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KLAGENFURT

Verfahren fur die personenbezogene Evaluation
gemafl 8 14 (7) UG 2002

Ausgangslage

1. Die personenbezogene Evaluation des wissenschaftlichen Personals ist gesetzlich
vorgeschrieben und laut 8§ 14 (7) UG 2002 in regelmaligen Abstanden
durchzufuhren:

8§ 14 (7) UG 2002:

,Die Leistungen von Universitatsprofessorinnen und Universitatsprofessoren sowie der
Universitatsdozentinnen und Universitdtsdozenten und der wissenschaftlichen und
kunstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Forschungs-, Kunst- und Lehrbetrieb
sind regelmaRig, zumindest aber alle funf Jahre, zu evaluieren. Die ndheren Bestimmungen
trifft die Satzung.“

In der Satzung der Universitat Klagenfurt gibt es diesbeziiglich noch keine néheren
Bestimmungen. Das hier vorgeschlagene Verfahren soll nach einer Pilotphase sowie einer
nachfolgenden Reflexion und Erfahrungsanalyse als Grundlage fur die noch ausstandigen
Satzungsrichtlinien dienen.

2. Integration in ein umfassendes QM-System

Bei der Konzeption des Verfahrens fur die personenbezogene Evaluation wurde besonders
auf die Vermeidung von Doppelgleisigkeiten sowie auf dessen sinnvolle Integration in
bereits vorhandene Qualitatssicherungsverfahren (Studierendenfeedback, Mitarbeiterlnnen-
gesprache, Ziel- und Leistungsvereinbarungen, Evaluation von OE, Forschungs-
dokumentation (FoDok), LV-Verwaltung im ZEUS) geachtet. Damit soll eine effiziente
Abwicklung unter minimiertem zuséatzlichem Verwaltungsaufwand sichergestellt und ein
weiterer Beitrag zur Entwicklung eines umfassenden Qualitditsmanagementsystems geman
8 14 (1) UG 2002 geleistet werden. Insbesondere scheint eine direkte Verschrankung mit
den bereits implementierten Mitarbeiterinnengesprachen und den Teamarbeits-
besprechungen gem. BDG 845a und 845b aufgrund Uberlappender Zielsetzungen und in
Hinblick auf eine zeitkonomische Abwicklung sinnvoll.
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Richtlinien fur die personenbezogene Evaluation an der
Universitat Klagenfurt

Praambel

Die personenbezogene Evaluation an der Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt wird als
Instrument der Leistungsfeststellung férdernden Charakters verstanden, das Personen bei ihrer
Leistungserbringung unter Nutzung interner und externer Forderungsmdoglichkeiten
unterstitzen soll.

Sie beschréankt sich daher nicht nur auf einen bewertenden Ruckblick, sondern umfasst auch
die gemeinsame Diskussion von Verbesserungsvorschlagen und Fordermdéglichkeiten sowie die
gemeinsame Festlegung der kunftigen Ziele und Vorgangsweisen.

Ziele

Die personenbezogene Evaluation soll

1. dem/der jeweiligen Vorgesetzten bzw. der Leitung der jeweiligen Organisationseinheit einen
Einblick in die erbrachte Leistung seiner/ihrer Mitarbeiterlnnen in Hinblick auf die im
jeweiligen Dienstvertrag festgehaltenen Aufgaben und Ziele geben.

2. als Grundlage fiur die Férderung von Verbesserungspotentialen und Realisierung weiterer
Entwicklungsmoglichkeiten dienen.

3. der Leitung der jeweiligen Organisationseinheit (Abteilung/Institut/besondere universitare
Einrichtung) einen Eindruck uUber die erbrachte Leistung der gesamten Organisationseinheit
vermitteln.

Vorgangsweise und Methode: Das Evaluationsgesprach

Die personenbezogene Evaluation ist bei befristeten Vertragen zur Halbzeit des Vertrages?®
und bei unbefristeten Vertragen alle drei bis funf Jahre durchzufiihren.?

Das Verfahren basiert auf einem gesprachsorientierten Prozess zwischen den Mitarbeiterlnnen
in den jeweiligen Organisationseinheiten (Institut bzw. Abteilung oder besondere universitare
Einheit) und ihrem/r jeweiligen direkten (fachlichen) Vorgesetzten. Die Gesprache sind in einer
Atmosphare des Wohlwollens zu fuhren und sollen der Ressourcenentwicklung auf beiden
Seiten dienen. Auf Wunsch eines/r der Beteiligten kann eine weitere Person hinzugezogen
werden. Im Falle der Leiterin/des Leiters der OE ist die Vorgesetztenrolle vom/von der Dekanln
wahrzunehmen.

Die Gesprache sind anhand des in Anhang | angefiihrten Leitfadens zu fuhren, der die in das
Gesprach und die Beurteilung einzubeziehenden Leistungsindikatoren und —aspekte darlegt.

Als Datengrundlage fur die Leistungsfeststellung dient ein persodnliches Leistungsportfolio des
jeweiligen Mitarbeiters/der jeweiligen Mitarbeiterin Uber die vergangene Leistungsperiode.
Dieses Portfolio ist dem/r Vorgesetzten von seinem Mitarbeiter/von seiner Mitarbeiterin
mindestens eine Woche vor dem Gesprach zur Verfigung zu stellen. Die Erstellung der
Portfolios sollte sich am Leitfaden in Anhang | orientieren.

1 d.i. bei Vierjahresvertragen von Assistentlnnen in der Regel nach zwei Jahren, bei befristeten
Assistenzprofessorlnnen nach drei Jahren

2 d.i. bei HabilitandInnen in der Regel nach drei Jahren, bei Professorlnnen alle funf Jahre
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Aufgrund von Uberlappungen mit dem Mitarbeiterinnengesprach®, das wie das
Evaluationsgesprach mit der/dem direkten (fachlichen) Vorgesetzten zu fuhren ist und sowohl
eine Reflexion der erbrachten Leistung als auch die gemeinsame Vereinbarung von kinftigen
Leistungen bzw. Verbesserungsvorhaben umfasst, kbnnen diese beiden Gespréache — auch im
Sinne einer effizienten und zeitdkonomischen Abwicklung — zusammengelegt werden. In
diesem Fall wird das Mitarbeiterinnengesprdch um den Leistungsfeststellungsaspekt
angereichert und gewinnt durch die Abhaltung auf Basis einer konkreten Datenlage an
Struktur.

Im Falle einer Gesprachszusammenlegung heilt das fur das Mitarbeiterlnnengespréach
folgendes:

» Das Gesprach wird auf Basis des Leistungsportfolios gefuhrt und fur den
rackblickenden Teil des Gespraches ist zusatzlich der im Anhang angefuhrte
Leitfaden fiur die Leistungsfeststellung heranzuziehen.

» Alle bisherigen Bestimmungen, Vorbereitungsbdgen und Gespréachsleitfaden fur die
Mitarbeiterlnnengesprache bleiben aufrecht.

» Das Ergebnis des Ruckblicks ist vom/von der Vorgesetzten in einer schriftlichen
Bewertung der Qualitat der erbrachten Leistungen und Kompetenzen festzuhalten.
Diese verbleibt in der jeweiligen OE und wird nicht an die Universitatsleitung
weitergeleitet.

» In die schriftlichen Vereinbarungen fur die Zukunft wird die Leistungsbewertung der
Vergangenheit nicht eingeschlossen.

Konkrete Schritte

= Der/die Dekanln ist fur die Durchfuhrung der Mitarbeiterinnen/Evaluationsgesprache
in seiner/ihrer Fakultat verantwortlich, sorgt fir die entsprechende Information aller
Leiterinnen der OE mit Forschungs- und Lehraufgaben (OEFL) und ruft diese zur
Organisation und Durchfihrung der Gesprache in seiner/ihrer jeweiligen OEFL auf.
Er/sie meldet dem Rektorat den Abschluss aller jahrlichen Gesprache in seiner/ihrer
Fakultat.

= Der/die Leiterln einer OE mit Forschungs- und Lehraufgaben (=OEFL) ist flur
die Organisation der Abwicklung der Mitarbeiterlnnen- bzw. Evaluationsgespréche
verantwortlich, sorgt fur die entsprechende Information aller Mitglieder der OE und ruft
alle direkten (fachlichen) Vorgesetzten in seiner/ihrer OE zur Durchfuhrung der
Gesprache auf.

= Jede/r unmittelbar (fachlich) Vorgesetzte fuhrt anhand der Vorbereitungsbogen
fur das Mitarbeiterinnengesprach, des Dbeiliegenden Leitfadens fur die
Leistungsfeststellung und des vorliegenden Leistungsportfolios mit jedem/r seiner/ihrer
Mitarbeiterlnnen ein Gesprach. Das Ergebnis des rickblickenden Teils dieses Gesprachs
ist vom/von der Vorgesetzten in einer schriftichen Bewertung der Qualitdt der
erbrachten Leistungen und Kompetenzen festzuhalten. Diese verbleibt in der jeweiligen
OE und wird nicht an die Universitatsleitung weitergeleitet. Die/der nachsthéhere
Vorgesetzte ist nachweislich zu verstandigen, dass das Mitarbeiterlnnen- und das
Evaluationsgesprach oder beide Gesprache gemeinsam stattgefunden haben.

= Der/die LeiterIn einer OE mit Forschungs- und Lehraufgaben (=OEFL)
organisiert nach dem Abschluss aller Mitarbeiterlnnen/Evaluationsgesprache mit den
einzelnen Mitarbeiterlnnen eine sogenannte Teamarbeitsbesprechung mit allen

3 Das Mitarbeiterlnnengespréach gem. BDG 8 45a ist nach wie vor jahrlich durchzufuhren.
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Mitgliedern der OEFL, d. i. ein strategisches Gesprach Uber die Gesamtleistung der
Einheit, in dem v.a. auch kunftige Perspektiven und Verbesserungsmaglichkeiten zu
diskutieren sind. Der/die Leiterln der OEFL meldet dem/der Dekanln den Abschluss
aller Mitarbeiterlnnen/Evaluationsgeprache und der Teamarbeitsbesprechung in
seiner/ihrer OEFL.

Unterstitzungssystem bei gravierenden Problemen oder bei nicht
zufrieden stellender Leistung

Der/die direkte (fachliche) Vorgesetzte empfiehlt dem/der Mitarbeiterin eine
Weiterbildungsveranstaltung bzw. eine/n Coach oder einen Mentor/eine Mentorin, um
gezielt an dem Problem zu arbeiten und eine zufrieden stellende Leistung vorweisen zu
kénnen. Ein hausinterner Pool von entsprechend qualifizierten Coaches oder
Mentorlnnen sollte fur den Grof3teil der Probleme ausreichen, in Sonderféllen kann auch
auf externe Coaches zurickgegriffen werden.

Sollte dieser Empfehlung innerhalb eines Jahres nicht nachgekommen werden, bzw. das
Problem trotzdem noch nicht gelést und noch keine zufrieden stellende Leistung
erbracht worden sein, erfolgt ein Gespréach zwischen Dekanln und/oder Rektorln mit
dem/r betroffenen Mitarbeiterlin.

Sollte der/die Mitarbeiterlin den Eindruck haben, dass seine/ihre Leistungen nicht
angemessen bewertet werden, kann er/sie sich an den Betriebsrat, die
Personalentwicklungskommission oder die Schiedskommission wenden.

Implementierung

Nach einer Pilotphase mit freiwilligen OEFL und einer nachfolgenden Reflexion und
Erfahrungsanalyse soll das Verfahren flachendeckend implementiert und in seinen Grundzigen
in die Satzung aufgenommen werden.

Die personenbezogene Evaluation ersetzt nicht die Evaluation oder Selbstevaluation ganzer
Organisationseinheiten, kann fir diese aber eine gute Voraussetzung und Datenbasis
darstellen und somit den Aufwand dafiir erheblich schmaélern.
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Anhang I

Leitfaden fur die Leistungsfeststellung als Basis fur die
personenbezogene Evaluation

Die Leistungsfeststellung und u.a. Indikatoren beziehen sich auf die Aufgaben der
Universitdten nach 8 3 UG 2002, auf die im Rahmen der Profilbildung festgelegten Ziele der
Universitdt und der jeweiligen Organisationseinheit sowie auf die im Arbeits- bzw.
Dienstvertrag der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters festgelegten Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen.

Quantitative Aspekte koénnen als Basis fur die Leistungsfeststellung und -bewertung
herangezogen werden. Dabei handelt es sich um Indikatoren, die in den meisten Fallen
einer zusatzlichen qualitativen Bewertung bedurfen.

Forschung:

= Publikationen gemal FoDok

= Leitung von Forschungsprojekten gemaf FoDok/ Mitarbeit in Forschungsprojekten
gemal FoDok

» Organisation wissenschaftlicher Veranstaltungen gemaR FoDok (Haupt-,
Mitveranstalterin, wiss. Leitung)

= Vortrage im Rahmen wissenschaftlicher Kongresse gemaR FoDok

= Wiss. Funktionen (in Gremien, Kommissionen und wiss. Zeitschriften) gemaR FoDok

= Auslandsaufenthalte zu Forschungszwecken von einer Mindestdauer von funf
konsekutiven Tagen pro Jahr

= Kirzere Auslandsaufenthalte zu Forschungszwecken pro Jahr

Lehre:

= Auflistung der gehaltenen Lehrveranstaltungen gemal ZEUS

= Einbeziehung der Ergebnisse des LV-Feedbacks soweit signifikant

= Auflistung der Betreuungen von Studienabschlussarbeiten

= Auflistung der Erstbetreuungen von Dissertationen

= Auflistung der Zweitbetreuungen von Dissertationen

» Auslandsaufenthalte zu Lehrzwecken von einer Mindestdauer von funf konsekutiven
Tagen pro Jahr

» Kdirzere Auslandsaufenthalte zu Lehrzwecken pro Jahr

Sonstige Leistungen und Kompetenzen in den Bereichen:

= Nachwuchsférderung

» Internationalisierung (z.B. Schaffung von Studierenden- und Forschungsteams;
incoming - outgoing)

= Gender Mainstreaming und Frauenférderung

= Administration und Management

= Externe Weiterbildung (Angebot)

= Persdnliche Weiterbildung (Teilnahme)

= Wissenstransfer

Gemeinschaftlich  durchgefiihrte Arbeiten (z.B. bei Mehrfachautorschaften oder
gemeinsamer Lehre) sind bei Leistungsfeststellungen grundsatzlich anteilsméaRig
handzuhaben.

Gegebenenfalls ist bei der Bewertung der o.g. Aspekte auf allféllige erschwerende

Umstande (Karenzzeit, Krankheitsfall, strukturelle Probleme der OE, etc.) in der Erfillung
der Dienstpflichten hinzuweisen.
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Anhang 11

Zusatzliche Empfehlung fur Personalentscheidungen
Im wissenschaftlichen Bereich

Fur die Ubernahme in ein unbefristetes Arbeits- oder Dienstverhaltnis gilt folgende
Empfehlung:

Jedenfalls sollten vorliegen:
- Antrag inkl. Leistungsportfolio Uber die letzte Vertragsperiode an das Rektorat
- Stellungnahme (zum Antrag) des Leiters/der Leiterin der OE
- Stellungnahme (zum Antrag) des Dekans/der Dekanin

In manchen Fallen wird das Einholen von zuséatzlichen externen Peer-Gutachten sinnvoll sein.

Fur Positionen, die mit Managementaufgaben verbunden sind, liegt es im Ermessen der
Universitatsleitung, diesbezigliche Qualifizierungsverfahren (,,assessments®) zu veranlassen.

Fur die Erstellung des Leistungsportfolios soll der Leitfaden fur die Leistungsfeststellung (siehe
Anhang 1) als Richtlinie herangezogen werden.
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