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Personalentwicklung in der Schule, Teil 2

Die neue Rolle der Schulleitung und die sich daraus ergebenden

Anforderungen

Mit der Einfiihrung der Eigenverantwortlichen Schule gibt die

Schulaufsicht eine Reihe von Zustdndigkeiten an die Schulleiterinnen

und Schulleiter ab. Die Schulaufsicht konzentriert sich mit ihrer

zentralen Fiihrungsaufgabe auf eine iibergeordnete, auf die Besetzung

von Funktionsstellen bezogene Steuerung.
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»Die Schulen stehen damit erstmalig in
einem gestuften Geflecht einer Personal-
fithrung, das von der Schulleiterin oder
dem Schulleiter durchgingig bis zum
Kultusministerium  prizise verwoben
ist.«(Brockmann, 2007, in: EiSchu — ein
Leitfaden, 36)

Schule ist fiir ihre Leistungen und
Ergebnisse verantwortlich. Sie reagiert
dabei eigenverantwortlich auf normative
Vorgaben des Gesetzgebers und der
Schulbehérden sowie auf Ergebnisse
interner und externer Evaluation. Das
erfordert auch eine verstirkte Professio-
nalitit im Handeln der Schulleiterinnen
und Schulleiter.

»Im ersten Abschnitt der Einleitung
Schulleiterqualifizierungs(SLQ)-
Curriculum (Mai 2007) werden zum
Thema ,Fiihrung® Schliisselkompetenzen

zum

fiir Schulleiterinnen und Schulleiter for-
muliert. Diese werden folgenden konkre-
ten Handlungskompetenzen zugeordnet
und in drei Bereiche gegliedert:
B personale, soziale und kommunikative
Kompetenzen
m Organisationsentwicklungskompeten-
zen und
B Personalentwicklungskompetenzen
In den Abschnitten 2 (Unterrichtsent-
wicklung und Qualititsmanagement)
und 3 (Personalmanagement) werden die
Handlungskompetenzen weiter spezifi-
ziert und thematisch zusammengefasst.
Diesen sind curriculare Inhalte in Form
von Beispielen zugeordnet. Im letzten
Teil wird das aktuelle Qualifizierungsan-
gebot dargestellt.« (vgl. Einleitung SLQ-
Curriculum, Mai 2007).
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Im Anschluss an nationale und inter-
nationale Schuluntersuchungen hat mit
Einfithrung der Eigenverantwortlichen
Schule im Niedersichsischen Schulsys-
tem ein Systemwechsel mit groffem Inno-
vationspotenzial stattgefunden, der die
Verantwortung der Beteiligten fiir das
Ergebnis ihrer Arbeit betont. Die Eigen-
verantwortliche Schule verlangt die Stir-
kung der Stellung der Leiterinnen und
Leiter und auch eine klare Zustindigkeit
bei der Steuerung der Qualitit der Arbeit
und der Fithrung des Personals.

Dariiber hinaus ist es Aufgabe der
Schulleiterinnen und Schulleiter, in ihrer
Schule einen auf Selbstentwicklung ange-
legten Prozess der Professionalisierung
von Lehrkriften mit Hilfe bewusster Dia-
gnose, Planung, Fortbildung und Fiih-
rung zu férdern. Personalentwicklung ist
Schulentwicklung.

Fithrung in der Schule gelingt, wenn
die besonderen Bedingungen dieses Sys-
tems Beriicksichtigung finden: Schule als
traditionell kollegial geprigte Institution
zeigt sich hiufig resistent Innovationen
gegeniiber. Will Schulleitung erfolgreich
fithren, dann muss sie
B Prozesse initiieren

m gemeinsame Visionen schaffen

B andere befihigen, selbst zu handeln

B Wege zeigen und bereiten

B fordern und bestitigen, auch auf der
Gefiihlsebene

m Entscheidungen herbeifiihren  (vgl.

Kouzes und Posner, 1987, The leader-

ship challenge)
Schulleitung muss einerseits als »Person-
lichkeit« wirken (Merkmale: Charisma,
Engagement, Empathie, Anteilnahme,
Echtheit, Strukturiertheit, Direktheit, ent-
spannt sein, Fihigkeit zur nicht verletzen-
den Konfrontation etc.) und andererseits
eine hohe Managementkompetenz besit-
zen (Fihigkeit zu administrativen Titig-
keiten, Realisierung neuer Techniken des

Managements, wie z. B. Projektmanage-
ment, Evaluation, Personalentwicklung).
Da solche persdnlichen und professionel-
len Kompetenzen bei der Bewerbung und
Auswahl fiir eine Funktionsstelle nicht
vorausgesetzt werden kdnnen, gilt es, sie
aufzubauen und zu entwickeln (vgl. SLQ-
Curriculum). Aber erst die Reflexion der
eigenen Rolle machtletztendlich die Wirk-
samkeit des eigenen Tuns aus. Wenn also
nach einer geeigneten Person gesucht wird,
ist es notwendig, dessen personliche Eig-
nung zu erkennen. Doch wer ist in diesem
Falle diagnostisch titig? Wie werden
bereits titige Fiihrungskrifte fihig, Per-
sonlichkeiten i.o.g. Sinne zu erkennen?
Personale Kompetenz kann nicht im Eil-
verfahren antrainiert werden. Deshalb
brauchen Fiihrungskrifte — und nicht nur
diese — Zeit, menschlich zu reifen.

Vorgaben des NSchG und ihre
Konsequenzen

Das  Niedersichsische  Schulgesetz

(NSchG) legt in §43 fest, dass der Schul-

leiter oder die Schulleiterin verantwort-

lich ist fiir die Qualititssicherung und

Qualititsentwicklung sowie fiir die Per-

sonalverantwortung und Mafinahmen

zur Personalbewirtschaffung einschlief3-
lich der Personalentwicklung,.

Das Fiihrungshandeln des Schulleiters
bzw. der Schulleiterin ist ein wesentlicher
Schliissel fiir die Schulqualitit. Aus dem
Umstand, dass Schulentwicklung ganz
wesentlich auch Personalentwicklung ist,
ergeben sich folgende Perspektiven:

m Personalentwicklung  umfasst  die
Schule als Ganzes.

m Das Personal muss Ziele kennen und
wissen, was erwartet wird.

m Alle Mitarbeiter sind bei der schulischen
Leitbildentwicklung einzubinden.

m Das Personal ist Teil der Losung und
ist daher als Ressource und »Schatz«
anzusehen, so dass Personalentwick-
lung »Schatzsuche« und Personalpflege
bedeutet.

Zusammenfassend lisst sich die These

formulieren: Schulentwicklung setzt Per-

sonalentwicklung voraus. Dabei sollte

Schulleitung eine Balance zwischen Frei-

willigkeit, Verpflichtung und Verantwor-
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tung der Kolleginnen und Kollegen
anstreben. Wichtig ist auch, dass Schul-
leiterinnen und Schulleiter eine inhalt-
lich konsequente und gleichzeitig person-
bezogene Haltung realisieren im Sinne
eines personzentrierten Umgangs, der
durch die Verhaltensmerkmale Echtheit,
Wertschitzung und Empathie gekenn-
zeichnet ist.
Qualititsverbesserungsprozesse, insbe-
sondere bei der Weiterentwicklung unter-
richtlicher Strukturen und Prozesse, setzen
Formen der Teamarbeit voraus. Die Schul-
leitung fordert die Teamarbeit und die
Teamentwicklung durch die Bereitstellung
Die
Leitvorstellung einer »lernenden Organisa-

teamspezifischer Unterstiitzungen.

tion« i. S. einer umfassenden Qualititsent-
wicklungsetzt voraus, dass Schulleiterinnen
und Schulleiter auch Verfahren der Perso-
nalbestandsanalyse kennen und durchfiih-
ren. Dazu miissen quantitative und qualita-
tive Daten erhoben, ausgewertet und inter-
pretiert werden. So lassen sich Problembe-
reiche feststellen und Differenzen zwischen
den Anforderungen der Aufgabenbereiche
und den Kompetenzen der Beschiftigten
ermitteln. Ausdiesem Vergleichzwischen Ist
und Soll ergeben sich Hinweise auf den Ent-
wicklungsbedarf, derdadurchzum Bestand-
teil eines Personalentwicklungskonzepts
wird (vgl. Teil I, Abschnitt 5 in SchVw NI
11/2007). Erginzend zu der einzelfallbezo-
genen Analyse des Forder- und Qualifizie-
rungsbedarfs der Mitarbeiter erstellt die
Schulleitung ein Fortbildungs- und Unter-
stiizungskonzept fiir das gesamte Kolle-
gium (Hilfen zur Diagnose und Beratung
werden im 3. Teil dieses Beitrags in Schul-
Verwaltung NI 1/2008 gegeben).

Schulleitungsqualifizierung in
Niedersachsen

Niedersachsen hat als erstes Bundesland

damit begonnen, eine obligatorische Vor-

bereitung einzurichten. Die Qualifizie-
rungsmafinahmen werden aktuell fiir
zwei Gruppen vorgehalten:

1. Seit 2003 erhalten alle neu ernannten
Schulleiterinnen und Schulleiter eine
grundlegende Qualifizierung in Bezug
auf ihren neuen Beruf. Die Qualifizie-
rung umfasst insgesamt 21 Tage, die
sowohl vor Dienstbeginn als Schullei-
ter als auch berufsbegleitend withrend
des ersten Jahres durchgefiihrt werden.

2. Im Rahmen des gemeinsam mit der Ber-
telsmann-Stiftung durchgefiihrten Vor-
habens »Eigenverantwortliche Schule
und Qualititsvergleich in Bildungsregi-

15 Personalentwicklung und Forderung der Lehrerprofessionalitat

15.1 Die Lehrkrafte erfahren in der Schule Wertschdtzung und angemessene Ent-
wicklungsmaglichkeiten.

15.2 Die Schule unterstiitzt fachbezogene und padagogische Zusammenarbeit
bzw. Teamarbeit durch geeignete Organisationspldne.

15.3 Die Schule fordert die Professionalitat der Lehrkrafte durch Fortbildung
nach einem abgestimmten Konzept.

15.4 Die Lehrkrafte nehmen ihre Verantwortung fiir den Erhalt und die Entwick-
lung ihrer Professionalitat wahr.

15.5 Die Schule hat ein Konzept zur Einfiihrung neuer Lehrkrafte und neuer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter.

15.6 Beim Unterrichtseinsatz werden Aspekte der Personalentwicklung beriick-
sichtigt.

15.7 Die Schule hat MaBBnahmen zur Personalentwicklung eingeleitet bzw.
durchgefiihrt (z. B. Personalentwicklungsgesprache mit den Lehrkréften
und padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern).

Abb.1: Evaluationskriterium 15 der Niedersdchsischen Schulinspektion

onen und Netzwerken« wurden seit
2005 u. a. die Schulleiterinnen und
Schulleiter aller teilnehmenden Schulen
auf ihre Aufgaben in einer Eigenverant-
wortlichen Schule vorbereitet und quali-
fiziert. Diese Qualifizierung umfasste
pro Teilnehmer 14 Tage. Alle seit
1. August 2007 eigenverantwortlich
gewordenen Schulen erhalten parallel
umfangreiche Unterstiitzungsangebote.
Neben der Unterrichtsentwicklung, der
Steuergruppenqualifizierung und der
begleitenden Schulentwicklung hilt das
Land Niedersachsen eine umfangreiche
Schulleiterqualifizierung ~ vor.  Sie
umfasst 13 Prisenztage sowie internetge-
stiitzte Selbstlernphasen.
Landesweit arbeiten zurzeit etwa 30 Trai-
nerinnen und Trainer fiir Schulleiterqua-
lifizierung. Alle sind selbst Schulleiterin-
nen oder Schulleiter und decken simtli-
che Schulformen ab.

Am Beispiel der Vorgaben des »Orien-
tierungsrahmen Schulqualitit in Nieder-
sachsen« und des Curriculums zur SLQ
zum Modul »Personalentwicklung« sol-
len im Folgenden ausschnittsweise még-
liche Hilfen fiir das Handeln der Schul-
leitung aufgezeigt werden:

Der Qualititsbereich 5 »Lehrerprofes-
sionalitit« des Orientierungsrahmens wird
wie folgt umschrieben: »Schule ist stirker
als andere Institutionen eine auf Personen
bezogene und von Personen getragene
Organisation, die einen 6ffentlichen Erzie-
hungs- und Bildungsauftrag zu erfiillen
hat. Die Motivation, Kompetenz und Pro-
fessionalitit der Lehrkrifte sowie deren
Kooperationsbereitschaft und -fihigkeit
beeinflusst die Qualitit der entsprechen-
den Lern- und Lehrprozesse entscheidend.
... Systematische Personalentwicklung ist
deshalbvonzentraler Bedeutung fiir Erfolg
und Wirksamkeit der Schule.«

Dieses spiegelt sich in den Qualitits-
merkmalen

1. Personalentwicklung und

2. Weiterentwicklung beruflicher Kom-
petenzen

des Orientierungsrahmens »Schulqualitit

in Niedersachsen«wider (vgl. dort S.22).

Daraus ergibt sich fiir die Niedersichsi-
sche Schulinspektion das Evaluationskrite-
rium 15 mit den folgenden Teilkriterien
(siche Abb. 1):

Um fiir diese Aufgabe als Schullei-
ter/in geriistet zu sein, wurden im
SLQ-Curriculum, Baustein 3 »Perso-
nalmanagement« folgende Ziele und
Kompetenzen entwickelt: »Personalma-
nagement hat zum Ziel, dass die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in einer
Organisation in der erforderlichen
Anzahl (Quantitit), mit den erforderli-
chen Qualifikationen (Qualitit), zum
richtigen Zeitpunkt und am richtigen
Ort zur Verfiigung stehen. Personalma-
nagement ist deshalb personenbezoge-
nes Qualititsmanagement.

Dem Personalmanagement werden u. a.
die Bereiche Personalanalyse, Personalent-
wicklung und Personalfiihrung mit ihren
jeweiligen Instrumenten, Methoden und
Prozessen hinzugerechnet. Ein wesentli-
ches Instrument der Personalfiihrung und
-entwicklung ist die Kommunikation.

Um die hiermit verbundenen schuli-
schen Ziele auch in absehbarer Zukunft
erreichen zu konnen, muss Personalma-
nagement als strategisches Management
wahrgenommen werden.« (S. 16).

Somit setzt sich das Modul aus folgen-
den Bausteinen zusammen:

B Personalanalyse

Personalauswahl/Personalpflege
Qualifizierungskonzept
Personalfithrung

Gespriche als Fiithrungsinstrument
Beraten und Beurteilen
Teamentwicklung (s. Text in »Aktuel-
les« in dieser Ausgabe: SLQ-Modul 3

«Personalmanagement)
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Berufliche Eignungsbeurteilung

Von einer konsequenten Eignungsbeurtei-
lung profitiert die Organisation ebenso wie
das beurteilte Individuum und das Klima
des betrieblichen Miteinanders. Auflerdem
l4sst sich dadurch ein erheblicher finanziel-
ler Nutzen erzielen. Menschen unterschei-
densich beziiglich ihrer Kenntnisse, Fihig-
keiten und Fertigkeiten sowie hinsichtlich
ihres Lernerfolges am Arbeitsplatz, in der
Ausbildung und in Trainings- und Weiter-
bildungsmafinahmen. Vor allem unter-
scheiden siesich hinsichtlich ihrer tatsichli-
chen beruflichen Leistung. Diese Unter-
schiede lassen sich durch eine aussagekrif-
tige berufsbezogene Eignungsbeurteilung
abbilden. Hierzu zwei Beispiele:

Vorhersage des
Ausbildungserfolgs

Eine Beratung vor Beginn des Studiums
fiir alle Studienbewerber und eine Eig-
nungsbeurteilung fiir den Lehrerberuf
sowie eine Prognose des Ausbildungser-
folgs in der 1. und 2. Phase hitten Ein-
fluss auf die Qualitit schulischer Arbeit.

Personalauswahlverfahren werden in
Deutschland hiufig bei der Vergabe von
Ausbildungsplitzen eingesetzt. Ausbil-
dung kostet eine Organisation viel Geld
und bedeutet dariiber hinaus viel Arbeit.
Der Nutzen von Auswahlverfahren kann
anhand der »Kosten der Ausbildung« und
der »Treffsicherheit der Vorhersage« des
Ausbildunggserfolgs durch das angewen-
dete Verfahren bestimmtwerden. Der Aus-
bildungserfolg kann zwar nicht mit Berufs-
erfolg gleichgesetzt werden, doch ist er in
vielen Berufen eine notwendige Vorausset-
zung fiir den zukiinftigen Beruf. Jede vor-
zeitig abgebrochene Ausbildung oder ein
Abbruch nach nicht bestandener Priifung
stellt eine erhebliche Fehlinvestition dar
und dariiber hinaus eine erhebliche Belas-
tung fiir die betroffene Person. Fiir die Teil-
nahme an berufsbegleitenden Fortbildun-
gen, Trainings und Qualifizierungsmaf3-
nahmen gilt Entsprechendes.

Eignungsbeurteilung und
Berufserfolg

Die Vorhersage beruflicher Leistungen ist
auch fiir die Schule von Interesse. Unter-
schiede in der beruflichen Leistung der
Mitarbeiter sind schwieriger zu bestim-
men als die Unterschiede in den Aus- und
Fortbildungsleistungen. Die Berechnung
gelingt relativ problemlos im produzie-
renden Gewerbe und bei Berufen, die
objektive Die

Kennzahlen liefern.
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Arbeitsleistung ldsst sich dann am durch-
schnittlichen Output messen.

Bei Berufen, die nicht direkt produkti-
ons- und verkaufsorientiert sind, ist es
schwieriger, die Leistungsstreuung und den
Nutzen der Leistung zu bestimmen. Fort-
schritte wurden hier durch den Einsatz von
Schitzverfahren erzielt. Diese gehen davon
aus, dass »Experten« (z. B. Vorgesetzte) die
Leistungsunterschiede zwischen den Mit-
arbeitern in jedem Beruf sowie den Nutzen
dieser Leistungen fiir die Organisation ein-
schitzen kénnen. Dabei werden die Exper-
ten beispielsweise aufgefordert, auf der
Basis verschiedener Kriterien den finanziel-
len Wert fiir die Organisation zu schitzen,
der von einem durchschnittlichen Mitar-
beiter erarbeitet wird. Bei Organisationen,
bei denen sich der finanzielle Nutzen der
Titigkeit nur schwer bestimmen lisst (wie
z.B. beider Polizei, in Schulen oderinande-
ren sozialen Berufen), kann die Bestim-
mung iiber die Kostenseite vorgenommen
werden. Man fragt die Experten, wie viel
Arbeitszeitund Material ein durchschnittli-
cher Mitarbeiter fiir die Bewiltigung einer
umschriebenen Aufgabe benétige. Die
Ergebnisse der Untersuchungen belegen,
dass iiberdurchschnittliche Mitarbeiter
deutlich weniger Arbeitszeit und Material
fiir die Bewiltigung einer Aufgabe benotig-
ten als schwache Mitarbeiter. Dabei sei
vorausgeschicke, dass es eine Kosten- und
Nutzenanalyse nur geben kann, wenn es
Unterschiede in den Leistungen der Mitar-
beiter gibt und wenn das Ausmafd dieser
Unterschiede bestimmt werden kann. Es
bleibt festzuhalten, dass der iiberdurch-
schnittliche Mitarbeiter bis zu doppelt so
viel leistet wie der schwache Mitarbeiter.

Qualitdt des Auswahlverfahrens

Will man den Nutzen eines Auswahlverfah-
rens bestimmen, so muss man auch die Kos-
ten des Verfahrens beriicksichtigen. Ent-
scheidend fiir den Nutzen eines Verfahrens
ist aber der Grad der Treffsicherheit, mit
dem der Erfolg in einer Ausbildung, in
einem Training oder die zukiinftige Berufs-
leistung vorhergesagt werden kann. Einer-
seits gibt es wohl kaum eine Organisation,
die nicht von der Tauglichkeit der von ihr
bevorzugten Methode iiberzeugt ist. Ande-
rerseits  sind Begriffe wie Reliabilitit
(Zuverlissigkeit) und Validitit (Giiltigkeit)
bei den Personalverantwortlichen ginzlich
unbekannt. Dennoch sollten diese Krite-
rien eines Personalauswahlverfahrens
Grundlage jeglicher Entscheidung iiber
deren Einsatz sein. Qualitativ hochwertige
Verfahren zeichnen sich vor allem durch

Standardisierung in der Durchfithrung,
Auswertung und Interpretation aus.
Voraussetzung rationaler Uberpriifung ist
auch, dass das Vorgehen und die Verfahren
exakt dokumentiert sind.

Beziiglich der Vorhersage des Berufser-
folgs bietet die Giiltigkeit des Auswahlver-
fahrens wichtige Anhaltspunkte. Neben
Arbeitsproben und Intelligenztests hat das
strukturierte Eignungsinterview eine hohe
Validitit. Das freie Vorstellungsgesprich
fillt dagegen ab und entspricht der Validitit
des Assessment Centers. Der Giiltigkeits-
wert von 0.38 fiir das unstrukturierte Eig-
nungsinterview diirfte eher eine Uberschit-
zung darstellen. Dies liegt daran, dass in
wissenschaftlichen Untersuchungen nur
Interviews beriicksichtigt werden kénnen,
die ein Mindestmafl an Standardisierung
aufweisen kénnen, d. h. die getroffene
Beurteilung muss in quantitativer Form
vorliegen.

Schule ist eine
Nonprofit-Organisation

Nonprofit-Organisationen unterscheiden
sich von gewinnorientierten Unternehmen
dadurch, dass an Stelle einer Finanzierung
durch Produktpreise hiufig eine Finanzie-
rung durch kollektive Entgelte (Steuern,
Beitrige, Spenden) tritt. Wenn der Markt
entfillt, der als die wesentlichste Kraft fiir
Verinderungen gilt, fiihrt dies zu einer
Steuerung der Organisation durch politi-
sche Faktoren und zu einer Produktion ten-
denziell starrer Strukturen. Unterschieden
werden staatliche und private Nonprofit-
Organisationen. Unter dem Gesichtspunkt
der zunehmenden Ressourcenknappheit
und des verstirkten Wettbewerbs in vor-
mals regulierten Bereichen wird die Quali-
titund Ausrichtung des Angebotes von den
Leistungsempfingern kritisch hinterfragt.
Dies gilt auch fiir die Schule. Die Schule
wird in den Landeshaushalten global veran-
schlagt. Eine Kosten-Nutzen-Berechnung
in den einzelnen Bereichen (z. B. Personal-
auswahl und Personalentwicklung, Fortbil-
dung, Einzelprojekte etc.) wird nicht
durchgefiihrt. Auch hier wiirde es sichemp-
fehlen, Verfahren zur Vorhersage des
Berufserfolgs und zur Festsstellung ihres
Nutzens einzusetzen.

Eine rationale und qualititsvolle Per-
sonalauswahl st6f3t hiufig auf Vorbehalte
wegen einer vermeintlichen Uberregulie-
rung und zunechmender Biirokratisie-
rung. De facto schadet aber eine mangel-
hafte Qualitit beruflicher Eignungsbeur-
teilung der Organisation. Finanzielle
Mittel werden verschwendet. Auch wenn
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hier vornehmlich der wirtschaftliche
Nutzen der Personalauswahl diskutiert
wurde, darf nicht vergessen werden, dass
professionelle Personalauswahl sich auch
positiv auf das Individuum auswirke. Sie
schiitzt jeden Einzelnen vor Unter- und
Uberforderung am Arbeitsplatz. Gerade
die Passung zwischen den Anforderungen
des Berufs sowie den Interessen und
Fihigkeiten der Person trigt mit dazu
bei, dass die Arbeit von den Betroffenen
als befriedigend erlebt wird. Dies hat
positive Auswirkungen auf die Gesund-
heit und auf mogliche Fehlzeiten am
Arbeitsplatz. Durch die Beachtung des
»Person-Organisation-Fits« wird auch
das menschliche Miteinander am
Arbeitsplatz begiinstigt.

Qualitativ hochwertige berufliche Eig-
nungsbeurteilungen zeigen den ausge-
wihlten Kandidaten Méglichkeiten auf
zur individuellen, am persdnlichen
Potenzial ausgerichteten beruflichen For-
derung und Entwicklung. Auch dies sind
Nutzenaspekte, die iiber die hier genann-

ten Aspekte der Treffsicherheit und der

damit einhergehenden Steigerung der

beruflichen Leistung weit hinausgehen.

Um ihren Erfolg zu steigern, miissen sich

auch Non-Profit-Organisationen im Per-

sonalbereich fiir die Wirkung dessen
interessieren, was sie tun.
Insgesamterscheint nureine sehr umfas-
sende Konzeption von Personalmanage-
ment, die Politik und konkrete Arbeit vor

Orteinbezieht, den hohen Anforderungen

der heutigen Zeit gerecht werden zu kon-

nen. Hierzu sollte gehdren:

1. Im Verlauf der zweiten Phase sollte in
den Ausbildungs- und Studiensemina-
ren eine Auswahl erfolgen.

2. Bei Anstellung in der Schule sollte
vonseiten der Schulleitung sogleich ein
Personal-Entwicklungsgesprich
gefiihrt werden (standardisiert).

3. Weiterhin sollten in der Schule friih-
zeitig Maflnahmen zur Personalent-
wicklung eingesetzt werden.

4. Durch friihzeitig einsetzende Maf3-

nahmen zur Personalentwicklung

www.didacta-stuttgart.de

sollte ein Pool an potenziellen Bewer-
bern fiir Funktionsstellen vorgehalten
werden. Es miissen interessierte und
qualifizierte Personen vorhanden sein,
damit tiberhaupt eine Auswahl statt-
finden kann.

Fazit

Im System Schule miisste es eine Insti-
tution geben, die systematisch Einstel-
lungs- und Bef6rderungspraxis sowie
den Berufserfolg bei der Besetzung von
Beforderungs- und Funktionsstellen
evaluiert und auf empirischer Basis
erforscht.

In SchulVerwaltung NI 1/2008 stel-
len die Autoren in Teil 3 des Beitrages
ein konkretes Modell fiir die Durch-
fiihrung von Personalentwicklungs-
mafinahmen fiir zukiinftige Fiihrungs-
krifte vor.
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