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1. Personalentwicklung als Herausforderung auf die kirchlichen Entwicklungen
in der jliingeren Zeit

Die Anforderungen an eine menschennahe und heilsame Seelsorge haben sich in der jingeren Zeit deut-
lich gedandert. In den vergangenen zehn Jahren wurden zahlreiche Pfarreien neu gegriindet. Der Prozess,
den Hauptamtliche im Rahmen dieser Zusammenlegungen oder Neugriindung durchlaufen, ist ein Pro-
zess der Veranderung der eigenen Rolle und des personlichen Kirchenbildes (Pfarrei und Gemeinden).
Damit verandern sich auch Zustandigkeiten, Aufgabenfelder und —zuschnitte, Anforderungen an Team-
work, Delegation, an das Einbinden freiwillig Engagierter u.v.m. Eine neue Etappe teamorientierten seel-
sorglichen Handelns ist angebrochen.

Folgende Thesen lassen sich diesbeziiglich festhalten:

® Die Leitung einer Pfarrei ist nicht nur als amtliche Leitung in Person des leitenden Pfarrers ge-
fragt, sondern in besonderer Weise zur Steuerung von Prozessen und Abldufen in der Seelsorge
und zur Entwicklung von Visionen und Ideen fiir eine verbesserte pastorale Praxis. Dazu gehort
die Bereitschaft aller Mitarbeiter/innen, sich auf diese Steuerungsidee einzulassen. Das umfasst
sowohl das Sich-Flihren-Lassen als auch aktiv Fihrung und Leitung in klar umzeichneten Aufga-
benfeldern zu Gbernehmen.

® Inden grolR gewordenen kommunalen Pfarreistrukturen miissen Prozesse vermehrt gesteuert
werden, um Freirdume fir die Seelsorge an Orten und Gelegenheiten und zu verschiedenen An-
lassen zu ermoglichen. Zu den zentralen Steuerungsinstrumenten zahlen der Didzesanpastoral-
plan und der jeweilige lokale Pastoralplan. Im Idealfall benennen die lokalen Pastoralpldne
Schwerpunkte in Liturgie, Diakonie und Verkiindigung und beschreiben Rahmenbedingungen fir
das Gelingen einer heilsamen und menschennahen Seelsorge.

® Die pastoralen Systeme (zumeist auf kommunaler Ebene) sind komplexer geworden. Die Zeit ei-
ner Uberschaubaren Grofe ist in vielen Pfarreien vorbei. Damit steigen die Anforderungen an
die Leitungskompetenz und Komplexitatskompetenz des leitenden Pfarrers und an die Mitarbei-
ter/innen im Pastoralteam.

® Inden groRer gewordenen Teams kénnen nicht mehr ,alle allen alles” werden. Aufgabenteilung
und Schwerpunktsetzungen tragen daher zu einer Ausdifferenzierung und Professionalisierung
bei.

® Die Reichweite des unmittelbaren Vorgesetzten gegeniiber den hauptamtlich in der Seelsorge
Tatigen wie auch fur Mitarbeiter/innen in den Sekretariaten, technischen Diensten, Kirchenmu-
sik etc. hat sich vergroRRert, denn es sind neue berufliche Akteure hinzugekommen: KiTa-
Verbundleitungen, Verwaltungsreferent/innen, Sozialarbeiter/innen.

® Die Spannweite von Leitung und Verantwortung hat sich enorm erweitert. Alle Christen sind
aufgerufen, in den Pfarreien Verantwortung zu Glbernehmen und zum Gelingen eines zeitgends-
sischen Kirche-Seins in der jeweiligen Stadt und Umland mitzuwirken. Auch dies tragt dazu bei,
dass sich die Rollen und Aufgaben hauptamtlicher Mitarbeiter/innen weiter ausdifferenzieren
und entwickeln.

® Die Rahmenbedingungen von Seelsorge haben sich weiterentwickelt. Zum einen riicken der
Schutz individueller Daten und gemeinsamer (6kologischer) Ressourcen in den Mittelpunkt von
Pfarreiverwaltung und lokaler Pastoralplanung. Unverzichtbar geworden sind zum anderen Leit-
linien und MalBnahmen zur Pravention von Gewalt und sexualisierter Gewalt, zur Entwicklung
einer individuellen Sensibilitat und Handlungssicherheit fiir eine Kultur der Achtsamkeit und der
Sorge um Schutzbefohlene in den Pfarreien und Institutionen.

® Nicht zuletzt riicken individuelle Bediirfnisse der Mitarbeiter/innen vermehrt in den Focus der
Dienstgemeinschaft: die Vereinbarkeit von Beruf und Familie angesichts der Arbeitszeiten und -
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belastungen, der Blick auf die individuelle psychische und physische Gesundheit sowie Mal3-
nahmen bezlglich des betrieblichen Arbeitsschutzes —auch im Kontext der Pfarreiseelsorge.

Die nachfolgende Grafik mochte die neuen Voraussetzungen und BezugsgrofRen gegenwartiger Perso-
nalentwicklung deutlich machen:

(2) Seelsorgeteam:

Arbeitsschwerpunkte
im Team

(1) Pfarrei: Personalentwicklung:

Schwerpunkte und Angebote zur Fort- und
Rahmenbedingungen Weiterbildung sowie
im Lokalen Supervision, Geistliche
Pastoralplan Begleitung u.a.m.

Seelsorgerin:

Arbeitsschwerpunkte
Stellenprofil
Kompetenzen

Anforderungen,
Ressourcen und
Belastungen

(1) In Anlehnung an den Di6zesanpastoralplan formulieren die lokalen Pastoralplane Schwerpunkte und
Posterioritaten sowie Rahmenbedingungen und Leitlinien fiir die Seelsorge in einer Pfarrei.

(2) Diese Schwerpunkte fiihren zu konkreten Arbeitsschwerpunkten im Seelsorgeteam. Arbeitsschwer-
punkte und die pastoralen Schwerpunkte in der Pfarrei sind stetig abzugleichen (Verzahnung von lokaler
Kirchenentwicklung und lokaler Personalentwicklung).

Die wichtigen Steuerungsinstrumente im Pastoralteam sind die regelmaRigen und strukturierten Dienst-
gesprache und die jahrlichen Mitarbeiterjahresgesprache zwischen dem leitenden Pfarrer und Mitarbei-
tern/innen. Unter anderem werden hier die Arbeitsfelder und —schwerpunkte verhandelt sowie die Be-
darfe an Fort- und Weiterbildung bzw. Personalbegleitung (Supervision, Geistliche Begleitung) austariert
und vereinbart.

(3) Die diozesane Personalentwicklung kann auf die konkreten Bedarfe reagieren, in dem sie Angebote
fiir Personalbildung und —entwicklung bereithalt. Personalberatung und —begleitung verstehen sich
diesbeztglich auch als Gesprachsforen fiir die Vermittlung konkreter Fortbildungsangebote und/oder
Supervision bzw. geistliche Begleitung.

Folgende Instrumente der Beratung und Unterstitzung als
Bausteine von Personalentwicklung bieten sich daher an:

=  Mitarbeiterjahresgesprache
= Feedbackgesprach/Fordergespréch
= Standortgespriach/Laufbahngesprich



BISCHOFLICHES
GENERALVIKARIAT 02/2020

KATHOLISCHE KIRCHE
BISTUM MUNSTER

= Supervision/Coaching fur Einzelne und Teams
= Geistliche Begleitung fiir Einzelne und Teams
=  Fort- und Weiterbildung

Im Sinne des Gesetzgebers hat jeder Dienst- und Arbeitgeber fiir ein betriebliches Arbeitsschutzsystem
zu sorgen. Es ist Aufgabe des Dienstgebers, die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschaftigten
bei der Arbeit durch MaBnahmen des Arbeitsschutzes zu gewahrleisten und zu verbessern. Dazu hat er
fiir eine geeignete Organisation zu sorgen und die erforderlichen Mittel bereitzustellen. Das Themenfeld
»Arbeitsschutz in der Seelsorge” umfasst u.a. die Gestaltung des Arbeitsplatzes, die Klarung moglicher
korperlicher oder psychischer Belastungen in der seelsorglichen Arbeit, die Frage der Infektionsgefahr-
dung im beruflichen Umgang mit Kindern u.a.m.. Da sich pastorale Aufgabenfelder oft verandern, ist im
jahrlichen Mitarbeiterjahresgesprach auch der Blick auf das Thema Arbeitsschutz zu lenken.

2. Was ist ein Mitarbeiterjahresgesprach?

Mitarbeiterjahresgesprache’ sind Teil der dienstlichen Kommunikation. Selbst dort, wo Kommunikation
klappt, bleibt in der Hektik des Berufsalltages oft das Gesprach zwischen leitendem Pfarrer und Mitar-
beiter/innen auf das aktuelle Tagesgeschaft beschrankt.

Die Leitvorstellung fiir ein Mitarbeiterjahresgesprach ist, die Zusammenarbeit und die Arbeitszufrieden-
heit zwischen dem/r Vorgesetzten und Mitarbeiter/in zu verbessern und damit den gemeinsamen Erfolg
zu sichern.

* Das Mitarbeiterjahresgesprach findet zwischen dem/der unmittelbaren Dienstvorgesetzten und
Mitarbeiter/in statt. Losgel6st von aktuellen Vorgdngen wird es einmal im Jahr gefiihrt. Das Mit-
arbeiterjahresgesprach soll nicht das Dienstgesprach oder Alltagsgesprach ersetzen.

* Mitarbeiterjahresgesprache sind eine Reflektionsebene der gemeinsamen Arbeit, ausgerichtet
an den zukinftigen Aufgaben und Zielen bzw. eingebunden in die Zielvorgaben des Bistums so-
wie der lokalen Pastoralpldane. Hierzu ist es erforderlich, wechselseitige Erwartungen transpa-
rent zu machen, explizite Aufgabenziele zu vereinbaren und die Zielerreichung zu evaluieren
bzw. die Entwicklung der Mitarbeiter/innen zu férdern.

* Mitarbeiterjahresgesprache stellen hohe Qualitdtsanspriiche an die Gesprachskultur und sind
daher kein unverbindliches Geplauder. Sie finden regelmafig und nach vorgegebenen Regeln in
einer offenen und konstruktiven Atmosphare statt. Mitarbeiterjahresgesprache sollen von Fair-
ness, Respekt und gegenseitiger Wertschatzung gepragt sein. Als gleichberechtigte Gesprachs-
partner/innen erhalten beide Gesprichsteilnehmer/innen eine Riickmeldung Gber das eigene
Verhalten. Sie kdnnen konstruktive Kritik Giben und Ideen zur Optimierung der Zusammenarbeit
einbringen.

* Das Mitarbeiterjahresgesprach ist somit auch eine Erdrterung der personlichen Erfahrungen in
der Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiter/in und dem/der unmittelbaren Vorgesetzen. Es bie-
tet die Chance, die Zusammenarbeit und das Arbeitsklima zu verbessern und die Aufgabenerfiil-
lung zu optimieren.

! Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird das Wort ,,Mitarbeiterjahresgesprich wird in diesen Dokumenten als
feststehender Begriff ausschlielich in der ménnlichen Form verwendet.
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* Nach den Regeln eines Gespréachsleitfadens wird eine gemeinsam getroffene Vereinbarung (was
zu ereichen ist und was in welchem Zeitraum zu erreichen ist) am Ende schriftlich festgehalten.
Es ist deutlich hervorzuheben:

* Das Mitarbeiterjahresgesprach ist kein Beurteilungsgesprach und kein Instrument zur Einfiih-
rung von Leistungsentgeld. Es ist ein Instrument der Evaluation und Motivation, nicht der Sank-
tion.

* Das Mitarbeiterjahresgesprach ist ebenfalls nicht geeignet, unbewaltigte Konflikte zu bearbei-
ten. Dazu braucht es andere Instrumente und einen anderen Gesprachsrahmen.

3. Chancen strukturierter Mitarbeiterjahresgesprache

Im Folgenden sollen die Chancen strukturierter Mitarbeiterjahresgesprache aufgelistet werden. Neben
den positiven Effekten und Ertragen bieten sie vielfachen Nutzen fiir Mitarbeitende und Filhrungskrafte.

3.1 Positive Effekte/Ertrige

Eine professionelle Handhabung von Mitarbeiterjahresgesprachen bietet sowohl fir Mitarbeiter/innen
und Fuhrungskrafte als auch fir das Bistum einen vielfachen Nutzen.

* Mitarbeiter/in und Dienstvorgesetzte/r setzen sich konstruktiv mit den seelsorglichen Priori-
taten und Rahmenbedingungen auseinander (lokaler und di6zesaner Pastoralplan).

* Beide verbessern ihre Zusammenarbeit und starken die Partnerschaftlichkeit im pastoralen
Dienst.

* Mitarbeiterjahresgesprache fiihren zu mehr Transparenz und Orientierung und bieten bes-
sere Entscheidungsgrundlagen.

* Sie dienen der Forderung der Eigeninitiative und der Weiterentwicklung der Beteiligten.

* Mitarbeiterjahresgesprache gewichten Ziele und Zielerreichung im Arbeitsprozess.

* Auf diese Weise erleichtern und fordern Mitarbeiterjahresgesprache auch Absprachen und
Aufgabenverteilungen im pastoralen Team.

3.2 Nutzen fiir Mitarbeiter/innen

Mitarbeiter/innen werden aktiv an der Planung kinftiger Aufgaben beteiligt bzw. wirken bei der Planung
mit. Durch gemeinsame Zielvereinbarungen werden sie sich tiber ihre kiinftigen Aufgaben und Arbeits-
schwerpunkte klar und erkennen deutlich ihren Beitrag am Gesamtauftrag. Mitarbeiter/innen gewinnen
grofReren Handlungsspielraum und entwickeln mehr Eigeninitiative. Sie erhalten direkte Riickmeldungen
seitens der Fihrungskrafte, dadurch wird ihre Arbeit wertgeschatzt.

* Mitarbeiterjahresgesprache bieten Orientierung Giber Ausgestaltung von Arbeitsauftragen
und eigenem Handlungsspielraum.

¢ Sie fordern das eigenverantwortliche Handeln und die Mitgestaltungsmdglichkeiten der
Mitarbeiter/innen.

* Anhand der Schwerpunkte und Leitlinien im lokalen Pastoralplan kdnnen Mitarbeiter/innen
ihre Arbeitsschwerpunkte und Umfange der Arbeitsfelder in der Pfarrei abgleichen und jus-
tieren.

¢ Sie erhalten Riickmeldung des Vorgesetzten auf die geleistete Arbeit hin:

o Information tGber Anforderungen an das eigene Verhalten im Team
o Klarung des Entwicklungsbedarfes
o Fortbildung, Aufgabenverlagerungen, berufliche Verdanderungen
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o Information Giber Einsparungsanforderungen/Verinderungsprozesse
o Anforderungen an Arbeitsschutz und Sicherheit in den beruflichen Tatigkeitsfeldern.

3.3 Nutzen fiir die Fiihrungskrafte

Vor Beginn des Mitarbeiterjahresgespraches muss allen Beteiligten klar sein, dass der leitende Pfarrer
die Rolle des unmittelbaren Dienstvorgesetzten wahrnimmt.

Aus dieser Rolle heraus lassen sich leichter die Interessen der Organisation vertreten, fir die der Pfarrer
gegeniiber dem/der Mitarbeiter/in zustindig ist sowie Ziele formulieren, die ggf. auch den jeweiligen
personlichen Interessen entgegenstehen.

Deshalb ist es auch sinnvoll, dass der leitende Pfarrer ein jahrliches Standortgesprach bei der Personal-
leitung des Bistums wahrnimmt. Die Moéglichkeit, ein solches Gesprach mit dem Personaldezernenten zu
fuhren, besteht ausdriicklich.

Aufgabe der Leitung ist es, entsprechend der Fiihrungsfunktion/Koordination, fiir eine gerechte Vertei-
lung aller anfallenden Aufgaben zu sorgen.

¢ Pfarrer erfahren Entlastung von Routinekommunikation durch grundsatzliche Absprachen
mit Zielformulierung.

¢ Die Planung fir das kommende Jahr wird stdrker an die Potenziale der vorhandenen Mitar-
beiter/innen gekoppelt.

* Eserdffnen sich weitere Moglichkeiten fiir Delegation, Information tiber Motivation, Leis-
tungsbereitschaft, Arbeitssituation, persdnliche Situation und Fragen der Mitarbeiter/innen.

* Die einzelnen Mitarbeiter/innen riicken starker ins Bewusstsein und ihr Beitrag besser sicht-
bar.

* Das Mitarbeiterjahresgesprach hilft Fihrungskraften, Mitarbeiter/innen besser wahrzuneh-
men und einzuschatzen.

¢ Der strukturierte Dialog fordert die Kooperation und das gegenseitige Verstandnis bei der
Losung von Aufgaben und Problemen.

*  Fihrungskrafte erhalten Riickmeldungen seitens der Mitarbeiter/innen.

* Vereinbarte MalRnahmen geraten nicht in Vergessenheit.

* Dem Pfarrer bietet sich eine professionelle Reflexionsschleife als Flihrungskraft und eine
Selbsteinschatzung als Fiihrungsperson.

3.4 Nutzen fiir das Bistum

Trotz geringer werdender finanzieller und personeller Ressourcen gilt es, den kirchlichen Grundauftrag
zu erfiillen und das gegenseitige Vertrauen zu starken. Hierzu ist es erforderlich, Qualifikation und Moti-
vation der Mitarbeiter/innen zu verbessern. Es gilt, weitere Kompetenzen der Mitarbeiter/innen aufzu-
bauen und damit die Qualitat der Arbeit zu sichern.

* Die Motivation der Mitarbeiter/innen steigt, das Vertrauen untereinander wird gestarkt.

* Die Dienstgemeinschaft wird verbessert.

* In das Mitarbeiterjahresgesprach flieBen Linien des Bistums ein (Di6zesanpastoralplan).

* Die Zielsetzungen des Bistums konnen starker mit den Arbeitsschwerpunkten und Interes-
sen der einzelnen Mitarbeiter/innen verknlpft werden.

¢ Zielkonflikte werden sichtbar und kénnen schneller und besser geldst werden.

3.5 Nutzen fiir die Pfarrei
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Kirchliche Personalentwicklung ist auch ein Schliisselelement der lokalen Kirchenentwicklung. Gerade in
den groB gewordenen Pfarreien ist es notwendig, dass Aufgabenschwerpunkte im Pastoralteam und in
der Pfarrei transparent sind. Es ist ebenso forderlich, dass wichtige Aufgabenfelder nicht allein bestrit-
ten werden, sondern Teamarbeit sind. Wie schon an anderer Stelle erwahnt, ist der lokale Pastoralplan
das Instrument, aus denen Schwerpunktsetzungen hervorgehen.

* Eine gemeinsame Leitidee/Vision einer zeitgendssischen lokalen Kirche wird geférdert.

* Die Arbeitsschwerpunkte der Mitarbeiter/innen sind eng verzahnt mit den begriindeten
Schwerpunktsetzungen im lokalen Pastoralplan.

* Die Zielsetzungen der Pfarrei konnen daher starker mit den Arbeitsschwerpunkten und Inte-
ressen der einzelnen Mitarbeiter/innen verknipft werden — und umgekehrt.

¢ Die Identifikation mit Zielen und Anspriichen in der lokalen Seelsorge wird verbessert.

¢ Aufgaben im Seelsorgeteam und in der Pfarrei werden transparent.

¢ Zielkonflikte werden sichtbar und kénnen schneller und besser gelést werden; Zieliiberein-
kiinfte kdbnnen besser geférdert und verstarkt werden.

4. Grundstruktur eines Mitarbeiterjahresgespraches

Das strukturierte Mitarbeiterjahresgesprach besteht aus vier Phasen, zu denen es jeweils einen Vorbe-
reitungsbogen fur Mitarbeiter/innen und unmittelbare Vorgesetzte gibt. Zusatzlich enthalten die Ar-
beitsmaterialien einen Protokollvordruck fir Zielvereinbarungen (vgl. 6.)

Die vorliegende Graphik verschafft einen Uberblick tiber den Ablauf eines strukturierten Mitarbeiterjah-
resgespraches.

Terminvereinbarung

-

1. Riickblick — Standortbestimmung
Wie ist die Arbeitssituation?

-

2. Zusammenarbeit
Kommunikation und Kooperation

-

3. Ausblick — Ziele
Ziele und notwendige Schritte dahin

-

4. Entwicklung — FérdermafBnahmen
Unterstitzung, Fahigkeiten weiterentwickeln

-
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Protokoll

5. Regelungen zum Rahmen und zur Durchfiihrung von Mitarbeiterjahresgesprachen
im pastoralen Dienst

Praambel

Ziel von Mitarbeiterjahresgesprachen ist es, aufbauend auf dem dienst- und arbeitsrechtlichen Rahmen
sowie den didzesanen und lokalen Pastoralplanen, den gemeinsamen Erfolg und die Arbeitszufrieden-
heit zu fordern. Die vereinbarten Ziele sollen prazise formuliert, terminiert, realistisch durch den Mitar-
beiter/innen erreichbar und anhand von klaren Kriterien tiberprufbar sein. Die folgenden Regelungen
gewadhrleisten einen wirkungsvollen und fir alle Seiten transparenten Einsatz dieser Gesprache.

1. Gesprachsform

Das Mitarbeiterjahresgesprach erganzt die bestehende Struktur der Gesprache mit Mitarbeiter/innen.
Es rlickt die persénliche Arbeitssituation der/des Mitarbeiters/in in den Mittelpunkt und férdert die
Verknipfung der Ziele des jeweiligen Arbeitsbereiches mit der persénlichen Berufsbiographie. Vereinba-
rungen, die im Mitarbeiterjahresgesprach von Vorgesetzten und Mitarbeiter/in getroffen werden, erfor-
dern stets eine beiderseitige Zustimmung aus eigener Uberzeugung.

2. Gesprachspartner

Das Gesprach fihrt der unmittelbare Vorgesetzte mit seinem/r Mitarbeitendem/nden. Ist ein/e Mitar-
beiter/in in zwei getrennten Einsatzbereichen mit verschiedenen Dienstvorgesetzten tatig, wird fur je-
den Bereich ein eigenes Mitarbeiterjahresgesprach gefiihrt.

3. Turnus und Vorbereitung

Das Gesprach findet einmal pro Jahr statt. Damit sich beide Gesprachspartner anhand des Gesprachsleit-
fadens vorbereiten kénnen, vereinbaren die Vorgesetzten hierfiir rechtzeitig, in der Regel mit zweiwo6-
chigem Vorlauf, einen Termin. Es empfiehlt sich, dass die Reihe der Mitarbeiterjahresgesprache inner-
halb des Pastoralteams in einem gemeinsamen Zeitfenster (beispielsweise im ersten Quartal eines neu-
en Jahres) stattfinden. Terminabsprachen vorab und eine abschlieBende Reflexion kdnnen im Dienstge-
sprach vereinbart werden.

4. Protokoll

Im Protokoll werden Zielvereinbarungen und Qualifizierungsvorhaben als Ergebnis des Gesprachs fest-
gehalten. Es wird gemeinsam unmittelbar im Anschluss an das Gesprach erstellt und unterzeichnet. Die
Gesprachspartner erhalten je ein Exemplar des Protokolls.

5. Gefdahrdungsbeurteilung

Dem leitenden Pfarrer als Dienstvorgesetzten obliegt die Sorge fiir die Arbeitssicherheit. Da sich pasto-
rale Aufgabenfelder oftmals dndern, ist im jahrlichen Mitarbeiterjahresgesprach die Aufmerksamkeit
auch auf den Arbeitsschutz zu lenken. Die Gefahrdungsbeurteilung ist Bestandteil des Gespraches; der
ausgefllte Bogen Teil des Protokolls.

6. Aufbewahrung

Das Protokollexemplar des unmittelbaren Vorgesetzten wird nicht zu den im BGV gefiihrten Personalak-
ten genommen. Es wird nicht tGber EDV gespeichert. Protokoll und Gefahrdungsbeurteilung verbleiben
bei dem unmittelbaren Dienstvorgesetzten und werden dort bis zu drei Jahre aufbewahrt. Altere Auf-
zeichnungen werden vernichtet. Bei einem Wechsel des Vorgesetzten werden die Aufzeichnungen an
den Nachfolger Gbergeben und von diesem fortgeschrieben.
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Bei einem Stellenwechsel von Mitarbeitenden werden die Aufzeichnungen vernichtet. Es gelten die Re-
geln des kirchlichen Datenschutzes.

7. Weitergabe von Informationen

Das Gesprach endet mit der verbindlichen Klarung, welche Informationen notwendigerweise an andere
weitergegeben werden missen (z. B. andere pastorale Mitarbeiter/innen, Pfarreirat, Personalentwick-
lung, interne Fortbildung, Dechant u.a.) und durch wen diese Information geschieht. Im Konfliktfall kann
das Protokoll im Rahmen der Rechts- und Dienstaufsicht angefordert und eingesehen werden. Der/die
Mitarbeiter/in - und auf dessen Wunsch die Mitarbeitervertretung - wird davon umgehend in Kenntnis
gesetzt. Das Protokoll des Mitarbeiterjahresgespraches wird weder im Zusammenhang mit einer vergii-
tungsrelevanten Leistungsbewertung noch im Zusammenhang mit leistungsbedingten Kiindigungsbe-
gehren verwendet.

8. Abgrenzung

Mitarbeiterjahresgesprache eignen sich nicht als Krisenintervention, als Konfliktgesprach oder um Per-
sonalentscheidungen zu treffen und arbeitsrechtliche Schritte einzuleiten. Sie werden nicht mit dieser
Absicht gefiihrt. Konflikte, die im Mitarbeitergesprach zu Tage treten und in diesem Rahmen nicht gel6st
werden kénnen, sind auBerhalb dieser Gesprachsform im jeweils dafiir geeigneten Rahmen zu klaren.

9. Verfahren bei Differenzen

Sollte keine Ubereinstimmung bei der Vereinbarung von Zielen und den dafiir notwendigen MaRnah-
men erreicht werden kénnen, werden die noch zu klarenden Themen festgehalten. In diesem Fall soll
eine Fortfiihrung des Gesprachs innerhalb der nachsten vier Wochen vereinbart werden.

Falls auch dann keine Ubereinstimmung erzielt werden kann, wird das Mitarbeiterjahresgesprach erst
fortgesetzt, wenn im Rahmen der allgemeinen dienstlichen Konfliktregulierung wieder eine arbeitsfahi-
ge dienstliche Beziehung hergestellt ist.



