qualifiziert, bei ihnen die Akzep-
tanz fir notwendige Veranderungsprozesse fordert und sie zur Mitwirkung hieran moti-
viert, leistet sie einen grundlegenden Beitrag zur Lern- und Leistungsfahigkeit der Orga-
nisation und raumt den Menschen in der Wertehierarchie einen zentralen Platz ein. Ziel
der unterschiedlichen PersonalentwicklungsmaBnahmen ist es, eine Fuhrungs- und Zu-
sammenarbeitskultur zu férdern, die einer wertschatzenden Kommunikation einen hohen
Stellenwert beimisst. Einen wichtigen Bestandteil einer solchen Kultur sehen wir in dem
offenen, strukturierten und regelmafigen Dialog zwischen Fuhrungskraft und Mitarbei-
ter:in in Form des Mitarbeitergespraches. Das Mitarbeitergesprach tragt dem Bedlrfnis
der Beschaftigten nach strukturierter Kommunikation und Information Rechnung und wird
deshalb als zentraler Baustein der Personalentwicklung in Hohenheim verstanden.
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2. Gegenstand und personlicher Geltungsbereich

a.

Gegenstand dieser Dienstvereinbarung ist die Durchfilhrung von jahrlich verbindlich
stattfindenden, vertraulichen Mitarbeitergesprachen.
Das Mitarbeitergesprach gilt fur alle FUhrungskrafte und Mitarbeiter:innen der wis-

senschaftsunterstitzenden Bereiche (Universitatsverwaltung und Kommunikations-,
Informations- und Medienzentrums (KIM)), der Core Facility Hohenheim (CFH) und
der Zentralen Versuchstierhaltung (ZVH).

Ausgenommen sind Auszubildende, Personen die ein Praktikum ableisten sowie Be-
schaftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag von weniger als 12 Monaten, es sei
denn, es handelt sich um eine Anschlussbeschaftigung.

Fur neu eingestellte Beschaftigte wird das Mitarbeitergespréch frihestens nach 6
Monaten (nach Ablauf der Probezeit) und dann im allgemein giltigen Durchfihrungs-
zeitraum durchgefihrt.

3. Zielsetzungen des Mitarbeitergespriches
Das Mitarbeitergesprach zielt darauf ab, eine offene, auf Vertrauen basierende Kultur der
Kommunikation und Zusammenarbeit an der Universitat Hohenheim zu férdern. Im Ein-
zelnen bedeutet das:

a.

die Zusammenarbeit zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter:innen aufgrund gemein-
sam geklarter Erwartungen verbessern und férdern.

wechselseitige Wertschatzung und Anerkennung zwischen Filhrungskraft und Mitar-
beiter:innen erfahrbar machen.

Klarheit Uber Aufgaben- und Verantwortungsbereiche herstellen.

strukturierten Austausch zu den aktuellen Arbeitshedingungen (Arbeitszeiten, -orten
und —formen) in der sich verandernden Arbeitswelt ermaglichen.

Interessen der Mitarbeiter:innen und Interessen der Universitat besser miteinander
verzahnen.

Mitarbeiter:innen darin zu unterstatzten, dass sie berufliche Veranderungen und da-
mit verbundene Herausforderungen erfolgreich bewaltigen kénnen.

Entwickiungs- und Trainingsbedarfe sowie Fortbildungswtinsche der Mitarbeiter:innen
thematisieren und im Hinblick auf ihre mégliche Umsetzung vereinbaren.
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation sichern und weiterentwickeln.

aktive Mitsprache- und Mitgestaltungsméglichkeiten fur die Mitarbeiter:innen verbind-
lich etablieren.

Fuhrungskrafte bei der Mitarbeiterfuhrung unterstitzen.

die Qualitat des alltaglichen beruflichen Handelns optimieren.

4. Rahmenbedingungen fiir das Mitarbeitergesprach
Das Mitarbeitergesprach ist von allen spontanen, aus aktuellen Gegebenheiten heraus
geflhrten Gespréchen zwischen Filhrungskraft und Mitarbeiter:in zu unterscheiden. Es
handelt sich vielmehr um einen strukturierten, partnerschaftiichen und von beiden Ge-
sprachspartner:innen vorbereiteten Dialog, der den oben aufgeflhrten Zielsetzungen
verpflichtet ist. Dabei gelten folgende Grundsatze:
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4.1.

4.2,

4.2.

4.4.

4.5.

Verbindliches Gesprach
Um eine umfassende Kulturveranderung zu erméglichen, ist das Mitarbeiterge-

sprach in seinen Geltungsbereichen fir alle verpflichtend.

Gesprachspartner:innen

a. Das Mitarbeitergesprach wird zwischen Flhrungskraft und unmitielbarer:m Mitarbei-
ter:in gefuhrt. Es ist eine zentrale, nicht delegierbare Fllhrungsaufgabe.

b. Als Fihrungskraft gelten diejenigen Personen, die Arbeitsauftrage vergeben und or-
ganisatorisch die Arbeitsergebnisse von Mitarbeiter:innen steuern und sichern. Bei
Unklarheiten bezlglich der Zuordnung kann die Personal- und Organisationsentwick-
lung hinzugezogen werden.

. Bei Zuordnung eines:r Mitarbeiter:in zu zwei Fihrungskréaften, sind zwei Mitarbeiter-
gesprache zu flhren.

Vertraulichkeit

Fir beide Seiten (Fuhrungskraft und Mitarbeiter:in) gilt Vertraulichkeit, d.h. Inhalte

und Vereinbarungen werden nicht ohne vorherige Absprache an Dritte weiterkommuni-
ziert. Wenn Informationen zur Umsetzung weitergegeben werden miissen, wird im Ge-
sprach vereinbart, wer diese in welchem Umfang an wen weitergibt.

Zeitpunkt und Dauer

Das Mitarbeitergesprach ist einmal pro Kaleriderjahr im Zeitraum Januar bis Méarz zu

flhren.

a. AuBerhalb des Regelturnus ist die Durchfihrung eines Mitarbeitergespraches
méglich, z.B. auf ausdriicklichen Wunsch des:der Mitarbeiter:in oder der Fihrungs-
kraft, bei Wechsel der Tétigkeit, bei Wechsel der Filhrungskraft, bei Versetzung oder
bei Beginn bzw. nach einer befristeten Auszeit (z.B. Elternzeit).

b. Die Flhrungskréfte sind verantwortlich dafir, dass die Gesprache im vorgese-
henen Zeitraum durchgefihrt werden.

c. Die Personal- und Organisationsentwicklung schreibt zu Jahresbeginn alle Flhrungs-
krafte an und fordert sie auf, Gesprachstermine mit ihren Mitarbeiter:innen zu verein-
baren. Auf dem Bogen ,Wer mit wem?“ (s. Anlage) meiden die Fihrungskrifte diese
Termine an die Personal- und Organisationsentwickiung.

d. Die Vereinbarung eines Gesprachstermins erfolgt einvernehmlich mit einem Vorlauf
von mindestens flnf Arbeitstagen auf Initiative der Fihrungskraft. (s. auch Checkliste
~vorbereitung, Durchfliihrung und Nachbereitung des Mitarbeitergespraches® Anla-
ge).

e. Das Gesprach findet wahrend der regelméBigen Arbeitszeit statt. Die Vorbereitung
des Gespraches zahlt als Arbeitszeit.

Fir die Dauer des Gespraches hat sich ein Wert von 60 — 90 Minuten bewéhrt. Ge-
sprachsdauer und —gute korrelieren nicht zwangslaufig: D.h. auch eher kurz gehalte-
ne Gesprache kdnnen gute Gesprache sein.

Keine Zielvereinbarung und keine Leistungsbeurteilung
a. Das Mitarbeitergesprach dient der Férderung eines wertschatzenden, offenen Dia-
logs. Daher ist es frei von Zielvorgaben und Beurteilungen.
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4.6.

4.7.

4.8.

Das Gespréach ist nicht dazu gedacht, Leistungsparameter festzulegen oder zu kon-
trollieren oder etwa als Grundlage fur die nach TV-L vorgesehenen Pramienzahlun-
gen und Beeinflussungen des Stufenaufstiegs zu dienen.

Konstruktives, ehrliches und wertschatzendes Feedback beider Gesprachs-
partner:iinnen zu Arbeitssituation, Fiihrung und Zusammenarbeit ist ausdriicklich er-
winscht (s. auch Checkliste ,Grundséatze erfolgreicher Gesprachsfiihung®, Anlage)

Schulungen

a.

Alle FUhrungskréafte und Mitarbeiter:iinnen nehmen vor ihrem ersten Gesprach an ei-
ner Schulung teil.

Die Teilnahme ist verpflichtend.

Ziel der Schulungen ist es, das Mitarbeitergesprach kompetent und sicher im Ar-
beitsalltag durchfiihren zu kénnen.

. Schulungsthemen sind: Philosophie des Mitarbeitergespraches, Anwendung der Ge-

sprachsleittaden, kommunikationstheoretische Grundlagen sowie praktische Ubun-
gen.

. Der Personalrat wird im Vorfeld (ber die geplanten Schulungstermine informiert.

Der Personalrat kann mit maximal zwei Personen an den Schulungen zum Mitarbei-
tergesprach teilnehmen. Voraussetzung im konkreten Einzelfall ist, dass die festge-
legte ObergréBe van 12 Teilnehmer:innen pro Lerngruppe dadurch nicht Gberschrit-
ten wird. Auf diese Weise soll ein teilnehmerorientiertes und aktivierendes Lernen in
der Schulung sichergestellt werden.

Absprachen

In jedem Mitarbeitergesprach sollten verbindliche Absprachen getroffen werden. Diese
kénnen sich beziehen auf Arbeitsplatzgestaltung, Aufgabengebiet, Verantwortungsbe-
reich, Zusammenarbeit, Fortbildung und Personalentwickung.

a.

Die Absprache konkreter Qualifizierungs- und EntwicklungsmafBnahmen sowie mogli-
cher Perspektiven wird von den Flhrungskraften verantwortlich, verlasslich und im
Rahmen ihrer Zustandigkeiten gegeben, ohne dass sie unmittelbare rechtsverbindli-
che Fakten schaffen.

Die Einhaltung und Umsetzung vereinbarter Absprachen und MaBnahmen liegt in der
gemeinsamen Verantwortung von Flihrungskraft und Mitarbeiter:in.

Dokumentation und Aufbewahrungsfristen

a.

Auf dem ,Rickmeldebogen® (s. Anlage) dokumentieren beide Gesprachs-
partner:innen mit ihrer Unterschrift, dass ein Gespréach stattgefunden hat.

. Vereinbarte Qualifizierungs- und EntwicklungsmaBnahmen, aber auch Absprachen

zur Arbeitsorganisation oder zu Arbeitsschwerpunkten werden im entsprechenden
.MaBnahmen-Abschnitt" des Bogens schriftlich fixiert.

Der Bogen wird in Kopie an die nachst héhere Flihrungskraft sowie die Personal- und
Organisationsentwicklung weitergeleitet. Alle Beteiligten haben sicherzustellen, dass
der Ruckmeldebogen, uneinsehbar fir Dritte, aufbewanhrt wird.

. Generell besteht die Moglichkeit in beiderseitigem Einvernehmen ein Gesprachspro-

tokoll zu erstellen. Beide Gesprachspartner:innen unterschreiben das Protokoll. Aus
Griinden der Vertraulichkeit erhalten nur die beiden Gesprachsteilnehmer:innen eine
Ausfertigung. Beide haben sicherzustellen, dass dieses Protokoll, uneinsehbar fir
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Dritte, aufbewahrt wird. Eine Weitergabe an Dritte ohne Einverstandnis beider Ge-
sprachspartner:innen darf nicht erfolgen.

Riuckmeldebégen sowie Gesprachsprotokolle sind nach einer Frist von 2 Jahren der
Aktenvernichtung zu zufOhren. Sonderregelungen gelten fir den Fall, dass bereits
friher ein Wechsel und /oder Ausscheiden der Filhrungskraft bzw. des:der Mitarbei-
ters:in erfolgt. In diesen Fallen sind Rickmeldebtgen und Gesprachsprotokolle un-
mittelbar datenschutzgerecht zu vernichten.

5. Abgrenzung zu anderen Gesprachsformen
a. Es ist klar zwischen Mitarbeitergesprach und Konfliktgesprach (Gesprach z.B. aus

Anlass der Verletzung arbeitsrechtlicher Pflichten) zu trennen. Ein Vermischen ist
nicht zulassig.

Sollte sich ein Mitarbeitergespréach im Gesprachsverlauf derart konflikigeladen gestal-
ten, dass die Probleme von keinem der Gesprachspartner:innen geldst werden kéon-
nen, ist das Gesprach zu vertagen. Innerhalb von 14 Tagen ist, falls gewinscht auch
unter Hinzuziehung einer dritten Person (z.B. aus den Bereichen Personal und Orga-
nisation, Personal- und Organisationsentwicklung, Personalrat, Schwerbehinderten-
vertretung, Beauftragte fir Chancengleichheit oder Caritasverband fiir Stuttgart e.V.),
ein erneuter Klarungsversuch zu starten.

6. Umgang mit Problemsituationen
a. In  konfliktbehafteten Arbeitsbeziehungen haben die betroffenen Gespréachs-

partner:innen die Moglichkeit, insbesondere im Vorfeld eines Mitarbeitergespraches,
Beratung und Unterstiitzung durch die Abteilung Personal und Organisation, die Per-
sonalentwicklung, den Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung oder die Beauf-
tragte flr Chancengleichheit zu erhalten.

Zielsetzung dieser vertraulichen Beratung ist eine Konfliktkl&rung bzw. das Herausar-
beiten von Rahmenbedingungen, die eine Kommunikation zwischen den Konfliktbe-
teiligten wieder méglich werden lasst.

Voraussetzung fir eine solche Situationsklarung ist immer die Bereitschaft der be-
troffenen Individuen, sich in ihrer als belastend empfundenen Situation offen zu er-
kennen zu geben.

Dariber hinaus besteht die Méglichkeit zum Mitarbeitergesprach eine dritte Person
(Abteilung Personal und Organisation, Personal- und Organisationsentwicklung, Per-
sonalrat, Schwerbehindertenvertretung, Beauftragte fir Chancengleichheit oder Cari-
tasverband Stuttgart e.V.) hinzuziehen.

7. Vorbereitung und Durchfiihrung

a.
b.

Beide Gesprachspartner:innen bereiten sich auf das Mitarbeitergesprach vor.

Als Anregung dienen die Gesprachsleitfaden fiir Flhrungskrafte und Mitarbeiter:-
innen (s. Anlage).

Die Fahrungskraft sorgt fir angemessene Rahmenbedingungen, die gewahrieisten,
dass das Mitarbeitergesprach ungestért verlaufen kann und Vertraulichkeit gesichert
ist.
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d.

Im gegenseitigen Einvernehmen kann das Mitarbeitergesprach auch online stattfin-
den. Auch hier ist auf eine vertrauliche und ungestérte Atmosphéare zu achten.

Das Mitarbeitergesprach wird dann als konstruktiv und hilfreich empfunden, wenn
sich die beiden Gesprachspartner:innen auf gleicher Augenhdhe begegnen und da-
rauf achten, dass beide Sichtweisen zum Ausdruck kommen, um eine wechseiseitige
und faire Rickkoppelung zu erméglichen. (siehe auch Checkliste ,Grundsatze erfolg-
reicher Gesprachsfuhrung®: Anlage)

8. Themen des MAG
a. Die drei Themen des Mitarbeitergespraches:

- Arbeitsaufgaben und Arbeitsbedingungen
- Zusammenarbeit mit der FUhrungskraft und im kollegialen Umfeld
- Beruiliche Entwicklungspotenziale

sind in den Gespréachsleitfaden fir Fihrungskrafte und Mitarbeiter:innen mit entspre-
chenden Fragen aufbereitet. Alle drei Themen sollen im Verlaufe eines Mitarbeiterge-
sprachs angesprochen werden. Schwerpunktsetzungen ergeben sich aus der indivi-
duellen Situation der Gesprachspartner:innen.

Persénliche Belange der Mitarbeiter.innen wie z.B. die Vereinbarkeit von Beruf und
private Lebensflihrung oder Situationen aufgrund von Behinderungen flieBen, sofern
sie diese Themenbereiche berlhren, in das Mitarbeitergespréch ein. Ebenso ist dem
Aspekt von Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Gesprach Rechnung zu
tragen.

Gem. § 5 Abs. 4 TV-L haben Beschéftigte Anspruch auf ein jahrliches Qualifizie-
rungsgesprach. Mit dem Mitarbeitergesprach und dem darin vorgesehenen Thema
~Berufliche Entwicklungspotenziale” verbindet die Dienststelle die Hoffnung, dass
auch im Rahmen dieses Gespraches gezielt auf die maglichen Entwicklungschancen
der Mitarbeiter:innen eingegangen wird.

Selbstverstandlich konnen die Mitarbeiter:innen, in Erganzung zu einem Mitarbeiter-
gesprach, noch ein explizites Qualifizierungsgesprach gem. TV-L fuhren.

9. Einbindung Personalrat

a.

b.

Die Personal- und Organisationsentwicklung informiert den Personalrat jéhrlich Uber
den Stand der durchgetfihrten Gesprache.

Samtliche Rickmeldungen zum Mitarbeitergesprach werden in der Personal- und
Organisationsentwicklung gesammelt und ggf. in entsprechende Anderungsvorschia-
ge umgearbeitet. Eine Abanderung des Verfahrens kann nur in Abstimmung mit dem
Personalrat erfolgen.

Das Mitarbeitergespréch wird alle finf Jahre evaluiert, wobei die Vorgehensweise mit
dem Personalrat abzustimmen ist. Die Ergebnisse werden zeitnah an die Beschaftig-
ten, das Rektorat sowie den Personalrat riickgekoppelt.

10. Inkrafttreten/Kiindigung

a.

Diese Dienstvereinbarung wird auf unbestimmte Zeit geschiossen. Sie tritt nach bei-
derseitiger Unterzeichnung in Kraft.
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b. Sie kann frihestens nach 3 Jahren von beiden Seiten mit einer Frist von 6 Monaten
zum Jahresende gekindigt werden.

c. Die Bestimmungen dieser Vereinbarung wirken ein Jahr nach Kindigung fort. Nach
Eingang der Kindigung werden unverziglich Verhandlungen aufgenommen.

d. Die Dienstvereinbarung kann einvernehmlich modifiziert, fortgeschrieben sowie neu
gefasst werden.

Stuttgart, den 02.03.2023

__ N
Mf. DriStephan Dallabekr]t Karin Bihler

Rektor der Université\‘\H henheim Vorsitzende des Personalrats der
Universitat Hohenheim™ Universitidt Hohenheim
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