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Einfiilhrung des

P-OE

Anne Schliiter & Jan Schilling stellen in ihrem Beitrag
Beratung Uber Studien- und interne Weiterbildungs-
moglichkeiten im Rahmen der Organisation Hochschule.
Stand und Perspektiven am Beispiel der Universitat
Duisburg-Essen vielfiltige Beratungsangebote fir Studi-
eninteressierte, Studierende, interne Angebote fiir Wis-
senschaftler/innen sowie fiir das technische und Verwal-
tungspersonal vor. Der Aufsatz zeigt, mit welchen Kon-
zepten und institutionellen Strukturen sich die Univer-
sitdt Duisburg-Essen dieser Aufgabe stellt. Insofern kén-
nen diese Lésungen u.U. Modell fiir andere Hochschu-
len sein.

Nach Jahren des Kampfes um ein (einigermaBen) fl4-
chendeckendes hochschuldidaktisches Aus- und Weiter-
bildungsangebot an deutschen Hochschulen konnte in
den ersten Jahren des neuen Jahrhunderts als Etappen-
sieg registriert werden, dass in den meisten Bundeslan-
dern eine Erstausbildung im Umfang von rd. 200 Pra-
senzstunden fir die akademische Lehre angeboten
wurde (in Bayern auf Wunsch der Universitat Wirzburg
deutlich weniger — den intelligenteren Lehrenden an
bayerischen Hochschulen entsprechend — internationa-
ler Standard sind 300 bis 350 Prdsenzstunden). Aber es
gab immer mehr Lehrende, die dieses Angebot absol-
viert und dabei verstanden hatten, dass es bis zur Mei-
sterschaft noch deutlich mehr an Kenntnis und Erfah-
rungsaustausch bedirfte. Jedoch fanden sie kein geeig-
netes Weiterbildungsangebot vor. Anke Diez et al. pra-
sentieren in ihrem Artikel: Vom Teilnehmer zum Partner
- wie kann es nach der hochschuldidaktischen Weiter-
bildung weitergehen? drei Beispiele aus dem KIT dafiir,
wie diese Liicke geflllt werden kdnnte.

Wie seit Griindung dieser Zeitschrift schon vor mehr als
10 Jahren immer wieder festgestellt und kritisiert, hatten
die lokalen Initiativen zur Etablierung der Personalent-
wicklung an Hochschulen (also an allen Einrichtungen
des tertidren Bildungssektors) offensichtlich wenig Gele-
genheit, sich intensiver um die Wurzeln der Personalent-
wicklung zu kiimmern. So fehlten zT. ein gemeinsames
Selbstverstandnis und einheitliche Begrifflichkeiten, was
die weitere Kommunikation erschwerte. Um diese Man-
gel durch intensivierten Austausch zumindest zu reduzie-
ren, haben sich Personalentwicklerinnen und Personal-
entwickler an Universitdten zu einem Netzwerk zusam-
men geschlossen. Relativ frith wagte sich dieser Kreis
auch an Qualitatsfragen fiir PE heran. Elke Karrenberg &
Mirjam Midiller berichten Uber dieses Netzwerk sowie
Uiber die dort sehr bald verabschiedeten Qualitdtsstan-
dards fiir Personalentwicklung an Universititen. Der
.Kodex flr gute Personalentwicklung” von UniNetzPE.
Damit gelingt es, eine gemeinsame Plattform zur Defini-
tion von Personalentwicklung und zur Vereinbarung ge-
meinsamer Richtlinien zu bilden.

Verena Henkel & Susanne Schwarz méchten in ihrem
Beitrag Evaluation des Erwerbs studienrelevanter
Schlisselkompetenzen durch Peer Tutoring ihren Eva-
luationsansatz kritisch zur Diskussion zu stellen. Denn
die Autorinnen sind bei ihrem Vorhaben, die Lerneffekte
des Ausbildungsprogramms der Viadrina zum Peer Tuto-
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geschiftsfiihrenden Herausgebers

ring zu evaluieren, auf die typi-
schen Methodenprobleme ge-
stoRen, die sich bei dem Versuch
zeigen, mit férmlichen Lehrzielen
gesteuerte Lernprozesse in Ver-
lauf und Ergebnis empirisch zu
erfassen. In der Annahme, dass
derartige Methodenprobleme
(leider) an zahlreichen Hochschu-
len auftreten, weil der Zugang zu
geeigneter Literatur nicht ausrei-
chend gesucht wird,? schien es
den Herausgebern sinnvoll, hier
einmal ,Werkstattprozesse" zu zeigen und einer metho-
denkritischen Diskussion zugdnglich zu machen. Von
daher stehen auch nicht die Daten der Evaluationser-
gebnisse im Mittelpunkt (die auf den ersten Blick ver-
wunderlich ausfallen), sondern das Design und die
damit gemachten ersten Erfahrungen. Diskussionsbeitra-
ge hierzu sind in den kommenden Ausgaben der P-OE
willkommen.

W.-D. Webler

Maria Neumann, Claudia Frobése & Bdrbel Miemietz
prasentieren ihren Artikel Auf dem Karriereweg. Forde-
rung von Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Hoch-
schulmedizin. Die Autorinnen empfahlen ihren Beitrag
zur Verdffentlichung mit den Worten: Seit Gber 10 Jah-
ren bietet das Gleichstellungsbiiro der Medizinischen
Hochschule Hannover Férderprogramme fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen an. Die Programme sind ein
fester Teil der Personal- und Organisationsentwicklung
geworden und es besteht eine rege Nachfrage seitens
der Zielgruppe. Dies verlangt auch immer wieder nach
Weiterentwicklung und Optimierung des Angebots. Re-
gelmaRige Evaluationen helfen dabei. So miindeten ei-
nige Ergebnisse in dem hier wiedergegebenen Artikel.
Er soll zu einem Erfahrungsaustausch beitragen — mit
der P-OE als Forum.

Nach einem eher ,geruhsamen" Start in den deutschen
Hochschulen zu Beginn des neuen Jahrhunderts hat Per-
sonal- und Organisationsentwicklung inzwischen eine
erhebliche Entwicklungsdynamik gewonnen. Ein Zusam-
menhang mit wachsendem Wettbewerb zwischen den
Hochschulen, dem Zuwachs an Entscheidungskompe-
tenzen der Hochschulleitungen und (gesamt-)institutio-
neller Zielsetzung ist uniibersehbar. Daher gibt es immer
mehr Hochschulen mit ausgepragten PE-Konzepten und
dem dazu nétigen institutionellen Unterbau, um solche
Konzepte auch lebendig werden zu lassen. Unsere Zeit-
schrift stellt in unregelmaBigen Abstinden lokale Kon-
zepte und Institutionen vor, wenn sie als Modelle fiir an-
dere interessant sein kénnten. In der vorliegenden Aus-
gabe haben wir dies in Form eines P-OE-Gesprachs mit
Elke Karrenberg, der Leiterin des Referats Personalser-
vice und -entwicklung in der Abteilung Personal der Jo-
hannes Gutenberg-Universitdt Mainz getan.

W.W.

| 1 Dafiir ist u.a. vor 10 Jahren die Zeitschrift .Qualitat in der Wissenschaft"

(QiW) gegriindet worden.



In eigener Sache

Die Zeitschrift ,Personal- und Organisationsentwicklung
in Einrichtungen von Lehre und Forschung" (P-OE) be-
griBt Fred Becker (Bielefeld) und Elke Karrenberg
(Mainz) in ihrem Herausgeberkreis sehr herzlich. Die
Herausgeber/innen sollen in ihrer Zusammensetzung so-
wohl die Seite der einschlagigen Forschung und Ent-
wicklung, der Praxis der Programmorganisation ,vor
Ort" (Arbeitsebene PE) und der Moderation der Ange-
bote widerspiegeln. Die beiden neuen Mitglieder erwei-
tern den bisherigen Kreis im obigen Sinne hervorragend.

Nach einem Studium der Slavi-
stik, Neueren Geschichte und Po-
litikwissenschaft an der Westfdli-
schen Wilhelms-Universitdt
Minster (WWU) und der Univer-
sitdt Volgograd (Russland) (1988-
1996) zog es Elke Karrenberg
frih in die Personalarbeit an
Hochschulen. Es ging ihr dort in
den 1990er Jahren - zunéchst
noch als Studentin — vordringlich
um Gleichstellungsfragen, wes-
halb sie ab 1993 als Zentrale
Frauenbeauftragte der WWU und Leiterin des Frauen-
biros und anschlieBend als Projektkoordinatorin im
Frauenbiiro der WWU arbeitete. Mit erheblicher Dyna-
mik lebt sie seitdem selbst das Wechselspiel aus eigener
Weiterbildung und Weitergabe des Gelernten bzw. ihrer
Erkenntnisse in von ihr geleiteten Weiterbildungen.
Nach ihrem Wechsel an die Johannes Gutenberg-Uni-
versitdt Mainz (JGU) setzte sie ab 1997 fir knapp 10
Jahre (bis 2006) ihre Arbeit als Frauenreferentin fort.
Parallel dazu leitete sie Teilprojekte im Reformprozess
.Neues Steuerungsmodell an der JGU" (Personalent-
wicklung, Partnerschaftliches Verhalten am Arbeits-
platz) und vertiefte dies von 2002-2005 durch das be-
rufsbegleitende Studium der Personalentwicklung
(Wissenschaftliche Leitung: Prof. Dr. Rolf Arnold) an
der Technischen Universitdt Kaiserslautern (Abschluss:
Master). AnschlieRend ibernahm sie die Leitung des
Referats Personalservice und -entwicklung in der Ab-
teilung Personal. Weiterbildungen u.a. zu Personalaus-
wahl, Bildungsberatung und Kompetenzbilanzierung
folgten. Von 2011-2013 leitete sie auch das vom Stif-
terverband geférderte Projekt ,JGU-Leadership”. Ab
Oktober 2014 tibernahm sie die Funktion der Spreche-
rin des Netzwerks Personalentwicklung an Universita-
ten (UniNetzPE).

Ilhre Arbeit sowie ihre Vortrdge und Publikationen
decken viele Themen der praktischen PE ab: Fiihrung/
Leadership, Verdnderungsprozesse, Konflikte am Ar-
beitsplatz, Einfihrung neuer Mitarbeiter/innen, Mode-
ration, Prdsentation, Gleichstellungs- und Genderthe-
men, Begleitung von Teamentwicklungsprozessen, Pro-
zessberatung, Beratung zu Projektmanagementthemen
und in Personalauswahlprozessen.

Elke Karrenberg
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Fred G. Becker, Dr., Professor fiir
BWL, insb. Personal, Organisation
und Unternehmungsfiihrung an
der Universitit Bielefeld, ist eben-
falls spontan auf die Einladung in
den Herausgeberkreis eingegan-
gen. Nach dem Studium der Be-
triebswirtschaftslehre (Wuppertal
und Universitat zu Kéln), der Pro-
motion und Habilitation uber-
nahm er 1992 an der Friedrich-
Schiller-Universitdt Jena den Lehr-
stuhl far ,Allgemeine Betriebs-
wirtschaftslehre, insbes. Personal- und Organisationsleh-
re", bevor er 1996 den Ruf auf den gleichnamigen Lehr-
stuhl (erweitert um Unternehmungsfihrung) an der Uni-
versitat Bielefeld annahm.

Sein Interesse galt friih schon neben der Forschung (dort
auch mit Auslandsstationen) dem Gegenstand ,Studium
und Lehre". 16 Jahre lang war er von 1992 bis 2008 nach-
einander Nachwuchsobmann, Leiter der Nachwuchsférde-
rung und Vorstandsmitglied (Ressort ,Wissenschaftlicher
Nachwuchs") im Verband der Hochschullehrer der Be-
triebswirtschaftslehre eV. und wirkte dort initiativ an der
konzeptionellen wie operativen Vorbereitung zukiinftiger
Professor/innen auf die Stellenanforderung in Forschung,
Lehre, Selbstverwaltung und Lehrstuhlmanagement mit. In
dieser Zeit organisierte er auch bundesweit hochschuldi-
daktische Seminare flir angehende BWL-Professor/innen.
Einige Arbeitsgebiete seiner Professur ragen direkt in die
Zeitschrift P-OE hinein: Evaluation der Personalentwick-
lung sowie Transfersteuerung; akademisches Personalma-
nagement; ,Anreize zur guten Lehre"; Problem-orientier-
tes Lehren und Lernen (Pol) in Lehrveranstaltungen; va-
riable Anreizsysteme; (De-)Motivation; immaterielle An-
reize; Strategisch-orientiertes Personalmanagement und:
Last but not least: aktive Lehre. Hervorzuheben ist ein in-
terdisziplindres Projekt (mit Elke Wild) Gber das Inplace-
ment von Neuberufenen und Anreizsysteme fur ,gute
Lehre". Derzeit wird verstarkt die Professor/innenaus-
wahl analysiert und weiterentwickelt. Ziel ist es dort, die
Fehlerquellen herkémmlicher Auswahlmethoden in Be-
rufungsverfahren aufzuzeigen sowie Vorgehensweisen
mit deutlich hoherer Validitat vorzuschlagen.

Auch Weiterbildungs-, Beratungs- und Evaluationsaktivita-
ten kennzeichnen seine wissenschaftliche Tatigkeit. Das zu
professionalisierende Feld kennt er nicht nur theoretisch,
sondern aus vielfdltigem praktischen Engagement: 2009-
2011 war er Dekan der Fakultdt fir Wirtschaftswissen-
schaften der Universitét Bielefeld; seit 2011 ist er Mitglied,
seit 2012 Vorsitzender des Senats der Universitit Bielefeld.

Fred Becker

Wir freuen uns auf die weitere, intensive Zusammenar-
beit mit Elke Karrenberg und Fred Becker und dartiiber,
dass beide bereit sind, ihre umfangreichen Kenntnisse
und Erfahrungen in die Weiterentwicklung dieser Zeit-

schrift einzubringen.
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Anne Schliiter & Jan Schilling

Personal- und

Organisationsentwicklung/-politik

Beratung liber Studien- und

Weiterbildungsmaoglichkeiten im Rahmen
der Organisation Hochschule. Stand und
Perspektiven am Beispiel der Universitit

Duisburg-Essen.

Das Lebenslange Lernen (LLL) ist nicht nur ein bildungspo-
litisches Programm zur besseren Abstimmung allgemeiner
und beruflicher Bildung im europdischen Raum, sondern
spatestens seit der Verabschiedung des ,Memorandum
zum Lebenslangen Lernen" durch die EU-Kommission im
Jahr 2000 eine der entscheidenden Leitlinien der Weiter-
bildungspolitik in Europa geworden und mittlerweile in
den Profilen von Organisationen aufgenommen. Fahigkei-
ten, Qualifikationen und das dafiir erforderliche Wissen
der Erwerbstdtigen immer wieder an sich entwickelnde
Technologien, einen sich verdndernden Arbeitsmarkt und
auch Diversitdten aus kulturellen Kontexten anzupassen
ist eine Lern-Herausforderung geworden, die gegenwartig
mit mehr oder weniger sanftem Druck versehen ist. Davon
sind die Hochschulen genauso betroffen wie andere Orga-
nisationen. Allerdings war die wissenschaftliche Weiterbil-
dung wie die Fortbildung* fir Mitarbeitende in Verwal-
tung und Technik in der Vergangenheit selten systema-
tisch angelegt, erst in den letzten Jahren sind erkennbarere
Anderungen zu beobachten. Diese Entwicklungen werden
anhand einer Universitdt aufgezeigt.

Die Universitdt Duisburg-Essen (UDE) wird hier beispiel-
haft fir Weiterbildungsmadglichkeiten und -beratung im
Rahmen einer groBen Hochschule betrachtet. Im Westen
Deutschlands im Ruhrgebiet in Nordrhein-Westfalen ge-
legen, ging die UDE aus der Fusion der Gesamthochschu-
len Duisburg und Essen im Jahr 2003 hervor. Als eine 2-
Campi Universitdt hat sie aktuell (Stand Dezember 2015)
463 Professuren und eine Mitarbeiterschaft von 4.266
wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Mitar-
beitenden, die in 11 Fakultaten Forschung betreiben und
die Studienumgebung fiir derzeit 41.960 Studierende
aktiv gestalten.? Als eine der jlingsten Universitdten
Deutschlands ist sie auch im Jahr 2015 wieder unter den
100 besten jungen Universitaten der Welt (Times Higher
Education Ranking 100 under 50).

Hochschulen in Deutschland sind gesetzlich mit der Auf-
gabe der Weiterbildung betraut, denn ,Wissenschaftli-
che Weiterbildung im Rahmen von lebenslangem Ler-
nen dient der Entwicklung des eigenen Potenzials, der
Sicherung des Arbeitsplatzes und der beruflichen Karrie-
re und festigt den Wirtschaftsstandort Deutschland.”2
Verankert ist dies auch im Hochschulzukunftsgesetz
(HZG) des Landes Nordrhein-Westfalen (NRW), und
dem wird an der UDE mit einem vielfdltigen Fortbil-
dungsprogramm Rechnung getragen.3
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Anne Schliiter

Jan Schilling

Da die fortschreitende Diversifikation sowohl von Studi-
engédngen# als auch von wissenschaftlicher und nicht-wis-
senschaftlicher Weiterbildung aus Sicht der Adressaten zu
wachsender Uniibersichtlichkeit fiihren kann, ist Beratung
zum Zweck der Standortbestimmung oder (Neu-) Orien-
tierung sinnvoll. Vor 10 Jahren wurde dazu bereits festge-
stellt, es sei das ,Vorhalten von Beratungsangeboten ...
ein Indikator fiir das ,Klima" an der Hochschule und
damit auch ein Standortfaktor: Durch adressatengerechte
Beratungsdienste am Hochschulort werden Studierenden
férdernde Rahmenbedingungen zum Gelingen ihres Stu-
diums bereitgestellt" (DSW 2006, S. 9).

Eine Unterscheidung von Beratung fiir Studierende und
Mitarbeitende an einer Hochschule ist selbstverstdnd-
lich. Um sowohl die Beratungsbedarfe der Studierenden
als auch der Mitarbeitenden bestméglich bedienen zu
kénnen, wird an der UDE als institutionelle Dienstleis-
tung im Bereich der personenbezogenen Beratung ein
umfangreiches Spektrum an Beratungsmoglichkeiten
bereitgestellt. Die Beratungsangebote fiir Studierende
lassen sich lebensphasenspezifisch ordnen in die Studi-
enberatung fiir Studieninteressierte (hauptsachlich
Ubergang Schule zu Universitét), begleitende und unter-
stiitzende Beratung fiir Studierende in verschiedenen
Stadien ihrer Studienverlaufe (vom Studieneingang bis
zum Abschlusscoaching), sowie auch das dariiber hin-
ausgehende Angebot der Karriereplanung (Career Ser-
vice), des Bewerbungscoachings und Mentoring-Pro-
gramms (DiMento) an der Schnittstelle zwischen Studi-
um und Berufsleben.

| " Weiterbildung ist fiir uns ein systematisches Angebot (Programm) fiir viele

Uber ldngere Zeit mit einem Abschlufzertifikat. Fortbildung bezieht sich
eher auf kurzfristige arbeitsplatzbezogene Probleme, die mit ein paar Stun-
den héufig l6sbar sind.

1 Stand 23.12.2015 laut offizieller Hochschulprasentation der UDE, siehe
https://www.uni-due.de/imperia/md/content/dokumente/ppt/ppt_praese
ntation_ude_dt.pdf (20.01.2016).

2 https://www.bmbf.de/de/wissenschaftliche-weiterbildung-1311.html
(15.01.2016). Auf dieser Seite des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung finden sich Details zu Projekten und Initiativen des Bundes im
Rahmen der Weiterbildung an Hochschulen und anderen Weiterbildungs-
einrichtungen.

3 siche HZG NRW in der Fassung vom 16. September 2014, insbesondere
§3 und §62.

4Es gibt aktuell an 650 Hochschulorten in Deutschland tiber 18.000 Studien-
angebote, siehe https://studieren.de/studiengangsliste.0.html (18.01.2016).
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Parallel dazu werden sowohl die wissenschaftlichen als
auch nicht-wissenschaftlichen Mitarbeitenden der UDE
mit vielerlei Weiterbildungsangeboten und Beratungs-
leistungen geférdert. Das Thema Personalentwicklung ist
explizit im Hochschulentwicklungsplan (HEP) 2016-2020
der UDE festgehalten: ,Die ganzheitlich ausgerichtete
Personalentwicklung an der UDE umfasst eine sys-
tematische Férderung und Weiterentwicklung der Kom-
petenzen von Beschéftigten in simtlichen Bereichen der
UDE, um so einerseits die individuelle berufliche Ent-
wicklung ihrer Beschéftigten zu fordern und andererseits
die strategischen Ziele der Universitdt zu erreichen und
zu sichern" (HEP 2016-2020 der UDE, S. 31). Die Perso-
nal- und Organisationsentwicklung der UDE folgt diesem
Auftrag und ,begleitet die Beschéftigten der UDE in ihrer
beruflichen Entwicklung mit vielfaltigen Angeboten und
Beratungsleistungen" (Bericht zur Personalentwicklung
an der UDE 2012-2014, Auflage Oktober 2015, S. 3).

In den folgenden Kapiteln werden die drei wichtigsten
Organisationseinheiten vorgestellt, die mit Beratungsauf-
gaben betraut sind: 1. Das Akademische Beratungszen-
trum (ABZ), 2. das Sachgebiet Personal- und Organisa-
tionsentwicklung (PEOE) und 3. das Zentrum fiir Hoch-
schul- und Qualitdtsentwicklung (ZfH). Nach diesen Dar-
stellungen werden tbergreifende gegenwartige Entwick-
lungen und Perspektiven fiir Beratung diskutiert.

1. Arbeit und Aufgaben des Akademischen
Beratungszentrums (ABZ)

Durch den Einzugsbereich der beiden Campi Duisburg
und Essen und die groBe Zahl der Studierenden ist der
Umfang der Beratungstatigkeiten des ABZ entsprechend
hoch. Fiir das Jahr 2015, in dem das ABZ sein 10-jdhriges
Bestehen feierte, gab es laut aktueller Statistik> etwa
13.000 Kontakte alleine im Bereich der Studienberatung.
Auch wenn das Aufgabenspektrum des ABZ primar den
.Student-Life-Cycle" abbildeté, so gehen die Beratungs-
angebote Uber die Studienberatung weit hinaus. Struk-
turiert sind die Aufgaben in drei Kompetenzbereichen
mit jeweils dedizierten Beratenden und Sprechzeiten.
Um die Kontaktaufnahme mit den Beratenden méglichst
niederschwellig zu halten, ist jenseits der personlichen
Begegnung auch Uber das Telefon oder per E-Mail eine
erste Kontaktierung machbar.” Die Anzahl der Kontakt-
aufnahmen per E-Mail ist in den letzten Jahren generell
gestiegen und deutet auf eine steigende Akzeptanz die-
ser Schnittstelle hin.

Der erste der erwdhnten Kompetenzbereiche ist der
Kompetenzbereich ,Schule/Universitat" und fokussiert
Beratungsbedarfe im Ubergang von der weiterfiihrenden
Schule an die Universitat. Die persénliche Beratung er-
streckt sich von der Herausforderung eines Frihstudi-
ums parallel zu den letzten Jahren an einer weiter-
fihrenden Schule bis zur Wahl des geeigneten Studien-
fachs und wird flankiert von Schilerinfotagen, Work-
shops zur Studienorientierung und Studienorientie-
rungswochen; dazu kommt die hohe Prdsenz der UDE
auf Studienorientierungsmessen, Moglichkeiten eines
Probestudiums oder Orientierungspraktika.

Im zweiten Kompetenzbereich des ABZ, der ,Studieren-
denberatung", sind die Berater/innen des ABZ fiir eine
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Vielzahl von studienbezogenen Anforderungen ansprech-
bar. Diese reichen von Beratung fir die Studieneingangs-
phase uber die Studienplanung bis hin zum Stu-
dienabschlusscoaching. Dabei werden offene Sprech-
zeiten ohne Anmeldung fiir Beratungen eher informativen
Charakters ebenso geboten wie Terminabsprachen fiir —
auf Wunsch — anonyme und vertrauliche Einzelgesprache
mit situativer Ausrichtung. Das umfangreiche Angebot ist
nicht zuletzt deswegen notwendig, weil Studierende ,seit
jeher eine sehr heterogene Zielgruppe fiir Beratung [sind],
da sie sich in unterschiedlichsten Lebenslagen befinden"
(Angenent 2014, S. 62). Somit fiihre die ,groRe Diversitat
der Studierenden ... zu einer Bandbreite méglicher Bera-
tungsanliegen” (ebd., S. 62).

Ergdnzt ist dieser Kompetenzbereich durch Beratungs-
angebote fiir Studienzweifler/innen, potentielle Studi-
enaussteiger/innen, Studierende Uber 50 Jahre, chro-
nisch Erkrankte, Behinderte sowie die psychosoziale Be-
ratung flr Studierende mit psychischen Problemen im
Studienverlauf, in Priifungssituationen oder beim Studi-
enabschluss (Studienabschlusscoaching). Bei Notwen-
digkeit von therapeutischer Unterstiitzung werden die
Klient/innen an passende Einrichtungen aulerhalb der
Universitat vermittelt.8

Der dritte Tatigkeitsbereich des ABZ, der Kompetenzbe-
reich ,Querschnittsaufgaben/Career Service", leistet
umfangreiche Beratungsdienstleistungen und Coachings
bei Bewerbungen und Karriereberatung, liefert Arbeit-
geber/innenkontakte und Arbeitsmarktinformationen.
Angebotene Seminare und Workshops zu berufsrelevan-
ten Themen wie Assessment Centern oder internationa-
len Bewerbungserfordernissen sind vielfach tberbucht.
Die Beratungsanfragen per E-Mail steigen ebenfalls stark
an und haben sich im Zeitraum von 2012 bis 2014 ver-
doppelt. Diesem Trend angemessen zu begegnen ist
eine ressourcentechnische Herausforderung, da gerade
diese Art schriftlicher Anfragen zeit- und personalauf-
wendig in der Beantwortung ist.

Bemerkenswert ist die Prdsenz der UDE in den Innen-
stddten von Essen und Duisburg mit jeweils einer
AulBenstelle. Hier unterhalt einmal das ABZ in Essen als
Projektleitung ein mit verschiedenen Akteuren vernetz-
tes Informations- und Beratungsangebot, in Duisburg
bietet es eine Anlaufstelle in alleiniger Regie mit einem
mehrheitlich universitdr ausgerichteten Beratungsum-
fang. So gibt es einerseits den ,BildungsPunkt" in Essen,
in dem eine erfolgreich wachsende und von Ratsuchen-
den sehr gut angenommene Kooperation von drei un-
terschiedlichen Partnern® Beratung nicht nur fir univer-

| 5 Stand am 23.12.2015 laut offizieller Hochschulprasentation der UDE, zu

finden auf https://www.uni-due.de/imperia/md/content/dokumente/ppt
/ppt_praesentation_ude_dt.pdf (20.01.2016).

6 Vgl. Tatigkeitsbericht des ABZ Studium und Beruf 2012-2014, Stand Juni
2015, S. 3ff.

7 Vgl. dazu Auferkorte-Michaelis et al. (2014): Sie haben Post: Online-Bera-
tung an Hochschulen.

8 Vgl. https://www.uni-due.de/de/studium/beratung (15.01.2016).

9 Die Universitit Duisburg-Essen hat hier am 11.05.2011 eine Kooperation
mit dem Bereich Jugend, Bildung und Soziales der Stadt Essen und dem
eingetragenen Verein ,Weiterbildung im Revier" (W.I.R. eV.) gestartet.
W.I.R. bietet insbesondere Beratungen zu offentlich geforderten Weiter-

bildungsangeboten an.
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sitdre Bildungsgange anbietet, sondern auch Forderan-
gebote wie den ,Bildungsscheck NRW" und Beratung
zur beruflichen Entwicklung an anderen Stellen. Eine in-
tensive Vernetzung mit dem 6&rtlichen Arbeitsamt, der
Agentur fiir Arbeit Essen, und dem JobCenter Essen’0
ermoéglicht auch die gemeinsame Organisation von Bil-
dungsmessen und anderen Weiterbildungsveranstaltun-
gen, die Interessierten Informationen zu und Kontakt-
aufnahme mit Bildungseinrichtungen bietet.11

Im Einzugsbereich des zweiten Campus, in Duisburg,
gibt es in der Innenstadt seit Ende August 2015 in eige-
ner Regie die AuBenstelle ,Uni-Office". Diese Bera-
tungsstelle informiert ebenfalls wie der BildungsPunkt in
Essen Uber Studiengdnge und Veranstaltungen am Cam-
pus, aber auch zu Weiterbildungen an anderen Orten
und verweist bei Bedarf an die bereits erwdhnten Netz-
werkpartner.

Das Angebot des BildungsPunktes und des Uni-Office
wird nicht nur von Schiiler/innen als potentiell zukiinftig
Studierenden wahrgenommen, sondern auch von Be-
rufstatigen und Auszubildenden, die sich umorientieren
mochten beziehungsweise von Studienanfinger/innen
ohne die formale Voraussetzung der Allgemeinen Hoch-
schulreife, aber mit einem Meisterabschluss im Hand-
werk oder einer abgeschlossenen Ausbildung mit mehr-
jahriger Berufserfahrung. Diese Méglichkeit eines chan-
cengerechten Hochschulzugangs, der sogenannte ,Drit-
te Bildungsweg", wird von der Landesregierung in Nord-
rhein-Westfalen ministerial eingefordert'? und von der
UDE seit Jahren mit steigenden Anmeldezahlen erfolg-
reich geférdert.

2. Personal- und Organisationsentwicklung
(PE/OE)

Demgegeniber ist die Personal- und Organisationsent-
wicklung (PE/OE) ganz auf die Belange der Mitarbeiten-
den und ihrer Bedarfe eingestellt. Mit einem jahrlichen
Katalog von Fortbildungen und Veranstaltungen werden
in diesem entscheidende Themenfelder wie EDV, Spra-
chen, Gesundheit und Kommunikation abgedeckt, aber
ebenso Frauenfoérderung, Erfahrungsaustausch und
Netzwerke oder Selbst- und Kompetenzmanagement.13
Dieses bedarfsgerechte Angebot hat eine ,Schlissel-
funktion, da sie [sic!] die Qualitit der Aufgabenwahr-
nehmung gewdhrleistet und zugleich berufliche Auf-
stiegs- und Veranderungsmoglichkeiten er6ffnet."14 Fir
wissenschaftliche Mitarbeitende wie auch Mitarbeiten-
de in Technik und Verwaltung wird dieses Angebot als
Dienstleistung verstanden, berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten eréffnend und notwendige Neuorientierun-
gen als Folge von persénlichen oder beruflichen Veran-
derungen unterstiitzend.

Dieser angebotsorientierte Teil des Fortbildungspro-
gramms wird in steigendem MaRB ergdnzt durch die
Vermittlung von bedarfsorientierten Fort- und Weiter-
bildungen. Spezifische Bedarfe von Arbeitsgruppen in
Fakultdten, Fachbereichen in der Verwaltung oder
auch von einzelnen Wissenschaftler/innen, die erst im
Verlaufe eines Jahres akut werden, kénnen mit indivi-
duellen Coachings oder Kleingruppenschulungen be-
dient werden.

I P-OE 1/2016
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Beratungsangebote stehen hier nicht nur fir alle bisher
beschriebenen Fortbildungsangebote zur Verfligung
und fordern die individuell passgerechte Auswahl der
Schulung, sondern sind auch fester inhaltlicher Teil des
Angebots in Form von Fithrungskrafte-Coachings, Ko-
operations- und Fordergesprachen sowie Teament-
wicklungsmaRnahmen. Eine besondere Rolle fallt hier
dem Kooperations- und Férdergesprach (KFG) zu,
denn es soll die Kommunikation zwischen Fiihrungs-
kréften und Mitarbeitenden unterstiitzen. Diese Kom-
munikation sei ,eines der wichtigsten, wenn nicht das
wichtigste Filihrungsinstrument liberhaupt: sie steigert
die Arbeitszufriedenheit und tragt zu guten Arbeitser-
gebnissen bei."15

Fur samtliche Angebote der PE/OE stehen Beratende
zur Verfligung, um passgenaue Elemente des Angebotes
zu eruieren oder durch Beantragung einer bedarfsorien-
tierten Schulung auch dariiber hinaus dienstliche Not-
wendigkeiten bedienen zu kdénnen. Seit 2014 werden
im zahlenmaRig umfangreichen Bereich der sprachlichen
Schulungen auch Gruppenberatungen durchgefiihrt, um
beispielsweise flr Interessent/innen der Englisch-Stu-
fenkurse das individuell passende Einstiegsniveau fest-
zustellen.

Individuelle Beratungsprozesse wie Coachings fir
FGhrungskrafte vor dem Hintergrund von Mitarbeiter-
fiihrung, personlicher Standortbestimmung oder auch
Moglichkeiten der Karriereentwicklung und des
Selbstmanagements werden Jahr fiir Jahr gut nachge-
fragt. Die Qualitdt dieser Angebote kann aufgrund ver-
traulicher Inhalte zwar nur anonymisiert und Uberge-
ordnet evaluiert werden; Erkenntnisse aus den Ein-
schdatzungen der Coachees zur Zielerreichung, Praxis-
tauglichkeit und Wirkung des Coachings werden aber
als Feedback eingeholt und in Verbesserungsprozesse
eingebracht.

Um auch der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers fir die
Mitarbeitenden gerecht zu werden, gibt es — dhnlich der
psychosozialen Beratung fir die Studierenden im Ar-
beitsbereich des ABZ — fiir Mitarbeitende die sogenann-
ten Sozialen Ansprechpartner/innen (SAP) fir Probleme
aulerhalb der des direkten Arbeitseinsatzes. Insgesamt
sechs speziell dafiir geschulte Mitarbeitende verwenden
zehn Prozent ihrer Arbeitszeit auf Beratung im Zusam-
menhang mit Mobbing, Burnout oder anderen dienstli-
chen Belastungsstérungen, genauso gut aber auch bei
psychischen Beeintrachtigungen, familidren Belastun-
gen, Sucht, Trauma, Suizidgefahr und mehr.76

| 10 Zum JobCenter im Kontrast zu dem Arbeitsamt Essen, siehe https://

www.essen.de/rathaus/ordner_1/JobCenterStartseite.de.jsp (15.01.2016).

" Vgl. Details zur Entwicklung des Bildungspunktes im Beitrag von Lukas-
zuk in Schliter (2014), S. 179-201.

12 siehe Verordnung tiber den Hochschulzugang fiir in der beruflichen Bil-
dung Qualifizierte (Berufsbildungshochschulzugangsverordnung) vom 8.
Maérz 2010, zu finden unter https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_vbl_detail
_text?anw_nr=6&vd_id=12048&vd_back=N (15.01.2016).

13 vgl. Ubersicht der Themenfelder in: Personalentwicklung an der UDE —
Bericht zur Personalentwicklung 2012-2014, Auflage Oktober 2015, S. 7.

14 Ebd., S. 7.
15 Ebd., 5. 17.
16 vgl. Aufgabenprofil der SAP auf http://www.uni-due.de/sap/ (20.01.2016).
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3. Zentrum fiir Hochschul- und
Qualitatsentwicklung (ZfH)

Der dritte groRe Akteur an der UDE ist das Zentrum fur
Hochschul- und Qualitatsentwicklung (ZfH), welches mit
einem differenzierten Serviceangebot in Form von Wei-
terbildung und Beratung insbesondere den wissenschaft-
lichen Nachwuchs fordert, aber dazu auch nicht-traditio-
nellen Studierenden, Lehrenden und Studierenden in der
Abschlussphase mit Lehr-/Lernberatungen, Karrierebe-
gleitung und hochschuldidaktischen Weiterbildungen
hilft. Das hochschulweite UDE Mentoring-System (UMS),
welches seit 2008 Studierende individuell wéhrend des
Studiums unterstiitzt, wird in den Fakultiten selber
durchgefiihrt und orientiert sich an deren unterschiedli-
chen Studienverlaufsplanen. Das UMS wird vom ZfH ko-
ordiniert und soll die Qualitidt der Beratung und Betreu-
ung fiir die Studierenden steigern. Auf Studierendenebe-
ne soll das UMS ,einen Beitrag zur Aktivierung der Studi-
en- und Selbstmanagementkompetenzen ... leisten, die
Studienorientierung und -motivation insbesondere in der
Studieneingangsphase ... stiarken und friihzeitig Netz-
werkkontakte zu Kommiliton/inn/en, Hochschulan-
gehorigen, Alumni und zur Arbeitswelt ... férdern."17

Im Rahmen der Beratungsdienstleistungen fir Lehrende
finden sich unter anderem E-Learning, sinnvoller Me-
dieneinsatz zur Verbesserung der Lehre oder auch Pro-
grammanteile zur Steigerung von Diversity-Kompeten-
zen, um den verbessertem Umgang mit heterogenen
Gruppen von Studierenden oder Forschenden zu schu-
len. Zuséatzlich kénnen Lehrende der UDE auch ein indi-
viduelles hochschuldidaktisches Coaching beantragen
oder modularisierte Weiterbildungsprogramme besu-
chen, um entweder mit UDE-internem Zertifikat oder
auch vom Bundesland Nordrhein-Westfalen zertifiziert
die eigenen Lehrkompetenzen zu steigern.8

Ein besonders grolRer Teil der Aktivitdten des ZfH findet
sich im Bereich fir die fachubergreifende Férderung und
Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses, ge-
nannt Werkstatt Wissenschaftskarriere und tber ein
zentrales Portal erreichbar.’® Uber das eigene Angebot
des ZfH hinaus wird in Kooperation mit den Fakultaten
gemeinsam das Angebot weiterentwickelt und zielgrup-
penspezifisch zugeschnitten. Dabei wird die Vernetzung
der einzelnen Angebotsbestandteile fiir Promovierende
und Postdoktoranden an der UDE vorangetrieben und
mit dem sich an der Nachfrage orientierenden Bestand-
teil der Werkstatt Wissenschaftskarriere ergdnzt.
Jenseits von Workshops und Seminaren, beispielsweise
mit den Inhalten wissenschaftlicher Ethik, Forschungs-
und Promotionsmanagement oder Kommunikationsma-
nagement, gehdren auch gender- und diversityspezifi-
sche Veranstaltungen zum Curriculum fiir akademischen
Nachwuchs. SchlieBlich werden auch beratungsintensive
Programme geboten wie Mentoring und Coaching, ver-
netzt mit den Nachbaruniversititen Technische Univer-
sitdt Dortmund und Ruhr-Universitdt Bochum. Diese Ko-
operation ist zusammengefasst als Universitats-Allianz
Ruhr (UAR)20 und bietet auch One-to-One-Mentoring
im Rahmen des hochschuliibergreifenden Karriereent-
wicklungsprogramm ScienceCareerNet Ruhr (SCNR)21 fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs der UAR.
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Das ZfH ist mitverantwortlich fiir das Qualitdtsmanage-
ment der UDE, die Weiterentwicklung von Diversity-
Konzepten und die angebotenen Dienstleistungen bei
Evaluationen von ganzen Institutionen oder einzelnen
Lehrveranstaltungen, diese Bereiche werden in diesem
Beitrag aber nicht dargestellt.

4. Management von Diversitat und
Perspektiven der Entwicklung

Das Thema Diversitét ist ein deutlich wahrgenommenes
und intensiv geférdertes Thema an der UDE. Mit dem
bundesweit ersten Prorektorat fir Diversity Manage-
ment22 wurden deutliche Akzente gesetzt, um mit diffe-
renzierter Zielgruppenorientierung die Vielfalt einer mo-
dernen Studierendenschaft als Potential, Chance und
Verpflichtung gleichermafen zu sehen.23 Aufgrund de-
mographischer, gesellschaftlicher und kultureller Veran-
derungen sieht die bisherige Prorektorin fir Diversity
Management (2008-10/2015), Prof. Dr. Ute Klammer,
ein intensives Engagement in diesem Bereich als eine
generelle Zukunftsaufgabe von Hochschulen an (siehe
Klammer/Matuko 2010, S. 106ff.), denn , Diversity Ma-
nagement ist ... kein Selbstzweck, sondern dient als
Querschnittsaufgabe der Unterstiitzung und Optimie-
rung der hochschulischen Kernprozesse."24

Ein Teil des MaBnahmenbiindels ist dabei die Bera-
tung, die als Betreuungsbestandteil sowohl in zentra-
len und allgemeinen Beratungsangeboten als auch im
Rahmen der fakultatsspezifischen Mentoring-Program-
me gefordert und stetig entwickelt wird.25 Das im Falle
einer sorgfaltigen und passgenauen Auswahl von Men-
tor/in und Mentee fiir beide Seiten grundsatzlich posi-
tiv wirkende Prinzip des Mentorings ist dabei mehr
und mehr wahrgenommen und kann auch fiir Zielgrup-
pen nichttraditioneller Studierender erwogen werden,
empfiehlt Hauser.26 Eine diversitdtssensible und diskri-
minierungsfreie Gestaltung soll dabei sowohl die Inklu-
sionsbemihungen bei Behinderung und chronischer
Erkrankung beinhalten als auch Beratung fiir auslandi-
sche und internationale Studierende. An dieser Stelle
spielt das ZfH eine erhebliche Rolle, denn eine seiner
Hauptaufgaben ist die Unterstiitzung der Fakultdten

| 17 Siehe https://www.uni-due.de/zfh/ude_mentoring_system.php (16.01.2016).

18 Details zum NRW-Zertifikatsprogramm ,Professionelle Lehrkompetenz
fir die Hochschullehre" finden sich auf https://www.uni-due.de/zth/nrw
_zertifikat.php, Beschreibungen der UDE-Zertifikate | — IV auf https://ww
w.uni-due.de/zfh/ude_zertifikat.php (beide 16.01.2015).

19 Vgl. https://www.uni-due.de/zfh/karriere.shtml (16.01.2015).
20 vgl. http://www.uaruhr.de/ (16.01.2016).
21 Vgl. http://www.scn-ruhr.de/index.html (16.1.2016).

22 (jpersicht der Prorektoratstatigkeiten auf https://www.uni-due.de/diversi
ty/ude_prorektorat.shtml (15.01.2016).

23 vgl. das Diversity Portal der UDE: https://www.uni-due.de/diversity/
(15.01.2016).

24 Vgl.: Universitdt der Potenziale: Die Diversity-Strategie der Universitat Duis-
burg-Essen (Stand vom 16.09.2015), siehe: https://www.uni-due.de /impe-
ria/md/content/diversity/diversity-strategie_final_cd.pdf (15.01.2016).

25 Ebd, S. 5.

26 Hzuser (2015) diskutiert in ihrem Beitrag, ob die positiven Erfahrungen
mit den universititsweiten Mentoring-Programmen an der UDE auch auf

andere Zielgruppen Ubertragbar seien.
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bei der Entwicklung ihrer Betreuungs- und Beratungs-
strukturen.2?

Im Jahr 2012 wurde bereits bei der Auswertung einer
groRen Studierendenbefragung festgestellt, dass E-Mail-
Beratung aus Sicht der Studierenden mindestens einen
Nutzen als Verteiler bieten kann28, es kdnnten so aber
auch Ratsuchende erreicht werden, die zunichst von
einem persoénlichen Erscheinen (face-to-face) fiir ein Be-
ratungsgesprach absehen. Ob dies gleichermalen fur
Beratungsanldsse an Hochschulen zutrifft, muss noch
empirisch eruiert werden. Da die Akzeptanz von Online-
Beratungsangeboten zumindest bei befragten Nutzer/
innen von Online-Beratungen auBerhalb von Hochschu-
len berwiegend positiv bewertet wird (vgl. Auferkorte-
Michaelis et al. 2014, S. 18), kann dies als eine zu-
kunftsweisende Kontaktméglichkeit sicherlich noch aus-
gebaut werden.

In der Weiterbildung der Mitarbeitenden, Lehrenden
und Wissenschaftler/innen an der UDE, wie beschrie-
ben durchgefiihrt von der PE/OE, kann von einer sehr
erfolgreichen Annahme des angebotsorientierten als
auch bedarfsorientierten Fort- und Weiterbildungspro-
gramms gesprochen werden.2? Sowohl die Steigerung
der bedarfsorientierten Angebotsanteile als auch die
online verfugbaren und weitgehend barrierefreien In-
formations- und Einschreibemdoglichkeiten sind fiir
diese gesteigerte Annahme der Angebote mitverant-
wortlich. Gesucht werden muss noch nach innovativen
Verbesserungen fiir die Kontaktaufnahme mit den Mit-
arbeitenden - wiederholt gab es Begegnungen im
Hochschulumfeld mit Mitarbeitenden, die einen be-
stimmten Fortbildungsbedarf bei sich identifiziert hat-
ten, aber von dem vorhandenen Angebot mangels
Kenntnis bis dato keinen Gebrauch gemacht hatten.
Von einer Dunkelziffer an nicht bedienten Bedarfen
wegen Informationsmangel darf ausgegangen werden.
Hier zeigt sich eine Parallele zu Studierenden: in ver-
gangenen Studierendenbefragungen war auch dort
mangelnde Kenntnis von passenden Beratungsangebo-
ten fur die jeweiligen Bedarfe riickgemeldet worden,
obwohl das Angebot existierte.30

Die Beratungsangebote, die von der PE/OE einerseits
den Zugang zu dem angebotsorientierten Programm er-
leichtern sollen, andererseits aber auch zur Bedarfser-
mittlung dienen und damit die Schaffung von bedarfs-
orientierten Fortbildungen zur Folge haben kénnen,
sind telefonisch, per E-Mail oder persénlich wahrnehm-
bar. Die groRe Zahl der Mitarbeitenden an der UDE
lasst hierbei nur ein Beratungsangebot zu, welches
durch die Ratsuchenden selber angefragt wird. Es muss
ein Angebot sein, welches erst durch die Kontaktauf-
nahme der interessierten Mitarbeitenden zustande
kommt - diese Initiative kann schon aus rein prakti-
schen Griinden nicht vom Sachgebiet PE/OE geleistet
werden. Daher ist die Teilnehmendenakquise sowohl
fur die Beratung, als auch fir die daraus resultierende
Belegung von Weiterbildungsangeboten nicht einfach
zu starken. Der vielfach verwendete Weg von E-Mails
mit Sammellisten von Adressaten fiir bestimmte Ziel-
gruppen wie Sekretdre/innen, technische Mitarbeiten-
de, Lehrende oder Wissenschaftler/innen bestimmter
Fakultaten stoBt immer dann an seine Grenzen der Ziel-
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gruppendurchdringung, wenn die E-Mails — aus Sicht
der Mitarbeitenden — in einer gefiihlten Flut von elek-
tronischer Post an der Hochschule untergehen und
nicht mehr vollumfianglich wahrgenommen werden
kénnen. Betrachtet man die Anzahl der angebotsorien-
tierten Fortbildungen, so ist ein gewisser Informations-
Uberhang denkbar, in dem sich selbst initiativ Suchende
verlieren kénnen. Dass dariiber hinaus die Existenz von
bedarfsorientierten Fortbildungen bisweilen in ganzen
Abteilungen nicht bekannt ist, ist nur konsequent.
Auch an dieser Stelle ist also zu diagnostizieren, dass
der Informationsfluss eine wichtige GréBe ist und effi-
zientere Wege gefunden werden missen, um Kenntnis
des Programms und die Verfligbarkeit von Beratung
flichendeckender zu etablieren. In welcher Form
dafiir Multiplikatoren wie einzelne Mitarbeitende von
Abteilungen hilfreiche Informationsverteiler werden
kénnten, kann und sollte noch gekldrt werden. Einer
noch persénlicheren Zuwendung durch die PE/OE
stehen die begrenzten personellen und zeitlichen Res-
sourcen entgegen; eine akquirierende und werbende
Tatigkeit in einzelnen Bereichen der Hochschulland-
schaft kann allenfalls punktuell fir neuralgische Ange-
bote denkbar bleiben.

Zusétzlich dazu darf auch die Frage gestellt werden, ab
welchem Beratungsanlass eine Universitdt nicht mehr
verantwortlich im Sinne einer Bringschuld sein kann,
denn die zahlreiche Mitarbeiterschaft und die Studie-
renden ergeben zusammen mit der Vielzahl der denkba-
ren Beratungsanldsse — jenseits aller Optimierungserfol-
ge — ein beachtliches Gegengewicht zu den knappen Be-
ratungsressourcen in den Einrichtungen.
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Wie wirken Evaluationen in Hochschulen?
— erwinschte und unerwiinschte Effekte
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Evaluationen haben an Hochschulen im kontinentaleuropiischen

Raum seit nunmehr fast 20 Jahren einen festen und in letzter Zeit

selten hinterfragten Platz eingenommen. Neben der organisatori-

schen Verankerung von Evaluierungsstellen bzw. der Schaffung
eigener Einrichtungen, die firr Evaluationen in Studium, Lehre,

Forschung und Verwaltung zustdndig sind, hat sich ein breites

Spektrum an unterschiedlichen Evaluationsmethoden und Eva-

luationsverfahren entwickelt. Viel Zeit und Aufwand wird in die

Entwicklung und Durchfithrung von Evaluationsverfahren inve-

stiert. Demgegeniiber steht wenig gesichertes Wissen iber die

positiven wie auch die negativen Effekte, die Evaluationen und
das auf die Evaluation folgende Follow-Up auf die Organisation

Hochschule, ihre Mitarbeiter und die Studierenden austiben. In

diesem Band, welcher aus Beitragen auf der Frithjahrstagung des

AK Hochschulen der DeGEval 2015 hervorgegangen ist, wird den

folgenden Fragen nachgegangen:

e In welcher Weise flieBen die Evaluationsergebnisse in Planungen
und Entscheidungen der Hochschulleitung ein?

e Wie ist die Akzeptanz der Evaluation bei den evaluierten Ein-
richtungen und Personen? Wird Evaluation als aufgepfropfter
Fremdkorper betrachtet, oder gehért sie bereits zum univer-
sitdren Selbstverstandnis? =

e Verbessern Evaluationen die Entscheidungen der unterschied-
lichen Akteure? Fithren sie zu einer Versachlichung der Dis-
kussion?

e Ersetzen Evaluationen eigene Entscheidungen der Leitungsorgane?

e Wird durch Evaluation der Fokus auch auf Bereiche gelegt, die
sonst in den Hochschulen nur selten angesprochen werden?
(z.B. der gesellschaftlicher Auftrag von Hochschulen)
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Anke Diez, Katrin Klink, Michael Mayer,
Tobias Schwalb & Kay Weidenmann

Vom Teilnehmer zum Partner
- wie kann es nach der

hochschuldidaktischen Weiterbildung

weitergehen?

Michael Mayer

Hochschuldidaktische Weiterbildungsprogramme wer-
den an vielen Hochschulen in Anspruch genommen.
Viele Teilnehmende haben das Ziel, grundlegende Lehr-
kompetenzen zu erwerben und zugleich ein Zertifikat zu
erlangen. Doch gerade fiir besonders engagierte Lehren-
de kann es auch nach dem Zertifikatserwerb weiterge-
hen — zum weiteren Kompetenzausbau fir die Lehren-
den und zum Nutzen der Hochschuldidaktik. In diesem
Beitrag werden drei Beispiele aus verschiedenen Diszi-
plinen vorgestellt und aufgezeigt, welche Entwicklungs-
moglichkeiten und Mehrwerte es fiir beide Seiten — Leh-
rende wie auch Hochschuldidaktikeinrichtungen - ge-
ben kann.

1. Hochschuldidaktik-Zertifikat in
Baden-Wiirttemberg

Um eine studierenden- und kompetenzorientierte
Lehre an Hochschulen zu gewaébhrleisten, reicht es
heute nicht mehr aus,

Anke Diez Katrin Klink

Tobias Schwalb

Kay Weidenmann

gehodren sowohl theoretische und didaktische Fach-
kompetenzen, als auch praktische Erfahrungen. Die
Studierenden stehen als Lernende im Zentrum der
Aufmerksamkeit und sollen durch aktive Lehre gefor-
dert werden. Dafiir muss die Lehrperson sowohl die
Komplexitat des Lernens der Studierenden verstehen,
als auch auf das Zusammenspiel von Lehrkraft — Stu-
dierenden — Fach achtgeben. Nur bei aufeinander ab-
gestimmten Komponenten ist eine gute Lehre mog-
lich. Um dies zu gewdhrleisten, wird sowohl eine steti-
ge Weiterentwicklung der Hochschullehre, als auch
der einzelnen Lehrenden gefordert (vgl. Olsson et al.
2010, S. 121-132).

Um wichtige didaktische Grundlagen auf- und auszu-
bauen, ist das Baden-Wirttemberg-Zertifikat fir Hoch-
schuldidaktik innerhalb des Hochschuldidaktikzentrums
Baden-Wiirttemberg (HDZ) ein entscheidender Schritt.
In drei Modulen entwickeln Lehrende ihre didaktischen
Kompetenzen weiter (Tab. 1).

lediglich  hervorragen- Tab. 1: Curriculares Konzept des HDZ Baden-Wiirttemberg: Uberblick Giber den modula-

des Fachwissen vorzu-
weisen. Padagogische

ren Aufbau des Zertifikats

et ] . Module Inhalte Akademische
Fahigkeiten sind unver-

ichth Studi | | Einheiten
zichibar, um STUCIEren=fypoqul 1: Grundfragen des & 2x2 Weiterbildungstage 60 AE

den den Erwerb von
Fachkenntnissen  und
methodischen sowie
sozialen Kompetenzen
zu erméglichen, die sie
fur ihr spateres Berufs-
leben wappnen. Hierzu
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Bislang gibt es noch kein weiter-

P-OE

Abb. 1: Dimensionen von Lehrkompetenz

fihrendes Aufbaumodul fiir Lehr-
personen, die nach dem Zertifi-
katsprogramm eine intensivere Be-
schaftigung mit didaktischen The-
men anstreben. Sie kénnen zwar
weiterhin thematisch fokussierte
Workshops aus Modul Il besuchen,
haben aber darliber hinaus wenige
Méglichkeiten, ihre didaktischen
Kompetenzen weiter signifikant
auszubauen.

Im internationalen Vergleich sind
200 AE, die in Baden Wirttem-
berg fiir das Zertifikat erforderlich
sind, sehr wenig.m An der Univer-
sitdit Lund in Schweden, werden
beispielsweise 400 AE an didakti-
scher Weiterbildung gefordert.
Dies macht deutlich, dass in
Deutschland aktuell eher didakti-

5 Thasretiechs Ein-ius]

Speafches F s hananen

L ererfabrung

sche Grundlagen, als umfassende
Lehrkompetenz aufgebaut werden.
Lehrkrafte missen motiviert werden, eine studierenden-
und kompetenzorientierte Lehre zu gewahrleisten. Dies
wurde an einigen Universitdten, in Schweden oder
GroRbritannien, beispielsweise mit Lehrpreisen oder
einer auch auf didaktische Kompetenzen ausgerichteten
Personalauswahl umgesetzt.

2. Aufbau von Lehrkompetenz

Sieht man den Aufbau von Lehrkompetenz als ein wich-
tiges Ziel hochschuldidaktischer Weiterbildung an, sollte
dieser ndher betrachtet werden. Ryegdrd et al. (2010)
benennen beim Aufbau von Lehrkompetenz zwei signifi-
kante Dimensionen: Das theoretische didaktische Wis-
sen und die praktische Lehrerfahrung. Das spezifische
Fachwissen der Lehrenden kann als dritte Dimension er-
ganzt werden (Abb. 1).

Die theoretische Auseinandersetzung mit komplexen di-
daktischen Hintergriinden wird in hochschuldidaktischen
Weiterbildungen geférdert und erarbeitet. Nach Ryegard
et al. (2010) ist die theoretische Auseinandersetzung
wichtig fir die Lehrerperspektive auf Lehren und Lernen.
Je nach Umfang und wissenschaftlichem Anspruch der
verschiedenen Zertifikatsprogrammekann nicht davon
ausgegangen werden, dass das tiefe Verstdndnis von di-
daktischen Zusammenhangen ausgebildet wird, das fur
Hochschullehrende wiinschenswert ware.

Das spezifische Fachwissen wird durch hochschuldidak-
tische Malnahmen zwar nicht unmittelbar gestarkt,
aber dennoch erfolgt eine Auseinandersetzung mit den
inhaltlichen Schwerpunkten und angrenzenden Gebie-
ten bei der Anwendung hochschuldidaktischer Prinzipi-
en quasi automatisch. Erst mit zunehmender Sicherheit
im Bereich des eigenen Fachwissens nimmt auch die
Fahigkeit vieler Lehrenden zu, studierendenorientiert
und innovativ zu lehren. Ein flexibles Fachwissen (hier-
mit sind sowohl das Spezialwissen, als auch ein Uber-
sichtswissen gemeint) sollte Grundlage jeder Lehre sein.
Betrachtet man die Dimension der Lehrerfahrung naher,
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Quelle: modifizierte Darstellung (nach RYEGARD et al., 2010, S. 126).

wird nach Ryegdrd et al. (2010) deutlich: Lehrerfahrung
alleine geniigt nicht zum Aufbau von Lehrkompetenz,
denn erst durch kritische Reflexion wird eine systemati-
sche Weiterentwicklung moglich. Prebble et al. (2004)
bezeichnen die akademischen Arbeitsnetzwerke als die
effektivsten Settings, um Wissen und Fahigkeiten in
Bezug auf die Lehre zu reflektieren, zu diskutieren und
zu erweitern. Durch gezieltes Feedback, Ratschlage und
Unterstiitzung durch Kolleg/innen kann die Qualitdt der
Lehre gefordert werden. Diese Reflexion der eigenen
Lehrerfahrungen kann auf folgende Weise stattfinden:
1. durch kollegialen Austausch in informellen Netzwerken,
2. durch wissenschaftliche Reflexion der Lehre (Scho-
larship of Teaching and Learning),
3. durch formellen Austausch wéhrend didaktischer
Weiterbildungsreihen.

Informeller Austausch bildet laut Elsholz et al. (2006)
haufig die Voraussetzung fiir formelles Lernen und bietet
die Chance des Perspektivwechsels und der Ermittlung
eigener Stdrken und Schwiéchen. Roxa/Martensson
(2008) stellen fest, dass Lernen in informellen Rahmen
haufig in kleinen ,signifikanten Netzwerken" stattfindet.
Diese zeichnen sich durch exklusive Beziehungen aus,
welche durch keinerlei organisatorische oder biirokrati-
sche Grenzen eingeschrankt werden. Lehrende nutzen
diese signifikanten Netzwerke, um Ideen und Konzepte
von Lehre zu reflektieren.

Das Prinzip des Scholarship of Teaching and Learning,
nach Huber (2014) die wissenschaftliche Befassung mit
der eigenen Lehre sowie dem Lernen der Studierenden,
kann durch Publikationen und auf Konferenzen entste-
hen, bei denen Erfahrungswerte der Lehrenden durch
diese wissenschaftlich betrachtet und ausgetauscht wer-
den. Dieser wissenschaftliche Diskurs zu Themen der
Lehre ist im Zuge der systematischen Weiterentwicklung

| 1 entspricht in Baden-Wiirttemberg 150 Zeitstunden.
P-OE 1/2016 I
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der Lehrkompetenz von Hochschullehrenden anzustre-
ben. Der Austausch unter Kolleg/innen zdhlt nach Huber
(2011) zum Grundkonzept des Scholarship of Teaching
and Learning und sollte in diesem Sinne wissenschaftlich
fundierte Kommunikation sein, ,insofern Anstrengun-
gen zu begrifflich-konzeptioneller Elaboration und em-
pirischer Belegung von Aussagen unternommen wer-
den" (Huber 2011, S. 121).

3. Konkrete Umsetzung am KIT
— Drei Beispiele

Am KIT hat die Personalentwicklung und Berufliche
Ausbildung/Arbeitsstelle Hochschuldidaktik (PEBA/HD)
— die oben beschriebenen Zusammenhdnge berticksich-
tigend — fir besonders engagierte und interessierte Zer-
tifikatsabsolventen ein fiir beide Seiten gewinnbringen-
des sowie kostenneutrales Modell geschaffen: Durch ge-
meinsame Publikationen, Tagungsbeitrdge oder auch
Workshopdurchfithrungen vertiefen die Lehrenden ge-
zielt ihr didaktisches Wissen und reflektieren vermehrt
die eigene Lehre. Fiir die Hochschuldidaktik entstehen
so tiefere Einblicke in die Fachkulturen und gleichzeitig
werden so Ansprechpartner/innen in den Fichern ge-
schaffen, welche eine Multiplikatorenfunktion einneh-
men koénnen (vgl. dazu auch Ehninger et al. 2016, S.
213ff.). Im Folgenden werden drei konkrete Beispiele
beschrieben, die den genannten Mehrwert fiir beide
Seiten mit sich gebracht haben.

Ein fachdidaktischer Workshop fiir die Tutorenqualifikation
Das Praktikum in Werkstoffkunde ist die groRte cam-
puslbergreifende Lehrveranstaltung am KIT. Jahrlich
nehmen ca. 800 Studierende der Studienficher Maschi-
nenbau, Materialwissenschaft und Werkstofftechnik,
Chemieingenieurwesen und Physik an dieser fiinftagigen
Blockveranstaltung teil. Die groBe Teilnehmerzahl und
die zeitgleiche Durchfihrung des Praktikums in Klein-
gruppen erfordern den Einsatz einer groBen Zahl an
Tutor/innen, die fir diese Aufgabe per se fachdidaktisch
nicht ausgebildet sind. Gemeinsam mit der PEBA/HD
wurde ein Workshopkonzept entwickelt, das jahrlich zur
fachdidaktischen Weiterbildung von Tutor/innen in
einem Workshop umgesetzt wird.

Kernkonzept des Workshops ist die enge Verzahnung di-
daktischer und fachlicher Inhalte. Die didaktischen
Kompetenzen werden an konkreten Lehr-Lern-Situatio-
nen aus dem Praktikum umgesetzt. Die praktische
Durchfiihrung des Workshops wird durch ein Dozenten-
duo gestaltet, das aus einem Dozenten/einer Dozentin
des Faches Werkstoffkunde und einer Wissenschaftle-
rin/einem Wissenschaftler aus dem Bereich Hochschul-
didaktik besteht.

Betrachtet man den Kompetenzzugewinn durch die
Durchfithrung eines solchen Workshops auf Basis der
oben angesprochenen drei Saulen der Reflexion, Theorie
und Erfahrung, so lasst sich folgendes festhalten: Das
Setting eines Workshops unterscheidet sich wesentlich
von den fachspezifischen Lehrformen an einer Univer-
sitdt (Vorlesung, Ubungen, Praktika) und stellt daher fur
viele Lehrende eine Herausforderung und Chance zu-
gleich dar. Schon wéhrend der Vorbereitung ist eine
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starkere Auseinandersetzung mit den theoretischen
Grundlagen der Didaktik erforderlich, da auch diese
selbst Teil der Lehrinhalte des Workshops darstellen. Da
umgekehrt durch die Zusammenarbeit mit der PEBA/HD
im Vorlauf und wéhrend des Workshops Inhalte und
theoretischer Hintergrund diskutiert werden, ist ein
Kompetenzzugewinn im Bereich der Theorie der Didak-
tik zu verzeichnen.

Auch beziiglich der Reflexion des eigenen Handelns bie-
tet ein Workshopformat deutlichere Anreize, als klassi-
sche Lehrformen. Da im Workshop durch das aktive Er-
arbeiten des Wissens durch die Lernenden, ein passives
Verhalten vermieden werden kann, ist der/die Dozent/in
mehr Moderator als Wissensvermittler. Zwar ist der/die
Dozent/in immer bemiiht, auch aktivierende Methoden
in klassischen Lehrformen einzusetzen, das Anteilsver-
haltnis in einem Workshop ist jedoch grundsétzlich ein
anderes. Es geht weniger darum, harte Fakten zu prasen-
tieren, als vielmehr, den Schwerpunkt verstarkt auf die
Kompetenzentwicklung zu legen. Das Bewusstsein, das
aktive Interaktion mit den Lernenden nicht nur méglich,
sondern eine Bereicherung fiir den Unterricht ist, ist vor
allem durch die Erfahrungen in diesem Workshop ge-
wachsen. Die Durchfiihrung eines Workshops erweitert
also nicht ausschlieRlich das Lehrportfolio, sondern auch
die Lehrkompetenz in einer Weise, die sich in anderen
Lehrformen niederschlagt.

Auch bezlglich der Lehrerfahrung ist ein deutlicher Zu-
gewinn zu verzeichnen. Einen didaktisch orientierten
Workshop selbst zu entwickeln und aktiv an der Umset-
zung mitzuarbeiten, schafft Lehr-Lern-Rdume, in denen
eine personliche Weiterentwicklung bzw. ein Erfah-
rungszugewinn im didaktischen Bereich méglich ist. Da
sich Lehrende gezielt mit didaktischen Themen ausein-
andersetzen, wird die Lehrerfahrung durch die Unter-
schiede zu klassischen Lehrveranstaltungen deutlich er-
ganzt und erweitert.

E-Technik (gemeinsame Ver6ffentlichung/Tagungsbesuch)
Ein Beispiel fiur die Kompetenzentwicklung tber das
Zertifikatsprogramm hinaus, kann eine Veréffentli-
chung (Gharbi et al. 2010) sein. Im Jahr 2010 wurde in
Zusammenarbeit mit der PEBA/HD ein gemeinsamer
Beitrag auf der Konferenz fiir die Lehre in der Fach-
richtung Elektro- und Informationstechnik vorgestellt.
Die Veroffentlichung stellt dabei die Erstellung und
Uberarbeitung eines Kurspakets im Rahmen des Bolo-
gna-Prozesses mit der Unterstiitzung durch die
PEBA/HD dar. Das Kurspaket umfasst Vorlesung,
Ubung und Praktikum zur Informationstechnik, wel-
che in der Fakultat fiir Elektro- und Informationstech-
nik Pflichtveranstaltungen des Bachelorstudiums im 2.
und 3. Semester sind.

Die Veroffentlichung wurde im Rahmen des ,8th Euro-
pean Workshop on Microelectronics Education” einge-
reicht und présentiert. In der Veroffentlichung standen
der Aufbau und die Verzahnung der verschiedenen Be-
standteile der Vorlesung, Ubung und Praktikum im Vor-
dergrund. Zudem wurde auf die Verwendung neuer
Lernmethoden geachtet, wobei insbesondere auf das
"Active Learning" (Felder/Brent 2009) in groBen Grup-
pen fokussiert wurde.

11



Personal- und Organisationsentwicklung/-politik

Die Module zur Informationstechnik sind im Jahr 2008
im Rahmen des Bologna-Prozesses bzgl. der Umstellung
des Diplomstudiengangs in die neu konzipierten Bache-
lor- und Masterstudienginge teilweise neu und teilwei-
se als Ersatz fir bestehende Veranstaltungen entstan-
den. In der Vorlesung, die von circa 300 Studierenden
im Jahr besucht wird, werden die Grundlagen zu Infor-
matik, System- und Softwareaufbau, als auch Algorith-
men erarbeitet. In der angeschlossenen Ubung wird das
Gelernte angewendet und in diesem Zusammenhang die
Programmiersprache C++ gelehrt. Das Praktikum im fol-
genden Semester ist als eine Projektarbeit in Kleingrup-
pen mit einer zusammenhangenden Aufgabe konzipiert,
welche die Entwicklung eines Softwareprojekts umfasst.
Die Module wurden, auch in Zusammenarbeit mit Stu-
dierenden, in den folgenden Semestern immer weiter
verbessert. Dabei wurde auf das Wissen aus den Kursen
des Hochschuldidaktik-Zertifikates zuriickgegriffen und
auch zwei Modul Ill-Arbeiten in Zusammenarbeit mit
der PEBA/HD bzgl. der Uberarbeitung der Ubung und
des Praktikums abgeschlossen.

Die Veroffentlichung in Zusammenarbeit mit der PE/HD
hatte dabei verschiedene Vorteile. Zum einen konnte
das Gelernte wahrend des HDZ-Zertifikates und die
praktischen Erfahrungen wihrend der Ubungen und des
Praktikums vertieft und reflektiert werden und so neue
Erkenntnisse in Bezug auf die Abstimmung der Lehrver-
anstaltung gewonnen werden. Dabei konnte das vor-
handene Hintergrundwissen durch die Unterstiitzung
der PEBA/HD sehr gut aufgegriffen werden.

Des Weiteren stellte der Austausch von Wissen und Er-
fahrungen auf der Konferenz bzgl. des unterschiedlichen
Aufbaus von Lehrveranstaltungen und der verwendeten
Lehrmethoden einen Vorteil dar. Durch diese Weiterbil-
dung konnten neue Lehrmethoden in die Vorlesung ein-
gebunden werden und das Praktikum weiter in Richtung
eines realen Software-Projekts verfeinert werden. Aus
den Ergebnissen der Evaluationen der letzten Jahre
wurde ersichtlich, dass die Veranderungen von den Stu-
dierenden positiv aufgenommen wurden. Der Austausch
mit anderen Professor/innen und wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen war sehr effektiv, um weitere Anre-
gungen zu sammeln, welche spédter zusammen mit der
PEBA/HD umgesetzt werden konnten.

Gemeinsame fachdidaktische Publikation und Vernetzung
Im Wintersemester 2007/08 wurde als zentraler Be-
standteil einer Modul Ill-Arbeit (Lehrveranstaltung mit
experimentellem Charakter) des Hochschuldidaktik-Zer-
tifikats des Landes Baden-Wiirttemberg im Studiengang
Geoddsie und Geoinformatik die Lehrveranstaltung
+Ausgewdhlte Kapitel zur Positionsbestimmung mit
GNSS" umgestaltet. Die Lehrveranstaltung beschaftigt
sich mit Inhalten, Ansdtzen und ldeen aktuellster For-
schungsarbeiten geodatischer Satellitennavigation. Im
Rahmen der Umgestaltung wurde insbesondere unter-
sucht, ob die didaktische Methode Lehr-/Lern-Portfolio-
arbeit zu einem nachhaltigeren und eigenverantwortli-
cheren Lernen beitragen kann. Hierzu wurde ein geeig-
netes Konzept entwickelt, erprobt und regelmaBig eva-
luiert. Das mit dem Lehrpreis der Fakultét fir Bauinge-
nieur-, Geo- und Umweltwissenschaften ausgezeichnete
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Lehrexperiment nutzte neben dem Portfolio weitere im
Studiengang bisher nicht verwendeten Lehr- bzw. Lern-
formen (z.B. Expertenpuzzle, Peer-basierte Notenge-
bung). Dies gab den Lernenden umfangreiche Méglich-
keiten, tberfachliche Kompetenzen zu trainieren (z.B.
Teamarbeit, selbststindiges wissenschaftliches Arbei-
ten). Insbesondere trug dies durch hoherwertige Ver-
schriftlichung und Reflexion im Rahmen von Portfolio-
beitrdgen nachhaltig zur ganzheitlichen Kompetenz-
und Persdnlichkeitsentwicklung der Lernenden bei. De-
tails zur Umgestaltung sind in einer gemeinsam mit der
PEBA/HD entstandenen Publikation zu finden, siehe
Mayer et al. (2011).
Insbesondere wahrend der Vorbereitung des Lehrexperi-
ments sowie der Erstellung der gemeinsamen Publika-
tion war eine vertiefte Auseinandersetzung mit theoreti-
schen didaktischen Grundlagen der Portfolioarbeit not-
wendig. Somit konnte eine fundierte Einfihrung der di-
daktischen Technik und eine gelungene Durchfiihrung,
die Motivation und Hilfestellung anbot, sichergestellt
werden (Aneignung von strukturiertem Wissen). Hierbei
wurden z.B. vorhandene portfoliobezogene Wissens-
fragmente verbunden und das Verstdndnis didaktischer
Zusammenhange gesteigert.
Im Rahmen der o.g. Modul Ill-Arbeit konnten Studieren-
de, die durch die Lehrenden und den Einsatz des didakti-
schen Tools Lern-Portfolio unterstiitzt wurden, die Wich-
tigkeit und das Potenzial stetiger (Selbst-)Reflexion reali-
sieren. Parallel dazu fiihrten die Lehrenden ein Lehr-Port-
folio und setzten sich somit intensiv (ca. einmal
wochentlich) schriftlich und elaboriert mit ihrer Rolle
auseinander. Wichtige und zielfihrende Rickmeldungen
erhielten sie dabei von den Mitarbeiterinnen der
PEBA/HD. Daraus entwickelte sich eine enge und part-
nerschaftliche Kooperation, die es dem Lehrenden er-
moglicht, Gber das HD-Zertifikat hinaus individuell und
optimal angepasst die eigene Lehrkompetenz stetig zu
Uuberdenken, zu definieren und akzentuiert zu erhéhen.
Wichtige Impulse zur signifikanten und individuellen
Verbesserung der didaktischen Fachkompetenz wurden
in diesem Kontext von der PEBA/HD insbesondere durch
e Empfehlen von Fachliteratur,
e Hinweisen auf weiterflihrende Workshops/Fortbildun-
gen (z.B. VCRP) sowie
e Knlpfen neuer Kontakte zu didaktischen Fachexpert/
innen
gesetzt. Neben der Verbesserung der Vernetzung, unter-
stiitzt durch die PEBA/HD konnten auf die Fachdisziplin
ausgerichtete Lehrexperimente entwickelt und validiert
werden. Daraus resultierend wird nachhaltiges Versteti-
gen von didaktischer Fachkompetenz (z.B. Methoden-
kenntnis) im Studiengang erméglicht. Gleichsam wur-
den, angepasst an die fachspezifische Lehrkultur, ausge-
wahlte Lehrveranstaltungen umgestaltet, um Bologna-
konformes lernerzentriertes, kompetenzorientiertes und
erwachsenengerechtes selbstbestimmtes Lernen sicher-
zustellen, wodurch die Lehrkompetenz ebenfalls signifi-
kant erhéht werden konnte.
Um fachdisziplinbezogene und aktuelle Trends aufgrei-
fen und von andernorts gewonnenen Erfahrungen profi-
tieren zu kdnnen, ist ein stetiger didaktikbezogener Aus-
tausch mit Fachkollegen grundlegend. Hierzu tragen im
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Kontext des Scholarship of Teaching and Learning, auf
geeigneten internationalen Tagungen, gehaltene Prasen-
tationen sowie korrespondierende Beitrdge in Procee-
ding-Bédnden bei; hierbei sind insbesondere Mayer
(2012), Mayer (2011), Mayer (2010), Mayer et al.
(2010), Mayer (2009a) und Mayer (2009b) zu nennen.

4. Fazit

Bislang bietet das HDZ Baden-Wirttemberg im An-
schluss an den reinen Zertifikatserwerb keine systemati-
sche bzw. institutionalisierte Méglichkeit zur persénli-
chen Weiterentwicklung im didaktischen Bereich an. Die
Teilnahme an weiteren Workshops des Moduls Il bietet
keine wirkliche Weiterentwicklungsmaoglichkeit, son-
dern nur eine Ergdnzung der Kompetenz auf bislang
schon erworbenem Niveau. Die oben beschriebene Zu-
sammenarbeit zwischen Fachvertreter/innen und Hoch-
schuldidaktiker/innen hingegen bietet eine veritable di-
daktische Weiterentwicklungsmoglichkeit beziiglich der
Aspekte theoretischer Hintergrund, reflektiertes Lehren
und Sammeln von Erfahrung.

Am Ende dieses Entwicklungsprozesses steht die Lehr-
person, die sich souverdn im eigenen Fachbereich bewe-
gen kann und auf dem Gebiet der Hochschuldidaktik
mehr als nur Grundkenntnisse besitzt.

Durch die enge Zusammenarbeit mit Lehrenden entste-
hen fir die Hochschuldidaktik tiefere Einblicke in die je-
weiligen Fachkulturen. Zudem entwickelt sich ein enger
Austausch zwischen Hochschuldidaktik und Lehrperso-
nen, der auf einen Ausbau der eigenen Beratungskom-
petenz zielt, mit dem ein Ausbau der Beratungskompe-
tenz einhergeht. Des Weiteren kann im Sinne von Fach-
tandems eine enge Zusammenarbeit stattfinden, aus der
unter anderem die Gewinnung von Referent/innen re-
sultieren kann.

Durch die Zusammenarbeit zwischen Hochschuldidaktik
und Lehrpersonen kommt es zu einer win-win-Situation
in der beide Seiten von der Kooperation profitieren.

Fiir die Hochschuldidaktik entstehen so tiefere Einblicke
in die Fachkulturen und ein enger Austausch, der sich
wiederum durch einen Ausbau der eigenen Beratungs-
kompetenz bemerkbar macht. Zudem koénnen durch die
Zusammenarbeit Personen identifiziert werden, welche
als hochschuldidaktische Multiplikatoren fungieren kén-
nen und so die Akzeptanz fiir Hochschuldidaktik im eige-
nen Fach erhdhen. Der ndchste Schritt kann eine institu-
tionelle Verankerung solcher Schliisselpositionen sein:
So werden als Weiterentwicklung drei KIT-Fakultdten
ab 2017 im Rahmen des BMBF-geférderten Projektes
LehreForschung  sogenannte  hochschuldidaktische
Fachtandems etablieren. Ziel der Fachtandems ist es,
hochschuldidaktische Innovationen, Ansitze und Me-
thoden spezifisch angepasst in die Lehrkultur ihres
Fachs und verwandter Fachbereiche zu transportieren
und so eine hohe Akzeptanz bei den Kolleg/innen zu
erreichen. Dazu arbeiten jeweils eine Person aus dem
Fach und eine Person aus der Hochschuldidaktik zusam-
men. Workshops und Beratungen wie auch Publikatio-
nen und Tagungsteilnahmen erfolgen gemeinsam. Die
Fachtandems sind dabei nachhaltig und dauern Uber
die Projektlaufzeit an.
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Personal- und Organisationsentwicklung/-politik

Elke Karrenberg & Mirjam Miiller

Qualitidtsstandards fiir

Personalentwicklung an Universititen.
Der ,Kodex fiir gute Personalentwicklung”

von UniNetzPE

Personalentwicklung ist inzwischen als Arbeitsfeld an
vielen Universitdten und Hochschulen etabliert. Mit der
Griindung von UniNetzPE — dem Netzwerk Personalent-
wicklung an Universitdten — wurde das Thema an den
deutschen Universitaten gestarkt und die Profession der
Personalentwicklerinnen und Personalentwickler sicht-
barer gemacht. In der hochschulpolitischen Diskussion
um die Fortsetzung der Exzellenzinitiative, den kom-
menden Nachwuchspakt und Bedingungen fir ,gute Ar-
beit" stand das Thema Personalentwicklung fir Nach-
wuchswissenschaftler/innen, aber auch fiir andere Be-
schaftigtengruppen im Fokus. Dabei wurden unter-
schiedliche Facetten des Begriffs Personalentwicklung
eingesetzt. Dies veranlasste UniNetzPE dazu, zur Diskus-
sion beizutragen und zu prazisieren, was das Netzwerk
und seine Mitglieder unter ,guter" Personalentwicklung
an Universitdten verstehen.

Als Ergebnis der Diskussionen entstand der ,Kodex fiir

gute Personalentwicklung an Universitdten". Mit dem

Kodex mochte UniNetzPE Qualitdtsstandards fir die

personalentwicklerische und organisationsentwickleri-

sche Arbeit definieren und damit zur derzeitigen hoch-
schulpolitischen Diskussion um das Thema Personalent-
wicklung bzw. Organisationsentwicklung beitragen. Der

Kodex soll einerseits hochschulpolitischen Akteurinnen

und Akteuren Qualitdtsstandards fir Personalentwick-

lung an die Hand geben, andererseits bietet er Personal-
entwicklerinnen und Personalentwicklern die Méglich-
keit, die Qualitdt ihrer Arbeit zu reflektieren. Nach
einem intensiven Erarbeitungs- und Diskussionsprozess

im Kreis der Netzwerkmitglieder wurde der Kodex bei

der Jahrestagung im November 2015 verabschiedet.

Die Definition von Leitlinien und Qualitatsstandards

— wie mit dem ,Kodex fiir gute Personalentwicklung an

Universitdten" geschehen — gehért zu den vier Grundsat-

zen, zu denen sich UniNetzPE verpflichtet hat:

e Als Dienstleister fiir alle Personalentwickler/innen an
Universitaten fungieren (inhaltlichen Austausch er-
moglichen),

e Plattform fiir Innovationen sein (an ldeen gemeinsam
arbeiten, regionale Netzwerke einbeziehen),

e (thematische) Ordnung schaffen, um z.B. durch die
Definition von Leitlinien und Qualitdtsstandards die
Personalentwicklungs-Community zu stdrken,
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e Stimme der Personalentwicklungs-Community im
hochschulpolitischen Kontext sein, indem es der Per-
sonalentwicklung an Hochschulen ein Gesicht gibt und
deutschlandweit als zentrale Kontakt- und Kommuni-
kationsstelle dient.

An der Umsetzung dieser Grundsdtze arbeitet das
Netzwerk durch zahlreiche Aktivitdten: In einer ersten
Aufbauphase wurden Organisationsstrukturen geschaf-
fen, die Steuerungsgruppe besetzt und neue Mitglie-
der aufgenommen. Derzeit umfasst das Netzwerk 21
Mitgliedsuniversitaten aus ganz Deutschland, weitere
Universitdten befinden sich im Aufnahmeverfahren.
Mit dem Internetauftritt www.uninetzpe.de wurde
eine Informationsplattform zur Personalentwicklung an
Universitdten geschaffen. Sie enthdlt eine Landkarte
mit Steckbriefen der zentralen Personalentwicklung
aller Mitgliedsuniversititen und erméglicht dadurch,
deren Arbeit nach Suchkriterien wie Zielgruppen, An-
geboten oder Organisationsform zu recherchieren. Als
Informationsbérse dienen eine Ubersichtsseite zu an-
stehenden Konferenzen zum Thema Personalentwick-
lung sowie der Hinweis auf aktuelle Stellenangebote
fiir Personalentwickler/innen.

Fir den inhaltlichen Austausch zur Personalentwicklung
hat UniNetzPE bisher zwei Tagungen veranstaltet: Bei
der Auftaktveranstaltung im Januar 2015 wurden neben
mehreren Impulsvortrigen zu zentralen Themen der
Personalentwicklung auch die Ziele und Leitlinien des
Netzwerks diskutiert und von den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern Erwartungen an die Arbeit im Netzwerk
formuliert. Bei der Jahrestagung im November 2015
stand eine interaktive Diskussionsrunde unter der Uber-
schrift ,Praxis trifft Politik" zu den Themen Stellenwert,
Finanzierung und Gitesiegel von/fiir Personalentwick-
lung an Universitaten im Mittelpunkt. Die Tagungen
brachten jeweils ca. 70 Personalentwickler/innen aus
ganz Deutschland zusammen.

Beide Tagungen boten die Méglichkeiten zum inhaltli-
chen Austausch und zum Arbeiten an neuen Ideen. So
fanden jeweils Workshops und Arbeitsgruppen zu aktu-
ellen Themen aus der Personalentwicklungsarbeit statt.
Aus diesen entstanden finf Arbeitsgruppen, die bis zur
nachsten Jahrestagung im November 2016 an ihren
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Themen weiterarbeiten werden. In Vorbereitung sind
weitere Angebote fiir Mitglieder, die die personalent-
wicklerische Arbeit vor Ort unterstiitzen, wie Hospita-
tionen, Weiterbildungen und fachspezifische Informa-
tionen Uber eine Mailingliste.

Die Griindung von UniNetzPE hat bei wissenschaftspoli-
tischen Akteurinnen und Akteuren grolRe Beachtung ge-
funden. Zahlreiche wissenschaftspolitische Institutionen
sowie Netzwerke anderer hochschulinterner Akteurin-
nen und Akteure dufRerten Interesse an einer Zusam-
menarbeit. Vertreterinnen und Vertreter der auBeruni-
versitdren Forschungsgemeinschaften und der Fach-
hochschulen signalisierten Interesse an einem Aus-
tausch. Diese Kontakte werden im laufenden Jahr ver-
tieft werden.

Im Folgenden finden Sie den Kodex im Wortlaut:

Kodex fiir gute Personalentwicklung an
Universitaten

Mit dem vorliegenden Kodex formuliert UniNetzPE —
das Netzwerk fiir Personalentwicklung an Universitaten
— Qualitatsstandards fiir die personalentwicklerische Ar-
beit an Universitaten in Deutschland. Die organisationa-
le Perspektive ist zu berticksichtigen. Jeder einzelnen In-
stitution kann der Kodex als Grundlage dienen, um Ziele
fiir die Personalentwicklung abzuleiten. Der Kodex rich-
tet sich an Verantwortliche in Hochschulpolitik und
Hochschulleitung, an Personalentwicklerinnen und Per-
sonalentwickler sowie an die Zielgruppen von Personal-
entwicklung an Universitaten.

1. Definition

Personalentwicklung an Universititen bedeutet eine
wissenschaftlich fundierte und praktisch erprobte syste-
matische Férderung und Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen von Beschéftigten in Wissenschaft, Wissen-
schaftsmanagement, Administration und Technik. Sie
tragt zur Erfallung der Aufgaben der Universitdt, zur Er-
reichung und Sicherung ihrer strategischen Ziele sowie
zur individuellen beruflichen Entwicklung bei. Dabei
beriicksichtigt sie die Konzepte der Universitdt zur Per-
sonalstrukturentwicklung und Personalplanung.

2. Zielgruppen

Personalentwicklung an Universitdten richtet sich an
alle befristeten und unbefristeten Beschéftigten. Fiir die
unterschiedlichen Anspruchs- und Berufsgruppen wer-
den MaRnahmen entwickelt, die fir die Anforderungen
des spezifischen Arbeitsumfelds bzw. fiir zukiinftige
Aufgaben qualifizieren. Die Angebote beriicksichtigen
die persénlichen Interessen der Mitarbeitenden, ihre
vorhandenen Kompetenzen und Potenziale sowie die
organisationalen Anforderungen. Grundlage fiir die Ent-
wicklung geeigneter zielgruppenspezifischer MalRnah-
men und Qualifizierungsstrategien sind Konzepte und
Methoden der Personalentwicklung, universitatsspezifi-
sche Feldkompetenz sowie eine systematische Bedarfs-
analyse auch unter Beteiligung der jeweiligen Zielgrup-
pe. Die Universitdit ermoglicht ihren Beschaftigten
einen angemessenen Zugang zu Personalentwicklungs-
malnahmen.
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3. Universitdtsweites Personalentwicklungskonzept
Personalentwicklung an Universitdten findet auf Grund-
lage eines professionellen Gesamtkonzepts statt. Das
Personalentwicklungskonzept richtet sich an den strate-
gischen Zielen der Universitat aus und integriert sowohl
gesamtuniversitdre Anforderungen als auch die Bedarfe
der einzelnen Organisationseinheiten. Aufgabe der Per-
sonalentwicklung ist es, von den institutionellen Ent-
wicklungszielen geeignete PersonalentwicklungsmaR-
nahmen abzuleiten und deren Umsetzung zu verantwor-
ten. Damit unterstiitzt und begleitet sie organisationale
Veranderungsprozesse der Universitdt und ihrer Einhei-
ten, tragt zur Profilierung im nationalen und internatio-
nalen Kontext bei und gestaltet die Kultur der Univer-
sitdt mit.

4. Strukturelle Verortung von Personalentwicklung
Personalentwicklung an Universitidten bedarf einer zen-
tralen institutionellen Verortung, die die Umsetzung
ihrer strategischen Aufgaben gewdhrleistet. Hierzu
gehort eine geeignete Anbindung an die Universitatslei-
tung, die Einbindung in strategische Prozesse und Ent-
scheidungen und die Beratung universitdrer Gremien zu
Fragen der Personalentwicklung. Die zentrale Personal-
entwicklung ist die hauptverantwortliche Service- und
Kompetenzstelle der Universitdat fiir Personalentwick-
lung und als solche Ansprechpartnerin fiir Beschaftigte
zu ihren individuellen Entwicklungsbedarfen und fur
Funktionstragerinnen und Funktionstrdger zu bereichs-
spezifischen Bedarfen. Zu iibergreifenden Themen ko-
operiert sie mit anderen universitdren Arbeitsbereichen.
Sie stellt ein universitares Gesamtkonzept fiir Personal-
entwicklung sicher, das auch personalentwicklerische
Einzelmanahmen anderer hochschulinterner Anbieter
oder hochschulexterner Kooperationspartner integriert.
Sie unterstltzt Fihrungskréfte als Personalentwicklerin-
nen und Personalentwickler vor Ort.

5. Handlungsfelder

Personalentwicklung an Universitdten umfasst vielféltige

Handlungsfelder. Diese liegen sowohl in der Begleitung

organisationaler (Verdnderungs-)Prozesse und der Stra-

tegieberatung als auch in der individuellen beruflichen

Entwicklung der Beschéftigten. Sie orientiert sich zum

einen an personalwirtschaftlichen Ablaufen und zum an-

deren an einem lebens- und berufsphasenorientierten

Ansatz. Damit leistet sie essentielle Beitrdge zu:

e Personalplanung und -gewinnung (u.a. Personalaus-
wahl, Unterstlitzung von Berufungsverfahren, Dual Ca-
reer),

e Personaleinsatz und -entwicklung (u.a. Einfiihrung
neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, (Team-) Coa-
ching/Supervision, Mentoring, Fihrungskrafteent-
wicklung, Entwicklung von Managementkompeten-
zen, Karriere- und Laufbahnentwicklung, Nachfolge-
planung, Teamentwicklung, Hochschuldidaktik, inter-
ne Fort- und Weiterbildung, strukturierte Mitarbeiten-
dengesprache),

e Personalerhaltung und -bindung (u.a. Konfliktbera-
tung/Mediation, Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment/Gesundheitsforderung, Familienservice),

e Personalfreistellung (Austritt von Mitarbeitenden).
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6. Instrumente

Personalentwicklung an Universititen setzt wissen-
schaftlich fundierte und praktisch erprobte Instrumente
ein, die passend fiir den Hochschulkontext sind. Diese
wirken auf den Ebenen Person, Team und/oder Organi-
sation. Hierzu gehéren die Bereitstellung von Informa-
tionen, personenbezogene Instrumente wie Beratung,
Coaching, Mentoring, Training, Teamentwicklung und
Mediation sowie organisationsbezogene Instrumente
wie die Entwicklung von Fiihrungsgrundsdtzen und die
Fihrungskrafteentwicklung, Nachfolgeplanung, der Ein-
satz von strukturierten Mitarbeitendengesprachen sowie
Arbeitsplatzanalysen und Beschéftigtenbefragungen. Die
Instrumente werden zielgruppenspezifisch und bedarf-
sorientiert eingesetzt. Die Umsetzung der Instrumente
erfolgt durch interne oder externe Expertinnen und Ex-
perten, die Uber einschldgige Qualifikationen und aus-
gewiesene Feldkompetenz im Hochschulkontext verfii-
gen und Inhalte und Methoden an den Anforderungen
des spezifischen Arbeitsumfelds der Beschaftigten aus-
richten.

7. Personal und Ausstattung

Personalentwicklung an Universitdten bedarf einer ange-
messenen personellen Ausstattung sowohl fir konzep-
tionelle und methodische als auch fir organisatorische
und administrative Aufgaben. Die Personalausstattung
orientiert sich am Umfang der Aufgaben und Zielgrup-
pen. Fir die konzeptionellen und methodischen Aufga-
ben werden Expertinnen und Experten mit einem wis-
senschaftlichen Hochschulabschluss, einschldagiger Er-
fahrung, vertiefter Feldkompetenz im Hochschulbereich
sowie Zusatzausbildungen in Methoden der Personal-
entwicklung gebraucht. Personalentwicklerinnen und
Personalentwickler bilden sich regelmaRig weiter und
beteiligen sich am institutionsiibergreifenden fachlichen
Austausch. Integritat und Vertrauenswirdigkeit schaffen
die Grundlage fir eine erfolgreiche Personalentwick-
lungsarbeit innerhalb der Organisation. Personalent-
wicklung ist eine Daueraufgabe der Universitat, daher ist
die Personalausstattung zu verstetigen. Dies sichert den
erforderlichen Aufbau und Erhalt von Experten-, Praxis-
und Organisationswissen. Fiir die Konzeption und
Durchfilhrung von MaBnahmen benétigt die Personal-
entwicklung ein angemessenes Sachmittelbudget, das
auf kontinuierlicher Basis zur Verfiigung gestellt wird.

8. Qualitétssicherung

Personalentwicklung an Universitdten zeichnet sich
durch eine regelmaRige Qualitdtssicherung aus. Diese
orientiert sich an nationalen und internationalen Qua-
litatsstandards. Durch sie wird die Zielerreichung und
Qualitdit der MaRnahmen Uberpriift und weiterent-
wickelt. Es werden geeignete Evaluationsmethoden
eingesetzt, die sich an bestehenden Standards der Qua-
litatssicherung orientieren. Hierzu kdnnen eine syste-
matische Veranstaltungsevaluation, Transfersicherung,
standardisierte Mitarbeiterbefragungen oder die Erhe-
bung spezifischer Kennzahlen gehéren. Auch die orga-
nisatorische Umsetzung der MaRnahmen sowie der
wirtschaftliche Einsatz von Ressourcen werden qua-
litatsgesichert.
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9. Interne Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit
Personalentwicklung an Universitdten beinhaltet auch,
die Universitats- und Fachoffentlichkeit Gber die Ange-
bote und Dienstleistungen der Personalentwicklung zu
informieren und damit den Zugang der Zielgruppen zu
ermoéglichen. Hierzu gehéren die Nutzung geeigneter
Medien, eine zielgruppenspezifische Kommunikation,
Aktualitdt der Informationen und anwenderfreundliche
Recherchemoglichkeiten. Die interne Kommunikation
von Personalentwicklung ist dabei eingebunden in die
Kommunikationsstrategie der Hochschule. Methodische
Erkenntnisse und praxiserprobte konzeptionelle Ansatze
werden in geeigneter Weise einer breiteren (Fach-)Of-
fentlichkeit zur Verfligung gestellt.

10. Entwicklungsperspektive im dynamischen Hoch-
schulsystem

Personalentwicklung an Universitdten wirkt im dynami-
schen Umfeld von Hochschulpolitik und -entwicklung.
Daher ist es ihre Aufgabe, MaRnahmen und Instrumen-
te inhaltlich und methodisch kontinuierlich an Entwick-
lungen und zukiinftige Bedarfe in der Universitatsland-
schaft anzupassen. Dabei bezieht die Personalentwick-
lung Querschnittsthemen der Universitat, wie Interna-
tionalisierung, Diversitdt, Gleichstellung, die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sowie Gesundheit, in ihre
Konzepte und MaBnahmen ein und tragt mit ihrer fach-
lichen Expertise zur Weiterentwicklung der Quer-
schnittsthemen bei.

Verabschiedet bei der Mitgliederversammlung des Netz-
werks fur Personalentwicklung an Universitaten (Uni-
NetzPE) am 27. November 2015 in Essen.
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Evaluation des Erwerbs

studienrelevanter Schliisselkompetenzen

durch Peer Tutoring

Im Herbst 2012 startete am Zentrum fiir Schlisselkom-
petenzen und Forschendes Lernen (ZSFL) Viadrina Peer
Tutoring?, dessen Ziel es ist, mittels Peer Tutoring den
Ausbau von studienrelevanten Schliisselkompetenzen zu
unterstiitzen2. Peer bedeutet unter anderem Kollege/in,
Gleichaltrige/r, Gleichgestellte/r. Peer Tutoring ist ein di-
daktisches Konzept, welches das wechselseitige Lernen
auf Augenh&he fordert (vgl. Boud 2001, p. 4). In Peer-
Formaten unterstiitzen sich Lernende gegenseitig dabei,
Lernprozesse eigenverantwortlich zu gestalten und
selbststandig neue Ideen zu entwickeln. Dabei handelt es
sich bei ausgebildeten Peer Tutor/innen keinesfalls um
.Ersatzlehrende". lhre Rolle definiert sich ganzlich an-
ders. Sehr bildhaft wird dies von Bruffee beschrieben:
Collaborative tutors may sometimes offer their own
independent approach to the course’s subject matter
and method, but in contrast to monitors, their main
purpose is to guide and support. [...] They engage in
conversation with their tutees, helping them translate
[...] at the boundaries between the knowledge or dis-
course communities they already belong to and the
knowledge or discourse communities they aspire to
Jjoin. (Bruffee 1993, p. 84f.)
Bisher gibt es wenige empirische Forschungsergebnisse
zum Kompetenzerwerb durch Peer Tutoring. Mit unse-
rem Beitrag méchten wir unseren Evaluationsansatz kri-
tisch zur Diskussion stellen. Dazu wird in einem ersten
Schritt die Viadrina PeerTutoring Ausbildung vorgestellt
und welche Lehrziele darin verfolgt werden. An-
schlieBend wird das Evaluations-Konzept, mit dem die
Ausbildungsseminare beforscht werden, dargestellt. In
diesem Zusammenhang werden Ergebnisse des Pilotpro-
jektes prasentiert. Im letzten Kapitel werden die aktuel-
len Evaluationsergebnisse kritisch diskutiert.

1. Viadrina PeerTutoring Ausbildung

Da Peer Tutoring eine sehr anspruchsvolle Tatigkeit ist,
werden die Peer Tutor/innen an der Viadrina in einer
viermoduligen Ausbildung qualifiziert (vgl. Abb. 1). Sie
kann sowohl innerhalb eines Semesters als auch lber
einen ldngeren Zeitraum absolviert werden. Alle ange-
henden Peer Tutor/innen besuchen die Veranstaltung
+Wissen schaffen im Team", wo sie sich theoretisch und
praktisch intensiv mit Gruppenprozessen und kollabora-
tiver Wissensproduktion auseinandersetzen. Anschlie-
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Susanne Schwarz
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Bend wéhlen die Studierenden im Modul ,Lernprozesse
begleiten" zwischen fiinf inhaltlichen Spezialisierungen,
wozu wissenschaftliches Schreiben, interkulturelle Kom-
petenz, Lernen und Prédsentieren, Fachdidaktik und
Fremdsprachenerwerb zdhlen. In diesen verschiedenen
fachlichen Bereichen werden die zukinftigen Peer
Tutor/innen nach dem erfolgreichen Beenden ihrer Aus-
bildung tétig sein. Darauf folgt das Modul , Peer Tutoring
in der Praxis", wo die Studierenden ihre ersten begleite-
ten Erfahrungen in der praktischen Tatigkeit als Peer
Tutor/in machen und beispielsweise einen Peer-Work-
shop eigenstandig konzipieren und durchfithren. Wah-
rend der Seminare fiihren die Studierenden kontinuier-
lich ein E-Portfolio, in dem sie Arbeitsauftrdge dokumen-
tieren und ihren individuellen Lernprozess reflektieren.
Die Ausbildung endet mit der hochschuléffentlichen Pra-
sentation der E-Portfolios und einer Zertifikatstibergabe.
Die Ausbildungsseminare kénnen von allen Studierenden
der Viadrina besucht werden, wofir sie im Rahmen der
Studienordnungen ECTS-Punkte erhalten.
Beim Konzipieren der Ausbildung wurde darauf geachtet,
dass unabhangig von der jeweiligen inhaltlichen Speziali-
sierung, bestimmte Lehrziele in allen Seminaren verfolgt
werden. Damit eigenverantwortliches, reziprokes sowie
Lernen auf Augenhohe stattfindet, sollen Viadrina PeerTu-
tor/innen im Anschluss an die Ausbildung in der Lage sein
1. eigene Lern- und Arbeitsprozesse zu reflektieren,
2. sich selbststandig neue Arbeitstechniken, Methoden
und Wissen anzueignen,
3. sich kritisch mit Sachverhalten auseinanderzusetzen,
4. effektiv im Team zu arbeiten und
5. konstruktives Feedback zu geben und zu nehmen.

Neben diesen Ubergeordneten Zielen wurden fiir jedes
inhaltliche Modul weitere Lehrziele definiert. Ausgebil-
dete Peer Tutor/innen unterstiitzen ihre Mitstudieren-

| 1 Viadrina PeerTutoring wird zwischen 2012 und 2016 aus dem Hochschul-

pakt Lehre durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung finan-
ziert. Wenn im Folgenden von PeerTutoring geschrieben wird, bezieht sich
das auf das Projekt Viadrina PeerTutoring an der Europa-Universitat Viadrina.

2 Die folgenden Ausfiihrungen zu Peer Tutoring als Methoden und zur Aus-
bildung basieren auf einer gekiirzten Version des Artikels Schwarz/Tschir-
pke/Henkel (2016): Peer Tutoring als hochschuldidaktische Methode an
der Europa-Universitat Viadrina. In: ABmann et al. (Hg.): Lern- und Bil-
dungsprozesse gestalten. Miinster, S. 163-172.
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Abb. 1: Ausbildungsstruktur
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Wissen schaffen im Team

Die Studierenden setzen sich mit
Grundlagen des gemeinsamen Lernens
und Forschens auseinander.

Lernprozesse begleiten !
Die Studierenden spezialisieren sich in
verschiedenen Bereichen als Peer Tutorln.

Peer Tutoring in der Praxis

Die Studierenden sammeln praktische
Erfahrungen im Begleiten und Unterstltzen von
Lernprozessen in der gewahlten Spezialisierung.

E-Portfolio-Gesprach
Die Studierenden stellen ihren Lernprozess vor, den sie
in ihrem E-Portfolio dokumentiert und reflektiert haben.

+ Schreib Peer Tutorlnnen unterstitzen
und begleiten Studierende beim
wissenschaftlichen Schreiben.

* Interkulturelle Peer Tutorinnen unterstitzen
Lernprozesse in interkulturellen Settings.

+ Peer Tutorinnen far allgemeine
Schlisselkompetenzen unterstitzen
Selbstlernprozesse.

+ Sprachlern Peer Tutorinnen
unterstitzen und begleiten Studierende
beim Fremdsprachenlermen.

* Fach Peer Tutorlnnen unterstitzen
Studierende bei der Erarbeitung von
Fachwissen an den drei Fakultaten

Zertifikat

den beim Vertiefen und Ausbauen von studienrelevan-
ten Schliisselkompetenzen indem sie u.a. 1:1 Beratun-
gen, Workshops oder begleitete Lerngruppen, beispiels-
weise zum wissenschaftlichen Arbeiten, interkultureller
Handlungskompetenz oder Lerntechniken, anbieten. Sie
gehen dabei so vor, dass sie ihren Mitstudierenden Hilfe
zur Selbsthilfe bieten, um das eigenverantwortliche und
nachhaltige Lernen zu foérdern (vgl. Bruffee 1995; Top-
ping 2005; Boud/Cohen/Sampson 2001).

2. Evaluationskonzept

Ziel der Evaluationsbemiihungen war es in erster Linie zu
Uberpriifen, inwieweit die genannten Lehrziele und die
angestrebten Kompetenzsteigerungen bei den in Ausbil-
dung befindlichen Peer Tutor/innen durch die einzelnen
Ausbildungsmodule realisiert wurden. Dazu wurde seit
November 2012 innerhalb des Projektteams und ge-
meinsam mit der Stabsstelle Qualititsmanagement der
EUV intensiv Uber ein geeignetes Verfahren diskutiert.
Ausgangspunkt zur Entwicklung eines passenden Erhe-
bungsinstrumentes waren die bereits in einem vorheri-
gen Seminar durchgefiihrten Evaluationen. Aus diesem
Pilotprojekt zum wissenschaftlichen Schreiben entstand
das derzeitige Evaluationsdesign der Ausbildungssemina-
re. Die wichtigsten Entwicklungslinien und Ergebnisse
sind Gegenstand der nachsten beiden Unterkapitel.

2.1 Das Pilotprojekt

Fir das Pilotprojekt wurde ein Befragungsinstrument
entwickelt, welches tberpriifen sollte, ob bei den in
der Peer Tutoring Ausbildung befindlichen Studieren-
den ein Kompetenzzuwachs beim Umgang mit Texten,
der eigenen Schreibkompetenz und dem Umgang mit
Feedback erreicht wurde. Dazu wurden zu Beginn und
am Ende des Seminars Fragebdgen eingesetzt, die an-
hand von Ratingskalen die selbsteingeschatzten Kom-
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petenzen der Studierenden wiedergeben. Es handelt
sich hierbei um eine klassische Pra-Post-Untersuchung
bei ein und denselben Teilnehmenden. Die Identifizie-
rung war dabei anhand eines festgelegten Verkodie-
rungsschemas moglich. Die daraus gewonnenen Daten
dienten als Pilotprojekt, um zu testen, ob dies eine
passende Methode zur Evaluierung der Ausbildung
sein kann. Mit Hilfe des Statistikprogramms SPSS wur-
den die vorhandenen Datensdtze anhand einer Zeitrei-
henanalyse ausgewertet. Die Fallzahl betrug 20 Studie-
rende aus zwei Semestern. Anhand eines Mittelwert-
vergleichs und des nicht-parametrischen Wilcoxon-Test
fur verbundene Stichproben wurden die selbsteinge-
schatzten Kompetenzen vor und nach dem Seminar ge-
messen. Hierzu wurden 19 Aussagen auf einer finfstu-
figen Skala von 1="trifft gar nicht zu" bis 5="trifft ganz
genau zu" erhoben. Die Standardabweichungen lagen
fur alle Items in einem statistisch vertretbaren Bereich.
So konnten die Reliabilitdt und Validitat der Fragen in
einem ersten Auswertungsverfahren sichergestellt wer-
den. Die empirischen Befunde belegten signifikante
Steigerungen in allen Kompetenzfeldern. Demnach
wiesen die Befragten eine héhere Kompetenz bei Text-
handlungen (vgl. Abb. 2), Schreibhandlungen, dem
Schreibprozess (vgl. Abb. 3) sowie den Feedbackhand-
lungen (vgl. Abb. 4) auf. Aussagen mit statistisch signi-
fikanter Veranderung3 sind mit einem Stern markiert
(vgl. Abb. 2-4).

| 3 Signifikanz meint hier statistische Signifikanz. Das Signifikanzniveau sagt

aus, ob und mit welcher Wahrscheinlichkeit der beobachtete Zusammen-
hang systematisch (Grundgesamtheit) oder nur zufillig (Stichprobe) ist.
Der Test auf Signifikanz (hier T-Test) gibt somit an, ob der beobachtete
Mittelwertunterschied zwischen den beiden Zeitpunkten (vor und nach
dem Seminar) auf einen entsprechenden Unterschied in der Grundgesamt-
heit schlieRen lasst oder nur ein Zufallsprodukt der Stichprobe ist.

P-OE 1/2016 I




P-OE

Signifikante  Verande-
rungen ergaben sich bei
den Items ,Es fallt mir
leicht,  adressatenge-
rechte Texte zu schrei-
ben" sowie ,Ich weil,
wie ich wissenschaftli-
che Literatur in meinem
Text verarbeite".

Beziiglich der Schreib-
handlungen und des-
Schreibprozesses erga-
ben sich signifikante
Verdnderungen bei den
Dimensionen ,Ich kann
mich gut organisieren,
wenn ich Texte fur das
Studium schreiben
muss" sowie ,lch re-
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Abb. 2: Texthandlungen
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Abb. 3: Schreibhandlungen und Schreibprozess
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schreiben muss. Schreibprozesse Oberarbeiten.

selbst  zugeschriebene
Kompetenzzuwachs
auch in den von den an-

zu erleichtern.

Beginn ®Ende

gehenden Peer Tutor/

innen verfassten Seminararbeiten (Portfolios) wiederfin-
den lasst. Dazu wurde eine Dokumentenanalyse der ein-
gereichten E-Portfolios durchgefiihrt und mit den in der
Fragebogenanalyse gewonnen Daten abgeglichen. Es
zeigte sich ein zusatzlicher Aufklarungsbeitrag durch die
qualitative Evaluation beziiglich der Erfassung des Kom-
petenzzuwachses und erlebter Verdnderungen durch das
Seminar (vgl. Stateval 2013). So berichteten zum einen
alle Studierenden, von dem Seminar profitiert zu haben.
Dies lag einerseits an den neu erworbenen Methoden
und gewonnener Klarheit tiber den Schreibprozess, ande-
rerseits an einer besseren Strukturierung des Schreibpro-
zesses, besserem Zeitmanagement, Verbesserung der
Texthandlungen und gewonnener Sicherheit.>

2.2 Das aktuelle Evaluationsdesign

Ausgehend von den positiven Ergebnissen des Pilotpro-
jekts wurde in einem nédchsten Schritt ein fiir alle Ausbil-
dungsseminare Ubergreifender Fragebogen entwickelt.
Dieser enthdlt 12 Standardfragen, die die Kompetenz-
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entwicklung der in Kapitel 1 beschriebenen Lehrziele
abdecken. So werden jeweils zu Beginn und am Ende
der Seminare die Selbsteinschdtzungen der Teilnehmen-
den zu den Aspekten

e Lernprozesse reflektieren,

e selbststdndiges Erarbeiten neuer Arbeitstechniken,

e kritische Auseinandersetzung mit Sachverhalten sowie
o effektives Arbeiten im Team und

e Feedback geben und nehmen

I 4 Anhand eines entwickelten Kategoriensystems (datenbasiert abgeleitet)

wurden die Kompetenzentwicklung und durch das Seminar ausgelste
Veranderungen erfasst. Darauf aufbauend erfolgte ein Abgleich der quan-
titativen und qualitativen Daten. Um den Kompetenzzuwachs systema-
tisch zu erfassen, wurde ein Kategoriensystem mit qualitativen Merkmalen
erstellt. Die Stichprobe umfasst die Seminararbeiten und Portfolios von 7
zuféllig ausgewdhlten Studierenden.

5 50 decken sich beispielsweise die Ergebnisse zum Feedback einholen mit
den Aussagen aus den Portfolios: Hier wurde berichtet, dass mehr Feed-
back eingeholt wurde, da es als sehr hilfreich empfunden wurde (vgl. Sta-
teval 2013).
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anhand von Zustim- Abb. 4: Feedbackhandlungen
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leh kann erklaren,
was ich an Texten woran es liegt, wenn Textfeedback fir
anderer gut finde.

S 482
4,27 418 4,36
391 3,73 3,73
3,28

leh lasse meine
Texte von anderen
Korrektur lesen.

leh kann erklaren, lch weil}, wie mein

ich einen Text meine

schwer zu verstehen Gesprachspartner
finde. hilfreich sein kann.

Beginn ®Ende

2013/2014 ist erfolgt.

Es liegen 53 verwertbare Falle vor. Die Ergebnisse sind
Uberraschend: Bei den seminarlibergreifenden Kompe-
tenzen gibt es bei dem GroRteil der 12 Items lediglich
marginale Steigerungen und diese sind auch nur in 2
Fallen signifikant. Im Prinzip stagniert hier der selbst
zugeschriebenen Kompetenzzuwachs. Zudem ist das
Ausgangsniveau der selbst eingeschdtzten Kompetenz
relativ hoch. So erreichen bei 7 von 12 Items die Mit-
telwerte bereits am Anfang des Seminars einen Wert
Uber 4,3 (bei insgesamt geringer Streuung der Ge-
samtantworten). Sehr unerwartet ist zudem das Ergeb-
nis, dass bei 2 Items sogar eine Abnahme der eigenen
Kompetenzeinschdtzung zu verzeichnen ist. Durchweg
Kompetenzzuwdchse gibt es hingegen bei seminarspe-
zifischen bzw. fachspezifischen Eigenschaften. Hier
schreiben sich die Befragten einen mittelgroBen bis
groBen Kompetenzzuwachs zu und das Anfangsniveau
der Einschdtzungen ist relativ niedrig. Wahrend nach
Beschreibung der Studierenden die Kompetenzen be-
ziiglich der allgemeinen Lehrziele durchschnittlich stag-
nieren oder gar abnehmen, wird den fachspezifischen
Kompetenzen durchschnittlich eher ein Zuwachs zuge-
schrieben. Erste Ansdtze zur Erklarung der Ergebnisse
und weitere AnstéRe zur Diskussion sind Gegenstand
des letzten Kapitels.

3. Ausblick und Diskussion

So uberraschend die aktuellen Evaluationsergebnisse
flir das Team auf den ersten Blick auch wirkten, gibt es
doch eine Reihe von méglichen Erklarungsansdtzen
dafiir. Zunéchst ist generell aus methodischer Sicht her-
vorzuheben, dass es immer schwierig ist, Lernerfolg
addquat zu messen. Denn der Prozess des Lernens fin-
det eben nicht in einer Laborsituation statt und die Ler-
nenden sind wadhrenddessen einer Reihe von Erfahrun-
gen und Eindriicken ausgesetzt. Sie beeinflussen die Si-
tuation und das eigene Empfinden lber das Erreichen
der eigenen Lernziele maBgeblich. Alle ,externen Lern-
erfahrungen” sind schwer zu kontrollieren und folglich
schwer zu erfassen.
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Eine weitere methodische Einschrankung kann sein, dass
die Items nicht valide sind. Vielleicht messen die formu-
lierten Fragen nicht die entsprechenden Kompetenzen.
Dazu muss zundchst ein weiteres Semester und dessen Er-
gebnisanalyse abgewartet werden. Zudem ist durch Feed-
backgesprache mit den Teilnehmenden der Ausbildung zu
ermitteln, was sie mit den einzelnen Fragen verbinden)
Eine weitere Erklarung, die eher auf Erfahrungen inner-
halb des Projektes als auf statistisch tiberpriifbaren Fak-
ten fullt, ist, dass die angehenden Peer Tutor/innen eine
sehr engagierte, hochmotiviert lernende und zudem
sehr selbstkritische Gruppe sind. Die meisten kommen
demnach bereits mit einem hohen Niveau an Sozialkom-
petenzen in die Ausbildung und/oder sind sich zumin-
dest bereits dartiber bewusst, dass man diese weiter
ausbauen kann. Und vielleicht sind diese Studierenden
nach Beendigung des jeweiligen Ausbildungsmoduls
sogar noch selbstkritischer und selbstreflektierter beziig-
lich ihrer eigenen Kompetenzen geworden und bewer-
ten diese demnach auch kritischer.

Ein weiterer, eher auf organisatorischer bzw. kommuni-
kativer Ebene zu verortender Erklarungsansatz ist, dass
die Ubergreifenden Lehrziele nicht transparent bzw. di-
rekt genug in den einzelnen Ausbildungsmodulen kom-
muniziert werden. Vielleicht fokussieren die Dozieren-
den zu sehr oder ausschlieRlich auf ihre fachspezifischen
Lehrziele. Der Lerneffekt hinsichtlich der tibergreifenden
Kompetenzen wird damit von den Studierenden viel-
leicht gar nicht oder nur sehr schwach bewusst wahrge-
nommen. Ein deutlich drastischeres Szenario ware, dass
die Ubergreifenden Lehrziele zwar theoretisch ein gute

I 6 Die Forschenden haben sich bewusst fiir eine Skala mit einer geraden An-

zahl an Kategorien entschieden. Eine Mittelkategorie birgt nach Auffas-
sung der Forschenden immer die Gefahr, dass sie nicht eindeutig interpre-
tierbar ist. Die Zustimmung zu einer Mittelkategorie kann vieles bedeuten:
mittlere Antwortposition, Irrelevanz der Antwort (z.B. jemand hélt die
Frage fir nicht wichtig oder denkt nicht dartber nach), Protest-Antwort
(jemand driickt z.B. seinen Unmut tber die Frage damit aus) oder schlicht
eine wei-nicht- Antwort. Der Erkenntnisgewinn in Bezug auf den tatsach-
lichen Erwerb der Kompetenzen steht bei den Evaluationsaktivititen an
erster Stelle und MiBinterpretationen sollen somit vermieden werden.
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Idee sind, sie aber in der Praxis der Ausbildungsmodule
keine oder nur eine untergeordnete Rolle spielen und
demnach nur sehr schwach oder gar nicht aktiv von den
Lernenden erworben werden.

Um die Griinde zu identifizieren und zu konkretisieren,
werden die Evaluationsergebnisse innerhalb des Projekt-
teams intensiv diskutiert. Hier muss fiir die Zukunft
Uberlegt werden, wie sinnvoll die festgelegten libergrei-
fenden Lehrziele wirklich sind und ob Konsens iiber
deren Erwerb besteht. Darliber hinaus missen die me-
thodischen Einschrankungen stets mitbedacht werden
und den externen Faktoren im Lernprozess mehr Auf-
merksamkeit bei der Interpretation der Ergebnisse ge-
schenkt werden. Damit sind jedoch, trotz aller unerwar-
teter Ergebnisse, einige Ziele der Evaluationsbemiihun-
gen innerhalb des Projektes schon erreicht: Die Resulta-
te regen zu Diskussionen an, sie setzen Verdnderungs-
prozesse in Gang und hinterfragen eingefiihrte Struktu-
ren kritisch.
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Auf dem Karriereweg. Forderung von

Nachwuchswissenschaftlerinnen
in der Hochschulmedizin

Forderprogramme fiir Wissenschaftlerinnen sind in der
Hochschulmedizin seit zwei Jahrzehnten als Instrumente
zur Erhéhung von Chancengleichheit etabliert. Sie gel-
ten zugleich als fester Bestandteil der Personalentwick-
lung und auch als Werkzeug der Organisationsentwick-
lung. Dennoch sind Frauen auf Professuren weiterhin
unterreprasentiert. Dies kann nicht auf Kompetenzun-
terschiede zwischen Frauen und Mannern zuriickgefiihrt
werden (vgl. Abele-Brehm 2013, S. 74). Die zielgrup-
penorientierte Ausgestaltung der Programme fir Wis-
senschaftlerinnen verlangt daher nach einem besseren
Verstdndnis ihrer Karriereentwicklung. Um dies zu errei-
chen, sollen persénliche Merkmale identifiziert werden,
die Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Erlangung
des Privatdozentinnen- oder Professorinnen-Titels for-
dern oder behindern. Betrachtet werden Alter, Geburts-
land, Mutterschaft, Anzahl und Alter der Kinder sowie
Pflegeverantwortung. Weiterhin soll geklart werden, in
welchem Verhiltnis — neben diesen Merkmalen - die
Publikationstatigkeit zum Titel steht. Im Folgenden wer-
den die Ergebnisse einer Befragung von Teilnehmerin-
nen der Jahrgdnge 2004 bis 2014 zweier Forderpro-
gramme an der Medizinischen Hochschule Hannover
(MHH) vorgestellt. Die Ergebnisse decken bestehende
soziale Ungleichheiten auf und liefern damit Anhalts-
punkte fiir die Optimierung der Programme; zugleich
zeigen sie weiteren Forschungsbedarf auf.

1. Einleitung

In den Fachern Humanmedizin und Gesundheitswissen-
schaften zusammen lag der Professorinnenanteil in
Hochschulen in Deutschland im Jahr 2013 bei 18,3%, in
der Humanmedizin allein bei 14,9% und in den Fachern
Biologie und Chemie bei 22,8 bzw. 13,7% (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2014, S. 186f.).

Die Spezifik der Hochschulmedizin erfordert eine geson-
derte Betrachtung. Die in zwei separaten, aber aufeinan-
der bezogenen Strdngen verlaufende Karriereentwick-
lung, bestehend insbesondere aus der Facharztweiterbil-
dung in der Krankenversorgung und der Habilitation in
Forschung und Lehre, ist zur Erreichung einer Professur
in der (klinischen) Medizin unabdingbar. Frauen werden
jedoch weniger in Richtung auf eine wissenschaftliche
Spitzenkarriere geférdert als Ménner, und da sie viele
zeitintensive klinische Aufgaben libernehmen, bleibt
ihnen fiir die karriereentscheidende Forschung wenig
Zeit (vgl. Kaczmarczyk 2006, S. 220).
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In Studien zu Wissenschaftlerinnenkarrieren werden
personliche Merkmale, darunter soziodemographische
Faktoren und die familidre Situation, untersucht. Beson-
ders Alter und Mutterschaft werden dabei als Einfluss-
faktoren auf dem Weg zur Professur herausgearbeitet
(vgl. Lddermann 2013, S. 46).

Im Vergleich zu Professoren sind Professorinnen 6fter
kinderlos (vgl. Metz-Gdckel/Selent/Schiirmann 2010,
S. 19). Elternzeiten beeintrachtigen allgemein, insbe-
sondere aber fiir weibliche Fihrungskrafte, die Karrie-
rechancen in der Hochschulmedizin (vgl. Engelmann
et al. 2015, S. 32ff.). Hinderlich fur die Karriere von
Frauen ist auch, dass diese selbst in Paarhaushalten
mit etwa gleich hohen Anteilen beider Partner/innen
an der Erwerbsarbeit weiterhin den gréRten Teil der
Familien- und Hausarbeit Gbernehmen (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2003, S. 15f). Allerdings haben
Mitter zwar einen zeitlichen Nachteil in ihrem Karrie-
reverlauf, doch auf die Karriereambitionen wirkt sich
die Mutterschaft nicht negativ aus (vgl. Hanika 2015,
S. 40). Es zeigt sich, dass Frauen, die es schaffen, Wis-
senschaftskarriere und Familie miteinander zu verein-
baren, schlieRlich genauso viel publizieren wie Frauen
ohne Kinder (vgl. Abele 2003, S. 159; Lind 2006, S.
15). Lind (2004, S. 141), die in ihrer Evaluationsstudie
eines Habilitationsprogramms die Karrieren gefoérder-
ter Wissenschaftlerinnen untersucht hat, stellt keine
Unterschiede bei der Zielerreichung zwischen Frauen
mit Kindern und Frauen ohne Kinder fest. Sie vermu-
tet, dass MaBnahmen zur Vereinbarkeit dabei eine
Rolle gespielt haben.

Auch ein Migrationshintergrund kann die Karrierechan-
cen von Wissenschaftlerinnen beeintrachtigen. Unter
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dem wissenschaftlichen Personal an Hochschulen finden
sich nur wenige Auslander/innen, bei Professuren ist der
Anteil noch geringer (vgl. Bakshi-Hamm/Lind 2008, S.
15). Lother (2012, S. 46f.) stellt fest, dass die Faktoren
Geschlecht und Migration kumulieren, indem Wissen-
schaftlerinnen mit Migrationshintergrund gegeniiber
Wissenschaftlerinnen ohne Migrationshintergrund eine
geringere Chance auf eine Professur haben.
Grundsétzlich habilitieren sich Frauen spater als Manner.
84% der Frauen, erreichen die Habilitation nach dem 35.
Lebensjahr, dies gilt fir nur 73% der Ménner (Zimmer
2006, S. 41). Lind (2006, S. 4) fasst in ihrer Expertise die
Forschungsergebnisse zu wissenschaftlichen Karrieren
von Frauen und Mannern zusammen und kommt zu dem
Schluss, dass Wissenschaftlerinnen nicht nur eine lange-
re Qualifikationsphase haben, sondern auch nach der
Habilitation langer brauchen, um auf eine Professur be-
rufen zu werden. Die berufliche Laufbahn nach der Pro-
motion ist in Deutschland nicht standardisiert und kann
sehr unterschiedlich verlaufen. Wahrend der Habilitation
kann eine Wissenschaftlerin unterschiedliche Positionen
und Aufgabenbereiche haben, je nachdem ob sie Pro-
jektmitarbeiterin ist, eine Hochschulassistenz inne hat
oder eine andere Position besetzt. Der geringe Grad der
Standardisierung lasst somit Raum flr gesellschaftliche
Zuschreibungen (vgl. Allmendinger 2003, S. 269f.).
Publikationen bringen die Wissenschaft voran und niit-
zen der Hochschule, an der sie entstanden sind. Der wis-
senschaftliche Ertrag in Form von Publikationen ist aber
zugleich auch der Dreh- und Angelpunkt fiir die Karriere
der Wissenschaftlerin. Dass Frauen weniger publizieren
als Mdnner, erweist sich vor diesem Hintergrund als
Nachteil fiir ihre Karriere. Die Publikationstatigkeit
scheint vor allem durch den beruflichen Status beein-
flusst zu sein und dies kdnnte ein Grund fir die im
Schnitt geringere Publikationszahl von Frauen im Ver-
gleich zu Ménnern sein (vgl. Lind 2007, S. 74).

Auf die Kompensation der genannten Barrieren abzie-
lend entstanden Férderprogramme, die Nachwuchswis-
senschaftlerinnen in ihrer Karriere unterstiitzen. Die
hier vorgelegte Studie analysiert karriererelevante
Schritte der Teilnehmerinnen von zwei seit 2004 an der
MHH  bestehenden Férderprogrammen,
einem Habilitations- und einem Mentoring-

M. Neumann, C. Frobdse & B. Miemietz = Auf dem Karriereweg. Férderung von ...

grammdurchlauf umfasst ca. 18 Monate. Insgesamt
wurden durch die beiden Programme bis zum Untersu-
chungszeitpunkt 176 Frauen gefordert. 49 Wissen-
schaftlerinnen hatten bis zu diesem Zeitpunkt gegeni-
ber dem Zeitpunkt ihres Programmeinstiegs einen
neuen Titel Professorin (n=24) oder Privatdozentin
(n=25) erworben.
Ein praktisches Ziel der Studie ist es, Hinweise fiir die
Optimierung der Programme zu erhalten. Um dies zu er-
reichen, soll zunédchst der Erwerb eines neuen Titels ver-
gleichend im Hinblick auf soziale Ungleichheiten zwi-
schen den Frauen Uberpriift werden. Dadurch sollen fur
die Karriereentwicklung férderliche und hinderliche Fak-
toren herausgearbeitet werden.

Untersucht werden soll dartiber hinaus, inwiefern es

einen Zusammenhang zwischen Habilitation, Erwerb der

APL-Professur und Berufung auf eine Professur einerseits

und Publikationstétigkeit andererseits gibt.

Zusammenfassend lauten die Forschungsfragen:

1. Welche personlichen Merkmale der Nachwuchswis-
senschaftlerinnen stehen in einem Zusammenhang
mit dem Erwerb des Professorinnen- oder Privatdo-
zentinnen-Titels?

2. Erklart der Erwerb eines Professorinnen- oder Privat-
dozentinnen-Titels — neben anderen Faktoren — die
Publikationstatigkeit?

2. Studiendesign

Grundlage fir die gewonnenen Erkenntnisse bot eine
teilstandardisierte Befragung. Diese fand zwischen Au-
gust und Oktober 2014 unter den Teilnehmerinnen so-
wohl aktueller Durchgange als auch bereits abgeschlos-
sener friiherer Durchgidnge der beiden Forderprogram-
me flir Wissenschaftlerinnen statt. An der Befragung be-
teiligten sich insgesamt 95 Frauen. Damit liegt die Riick-
laufquote bei 54%. Der Riicklauf der Fragebdgen war, in
der Haufigkeit schwankend, tber nahezu alle Jahrgange
beider Férderprogramme verteilt. Mindestens die Halfte
der Befragten hatte an der Férderung bis 2011 bzw. ab
2012 teilgenommen.

Tab. 1: Statistisches Vorgehen

Programm. Gesteuert und umgesetzt wer- U analos Viariablen o Abhanaios Veriable
den beide Programme im Gleichstellungs- mathngge Vs T ngige vara

- A ) ¢ rationalisierung Verfahren Operationalisieru
biro. Das Habilitationsprogramm ist eine (Ope ) (Ope -
Personalmittelférderung, die den Wissen- ||1. Ferschungsfrage
sc-hzilftlerinnen durch die. Fre:‘_is.tellqng von Il aier (bis 37 Jahre/ab 38 Jahre),
klinischen oder Laborroutinetatigkeiten den || Geburtsiand
Abschluss der Habilitation erméglicht. Uber || (Deutschland/anderes Land) neuer Titel PD oder
einen individuellen Zeitraum werden sie bis ;"””’-“éfi”aje“?';“ﬁ'“]w bia 4 Kinder) i'“al"am,. EﬂLE » Profin Thalk

. P . _ nZa. aer ina! 15 inder nalyse*" O (newer |ielkemn

zu einem Jahr gefgrdert. Das Mentoring- ||, des jangsten Kindes never Titel)
Programm besteht im Kern in der persénli- || 4 nis & Jahrel ab 7 Jahre)
chen Unterstlitzung einer promovierten ||Pflageverantwortung (janein)
Nach\llqvufchs:/jvissenszha_ftlerip Zus Natutwis— 2. Forschungsfrage
S?nlsg att Ob.(le.r Me Iém r;;”t. em Kfamen_:"_ neuer Titel PD oder Profin BLR Zahi der
ziel der Habilitation durch eine Professorin |l ne er Titelkein newer Titel) Modall 2 Publikationen
oder einen Professor. Ein Qua|lfl|<atl0nspr0- mit Karrelaten (identifiziert in Modell1) (0 bis 6/ab T)
gramm mit Workshops, CoaChingS und EX- |sPearson Ghi-Quadrat-Test bzw, exakter Fisher-Test
pertinnen- bzw. Expertengespréchen ergéin— "Vorauswahl der Vanablen fir die BLR auf Basis des Signifikanzniveaus von p<0,1;
zen diese Mentoring-Partnerschaft. Ein Pro- [BLR - Bindre logistische Regression
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Tab. 2: Personliche Merkmale und
Zielparameter
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Abb. 1: Persdnliche Merkmale im Verhiltnis zum Erwerb eines neuen Titels
PD oder Prof'in
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mehrere Fakto-
ren gemeinsam betrachten zu kénnen, erfolgte die Aus-
wertung unter Anwendung der bindren logistischen Re-
gression mit der Software IBM SPSS 23. Die Operationali-
sierung der Merkmale und das statistische Vorgehen sind
in Tabelle 1 dargestellt.

Zur Beantwortung der 1. Forschungsfrage wurden per-
sonliche Merkmale hinsichtlich des Erwerbs eines neuen
Titels Privatdozentin oder Professorin in einem Regressi-
onsmodell betrachtet. Zur Auswahl fiir die Regressions-
analyse relevanter Faktoren wurden persénliche Merk-
male jeweils einzeln mittels bivariater Analysen in Bezug
zum Erwerb eines neuen Titels gesetzt. Bei der 2. For-
schungsfrage wurde in einem weiteren Modell der Er-
werb eines neuen Titels mit den im Modell 1 identifi-
zierten Korrelaten hinsichtlich der Publikationstatigkeit
untersucht. Um potenzielle Einflussfaktoren in das Mo-
dell aufzunehmen, wurde bei der bindren logistischen
Regression ein stepwise-Verfahren vorwarts LR (like-
lihood ratio) gewahlt. Bei der Modellierung wurden
mogliche Interaktionseffekte zwischen den Pradiktoren
mittels Bildung von Produktvariablen Gberprift.

3. Ergebnisse der Datenauswertung

Die Charakterisierung der Programmteilnehmerinnen durch
personliche Merkmale und Zielparameter zeigt Tabelle 2.
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Das durchschnittliche Alter der Befragten war 39,53
Jahre. Dabei war mindestens die Hilfte der Frauen
hochstens bzw. mindestens 37 Jahre alt. Die jlingste Be-
fragte war 30 Jahre alt, die élteste 54 Jahre. Unter den-
jenigen, die ab ihrem individuellen Programmeinstieg
einen neuen Titel erlangt haben, waren 16 Privatdozen-
tinnen und 11 APL- und berufene Professorinnen. Einen
neuen Professorinnen-Titel haben sechs Frauen erwor-
ben, die zu Programmbeginn einen Dr.-Titel hatten, und
funf, die zu Beginn Privatdozentinnen waren. Durch-
schnittlich wurden von den Befragten 13,36 Publikatio-
nen verdffentlicht. Mindestens die Hélfte der Wissen-
schaftlerinnen hatten mindestens bzw. héchstens 6 Pu-
blikationen. Die Spannweite reichte von O bis 124 Publi-
kationen.

Die Ergebnisse der bivariaten Analyse veranschaulicht
Abbildung 1.

In der Einzelbetrachtung lassen sich folgende Tendenzen
beobachten. Der Anteil der Frauen mit einem neuen
Titel ist unter denjenigen im Alter ab 38 Jahre héher.
Eine Mutterschaft geht mit einem geringeren Erwerb
neuer Titel einher. Frauen, die in einem anderen Land
geboren wurden, Pflegeverantwortung tbernommen
haben oder die Kinder im Alter von O bis 6 Jahren be-
treuen, haben zu einem geringeren Anteil einen neuen
Titel erlangt. Bei der Anzahl der Kinder sinkt zundchst
der Anteil derer, die einen neuen Titel erworben haben,
wenn ein Kind geboren ist, und steigt bei einer Zahl von
2 und mehr Kindern wieder leicht an.

GemaR dem festgesetzten Signifikanzniveau fiir die Se-
lektion einflussreicher Variablen, wurden die Variablen
Alter (Pearson Chi-Quadrat 6818, p=0,009) und Mut-
terschaft (Pearson Chi-Quadrat 3400, p=0,065) fir die
weitere Analyse im Regressionsmodell ausgewahlt. Die
Interaktionsvariable Alter*Mutterschaft wurde in die
Analyse einbezogen.

Die Ergebnisse der bindren logistischen Regression
(Modell 1) zum Zusammenhang von persénlichen
Merkmalen mit dem Erwerb eines neuen Titels Professo-
rin oder Privatdozentin sind der Tabelle 3 zu entnehmen.
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Das Modell zeigt den Erklarungswert ein-
zelner Pradiktoren bei der gemeinsamen

M. Neumann, C. Frobdse & B. Miemietz = Auf dem Karriereweg. Férderung von ...

Tab. 3: Zusammenhang zwischen persénlichen Merkmalen und Erwerb
eines neuen Titels PD oder Prof'in (Modell 1)

Betrachtung der ausgewdhlten Merkmale.

Beurteilt am BestimmtheitsmaB Nagelker- fAohan mﬁ_ﬂ [Referercgnppe | 8 | p | SE [OR| 96%CI
ke R2 betrdgt der Anteil der erklarten Vari- _— i

anz des Kriteriums neuer Titel unter ol ¥l oder Frofin | |
Beriicksichtigung der Pradiktoren im Ver- foain neust Tie

gleich zum Nullmodell (ohne Pradiktoren) [reusr Tael

13,4%. Es wurden zwei Variablen, Alter [Unathangge Vanaien |

und Alter*Mutterschaft, in das Modell *m.
aufgenommen. Beide haben jeweils unter
Beriicksichtigung aller Einflussfaktoren im

Modell einen statistisch signifikanten Er- po

bis 37 Jahre

[1.584 (D03 [ETE 7,068 1, 006-27 43)

klarungswert (p<0,05).

Programmteilnehmerinnen ab 38 Jahre
haben im Vergleich zu solchen im Alter bis at 34 Jahee'ja

b5 A ek rein
| 3 30q[011° [186 (037 [003- 467

37 Jahre eine um ca. 627% (OR 7,27, Cl Kanstante

| Iv-‘l.i?ﬂ'.ﬂ]l LEiE |..:!H |

95% 1,93-27,43) erhdohte Chance, einen

n=T3 Ri= 114

neuen Titel zu erlangen. Allerdings zeigt

in das Model aulgenommen: Mubtierschal

sich, dass ein Alter ab 38 Jahre in der
Kombination mit Mutterschaft mit einer
verringerten Chance des Titelerwerbs ein-

B - Regresscorskosffizient, SE - Standasdiehler. OR - Odds Ratio |Efekfcefioent|
Cl = Konfidenzintersall; n = Arzahl der in die Analyse enbezogenen Fale
R — Magelkarkai R-Chuadral. * — g0 05

hergeht. Mitter in einem Alter ab 38
Jahre haben im Vergleich zu kinderlosen
Frauen ab 38 Jahre eine um den Faktor OR=0,37 (95% Cl
0,003-0,47) bzw. eine um ca. 63% verringerte Chance
auf den Titelerwerb gegeniiber Miittern bis 37 Jahre im
Vergleich zu kinderlosen Frauen bis 37 Jahre.

Das Regressionsmodell zum Zusammenhang zwischen
Erwerb eines neuen Titels PD oder Prof'in und der Publi-
kationstatigkeit (Modell 2) berticksichtigt neben der Va-
riable neuer Titel PD oder Prof'in die identifizierten Pra-
diktoren Alter, Mutterschaft und Alter*Mutterschaft aus
Modell 1.

Der Anteil der erklarten Varianz des Kriteriums Zah/
der Publikationen ergibt unter Beriicksichtigung der
Pradiktoren im Vergleich zum Nullmodell (ohne Pra-
diktoren) 33,3%.

Unter Berlcksichtigung aller Einflussfaktoren im Modell
erwies sich nur fiir die Variable neuer Titel PD oder
Profiin ein statistisch signifikanter Erklarungswert
(p<0,05). Die uibrigen Variablen wurden nicht in das Mo-
dell aufgenommen und haben demnach keine pradiktive
Bedeutung unter Kontrolle der anderen Pradiktoren.
Wenn Frauen einen neuen Titel erlangt haben, so er-
hoht dies ihre Chance haufiger zu publizieren um den
Faktor von OR=18,50 (95% ClI 3,72-92,01) bzw. um ca.
1750% im Vergleich zu Frauen, die keinen neuen Titel
erlangt haben.

4. Diskussion

Die Erkenntnisse der Studie tragen zu einem besseren
Verstandnis des Karriereverlaufs von Wissenschaftlerin-
nen bei, liefern Hinweise auf Zusammenhénge zwischen
karriererelevanten Faktoren und kénnen bisherige For-
schungsbefunde teilweise fiir den Kontext von Forder-
programmen konkretisieren.

Fir den Titelerwerb kann ein Alter der Programmteil-
nehmerin ab 38 Jahre fiir sich genommen férderlich
sein, in Kombination mit Mutterschaft kann dieses Alter
allerdings hinderlich sein. Eine erfolgreiche Publikati-
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onstdtigkeit steht unabhdngig von Mutterschaft und
Alter der Wissenschaftlerin mit dem Erwerb eines neuen
Titels in einem Zusammenhang. Der hier identifizierte
Zusammenhang von Alter mit dem Erwerb eines neuen
Titels geht konform mit fritheren Forschungsbefunden
zur spateren Qualifikation von Frauen im Vergleich zu
Méannern (Zimmer 2006, S. 41; Lind 2006, S. 4). Anders
als bei Lind (2004, S. 141) konnte aufgezeigt werden,
dass Mutterschaft sich negativ auf die Titelerlangung
auswirkt, jedoch nur in Kombination mit einem Alter
Uiber 38 Jahre. Unsere Erkenntnisse zu Publikationstatig-
keit und Erwerb eines neuen Titels weisen in eine dhnli-
che Richtung wie Erklarungen der Publikationstatigkeit
mit dem beruflichen Status (Lind 2007, S. 74).

Die Analyse gibt Hinweise darauf, dass insbesondere die
Betreuung von Kindern unter sieben Jahren aber auch
die Betreuung dlterer Kinder und die Betreuung pflege-
bedirftiger Angehériger sich auf die Karriere als Hinder-
nis auswirken kénnen. Festzuhalten ist, dass Frauen, die
— insbesondere jlingere — Kinder betreuen, weniger er-
folgreich bei der Titelerlangung sind, als Frauen, die
keine Kinder oder auch altere Kinder haben. Dass sich
der Erfolg bei Frauen mit dlteren Kindern auch wieder
einstellt, kann argumentativ verwendet werden, wenn
unterstellt wird, Frauen wirden spatestens mit dem
zweiten Kind die Ambitionen auf eine wissenschaftliche
Karriere aufgeben. Als ein Ergebnis ldsst sich festhalten,
dass Forderprogramme fiir Wissenschaftlerinnen weiter-
hin der Flankierung durch umfangreiche ggf. noch aus-
zubauende familienunterstiitzende MaRnahmen bediir-
fen. Allerdings fallen die Unterschiede zwischen Frauen
in unterschiedlichen Lebenssituationen hinsichtlich Er-
reichung der Ziele gering aus. Moglicherweise ist dies
ein Verdienst der Programme und der weiteren Unter-
stiitzungsangebote, allen voran im Bereich der Kinder-
betreuung. Gleichwohl lassen sich soziale Ungleichhei-
ten erkennen, die es weiter zu verringern gilt. In einer
besonderen Situation befinden sich Wissenschaftlerin-
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nen, die nicht in Deutschland geboren wurden. Die
Daten zeigen, dass diese Frauen in ihrem Karriereverlauf
hinter den in Deutschland geborenen Frauen zuriick-
bleiben und stlitzen damit die bisherigen Forschungser-
gebnisse (Bakshi-Hamm/Lind 2008, S. 15; Léther 2012,
S. 46f.). Fur Hochschulen, die Vielfalt und Internationa-
lisierung férdern wollen, ergibt sich daraus ein zwingen-
der Handlungsauftrag. Die Palette moglicher MafRnah-
men reicht von einer vorausgehenden Analyse des For-
derbedarfs der Zielgruppe tber passgenaue Sprachkurse
bis hin zu transparenteren Bewerbungsverfahren.

Die Untersuchungsergebnisse sind in verschiedener Hin-
sicht kritisch zu diskutieren. Hinsichtlich der Beteiligung
der Wissenschaftlerinnen an der Befragung ist eine
Riicklaufquote von 54% statistisch gesehen ein zufrie-
denstellendes Ergebnis. Positiv ist auch, dass eine gute
Verteilung auf die Jahrgdnge der Programmteilnehme-
rinnen erreicht wurde. Allerdings sind Ergebnisverzer-
rungen auf Grund ungleicher Verteilung nicht auszu-
schlieBen. Auf Grund eines relativ geringen Stichprobe-
numfangs fielen die Vertrauensintervalle recht breit aus.
Die Verfolgung der Karriereverldufe der Wissenschaftle-
rinnen Uber einen ldngeren Zeitraum wiirde voraussicht-
lich zu markanteren Erkenntnissen beitragen.

Wir betrachten die Ergebnisse der Studie als Zwi-
schenergebnis und als Einstieg in die fokussierte For-
schung zu Karriereverlaufen von Frauen in der (Hoch-
schul-)Medizin. Durch die Aufdeckung von Ungleichhei-
ten wurden Ansatzpunkte fiir die Optimierung der Pro-
gramme geliefert. Weitere Beobachtungen bzw. Unter-
suchungen der bereits geforderten wie auch der in Zu-
kunft geférderten Wissenschaftlerinnen méglicherweise
im Rahmen einer bundesweiten Untersuchung kénnten
bestehende Erkenntnisse prazisieren und neue For-
schungsfragen generieren.

Fir die Praxis lasst sich aus unserer Untersuchung schlus-
sfolgern, dass eine zielgruppenspezifische Ausrichtung
der Forderprogramme flr Wissenschaftlerinnen von Be-
deutung ist, die die Heterogenitat der Gruppe der Gefor-
derten in den Blick nimmt und gezielt Hiirden abbaut.
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P-OE-Gesprich

P-OE-Gesprach mit Elke Karrenberg,
Leiterin des Referats Personalservice und -entwicklung

in der Personalabteilung der

Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz und

Elke Karrenberg

Sprecherin des Bundesnetzwerks PE an Universitaten

Ein Blick auf die Webseiten der Verwaltung der Johan-
nes Gutenberg-Universitdt Mainz zeigt ausgepragte Ini-
tiativen zur Personal- und Organisationsentwicklung.
Aus diesem Grund und wegen des Engagements der Re-
feratsleiterin auf Bundesebene hat die Zeitschrift Perso-
nal- und Organisationsentwicklung (P-OE) Frau Karren-
berg zu einem Gespréch gebeten.

|. Heutiger Stand der Institutionalisierung
von PE

P-OE: Frau Karrenberg, Sie haben im vergangenen Jahr
das Amt oder zumindest die Funktion als Sprecherin des
Netzwerks Personalentwicklung an Universitdten (Uni-
NetzPE) Gbernommen. Was haben Externe sich unter
diesem Netzwerk vorzustellen? Welche Ziele werden
dort verfolgt und welche Aktivitdten entwickelt?

Elke Karrenberg (EK): UniNetzPE, das Netzwerk fiir
Personalentwicklung an Universitdten, haben Kolle-
ginnen aus finf Universitaten nach einem Jahr Vorbe-
reitungszeit im Herbst 2014 gegriindet. Anlass dafiir
war, dass das Thema Personalentwicklung an Univer-
sitditen immer starker in den Fokus gerlickt ist, es
einen Bedarf an Austausch unter Kolleginnen und Kol-
legen gab und gleichzeitig in der hochschulpolitischen
Diskussion das Thema Personalentwicklung noch recht
schwammig diskutiert wurde. Daher wollten wir mit
der Griindung ein Forum fiir den Austausch schaffen,
das Profil der Personalentwicklung scharfen und damit
die Profession starken.

Wir als Netzwerk verstehen uns als Stimme der Perso-
nalentwicklung in der hochschulpolitischen Diskussion
und wollen ein Forum bieten, um unter anderem Inno-
vationen, neue kreative Ideen zu entwickeln, uns aber
auch Uber Qualitatsstandards in der Personalentwick-
lung verstandigen.

Das Netzwerk bietet eine Plattform fiir den Austausch
Uber Jahrestagungen, inhaltliche Arbeitsgruppen und
die Méglichkeit des direkten Kontakts mit den Mit-
gliedsuniversitdten. Geplant sind auch inhaltliche For-
mate zur eigenen Professionalisierung und kollegialen
Beratung.
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P-OE: Solche Netzwerke entstehen Ublicherweise erst,
wenn es geniigend potentielle Mitglieder gibt, zwischen
denen Bedarf an stetiger Kommunikation besteht und
die vielleicht ein Anliegen in die Offentlichkeit tragen
wollen. Was war der Anlass zur Griindung und wieviele
Mitglieder haben Sie?

EK: Wir haben mit funf Universititen (Aachen, Darm-
stadt, Duisburg-Essen, Konstanz und Mainz) begonnen
und konnten feststellen, dass wir einen Bedarf getroffen
haben. Seit Griindung sind viele neue Mitglieder dazu
gekommen, inzwischen sind 21 Universitdten in unse-
rem Netzwerk vertreten, weitere haben ihr Interesse be-
kundet, mitzuarbeiten.

P-OE: Wie wiirden Sie aus dieser bundesweiten Sicht den
Stand des Aufbaus von P-OE an Universitaten beurteilen?
Noch vor wenigen Jahren hat sich manche traditionelle
Personalverwaltung modernistisch PE zu nennen begon-
nen, obwohl sich inhaltlich kaum etwas verandert hatte.

EK: Inzwischen verfiigt eine groBe Anzahl an Universita-
ten Uber eine Personalentwicklung, die professionell und
systematisch  Personalentwicklung betreibt, manche
schon mit langjdhriger Erfahrung, manche erarbeiten
Konzepte mit vielen neuen Ideen in strategischen Projek-
ten, sodass sich hier sehr viel in den letzten Jahren getan
hat. Wir hatten zu Beginn der Griindungsphase des Netz-
werks eine Recherche gemacht und waren auf rund 40
Universititen gekommen, die Uber eine professionelle
Personalentwicklung verfligten (die wir tiber eine Inter-
netrecherche finden konnten). Dieser Anteil hat sich si-
cherlich in den letzten zwei Jahren noch einmal verdn-
dert. Ahnliche Entwicklungen sehen wir bei den (Fach-)
Hochschulen, bei denen ebenfalls viele Aktivititen im
Bereich Personalentwicklung entwickelt werden.

P-OE: Handelt es sich bei PE/OE um einen wachsenden
oder einen vorlaufig schon wieder gesattigten Arbeits-
markt?

EK: Bei der Personalentwicklung an Universitdten han-
delt es sich sicherlich um einen noch wachsenden Ar-
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beitsmarkt. Diesen Eindruck kann ich zwar nicht empi-
risch belegen, da es hier relativ wenig Forschung gibt,
aber allein die Anzahl der Stellenausschreibungen, die
in den vergangenen Monaten zum Beispiel in der Zeit
erschienen sind, zeigen, dass es hier einen groBen Fach-
kraftebedarf gibt. Die Herausforderung ist, qualifizierte
Personalentwickler/innen zu finden, die gleichzeitig
Uber Feldkompetenz im Bereich Hochschule verfiigen.
Neben vielen Universitdten, deren Personalentwicklung
noch im Aufbau befindlich ist, kommen ja auch stetig
neue Projekte und Themen hinzu: Waren am Anfang
Arbeitsschwerpunkte die Fiihrungskréfteentwicklung
und die innerbetriebliche Weiterbildung, kommen
heute die Begleitung von Verdnderungsprozessen und
von strategischen Projekten der Hochschulen oder die
Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses dazu
oder neue Themen werden in die Personalentwicklung
integriert, wie betriebliches Gesundheitsmanagement,
Dual Career, Familienservice usw. Viel wird hier Gber
wettbewerbliche Verfahren und Férderprogramme an-
geschoben: Die Exzellenzinitiative spielte eine groRe
Rolle, aber auch Projekte wie Qualitdt der Lehre oder
Ausschreibungen des Stifterverbandes. Der  Nach-
wuchspakt, der ja die Bereitstellung von Juniorprofes-
suren mit Personalentwicklungskonzepten verknipft,
wird hier sicherlich auch noch mal einmal einen deutli-
chen Anschub leisten.

P-OE: Sie haben mit lhren Mitarbeiterinnen an der Uni-
versitdt Mainz ein im Vergleich mit manchen anderen
deutschen Universitdten bemerkenswert ausdifferenzier-
tes Programm zur Organisations- und Personalentwick-
lung aufgebaut, das wir hier in seinen Umrissen vorstel-
len wollen. Seit wann gibt es ihren Aufgabenbereich?
Was sind die Aufgaben lhres Referates im einzelnen?
Gab es einen besonderen Anlass fiir die Initiative gerade
zu diesem Zeitpunkt?

P-OE

EK: Die ersten Anfdnge der Personalentwicklung an der
Johannes Gutenberg-Universitdt gehen auf die Mitte der
1980er Jahre zuriick, als die Universitat begonnen hat,
ein breites Mitarbeiter-Fortbildungsprogramm (so da-
mals die Bezeichnung) aufzubauen. Mit den Diskussio-
nen um New Public Management und der hochschulpo-
litischen Entwicklung haben wir an der Uni Mainz frih-
zeitig angefangen, Gber das Thema Personalentwicklung
zu diskutieren. So wurden in unserem Reformprozess
Neues Steuerungsmodell Anfang der 2000er Jahre erste
Weichen fir die Personalentwicklung im Rahmen eines
Projektes gestellt, die ich dann, als ich die Leitung 2005
Uubernahm, umsetzen konnte. Zu dieser Zeit bestand der
Arbeitsbereich aus der Leitung und einer Sachbearbeite-
rin, so dass hier erst einmal Schwerpunktsetzung ange-
zeigt war. Gemeinsam mit der Hochschulleitung haben
wir dann die Fiihrungskrafteentwicklung fir die JGU auf-
gebaut, vor dem Hintergrund, dass wir die dezentrale
Steuerung Uber die Fihrungskrafte in den Bereichen
starken wollten. Daraus hat sich dann ein Prozess der
Entwicklung einer Fiihrungskultur entwickelt, den wir
mit dem Projekt JGU-Leadership vorantreiben konnten.
Inzwischen beschreiben wir unser Arbeitsfeld in vier
Sdulen: die erste Sdule bietet die Unterstiitzung und Be-
gleitung von strategischen Verdnderungsprojekten an
(hier sind wir aktuell in den Bereichen Leadership, Ma-
nagement von Studium und Lehre, Qualitdtssicherung in
strategischen Rekrutierungsprozessen, Umsetzung der
Leitlinien Gute Arbeit und in der Umsetzung des EU Gii-
tesiegels HR Excellence (HRS4R) aktiv). Mit der zweiten
Saule beschreiben wir klassische Personalentwicklungs-
malnahmen, wie die Flhrungskrafteentwicklung, die
Unterstiitzung dezentraler Steuerung in Person der De-
kaninnen und Dekane, Zertifikatsprogramme fiir ausge-
wdhlte Zielgruppen usw. Unsere dritte Sdule ist die Per-
sonalfortbildung, mit der wir immer noch ein breites
Qualifizierungsangebot fiir alle Beschaftigten bereithal-

Abb. 1: Arbeitsbereiche der Personalentwicklung an der JGU

Weiterentwicklung JGU- Fahrungskrafte-entwicklung
Leadership-Kultur 1 (ErEmerEs
. Prqekt Mm#ment von Unterstl:ltzung Dekan/

Studium und Lehre -innen & Rektor/-innen

* HR Excellence in Research *  Projekt Karrierewege fur

Postdocs

+ Jahresprogramm =

+ Interuniversitare

Familienservicebiro

Personalfortbildung * Dual Career Beratung

Weiterbildung * Beratung
* Coaching

» Teamentwicklung

*  Leitlinien Gute Arbeit » Zertifikat Management von
*  Projekt Qualitatssicherung in Studium und Lehre * Unterstutzung :
strategischen = Zertifikat Professionelles Pﬂson_al%:swﬁvﬂ bei as
Rekrutierungsprozessen Management im strategisch relevanten Stellen
Hochschulsekretariat
+ Referatsleitung
= Administration
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ten. Im vergangenen Jahr hatten wir hier inklusive aller
Veranstaltungen der Fuhrungskrafteentwicklung 3000
Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Die vierte Sdule haben
wir Inhouse Consulting genannt: Hiermit meinen wir Be-
ratung, Coaching, Unterstiitzung bei der Personalaus-
wabhl, die Angebote des Familien Servicebiiros und jetzt
seit neuestem die Dual Career Beratung.

P-OE: Welche Alternativen der Institutionalisierung
gab es? Hat sich seit dem Aufbau des Referates schon
etwas organisatorisch/institutionell/bzgl. der Aufgaben
verdndert? Es gibt Hochschulen, die solche Aufgaben
bei wachsendem Volumen in ein eigenes Zentrum ver-
legen, mal der Verwaltung angelagert, mal sogar
auBerhalb. Sind solche Alternativen erwogen worden
und was hat fir die heutige Losung den Ausschlag ge-
geben?

EK: Der Bereich Personalentwicklung ist an der Univer-
sitdt Mainz angesiedelt in der Abteilung Personal, ich
bin formal Referatsleiterin Personalentwicklung in die-
ser Abteilung. Da wir sehr viel in Projektstrukturen ar-
beiten und gleichzeitig in die Verwaltung eingebunden
sind, funktioniert dies meines Erachtens sehr gut. Es ist
auch méglich, Impulse in benachbarte Arbeitsbereiche
zu geben, wie zum Beispiel in Richtung Personalstruk-
turplanung. Da die Struktur bislang sehr gut funktio-
niert, haben wir sie belassen. Wir sind als Abteilung
Personal aktuell evaluiert worden, hier wurde die An-
siedlung auch durch externe Gutachter/innen nicht in-
frage gestellt.

P-OE: Wie ist lhr Referat personell ausgestattet und
strukturiert? Diese Ressourcen bereit zu stellen, setzt
zundchst einmal konzeptionelle Vorstellungen und klare
Prioritatsvorstellungen im Prasidium voraus. Kénnen Sie
uns zu dieser Vorgeschichte bzgl. Verstandnis, Konzepti-
ons- und Prioritdtsvorstellungen im Prasidium etwas
sagen? Andere Hochschulen scheitern schon an einer
differenzierten Unterscheidung zwischen Personalent-
wicklung und Weiterbildung, von der Investitionsbereit-
schaft ganz zu schweigen.

EK: Wie bei vielen anderen Kolleginnen und Kollegen
auch, haben wir eine Diskrepanz zwischen Dauer- und
befristeten Stellen. Viele unserer Aktivititen werden
durch die Einwerbung von Drittmitteln finanziert, indem
wir neue Themen im ersten Schritt Giber Projekte imple-
mentieren. Im Team sind aktuell zehn Personen (ohne
Auszubildende und Praktikant/innen) auf 7,25 Vollzeita-
quivalenten. Zum Ende des Jahres werden wir die be-
triebliche Ausbildung in die Personalentwicklung inte-
grieren, dann kommt eine Stelle noch hinzu.

P-OE: Wie kénnen wir uns die Finanzierungsart und die
Hoéhe des Budgets vorstellen? Gibt es — und wenn ja, in
welcher Hohe — eine Kostenbeteiligung von Teilnehmen-
den? Beteiligt sich auch die Hochschule (Fachbereiche,
Institute, die Zentrale)? Wer zahlt also? Und wie viel?

EK: Wir verfiigen seit vielen Jahren (iber ein festes Bud-
get, das uns als Vorwegabzug zur Verfligung gestellt
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wird bzw. Uber zweckgebundene Drittmittelfinanzie-
rung. Dies flhrt dazu, dass wir allen Bereichen der Uni-
versitat unsere Angebote kostenfrei zur Verfiigung stel-
len kénnen. Ausgenommen sind sozusagen dezentral
.bestellte" MaBnahmen, bei denen wir die Kosten umle-
gen mussen.

P-OE: Gab es in der Vergangenheit Probleme, die inzwi-
schen gelost worden sind? Welche Herausforderungen
warten noch auf eine Losung?

EK: Wie an vielen anderen Hochschulen, gibt es auch
bei uns eine Vielzahl an Akteuren im Bereich Personal-
entwicklung: das Gleichstellungsbiiro und die Gleich-
stellungsbeauftragten, die institutionalisierte Graduier-
tenforderung, Einzelprojekte in den Fachbereichen usw.
Hier ist noch einiges zu tun, um die Zusammenarbeit
besser zu gestalten und die Aktivitdten besser miteinan-
der abzustimmen.

P-OE: Was wiirden Sie im Riickblick im Wiederholungs-
fall anders machen? Gibt es noch einen Hinweis an die-
jenigen, die einen solchen Aufbau vor sich haben?

EK: Ich beneide immer mal wieder Kolleginnen und Kol-
legen, die quasi bei Null anfangen kénnen, weil dies die
Moglichkeit bietet, auf der griinen Wiese und quasi
nach Lehrbuch anzufangen. Die Personalentwicklung an
der Uni Mainz hat sich tber viele Jahre entwickelt, ein
Baustein ist zum anderen gekommen, da mussten wir
auch einmal im Nachhinein das Konzept anpassen,
damit die strategische Ausrichtung stimmt.

Il. Das inhaltliche Konzept der PE/OE an
der JGU

P-OE: Vielleicht sollten wir fiir eine klare Verstandigung
einige Begriffe erlautern. Was verstehen Sie unter PE?
Wie wiirden Sie PE von OE abgrenzen? Wie wiirden Sie
PE von allgemeiner und innerbetrieblicher Weiterbil-
dung abgrenzen?

EK: Ich kann hier die Definition zitieren, die wir auch als
Netzwerk gewdhlt haben: ,Personalentwicklung an Uni-
versititen bedeutet eine wissenschaftlich fundierte und
praktisch erprobte systematische Férderung und Weiter-
entwicklung der Kompetenzen von Beschaftigten in
Wissenschaft, Wissenschaftsmanagement, Administrati-
on und Technik. Sie tragt zur Erfullung der Aufgaben der
Universitat, zur Erreichung und Sicherung ihrer strategi-
schen Ziele sowie zur individuellen beruflichen Entwick-
lung bei. Dabei beriicksichtigt sie die Konzepte der Uni-
versitdt zur Personalstrukturentwicklung und Personal-
planung.”

Fur mich handlungsleitend ist, dass die Personalent-
wicklung einerseits die strategischen Ziele der Univer-
sitat, andererseits aber auch die Belange der Beschaftig-
ten im Auge haben muss.

Als Personalentwicklung haben wir eine enge Verbin-
dung mit der Organisationsentwicklung, meines Erach-
tens geht keine singuldr ohne die andere. Organisations-
entwicklung gestaltet fir mich den Wandel an der Uni-
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versitdt, d.h. hier geht es um Organisationsstruktur und
Organisationskultur. Und bei beiden Themen hat die
Personalentwicklung einen wichtigen Beitrag zu leisten.
Ich wiirde keinen Gegensatz zwischen Personalentwick-
lung und innerbetrieblicher Weiterbildung aufmachen:
Fir mich ist innerbetriebliche Weiterbildung ein wichti-
ger Baustein der Personalentwicklung. Ich weiB, dass im
Kollegenkreis diskutiert wird, ob man innerbetriebliche
Weiterbildung noch braucht, wenn wir doch systemati-
sche und strategische Personalentwicklung betreiben
und hier individualisiert vorgehen. Ich glaube, dass wir
als Arbeitgeber unseren Beschaftigten ein Angebot ma-
chen missen, sich fachlich und persénlich weiterzuent-
wickeln. Dies ist fir mich Ansporn, unser Programm so
zu gestalten, dass es die aktuellen Anforderungen und
Entwicklungen aufgreift.

P-OE: Die Programme lassen eine erhebliche konzeptio-
nelle Entwicklungsarbeit erkennen. Wer hat die geleis-
tet? Gab es Vorbilder? Haben Sie sich an externen, erfol-
greichen Konzepten orientiert?

EK: Die Entwicklungsarbeit haben wir im Team geleis-
tet, wobei wir natiirlich auch von Kolleginnen und Kol-
legen lernen konnten und immer auch versucht haben,
Praxisbeispiele aus anderen Organisationen auf unse-
ren Hochschulkontext zu bertragen. Dabei ist es mei-
nes Erachtens es wichtig, dass Personalentwick-
ler/innen Uber eine hohe Professionalitdt verfiigen. Das
bedeutet fiir mich, dass wir neben einer guten wissen-
schaftlichen Ausbildung und Zusatzqualifikationen im
Bereich Prozessberatung oder Coaching tiber sehr gute
Feldkenntnisse verfligen missen. Nur dann kann ich
einschdtzen, ob ein Modell, das zum Beispiel in einem
forschenden Unternehmen erprobt worden ist, auch
bei uns funktioniert.

P-OE: Die Programme setzen Zielvorstellungen voraus.
Wer hat diese Ziele definiert?

EK: Die Ziele der Personalentwicklung und dann run-
tergebrochen auf die Programme wurden Uber die
Jahre kontinuierlich mit der Hochschulleitung disku-
tiert und vereinbart.

P-OE: Kdnnen Sie uns zu einzelnen Zielvorstellungen
etwas sagen? Was sollen die Programme erreichen?

EK: Ich kann das gut am Beispiel Leadership deutlich
machen: Wir hatten erste Erfahrungen in der Fiithrungs-
krafteentwicklung und konnten hieraus ableiten, dass
wir eine auf die Universitdt Mainz passende Fihrungs-
kultur definieren und entwickeln mussten. Dies passte
zu den Diskussionen iiber die strategische Ausrichtung
der Universitat, die sich beim Thema Steuerung die
Schwerpunkte Partizipation und Expertentum gesetzt
hat. Hieraus abgeleitet haben wir einen Prozess fiir die
Entwicklung der Fihrungskultur sowie ein aus unserer
Sicht passendes Fiihrungsmodell fiir die Universitat. Wir
wollten damit erreichen, dass wir eine nachhaltige Kul-
turentwicklung anstoRen, sowie die (dezentrale) Steue-
rung der Universitdt unterstitzen.
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P-OE: Wéhrend innerbetriebliche Weiterbildung weit-
gehend der individuellen Beurteilung, dem Entwick-
lungsinteresse und der Auswahl der Hochschulmitglie-
der selbst Uberlassen bleibt, moéchte PE die Hoch-
schulmitglieder gezielt nach den Bedarfsvorstellungen
der Hochschule férdern. Das fiihrt sicherlich zu Ange-
boten, die allgemeine Kompetenzen steigern und zu
Veranstaltungen, die auf einen spezifischen Bedarf ab-
gestimmt sind (z.B. Fihrungskréafteentwicklung). Es
kann auch zu individuellen FérdermaRnahmen fithren.
Bietet die Universitdt Mainz Veranstaltungen in diesen
Kategorien an?

EK: Wir arbeiten sehr stark zielgruppenorientiert. Dabei
gibt es selbstverstandlich es auch individuelle Angebote
wie Coaching und Beratung.

P-OE: Ermitteln Sie oder eine andere Instanz einen spe-
zifischen Personalentwicklungsbedarf? Und wie wird der
auf einzelne Personen zugespitzt? Geht die Universitat
auf einzelne Personen zu und macht Entwicklungsange-
bote mit bestimmten Perspektiven? Das setzt normaler-
weise differenzierte Personaldaten in einer Tiefe voraus,
Uber die die meisten Universitdten nicht verfligen. Wenn
es sie noch nicht gibt — gibt es Plane in dieser Richtung?

EK: Gerade im Kontext der Projektarbeit erheben wir sehr
differenziert Bedarfe und entwickeln daraus das Konzept
fiir MaBnahmen und Angebote. Dies bleibt aber bei der
Gruppenbetrachtung. Die Festlegung individueller Ent-
wicklungsbedarfe sehen wir bei den direkten Fihrungs-
kraften, hier bieten wir als PE Unterstiitzung an, sehen
aber deutlich die Verantwortung der Fiihrungskraft. Dari-
ber hinaus kénnten wir dies bei der GréRe der Universitat
(ber 4.000 Beschéftigte) nicht leisten.

P-OE: Ist der/die Vorgesetzte in die PE eines Mitarbei-
ters eingebunden ?

EK: Ja, wir sehen hier die Filhrungskréfte in besonderer
Verantwortung. Wir versuchen dies aktuell tiber die Ein-
fithrung des Jahresgesprachs zu starken (wir haben unser
Konzept von 2004 komplett Uberarbeitet und neu ent-
wickelt und rollen es seit einem Jahr campusweit aus).
Aus meiner Sicht sind die Flihrungskrafte die Personal-
entwickler vor Ort.

P-OE: Spiegeln die Angebote einen bundesweiten Stan-
dard oder wirden Sie einzelne Teile als etwas Besonde-
res am Ort einstufen? Welche Teile sind das und warum?

EK: Ich schdtze unser Angebot so ein, dass wir viele
Handlungsfelder der Personalentwicklung bereits ab-
decken. Besonders ist sicherlich unsere Beschédftigung
mit dem Thema Fihrung. Wir erhalten viel Rickmel-
dung, dass sich nur wenige Hochschulen so intensiv mit
dem Thema Fiihrung unter dem Aspekt Kulturwandel
beschéftigen.

P-OE: Kénnen die Nutzer Einfluss auf die Planung der
Angebote nehmen? Gibt es so etwas wie einen fachli-

chen Beirat (férmlich/informell)?
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EK: Fir den Bereich Fortbildung haben wir eine institu-
tionalisierte Fortbildungskommission. In den Projekten
bauen wir in der Regel eine Projektstruktur mit Lei-
tungsgremium auf. Einen fachlichen Beirat in dem Sinne
haben wir nicht, aber wir sind im engen Austausch mit
Forscherinnen und Forschern an unserer Universitat, die
sich im weitesten Sinne mit Personalentwicklung be-
schéftigen.

P-OE: Die Programme sind zwar noch jung; aber kdnnen
Sie uns mit einzelnen Beispielen schon etwas tber Ihre
Erfahrungen mitteilen? Wie sind die Angebote im
GroBen und Ganzen bisher angenommen worden?

EK: Die Angebote werden in der Regel sehr gut ange-
nommen, dies ist sicherlich auch ein Indikator dafur,
dass wir einerseits den Bedarf getroffen und andererseits
ein gutes Konzept entwickelt haben. Natirlich haben
auch wir Ideen, die nicht im ersten Anlauf auf die Reso-
nanz treffen, die wir uns wiinschen wiirden. Wir bleiben
an dieser Stelle aber beharrlich, holen uns Riickmeldung
ein und bieten das Konzept noch einmal an.

P-OE: Sind die Kurse ausgebucht? Verfligen Sie schon
Uber Nutzeranalysen? Wie spiegelt sich die Personal-
struktur in den Teilnahmedaten? Wie viel Prozent der
gesamten Angestellten nehmen PE-Angebote wahr?
Gibt es Daten zur Verteilung der Teilnehmer nach Fakul-
taten, Beschaftigungsverhaltnis, Geschlecht etc.?

EK: Unser Angebot ist sehr gut nachgefragt, viele Veran-
staltungen sind Gberbucht und wir kdnnten sie mehrfach
anbieten. Hier stoRen wir einfach auch an unsere Kapa-
zitatsgrenzen. Wir haben in den letzten Jahren viel in
den Bereich Qualitatssicherung investiert, aktuell haben
wir uns unsere Teilnahmedaten vorgenommen, sodass
ich hier noch nicht so viel sagen kann, da wir gerade un-
sere |IT-Tools Uberarbeiten. Seit Jahren konstant ist, dass
der komplette Fortbildungsbereich weiblich ist.

P-OE: Regt sich Nachfrage auch bei bisher nicht einbe-
zogenen Mitgliedern hrer Hochschule?

EK: Gerade bei jiingeren Professorinnen und Professoren
bemerken wir, dass diese uns gezielt wegen Unterstit-
zung und Beratung anfragen. Dies fiihre ich unter ande-
rem auf unser Programm fir die neuberufenen Professo-
rinnen und Professoren zuriick, hier haben sie uns als
professionellen  Partner kennengelernt. Ansonsten
gehen wir eher auf die Gruppen zu, die unser Angebot
bislang weniger nutzen.

P-OE: Was war bisher besonders erfolgreich — und an
welchen Kriterien machen Sie Erfolg fest? Gibt es eine
Leistung, auf die Sie als Referat besonders stolz sein
kénnen?

EK: Wir hatten viele Jahre Zeit um unser Angebot auf-
zubauen und ich glaube, dies merkt man auch. Wir
hatten Zeit, Dinge zu erproben, zu verwerfen, zu ver-
andern und Netzwerke in der Organisation aufzubau-
en. Fiir mich zentrale Erfolgsfaktoren sind, dass wir in
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enger Abstimmung mit der Hochschulleitung arbeiten
kénnen und hier viel Unterstiitzung erfahren, dass wir
strategische Prozesse begleiten kdnnen, dass wir viel
Gestaltungsspielraum haben und (lber ein breites
Netzwerk an der Universitdt verfiigen. Ich bin beson-
ders stolz darauf, dass es méglich ist, so vielfdltige Ak-
tivitditen mit einem doch recht kleinen Team zu entfal-
ten und dass ich dies mit hochgradig engagierten und
fachlich exzellenten Kolleginnen und Kollegen im
Team tun kann.

P-OE: Erfolg stellt sich nicht sofort und tberall ein. Wo
gab es Probleme, was haben Sie dagegen unternommen?

EK: Fir mich eine groBe Herausforderung ist die Zunah-
me der Projektarbeit. Wir investieren viele Ressourcen
in Projekte, ein GroRteil der Arbeit lduft (iber Projekt-
mitarbeiter/innen, die ihr Projekt mit groBRem Engage-
ment verfolgen, denen ich aber keine dauerhafte Per-
spektive anbieten kann. D.h. ich muss gut eingearbeite-
te und tolle Mitarbeiter/innen dahingehend entwickeln,
dass sie uns verlassen. Dies Problem kann ich leider
nicht [6sen, wir stecken allerdings viel Zeit in den Wis-
senstransfer, damit uns nicht die komplette Expertise
verloren geht.

P-OE: Was wiirden Sie das nachste Mal anders machen -
auch als Hinweis an andere, die die Entwicklung und
Realisierung &hnlicher Vorhaben erst noch vor sich
haben?

EK: Das A und O ist der prdzise formulierte Auftrag,
eine gute Projektplanung, eine enge Abstimmung mit
der Hochschulleitung, die gute Kooperation mit Stake-
holdern und viel Kommunikation mit den Bereichen.
Gerade beim letzteren muss bei der Dezentralitdt der
Universitat viel investiert werden, bei wichtigen The-
men zur Not im Einzelgesprach. Dariber hinaus habe
ich in den Projekten gelernt, dass Widerstand eine
wichtige Funktion hat und ich ihn ernst nehmen muss,
auch wenn ich von meinem Projekt iberzeugt bin. D.h.
nicht, dass ich es dann nicht mache, aber vielleicht
muss ich doch noch einmal an der Passung oder der
Kommunikation arbeiten.

P-OE: Wovon wiirden Sie raten, ganz die Finger zu lassen?

EK: Ich wiirde immer genau hinschauen, ob das ge-
plante Instrument oder Projekt in die Organisations-
kultur passt. Und wenn ich Bedenken habe, wiirde ich
es erst einmal so erproben, dass es keinen Schaden an-
richten kann. Ich meine damit zum Beispiel Instrumen-
te, die aus der Wirtschaft bertragen werden sollen,
die aber so tiberhaupt nicht passen, aber vielleicht mo-
dern sind. Gleiches gilt flir Absprachen mit externen
Anbietern, die mir zu schwammig bleiben. Hier habe
ich auch lernen mussen, hartndckig zu bleiben oder
den Anbieter zu wechseln. Ein hohes Gut bei der Ar-
beit der Personalentwicklung ist das Vertrauen in unse-
re Arbeit.

P-OE: Was wiirden Sie als Ihren gréten Erfolg einstufen?

31



P-OE-Gesprach

EK: Der groBte Erfolg war sicherlich das Leadership
Projekt, von den Gestaltungsmoglichkeiten, von der
Innenwirkung, von der AuBenwirkung und vom eige-
nen Lernen.

[Il. Wie sind Sie selber dazu gekommen?

P-OE: Umfang und Gliederung der Programme verraten
eine erhebliche Motivation lhrer selbst und lhrer Kolle-
ginnen. Was hat Sie veranlasst, sich in der PE zu enga-
gieren? Was hat Sie dort hingezogen?

EK: Schon wéhrend meines geisteswissenschaftlichen
Studiums habe ich mich in der Frauenarbeit engagiert,
ich war als Studentin zwei Jahre zentrale Frauenbeauf-
tragte meiner Universitdt und habe lber dieses Engage-
ment meinen Berufseinstieg gemacht. Mein Selbstver-
stdandnis war immer, dass Frauenférderung und Gleich-
stellungsarbeit auch Personalentwicklung ist. Daher war
der Weg nicht weit, als ich tiber meine berufliche Wei-
terentwicklung nachdachte, mich in Richtung Personal-
entwicklung zu orientieren.

P-OE: Wieso iibernahmen Sie dieses Referat? War das
der konsequente Weg zur Verfolgung Ihrer Wiinsche?
Was sind lhre spezifischen Aufgaben?

EK: Ich hatte bereits das Projekt Personalentwicklung im
Rahmen unseres Reformprozesses geleitet. Dann wurde
die Stelle vakant und ich hatte die Gelegenheit reinzu-
springen, mit dem Ziel, den Arbeitsbereich weiterzuent-
wickeln.

P-OE: Welchen fachlichen Hintergrund haben Sie? Mit
welchen Stationen sind Sie hierher gekommen? Wiir-
den Sie lhren Werdegang als typisch bezeichnen? Wenn
nein — gibt es einen Weg, den Sie als typisch bezeichnen
wiirden?

EK: Ich habe im Erststudium einen Magister in Slavistik,
Neuerer Geschichte und Politikwissenschaft und habe
dann nach sieben Jahren als Frauenreferentin an der
Universitat Mainz einen berufsbegleitenden Master Per-
sonalentwicklung an der TU Kaiserslautern gemacht. Als
ich damit fertig war, wurde die Referatsleitung Personal-
entwicklung vakant, dies war fir mich ein Glicksfall. Ich
weil, dass eine Reihe von Kolleginnen aus der Frauenar-
beit in die Personalentwicklung gewechselt ist. Ich sehe
aber auch, dass viele Kolleginnen und Kollegen mit psy-
chologischem, padagogischem oder betriebswirtschaftli-
chen Hintergrund in der Personalentwicklung an Hoch-
schulen arbeiten.

P-OE: Was wére |hrer Meinung nach die ideale Vorbe-
reitung A) fir Organisator/innen der PE? B) flr die Mo-
derator/innen der PE?

EK: Ich glaube, dass Voraussetzung eine gute fachwis-
senschaftliche Ausbildung zum Beispiel in der Psycho-
logie oder Erziehungswissenschaft ist. Das reicht aber
nicht: In den meisten Féllen braucht es noch Zusatz-
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qualifikationen im Bereich Beratung, Coaching, Prozes-
sberatung, Projektmanagement. Wichtig ist mir, das
habe ich schon einmal gesagt, die Feldkompetenz:
Damit meine ich, dass die Strukturen und Entschei-
dungsprozesse im Hochschulbereich vertraut sind, dass
hochschulpolitische Diskussionen, wie zum Beispiel
jetzt zum Thema Nachwuchs, verfolgt werden und sich
die PE auch daran beteiligt, dass die Arbeitsbedingun-
gen an einer Hochschule und die damit verbundenen
Unsicherheiten, zum Beispiel fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs, vertraut sind, auch dass die beson-
dere Rolle von Professorinnen und Professoren als
Flhrungskrafte verstanden wird.

P-OE: Personalentwicklung kann man an der TU Kai-
serslautern (Fernstudium) und an der Bundeswehr Uni
Miinchen studieren. Berufsbegleitend gibt es an der
Uni Erlangen-Nirnberg Organisations- und PE. In Jena
gibt es ebenfalls einen berufsbegleitenden Studien-
gang zu Weiterbildung und PE und Interkulturelle PE
und Kommunikationsmanagement. Dann gibt es an
der Uni Koblenz-Landau und am Karlsruher Institut fir
Technologie Betriebspddagogik/PE. Zudem gibt es
noch eine Menge Studiengdnge zu Wirtschaftspsycho-
logie und HR Management und BWL allgemein, in
denen man einen solchen Schwerpunkt wahlen kann.
Sind diese Vorbereitungsméglichkeiten aus der Per-
spektive beruflicher Praxis weitgehend gleichwertig
oder sind fur die PE an Hochschulen spezifischere An-
gebote vorzuziehen?

EK: Ich glaube nicht, dass es einen eigenen Studiengang
Personalentwicklung an Hochschulen geben misste. Mit
der Vielzahl der bestehenden Angebote kann man jetzt
schon eine gute Grundlage schaffen, wichtiger ware mir
hier, dass die hochschulspezifischen Aspekte der Arbeit
zum Beispiel in der kollegialen Beratung oder in Weiter-
bildungsangeboten starker entwickelt wird. Hier sind
wir als UniNetzPE dran.

P-OE: Frau Karrenberg, wir danken lhnen fir diese Ein-
blicke in Ihre spannende und wichtige, wenn auch sicher
nicht immer dankbare Aufgabe!

Auf Seiten der P-OE fiihrte das Gesprdch Wolff-Dietrich
Webler.

W Elke Karrenberg, M.A., M.A., Sprecherin des
Netzwerks fiir Personalentwicklung an Univer-
sitiaten, Leiterin des Referats Personalservice und
-entwicklung an der Johannes Gutenberg-Uni-
versitat Mainz,

E-Mail: elke.karrenberg@uni-mainz.de
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Liebe Leserinnen und Leser,

nicht nur in dieser lesenden Eigenschaft (und natiirlich fiir kiinftige Abonnements) sind Sie uns willkommen.
Wir begriiRen Sie im Spektrum von Forschungs- bis Erfahrungsberichten auch gerne als Autorin und Autor.
Der UVW tragt mit seinen Zeitschriften bei jahresdurchschnittlich etwa 130 verdéffentlichten Aufsdtzen
erheblich dazu bei, Artikeln in einem breiten Spektrum der Hochschulforschung und Hochschulentwicklung
eine Offentlichkeit zu verschaffen.

Wenn das Konzept dieser Zeitschrift Sie anspricht — wovon wir natiirlich Gberzeugt sind — dann freuen wir
uns Uber Beitrdge von lhnen in den stdndigen Sparten

.Personal und Organisationsforschung”,

.Personal und Organisationsentwicklung/-politik",
.Anregungen fir die Praxis/Erfahrungsberichte”, aber ebenso
.Rezensionen”, ,Tagungsberichte" sowie ,Interviews".

Die Autorenhinweise finden Sie auf www.universitaetsverlagwebler.de

Leichter Zugang fiir Sie zur Expertise!

Bei 6 Zeitschriften im Themenfeld Wissenschaft und Hochschulen, die der UVW herausbringt,
sammelt sich in kiirzester Zeit eine erhebliche Expertise an.

Wir veréffentlichen rund 120 Aufsatze pro Jahr. Da verlieren Leserinnen und Leser bei der Fiille schon mal
leicht den Uberblick. Wer weiB noch, was der Jahrgang 2010 in der Zeitschrift ,Hochschulmanagement (HM)"
fiir Themen bereit hielt? Seit Griindung hat die Zeitschrift , Qualitdt in der Wissenschaft (QiW)" bisher rd. 170
Artikel publiziert — sorgfaltig (i.d.R. doppelt) begutachtet. Ahnlich auch die anderen.

Daher bieten wir die Artikel aller unserer Zeitschriftenjahrgdnge, die alter als zwei Jahre sind,
kostenlos zum Herunterladen an. Auf unserer Website finden Sie sie, wie unten angegeben.

e Das Hochschulwesen (HSW) http://hochschulwesen.info/inhaltsverzeichnisse.html

e Forschung. Politik — Strategie — Management (FO)
http://www.universitaetsverlagwebler.de/Forschung.html

e Zeitschrift fir Beratung und Studium (ZBS) http://www.universitaetsverlagwebler.de/ZBS.html

e Qualitdt in der Wissenschaft (QiW) http://www.universitaetsverlagwebler.de/QiW.html

® Hochschulmanagement (HM) http://www.universitaetsverlagwebler.de/HM.html

e Personal- und Organisationsentwicklung in Einrichtungen der Lehre und Forschung (P-OE)
http://www.universitaetsverlagwebler.de/P-OE.html

Unser Gesamtangebot an Heften, Biichern und Zeitschriften finden Sie unter
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Anzeigenpreise: auf Anfrage beim Verlag

Format der Anzeige: JPeG- oder EPS-Format, mindestens 300dpi Auflésung
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Hauptbeitrige der aktuellen Hefte Fo, HSW, HM, ZBS und QiW

Auf unserer Homepage www.universitaetsverlagwebler.de erhalten Sie Einblick in das
Editorial und Inhaltsverzeichnis aller bisher erschienenen Ausgaben. Nach zwei Jahren sind
alle Ausgaben eines Jahrgangs frei zugadnglich.

Fo

Forschung

Politik - Strategie - Management

Fo 1/2016
Forschungssysteme im Umbruch —
Vorausschau, Evaluierung und
Gestaltungsoptionen

Forschungsentwicklung/-politik

K. Matthias Weber

Zur Zukunft von Forschung und
Innovation: Transformative
Szenarien und das Dilemma der
Forschungs- und
Innovationspolitik

Stephanie Daimer &

Stefan Kuhlmann

Der europdische Forschungsraum
am Scheideweg

André Martinuzzi & Adele Wiman
Ergebnisse der
Ex-Post-Evaluierung des 7. EU
Forschungsrahmenprogrammes

Ralf Lindner & Stefan Kuhlmann
Responsible Research and
Innovation und die

Governance von Forschung &
Innovation:

Herausforderungen und Prinzipien

HSW

Das
Hochschulwesen

Forum fiir Hochschulforschung, -praxis und -politik

HSW 1+2/2016
Studierende

Ayld Neusel & Andrd Wolter

Auf dem Weg zur Transnationalitat?

Eine explorative Studie tiber Professorinnen
und Professoren mit Migrationsbiographie
an deutschen Hochschulen

Justus Henke, Peer Pasternack &
Sarah Schmid

Third Mission von Hochschulen.
Eine Definition

Stefan Bauernschmidt
ABC des akademischen Berichtswesens

Tobias Brdndle & Clemens Ohlert
Hauptsache ein Hochschulabschluss?

Die Leistungsaspiration traditioneller und
nicht-traditioneller Studierender

Katharina Benderoth & Lars Miiller
Herkunft als Studienhandicap? Das Potential
des Peer-Netzwerkes ArbeiterKind.de fiir
Studieninteressierte und Hochschulen

Jutta Papenbrock, Samuel Breselge,

Jessica Joswig, Jan Klein & Matthias Pilz
Wirtschaftliches Grundverstandnis in nicht-
6konomische Studienginge integrieren —
oder: Okonomie in der Biologie?

Julia Schiitz, Andreas Seifert &

Marjaana Gunkel

Universitare Bildung und Hochschule im
Wandel - das Beispiel Leuphana Universitat
Lineburg

Matthias Soll & Robert W. Jahn
Lehrjahre eines studentischen
Betreuungsprogramms —
Institutionalisierung und Diffusion eines
Mentoring-Konzeptes

David B. Meinhard & Matthias Pilz
Betriebswirtschaftliche Fallstudien in der
Hochschullehre.

— Lasst sich besseres Lernen belegen?

Lars Hochmann

Mit dem Schatten zur Sonne. Warum zu-
kunftsfédhige Hochschullehre in den Wirt-
schaftswissenschaften mitunter an der eige-
nen Fachlichkeit scheitert

HM

Hochschulmanagement

Zeitschrift fiir die Leitung, Entwicklung und Selbstverwaltung von

Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen

HM 3+4/2015
Beitrage zum 17. Workshop
Hochschulmanagement

Fred G. Becker
Professor/innenauswabhl: Eine kleine
Streitschrift zur sogenannten
.Bestenauswahl"

Alexander Dilger
Zuriick in die dirigistische Vergangenheit
Das Hochschulzukunftsgesetz in NRW

Tim Alexander Herberger

& Andreas Oehler

Gibt es DAS optimale Studienkreditangebot
fur DEN Studierenden?

Matthias Klumpp

Diversitit der Studierendenschaft
im Ubergang vom Bachelor- zum
Masterstudium

Hans-Jiirgen Gralke

Das Bewusstsein der Universititsmanager
fur das Individuelle der

eigenen Universitat:

Eine explorative Untersuchung

Ina Freyaldenhoven

Auswirkungen transformationaler,
transaktionaler und passiver Fiihrung
von Rektoren/Prasidenten auf das
affektive Commitment und die
Arbeitszufriedenheit von Professoren

Johannes Wespel & Michael Jaeger
Leistungsorientierte Zuweisungsverfahren
der Lander: Praktische Umsetzung und
Entwicklungen

Linda Jochheim & J6rg Bogumil
Wirkungen neuer Steuerungsinstrumente
auf die Aktivitatsstrukturen von
Universititen

Herbert Griiner

Charakteristika des Leistungsanreizsystems
in der W-Besoldung und das Beispiel der
Hochschule fur Kiinste Bremen (HfK)

Irma Rybnikova & Marie Scholz

Partizipation von Studierenden in der
universitiren Lehre
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Zeitschrift fiir
Beratung und Studium

Handlungsfelder, Praxisbeispiele und Lésungskonzepte

ZBS 1/2016
Gesundheit der Studierenden
im empirischen Fokus

Elke Middendorff, Jonas Poskowsky &
Karsten Becker

Substanzkonsum im Studienkontext —
Verbreitung, Motive und
Determinanten

Marion Laging, Thomas Heidenreich,
Michael Braun & Thomas Ganz
Pravention von riskantem
Alkoholkonsum bei Studierenden

im Setting Hochschule durch eCHECKUP
TO GO und Peer-Beratung

Stefanie Helmer, Claudia Pischke &

Hajo Zeeb

Soziale Normen-Interventionen zur
Reduktion des Substanzkonsums bei
Studierenden: Einsatz eines in Deutschland
noch neuartigen Prdventionsansatzes

Peter Tossmann & Renate Soellner
«Dein-Masterplan.de": Konzeption und
Evaluationsergebnisse eines Praventionsan-
gebots fiir Studierende

Michael Sperth, Frank-Hagen Hofmann &
Rainer Mathias Holm-Hadulla

Das Heidelberger ABCDE integrativer
Beratung — ein schuleniibergreifendes
Modell fiir psychosoziale Beratungsstellen

Jochen O. Ley & Paul Stihler

+Wer kann mich denn noch beraten?"
Beratungsangebote von Hochschulen
und deren Folgen

Rezension: Irina Ferencz, Kristina
Hauschildt, Irma Garam (Hg.) (2013):
Mobility Windows. From Concept
to Practice. (Manfred Kaluza)
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Qualitat in der Wissenschaft

Zeitschrift fiir Qualititsentwicklung in

Forschung, Studium und Administration

Qiw 1/2016

w~Evaluation und
Wissensgesellschaft": Impulse aus
der DeGEval-Tagung 2015

Qualitatsentwicklung, -politik

Theodor Leiber
Impact Evaluation of Quality
Management in Higher Education

Giinter Wageneder, Christine
Fahringer, Thomas Guggenberger
& Christoph Schwarzl

Kritische Reflexion von an drei
osterreichischen Universititen
durchgefithrten Qualitatsaudits

Tanja P. Schnoz-Schmied
Wie kann der Nutzen von
Lehrevaluation optimiert werden?

Govinda Wroblewsky
Musikhochschulen und ihre Rolle
in der Wissensgesellschaft
Konzeption: Evaluation des
Einzelunterrichts

uvw

Fir weitere
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- ZU unserem
Zeitschriftenangebot,

- zum Abonnement einer
Zeitschrift,

- zum Erwerb eines
Einzelheftes,

- zum Erwerb eines anderen
Verlagsproduktes,

- zur Einreichung eines
Artikels,

- zu den Autorenhinweisen

oder sonstigen Fragen,
besuchen Sie unsere Website:

www.universitaetsverlagwebler.de

oder wenden Sie sich
direkt an uns:

E-Mail:
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Telefon:
0521/ 923 610-12

Fax:
0521/ 923 610-22

Postanschrift:
UniversitatsVerlagWebler
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Gefahrdungssituationen in der Beratungspraxis
Handlungsempfehlung fiir Mitarbeitende in Hochschulen und Schulen,
Einrichtungen der Jugendhilfe, in Behérden und in Beratungsstellen allgemein

Amok — Gewalt - Suizidalitat — Stalking

Autor/innen: Thea Rau, Andrea Kliemann, Jérg M. Fegert, Marc Allroggen

Wenn sie mir jetzt nicht helfen
(konnen), dann weil ich auch nicht
mehr, was ich tue!”

So oder so dhnlich kénnen sich
Gefdhrdungssituationen in Bera-

tungsgesprachen ankiindigen. Wie Gefahrdungssituationen
ist auf diese Aussage zu reagieren, in der Beratungspraxis
ohne sich selbst oder Kollegen zu

gefdhrden?

Diese Handlungsempfehlung soll Handlungsempfehlung fiir Mitarbeitende in Hochschulen
SOWOh| ,,Neulingen“ in der Bera- und Schulen, Einrichtungen der Jugendhilfe, in Behdrden

und in Beratungsstellen allgemein

tungstdtigkeit als auch padago-
gisch oder psychologisch gebilde-
ten Fachkraften aus verschiedenen
Beratungsfeldern helfen, mit sol-
chen oder dhnlichen schwierigen -
Situationen besser umgehen zu
kénnen.

Nach kurzen theoretischen Ein-
fihrungen zu den Themen Aggres-
sion — Amok - Suizidalitdt — Stal-
king — Sexuelle Gewalt werden pra-
xisnahe Informationen beispiels-
weise zur Gesprachsfiihrung in
schwierigen Beratungen, zur Beur- GEWALT
teilung von gefahrlichen Situatio- SUIZIDALITAT
nen oder zum Umgang mit suizid- gl
gefdhrdeten Klienten vermittelt. STALKING
Weiterhin beinhaltet die Hand-
lungsempfehlung  Informationen
zur Schweigepflicht, Hinweise zum
Arbeitsschutz und Informationen
zum Verhalten nach einem Vorfall.

AMO =

Die umfassende und praxisorien- ISBN-10: 3-937026-89-3,
tierte Broschiire sollte in keinem ISBN-13: 978 3-937026-89-4, Bielefeld 2014,
Beratungsbiiro fehlen. 80 Seiten, 19.80 Euro zzgl. Versand

Erhéltlich im Fachbuchhandel und direkt beim Verlag — auch im Versandbuchhandel
(aber z.B. nicht bei Amazon).
Bestellung — E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22




