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| GRUNDSATZLICHES

DAS MAG ALS FUHRUNGSINSTRUMENT

Das MAG ist ein wichtiges Flhrungsinstrument der kantonalen Verwaltung Basel-Landschaft.
Im MAG wird jahrlich Bilanz tber die vergangene Periode gezogen, es werden die neuen Ziele
und Aufgaben vereinbart sowie die persénlichen Entwicklungsperspektiven und -massnahmen
besprochen. Das MAG férdert den Dialog und soll allen Mitarbeitenden die Mdglichkeit zum
ehrlichen und konstruktiven Feedback geben. Das MAG schafft innerhalb der kantonalen Ver-
waltung BL ein gemeinsames Verstandnis Uber die strategischen Schwerpunkte und unterstitzt
Vorgesetzte und Mitarbeitende dabei, ihr Handeln gezielt auf die Gbergeordneten Ziele auszu-
richten.

MIT WELCHEN MITARBEITENDEN WIRD EIN MAG GEFUHRT?

Eine vorgesetzte Person fiihrt mit folgenden Personen ein MAG':

2 Mitarbeitende mit unbefristeten Arbeitsvertragen
@ Mitarbeitende mit befristeten Arbeitsvertragen, die sich Gber mehr als 12 Monate erstrecken
#® neu eingetretene Mitarbeitende (vor Ablauf der Probezeit)

WELCHES SIND DIE VERANTWORTLICHKEITEN UND ROLLEN IM PROZESS?

Mitarbeitende:

?

@

¢ @ @ @

bereiten sich auf das MAG vor und vertreten die eigene Sichtweise transparent und be-
grindet

tragen zu einem offenen, respekt- und vertrauensvollem Gesprach bei

tbernehmen Selbstverantwortung bei der Umsetzung der vereinbarten Ziele und Mass-
nahmen

melden der vorgesetzten Person frihzeitig, wenn die Zielerreichung gefahrdet ist

kdnnen die Durchfihrung eines MAGs verlangen

kénnen die Initiative fir eine Standortbestimmung/ein Zwischengespréach ergreifen

kénnen bei Differenzen innerhalb von 10 Tagen ein Gesprach auf nachst héherer Stufe
verlangen

1§10 SGS 150.11



Direkte Vorgesetzte:

e flhren mit jedem/jeder Mitarbeitenden der Zielgruppe gemass §10 der Personalverordnung
einmal jahrlich ein MAG

o laden die Mitarbeitenden friihzeitig mit allen notwendigen Informationen ein

e bereiten sich auf das MAG vor und haben die Verantwortung fir die Durchfiihrung des
MAGs und die Gesprachsleitung

e sorgen fir ein offenes, respekt- und vertrauensvolles Gesprach

o flhren das MAG vollstandig und in guter Qualitat: formulieren aus Ubergeordneten Vorga-
ben abgeleitete individuelle Ziele mit eindeutigen Messkriterien, begriinden Entscheidun-
gen, formulieren aus Zielen und Bedarf abgeleitete Entwicklungsmassnahmen usw.

e machen Beurteilungen fiir den/die Mitarbeitende/n transparent und begrinden sie explizit

e ergreifen die Initiative fur allfallige Standortbestimmung(en)/Zwischengesprach(e)

@ besprechen im Vorfeld die MAGs von Mitarbeitenden mit der Gesamtbeurteilung C, B und
AAA mit der nachst héheren vorgesetzten Stelle

@ leiten das MAG in definierten Fallen zur Kenntnisnahme an die nachst héhere Stelle weiter
(vgl. Kapitel "Unterschriften)

| FORMULARHANDHABUNG UND ZEITAUFWAND

Grundsatzlich wird im MAG-Gesprach mit 2 Formularen gearbeitet. Die Beurteilung der Zieler-
reichung und der Kompetenzen erfolgt auf dem vorhandenen Formular (der ablaufenden Beur-
teilungsperiode). Die Ziele fur die kommende Beurteilungsperiode werden auf einem neuen
Formular eingetragen. Es bleibt den Vorgesetzten Uberlassen, mit nur einem Formular zu arbei-
ten.

Das MAG ist ein wichtiges FUhrungsinstrument. Eine seriése Anwendung erleichtert die gezielte
Personalfiihrung und der notwendige Zeitaufwand fir den MAG-Gesamtprozess ist in den Au-
gen der Mitarbeitenden insbesondere auch ein Zeichen der Wertschatzung. Bisherige Erfah-
rungen zeigten, dass die Durchfihrungszeit fir ein MAG ca 1.5 Stunden betragt. Dazu mussen
Vor- und Nachbereitungszeit eingerechnet werden. Nicht jedes MAG verlangt den gleichen
Aufwand. Es ist in der Verantwortung und im Ermessen der Fiihrungspersonen sowohl
den Zeitaufwand fiir das MAG-Gespréach als auch die Vor- und Nachbereitung auf den/die
jeweilige/n Mitarbeitende/n anzupassen.

WANN WIRD DAS MAG DURCHGEFUHRT?

Die erste Lesung des Regierungs- und Jahresprogramms inkl. Investitionsrechung und Finanz-
plan findet Ende Juni eines jeden Jahres statt. Unmittelbar danach kann der Prozess des Her-
unterbrechens der Ziele in den Direktionen geméss Direktionsvorgaben begonnen werden.



Die MAGs 2011 mit den Mitarbeitenden missen Ende Januar abgeschlossen sein. Die neue
Zielperiode beginnt jeweils am 1. Januar eines Jahres.

1. Lesung 2. Lesung Verabschiedung

Reg.-u. .Jahres-  Reg.-u. Jalwes-  Reg-u. Jahres-

brogramm brogramen brogramm
1 ] ]
i i i
i i i

..... | Juni | Juli | Aug ‘ Sent Okt ‘ Nov ‘ Dez ‘ Jan ‘ >
i e i i

Jalhresprogramms auf jihrliche
Direktions-Dienststellen-/
Abteilungs- oder Teamziek
gemass Vorgaben der Direktionen

| Durchfiihrung MAGS

allf. Standort-Zwischen-
geswiche

ZWISCHENGESPRACHE/STANDORTBESTIMMUNGEN

Fir den Erfolg ist es wichtig, dass der Austausch zwischen den Vorgesetzten und den Mitarbei-
tenden Uber die Ziele und den Stand der Zielerreichung wahrend des ganzen Jahres stattfindet.
Von diesem Grundsatz ausgehend erfolgen Standortbestimmungen idealerweise laufend, wer-
den aber mindestens in der Halbzeit der Beurteilungsperiode empfohlen. Die Terminierung der
Zwischengesprache ist frei.

EDAS MAG-FORMULAR FUR PROBEZEITGESPRACHE

Das MAG-Formular eignet sich auch als Instrument fur die Probezeit. Ausgewéahlte MAG-
Formularteile bieten eine geeignete Grundlage fir das Vereinbaren und Beurteilen von Zielen
mit neu eingetretenen Mitarbeitenden flir die Dauer der Probezeit.

UNTERSCHRIFTEN

Mit ihrer Unterschrift auf dem MAG-Formular bestatigen die Mitarbeitenden, dass das Gesprach
stattgefunden hat und sie Kenntnis von den im Formular festgehaltenen Inhalten haben?.

Die néachst héhere vorgesetzte Person nimmt dann in das MAG-Formular Einsicht und gibt mit
ihrer Unterschrift die Zustimmung, wenn

2810 SGS 150.11



Mitarbeitende in der MAG-Gesamtbeurteilung ein C, B oder AAA haben.

Mitarbeitende eine Gesprachswiederholung verlangt haben®

Mitarbeitende dies ausdricklich wiinschen

neue direkt unterstellte Fihrungskréfte, die in der ersten bis max. zweiten Durchfihrungs-
runde MAGs bzw. Probezeitgesprache fuhren und der/die beurteilte Mitarbeitende damit
einverstanden ist.

¢ ¢ @ @

Hinweis: Neue Fulhrungskrafte sind solche, die eine Fihrungsfunktion neu Ubernommen
haben oder neu in die Verwaltung eingetreten sind. Bei der zuletzt genannten Gruppe ist
die Fihrungserfahrung zu berlcksichtigen.

DIFFERENZEN

Ist die/der Mitarbeitende mit der Beurteilung nicht einverstanden, kann sie oder er innerhalb von
10 Arbeitstagen die Wiederholung des Gesprachs mit der nachst héheren vorgesetzten Person
verlangen. Die direkte vorgesetzte Person (des Erstgesprichs) nimmt nochmals daran teil®.
Dies ist die letzte Beurteilungsinstanz und der Beurteilungsprozess ist abgeschlossen.

8§11 SGS 150.11
4§11 SGS 150.11



Il GESPRACHSVORBEREITUNG

Folgende Punkte sind zur Gesprachsvorbereitung wichtig:

Mitarbeitende

Die Vorbereitung erfolgt idealerweise anhand des MAG-Formulars der laufenden Periode. Mit-
arbeitende machen sich in diesem Rahmen Uberlegungen zu folgenden Punkten:

¢ die eigene Zielerreichung

¢ Selbsteinschatzung des eigenen Verhaltens in Bezug auf die geforderten Kompetenzen
der zugehérigen Mitarbeitendenstufe
Zusammenarbeit mit dem/der Vorgesetzten, im Team und in der Organisationseinheit
Verbesserungsmdglichkeiten von Produkten, Dienstleistungen, Ablaufen etc.
personliche Anliegen und Feedbacks, die dem/der Vorgesetzten anlasslich des MAGs
kommuniziert werden méchten

¢ Auseinandersetzung mit der beruflichen Situation, den eigenen Fahigkeiten und Entwick-
lungsperspektiven sowie die Beurteilung der Umsetzung und Qualitdt von bereits be-
schlossenen Entwicklungsmassnahmen
maogliche Ziele fir die kommende Periode
fir Mitarbeitende mit Flhrungsverantwortung oder Projekt-/Fachkader: Obligatorische
Auseinandersetzung mit den Ubergeordneten Zielen der Organisationseinheit (Vorgesetzte
flllen daflir das Beiblatt 2 aus und stellen es der zu beurteilenden Person im Vorfeld des
MAGs zu)

Vorgesetzte

Vorgesetzte bereiten sich analog vor. Sie setzen sich mit den Mitarbeitenden in Bezug auf fol-
gende Themen auseinander und/oder nehmen eine Beurteilung vor:

[ ]

die gesetzten Ziele, die Kompetenzen in Bezug auf die zugehérige Mitarbeitendenstufe, die
Teamsituation, die Stellenbeschreibung etc

Auseinandersetzung mit den Fahigkeiten und Potenzialen des/der Mitarbeitenden sowie
potenziellen Entwicklungsperspektiven

Ziele fur die kommende Periode

fir Vorgesetzte mit Mitarbeitenden in leitender Funktion oder von Projekt-/Fachkader: Zu-
stellen des Beiblatts 2 mit den tbergeordneten Zielen im Vorfeld des MAGs

Es ist winschenswert, dass Vorgesetzte die MAGs von Mitarbeitenden mit einer MAG-
Gesamtbeurteilung von C, B oder AAA bereits im Vorfeld mit ihrer nachst héheren vorge-
setzten Stelle besprechen.

Zur optimalen Einfihrung neuer FUhrungskrafte ist es wilnschenswert, dass die nachst
héhere Stelle die MAGs oder Probezeitgesprache in der ersten bis max. zweiten Durchfiih-
rungsrunde gemeinsam vorbereitet.

Vorgesetzte haben zudem die Verantwortung fir die Rahmenbedingunen des MAG-
Gesprachs: Reservation eines geeigneten Raums, rechtzeitige Planung eines gentgend
grossen Zeitfensters, um ein ungestértes Gesprach zu gewahrleisten etc.

bestehende Uberzeiten/Feriensaldi etc. des/der Mitarbeitenden



Il GESPRACHSDURCHFUHRUNG

HINWEISE ZUM AUFBAU DES FORMULARS/DES GESPRACHS

Das MAG-Formular besteht aus drei Bausteinen.

- ,.-"/ = l,-f -
Baustein A Baustein B | Baustein C

+Zielvereinbarung und , «Zusammenarbeit in , *Berufliche

- beurteilung | der Organisation | Perspektiven
*Beiblatt 1: \ *Qualitat und \ *Massnahmen

Kompetenzbeurteilung | Verbesserungs- Personalentwicklung
*Beiblatt 2; potenzial in der

Ubergeordnete Ziele Organisation

N AN PN /
s - \\ - AN e

Die vorgegebene Gliederung soll aber nicht zu einer unflexiblen Gesprachsfihrung verleiten. Es
liegt in der Verantwortung und im Ermessen der Beteiligten, das Gesprach zwar zielori-
entiert, aber auch flexibel und der Situation angepasst zu gestalten sowie Schwerpunkte
zu setzen. Das MAG ist ein Dialog zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten. Nur in der not-
wendigen Offenheit, Wertschatzung und Fairness kann ein persénliches und zweckgerichtetes
Gesprach entstehen.

Tipps fur den Gesprachsaufbau:

Das Gesprach besteht im Wesentlichen aus sechs Schritten:

Schritt 1: Das Erreichen der vereinbarten Ziele beurteilen (Baustein A)

Schritt 2: Die Kompetenzen des/der Mitarbeitenden beurteilen (Baustein A & Beiblatt 1)

Schritt 3: Die Gesamtleistung wiirdigen (Baustein A)

Schritt 4: Sich gemeinsam Uber die Zusammenarbeit und mdgliche Verbesserungen der

Qualitat in der Organisation austauschen sowie allfallige Massnahmen vereinbaren. Aber

auch bereits vereinbarte Massnahmen Uberprifen (Baustein B)

¢ Schritt 5: Berufliche Perspektiven thematisieren und mdégliche Entwicklungsmassnahmen
vereinbaren. Aber auch bereits vereinbarte Massnahmen Uberpriifen (Baustein C)

¢ Schritt 6: Ziele fir das kommende Jahr vereinbaren (= bei MAG’s mit Fach- und Fih-

rungskraften in Bezugnahme auf die Gbergeordneten Ziele) (Baustein A & Beiblatt 2)

e e e o



BAUSTEIN A: ZIELE UND KOMPETENZEN

Baustein A hat die Zielvereinbarung und die Beurteilung der Zielerreichung sowie die Kompe-
tenzbeurteilung zum Inhalt. Die Beurteilungen der Zielerreichung und der Kompetenzen
werden am Ende des Bausteins A zur MAG-Gesamtbeurteilung zusammengefasst. Integrale
Bestandteile dieses Bausteins sind:

» Beiblatt 1, das die Kompetenzen pro Mitarbeitendenstufe abbildet
e Beiblatt 2 flir FOhrungskrafte und Fach-/Projektkader, das die Auseinandersetzung mit den
Ubergeordneten Zielen ermdglicht

BAUSTEINA- KOMPETENZEN UND ZIELE

A1 ZIELVEREINBARUNG UND ZIELEEURTEILUNG EH

B Mitarbeitende mit Flihrungs-Projekiaufgaben setzensichvordem MAG mit den ibergeordneten Zielen auseinander. Diese Auseinandersetzung erfolgt anhand des
Beiblatts 2. Der/die Vorgesetzte stellt dem/der Mitarbeitenden das ausgedfiillte Beiblatt 2 zur Gesprachsvorbersitung zur Verfiigung.

Beurteilungsgrundlage, " . - o
Ziele = Termin Zwischengesprach Beurteilung £3 Begr Beur
Hier steht ein konkretes Ziel Hierwird festgehalten, wo- Termin fiir Stichworte zum Stand Hier steht eine kurze Beurteilungs-
mit'mitwelchenKriterien die  die Aufgabe  der Zielerreichung, An- BT TR begrindung
Zielerreichung gemessen passungder Zievorgabe, O[O O( O [ O |
wird, Beurteilungskrteren etc.
C EENNAN AA  AAA
Ooaolofd O
C BENDEN AA AAA
Ooalofd O
C EENEAN AR AAA
iolalofo | O |

' A?  GESAMTBEURTEILUNG ZIELE

Gesamtbeurteilung Zielerreichung: B2 O o o

Die vereinbarten Ziele sind die zentralen Arbeitsschwerpunkte in der bevorstehenden Beurtei-
lungsperiode. Es handelt sich um verbindliche Absprachen zwischen Mitarbeitenden und Vor-
gesetzten, die ein ergebnisorientiertes Arbeiten ermdglichen. Darum beschreibt ein Ziel kurz
und konkret einen angestrebten Zustand, ohne dabei den Weg zur Zielerreichung vorzuschrei-
ben. Es sollten daher keine Ziele vereinbart werden, deren Erreichung sich nicht Uberprifen
lasst. Ziele kdnnen sich auf Kern- oder Standardaufgaben einer Stelle beziehen. Ziele nehmen
aber auch Bezug auf Neuerungen, die erreicht werden sollen, z.B. bei Organisationsformen,
Arbeitsmitteln, Ablaufen, Projekten, Produkten oder die Qualitat von Produkten oder Verfahren
etc. Es gibt keine Vorgaben in der Anzahl von Zielen. Es sollten jedoch nicht zu viele Ziele ge-
setzt werden. Es wird die Formulierung von 2 bis 4 Zielen empfohlen.



Fur die Zielformulierung haben sich die SMART-Kriterien bewéhrt.

-> SMART steht fur:

S-> Spezifisch

Eindeutig formuliert und schriftlich vereinbart. Die Formulierung ist konkret auf die Aufgabe des Mit-
arbeitenden zugeschnitten und lasst keinen Spielraum flr Interpretationen.

M-> Messbar

Die Beteiligten sind sich einig, wie die Zielerreichung Uberprift werden soll. Beide Seiten wissen,
was voneinander erwartet wird, quantitativ wie auch qualitativ.
A-> Anspruchsvoll und erreichbar
Um das Ziel zu erreichen, bedarf es einer Anstrengung. Es ist motivierend und realistisch.
R-> Resultatorientiert
Beschrieben werden das Ergebnis und der Endzustand und nicht die einzelnen Tatigkeiten.

T-> Terminiert

Die Zielformulierung enthélt eine konkrete Uberschaubare Zeitvorgabe

—> Beispiele fir konkrete Ziele:

Ein neues elektronisches Stal-
lznbawsrbermansgemantist
eingefihn, wird von allen An-
wendarinnen beharscht und
IBuft 2inwandfrei. Diz n=usn
Bewarberprozesse sind erarbsi-
tetund diz Schnitstellznge-
Klart.

Die optimaleBetrevungund
effektive Ausbildungder
Lernendenim Sekretariat ist
sichergestelt.

Der Kundenempfangam Schak
terarfolgt lsungsonzntiar,
hilfsbereit, freundlich und mit
Dienstleitungshsltung.

- Verschiedene elektronische

Systemesind evaluiert und ein
Evaluationsbericht als fundier-
te Entscheidungsgrundage
liegtvor.

» Feedback der Systemanwen-

derlnnenin Bezug auf System
und Systembeherrschung

+ Stichproben bei denAnwende-

rinnenin Bezug auf die Sys-
temanwendung

- Prifunig der Statistiken
» Feedbackstichproben bei einer

Anzah| Bewerberinnen

» Anzahl Fehlermeldungen

» Die inhaltlichen Ausbildungs-

schwerpunkte unter Bezug-
nahme auf den Modelllehrgang
sind definiert und eine realisti-
scheschriftliche Aufgabenpla-
nunig liegtvor.

» Schriftliche Dokumentation fir

die Instruktionven Lerninhal-
ten

» Stichproben bei derVermitt-

lung von Lerninhaten

» Unterlagen fir Lernanlésse
- Teilnahme an Feedbacks fir

Lernanldsse

» Feedback zur Arbeit desider

Lernendenaus dem Team und
von der/dem Lernenden

= Schriftliche Kun denbefragung:

Freundlichkeit und Losungs-
orientierung werden mindes-
tens zu 80% mitgut (z.B. = 4
auf Skalavon 1-5) beurteilt

» SporadischeVorgesetztentsil-

nahmen an Kundenges pré-
chen, diezu 80% einen pro-
fessionellen Kundenempfang
zum Ausdruck bringen.

31.8. 200X

31.12.20

I112.20KK

Das Angebot an elekiro-
nischen Bewerbersyste-
men istsehr gross. Die
Evaluation braucht mehr
Zeit. Ev. Vernetzung des
Bewerbermanagements
mit der Einfiihrungvon
SAP.

Meuer Zielerreichungs-
termin 31.12. 205X

Keine nennenswerte
Anderungder Rahmen-
bedingungen.

Die Umbauten im Schal-
terbereich erschweren
das Gesprichmitden
Kunden.

olgoiafol o

O/gog=g] o

aaolgl &

Das Projektwurde termingerecht abge-
schlossen. Das System lauftundwird
von denAnwendernnen gut be-
herrscht. Zu Beginn einige Vers pitun-
gen in den Antworten an die Bewerbe-
rinnen, was aber bei Systemneueinfih-
rung vorkommen kann. Die Schnittstel-
len zur Linie missennochbesserge-
kldrtwerden (weniger Missvestindnis-
se durch bessere Rollenkldrung!)

Das Ziel wurde libertroffen. Die Ler-
nendenzeigen einWissenund Kan-
nen, das sie befihigt, selbstindigund
in guter Qualitdt Aufgabenausserhalb
ihres zugewiesenen Verantworungsbe-
reichs zu libernehmen.

Trotz der Behinderungen durch die
erfolgten Umbauten gestaltete sich der
Umgang mit den Kunden erfreulich. Die
Rickmeldungenzeigten ein sehr pasi-
tives Ergebnis.Die Erwartungenin Be-
zug auf einen professionellen Kunden-
empfang wurdenin derKundenbefra-
gunig mit einem Messwert von 25%
deutlich dbertroffen.

Bei schwierigen Kundengesprichen
handelte Herr X souverdn, er entwickel-
teinnerhalb kiirzester Zeit sehr gute
beidseitige Ldsungen, die grisstenteils
von den Kunden akzeptiet wurden.
Durch das von Herrn X vorgeschlagene
Mummernsystem konnten die Kunden
schneller bedient werdenund das noch
im Zwischengesprichwahrgenomme-
ne Umbauproblem war fiir die Kunden
praktisch nicht wahrnehmbar. .




Die im Vorwort beschriebenen Schwerpunkte des Jahresprogramms und die Personalentwick-
lungsziele bieten Impulse zur Formulierung entsprechender Mitarbeitendenziele, die selbstver-
standlich mit eigenen Schwerpunkten der Direktion oder der Dienststelle ergéanzt werden kén-
nen.

FUhrungskrafte, Fach- und Projektkader haben die besondere Verantwortung, mit ihren indivi-
duellen Zielen einen Beitrag zur Erfullung der Strategien und Ubergeordneten Ziele zu leisten.
Deshalb ist es notwendig, dass die vorgesetzte Person sich mit ihren Flhrungskraften und Pro-
jekt-/ Fachkader Uber die relevanten Ubergeordneten Ziele auseinandersetzt. Dies geschieht
anhand des Beiblattes 2, das integraler Bestandteil des MAG-Formulars ist. Die vorgesetzte
Person stellt sicher, dass die betreffenden Mitarbeitenden das ausgefillte Beiblatt 2 rechtzeitig
vor dem MAG erhalten.

MAG 2011 Beiblatt 2
Zwingend fiir

UBERGEORDNETE ZIELE Fachs FPrcjatiadsr

Ubergeordnete Ziele 2012

Das Beiblatt 2 wird von der vorgeseizien Person vorbereitel und der beurteilten Person im Vorfeld zugestelit.

Fohrungsverantworiliche und Fach-/Projektkader tragen zur Emreichung der Ziele bei, die die Regierung im Regierungs- und Jahresprogramm formuliert
hat. Es ist wichfig, sich vor der Zielveresinbarung sowohl mit den far die Fahrungskraft relevanten Regierungszielen als auch den dbergeordneten Zielen
der Direktion/Dienststelle’Organisationseinhait auseinander zu satzen.

For die zu beurteilende Person sind folgende Dienststellenziale relevant:

Fiktives Beispiel:

Die Weiteriohrung des Aufbaus und des Betrigbes eines effizientan und effekiiven Personalmanagements in der gesamten kantonalen Verwaltung soll durch
aina konsistente Weiterentwicklung der Sirategie in Bazug auf die Anwendung won modemen Personaliithrungs- und Controllinginstrumenten sowie durch
die praktische Umsetzung der geseizlichen Vorgaben zur Personalpolifik sichergestellt werden.

EBEURTEILUNGSSKALA UND BEURTEILUNGSWERTE

Grundlage fur die Beurteilung sind die im Zielvereinbarungsgesprach abgemachten Beurtei-
lungsgrundlagen und Termine. Beurteilungen basieren auf Fakten und Beobachtungen. Letzte-
re beschreiben und rechtfertigen eine Beurteilung. Die schriftliche Beurteilung ist daher von
grosser Bedeutung. Sie bildet das eigentliche Kernstiick der Wirdigung der Leistungen des/der
Mitarbeitenden. Zur Beurteilung der Zielerreichung und der Kompetenzen von Mitarbeitenden
wird zusétzlich die folgende Beurteilungsskala verwendet.



Achtung!

Beurteilungswerte

Ubertrifft die Anforde-
rungen
deutlich

Ubertrifft die Anforde-

rungen
¢

AA »

Entspricht vollumféang-
lich den Anforderungen

A

Unter den Anforderungen

Deutlich unter den An-
forderungen

Einzelbeurteilung
Zielvereinbarung und Kompetenzen

Alle Aspekte der Zielsetzung und der Kompetenz
werden deutlich libertroffen:

Samtliche Beurteilungsgrundlagen (vereinbarte In-
dikatoren, Messwerte, Termine etc.) werden deutlich
Uberschritten. Die Qualitét ist liberdurchschnitt-
lich. Es gibt eine nachweisbar ausgezeichnete
Leistung im Verhalten.

Erflllt alle Aspekte der Zielsetzung und der Kompe-
tenz und Ubertrifft sie in einigen/wichtigen Berei-
chen:

Einige/wichtige Beurteilungsgrundlagen (vereinbarte
Indikatoren, Messwerte, Termine etc.) werden Uber-
schritten. Es gibt eine nachweisbar gute bis sehr
gute Leistung im Verhalten.

Erfullt durchgéngig alle Aspekte der Zielsetzung und
der Kompetenz:

Samtliche Beurteilungsgrundlagen (vereinbarte In-
dikatoren, Messwerte, Termine etc.) sind eingehalten
und erreicht. Die Qualitat ist gut. Es gibt eine nach-
weisbar gute Leistung im Verhalten.

Erfullt die meisten Aspekte der Zielsetzung und der
Kompetenz, aber nicht alle:

Die Beurteilungsgrundlagen (vereinbarte Indikatoren,
Messwerte, Termine etc.) sind mehrheitlich eingehal-
ten und erreicht. Einige vereinbarte Kriterien sind
jedoch nur in Teilschritten oder in nicht guter Quali-
tét erreicht. Die Leistung im Verhalten genigt bei
gewissen Anforderungen nachweisbar nicht.

Erfullt die meisten Aspekte der Zielsetzung und der
Kompetenz nicht:

Die Beurteilungsgrundlagen (vereinbarte Indikatoren,
Messwerte, Termine etc.) sind nicht oder mehrheitlich
nicht erreicht und/oder weisen eine mangelnde Quali-
tat auf. Die Leistung im Verhalten ist nachweisbar
mangelhaft.

Beurteilungswert A heisst, dass das Ziel oder die Kompetenz zu 100% erflillt ist.
Dies kommt einer vollumfanglich guten Leistung gleich!

Gesamtbeurteilung
Ziele & Kompetenzen

Ubertrifft die allermeisten Anforderun-
gen im Ziel- und Kompetenzbereich deut-
lich.

Der Leistungsausweis ist durchgéangig
tiberdurchschnittlich.

Erfillt samtliche Anforderungen im Ziel-
und Kompetenzbereich und libertrifft die
Erwartungen in einigen / wichtigen
Bereichen.

In diesen Bereichen
tiberdurchschnittlich.

ist die Leistung

Erfillt samtliche Anforderungen im Ziel-
und Kompetenzbereich. Entspricht voll-
umfénglich den Erwartungen in samtli-
chen Bereichen. Diese werden durchgén-
gig in guter Qualitat erfdllt.

Erflllt teilweise die gestellten Anforde-
rungen im Ziel- und Kompetenzbereich.
Entspricht insgesamt nicht vollumfang-
lich den Erwartungen. Diese werden nicht
durchgéangig und/oder nicht in immer
guter Qualitat erfillt.

Erfullt die gestellten Anforderungen im
Ziel- und Kompetenzbereich in grossem
Ausmass nicht.

Entspricht insgesamt nicht den Erwar-
tungen. Diese werden nicht und/oder in
mangelhafter Qualitat erfllt.



EKOI\/IPETENZBEURTEILUNG (A3 IM FORMULAR UND BEIBLATT 1)

MAG 2011 Beiplatt
KOMPETENZBEURTEILUNG Name und Vorname Mitarbeiter/in: | Mitarbeitende

warden. Derdie Miarbeitends nimmt 2ineg Kompat
ung vor. Wo ndtig, wird diese begrundet. B
2n MAG-Formular formuliert werden. Der,

Im Rahmen der Kompetenzbeurteilung wird eine Beurteilung des Arbeitsverhaltens und der
daraus resultierenden Leistung des/der Mitarbeitenden anhand des Kompetenzmodells der kan-
tonalen Verwaltung BL vorgenommen. Dies geschieht auf dem Beiblatt 1. Dieses ist integrativer
Bestandteil des MAG-Formulars. Der/die Mitarbeitende nimmt eine Selbsteinschatzung vor.
Die/der Vorgesetzte reflektiert die Kompetenzen des/der Mitarbeitenden und nimmt auch eine
Beurteilung vor. Wo nétig, wird diese begriindet. Auf diese Weise ist die Entscheidung transpa-
rent und nachvollziehbar. Besteht Handlungsbedarf in einer Kompetenz, kann entweder ein Ziel
im neuen Formular oder eine Entwicklungsmassnahme im aktuellen MAG-Formular formuliert
werden. Die Beurteilung des/der Vorgesetzte/n fliesst anschliessend in die MAG-
Gesamtbeurteilung ein. Das Kompetenzmodell spiegelt den Gesamtanforderungskatalog der
kantonalen Verwaltung wider. Nicht alle Kompetenzen treffen auf alle Stellenprofile von Mitar-
beitenden im gleichen Ausmass zu. Es liegt in der Verantwortung der vorgesetzten Person, im
Vorfeld des MAGs die fur den/die jeweilige Mitarbeitende/n zutreffenden Kompetenzen auszu-
wahlen und mit den zusatzlichen direktions-, abteilungs- oder stellenspezifische Kompetenzen,
die im Kompetenzenkatalog nicht abgebildet sind, zu erganzen. Das vorliegende MAG-Formular
lasst Raum, die ausgewahlten BL-Kompetenzen um diese zusatzlichen Kompetenzen zu erwei-
tern, um eine abgerundete und stellenspezifische Kompetenzbeurteilung von Mitarbeitenden
vornehmen zu kénnen.

EDAS KOMPETENZMODELL DER KANTONALEN VERWALTUNG BL

Das Kompetenzmodell 2011-2015 der kantonalen Verwaltung BL umfasst folgende Kompeten-
zen (far Mitarbeitende sind die Kompetenzen 6 und 10-12 nicht relevant):



Umgang mit System und Wandel

Strategisch und politisch
Denken und Handeln m 1 Sich selbst wahrnehmen und entwickeln

Innovation vorantreiben und D Flexibilitdt leben
Verdnderungen gestalten
Leisten wollen und

"BL"-Kultur gestalten =] Verantwortung iibernehmen

Bevdlkerung und Kunden ins B

D Kommunizieren: in Kontakt sein
Zentrum stellen

und wirken

Ldsungen entwickeln, Ziele

und Ergebnisse erreichen Kooperieren und Konflikte nutzen

Mitarbeitende fiihren, fordern und
férdern

Analysieren, konzipieren, verbessern

Umgang mit der Aufgabe

Das Modell beschreibt zu jeder Kompetenz beobachtbares Verhalten. Diese Verhaltensbe-
schreibungen stellen die Standards dar, an denen die Leistung und das Arbeitsverhalten der
Mitarbeitenden gemessen werden soll. Die Beurteilung der Mitarbeitenden in Bezug auf die
Standards erlaubt Rlckschlisse darauf, inwiefern und wie sie die erforderliche Leistung in der
taglichen Arbeit erbringen. Damit werden nicht nur die im MAG vereinbarten Ziele, sondern die
gesamte Aufgabenerfillung berlcksichtigt und bewertet. Das beobachtbare Verhalten pro
Kompetenz ist flr die verschiedenen Mitarbeitendenstufen (FUhrungsverantwortliche in 3
Stufen, Fach/Projekt-

kader und Mitarbei- Was passiert bei der Kompetenzbeurteilung?

tende) unterschied- Fahigkeit/

lich definiert. Jede  Veranlagung Aktion Ergebnis
Mitarbeitendenstufe Kompetenzen  scigt sich oraeuat Aufgabenerfiillung/
verfiigt daher (iber — Verhalten —°Sr€ugt Arbeitsleistung
ein spezifisches Bei-

blatt 1.

éVorgehen bei der Kompetenzenbeurteilung:

| 1. Wahl Kompetenzmodell

Wahlen Sie die zutreffende Kompetenzbeschreibung (Beiblatt 1). Die Zuordnung kénnen
Sie dem SAP-System entnehmen.

2. Beurteilung Kompetenzen

Bieten Sie dem/der Mitarbeitenden die Gelegenheit, sich selbst einzuschatzen. Nehmen
Sie ebenfalls eine Beurteilung der/des Mitarbeitenden vor und begriinden Sie diese. Auf
diese Weise férdern Sie den Dialog und das Verstandnis. Ist eine Kompetenz flr eine/n
Mitarbeiter/in nicht relevant, ist eine Beurteilung nicht notwendig.



3. Zusatzliche stellenbezogene Kompetenzen

Bitte erganzen Sie Fachkompetenzen, die fliir die Austibung der Stelle zentral sind, und er-
ganzen Sie weitere wichtige Kompetenzen, die sich aus Zusatz- und Sonderaufgaben er-
geben (z.B. Berufsbildung etc.).

4. Handlungsbedarf
Wird in Bezug auf bestimmte Kompetenzen Handlungsbedarf eruiert, entscheiden Sie, ob

Sie:

a) ein zuklnftiges Ziel definieren (A1 im neuen Formular). = Idealerweise, wenn der/die
Mitarbeitende Uber eine bestimmte Fahigkeiten verfligt, aber die entsprechende Leistung
nicht erbracht hat bzw. wenn die Leistung noch gesteigert werden soll. Die Umsetzung

fliesst so bewusst in die MAG-Gesamtbeurteilung ein.

b) eine Entwicklungsmassnahme vereinbaren (C2 im aktuellen Formular).
=> Idealerweise, wenn dem/der Mitarbeitenden eine Fahigkeit fehlt oder eine solche aus-
gebaut werden soll, damit er/sie eine bestimmte geforderte Leistung Uberhaupt erbringen

kann.

Beispiele fur die Kompetenzbeurteilung

Lésungen gnt-
wickeln, Ziele und
Ergebinisse arrai-
chen

Bevilkeruno und
Kupdenins
Zentrumen stellen

Umgang mit der Aufgabe

Sich selbstwahr-
nehmen und ent-
wickeln

Flexibifitat leben

Umgang mit sich selbst

Lelsten wallen
und Verantwor-
tung tibermehmen

- ligfert Beitrag zur Umsetzung des Leistungsaufirags

- erfulit Wichtigeszuerst in effizienter Weise

- errsicht Ziele termingerecht mit gutem qualitativem Ergebnis

- erarbeitetl osungen fur Probleme oderarbeitet aktiv an Lasungen

mit

2 IE‘teIn ﬁmndﬁmerundkometmerpnmmrmemndeﬂ
it Kundenk

rit mit optimaten Lasungen

- mﬂcht Vorschidge fir kostenginstige Qualititssteigerungsn oderfir

vereinfachie Ablaufefir Kunden oder Bevilkening

- reaglertauf Reklamationen verstandnisvoll und stellt Kunden durch

Lnsmgemﬁkﬁnmgmzﬂrieﬁn
- sprichtundschreibt in siner kinder
begrundet Entscheide

- Reflektiert Leistung, Denkenund Handeln und Feedback

- HoltFeedback einundnutzt disszurweiteren Entwickiung
- NimmtEmationen wahr undverhlt sich authentisch
- Entwickel sichzislonentiertweiter

ZeigtElr rot avich fir 4

- ErlebtVersnderungsnals ctwas BEIDGWEGIMIM

< Uniterstitst Verdr U Ar

- Hinterfragt Gewohntes undstellt sich rasmmNeues ein
- LostUnvorheroesehenss gewinnbringend fir Visle

Verindert Meinung oderHth.mgzugurstenvonZlel Aufgabe und
Kunden

- Erbringt hohes Leistungsnveat
- ErﬂeﬂErgabmsmmrt EngagmmtundEﬁﬁzem

Trifft Er

- Settsich hmusfmdamdellele unda'reichtsiael‘fﬂlgrdch
- IstinitiativundzeigtBegeistenng

A

L -erbringteins tadellose Leis-
tunginihrem Aufgabengebiet.
Sie denktumfassend mitund
macht Immarwie.der\fursmla—
a8, wis dis Arbeitder Abteilung
effizienter und effeldiver gestal-
tet werden kannte. L knnte gut
klginer Projelte inder Abtellung
iibernehmen Eine vorgangige
Schulung Im Bereich Frojektma-
nagementmacht aber Sinn.

=

DieAbtellung istmitten in einem
Reorganisationsprozess und hat
zusatzliche Aufgaben dber-
nommen. Von B. enwarte ich
menr konstruktive Zusammen-
arbeitinder Arbeitsaruppe, die
zur Erarbeitung der neuen Ab-
laufprozesse und derklaring
vori Schrittstellen geschaffen
wurde

[ KeinHandiungsbedarf
O Zielvereinbarung

- Al neues Formular
B E

twicklungsmassnahime
> GZa.kiueHes Formular

Bl KsinHandiungsbedarf
O Zielvereinbarung
- A1 neues Formular

Entwicklungsmassnahme
m = CZakiuelles Formular

B KeinHandlngsbedarf
B Zielvereinbarung
= A1 neues Formular
O Entwicklungsmassnahme
= C2 aktuelles Formular

O Kein Handlungsbedarf
B Zielverembarung
= Al neues Formular
O Entwicklungsmassnahme
= G2 aktuelles Formular

@ Kein Handlungsbedarf
|5 Zielvereinbarung
= Al neues Formular
Entwicklungsmassnahme
= C2aktuelles Formular




|BAUSTEIN B: ZUSAMMENARBEIT UND QUALITATSVERBESSERUNG

Baustein B bietet die Gelegenheit zur einer Auseinandersetzung Uber die Themen Zusammen-
arbeit (B1) und Qualitét (B2). Das MAG-Gesprach bietet die Gelegenheit, besonders positive
Aspekte hervorzuheben oder Verbesserungsvorschlage anzubringen und zu diskutieren. Ant-
worten und Bemerkungen im gesamten Baustein B sind flir den/die Mitarbeitende/n freiwillig
und fliessen nicht in die MAG-Gesamtbeurteilung ein.

BAUSTEIN B: ZUSAMMENARBEIT UND QUALITATSVERBESSERUNG
Bitte iiberpriifen Sie zunachst die Vereinbarungen und Massnahmen der Vorperiode im alten MAG-Formular!

B1  ZuSAMMENARBEIT
Aus lhrer Sicht als Mitarbeiter/in: Wie schatzen Sie die Zusammenarbeit mit Vorgesetzten, mit Mitarbeitenden, im Team efc. in der vergangenen Beurteilungsperiode ein?

Schwerpunkte: Hier steht der Text zum Jahresriickblick.

Vereinbarungen:

B2  QUALITATSVERBESSERUNG

In unserem Arbeitsalltag begegnen wir Situationen, Strukturen, Ablaufen etc., die mit mehr oder weniger grossem Aufwand verbessert werden kénnten. Aus lhrer Sicht als
Mitarbeiter/in: Gibt es einen Veranderungsbedarf und konkrete konstruktive Veorschlage dazu? Wie kénnte die Dienststelle oder die Verwaltung als Ganzes ihre Dienstleis-
tungen, Produkte, Ablaufe etc. verbessern?

Schwerpunkte: Hier sind die Vorschléage.

'WAS DEM/DER  MITARBEITENDEN ~ SONST NOCH  WICHTIG  IST
(B3 IM FORMULAR)

An dieser Stelle haben Mitarbeitende die Gelegenheit, mit der vorgesetzten Person Dinge und
Themen anzusprechen, die lhnen wichtig sind und die im vorgegebenen Ablauf des MAGs
nicht genigend Raum haben. Dabei kénnen Dinge thematisiert werden wie: Was schatzen Sie
besonders? Was ist lhnen ein wichtiges Anliegen? Haben Sie Beflirchtungen? Wie schatzen
Sie Ihre Work Life Balance ein? Waren Sie Zeuge von Diskriminierungen von Kollegen/innen?
Wie ernst nimmt die Verwaltung das Thema Chancengleichheit? Ist |hnen die Redukti-
on/Erhéhung der Stellenprozente ein Anliegen? etc.



BAUSTEIN C: PERSONALENTWICKLUNG

Im Baustein C werden die beruflichen Entwicklungsperspektiven der Mitarbeitenden themati-
siert und entwicklerische Massnahmen vereinbart. Das Gesprach im Baustein C ist flexibel und
der Situation angepasst zu gestalten, da Entwicklungsplanungen meist einen mittel- bis
langerfristigen Horizont haben. Die Vereinbarungen des MAG-Bausteins C sind nicht
Bestandteil der MAG-Gesamtbeurteilung.

BAUSTEIN C: PERSONALENTWICKLUNG

Bitte iiberpriifen Sie zunéchst die Vereinbarungen und Massnahmen der Vorperiode im alten MAG-Formular und halten Sie die Ergebnisse der Uberprifung dort fest!

Wie stellt sich der/die Mitarbeiter/in das Tatigkeitsfeld mittelfristig (z.B. bez. Fachbereich, Arbeitsinhalte, Position, Flhrungsverantwortung, int./ext. Kontakte etc.) vor?
Schwerpunkte: Hier stehen Bemerkungen zu den Schwerpunkten

Hat der/die Mitarbeiter/in Fahigkeiten, die er/sie zurzeit nicht einsetzen konnte, die aber dem Verantwortungsbereich oder der kantonalen Verwaltung einen Mehrwert bringt?
Schwerpunkte: Hier stehen Bemerkungen zu den Schwerpunkten

Welche Potenziale /! kénnen und sollen fiir das bestehende oder ein zukiinftiges Tatigkeitsgebiet aufgebaut und / oder genutzt werden?
Schwerpunkte: Hier siehen Bemerkungen zu den Schwerpunkien

Aus den Punkten im Abschnitt C1 oder der Beurteilung der Kompetenzen gemass Beilblatt 1 kdnnen sich verschiedene Entwicklungsmassnahmen ergeben. Diese Mass-
nahmen werden an dieser Stelle vereinbart.

Hier steht ein Eniwicklungsziel Hier sind die zum Ziel gehdrigen Massnahmen genannt  Verantwortliche Vonwannbis = Was hat die Massnahme gebracht.
Person wann

EENTWICKLUNGSHORIZONT (C 1.1 IM FORMULAR)

Der mittelfristige Entwicklungshorizont wird in sinnvollen Zeitabstanden thematisiert und muss
nicht alljahrlich angepasst werden.

EVORHANDENES POTENZIAL (C1.3 IM FORMULAR)

Welches Potenzial wird bei dem/der Mitarbeitenden vermutet? Mitarbeitende verfligen Uber Po-
tenzial, wenn ein bestimmtes Leistungsvermdgen in ihnen vorhanden und angelegt ist, sie die-
ses aus Mangel an Gelegenheiten oder Wissen aber noch nicht haben entfalten kénnen.




EENTWICKLUNGSI\/IASSNAHIVIEN (C2 IM FORMULAR)

Mit individuellen Personalentwicklungsmassnahmen sollen Mitarbeitende beféahigt werden, ihr

aktuelles oder zuklnftiges Aufgabengebiet wirk-
sam zu erflllen. Der Entscheid flr individuelle
entwicklerische Massnahmen setzt daher eine
vertiefte gemeinsame Auseinandersetzung Uber
die (genutzten und ungenutzten) Fahigkeiten,
Potenziale, realistische und sinnvolle Entwick-
lungsziele sowie Uber mdgliche neue Aufgaben-
und Einsatzgebiete voraus. In diese Diskussion
sind sinnvollerweise auch die im Vorwort des
MAG aufgefihrten strategischen Schwerpunkte
und die jahrlichen kantonalen Entwicklungsziele
einzubeziehen.

- Personalentwicklerische Massnahmen gehen
Uber Seminarbesuche und Weiterbildungen hin-
aus!

Die Massnahmen hdangen ab:

vom angestrebten Entwicklungsziel:

Beispiel:

Zuklnftig muss eine Mitarbeiterin in einem
Themengebiet vermehrt Bevdlkerungsgruppen
durch Infoveranstaltungen sensibilisieren. Ziel
ist es, Prasentationen souveran und gelassen
zu halten und die Teilnehmenden trotz Ein-
wanden zu Uberzeugen.

->Geeignete mdgliche Massnahmen:

1. Die Mitarbeiterin geht bei einer Kollegin
mit, die dies gut beherrscht und mischt
sich unter die Teilnehmenden. Anschlies-
send flhren sie ein Reflexionsgesprach

Die Mitarbeiterin Ubernimmt eine Teilpra-

sentation und wertet diese mit der Prasen-
tationsleitung aus

3. etc.

vom Ergebnis der Gesamtbeurteilung:

Beispiel:

Die Betreuung eines Auszubildenden ist ver-
einbartes MAG-Ziel einer Mitarbeiterin im As-
sistenzbereich. Die zustandige Berufsbildnerin
ist der Ansicht, dass der Auszubildende wenig
zielgerichtet betreut und begleitet wurde. Die
Mitarbeiterin hat fir dieses Ziel eine B-
Beurteilung erhalten.

->Geeignete mégliche Massnahmen:

1. Eine Kollegin mit der gleichen Funktion
coacht die Betroffene in ihrer Aufgabe.

2. Die Mitarbeitende stellt der Berufsbildnerin
wdchentlich eine Planung zur Verfligung,
in der aufgefihrt wird, welche Lerninhalte
sie wie vermitteln mdchte.

3. etc.



BEISPIELE AN ENTWICKLUNGSMASSNAHMEN AUF BASIS DER GESAMTBEURTEILUNG:

Mégliche Entwicklungsmassnahmen

AAA | Ubertragung von deutlich anspruchsvolleren Aufgaben und Projektaufgaben; Ent-
wicklungsschritte unmittelbar vorsehen

AA | Ubertragung von anspruchsvolleren Aufgaben, Job Enrichment; Entwicklungsschritte
mittel- bis langfristig prifen

A Ubertragung von zusétzlichen, vergleichbaren Aufgaben und Projektaufgaben inner-
halb der aktuellen Stelle; Weiterbildung

B Fortflhrung des Einarbeitungsprozesses; gezielte Analyse des Entwicklungsbedarfs,
gezielte Seminarbesuche (gemass individuellem Bedarfsplan), regelmassige Fort-
schrittskontrolle, Coaching

C Gemeinsame Suche nach einer anderen Téatigkeit, Wechsel der Anforderungsstufe;
Neuplatzierung

IV. GESPRACHSNACHBEREITUNG

1. Das Original wird in den unter Kapitel ,Unterschriften* beschriebenen Fallen an die nachst
héhere vorgesetzte Person weitergeleitet und von ihr visiert.

2. Der/die Mitarbeitende erhalt eine Kopie des Gesprachs

3. Das Original geht an den zustandigen Personaldienst, der es im Personaldossier ablegt.

V. DATENSCHUTZ

Da das MAG-Formular im Personaldossier abgelegt ist, kbnnen oder kénnten grundsatzlich
Personen, die Einsicht ins Personaldossier haben, Einblick ins MAG haben. Diese sind gemass
§ 8 der Verordnung zum Personalgesetz (SGS 150.11) folgende:

die/der Mitarbeitende

die jeweiligen Vorgesetzten
die Anstellungsbehdrde
das Personalamt

@ ¢ ¢ @



