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MAEG — gut vorbereitet in die nachste Runde

Evaluationsergebnisse zu ersten Mitarbeiterentwicklungsgespréchen liegen vor

mmer wieder erhielt die Perscnalent-

wicklung in den zuriickliegenden “Wa-

chen die Nachfragen ,'Was ist denn aus

dernn MAEG geworden?, Was hat die
Evaluation der MAEG ergeben? und |, Wie
geht e jetzt weiter?” . Die Antworten liefert
der varliegende Artikel.

Gut ein Jahrist es nun her, dass das Prasi-
dium in einem Schreiben alle Mitarbeitenden
tiber die Einfithrung von Mitar-
beiterentwicklungsgesprichen
(MAEG) an der Goethe-Univer-  —
sitit informierte:  Das MAEG hat zum Ziel,
die persénlichen und fachlichen Fihigkeiten
und Stiatken der Beschaftigten zu erkennen,
zn erhalten und anf dieser Grundlage gezielte
Malnahmen zur Forderung cinzuleiten so-
wie sich tiber die beruflichen Weiterentwick-
lungen der Mitarbeite rinnen und Mitarbeiter
auszutauschen’, hieB e in dem Erief. Ge-
plant waren ecine Pilotphase bis Mitte 2009
und die anschlieBende schrittweise Einfih-
rung in weiteren Fach- und Arbeitsherei-
chen. In der Filotphase wurde das MAEG

PEes

in zwei Fachbereichen (FB 2 und FE 14) so-
wiie ausgewihlten Arbeitsbereichen der Zen -
tralverwaltung eingefiihrt. Im Goethe Spek-
trum 3/09 berichteten wir itber Eindriicke
aus dieser ersten Runde { Eine richtig gute
Erfahrung®).

Jetzt liegen uns alle Ergebnisse der Eva-
lnation vor. Wie wurden die Gesprache ange -
nommen? Wie viele Gesprache wurden nun
tatsachlich gefithrt?

Von den Gesprachen, die in
der Pilotphase gefiihrt werden
sollten, sind 48 Prozent auch tatsichlich ge-
ftihrt worden. In weiteren 19 Prozent haben
sich Vorgesetzte und Mitarbeitende mit dem
Instrument auscinander gesetzt und dann ge -
meinsam beschlossen, derzeit kein MAEG zu
fiihren. Das bedeutet, dass sich 67 Prozent
derer, die ein MAEG fiihren sollten, aktiv mit
dem Instrument beschiftigt haben. Vor dem
Hintergrund, dass das MAEG in der Goethe-
Universitat zwar verbindlich eingefiihrt wur-
de, nicht aber vepflichtend fir Mitarbeitende
und Vorgesetzte ist, sind dies ansgesprochen
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gute Zahlen. In vergleichbaren Institutionen
liegt der Wert bei 15 bis 20 Prozent.

Die Arbeitsbereiche der Zentralverwal-
tung und der Fachbereich 2 schneiden mit
iiber 50 Prozent gefiihrien Gesprachen sehr
gut ab. Fachbereich 14 steht mit zitka 33 Pro-
zent gefithrer Gespriche etwas schwicher
da. Fine Hypothese fiir diesen niedrigeren
Wert ist, dass die Vorgesetzten im FB 14 fiir
deutlich mehr Mitarbeitende zustindig sind
als im FB2 und es somit stirker ins Gewicht
fallt. wenn eine Fithrungskraft keine Ge-
sprache fihrt.

Die nachsten Schritte ab Februar
2010 sind:

* MAEG-Informaticnsveranstaltungsn in
den bateiligten Fachbarsichen und der
Univarsitatsbibliathe k

* Seminare zur Vorbereitung eines MAEG
fir Mita rbeitenda sowie fir Vorgesetzte
*+ Coaching-4ngebot zur individusllan Yor-
bereitung fir Mitarbeitends und
orgasetzte

Die Tarmning zu den jewweiligen Angabotan
werden zurzeit abgestimmt.

Zahlenmi Bigund bezogen auf die Akzep-
tanz des MAEG kinnen wir also gute Frgeb-
nisse vorweisen. Die Evaluationsbégen geben
unsaber auch wichtige Hinweise auf kritische
Punkte der MAEG. In sinigen Fillen wurde
beispiclsweise das MAEG umfunktioniert in
ein Zielvercinbarungs- oder Leistungsheur-
teilungsgesprach. Das verunsichert Mitarbei-

tende und fiihrt zu berechtigtem Misstrauen.
Im MAEG ist zwar cin Feedback-Teil vorge-
schen, der als Basis fir den Blick in die Zu-
kunft auch notwendig ist. Dieses Feedback
stellt jedoch etwas villig anderes dar als eine
Leistungsbeurteilung. In einigen Evaluati-
onshigen driicken Mitarbeitende ferner sehr

deutlich ihre Unsicherheit bis hin zu Sorge
oder gar Angst durch die Fragen aus, was das
MAEG sei und was damit ausgelést werden
konne. Inshesondere dort, wo bisher neben
Arbeitsinhalten wenig bis gar nicht iiber Ar-
beitssitnation und Perspektiven von Mitar-
beitenden gesprochen wurde, ist das MAEG
ungewohnt und kann verunsichern. Und
noch einen deutlichen Zusammenhang hat
die Evaluation aufgezeigt: Das MAEG wurde
immer dann als besonders zufriedenstellend
benannt, wennbeide Gesprichspartnernnen
sich auf das Gespréich vorbereitet hatten. Nur
wenn Mitarbeitende/ Vorgesetzte sich vorher
mit dem Gesprach befasst haben, kénnen sie
das MAEG im positiven Sinne mit steuern.
Insbesondere Mitarbeitende knnten diese
Gestaltungsmaglichkeit noch mchr fiir sich
nutzen. Deshalb wollen wir den Mitarbei-
tenden zukiinftig noch mehr Unterstiitzung
anbieten fiir die Vorbereitung aufdas MAEG.
S0 wird es zukiinftig auch MAEG-Seminare
fur Mitarbeitende geben und nicht nur fiir
Vorgesetzte, Das MAEG-Coaching-Angebat
der PE hat sich zur Vorbereitung ebenfalls
sehr bewihrt. Es wird fiir die nichste Ma-
EG-Runde wieder Mitarbeitenden und Vor-
gesetzten zur Verliigung stehen.

Wie geht s nun weiter? Insgesamit lisst
die Evaluation der Pilotphase den Schluss zu,
dassdas MAEG dortein sinnvolle s Instrument
der Mitarbeiter-Fiihrung ist, wo es von Vor-
gesetzten und Mitarbeitenden im Sinne sei-
ner Ziele genutzt wird. Auf dieser Basis wird
der Einfithrungsprozess im Jahr 2010 in drei
weiteren Fachbereichen (Gesprache werden
derzeit mit FBE 5, FE 7 und FB 15 gefiihrt)
sowie der Universitatshibliothek wie geplant
fortgesetzt. Die Unterlagen — insbesondere
die WVorbereitungsbigen — wurden sprachlich
an einigen Stellennochmalsiiberarbeitet und
stehen inihrer iiberarbeiteten Form im Netz
bereit auf der PE-Homepage bereit.
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