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1. EINLEITUNG

Die Schulen Hinenberg machen mit dem vorliegenden Personalentwicklungskonzept transparent, wie
sie dazu beitragen, dass die Mitarbeitenden einerseits gesund und motiviert an der Schule tatig sein
kénnen und wie sie andererseits engagierte Lehrpersonen mdglichst lange an der Schule halten wollen,
indem sie ihnen Entwicklungsmaoglichkeiten und Perspektiven aufzeigen und anbieten.

Grundlagen fur das Konzept bilden die Ergebnisse der Klausur der Schulkommission vom 26.9.2015
sowie bereits bestehende Unterlagen der Schulen Hiinenberg (z.B. Personalmanagement, Grundsatze
der Mitarbeiterbeurteilung, Pddagogisches Medien und ICT-Konzept, Weiterbildungskonzept, Struktu-
ren fUr eine nachhaltige und effektive Qualitats- und Unterrichtsentwicklung, Konzept fiir die Begleitung
von Berufseinsteigenden, Berufsauftrag). Im Weiteren wurden Dokumente des Kantons Zug sowie Li-
teratur von Fachexperten beigezogen.

Das Personalentwicklungskonzept ist folgendermassen aufgebaut: Ausgangslage bilden die Definition
(Kapitel 2) und die teilweise durch den Kanton vorgegebenen wie auch von der Schule selbst definierten
Entwicklungsziele (Kapitel 3). In Kapitel 4 wird dargestellt, auf welchen Grundlagen die Zusammenarbeit
an den Schulen Hiinenberg basiert. Die verschiedenen Handlungsebenen der Personalentwicklung so-
wie der Personalprozess werden in Kapitel 5 ndher beschrieben, ebenso die dazugehoérigen Instru-
mente und Massnahmen. In Kapitel 6 wird der Fokus auf sensible berufsbiografische Ubergangsphasen
gerichtet, nadmlich den Berufseinstieg, die Lebensmitte und die letzten Berufsjahre und es werden Un-
terstitzungsmassnahmen dargestellt.

1.1 ZIELE

Das Personalentwicklungskonzept hat zum Ziel:

e  Grundséatze der Personalfihrung abzubilden,

e die systematischen Aktivitaten an der Schule aufzuzeigen, welche die beruflichen Qualifikationen
der Mitarbeitenden hinsichtlich der Ziele der Gesamtorganisation fordern (z.B. altersdurchmischtes
Lernen auf Kindergarten- und Primarstufe, kooperative Oberstufe und Sek 1 plus, padagogisches
Medien- und ICT-Konzept)

e den Fokus auf berufsbiografisch sensible (Ubergangs-)Phasen zu richten, wie z.B. den Berufsein-
stieg, die Lebensmitte und die letzten Berufsjahre und Unterstiitzungsmassnahmen aufzuzeigen.

Durch eine systematische Personalentwicklung tragen die Schulen Hinenberg dazu bei, dass:

e Mitarbeitende wissen und erfahren, dass sie hier geférdert und motiviert werden, ihre Potenziale
zu entfalten.

o die Identifikation mit den pddagogischen Zielen und Werten der Schule gestarkt wird.

e das Image der Schule gepflegt wird, indem padagogische Konzepte klar kommuniziert werden.



2. DEFINITION UND VERSTANDNIS VON PERSONALENTWICKLUNG

Mit Personalentwicklung sind die systematischen Aktivitaten einer Organisation gemeint, die darauf ab-
zielen, die beruflichen Qualifikationen der Mitarbeitenden so zu férdern, dass sie die Aufgaben, welche
die Organisation ihnen stellt, erfolgreich und effizient bewaltigen kdnnen (Bockelmann & Mader, 2007).
Der Begriff der Qualifikation wird dabei sehr weit gefasst und schliesst Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse der Beschéftigten sowie auch deren Motivation, Einstellungen und Bindungen an die Orga-
nisation mit ein (Holling & Liepmann, 2004).

Personalentwicklung steht im Dienst der Organisation und muss sich daher an deren Zielen ausrichten.
Sie ist ein Medium der Verstandigung tber Sinn und Zweck individueller und gruppenbezogener Ent-
wicklungs- und Lernprozesse. Dadurch kdnnen einerseits die Zusammenarbeit und die Integration
neuer Mitarbeitenden verbessert werden, andererseits Bezlige zur Team-, Unterrichts- und Organisati-
onsentwicklung hergestellt werden.

3. ENTWICKLUNGSZIELE

Nur wer sein Ziel kennt, findet den Weg. Laotse (chinesischer Philosoph, 6. Jh. v. Chr.)

Ziele geben vor, in welche Richtung Bestrebungen und Massnahmen gehen sollen. Fur die Personal-
entwicklung haben die Vorgaben des Kantons und die selbstgewéhlten Ziele der Schule eine wichtige
Orientierungsfunktion.

3.1. VORGEGEBENE ZIELE DURCH DEN KANTON ZUG

Gemass Rahmenkonzept «Gute Schulen - Qualitaitsmanagement an den gemeindlichen Schulen»
(2011, S. 8f) legt der Kanton Zug folgende grundlegenden Zielsetzungen fest:

Oberstes Ziel ist die nachweisbare hohe Qualitat der Bildung der Lernenden, welche im Kanton Zug die
Schule absolvieren. Dazu gehort, dass die Schulen den Schillerinnen und Schilern ein Kompetenzprofil
vermitteln, das in ausgewogener Weise Fach-, Lern-, Sozial-, Selbstkompetenzen und Personlichkeits-
bildung miteinander verbindet. Die Schule muss auf eine Kompetenzen starkende Leistungsférderung
ausgerichtet sein und eine leistungsorientierte Schule bleiben. Eine besondere Zielsetzung besteht in
der Verbesserung der Anschlussfahigkeit der Schulstufen. Uber eine intensivierte Zusammenarbeit der
Schulstufen sollen die Ubergéange harmonisiert und die Laufbahnchancen der Schiilerinnen und Schiiler
verbessert werden. Alle Lernenden erhalten unabhangig von Geschlecht, Herkunft und Schichtzugehd-
rigkeit ihre Bildungschancen.

Im Zentrum einer guten Schule stehen kompetente, engagierte und motivierte Lehrpersonen und ein
gesundheitsbewusstes Qualitditsmanagement, welches auf persénliches und gemeinsames Lernen so-



wie auf Entwicklung ausgerichtet ist. Grundlage dafir bildet das Vertrauen in die Potenziale der Betei-
ligten. Gezielte und bedarfsorientierte Massnahmen im Bereich der Personalentwicklung (z.B. Ausbil-
dung von Schulleitungen, schulinterne Weiterbildung) unterstiitzen die unterrichtsbezogene Qualitats-
entwicklung in den Schulen. Der Eigenverantwortung der Person und der Organisation in der Umset-
zung der ihr Ubertragenen Aufgaben wird ein zentraler Stellenwert beigemessen. Durch die Starkung
der Selbststeuerungskrafte im System, werden im Gegenzug auch die Instrumente der Externen Steu-
erung neu gewichtet und justiert.

Der Bildungsrat des Kantons Zug hat am 1. April 2015 die Einfiihrung des Lehrplans 21 im Kanton Zug
beschlossen. Ab Schuljahr 2019/20 werden alle Zuger Schulen mit dem Lehrplan 21 arbeiten. Die Ein-
fuhrung des Lehrplans 21 gliedert sich in verschiedene Projekte und ist ein mehrjahriger Prozess. Eine
breite Abstltzung bei Vertreterinnen und Vertretern von Bildungspartnern sowie genugend Zeit fur die
Vorbereitungen sollen Garant fir eine gelingende Einfiihrung sein.

Im Rahmenkonzept «Gute Schulen - Qualitditsmanagement an den gemeindlichen Schulen» (2011) wird
betont, dass zur Umsetzung der formulierten Ziele alle im Bildungssystem Beteiligten viel beitragen
kénnen. Es brauche auch die Kooperation mit Eltern, mit dem Vorschulbereich, mit Sozial- und Gesund-
heitsdiensten, mit Firmen, Betrieben und der Politik.

3.2 ENTWICKLUNGSZIELE DER SCHULEN HUNENBERG

Schulentwicklung wird an den Schulen Hiinenberg als Weiterentwicklung von Kompetenzen, Beziehun-
gen und Strukturen zur nachhaltigen Gestaltung von Prozessen verstanden, welche professionelle Si-
cherheit geben, neue Perspektiven eréffnen, zum forschenden Mitdenken anregen und im Besonderen
dem Lernerfolg der Schulerinnen und Schiler dient (vgl. Strukturen fir eine nachhaltige und effektive
Qualitats- und Unterrichtsentwicklung). Durch eine ganzheitliche Kompetenz- und Systementwicklung
wird die Qualitat der Schulen Hinenberg langerfristig geplant, aufgebaut und erhalten. Bei der Kompe-
tenzentwicklung wird die individuelle und kollektive Kompetenz beachtet; bei der Systementwicklung
wird sowohl auf die Weiterentwicklung der Strukturen wie auch der Kultur Wert gelegt. Im Schulpro-
gramm werden jeweils Ziele Uber einen Zeitraum von vier Jahren formuliert. Die Ziele werden aus der
Vision der Schulen Hinenberg abgeleitet (vgl. Leitbild und Vision).

Vision
Firs Labe garn... kommen die Hunenberger Kinder und Jugendlichen in unsere fortschrittliche individu-
alisierende Gemeinschaftsschule. Sie stehen im Mittelpunkt, erleben das demokratische Miteinander

und lernen ihre Starken und Entwicklungspotentiale kennen. Hier werden sie ernstgenommen, entde-
cken die Vielfalt des Lebens, lernen Selbsténdigkeit und tragen Verantwortung... garn im Labe.

Furs Labe géarn... unterrichten kompetente und engagierte Lehrpersonen an unseren Schulen. Sie sind
massgeblich fur unseren Erfolg verantwortlich. Die Lehrpersonen nutzen vielfaltig effektive und innova-
tive Lehr- und Lernformen. Als Team vervielfachen sie ihre Ressourcen. Eltern und Lehrpersonen ar-
beiten Hand in Hand...gérn im Labe.



3.3 PADAGOGISCHES VERSTANDNIS

Gemass dem Leitbild der Schulen Hiinenberg stehen folgende Werte und Ziele im Zentrum des péada-
gogischen Verstandnisses:

Lernen miteinander - voneinander

Kinder und Jugendliche wie auch Lehrpersonen lernen miteinander und voneinan-
der. Die Kinder festigen beim Erklaren ihre Kenntnisse.

individuell

Individualisierter Unterricht férdert das eigenverantwortliche Lernen und fuhrt zu
individuellen Fortschritten.

vielfaltig

Unterschiede nutzen wir auf allen Ebenen als Chance. Die Kinder und Jugendli-
chen werden ihren Fahigkeiten und Fertigkeiten entsprechend gefordert.

fortschrittlich

Durch Nutzung aktueller Wissens- und Informationsplattformen, Lehr- und Lernfor-
men und einer zeitgemassen Infrastruktur beféhigen wir die Kinder und Jugendli-
chen zu einem verantwortungsvollen Umgang mit sich und ihrer Umwelt.

Neugierig ausdenken

Wir schéatzen und fordern kreatives Denken und Handeln.

entdecken

Mit Forscherstunden, freien Tatigkeiten und Projektarbeiten wecken und férdern
wir die Neugier der Kinder und Jugendlichen, um Neues zu gestalten und zu ent-
wickeln.

ausprobieren

Unsere konstruktive Fehlerkultur motiviert zum Ausprobieren. Fehler sind Helfer.

Fit beweglich

Wir bleiben am Ball, kérperlich und geistig, jetzt und in Zukunft.

mutig

Veranderungen in der Gesellschaft fordern uns heraus. Schilerinnen und Schler
werden zum Lernen und zur Leistung ermutigt.



mit Kopf, Herz und Hand

Mit ganzheitlichem Unterricht schaffen wir fiir alle eine optimale Lern- und Entwick-
lungsumgebung.

Mitverantwortlich fureinander

Wir achten und respektieren einander und bilden dadurch die Basis fiir Vertrauen
und Geborgenheit.

mitbestimmen

Durch Partizipation und gezielte Mitgestaltung lernen die Schilerinnen und Schu-
ler demokratisches Handeln.

Starken starken

Wir fordern ein gesundes Selbstbewusstsein und die individuellen Kompetenzen
durch stéarkenorientiertes Feedback.

3.4 SCHLUSSFOLGERUNGEN FUR DIE PERSONALENTWICKLUNG

Personalentwicklung findet an den Schulen Hiinenberg in Einklang mit den kantonalen Zielen der Un-
terrichts- und Organisationsentwicklung statt. Die Kompetenzentwicklung der Lernenden (und Lehren-
den) ist sowohl im Lehrplan 21 als auch im Rahmenkonzept des Kantons Zug von zentraler Bedeutung.
Fur die Personalentwicklung bedeutet dies, dass der schulinternen und individuellen Weiterbildung der
Lehrpersonen in diesem Bereich eine grosse Wichtigkeit zukommt.

Schilerinnen und Schiler der Gemeinde Hiinenberg werden in innovativen und guten Schulen ihren
Mdglichkeiten entsprechend ganzheitlich und optimal auf ihre persdnliche und berufliche Zukunft vor-
bereitet (vgl. Leistungsvereinbarung). Dies bedeutet, dass die Schule und ihr Personal offen sind fir
neue Erkenntnisse aus Theorie und Praxis, dass sie das Bestmdgliche zur Férderung der Schilerinnen
und Schiler anstreben, dass sie gesellschaftliche Entwicklungen im Auge behalten und bei Bedarf An-
passungen fir die Schule ableiten. Den Schulen Hiinenberg ist bewusst, dass dies nur mit motivierten
und engagierten Mitarbeitenden moglich ist. Eine lohnwirksame Leistungsbeurteilung ist jedoch weder
Gegenstand noch Ziel unserer Personalentwicklung.

Die Zusammenarbeit zwischen Schulleitung, Lehrpersonen, Fachspezialisten (z.B. schulische Heilpa-
dagogik, Logopadie, Psychomotorik, Schulsozialarbeit), Eltern und Kindern sowie allen beteiligten
Fachstellen ist eine wesentliche Voraussetzung fiir eine gelingende (besondere) Férderung. Die inter-
disziplindre Zusammenarbeit hat einen hohen Stellenwert in Hiinenberg und sie findet verbindlich und
regelmassig statt (z.B. an padagogischen Konferenzen, in der Umsetzung des Konzepts Besondere
Forderung, im Rahmen von Weiterbildungsmodulen, welche Lehrpersonen fir Kolleginnen und Kolle-
gen gestalten). Ziel der Interdisziplinaritét ist das Erkennen von Talenten/Ressourcen und das Weiter-
geben von Wissen, welche der Forderung der Kinder zu Gute kommt. Die Talent- und Ressourcensuche
wird auch auf Ebene der Lehrpersonen umgesetzt (vgl. Personal- und Teamportfolio in Kapitel 5.3.4).



Abschliessend kann gesagt werden, dass die Personalentwicklung an den Schulen Hiinenberg durch
geeignete Instrumente und gezielte Massnahmen dazu beitragt, dass die Ziele der Schule erreicht wer-
den, indem die Lehrpersonen ins Zentrum der Schulentwicklung gestellt werden. Den verantwortlichen
Fuhrungspersonen der Schulen Hinenberg ist bewusst, dass Personalentwicklung im Alltag gelebt wer-
den muss (und nicht nur in einem Konzept beschrieben werden kann). Sie setzen sich dafir ein, dass
die hier beschriebenen Wertvorstellungen, Denk- und Handlungsweisen im Alltag spur- und erlebbar
sind. Damit leisten Sie einen wichtigen Beitrag, um die Kultur der Schulen Hiinenberg gegen Innen und
Aussen (noch) bekannter zu machen und fordern die Identifikation aller Beteiligten mit der Schule.

4. ZUSAMMENARBEIT

Nachfolgend werden einige Grundsatze dargestellt, welche die Zusammenarbeit zwischen den Lehr-
personen, im Gesamtteam wie auch innerhalb des Schulleitungsteams pragen. Die Richtlinien der Per-
sonalfiihrung und Personalstrategie werden zusammengefasst (vgl. Personalmanagement der Schulen
Hanenberg, 2011).

4.1 BERUFSAUFTRAG FUR LEHRPERSONEN DER SCHULEN HUNENBERG

In der «Orientierungshilfe Berufsauftrag und Arbeitszeitmodell» des Kantons Zug (2009) sowie im inter-
nen Dokument «Berufsauftrag fur Lehrerinnen und Lehrer der Schulen Hiinenberg» sind die Erwartun-
gen und beruflichen Freirdume, die gesetzlichen Grundlagen und besondere Regelungen festgehalten
(z.B. Sperrzeiten, Teamstunden, frei einteilbare Teamarbeit, Verpflichtungen fir Voll- und Teilpensen).

4.2 FUHRUNGSGRUNDSATZE DES SCHULLEITUNGSTEAMS

Die FUhrungsgrundsatze basieren auf denjenigen des Leitungsteams der Gemeinde Hinenberg und

wurden moderat durch das Schulleitungsteam angepasst:

e  Wir planen, entscheiden und handeln nachhaltig, unternehmerisch und padagogisch.

e  Wir handeln vorbildlich, zielorientiert und beziehen unsere Mitarbeitenden in Entscheidungspro-
zesse ein.

e  Wir fordern die Entwicklung der Mitarbeitenden und geben ihnen Gestaltungsraum fir eigenver-
antwortliches Handeln.

e  Wir arbeiten zusammen und sind gemeinsam erfolgreich.

o  Wir kommunizieren respektvoll und situationsgerecht und pflegen eine offene Feedbackkultur.



4.3 GRUNDSATZE ZUR PERSONALFUHRUNG!

Im Sinne des Leitbildes und im Rahmen der Stellenplanung sollen motivierte, gesunde Lehrperso-
nen bzw. Mitarbeitende mit hoher professioneller Fach-, Sozial-, und Methodenkompetenz ange-
stellt werden.

Die Lehrpersonen und Mitarbeitenden sollen so geférdert und motiviert werden, dass sie ihre Po-
tenziale entfalten kénnen.

Die Personalentwicklung soll sowohl mitarbeiter- als auch schulorientiert verstanden werden.

Die Begleitung und Betreuung der Lehrpersonen soll stets unter einem forderorientierten Ansatz
und sachkundig erfolgen.

Die gute Schule soll sich durch eine systematische Mitarbeiterférderung stetig weiter verbessern.
Die Personalfreistellung soll bei fortgesetzter ungentigender Leistung im Sinne des Leitbildes er-
folgen.

4.4 GRUNDSATZE ZUR PERSONALSTRATEGIE?

Bei Neubesetzungen von Stellen mit Klassenlehrerfunktion sind grundsatzlich hohe Pensen anzu-
streben.
Richtwerte fur Jobsharing / Klassenlehrperson (Kindergarten, Primarstufe):
o Die Klassenverantwortung tragt eine Lehrperson.
o Sofern die Klassenlehrperson ein kleineres Pensum als 80% hat, gilt dies als Job-
sharing.
o Das Pensum einer Klassenlehrperson soll grosser als 50% sein.
o Die Lehrperson mit dem Zweitpensum an der Klasse gehort zwingend zum gleichen
Unterrichtsteam wie die Klassenlehrperson.
o Zweitpensen sollten moglichst nicht auf mehrere Lehrpersonen aufgeteilt werden.
o Max. 40% der Abteilungen kdnnen im Jobsharing gefiihrt werden.
In der Regel werden keine Pensen unter 20 % vergeben; dies entspricht einer Prasenzzeit von
einem Tag an der Schule.
Die Bandbreite im Arbeitsvertrag sollte max. drei Zeiteinheiten oder 10% umfassen.
Die Richtwerte der strategischen Personalplanung werden im Rahmen der Leistungsvereinbarung
(Kennzahlen) tberprift.

I Schulkommission vom 15.01.2009

2 Aus «Personalmanagement der Schulen Hunenberg», verabschiedet von der Schulkommission am 18.05.2011



5. KONKRETE ORGANISATION DER PERSONALENTWICKLUNG

Im Folgenden wird die konkrete Organisation der Personalentwicklung mit ihren Aufbau- und Ab-
laufstrukturen dargestellt.

5.1 HANDLUNGSEBENEN DER PERSONALENTWICKLUNG

Personalentwicklung ist ein prozesshaftes, sich im Verlauf der Zeit zyklisch wiederholendes Geschehen.
Auf der Grundlage einer Bedarfsermittlung erfolgt eine Situationsanalyse, die in die Definition des Hand-
lungs- und Entwicklungsbedarfs miindet. Anschliessend werden konkrete Massnahmen geplant und
umgesetzt, welche zu einem spéateren Zeitpunkt evaluiert werden. Auf jeder der vier Handlungsebenen
sind verschiedene Aufgaben zu erledigen. Es muss geklart sein, wer welche Rolle, Verantwortung und
Kompetenz hat (z.B. Rollenverteilung Behdrden und Schulleitung).

Die Schulentwicklung hat einen starken Einfluss auf die Personalentwicklung. Je nach Entwicklungsdy-
namik einer Schule wird der Personalprozess zeitlich rascher, resp. langsamer wiederholt. Es ist ent-
lastend, wenn fir alle Beteiligten klar ist, wann welche Prozesse innerhalb der Jahres-, resp. Mehrjah-
resplanung stattfinden.
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Fur die Analyse und die Ermittlung des Handlungsbedarfs, kdnnen folgende Fragen hilfreich sein:

e  Welche Qualifikationsbedurfnisse ergeben sich aus den Entwicklungsvorgaben des Kantons, den
Entwicklungszielen unserer Schule sowie unserem padagogischen Selbstverstandnis?

o  Wie werden sich die Schillerzahlen vermutlich entwickeln? Welche Auswirkungen hat dies auf den
Personalbedarf?

e  Welche Ressourcen sind im aktuellen Team vorhanden? z.B. fachlich-methodisches Wissen und
Kdnnen, inhaltliches Wissen und Kénnen, soziale Fertigkeiten, Haltungen und Einstellungen. (vgl.
Personal- und Teamportfolio in Kapitel 5.3.4)

e  Wie sieht die Altersstruktur im Team aus? In welchen Zeitraumen stehen Pensionierungen an?

e  Wie sieht die Geschlechterverteilung im Team aus?

e  Wie sieht die Aufteilung betreffend Vollzeit- und Teilzeitstellen aus? Entspricht sie den Beddrfnis-
sen der Schule?

e  Welche individuellen Bedirfnisse haben die Mitarbeitenden in Bezug auf ihre berufliche Entwick-
lung?

e Wo stehen einzelne Teams und die Gesamtorganisation beziglich Entwicklungszielen und neuen
Entwicklungserfordernissen?

Die Bedarfsermittlung bildet die Basis um zu entscheiden, welche Massnahmen in die Wege geleitet
werden und welche Projekte angegangen werden sollen. Dabei missen die Interessen der Organisation
im Vordergrund stehen. Da Personalentwicklung aber wenig Chancen hat, wenn sie die Bedurfnisse
der Mitarbeitenden nicht beriicksichtigt, geht es darum, die Betroffenen zu Beteiligten zu machen. Das
Einrdumen von Partizipation im Sinn von Wahrnehmen und Erkennen von Bedurfnissen, Winschen,
Angsten, Vorbehalten sowie der Einbezug von Losungsansatzen aus dem Team kénnen fiir die erfolg-
reiche Umsetzung von Entwicklungsvorhaben von zentraler Bedeutung sein.

Ender und Strittmatter (2001) haben die Aufgaben und Handlungsfelder von Schulleitungen im Bereich
Personalentwicklung folgendermassen zusammengefasst:
1. Da sein und Anteil nehmen.
Fir Raume der Unterstitzung und Zusammenarbeit sorgen.
Coaching/Intervention in kritischen Situationen durchfiihren, bzw. veranlassen.
Begleitung in biografisch kritischen Phasen.
Fir Impulse und konstruktives Feedback sorgen.
Individuelle Weiterbildung stimulieren und zum gemeinsamen Thema machen.
Personalportfolio-Arbeit und Teamentwicklung (vgl. Kapitel 5.3.4)
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5.2 DER PERSONALPROZESS

Der Personalprozess besteht aus verschiedenen Schritten, die nachfolgend dargestellt werden (Bbéckel-
mann et al, 2007, S. 19):



Personalprozess

gewnnen> beurtelen> entwcker> patzeren> honoriere> trennen>

Die mittleren vier Schritte finden wahrend der Arbeitstatigkeit in einer Institution in regelmassigen Zyklen
mehrfach statt.

5.3 INSTRUMENTE/MASSNAHMEN

Zu jedem Prozessschritt (vgl. Kapitel 5.2) stehen verschieden Instrumente zur Verfiigung, die im Fol-
genden angepasst auf die Schulen Hinenberg beschrieben werden.

5.3.1 PERSONALGEWINNUNG

Fir die Personalgewinnung gelten die Grundsatze der Personalfihrung und -strategie (vgl. Kapitel 4.3
und 4.4). Es wird zwischen drei Kategorien von Anstellungen unterschieden: unbefristeten und befris-
teten Anstellungen sowie Stellvertretungen.

Unbefristete Anstellungen
e Lehrpersonen mit mehr als zwei Jahren Berufserfahrung werden, sofern es die langerfristige Stel-
lenplanung erlaubt, in der Regel unbefristet angestellt.
e Die Probezeit bei unbefristeten Neuanstellungen betrégt 6 Monate.
e  Voraussetzungen fir eine unbefristete Anstellung sind:
o Die Stelle ist Uber mehrere Jahre gesichert.
o Die Lehrperson hat schon mindestens zwei Jahre Berufserfahrung, verfugt Gber sehr
gute Zeugnisse und Referenzen.
o Die Lehrbeféahigung ist vorhanden.
o Das Unterrichtspensum betragt mind. 20%?3

3 GR-Entscheid vom 6.05.2008



Befristete Anstellungen

e Sofern die Stelle nicht langer als ein Jahr gesichert ist, erfolgt nur eine befristete Anstellung.

e Berufseinsteigende oder Lehrpersonen, die ohne entsprechende Praxis soeben eine Ausbildung
abgeschlossen haben, werden wéahrend mindestens zwei Jahren befristet angestellit.

e Lehrpersonen mit befristeten Lehrbewilligungen (in der Regel ohne entsprechendes Lehrdiplom)
werden nur befristet angestellt.

e Lehrpersonen mit einem Pensum, das kleiner ist als 20%, werden nur befristet angestellt.

e Eine befristete Anstellung kann in eine unbefristete umgewandelt werden, sofern die Vorausset-
zungen fur eine unbefristete Anstellung erfillt sind, die Mitarbeiterbeurteilung vollumfanglich erfolgt
und die Schulleitung von der Qualitat der Lehrperson Uberzeugt ist.

Stellvertretungen

e Eine Stellvertretung gibt fir sich noch kein Anrecht auf eine Anstellung in einem befristeten Anstel-
lungsverhaltnis.

o  Stellvertretungen, die fir eine Anstellung in Frage kommen, sollten im Rahmen der Personalfiih-
rung besucht werden.

e  Stellvertretungen missen sich ordentlich bewerben und durchlaufen ein ordentliches Anstellungs-
verfahren.

Bewerbungsverfahren und Auswabhl

Im Handbuch Organisation WIinFEE sind folgende Formulare und Unterlagen im Zusammenhang mit
dem Bewerbungsverfahren elektronisch verfligbar:

e  Checkliste Anstellungsverfahren

e Liste fr Auswertung der Bewerbungsunterlagen

e  Personalgewinnung und -anstellung (Prozessbeschrieb)

e Anstellungsgremium bei Anstellung von Lehrpersonen

e  Anforderungsprofil Lehrperson

e  Beobachtungsblatt Probelektion

e Interviewraster zum Bewerbungsgesprach

o Raster Referenzauskiinfte

5.3.2 PERSONALEINFUHRUNG

Im Folgenden wird die allgemeine Einfihrung von neuen Lehrpersonen beschrieben. Auf die spezielle
Situation von Berufseinsteigenden wird in Kapitel 6.1 eingegangen. Der Antritt einer neuen Stelle oder
ein Stufenwechsel sind grosse Herausforderungen. In der Phase des Stellenantritts kdnnen wichtige
Grundlagen fir eine erfolgreiche Fortsetzung der Berufsaustibung und eine gute Integration geschaffen
werden. Trotz fundierter Aus- und Weiterbildung und Lehrerfahrung kénnen an einer neuen Stelle oder
bei einem Stufenwechsel personliche, pAdagogische und schulische Fragen auftauchen. Die Erfahrun-
gen des Stellenantritts sind entscheidend dafir, ob die Identifikation mit der Schule und deren Grunds-
atzen gelingt und somit das professionelle Denken und Handeln weiterentwickelt wird.



Ziel der Personaleinfiihrung ist, dass die neuen Lehrpersonen sich in der Praxis bewahren, tUber die
schulischen Alltagskompetenzen verfligen, sich ins Schulteam integrieren und die Schulkultur vor Ort
kennen und aktiv mitgestalten. Zur Unterstlitzung wird neuen Lehrpersonen eine erfahrene Kollegin
oder ein erfahrener Kollege derselben Stufe zur Seite gestellt, welche als Mentoren Ansprechperson fiir
alle Fragen im ersten Jahr sind. Die Mentoren werden dafir finanziell entschadigt. Im Handbuch Orga-
nisation WinFEE sind folgende Unterlagen verfiigbar:

e  Prozessheschrieb Einarbeitung neue Lehrperson

o  Feedback Einarbeitung neue Lehrperson

e Fragebogen Einarbeitung

Die Schulleitung ist in der Zeit der Personaleinfiihrung fur folgende Aufgaben verantwortlich:

e  Rekrutierung der Lehrpersonen fir die Begleitung,

e  Schulung der Lehrpersonen, die sich als Mentoren zur Verfligung stellen,

e  Entscheidung Uber die Art der Entschadigung (Abrechnung nach Aufwand oder als Teil des Unter-
richtspensums) der begleitenden Person,

o Reflexion des Entwicklungsprozesses mit der neuen Lehrperson und der Begleitperson,

e  Entscheidung zusammen mit dem Rektor Uber eine Verlangerung der Begleitung nach dem
1. Jahr.

Art der Entschadigung fur Berufs- oder Stelleneinfihrung im 1. Jahr:

Die Begleitung der Berufseinfihrung umfasst im 1. Jahr bis zu 1.5 Jahreslektionen (= 60 Zeiteinheiten
bzw. 75 Arbeitsstunden). Sie kann am Ende des Schuljahres mittels Formular abgerechnet oder in Form
von Stellvertretungen wéhrend des Schuljahres kompensiert werden. Die Begleitung von erfahreneren
Lehrpersonen bei Stellen- oder Stufenwechsel umfasst bis zu 0.5 Jahreslektionen (= 20 Zeiteinheiten
bzw. 25 Arbeitsstunden). Sie kann am Ende des Schuljahres nach Aufwand mittels Formular abgerech-
net werden.

Berufs- oder Stelleneinfihrung im 2. Jahr:

Die Berufseinfihrung kann im 2. Jahr im Rahmen von 0.5 — 1 Jahreslektion (= 20 — 40 ZE bzw. 25 — 50
Arbeitsstunden) weitergefiihrt werden. Die Begleitung von erfahreneren Lehrpersonen bei Stellen- oder
Stufenwechsel kann nur nach Absprache mit dem Rektor auch ein zweites Jahr erfolgen.

5.3.3 PERSONALBEURTEILUNG (MAG)

Unter Mitarbeitergesprachen (MAG) werden die beurteilenden Gesprache mit Lehrpersonen verstan-
den, welche in einem festgelegten Rhythmus stattfinden und einen wichtigen Bestandteil der Personal-
fuhrung, bzw. -entwicklung darstellen. Folgende Formen sind vorgesehen:

e  Beurteilungsgespréach (Férdergesprach)

¢ Unterrichtsgesprach

e  Zielvereinbarungsgesprach

Der Kanton Zug definiert als Mindestanforderung, dass mit jeder Lehrperson alle zwei Jahre ein Mitar-
beitergesprach durchgefuhrt wird (mit Zielvereinbarungen und Beurteilung der Zielerreichung) und mit



jeder Leitungsperson jahrlich ein Mitarbeitergesprach stattzufinden hat (vgl. Rahmenkonzept gute Schu-
len, 2011). Die Schulen Hiinenberg fiihren nach Méglichkeit jahrlich ein MAG durch, wobei das Ge-
sprach nur alle zwei Jahre mit einem Unterrichtsbesuch verknipft werden muss. Als Raster zur Vor-
und Nachbereitung der Mitarbeitergesprache dient das MAG-Formular im Handbuch Organisation Win-
FEE. In WInFEE ist auch ein Raster fiir die Beobachtungen des Unterrichtsbesuchs enthalten.

Die Schulen Hiunenberg gewichten folgende Grundséatze speziell:

e Die verschiedenen Formen von MAG sollen gleichermassen Mitarbeiter- als auch schulorientiert
durchgefuhrt werden.

e Sie sollen stets eine Selbstreflexion und eine Auseinandersetzung mit dem Fremdbild beinhalten.

e Sie sollen die Entwicklung der Personlichkeit und Professionalitét der Lehrpersonen respektieren
bzw. unterstiitzen.

e Sie sollen institutionalisiert Perspektiven, Entwicklungsbedurfnisse und Entwicklungsbedarf aufzei-
gen.

Neben den MAG finden auch anlassbezogene Gesprache statt, wie z.B. Beratungs-, Problemlése-,
Konfrontations- und Kritikgesprache.

5.3.4 PERSONALENTWICKLUNG INKL. PERSONAL- UND TEAMPORTFOLIO

Im Bereich der Personalentwicklung wird zwischen Instrumenten «into the job», «on the job», «near to
the job», «off the job» und «out of the job» unterschieden. Untenstehende Tabelle gibt einen Uberblick
und zeigt in der rechten Spalte verschiedene, konkrete Beispiele auf (vgl. Béckelmann et al., 2007):

Ubernahme einer neuen Arbeit — Praktika

(into the job): — systematische Wissens- und Kulturvermitt-
lung zum neuen Arbeitskontext

Vorbereitung auf die Ubernahme einer neuen
Arbeit, Einfuhrung in eine neue Arbeit.

Weiterentwicklung am Arbeitsplatz — Mitarbeit in Arbeitsgruppen

(on the job): — Job enlargement (langerfristige Vergrésse-
rung des Aufgabenspektrums, z.B. Praxis-

Instrumente, welche die Gestaltung der unmit- lehrperson, Steuergruppenmitglied, Teamlei-

telbaren Arbeitstatigkeit betreffen. tung, zusatzliches oder neues Fach unter-
richten)

— Job enrichment (temporér befristete Anrei-
cherung des Aufgabenspektrums, z.B. Orga-
nisation Schul- oder Sportfest, Schulzeitung
betreuen, UT-Leitung in jahrlicher Rotation)

— Job rotation (temporéarer Arbeitswechsel, z.B.
Stufenwechsel, Wechsel Fach- zu Klassen-
lehrperson und umgekehrt)

Weiterentwicklung im Umfeld des Arbeits- | — Einzel- oder Gruppencoaching (z.B. Mentorat
platzes (near the job): fur Berufseinsteigende)
— gegenseitige Unterrichtsbesuche im Team




Instrumente, welche in inhaltliche Nahe zum Ar-
beitsplatz eingesetzt werden und sich auf die-
sen beziehen.

Fachberatung

systematischer Austausch von Wissen und
Erfahrungen im Team

gemeinsame Weiterbildungen im Team

Weiterentwicklung ausserhalb des Arbeits-
platzes (off the job):

Instrumente, welche in rAumlicher und inhaltli-
cher Distanz zum Arbeitsplatz eingesetzt wer-
den (Qualifizierung/Weiterentwicklung aus-
serhalb Arbeitsplatz).

formale Qualifikation durch Weiterbildung mit
anerkannten Abschliissen

externe Kurse

Assessments/berufliche Standortbestim-
mung

Einzel- und Gruppensupervision
Einzelcoaching

Ubergang in neue Berufs- oder Lebensphase
(out of the job):

Instrumente, die den Ubergang in andere Ar-
beits- oder Berufsfelder oder vom Erwerbsleben
in den beruflichen Ruhestand erleichtern sollen.

Workshops zur Weitergabe von Kompeten-
zen

Kurse zur Vorbereitung auf die Pensionie-
rung

Gleitende Pensionierung

Outplacement Beratung

Im Weiterbildungskonzept (2008) der Schulen Hiinenberg sind Grundlagen und Rahmenbedingungen

fur individuelle wie auch teaminterne Weiterbildungen definiert.

Personalportfolio

Das Personalportfolio dient als Instrument, um auf Leitungsebene das langfristig-strategische Mitarbei-
terpotential zu erkennen. Es dokumentiert, welche besonderen Kompetenzen und Talente im Team
vorhanden sind, welche Personen Leistungstrager sind und wo Entwicklungspotential, resp. Entwick-
lungsbedarf besteht. Fur jeden Mitarbeitenden werden die aktuelle Leistung sowie das zuktinftige
Potenzial eingeschéatzt. Daraus ergeben sich vier Typen von Mitarbeitenden (vgl. www.purstin-

ger.at):
hoch
: Leistungstrager
= Talente gstu gst.age
= mit Potenzial
2
= c
=2
=
= 3
% = Mitarbeitende mit
a @ verbesserungsfa- Leistungstrager
higem Leistungs-
niveau
niedrig >
niedrig hoch

Performance/Erfullungsgrad heutiger Aufgaben



Talente:

Leistungstrager mit Potenzial:

Leistungstrager:

Mitarbeitende, von denen man nicht weil3, ob sie auf Dauer im Unter-

nehme bleiben méchten (z.B. Nachwuchsflhrungskrafte). Durch Auf-
zeigen von Entwicklungsmaéglichkeiten lassen sie sich zu Leistungs-
tragern mit Potenzial entwickeln.

Hochmotivierte Mitarbeitende, die dem Unternehmen ihr Fahigkeitspo-

tenzial langerfristig zur Verfigung stellen. Um eine hohe Moativation zu
halten, braucht man entsprechende Anreizsysteme (vgl. Kapitel

5.3.6).

Mitarbeiter, die stark an das Unternehmen gebunden sind, aber nur

Uber ein geringes Entwicklungspotenzial verfigen (z.B. Fachspezialis-
ten oder altere Mitarbeitende).

Mitarbeiter mit verbesserungsfahigem Leistungsniveau: Mitarbeitende, die eine geringe Entwicklungs-
motivation aufweisen. Dies lasst sich z.B. &ndern, indem man ihnen
Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigt.

Die Schulleitung baut fur ihr Team das Portfolio auf, indem sie die Namen der Mitarbeitenden einem
Feld in der Matrix zuordnet. Zur Einordnung in das Portfolio dienen vereinbarte und durch das Schullei-
tungsteam festgelegte Kriterien. Es macht Sinn, dass die Schulleitung inre Uberlegungen sporadisch
mit der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter bespricht. Die Uberpriifungszyklen werden im Schulleitungsteam
festgelegt.

Méogliche Kriterien fur die Einordnung der Mitarbeitenden (vgl. www.purstinger.at):

Talente:

Anforderungen des Arbeitsplatzes werden
(noch) nicht erflllt, aber es ist eine positive
Entwicklung erkennbar

Mitarbeiter ist in die Aufgabe noch nicht
vollsténdig eingearbeitet oder zeigt Kom-
petenzen fur ein anderes Aufgabengebiet
(Noch) nicht zufriedenstellende Zielerrei-
chung, gute Verhaltensbeurteilung

Leistungstrager mit Potenzial:

Anforderungen des Arbeitsplatzes werden
voll bzw. Ubererfillt

Mitarbeiter ist in die jetzige Aufgabe voll-
standig eingearbeitet und zeigt Kompeten-
zen fUr ein weiteres Aufgabengebiet (hori-
zontale und vertikale Entwicklung méglich)
Gute bis sehr gute Zielerreichung und gute
Verhaltensbeurteilung

Mitarbeitende mit

verbesserungsfahigem

Leistungsniveau:

Anforderungen des Arbeitsplatzes werden
nicht erfullt und derzeit ist keine positive
Entwicklung erkennbar

Mitarbeiter ist mit der Aufgabe Uberfordert
Schlechte Zielerreichung und nicht zufrie-
denstellende Verhaltensbeurteilung

Leistungstrager:

Anforderungen des Arbeitsplatzes werden
voll bzw. Ubererfullt

Mitarbeiter ist in die Aufgabe vollstéandig
eingearbeitet, richtig platziert und nicht ftr
ein anderes Aufgabengebiet vorgesehen
Zufriedenstellende bis sehr gute Zielerrei-
chung und gute Verhaltensbeurteilung




Teamportfolio

Das Teamportfolio dokumentiert die (besonderen) Kompetenzen, die in einem Kollegium vorhanden
sind und ist ein regelmassiger Bestandteil der Fuhrungsreflexion. Dazu werden verschiedene Aufga-
benfelder definiert und die Frage ist, wer im Team Uber Kompetenzen verflgt, die zur Erflllung der
entsprechenden Aufgaben genutzt werden kdnnen. Das Teamportfolio erfasst individuelle Ressourcen.
Riesen (2008) schlagt folgende Aufgabenbereiche vor (vgl. www.teacher-map.ch/fileadmin/media/tea-
cher-map.ch/TeamportfolioRim.pdf):

Fach/Facher

Didaktik

Klassenmanagement, Fihrungskompetenz

Interkulturelle Kompetenz

Spezialisierungen

Elternarbeit

Teamarbeit, Moderation

Bildungspolitik

Schulentwicklung

Interne Evaluation

Q-Gruppenarbeit

Personalfiihrung, Personalentwicklung

Kommunikation, Konflikte, Krisen

Organisation, Administration, Verwaltung

Informations- und Kommunikationstechnologien

Offentlichkeitsarbeit
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Folgende Dokumentationsformen sind nach Riesen denkbar:

e  Personaldossier (spezielle Rubrik)

e  Zusatzqualifikationen tabellarisch erfassen

e Ubersicht mit Aufgabenbereichen, Kompetenzen und zugeordneten Personen
e  Einzelportfolio in einem Ordner zum Teamportfolio zusammenfassen

Jede Schulleiterin/jeder Schulleiter erfasst die Zusatzqualifikationen der Teammitglieder tabellarisch
und verschafft sich so einen Uberblick (iber die im Kollegium vorhandenen Kompetenzen.

5.3.5 PERSONALPLATZIERUNG

Unter Personalplatzierung werden allenfalls nétige oder sinnvolle Umplatzierungen innerhalb der Insti-
tution oder eines Betriebes verstanden. Es kann sich um horizontale Arbeitsplatzverdénderungen han-
deln, z.B. Versetzungen in ein anderes Schulhaus oder eine andere Abteilung, sowie um vertikale Ver-
anderungen, d.h. Auf- und Abstiege in der Hierarchie.

5.3.6 PERSONALHONORIERUNG

Massnahmen der Personalhonorierung dienen in erster Linie dazu, die Leistungen der Mitarbeitenden
wahrzunehmen und zu wirdigen (Buchen & Rolff, 2006). Die gezeigte Wertschatzung muss ehrlich
gemeint sein und darf nicht inflation&r nach dem Giesskannenprinzip standig und tGiber alle gleichméssig



«herabregnen». Das einfachste und wirksamste Mittel ist ein ehrlich gemeintes Lob {ber eine Leistung
eines Mitarbeitenden. Daneben gibt es auch materielle Anerkennungen (je nach Héhe des Budgets):

Geburtstagsgratulation (Karte, Telefon)

Blumenstrauss am ersten Schultag auf dem Tisch im Klassenzimmer

Geschenke: Bicher, Wein, Gutschein, ...

Einladung zum Essen

Anerkennen/Wirdigen von Jubilden, besonderen Leistungen (Award, Schulpreis)

Freistellung zur Bearbeitung von Spezialprojekten

Forschungsauftrage

Weiterbildung (z.B. Seitenwechsel im Rahmen der Intensivweiterbildung, Sprachaufenthalt)
Gewahrung von unbezahltem Urlaub

Lohnerhdhung (vgl. Personalgesetz des Kantons Zug, Paragraph § 48: Gute Leistungen sowie
besondere Befahigung und Eignung kénnen durch Beférderung in eine hohere Gehaltsstufe oder
Gehaltsklasse abgegolten werden. Die Nichtbeférderung kann nicht angefochten werden.)

Bonus (wie bei gemeindlichen Mitarbeitenden)

Eine Lohnerhéhung nach § 48 des Personalgesetztes des Kantons Zug soll durch den Rektor nur in
ganz besonderen Ausnahmen gewahrt werden. Sie benétigt die Zustimmung des Schulprasidenten
bzw. der Schulprésidentin.

5.3.7 PERSONALTRENNUNG

Es wird zwischen verschiedene Arten der Personaltrennung unterschieden:

Gewohnliche Fluktuation:

Pensionierung (Erreichen des AHV-Alters)
Kindigung durch Mitarbeiter/-in

Kundigung durch den Arbeitgeber:

Eine Kundigung des offentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnisses kann insbesondere erfolgen, wenn fol-
gende Griunde vorliegen:

Aufhebung der Stelle aus organisatorischen Grunden, insbesondere aufgrund gesunkener Schi-
lerzahlen. In diesen Féllen ist zu prifen, ob den betroffenen Lehrpersonen nach Mdglichkeit eine
andere zumutbare Stelle angeboten werden kann, die ihren Fahigkeiten, Erfahrungen und Eignun-
gen entspricht.

Mangelnde Eignung fur die im Anstellungsvertrag vereinbarte Arbeit.

Mangelhafte Leistung oder Méangel im Verhalten, die sich trotz schriftlicher Mahnung oder Zielver-
einbarung wahrend der angesetzten Bewahrungszeit fortsetzen.

Fehlende Bereitschaft wahrend oder nach der Bewéahrungszeit, die im Anstellungsvertrag verein-
barte Arbeit oder eine zumutbare andere Arbeit zu verrichten.

Wichtige Grinde, welche die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nach Treu und Glauben unzu-
mutbar machen.



Drangt sich begriindet eine Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses auf, ist dieser Prozess mdaglichst fair, in
Achtung des Personlichkeitsschutzes und der Menschenwirde sowie unter Beachtung der gesetzlichen
Grundlagen durchzufiihren. Beim Aussprechen der Kindigung muissen die verfassungsrechtlichen
Grundlagen (Verbot der Willkur, das Gebot von Treu und Glauben, rechtsgleiche Behandlung, Verhalt-
nismassigkeit, éffentliches Interesse) eingehalten werden.

Lehrpersonen kénnen das Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung einer halbjahrigen Kiindigungsfrist von
sechs Monaten jeweils nur auf Ende eines Schulhalbjahres (Semesters) kiindigen. Seitens der Ge-
meinde kann das Arbeitsverhéltnis von Lehrpersonen jedoch nur auf Ende des Schuljahres bzw. den
31. Juli, unter Einhaltung der halbjahrigen Kundigungsfrist, gekiindigt werden. Vor der Kindigung ist
den Mitarbeitenden das rechtliche Gehdr zu gewéahren. Die Kiindigung ist zu begriinden. Dies bedingt
ein frihzeitiges Angehen des Trennungsprozesses und eine Absprache zwischen Schulleitung und
Rektorat. Der Beizug einer Rechtsberatung ist zu prifen. Der Schulprasident ist vor Beginn des Tren-
nungsprozesses zu informieren.

6. BERUFSBIOGRAFISCHER FOKUS

Die berufsbiografisch orientierte Personalentwicklung geht davon aus, dass die Phasen des Berufsle-
bens zwar individuell gepragt sind, dass jedoch vor allem Ubergange eine sensible und kritische Zeit
darstellen, in der Unterstitzungsangebote im Rahmen der Personalfiihrung sinnvoll und notwendig sind
(z.B. Berufs- und Wiedereinstieg, Lebensmitte, letzte Berufsjahre).

6.1 BERUFSEINSTIEG

In der Phase des Berufseinstiegs werden die Weichen fir das weitere professionelle Verhalten gestellt
und wichtige Grundlagen fur eine erfolgreiche Berufsausibung geschaffen. Neulehrpersonen sind aus-
gebildete, voll verantwortliche Lehrpersonen, die zum Aufbau ihrer Professionalitéat Unterstiitzung im
Sinne von Lernbegleitung und Coaching brauchen. Die Erfahrungen des Berufseinstiegs sind entschei-
dend dafiir, ob die langjahrigen, vertrauten Muster und Erfahrungen von Schule und Unterricht im Schul-
alltag handlungsleitend sind oder ob die Inhalte der Grundausbildung, professionelles Denken und Han-
deln weiter aufgebaut und entwickelt werden.

Ziele der Berufseinfiihrung

e  Grundlagen fur einen erfolgreichen Berufseinstieg schaffen.

e  Unterstitzung im Sinn von Lernbegleitung und Coaching in padagogischer, didaktischer und ad-
ministrativer Hinsicht bieten.

o  Weiterer Aufbau und Weiterentwicklung des professionellen Denkens und Handelns.

e Einen Beitrag zur Identifikation mit den Schulen Hunenberg leisten.



Mentoren

Mentoren sind erfahrene Lehrpersonen, die wenn immer mdéglich der gleichen Stufe und dem gleichen
Schulhaus angehéren. Sie werden durch die Schulleitung ausgewahlt und bestétigt. Die Mentoren ver-
fugen Uber die erforderliche Fachkompetenz, padagogisch-psychologische Kompetenz und Sozialkom-
petenz, um diese Begleitaufgabe wahrzunehmen. Wenn méglich unterrichten die Mentoren in unmittel-
barer Nahe der Neulehrpersonen, was eine méglichst intensive Zusammenarbeit im Schulalltag ermég-
licht. Sollten im Verlauf der Begleitung Schwierigkeiten auftauchen, kann ein Wechsel des Mentors,
resp. der Mentorin auf Ende des Schuljahres und auf Antrag aller Beteiligten erfolgen.

Grundlagen fur eine erfolgreiche Begleitung

e Kompetenz, Vertrauen, Offenheit, Echtheit, gegenseitige Akzeptanz und Diskretion bilden die
Grundlage fir eine erfolgreiche Zusammenarbeit zwischen Mentor/in und Neulehrperson. Die Be-
rufseinflhrung ist klar von der Personalfiihrung getrennt.

e  Gesprache sollen regelmassig stattfinden und durch Schulbesuche erganzt werden.

o Die bewusste Reservierung eines fixen wochentlichen Termins in der ersten Phase und vorgangige
Klarung von Winschen, Erwartungen und Vorbehalten wird empfohlen.

e  Zielsetzungen, bzw. Zielvereinbarungen dienen als wertvolle Orientierung.

e Eine erste Kontaktaufnahme erfolgt durch die Mentoren, wenn maglich vor den Sommerferien; in
der Regel nach dem Einfiihrungstag fur neue Lehrpersonen.

Inhaltliche Aspekte

Die Begleitung und Beratung erfolgt ganzheitlich. Neben schulischen Fragen sollen auch persdnliche
Fragen und Anliegen einen wichtigen Platz einnehmen koénnen. Die Mentoren unterstiitzen u.a. in
schwierigen Situationen mit Schiilern oder Eltern (z.B. Assistenz beim ersten Elternabend), bei der Un-
terrichtsvorbereitung sowie bei der Gestaltung von gemeinsamen, klassentbergreifenden Projekten.

Organisatorisches

Die Mentoren fuhren ein Journal Uber die Verwendung der zur Verfligung stehenden und entschadigten
Beratungszeit (Auskunftspflicht). Die Art der Entschadigung ist in Kapitel 5.3.2 beschrieben. Mindestens
zweimal jahrlich findet ein gemeinsames Riickmeldegesprach zwischen der Neulehrperson, dem Men-
tor/der Mentorin und der Schulleitung statt. Die Verantwortung fur die Terminierung liegt bei den Men-
toren. Jeweils anfangs Juni erstellen die Schulleitungen eine kurze Zusammenfassung zu Handen des
Rektorats, worin auch die Begleitung im folgenden Schuljahr erwéhnt ist.



6.2 BERUFSPERSPEKTIVEN

Das Schweizerische Dienstleistungszentrum Berufsbildung hat eine hilfreiche Ubersicht {iber Alternati-
ven fir Lehrpersonen erstellt (2013). Untenstehend sind mdgliche berufliche Optionen fiir Lehrpersonen
dargestellt:

| Zusatzqualifizienung, | #.B. Berufswahlunterricht /
Fachspezialisisrung Theaterpadagogik § Sport
|| Zusdtzliches Unlerrichisfach, | Primarshue / Sekundarsiude |

waiteny Klassenstulen

Berufsnahe Aus- und — Stufanwechsal =— Sekundarsiufe |/ Berufsfachschulen
Weiterbildungen
|| Padagogik, Bildungsmanage- | 2.5 Kindererzishung ! Schullaitung !
ment, Bildungsforschung Bildungsinnovation

z.B. Schulische Heilpddagogik f
Legapadia / Lamitharapi=

— Heil- und Sonderpadagogik —

| | Ausserschulisches & B, Erwachsenenbildung §

Aushildungewesen Fremdsprachenunterrichi

Berufliche Alternativen

fiir Lehrerinnen

Stellvertretungen, Tellpensen

—[ SwirschenlGsungen
Fartbildung

Schweizerschulen im Auslarnd

MMoglichkeiten
im Ausland Internat. Fusammenarbeif
Soziales: Beratung, | z.B. Soziale Arbeit § Arbeilsagogik /
Betreuunyg, Thaerapie Paychaologia § Kunstiharapia
| [ esundheitswesen | z.B. Aktivierung f Emanrungs-
W bkeratung { Fflege
I 1 LE T
Berufswachsel Sprache, Medien, Kultur | 2.8 Joumalsmus / Bibliotheks
J weasean ! Kulturmanagement
Wirtschal, Verswaltung, z.B. Betnebswirschafi / Personal-
Tourisrmus wesen f Hotellerie & Gastronomia

z.B. Lokomatividhrerin f
Fugverkehrsleitung f Polizei

— | Warkehr, Schiegna, Sicharmeil =

Abb#dung: Berufliche Entwicklungsmadglichkeiten und Altemativen fir Lehrkrdfie

http://www.sdbb.ch/dyn/bin/198229-189839-1-kib_alternativen_lehrperson_140612.pdf. (besucht am 22.3.2016)



http://www.sdbb.ch/dyn/bin/198229-189839-1-kib_alternativen_lehrperson_140612.pdf

Entwicklungslandkarte der PH Zug

Eine Ubersicht iiber berufliche Perspektiven bietet auch die Entwicklungslandkarte der Padagogischen
Hochschule Zug, die online frei zur Verfligung steht (www.teacher-map.ch) und die mit bedurfnisorien-
tierten Beratungsangeboten ergénzt werden kann (www.phzg > Beratung).

PRI Die Karte zeigt mit Hilfe von Markierungen auf,
welche Weiterbildungsmadglichkeiten im jeweili-
gen Kompetenzbereich an der Pédagogischen
Hochschule in Zug oder an Partnerhochschulen
angeboten werden und welche neuen Berufsfel-
der sich dadurch in der Klasse, in der Schule vor
Ort, im Schulsystem oder im ausserschulischen
Bereich 6ffnen.

El i b DN RS T A MENEA Y LT O

Die Entwicklungslandkarte geht von einer «profilierten Lehrperson» aus, die viele Kompetenzen hat und
einige davon weiterentwickeln méchte (Herzog & Leutwyler, 2010). Die folgende Ubersicht stellt in der
linken Spalte die neun Kompetenzbereiche der Entwicklungslandkarte dar und in der rechten Spalte
maogliche Einsatzbereiche an den Schulen Hinenberg (die Zuteilung basiert auf einer Skizze von Rolf
Schmid et al. von Nov. 2010):

Kompetenzbereich gemass Entwicklungs- | Mogliche Einsatzbereiche an den Schulen Hi-
landkarte der PH Zug nenberg

(auch wenn nur die weibliche oder ménnliche Form geschrie-
ben steht, sind stets beide Geschlechter gemeint)

Fordern DaZ-Lehrperson

Schulische Heilpadagogin SHP

Logopadin

Psychomotorik-Therapeutin

Nachqualifikation fir Sprachen/Fach

Beraten und Begleiten Mentorat (Einfihrung neuer Lehrpersonen)
Berufseinfiihrung

Methodentrainer (Multiplikator)

Praxiscoach

Fachperson Begabtenférderung
Unterrichtsberatung

Padagogische Mitarbeiterin, Assistenz Rektorat
Animator Handwerkliches Gestalten
ICT-Animator / Power User

Leiten und Entwickeln Schulleitung

Leitung Unterrichtsteam

Leitung AG Unterrichtsentwicklung (SH)
Mitglied AG Unterrichtsentwicklung
Mitglied der gemeindlichen Steuergruppe
Evaluieren und Analysieren Spezialaufgaben-Verantwortliche
Stundenplaner pro Schulhaus



http://www.teacher-map.ch/
file:///W:/Dropbox/1_Firma%20Munz/1_Kunden_encrypted/Hünenberg/www.teachermap.ch

Informieren und Kommunizieren

Medienverantwortliche
Mitglied Eltern-Lehrer-Gruppe (ELG)

Betreuen

Siehe Angebote in Rubrik Fordern

Organisieren und Administrieren

Schulleitung

Stellvertretende Schulleitung
Jahrgangsstufenleitung

Projekt- oder Arbeitsgruppen-Leitung

Intervenieren

Schulerparlament
Projekt Peacemaker

Vermitteln

ICT-Animatoren

6.3 LETZTE BERUFSJAHRE

Der Zeitpunkt flr den Ruhestand ist weitgehend normiert, doch die Perspektiven fir die «Zeit danach»
sind sehr unterschiedlich und von divergenter emotionaler Betroffenheit begleitet, so dass auch hier von
pauschalisierenden Annahmen zu Motiven und Themeninteressen zu warnen ist (Herzog & Munz,
2010). Angebote zur Vorbereitung des Ruhestandes sollen deshalb sowohl individuelle Ansétze
(Coaching, Standortbestimmung) als auch gruppenspezifische Angebote umfassen (Informationsveran-

staltungen zu finanziellen und juristischen Aspekten, Friih- und Teilpensionierung).

An den Schulen Hinenberg stehen fir Mitarbeitende in den letzten Berufsjahren folgende Entlastungs-

maglichkeiten zur Verfigung (sofern dies die betreffenden Lehrpersonen wiinschen):

e Entlastung durch Abgabe der Klassenlehrerfunktion

e Reduktion von Unterrichtslektionen durch Ubernahme von Spezialaufgaben, die entschadigt wer-
den (z.B. Mentorat fur neue Lehrpersonen)

e  Ubernahme von Aufgaben innerhalb der Gemeinde

e Angebot eines personlichen Coachings

e  Thematisierung der (Friih-)Pensionierung ab 55 Jahren im Rahmen des MAG

e  Entlastung bei sog. «Amtlis»

e  Weiterbildung (z.B. Seitenwechsel im Rahmen der Intensivweiterbildung)
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e  Personalmanagement der Schulen Hinenberg

e Berufsauftrag
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