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Reihe Hochschulwesen

Frauke Giitzkow und Gunter QuaiRer (Hg.):
Jahrbuch Hochschule gestalten 2007/2008 -

DenkanstoBe in einer foderalisierten Hochschullandschaft
Die Auswirkungen der Féderalismusreform | auf das Hochschulwe-
sen zeichnen sich ab: Nichts weniger als die Abkehr vom kooperati-
ven Foéderalismus steht an, das Hochschulrahmengesetz wird abge-
schafft, die Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und For-
schungsférderung (BLK) auf eine Gemeinsame Wissenschaftskonfe-
renz (GWK) reduziert — der Riickzug des Bundes hat regelrecht ein
Vakuum hinterlassen. Das Prinzip der Kooperation wird zugunsten Jahrbuch
des Wettbewerbs aufgegeben, einem zentralen Begriff aus der neo- “°‘h=‘h“"’2§:’;};'::;
liberalen Okonomie. Anscheinend arbeitet jeder darauf hin, zu den
Gewinnern im Wettbewerb zu gehéren — dass es zwangsldufig Ver- DenkanstoBe in einer

X : ; faderalisierten Hochschullandschaf
lierer geben wird, nicht nur unter den Hochschulen sondern auch i enTen flomhchslan faciatt

zwischen den Hochschulsystemen der Lander, wird noch viel zu
wenig thematisiert. Die Interessen der Studierenden und der Be-
schaftigten der Hochschule werden genauso vernachléssigt wie die
demokratische Legitimation und die Transparenz von Entschei-
dungsverfahren.

Uns erinnert die Foderalismusreform an den Kaiser aus Hans Christi-
an Andersens Marchen. Er wird angeblich mit neuen Kleidern her-
aus geputzt und kommt tatsdchlich ziemlich nackt daher.

Mit Beitrdgen von: Matthias Anbuhl, Olaf Bartz, Roland Bloch, Rolf
Dobischat, Andreas Geiger, Andreas Keller, Claudia Kleinwdéchter,
Reinhard Kreckel, Diethard Kuhne, Bernhard Liebscher, André Lott-
mann, Jens MaeBe, Dorothea Mey, Peer Pasternack, Herbert Schui,
Luzia Vorspel und Carsten Wiirmann.
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Barbara Schwarze, Michaela David, Bettina Charlotte Belker (Hg.):
Gender und Diversity in den Ingenieurwissenschaften und der Informatik

Gender- und Diversityelemente in Lehre und Forschung an den Hoch-
schulen tragen zu einer verstarkten Zielgruppenorientierung bei und stei-

Nutzer — seien es Studierende, Lehrende oder Anwenderinnen und An-
wender in der Praxis. Die Integration in die Lehrinhalte und -methoden
trdgt dazu bei, die Leistungen von Frauen in der Geschichte der Technik
ebenso sichtbar zu machen wie ihre Beitrage zur aktuellen technischen
Gender und Diversity in den Entwicklung. Sie werden als Anwenderinnen, Entwicklerinnen, Forsche-
Ingenieurwissenschaften und rinnen und Vermarkterinnen von Technik neu gesehen und sind eine in-
der Informatik teressante Zielgruppe fiir innovative Hochschulen und Unternehmen.
Parallel zeigt sich — unter Gender- und Diversityaspekten betrachtet — die
Vielfalt bei Frauen und Mannern: Sie erméglicht eine neue Sicht auf alte-
re Frauen und Mdanner, auf Menschen mit Benachteiligungen und/oder
Behinderungen, mit anderem kulturellen Hintergrund oder aus anderen
Landern.
In diesem Band stehen vor allem Entwicklungen und Beispiele aus Lehre,
Praxis und Forschung der Ingenieurwissenschaften und der Informatik im
Vordergrund, aber es werden auch Rahmenbedingungen diskutiert, die
diese Entwicklung auf struktureller und kultureller Ebene vorbereiten.
Der Vielfalt dieser Themen entsprechen auch die verschiedenen Perspek-
tiven der Beitrdge in den Bereichen:
o Strukturelle und inhaltliche Gestaltungsmoglichkeiten einer familien-
ﬁ e e und gendergerechten Hochschule,
e Zielgruppenspezifische Perspektiven fiir technische Fakultaten,
e Gender- und Diversityaspekte in der Lehre,
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Trotz der inzwischen eingefilhrten Varianten einer (ge-
geniber der traditionell, individuell vorangetriebenen Pro-
motion) intensiveren Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Promotionskollegs usw. ist die traditionel-
le, individuell organisierte und betreute Promotion nach
wie vor sehr haufig. Daher lohnt es sich, die auch in jing-
ster Zeit empirisch festgestellten Schwachen durch addqua-
te MaBnahmen zu beseitigen (zumindest abzumildern).
Boris Schmidt & Anja Vetterlein referieren in diesem 2. Teil
ihres Artikels “Na dann machen Sie mal!" - Mitarbeiterge-
spréch, kollegiales Netzwerk und persénliche Beratung als
Instrumente zur Promotionsférderung - Teil 2: formative
Konzeptevaluation das Design und Ergebnis dieser Kon-
zeptevaluation. Danach empfiehlt es sich, diese drei Instru-
mente systematisch einzusetzen, um das traditionelle Pro-
motionsmodell mit seinen Vorteilen neben den anderen
Modellen zukunftsfahig zu halten. Seite 58

Claudia BéBler & Ottmar Braun berichten tiber Anlage und
Ergebnisse der Trainingsentwicklung: Evaluation einer uni-
versitiren Ubung fiir angehende Personalentwickler. Der
Artikel stellt einerseits ein praxisnahes Seminarkonzept vor,
wie Studierende lernen kénnen, in unterschiedlichem Rah-
men selbst Seminare zu planen und durchzufithren. Ande-
rerseits wird hier ein Beispiel dafiir referiert, wie das Design
einer Wirkungsanalyse flr eine Lehrveranstaltung aussehen
kann. Ein klassisches Setting aus Vorher, Mittendrin, Nach-
her ist ebenso wichtig wie die Einschaltung einer Kontroll-
gruppe in dhnlicher Zusammensetzung. Die Ergebnisse der
Kontrollgruppe erhdhen die Plausibilitat der Wirkung der
Lehrveranstaltung zumindest ndherungsweise; um tatsach-
lich zu Erfolgsmessungen zu kommen, misste ein unver-
héltnismaBiger Mehraufwand getrieben werden. Immerhin
legt der Artikel hiermit eine Form kontrollierter Entwick-
lung von Lehrveranstaltungen als Standard vor, wie er sel-
ten erreicht wird. Seite 66

Seit langer Zeit wird iiber eine Anndherung und objektivere
Einstufung der Leistungen beruflicher und allgemeiner
sowie beruflicher und akademischer Bildung diskutiert -
nicht nur bildungspolitisch-pddagogisch, sondern auch ge-
sellschaftspolitisch. Der sich bereits heute verstirkende
Fachkréftemangel beschleunigt den Prozess. Angemessene,
durchaus auch finanziell attraktive Angebote bereit zu stel-
len, dazu bedarf es gezielter Personal- und Organisations-
entwicklung in den Hochschulen. Auf dem Hintergrund der
Verkiirzung des Studiums in Bachelor-Strukturen kommt
der Weiterbildung im Rahmen lebenslangen Lernens er-
hohte Bedeutung zu. Die Zugdnge zu einem Hochschulstu-
dium miussen fur geeignete, berufserfahrene Studieninter-
essierte (meist mit (Fach-)Abitur) starker ge6ffnet werden.
Hindernisse bilden vor allem die mangelnde Anerkennung
von beruflichen Vorleistungen, mangelnde didaktische
Bertlicksichtigung der Voraussetzungen dieser Zielgruppe
und eine Studienorganisation, die sich in den Beruf inte-
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grieren lasst. Ahnlich dem vor allem in den USA (City Uni-
versity New York) entwickelten Personal Learning Contract,
der Anrechnung beruflicher Vorbildung und -erfahrung auf
ein Studium und dem vor allem im Vereinigten Konigreich
(UK) entwickelten Konzept des work-based-learning wer-
den nun auch in Deutschland addquate Modelle der An-
rechnung und des Studiums eingefiihrt. Der Aufsatz von
Ernst A. Hartmann: Durchlassigkeit zwischen beruflicher
und akademischer Bildung - neue Aufgaben und Chancen
in der Personal- und Organisationsentwicklung der Hoch-
schulen stellt die BMBF-Initiative ANKOM vor und entfal-
tet die Probleme und Chancen fir die Hochschulen.

Seite 71

An der Universitit Bern existieren schon seit langem Semi-
narangebote zur hochschuldidaktischen Ausbildung, die in
den letzten Jahren zu einem Curriculum von 450 Arbeits-
stunden zusammengefasst worden sind. Mit diesem Um-
fang liegt das Programm im oberen Bereich des europai-
schen Standards (300-450 Std., wenn nicht gleich als Mas-
ter-Studium). Eine férmliche europdische Anerkennung
wird mittelfristig angestrebt. Silke Wehr & Helmut Ertel
stellen in dem Beitrag Entwicklung der Lehrkompetenz -
Weiterbildungsstudiengang Hochschuldidaktik in Bern die
Umrisse des Programms und einige Methoden auch im De-
tail dar und erweitern auf diese Weise das bisher in P-OE
(1-2007, 1/2-2008) vorgestellte Spektrum hochschuldidak-
tischer Curricula. Besonders positiv hervor zu heben sind
Modularbeiten und sog. Praxisgemeinschaften, die den
Transfer des Gelernten beférdern sollen und in besonderen
Formen kollegialer Fallberatung auch Probleme des Alltags
l6sen wollen. Mit den Themen dieses Curriculums sind
wichtige professionelle Anforderungen an heutige Hoch-
schullehrende behandelt, die wesentliche Teile des not-
wendigen Kompetenzprofils in der heutigen Hochschulleh-

re abdecken. Seite 77

Anne Brunner stellt in den Team Games - Schliisselkompe-
tenzen spielend tiben. Spiele fiir Seminar und Ubung - die
6. Folge ,Stille Post: Tangram" vor. Seite 81

W.W.

57



Personal- und Organisations-

entwicklung/-politik

Boris Schmidt & Anja Vetterlein

+Na dann machen Sie mal!" -

Mitarbeitergesprach, kollegiales Netzwerk
und persdnliche Beratung als Instrumente

zur Promotionsunterstiitzung
Teil 2 - formative Konzeptevaluation

Mit dem Schlagwort ,Meister-Schiler-Modell" (Janson/
Schomburg/Teichler 2006, S. 60) wird die traditionelle
Form der Nachwuchsférderung an den deutschen Hoch-
schulen wahrend der Promotionsphase beschrieben: Eine
weitgehend frei, zwischen dem oder der Promotionsbe-
treuer/in und dem oder der jungen Nachwuchswissen-
schaftler/in ausgehandelte, wenig strukturierte und kaum
durch gezielte begleitende Angebote unterstiitzte, auf Ei-
geninitiative und Selbststeuerung basierende Form der wis-
senschaftlichen Weiterqualifikation. Dieses traditionelle
Modell steht seit einiger Zeit in der Kritik. Moniert werden
ibermédBig lange Promotionszeiten (Bornmann/Enders
2002), unsichere und fiir das Individuum hoch riskante be-
rufliche Perspektiven (Miiller-B6ling 2004) sowie eine ein-
seitige inhaltliche Ausrichtung der Kompetenzentwicklung
wihrend dieser Qualifikationsphase, welche wesentliche
Bereiche der beruflichen Anforderungen der Nachwuchs-
wissenschaftler/innen nicht hinreichend beriicksichtigt
(Webler 2004; Schmidt 2007).

Als eine radikale Alternative wird diskutiert, die Promoti-
onsphase wie eine curricular organisierte Studienphase mit
vorgegebenen Inhalten und Methoden zur Kompetenzent-
wicklung zu gestalten, welche nach Bachelor und Master
zum nachsten und damit dritten Abschluss, der Promotion,
fuhrt (vgl. Berning/Falk 2004; K6hler 2005). Diese Diskussi-
on wirft erneut die Frage auf, ob das traditionelle Promoti-
onsmodell {iberhaupt noch den heutigen Anforderungen an
die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses ge-
recht werden kann und, falls ja, welche begleitenden und
unterstiitzenden Angebote und Instrumente notwendig
wdren, um mehr Transparenz, Strukturierung und eine aus-
gewogenere sowie stdrker zielorientierte Kompetenzent-
wicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erreichen.
Im ersten, konzeptionellen Teil dieses Beitrags (Schmidt
2008a) wurden mit dem Mitarbeitergesprach, dem kollegia-
len Netzwerk und dem personlichen Beratungsgesprach drei
Instrumente skizziert, die eine solche flankierende Unter-
stiitzung im Rahmen des traditionellen Promotionsmodells
leisten kdnnten. lhr Einsatz kdnnte dazu beitragen, das be-
stehende Modell zu erganzen und weiterentwickeln, ohne
sich grundsatzlich davon abzuwenden. Bei der Entwicklung
der drei Instrumente wurde auf Ansétze zuriickgegriffen, die
sich beispielsweise bei der Foérderung des Fihrungsnach-
wuchses in der Industrie und im 6ffentlichen Dienst bereits
bewéhrt haben. Im vorliegenden zweiten Teil des Beitrags
werden mit Hilfe einer formativen Konzeptevaluation die
Ubertragungsméglichkeiten dieser Instrumente auf den
Hochschulkontext untersucht.

58

Boris Schmidt

Anyja Vetterlein

1. Mitarbeitergesprach, kollegiales Netzwerk
und personliche Beratung

Mitarbeitergespréche zwischen dem oder der Vorgesetzten
und jeweils einem Mitarbeiter bzw. einer Mitarbeiterin (vgl.
Neumann 1999) werden seit etlichen Jahren als Instrumen-
te zur Kompetenzentwicklung eingesetzt. Sie dienen der
Rickmeldung des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin tiber
den individuellen Leistungs- und Entwicklungsstand aus
Sicht des/der Vorgesetzten. Zugleich erméglichen sie die
Vereinbarung von Zielen fiir die weitere Entwicklung und
leisten damit eine Steuerung und Unterstiitzung der an das
Gespréch anschlieBenden Kompetenzentwicklung. Zimmer-
li und Kopp (2000) verbinden mit der méglichen Ein-
fithrung systematischer Mitarbeitergesprache an der Hoch-
schule die Hoffnung auf eine prazisere Orientierung der
Mitarbeiter/innen, auf eine stdrkere Verbindlichkeit von
Absprachen und auf einen Gegenpol zu dem im Ublichen
Hochschulalltag nur selten erfolgenden Feedback (iber die
eigene Leistung.

Im ersten Teil dieses Beitrags (Schmidt 2008a, S. 32) wurde
ein Musterablauf fiir ein derartiges Mitarbeitergesprach an
der Hochschule vorgestellt, das auf rund 60 Minuten ange-
legt ist und in einem halbjahrlichen bis jéhrlichen Turnus
durchgefiihrt werden kann.

Empirische Studien tber berufliche Entwicklungsprozesse
(z.B. Louis/Posner/Powell 1983, S. 861; Schmidt 2008b)
weisen formelle (z.B. Peer Review, externe Evaluation) oder
informelle (z.B. spontaner Austausch, Internetforen) Varian-
ten der Kooperation auf gleichrangiger Ebene als (iberaus
wirksame Unterstiitzungsressource aus. Auch in einer Reihe
von hochschulischen Angeboten wird diese Ressource be-
reits genutzt: So skizzieren Bonnemann/Hartung (2003)
eine ,Schreiblehrveranstaltung” mit kollegialer Unterstiit-
zung, Reinhardt et al. (2006) berichten von gegenseitiger
kollegialer Beratung auf der Leitungsebene von Hochschu-
len, und Buchholz (2003) stellt die selbst organisierte ge-
genseitige Unterstiitzung der Teilnehmenden ins Zentrum
eines Trainingskonzepts flir Hochschulmitarbeiter/innen.
Das Instrument der kollegialen Netzwerke greift diese Po-
tenziale auf und bietet eine Strukturierung fir moderierte
Treffen von kleinen, interdisziplindren Gruppen von jungen
Nachwuchswissenschaftlern/innen, die sich im Idealfall Gber
die gesamte Promotionsphase vom Antritt der Stelle bis hin
zur abschlieBenden (Neu-)Orientierung fiir die weitere be-
rufliche Entwicklung erstrecken. Im konzeptionellen Teil
dieses Beitrags (Schmidt 2008a, S. 33) wurde ein prototypi-
scher Ablauf eines derartigen Netzwerktreffens entwickelt,
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der je nach NetzwerkgroBe (z.B. 6 bis max. 20 Personen)
eine zeitliche Erstreckung von rund 120-150 Minuten haben
und regelmaBig, beispielsweise einmal pro Quartal, stattfin-
den kann. Angeregt wurde eine zundchst externe Modera-
tion (z.B. durch eine Koordinationsperson der Nachwuchs-
forderung oder der Graduiertenakademie), die spater an die
Mitglieder des Netzwerks selbst tibergeben wird.
Gelegenheiten zur arbeitsbezogenen persénlichen Beratung
werden ebenfalls von vielen als forderlich erlebt (vgl. Louis
et al. 1983; Schmidt 2008b), wobei gemaR empirischer Un-
tersuchungen  weniger erheblich  scheint, welcher
Gesprachspartner genau zur Verfigung steht, als vielmehr
die Tatsache, dass dies so ist (Blickle/Kuhner/Rieck 2003).
Die individuelle Unterstlitzung und Begleitung im Format
eines personlichen Beratungsgesprachs mit einer hierfiir ge-
eigneten Person wird auch in Konzepten der Personalent-
wicklung fir die Hochschule gefordert und zum Teil bereits
erprobt. Webler (2003, S. 244) benennt beispielsweise die
Jkarrierestrategische Beratung und Unterstiitzung" als eines
der fiinf vorrangigen Felder, in denen junge Nachwuchswis-
senschaftler/innen einer gezielten Unterstiitzung bedirfen.
Mit dem Mentoring durch erfahrene Hochschulmitglieder
(z.B. Professoren/innen in fortgeschrittenen Karrierepha-
sen: vgl. Netzkebandt 2002; Blickle et al. 2003), dem Coa-
ching bzw. der Supervision durch speziell hierfiir ausgebil-
dete externe Berater/innen (Fiegel-Kolblin 2004; Klink-
hammer 2006), hochschulinternen Beraterinnen und Bera-
tern zu spezifischen Themen (z.B. Career Service, For-
schungsférderung oder Hochschuldidaktik, vgl. Kiinzler/
Huber 2004, S. 308; Dose 2004, S. 45) oder eher informel-
len Unterstitzungspersonen (z.B. aus dem personlichen
Umfeld: vgl. Schmidt 2008b) kommen vier unterschiedliche
Personengruppen in Frage, die den Promovierenden eine
Unterstitzung in Form personlicher Beratung bieten kon-
nen. Der im ersten Teil vorgestellte Musterablauf (Schmidt
2008a, S. 34) sieht eine Strukturierung fir ein rund 90-
minitiges Beratungsgesprach vor und kann sowohl als ein-
malige Unterstlitzung erfolgen (z.B. im Vorfeld einer Ent-
scheidungssituation) oder wiederholt eingesetzt werden,
um eine langerfristige Entwicklung (z.B. schwierige Promo-
tionsphase) zu begleiten.

Wesentliche Prinzipien aller drei Instrumente sind ihre Flexi-
bilitdt und der Verzicht auf die Vorgabe konkreter inhaltlicher
Entwicklungsziele, d.h. es wird bei addquatem Einsatz des je-
weiligen Instruments eine Gelegenheit zur Reflexion, Struktu-
rierung und Steuerung der individuellen Kompetenzentwick-
lung der jungen Nachwuchswissenschaftler/innen geschaffen,
ohne jedoch vorzugeben, welche Entwicklungsziele konkret
angestrebt werden sollten oder welche Entwicklungsvorha-
ben hierfir geeignet sein kénnten. Diese Variablen zu kon-
kretisieren ist die Aufgabe der Beteiligten, deren Expertise
und Erfahrung (z.B. aus Sicht des/der Vorgesetzten) durch das
jeweilige Instrument (z.B. Mitarbeitergesprach) nutzbar ge-
macht werden und Schritt fir Schritt in die Selbststeuerung
der sich entwickelnden Individuen libergehen sollen.

Im vorliegenden zweiten, empirischen Teil werden die drei
entwickelten Instrumente im Sinne einer formativen Kon-
zeptevaluation anhand von N=20 qualitativ orientierten In-
terviews mit jungen Nachwuchswissenschaftlern/innen hin-
sichtlich ihrer Chancen, Risiken und Zukunftsaussichten dis-
kutiert und miteinander verglichen. Ziel dieser Konzepteva-
luation ist es, bereits im Vorfeld einer moglichen Einflihrung
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der drei entwickelten Instrumente Anhaltspunkte daflr zu
gewinnen, welche Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche
Umsetzung aus Sicht der Promovierenden zu bericksichti-
gen oder zu schaffen sind. Zugleich sollen mit dem Ziel rea-
listischer Erwartungen die moglichen Wirkungspotenziale
jedes einzelnen Instruments ausgelotet werden.

2. Ziele der Untersuchung

Ein maBgeblicher Erfolgsfaktor bei einer systematischen
Einflihrung der beschriebenen Instrumente liegt in der zu
erhoffenden Akzeptanz seitens derjenigen, deren Entwick-
lung durch die Umsetzung entsprechender Férderkonzepte
unterstiitzt und strukturiert werden soll. Somit stellt sich
die Frage, wie junge Nachwuchswissenschaftler/innen die
drei genannten Instrumente wahrnehmen, welche Chancen
sie sich von einem solchen begleitenden Férderkonzept als
Ergdnzung zum traditionellen Promotionsmodell verspre-
chen wiirden und welche Risiken sie sehen. Diese Themen
wurden im Rahmen einer qualitativen Interviewstudie je-
weils vor dem Hintergrund der individuellen Erfahrungen
mit der gegenwadrtigen Fordersituation fiir Promovierende
ndher beleuchtet. Anhand einer Stichprobe von N=20 Per-
sonen, die sich zum Zeitpunkt der Befragung in der Promo-
tionsphase befanden und daher vom Angebot einer ent-
sprechend systematischen Nachwuchsférderung profitieren
kénnten, wurden folgende Fragen untersucht:

(1) Welche Chancen und welche Risiken bergen das Mitar-
beitergesprach, das kollegiale Netzwerk sowie das per-
sonliche Beratungsgesprach als Instrumente zur Nach-
wuchsférderung?

(2) Wie wird der potenzielle Nutzen der drei Instrumente
bewertet?

(3) Welche Voraussetzungen sind fiir eine erfolgreiche Um-
setzung zu erfillen?

(4) Wie wird die Umsetzungswahrscheinlichkeit der drei In-
strumente eingeschatzt?

(5) Mit welchem Stand der Nachwuchsférderung rechnen
die Befragten im Jahr 2015?

Ziel dieser Studie ist es, im Sinne einer formativen Konzept-
evaluation die Potenziale der dargestellten drei Instrumen-
te zu prifen und fir eine etwaige kiinftige Umsetzung prak-
tische Hinweise aus Sicht der Beteiligten zu erhalten. Den
Schwerpunkt der Auswertung machen daher qualitative
Aussagen Uber die Einsatzpotenziale und moégliche Umset-
zungsvoraussetzungen aus, die durch einige quantitative
Einschdtzungen ergdnzt werden.

3. Methode

Die qualitative Studie wurde als Serie von persénlichen face
to face-Einzelinterviews konzipiert. Hierzu wurde ein Leitfa-
den fir ein halbstrukturiertes Interview zusammengestellt,
der insgesamt 20 offene Fragen sowie einige Fragen mit vor-
gegebener Antwortskala umfasste. Als Zielgruppe des Inter-
views wurde entsprechend der Intention des Férderkon-
zepts, eine flankierende Unterstlitzung im Rahmen des tra-
ditionellen Promotionsmodells zu bieten, eine relativ homo-
gene Untergruppe junger Nachwuchswissenschaftler/innen
definiert: Es wurden Personen fiir das Interview ausgewahlt,
die nach einer akademischen Erstausbildung, jedoch bislang
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ohne abgeschlossene Promotion seit mindestens Tabelle 1: Chancen und Risiken der drei Instrumente zur Nachwuchs-

einem Jahr und aulerhalb von Stipendien, Graduier-

forderung (Aussageschwerpunkte)

tenschulen oder anderen spezifischen Férderprogram-
men eine Qualifikationsstelle an einer deutschen Uni-
versitdt besetzen, im Rahmen dieser Tatigkeit Aufga-
ben in Forschung, Lehre und/oder Hochschulmanage-
ment Ubernehmen und parallel hierzu an einer Pro-
motion arbeiten.

Zum Abschluss einer vorangehenden Online-Studie
(vgl. zu deren Ergebnissen: Schmidt 2008b) waren die
Teilnehmenden gebeten worden, bei Interesse an
weiteren Studien ihre persdnlichen Kontaktdaten an-
zugeben. Aus der Gruppe derjenigen, die den Kriteri-
en fiur die Teilnahme am Interview entsprachen (174
Personen), wurde mit insgesamt N=20 Personen nach

Chancen

+ Ex

Auglausch von Einschdlzungen
MNutzung als Fllhrungs
Feedback fiir Nachwuchswissenschafiler!-innen

kaolegiales Netzwerk (n=7)

+  Austausch mit Gleichgesinnten

+  Interdisziplinaritit als Chanoe

+  Struklurierung der eigenan Entwickiung
+ Gelegenheit zu persténlicher Entwickiung
niiches Berafungsgesprach (n=6)

der Aullenperspektive

+  Unterstitzung zum richligen Zeitpunkl
+ Rahmen fir Reflexion

Risiken
]
heziehung
dlichkeit

Ubermal an Strukturierung
fehlende Fihrumgskulter an der Hochschule
fehlende Malinahmen zur Kompelanzentwicklung

strument mangeinde Eindeutigkeit

mangelnde Verbindlichkeil der Netzwerkarbeit
mangainde Zielorientierung

Interdisziplinartal als Risiko

individueller Aufwand

mangelnde Innensicht der beratenden Person
Ubertriebener Aufwand

mangeinde Verlrdglichkeil mit Hochschulkuliur
unzurgichende Arbeilsbeziehung mit der
beratenden Person

wissen der beratenden Person

einer ersten telefonischen Kontaktaufnahme ein per-
sonliches Interview an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz verein-
bart. Alle Gesprache wurden von einer einzigen Interviewe-
rin durchgeftihrt; 12 Interviews fanden mit weiblichen, 8
mit mdnnlichen Personen an insgesamt neun Universitdten
in 13 unterschiedlichen Fachgebieten (darunter: Pharmazie,
Wirtschaftswissenschaften, Psychologie, Theologie, Physik,
Medienwissenschaft) statt. Die Teilnahme am Interview er-
folgte freiwillig; unter Zustimmung der jeweiligen Person
erfolgte zur Erleichterung der anschlieRenden Transkription
eine Aufzeichnung des Gesprachs.

In den Interviews wurden den Teilnehmenden visuelle Dar-
stellungen der vier Phasen des Forderkonzepts (vgl.
Schmidt 2008a, S. 35, jeweils konkret auf das einzelne In-
strument bezogen) vorgelegt und miindlich mit Beispielen
erlautert, um einen ungefdhren Eindruck vom konkreten
Ablauf zu vermitteln. Zu jeweils einem im Vorfeld zufillig
ausgewdhlten Instrument erfolgte im betreffenden Inter-
view eine vertiefende Diskussion; Mitarbeitergesprach und
kollegiales Netzwerk standen entsprechend in jeweils n=7
Interviews im Fokus, das persdnliche Beratungsgespréch in
n=6 Interviews. Im Anschluss an diese vertiefende Diskus-
sion eines ausgewdhlten Instruments wurden jeweils auch
die anderen beiden Instrumente anhand des visuellen Ma-
terials kurz vorgestellt und das Interview in Kenntnis aller
drei Varianten fortgefiihrt.

4. Ergebnisse

4.1 Chancen und Risiken der drei Instrumente (Fragestel-
lung 1)

Zu dem jeweils vertiefend diskutierten Instrument sollten
die Befragten angeben, welche Chancen und welche Risi-
ken sie mit einem derart ausgestalteten Angebot verbin-
den, wenn es zur Strukturierung und Steuerung der indivi-
duellen Kompetenzentwicklung im Rahmen des traditionel-
len Promotionsmodells eingesetzt wiirde. Die transkribier-
ten offenen Antworten wurden ohne weitergehende quan-
titative Gewichtung zu Aussageschwerpunkten verdichtet,
die nachfolgend durch Originalzitate aus den Interviews il-
lustriert werden (Tabelle 1).

Als Chancen eines Mitarbeitergesprachs mit dem/der direk-
ten Vorgesetzten (zugleich Promotionsbetreuer/-in) wur-
den genannt: Die Stdrkung der Arbeitsbeziehung (z.B. In-
terview 19: ... dass man mit dem Professor offen dariiber
spricht, was ich gut fand und was nicht"; 3: ,Es ist auf jeden
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Fall eine beiderseitige Sache."), die durch die formalisierte
Durchfiihrung geschaffene gegenseitige Verbindlichkeit
(z.B. 18: ... wirklich zwangsweise ein Feedback ..."; 7: ,Es
ist fir den Professor auch ein Zwang, sich mit dem Mitar-
beiter zu beschaftigen."), die Gelegenheit zum Austausch
von Einschdtzungen (1: ,Erwartungen kénnen besser einge-
schatzt werden"; 4: ... dass man sich den erreichten Ent-
wicklungsstand gemeinsam genau anguckt"), die Nutzung
als Fiihrungsinstrument (4: ,Der Vorgesetzte ist dazu ange-
halten darauf zu achten, dass sich der Mitarbeiter gute
Ziele setzt"; 7: ,... das Konzept wiirde dann den Professor
in eine aktive Rolle versetzen") sowie die Gelegenheit zum
Feedback fiir die Nachwuchswissenschaftler/innen (18: ...
dass dir Giberhaupt mal gesagt wird, wo du stehst"; 19: ...
es ist auch schén, mal positives Feedback zu héren").
Diesen Chancen des Mitarbeitergesprachs stehen auch ei-
nige Risiken gegeniiber. Verwiesen wird auf ein mogliches
UbermalB an Strukturierung (1: ... keine offene Entfaltung
mehr moglich, zu stringent”; 4: ,... dass es Leute gibt, die
es nicht mogen, so stark angeleitet zu werden."), auf die
bislang fehlende Fiihrungskultur an der Hochschule (3:
Wissenschaft in Deutschland funktioniert nicht, indem
man so offen miteinander umgeht!"; 7: ,Der Professor hat
keine Vorgaben, wie er seine Doktoranden zu betreuen hat.
Das ist einfach nicht der Fall und das wird auch nie der Fall
sein."), auf fehlende MaBnahmen zur Kompetenzentwick-
lung (4: ... enttduschend fiir jemanden, der Schwéchen hat
und die Uni kann dann nichts anbieten"; 19: ,Wichtiger
wdre es, wenn Professoren auch lernen missten, worauf es
bei der Mitarbeiterfithrung ankommt und wie man mit Mit-
arbeitern umgeht.") sowie auf eine mangelnde Eindeutig-
keit (7: ,Da man nicht weiB, was von einem gefordert wird,
kann man sich auch ganz schlecht selbst einschatzen.").
Fir das kollegiale Netzwerk ergeben sich als Chancen: Die
Gelegenheit zum Austausch mit Gleichgesinnten (z.B. 5:
.Man trifft sich praktisch mit Leuten auf Augenhéhe."; 16:
,Und man merkt, dass man nicht der einzige Depp ist, der
Probleme damit hat."), Interdisziplinaritit als Chance (5:
~Man guckt auch mal iber den Tellerrand und sieht, wie es
in anderen Forschungsrichtungen funktioniert."; 12: ...
oder gibt es vielleicht doch inhaltliche Schnittpunkte, die
man Ubertragen kann?"), die Gelegenheit zur Strukturie-
rung der eigenen Entwicklung (16: ... dass man sich mal
Ziele steckt, um Uberhaupt ein bisschen so einen Plan zu
haben, wo man hin will."*; 15: ,zu reflektieren: Was mache

P-OE 3/2008 I



P-OE

ich hier und wo will ich hin?") sowie die Méglichkeit der
personlichen Entwicklung im Rahmen des Netzwerks (5:
.Das ist auch gut fir menschliche Weiterentwicklung.").

Als Risiken des kollegialen Netzwerks werden gesehen: Die
Gefahr der mangelnden Verbindlichkeit der Netzwerkarbeit
(5: ... sei es aus Zeitgriinden oder aus Bequemlichkeit."; 12:
.50 was muss man verpflichtend einfiihren. Man kann sich
immer viel vornehmen und dann gibt es doch wieder eine
Ausrede."), die Gefahr mangelnder Zielorientierung (12: ...
aber so richtig konkrete Sachen kommen da vielleicht nicht
zustande."; 8: ... dass jemand dabei ist, der schon wei-
ter ist, das wiirde ein bisschen mehr Druck machen."),
die Interdisziplinaritdt als Risiko (15: ,den Austausch
mit anderen Disziplinen finde ich personlich interes-
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4.2 Nutzenbeitrag der drei Instrumente (Fragestellung 2)
Im Anschluss an die Vorstellung aller drei Instrumente wur-
den die Befragten gebeten, eine solche Form der Nach-
wuchsférderung mit den eigenen Erfahrungen zu verglei-
chen und den vor diesem Hintergrund erwarteten Nutzen
der Einfiihrung des entsprechenden Instruments anzuge-
ben. Hierzu wurde eine Skala zwischen 0,0 (,kein erkenn-
barer Nutzen gegeniiber dem aktuellen Stand") und 100,0
(,maximaler Nutzen gegentiber dem aktuellen Stand") vor-
gegeben (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2: Erwarteter Nutzen einer Einflhrung des jeweiligen Instru-

ments zur Nachwuchsférderung (N=20, Skala zwischen
0,0 ,kein Nutzen" und 100,0 ,maximaler Nutzen")

sant, aber ich weill ganz genau, dass das eine Einzel- | instrument M 5D md min max
meinung ist."; 8: ,Interdisziplindr spricht man eher so | Mitarbeitergesprich 813 16,3 80 50 100
Uber allgemeine Dinge; die Themen sind dann aber | kollegiales Netzwerk 66,6 240 70 20 100
schnell erschopft.”) sowie der individuelle Aufwand | persénliches Beratungsgespréch 65,3 29,3 70 0 100

(5: ,Es ist auf jeden Fall ein Aufwand, sowohl zeitlich
als auch organisatorisch.”; 8: , Es kostet nattrlich Zeit.").
Mit dem personlichen Beratungsgesprach verbinden die Be-
fragten den Vorteil der Aulenperspektive (2: ,Man schafft
sich da so einen Aulkenblick.”; 11: ,Jemand Externes hat da
vielleicht eine klarere Sicht, als jemand, der in dem Chaos
mit drin steckt."), die Chance, das Expertenwissen der bera-
tenden Person zu nutzen (6: ... weil der Berater auch bes-
ser wei, was man flr bestimmte Dinge tun kann."; 13:
.Spatestens nach dem Beratungsgesprach sollten hier keine
Uberraschungen mehr kommen."), die jeweils benétigte
Unterstiitzung zum richtigen Zeitpunkt zu erhalten (6: ...
so kann man, bevor das Ganze zu Ende ist, noch etwas in
eine bestimmte Richtung machen”;; 13: ,Und wenn nach
einem Jahr ein Review stattfindet und man feststellt ,ich
pack's nicht', dann ist es immer noch besser, als wenn man
es so langsam auslaufen ldsst.") und dass die Beratung einen
Rahmen fiir Reflexion bietet (11: ... dass man nicht so in
diesem Alltagswust steckenbleibt; sondern sich auch mal
wirklich die Zeit nimmt sich Giber einen ldngeren Zeitraum
Gedanken zu machen"; 17: ,Zielreflexion. Das wird be-
stimmt bislang zu wenig gemacht.").

Diesen Chancen des persdnlichen Beratungsgesprachs

Nach Einschatzung der Befragten liegen alle drei Instru-
mente hinsichtlich des erwarteten Nutzens im oberen Be-
reich der Antwortskala, wobei sich das Mitarbeitergesprach
mit M=81,3 in positiver Richtung von den anderen beiden
Instrumenten absetzt, wédhrend das kollegiale Netzwerk
(M=66,6) und das persénliche Beratungsgesprach
(M=65,3) nahezu gleich eingeschatzt werden.

4.3 Voraussetzungen einer Umsetzung (Fragestellung 3)

Alle N=20 Interviewpartner wurden gebeten, die fiir eine
erfolgreiche Umsetzung bereits gegebenen oder erst noch
zu schaffenden Voraussetzungen fiir jedes der drei Instru-
mente zu benennen. Bei der Auswertung erfolgte zunachst
eine Teilung der transkribierten offenen Antworten in ei-
genstdndige Sinneinheiten. Die resultierenden 86 Teilaus-
sagen wurden sodann von zwei unabhingigen Ratern
einem inhaltsanalytisch erarbeiteten Kategoriensystem zu-
geordnet, welches neben dem thematischen Gehalt auch
die Valenz der jeweiligen Aussage beriicksichtigte (Tabelle
3; Interrateriibereinstimmung: k = 0,75; je Person nur ein-
malige Zuordnung zu einer bestimmten Antwortkategorie).

stehen ebenfalls einige Risiken gegeniiber. Konkret Tabelle 3: Voraussetzungen fiir erfolgreiche Umsetzung der Instru-

benannt werden die mangelnde Innensicht der bera-
tenden Person (11: ... das kann ja nur jemand, der
mich kennt und mit mir zusammenarbeitet.”; 9: ...
was meine Arbeit selbst angeht, da kann sich keiner

mente (quantitative Inhaltsanalyse von N=86 Einzelaussa-
gen; +: Valenz positiv, bereits erfiillte Voraussetzung, +/-:
ambivalent, noch zu schaffende Voraussetzung, -: negativ,
Zweifel an Erflllbarkeit notwendiger Voraussetzungen)

rein denken."), ein moglicherweise ibertriebener Auf- [ yqraussetzungen fir die Umsetzung Valenz Hiufighelt
wand (13: ,so ein Berater von auBerhalb ist doch — "
i . i | Mitarbeitergespriich
nicht I"IOtWEI‘IdIg. ... In der Uni braucht man doch kei- wesentliche Voraussetzungen sind bereits erfillt + 7
nen persona/ trainer.“; 17: ,,SO was bringt auch immer ﬁln-u‘.upr.en an existierende Formen n.mgncn ‘. 5
. | b k . h A f d . . h " . Entscheidung der Vorgesetzten fir die Durchfiihrung notwendig +/- a9
vie Urokratischen utwan mit sich. )' eine man- gezielle Impulse an Vorgesalzte notwendig +/- 10
ge/nde Vertrég/ichkeit mit der Hochschulkultur (17: Zwegifel an Umselzbarkeit Gberwiegen . 2
~Mein Chef wiirde mit dem Kopf schiitteln und sagen: | koiiegiafes Metzwerk
,So ein Kise. Das haben wir auch nicht gehabt'."; 9:| - wesenliche Voraussetzungen sind bereils erfuil * 15
. . . . . .. Anknipfen an existierende Formen maglich 4+ 5
.Bei der Promotion hier geht es nicht in erster Linie Initiative und Durchhaltevermsgen notwendia .- 7
darum’ mich weiter zu f('jrdem’ sondern es geht hoher finanzieller Aufwand erforderlich +- 3
. . . . Zweilel an Umselzbarkeit Oberwiege 2
darum, dass Projekte bearbeitet werden.") sowie die Weliel an Lmselznarkall Unenvegen
Sorge einer unzureichenden Arbeitsbeziehung mit der| Personiches Beratungsgesprach
wesentliche Voraussetzungen sind bereits erflillt + ]
beratenden Person (17: ,Der beste externe Berater hoher finanzieller Aufwand erforderlich N g
hilft mir nichts, wenn ich mich mit ihm nicht verste- gcha[rrung von Offenheit in der Hochschule notwendig +- 4
" . . " weifel an Umselzbarkeit Uberwiegen 2
he."; 9 ... dass der Berater mich gar nicht versteht"). ! ' 'L banuieger
61

I P-OE 3/2008




Personal- und Organisationsentwicklung/-politik

Sieben Personen sehen die wesentlichen Umsetzungsvor-
aussetzungen fiir das Mitarbeitergesprach als zumindest
prinzipiell bereits erfiillt an (z.B. Interview 5: ,Theoretisch
sollte das ja normal sein.", 20: ,das sollte jetzt schon lbe-
rall funktionieren"), finf Personen verweisen darauf, dass
an bereits existierende Formen von Gesprdchskontakten
angekniipft werden kann (13: ,Das ist ja schon Gang und
Gebe, dass sich der Doktorand mit dem Professor oder
Doktorvater unterhdlt und man Methoden und Thematik
abspricht.”). Neun Personen stellen heraus, dass die Um-
setzung vor allem eine Entscheidung der Vorgesetzten sei,
die nur von diesen selbst beeinflusst werde (17: ... stark
von den Personen abhdngig, und was die fiir eine Vorstel-
lung von Personalfiihrung haben.”; 15: ... unser Professor
wiirde es nicht machen wollen. Ich hatte schon einmal ein
Gesprach bei ihm, ich glaube, das wére ihm zu viel."). Zehn
der Befragten halten gezielte Impulse an die Vorgesetzten
fur eine Moglichkeit, die Umsetzung zu erleichtern (2: ,,...
sollte fiir den Vorgesetzten strukturiert werden; dass der
Vorgesetzte etwas an die Hand bekommt”, 10: ,Da sollte
man die Vorgesetzten darauf hinweisen, dass es gut ist, so
etwas zu machen."). Bei zwei Personen liberwiegen dem-
gegenliber generelle Zweifel (9: ,da passiert nicht viel;
11: ,unrealistisch: Die Professoren haben alle tiberhaupt
keine Zeit").

15 der Befragten sehen die Voraussetzungen fir die Umset-
zung der kollegialen Netzwerke schon jetzt als weitgehend
erfiillt an (19: ,Das kann ich mir sehr gut vorstellen.”, 6:
+Realistisch!"). Finf stellen heraus, dass auch dieses Instru-
ment das Ankniipfen an existierende Formen ermoglicht (8:
... solche Bestrebungen gab und gibt es hier an der Fakul-
tat."). Sieben geben als notwendige, aber erfiillbare Vor-
aussetzung Initiative und Durchhaltevermégen der Beteilig-
ten an (12: ,Da bedarf es dann einer Koordination tUber die
Einzelperson hinaus, dann ist die Frage, ob es sich tragt und
ob mitgemacht wird.", 13: ,Dass sich da die Doktoranden
zusammenraffen."), und drei Personen sehen im Aspekt des
hohen finanziellen Aufwands eine Herausforderung (14:
.Die Frage ist nur, wie viel Geld ist da?", 5: ,Allerdings sehe
ich finanzielle Bedenken."). Bei zwei Personen iiberwiegen
hingegen die generellen Zweifel (8: ,Was hat man davon,
wenn man jemanden, der in zwei Jahren um die selbe Stel-
le konkurriert, dem Tipps zu geben?").
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4.4 Umsetzungswahrscheinlichkeit (Fragestellung 4)

Mit dem Ziel einer zusammenfassenden Einschatzung der
Erfolgsaussichten wurde erfragt, welche Umsetzungswahr-
scheinlichkeit fur jedes der drei Instrumente vor dem Hin-
tergrund der zuvor im Detail diskutierten Umsetzungsvor-
aussetzungen gesehen wird. Die Einschatzungen sollten auf
einer Antwortskala zwischen 0,0 (,gar nicht wahrschein-
lich") und 100,0 (,sehr wahrscheinlich”) vorgenommen
werden (vgl. Tabelle 4).

Das Mitarbeitergesprach (M=75,3) und das kollegiale Netz-
werk (M=68,4) werden nahe beieinander und jeweils klar
im optimistischen Bereich der Antwortskala eingestuft,
wahrend das persénliche Beratungsgesprach mit M=49,2
nach Einschadtzung der Befragten fast exakt auf der Trennli-
nie zwischen einer wahrscheinlichen oder aber unwahr-
scheinlichen Umsetzung bis ins Jahr 2015 liegt.

4.5 Szenarien der Nachwuchsférderung im Jahre 2015 (Fra-
gestellung 5)

Abschliefend wurden die Gesprachspartner gebeten, vor
dem Hintergrund ihrer bisherigen personlichen Erfahrun-
gen an der Hochschule ein Szenario der Nachwuchsférde-
rung an deutschen Hochschulen im Jahre 2015 zu entwer-
fen. Die geschilderten Szenarien wurden jeweils als Ganzes
anhand ihrer Valenz von zwei unabhdngigen Ratern einer
von vier inhaltsanalytisch ermittelten Kategorien zugeord-
net; die Interrateriibereinstimmung erreichte hierbei k =
0,72 (Tabelle 5).

Zwei Personen schildern angesichts der gegenwartigen Re-
formbewegungen ein lUiberwiegend optimistisches Szenario
fiir die kiinftige Nachwuchsférderung (Interview 18: ,Ich
personlich glaube, dass es positive Verdnderungen geben
wird. Ich meine, das einzige, was wir hier an der Universitat
machen, ist Kompetenzen weiterentwickeln. Und die wer-
den, dadurch dass man es nun wirtschaftlicher betrachtet,
auch wieder weiter in den Vordergrund gestellt. Das finde
ich eine gute Entwicklung"). Sieben Personen rechnen mit
einer differenzierten Zukunftsentwicklung, die sich in ein-
zelnen Teilbereichen positiv, in anderen Teilbereichen hin-
gegen negativ auswirken werde (z.B. Forschung positiv vs.
Lehre kritisch; Drittmittel positiv vs. Haushaltsmittel kri-
tisch; Elitehochschulen positiv vs. andere Hochschulen kri-

Fiir das Instrument des persénlichen Beratungsge- Tabelle 4: Einschatzung der Umsetzungswahrscheinlichkeit der drei

sprachs sehen sechs Personen schon jetzt die we-
sentlichen Voraussetzungen erfiillt (3: ,Das kann

diskutierten Instrumente bis 2015 (N=20, Skala zwischen
0,0 ,gar nicht wahrscheinlich" und 100,0 ,sehr wahrschein-

man einfach anbieten.”, 8: ,Da habe ich schon viel lich")
Positives gehort.”). Neun Personen sprechen mit
3 . . T Instrument M SD Md min max
dem hohen finanziellen Aufwand eine mogliche, i a————— = SAE o 10 s
- . - I | 5 ’ .
aber Uberwindbare Umsetzungshiirde an (11: ,Das _ gesp
. . . " . kollegiales Netzwerk 68,4 27.0 70 10 100
muss irgendwie bezahlt werden; dafiir hat keiner )
persdnliches Beratungsgesprach 49,2 27,2 50 5 100

Geld.", 13: ,Vor allem braucht man den Beraterstab

dazu; der muisste immens aufgestockt werden."),
und vier Personen sehen in puncto Offenheit der
Hochschule fir derartige Beratungsprozesse eine
noch zu schaffende Voraussetzung (4: ,das Arbeits-
klima ist auch sicher noch nicht in jedem Bereich da,

Tabelle 5: Zukunftsszenarien fiir die Nachwuchsférderung im Jahre
2015 (quantitative Inhaltsanalyse der N=20 geschilderten Szenarien,
absolute Haufigkeiten der Antwortkategorien)

dass es sich durchsetzen kénnte"). Wiederum Uber- | Erwarteter Stand der Nachwuchsférderung im Jahre 2015 Valenz Haufigkeit
wiegen bei zwei Personen die generellen Zweifel| - optimistisches Szenario + 2
(10: ,Weil ich es mir einfach vom Menschlichen her| - differenzierte Entwicklungen in einzelnen Teilbereichen - 7
-n . "
: . . ungewisse Perspektiven 7 5
nicht vorstellen kann, da zu einer Person hinzugehen pessimistisches Szenafio p
und mich anzuvertrauen.").
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tisch; z.B. Interview 14: ,Entweder man geht an die Elite-
Uni, oder es geht eben deutlich langsamer vorwarts, an
einer anderen Uni."). Finf Personen haben zum gegenwar-
tigen Zeitpunkt noch keine klaren Perspektiven vor Augen
(3: ,das hangt davon ab, wie sich Wissenschaft in Deutsch-
land entwickelt"; 1: ,Da wird mehr gesagt, als was dann
wirklich passiert!"). Sechs Personen schildern ein iberwie-
gend pessimistisches Szenario (4: ,Ob Geld und Ressourcen
da sind, um Nachwuchs weiterzubilden und weiterzuent-
wickeln, wage ich auch eher zu bezweifeln.”, 10: ,Das wird
immer schwieriger. Diese immer weiter gekirzten Stellen
halte ich fur ein Risiko, und dadurch wird dann auch die
Forschung schlechter. Und dann leidet auch die Qualitat
der Uni.").

5. Diskussion

Die drei untersuchten Instrumente — das Mitarbeiterge-
sprach mit dem/der direkten Vorgesetzten in gleichzeitiger
Funktion als Promotionsbetreuung; das kollegiale Netzwerk
zur gegenseitigen Unterstlitzung auf gleichrangiger Ebene;
das persoénliche Beratungsgesprach im Rahmen von Coa-
ching, Mentoring, hochschulinterner Beratung oder auf in-
formeller Ebene - stellen drei Gelegenheiten zur gezielten
Reflexion der eigenen Kompetenzentwicklung zusammen
mit anderen Personen dar. Aufgabe einer solchen gemein-
schaftlichen Reflexion ist es, die ,Metakompetenz" (Berg-
mann 2003; Bergmann/Daub 2006), also die Fahigkeit zur
Selbststeuerung der Kompetenzentwicklung moglichst friih-
zeitig wahrend der Promotionsphase zu unterstiitzen.
Dieser Ansatz wird von den Befragten im Zuge der formati-
ven Konzeptevaluation eindeutig als nutzbringend und er-
folgversprechend empfunden: Die Qualitdt der Promotions-
unterstiitzung kénnte auch im Rahmen des traditionellen
Promotionsmodells nach ihrer Einschdtzung deutlich gewin-
nen, wenn regelmalig (z.B. jahrlich) eine Gelegenheit zur
Selbst- und, wo méglich, Fremdeinschatzung des aktuell er-
reichten Standes der Kompetenzentwicklung geschaffen
wirde. Umso besser noch ware es, wenn diese Gelegenheit
sich nicht in einer scheinbar folgenlosen Reflexion erschop-
fen wiirde (Interview 9: ,Dafiir ware mir meine Zeit einfach
zu kostbar. Das ist dann nur gegenseitig die Ohren voll jam-
mern."), sondern wenn auf Basis dieser Reflexion konkrete
individuelle Entwicklungsziele und -vorhaben fiir die nach-
folgenden Monate vereinbart wiirden (14: ... indem man
festlegt: Was muss man kénnen? Was muss man lernen?").
Die Aussicht auf eine wiederholte gemeinschaftliche Refle-
xion zu einem spdteren, konkret vereinbarten Zeitpunkt
verstdrkt die Wirkung des Konzepts nochmals (16: ,Sich
dann nochmal treffen macht bestimmt auch Sinn und dann
nochmal gucken, wie war es jetzt, wie hat sich das ent-
wickelt.") und leitet einen neuen Entwicklungszyklus im
Sinne des vierphasigen Férderkonzepts ein (13: ,... und
wenn man dann drei Jahre auf einer Doktorandenstelle ist,
sollte das keine einmalige Sache sein, sondern so einmal pro
Jahr stattfinden.”; vgl. Schmidt 2008a, S. 35).

EinflieRen kénnen dabei je nach Instrument ganz unter-
schiedliche Impulse der anderen beteiligten Personen: Die
persdnlichen Erfahrungen und die auf die spezifische Scien-
tific Community ausgerichteten Empfehlungen der Vorge-
setzten und Promotionsbetreuer/innen (6: ,Der kennt ja
auch das Thema und kann dann sagen: ,Hier in dem Bereich
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konntest du mal ein bisschen mehr lernen'".), die Berichte
und Ideen des kollegialen Netzwerks, das aus der interdiszi-
plindren Perspektive eine ganz andere Qualitdt von Anre-
gungen liefern kann (5: ,Es ist auch nicht schlecht, wenn je-
mand aus einem anderen Gebiet mehr oder weniger laien-
haft etwas dazu sagt, weil man selbst ja viel zu sehr Fach-
idiot ist. Man guckt dann auch einmal tber den Teller-
rand!") und die AnstéRe, die ein personliches Beratungsge-
sprach mit einer auBenstehenden Person zu liefern vermag,
die eben gerade aufgrund ihrer externen Perspektive eine
zusdtzliche Dimension in die Beratung hineinzubringen ver-
mag (18: ,Und moglicherweise hat der Berater ein groBeres
Wissen Uber z.B. WeiterbildungsmaBnahmen. Das ist
durchaus auch ein Vorteil - besonders, wenn es darum geht
Perspektiven aufzuzeigen, was man auRerhalb des wissen-
schaftlichen Rahmens dann noch machen kann oder in an-
deren Teilbereichen der Wissenschaft. Der Berater hat da
einen breiteren und ganz anderen Blick.").

Jedes der drei untersuchten Instrumente weist ein spezifi-
sches Profil von Chancen und Risiken auf (Fragestellung 1):
Beim Mitarbeitergesprach steht dabei die ambivalente Hal-
tung der Hochschule zum Thema Fiihrung im Vordergrund.
Einerseits wird der mogliche Nutzen von Mitarbeiterge-
sprachen zur Stdrkung der Arbeitsbeziehung sowie zur
Schaffung von mehr Feedback und Verbindlichkeit von vie-
len anerkannt. Andererseits wird jedoch auch die Gefahr
eines UbermaRes an Strukturierung sowie das Fehlen der
notwendigen Fiihrungskultur und -kompetenz in der Hoch-
schule allgemein und bei den direkt beteiligten Personen
gesehen. In den kollegialen Netzwerken kann sich demge-
genlber die Chance einer gegenseitigen, auf nicht-hierar-
chischer Ebene erfolgenden Unterstiitzung ,auf Augen-
hohe" entfalten, allerdings aufgrund der Gleichrangigkeit
und Individualitdt der Beteiligten zugleich verbunden mit
dem Risiko einer ziellos dahertaumelnden ,Selbsthilfegrup-
pe". Die personliche Beratung schlieRlich ermdglicht nach
Einschatzung der Befragten die gezielte Nutzung von Ex-
pertenwissen in einem geschiitzten, von tiglichen Zwangen
befreiten Rahmen, allerdings kommt der Gedanke einer sol-
chen Beratung vielen an der Expertenorganisation Hoch-
schule fremd und befremdlich vor. Die stdrkste Nutzener-
wartung (Fragestellung 2) wird mit einem leichten Vor-
sprung dem Mitarbeitergesprach beigemessen, doch auch
die anderen beiden diskutierten Instrumente versprechen
aus Sicht der Befragten einen deutlichen Zugewinn fiir den
Prozess der Nachwuchsférderung auch im Rahmen des tra-
ditionellen Promotionsmodells.

Viele der als notwendig erachteten Voraussetzungen fiir
eine erfolgreiche Umsetzung der drei Instrumente (Fra-
gestellung 3) werden bereits als erfiillt angesehen: Prinzi-
piell stinde einer baldigen Einfihrung systematischer Mit-
arbeitergesprache, der Etablierung interdisziplindrer kolle-
gialer Netzwerke von Promovierenden und einem in der
Breite verfugbaren personlichen Beratungsangebot nicht
allzu viel im Wege: Die hierzu notwendigen Personen sind
bereits an der Hochschule, es besteht zumindest von Seiten
der jungen Nachwuchswissenschaftler/innen ein liberwie-
gendes Interesse, sich auf entsprechende Formen der Pro-
motionsférderung einzulassen, und die Konzepte sind so
verstandlich und konkret, dass eine einfache Umsetzung
denkbar erscheint. Jedoch werden im Detail doch noch ei-
nige Voraussetzungen genannt, deren Erfiillung noch nicht
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gegeben scheint: Beim Mitarbeitergesprach wird hier die
von aufen kaum beeinflussbare Entscheidung der Vorge-
setzten Uber die Gestaltung der Arbeitsbeziehung zu ,ihren”
Promovierenden genannt. Zum anderen wird die Notwen-
digkeit gesehen, genau diesen Vorgesetzten Impulse, Mate-
rialien, Hilfestellungen an die Hand zu geben, um derartige
Fihrungsgesprache erfolgreich als Entwicklungsinstrument
einzusetzen. Die kollegialen Netzwerke stehen demgegent-
ber unter dem Vorbehalt, dass die teilnehmenden Nach-
wuchswissenschaftler/innen selber den Wert erkennen und
bereit sind, die notwendige Disziplin aufzubringen. Ferner
erfordern die Netzwerke zumindest in ihrer Anfangsphase
eine Vorbereitung und professionelle Moderation, fir die fi-
nanzielle und personelle Ressourcen bereitgestellt werden
missen. Dieser notwendige Aufwand an Ressourcen er-
scheint fur das Instrument der persénlichen Beratungsge-
sprache noch ausgepragter und stellt eine entsprechend
hohere Hirde fir deren systematische Einflhrung dar —
zudem werden Zweifel laut, ob die Hochschule bereit sei fiir
eine entsprechende ,Kultur der Beratung”, in der die Inan-
spruchnahme personlicher Unterstitzung nicht etwa als
Eingestdndnis eines Mangels, sondern als Ausdruck von
Professionalitdit wahrgenommen wird. Entsprechend wer-
den dem Mitarbeitergesprach die hochste, leicht abgestuft
dem kollegialen Netzwerk eine hohe und der persénlichen
Beratung eine mittlere Umsetzungswahrscheinlichkeit bis
ins Jahr 2015 eingerdumt (Fragestellung 4). Als in der Um-
setzung berwiegend unwahrscheinlich wird hingegen kei-
nes der Instrumente herausgestellt: Somit rechnen die Be-
fragten damit, dass sich zumindest ein Teil der hier disku-
tierten Konzepte tatsdchlich in absehbarer Zeit im Hoch-
schulalltag und in der Form der Promotionsunterstiitzung
und Nachwuchsférderung etablieren wird.

Unter dem Strich werden fir die weitere Entwicklung der
Nachwuchsférderung bis ins Jahr 2015 (Fragestellung 5)
Szenarien unterschiedlicher Valenz gezeichnet: Nur zwei
der Befragten glauben daran, dass sich die Situation fir die
Nachwuchsférderung in der angesprochenen Zeitspanne
eindeutig zum Positiven entwickeln werde. Sieben, also
rund ein Drittel, erwarten differenzierte Entwicklungen, die
zum Teil eine Verbesserung, zum Teil jedoch auch eine Ver-
schlechterung mit sich bringen — beispielsweise im Sinne
einer positiven Entwicklung an den entstehenden ,Elite-
Universitaten" und einer parallel verlaufenden kritischen
Entwicklung an den verbleibenden Hochschulen. Fiinf der
Befragten kdénnen zum gegenwadrtigen Zeitpunkt keine
Prognose abgeben; die weitere Entwicklung hdngt ihrer Ein-
schdtzung nach von Weichenstellungen ab, die erst noch zu
treffen sein werden. Mit sechs Befragten tendiert rund ein
Drittel der Befragten zu einer Giberwiegend pessimistischen
Einschdtzung: Trends der Okonomisierung, Standardisie-
rung oder aber auch der schlichten Ausblendung der Frage
der Nachwuchsférderung kénnten demnach dazu fiihren,
dass sich die Situation weiter verschlechtere, sodass eine
gute Betreuung und Unterstiitzung der Kompetenzentwick-
lung kiinftig eher der Gliicks- als der Regelfall sein kénnte.

6. Fazit

Zwischen der traditionellen Form der Nachwuchsforde-
rung, die sich wahrend der Promotionsphase in einem
~Meister-Schiiler-Verhaltnis" niederschlagt, verschiedenen
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innovativen Ansdtzen wie Graduierten-/Promotionskollegs
und Promotionsstudiengdngen bis hin zu vollstrukturierten
Programmen erstreckt sich eine aulerordentlich groRe
Bandbreite an gestalterischen Méglichkeiten. Fiir viele
steht fest, dass das traditionelle Promotionsmodell an den
deutschen Hochschulen auch in Zukunft seine Bedeutung
und seine Berechtigung haben wird (vgl. Kéhler 2005). Die
drei vorgestellten und diskutierten Instrumente sind ein
moglicher Ansatzpunkt, um das Format der traditionellen
Promotion mit seinen Vorteilen — wie Vielfalt, Individualitat
und Eigenverantwortung — beizubehalten und ,trotzdem"
eine Gelegenheit zu liefern, um Strukturierungshilfen und
eine Steuerungsmoglichkeit fir die individuelle Kompe-
tenzentwicklung zu integrieren. Der Schlissel liegt in der
frihzeitigen Starkung der Selbststeuerung der jungen Nach-
wuchswissenschaftler/innen und im Aufbau ihrer ,Meta-
kompetenz" durch eine anfangs durch Dritte begleitete Re-
flexion des eigenen Entwicklungsstandes, durch die Ablei-
tung von Entwicklungszielen und die Konkretisierung von
Entwicklungsvorhaben, welche je nach Instrument durch
die direkten Vorgesetzten, im kollegialen Netzwerk oder im
Zuge personlicher Beratung (Coaching, Mentoring, infor-
melle Beratung) unterstiitzt wird.

Durch die systematische Einfilhrung und Nutzung der dis-
kutierten Instrumente kénnte neben den innovativen Kon-
zepten der Nachwuchsférderung auch das traditionelle Pro-
motionsmodell erfolgreich fortbestehen, ohne hinsichtlich
der Ausbildungsqualitdt den Anschluss an die Moderne zu
verlieren. Eine der befragten Personen beschreibt den zwei-
schneidigen Stand der traditionellen Nachwuchsférderung
mit den Worten: ,Es wird dem Nachwuchs nichts an die
Hand gegeben, damit er sich weiterentwickeln kann. Son-
dern man wird geférdert, indem einem etwas zugetraut
wird und dann heilt es: ,Na dann machen Sie mal!'. Damit
man tough genug wird. Und dann wird man damit aber al-
leine gelassen.” (Interview 17). Dies spiegelt zugleich die
(traditionelle” Haltung vieler Professorinnen und Professo-
ren gegeniiber ,ihrem" wissenschaftlichen Nachwuchs
wider: Aufgaben in Forschung, Lehre und Hochschulma-
nagement werden verteilt, die Erwartung geduBert, dass
die Promovierenden ein geeignetes Thema fiir ihre Disser-
tation wahlen oder mit dem/der Betreuer/in abstimmen, je-
doch hinsichtlich der Umsetzung wird auf die Eigeninitiati-
ve und Selbststeuerung der jungen Nachwuchswissen-
schaftler/innen vertraut. Viele der Promovierenden erleben
diesen plétzlichen Ubergang vom Studium in eine unklare
neue Situation mit ungewissen Zukunftsperspektiven als
Uberforderung (vgl. Schmidt 2008b) und wiinschen sich
eine stdrkere Unterstiitzung, zum Beispiel durch ihrer Vor-
gesetzten. Die hier vorgestellten und untersuchten Instru-
mente zeigen Méglichkeiten auf, wie dieser Uberforderung
begegnet werden kann, und zwar ohne den Promovieren-
den die Eigenverantwortung fiir ihre Kompetenzentwick-
lung abzunehmen — sondern ganz im Gegenteil, durch eine
behutsame Fortentwicklung des traditionellen Promotions-
modells, innerhalb dessen die Eigenverantwortung eine
zentrale Rolle spielt. Wenn also an den deutschen Hoch-
schulen das Interesse besteht, Traditionen behutsam zu an-
dern, ohne sie damit gleich vollstindig aufzugeben, dann
konnte die nach Einschatzung der hier Befragten durchaus
wahrscheinliche Umsetzung der drei diskutierten Instru-
mente zur Promotionsunterstiitzung mit dazu beitragen,
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das traditionelle deutsche Modell der Promotion zukunfts-
fahiger zu machen und auch weiterhin neben innovativen
Modellen wie Graduierten- und Promotionskollegs sowie
hochstrukturierten Angeboten erfolgreich, und zwar mit
seiner ganz eigenen Qualitdt der Nachwuchsférderung be-
stehen zu lassen.
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Trainingsentwicklung:

Evaluation einer universitiren Ubung

fiir angehende Personalentwickler

Gegenstand des vorliegenden Artikels ist die Evaluation
einer universitiren Ubung fiir angehende Personalentwick-
ler. In dieser Ubung sollten die studentischen Teilnehmer
den Umgang mit unterschiedlichen Seminarmethoden er-
lernen. Dies geschah zum einen theoretisch durch Litera-
turstudium und Diskussion in der Ubung, zum anderen da-
durch, dass die Studierenden selber Seminare fiir eine ko-
operierende Organisation durchfiihrten. Im Rahmen der
Evaluation wurden sie nach ihrem Wissen, ihrer Erfahrung
und ihrer Sicherheit im Umgang mit den erlernten Seminar-
methoden gefragt. Die Erhebung fand zu drei Zeitpunkten
statt: Zu Beginn der Ubung, vor einer Praxisphase und am
Ende der Ubung. Eine Kontrollgruppe, welche zu keinem
Zeitpunkt an der Ubung teilgenommen hatte und auch kein
Weiterbildungsseminar in der Rolle als Seminarleiter durch-
fuhrte, wurde ebenfalls befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass
der Wissensstand, die Erfahrung und insbesondere die Si-
cherheit im Umgang mit den neu erlernten Methoden in
der Treatmentgruppe deutlich angestiegen war. In der Kon-
trollgruppe konnte diese Verdnderung nicht beobachtet
werden. Die Ergebnisse lassen sich im Rahmen der sozial-
kognitiven Lerntheorie von Bandura (1997) interpretieren:
Durch das theoretische Erlernen der Seminarmethoden und
die anschlieBende praktische Anwendung sind die Selbst-
wirksamkeitserwartungen der studentischen Ubungsteil-
nehmer angestiegen.

1. Einleitung

Berichtet wird iiber Erfahrungen mit einer universitiren
Ubung, die an der Universitit in Landau von Hauptfachstu-
dierenden mit Schwerpunkt Arbeits-, Betriebs- und Organi-
sationspsychologie besucht wurde. Ziel der Ubung war es,
die Studierenden mit unterschiedlichen Seminarmethoden
vertraut zu machen und ihnen erste Erfahrungsmaoglichkei-
ten auf dem Weg zum Personalentwickler zu bieten.

Zu diesem Themenfeld gibt es zahlreiche Biicher, die die
Methodik und Didaktik der Erwachsenenbildung behan-
deln. Ein Klassiker ist das Buch von Michael Birkenbihl
(2005) mit dem Titel ,Train the Trainer" — Arbeitshandbuch
fiir Ausbilder und Dozenten, das 1971 erstmalig erschienen
ist. Die Themen der ersten sieben Kapitel lauten: Vom Indi-
viduum und seinem Verhalten; Das Individuum in der
Gruppe; Kommunikation im Seminar; Vom Lernen und Leh-
rer; Lernzielbestimmung; Wie man ein Seminar plant und
durchfiihrt; Rollenspiel und Fallstudie. Darliber hinaus wird
in dem Buch das Lemniskate-Training vorgestellt und man
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findet Beispiele zur Visualisierung einzelner Unterrichtsthe-
men und Praxistipps. SchlieBlich geht es auch noch um die
Persénlichkeitsstruktur eines Trainers. Dieses Thema wird
auch von Schrader, Gottschall und Runge (1984) behandelt.
Bei Ihnen geht es zundchst um eine Standortbestimmung
(Berufsbild des Trainers, Vertrauensbasis des Trainers, Um-
gang mit verordneten Inhalten), um die Themen Informa-
tionsvermittlung und Informationsverarbeitung, tiber den
Trainer im Gruppenprozess, Trainerstile und Trainerverhal-
ten. Weitere Kapitel lauten Trainingsvorbereitung und Trai-
ningsbedingungen, Lerntransfer in die Praxis, Follow-up-
MaRnahmen und das Funktionsbild des Trainers.

Ahnliche Inhalte findet man bei Arnold, Kramer-Stiirzl und
Siebert (1999), wobei diese Autoren auch auf die Organisa-
tion und das Management in der Weiterbildung eingehen
oder bei Birkholz/Dobler (2001). K&éhl (1996) geht insbe-
sondere auf einzelne Methoden im Seminar ein.

Den Bezug von Methoden zum Trainer, zu den Rahmenbe-
dingungen, zu den Zielen und Inhalten usw. stellt sehr aus-
fuhrlich Knoll (2003) in seinem Buch ,Kurs- und Seminar-
methoden" dar.

Literaturgrundlage fiir die hier evaluierte Ubung war das
Buch von Bernd Weidenmann (2004) ,Erfolgreiche Kurse
und Seminare — Professionelles Lernen mit Erwachsenen”.
Der Autor gliedert in vier Hauptkapitel, ndmlich die Lernar-
beit, die wichtigsten Methoden, die wichtigsten Medien
und die Prozessgestaltung. Vom gleichen Autor sind auler-
dem zwei weitere Blicher erschienen. In ,Gesprdchs- und
Vortragstechnik” (Weidenmann 2006) erfihrt der Leser
etwas Uber Fragen, Erklaren, Vortragen, Aufgaben stellen,
Beraten, Feedback geben, Reparieren und Schweigen. In
.100 Tipps & Tricks fir Pinnwand und Flipchart" (Weiden-
mann 2003) kénnen sich Trainer zahlreiche Hinweise fir
den Umgang mit diesen beiden Medien holen. Dieser
Uberblick mag zur thematischen Einstimmung geniigen. Im
Folgenden wird der Frage nachgegangen, wie man in der
Hochschulausbildung vorgehen kann, um Studierenden, die
zukiinftig als Trainer/Personalentwickler titig sein wollen,
diese Inhalte naher zu bringen. Die Uberlegungen zur Eva-
luation der Veranstaltung basieren auf einer fritheren Un-
tersuchung von Braun und Casimir (2004) und wurden um
die Erwartungen aufgrund der Selbstwirksamkeitstheorie
nach Bandura (1997) ergénzt.

Folgt man Bandura (1997), erfahrt eine Person direkt aus
der konkreten Verhaltensausfithrung, ob sie erfolgreich war
oder nicht. Dabei erhoht das erfolgreiche Bewadltigen einer
Aufgabe die Selbstwirksamkeitserwartung, wéhrend ein
Misserfolg sie verringert. Demzufolge ist also zu erwarten,
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dass bei Studierenden durch die erfolgreiche Planung und
Durchfithrung von Seminaren die Selbstwirksamkeitserwar-
tungen beziglich ihrer Tatigkeit als Seminarleiter steigen.
Folglich sollte die Sicherheit im Umgang mit den ange-
wandten Methoden ansteigen. Bei einer Kontrollgruppe
hingegen, die kein Wissen und keine Erfahrung im Umgang
mit Seminarmethoden erwirbt, ist aufgrund der fehlenden
Bewaltigungserfahrung kein Anstieg der Selbstwirksamkeit-
serwartgungen zu erwarten.

2. Die Konzeption der Ubung

Die Konzeption der Ubung sieht vor, dass die Studierenden
die typischen Inhalte (Seminarmethoden, Rolle und Aufga-
ben des Trainers, zeitliche Planung, Zielgruppenanalyse,
etc.) zunachst theoretisch kennen lernen. Da In-
halte, die man selbst aktiv erarbeitet und um-

mal 14 Tagen aufRerhalb der Universitdt mit unterschiedli-
chen Seminarteilnehmern durch. Im Anschluss an die
Durchfiihrung berichten die Studierenden in der Ubung
Uber ihre Erfahrungen, die sie wahrend der Durchfithrung
ihres Seminars gemacht haben. Die Unterlagen aller Semi-
nare werden gesammelt und allen Teilnehmern der Ubung
in digitalisierter Form auf CD zur Verfligung gestellt.

In der letzten Sitzung des Seminars erhalten die Studieren-
den dann Zertifikate, die ihnen von den Kooperationspart-
nern ausgestellt werden. Diese helfen den Studierenden bei
der  Akquisition  anspruchsvoller ~ (und  bezahlter)
Praktikumsplatze in Wirtschaft und Verwaltung. Der letzte
Termin wird zudem fiir ein Feedback durch die Teilnehmer
der Ubung genutzt. Tabelle 1 zeigt die zeitliche Struktur der
Ubung im Uberblick.

Tabelle 1: Die zeitliche Struktur der Veranstaltung

setzt, wesentlich besser im Langzeitgedachtnis Te:ﬂr.::ji:he :\':2;“1
gespeichert werden, sieht die Konzeption auBer-| Abfrage der Teilnehmererwartungsn
dem vor, dass die theoretisch erworbenen Kennt- Vorstellung des Veranstallungskonzepts
nisse anhand eines praktischen Beispiels umge- Jorstelung der Literah.r

P P 8 2. Wache | Anforderungen der Kunden

setzt werden. Konkret bedeutet dies folgendes:
Zu Beginn des Semesters wird den Studierenden

Bildung der Arbeitsgruppen
Terminplanung

das Konzept der Ubung erldutert und mit lhren |2 Woche

Zielgruppenanalyse, Vorirag/ Folienvorirag

Erwartungen in Einklang gebracht. Wie bereits | &5, oo

4. Woche

|Lehrgesprach, Impulsmethode, Anfangssituationen im Seminars ________
| Arbeitsgruppenarbeit, Fragetechniken im Seminar, Karten- und Punktabfrage

erwdhnt, besteht der Grundgedanke im Wesent- | 5 wache
lichen darin, dass das theoretische Lernen durch

| Lernprozessgestaltung/ Seminarplanung (schwierige Situationen! Teilnehmer
und Feedbackmethoden)
Basprechung der Ausschreibungstexte

intensives Erfahrungslernen unterstiitzt werden
) . ) 7.-10. Wo-
soll. Als Hintergrundlektiire dient das Buch ,Er-| qe

| Vorstellung der Konzeptionen der Teams
|MEZP 2

folgreiche Kurse und Seminare, Professionelles | 11.Wache
Lernen mit Erwachsenen” von Weidenmann

Beginn der externen Veranstaltungen
Organisatorisches

(2004). Im weiteren Verlauf der Ausbildung er-| ..

12.- 13 Wo-

Erfahrungsaustausch

ldutert ein Vertreter einer Organisation, die die | 14 Woche
Kundenrolle Gibernimmt (hier: der Leiter der Poli-

| Feedback, Scheine, Zertifikate, Austausch der Seminarmaterialen auf CD
| MZP 3

zeidirektion Landau, die zum Polizeiprasidium
Rheinpfalz gehort) die Situation in ihrer Organisation und
schildern ihre Seminarwiinsche. AnschlieBend werden Ar-
beitsgruppen gebildet, die aus zwei oder drei Personen be-
stehen und jeweils ein Seminarthema bearbeiten. Die Ter-
mine fir die Seminare werden in Ricksprache mit dem
Kunden und den Studierenden festgelegt.

Im Fokus der folgenden Sitzungen stehen dann folgende
Themen: Zielgruppenanalyse, Anfangssituationen im Semi-
nar, der Lehrvortrag, der Folienvortrag, das Lehrgesprach,
die Impulsmethode und Arbeitsgruppenarbeit. Zudem wer-
den Fragetechniken im Seminar, die Karten- und Punktab-
frage, schwierige Situationen/Teilnehmer, die Seminarpla-
nung und Feedbackmethoden behandelt. Des Weiteren
dirfen die Seminarteilnehmer frei wahlen, ob sie in ihren
Seminaren auch noch andere Methoden, wie beispielsweise
Spiele und Rollenspiele, Vortrage und Folienvortrage, Ar-
beitsgruppenarbeit und Diskussionen anwenden mdchten.
Vier Wochen nach Beginn des Semesters missen die Aus-
schreibungstexte (inkl. Ort und Zeit) fir die Seminare fest-
stehen, in denen die Inhalte kurz dargestellt werden. Die
Studierenden stellen anschlieRend die ausgearbeitete Kon-
zeption ihres Seminars in der Ubung vor. Diese Konzeptio-
nen werden dann in Zusammenarbeit mit dem Dozenten
und den anderen Studierenden optimiert.

Bevor die Studierenden ihre Seminare durchfiihren, werden
in der Ubung organisatorische Fragen geklart. Dann fiithren
die Studierenden ihr Seminar zwei Mal innerhalb von maxi-
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Im Jahr 2006 wurden folgende Themen fir das Polizeiprasi-
dium Rheinpfalz angeboten: ,Moderatorenausbildung”,

+Argumentieren in Diskussionen", ,Mitarbeitermotiva-
tion", ,Statement-Training", ,Small Talk- Die groRe Kunst
der kleinen Worte", ,Small Talk 11", ,Konfliktbereinigungs-

gesprache” und ,Konfliktgesprache erfolgreich flihren". An
diesen Seminaren nahmen 172 Mitarbeiter der Polizei teil.

3. Die Evaluation der Veranstaltung

Im vorliegenden Fall der Evaluation haben wir uns von fol-
gender Uberlegung leiten lassen: Ob die Konzeption der
Veranstaltung gut ist, sollte sich wenigstens an drei Punk-
ten zeigen:

1. Bei den Teilnehmern der Veranstaltung sollte sich im Ver-
gleich zur Studierenden, die diese Veranstaltung nicht
besucht haben, ein hdherer Wissenszuwachs bei den
Methoden und Themen der Seminargestaltung und Kurs-
methodik zeigen. Zu prifen ist dies durch die Abfrage
des Wissenstandes zu verschiedenen Zeitpunkten (Ebene
2 nach Kirkpatrick, 1976).

2. Des Weiteren sollte bei den Teilnehmern der Veranstal-
tung sich ein Anstieg der Sicherheit im Umgang mit den
Methoden und Themen der Seminargestaltung und
Kursmethodik zeigen (Selbstwirksamkeit nach Bandura,
1997). Zu prifen ist dies durch die Abfrage der Sicher-
heit im Umgang mit Seminarmethoden zu verschiedenen
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Zeitpunkten.

3. Dariiber hinaus kénnte man erwarten, dass die Teilneh-
mer der von den Studierenden durchgefiihrten Seminare
diese positiv bewerten. Dies wiederum sollte dazu
fihren, dass die Kooperation tiber Jahre hinweg besteht.

Die im Folgenden beschriebene Evaluation griindet auf

dem Evaluationsmodell von Kirkpatrick (1976). In diesem

Modell werden vier unterschiedliche Ebenen betrachtet:

e die Ebene der Reaktionen (Ebene 1),

e die Ebene der Lernerfolge (Ebene 2),

e die Ebene der Verhaltensanderungen (Ebene 3)

¢ und die Ebene der Resultate in Bezug auf die Organisati-
on (Ebene 4).

Die vorliegende Evaluation konzentriert sich dabei auf die
ersten zwei Ebenen des Modells. Dadurch, dass der Wis-
sensstand der Ubungs-Teilnehmer zu bestimmten Seminar-
themen und -Methoden abgefragt wird, soll der Lernerfolg
erfasst werden. Zusdtzlich reprasentieren die Meinungen
der Teilnehmer an den studentischen Seminaren die Ebene
der Reaktionen.

3.1 Lerneffekte bei den Studierenden

Die studentischen Teilnehmer der Ubung wurden zu drei
Messzeitpunkten zu ihrem Wissensstand, zur Zahl der bis-
herigen Durchfithrungen der einzelnen Methoden und zu
ihrer Sicherheit im Umgang mit den Methoden befragt. Die
erste Befragung wurde in der ersten Stunde der Ubung
durchgefiihrt. Der zweite Befragungstermin lag am Ende der
Vorbereitungen und noch vor der ersten Durchfihrung
eines Seminars. Der dritte und letzte Befragungstermin fand
am Ende der Ubung nach der Durchfiihrung der Seminare
statt. Die Kontrollgruppe bestand aus 17 Psychologiestu-
dierenden im Hauptstudium, die zum Grof3teil den Studien-
schwerpunkt ABO-Psychologie gewahlt haben. Im Unter-
schied zur Treatmentgruppe nahmen sie zu keinem Zeit-
punkt an der hier zu evaluierten Ubung teil, sondern be-
suchten andere universitare Veranstaltungen, bei denen der
Schwerpunkt auf der Vermittlung theoretischen Wissens
liegt. Die Treatmentgruppe bestand aus 15 Studierenden.

3.2 Kriterienmessung

In Bezug auf zwolf Methoden sollte gepriift werden:
1. der Wissenstand,

2. der Umfang an Erfahrung,

3. die Sicherheit im Umgang mit den Methoden.

Wie dies im Einzelnen aussieht, wird am Beispiel der Me-
thode der Zielgruppenanalyse dargestellt. Der Fragebogen

1. Welche Parameter sollte man bei der Ziglgruppenanalyse im Zusammenhang mit

Seminaren beriicksichtigen? (Stichworte)

2. Wie oft hast du schoen Ziglgruppenanalysen im Zusammenhang mit Seminaren
durchgefihrt?
{ )mal

3. Wie sicher bist du bei der Zielgruppenanalyse im Zusammenhang mit Trainings?

unsicher 1 2 3 4 5 & 7 sahr sicher”
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enthielt folgende Fragen:

Hinter diesen Operationalisierungen stehen folgende Uber-

legungen:

1.Je mehr Informationen die Studierenden Uber ein be-
stimmtes Thema bereits erhalten haben, desto leichter
fallt es ihnen, die Fragen umfassend zu beantworten und
umso groler sollte auch die Anzahl an Stichworten zu
diesem Thema sein.

2. Der Umfang an Erfahrung steigt mit der Anzahl der
Durchfiihrungen.

3. Je héher der Umfang an (positiven) Erfahrungen, desto
hoher ist die Sicherheit im Umgang mit dieser Methode,
da die Selbstwirksamkeit ansteigt.

Analog dazu wurde auch fiir die Methoden Seminarpla-
nung, Gestaltung von Anfangsituationen, Vortrag, Folien-
vortrag, Lehrgesprach, Diskussion, Einsatz von Spielen, Im-
pulsmethode, Moderation von Arbeitsgruppenarbeit, Fra-
getechniken und Einsatz von Rollenspielen vorgegangen.

3.3 Hypothesen

1. Es wird in der Trainingsgruppe

a. ein Anstieg des abgefragten Wissenstandes,

b. ein Anstieg der Anzahl der Durchfithrungen und

c. ein Anstieg der Sicherheit im Umgang mit den Methoden
(Selbstwirksamkeit)

bei allen Seminarthemen erwartet.

2. Dartber hinaus wird erwartet, dass die Teilnehmer der
von den Studierenden durchgefiihrten Seminare diese posi-
tiv bewerten (Ebene 1 nach Kirkpatrick, 1976).

3.4 Ergebnisse

Zur Auswertung wird fiir jede der drei abhangigen Varia-
blen Anzahl der Stichworte, Anzahl der Durchfiihrungen
und Sicherheit fiir jeden der drei Messzeitpunkte ein Index
(Mittelwerte tber die 12 Methoden) gebildet. Die Ergeb-
nisse der Reliabilitatspriifung mittels Cronbach Alpha zeigt
Werte zwischen .76 und .93. Diese liegen deutliche tber
dem kritischen Wert von .70 und kdnnen deshalb als gut
bezeichnet werden.

In Tabelle 2 sind die Mittelwerte der Variablen fiir die Trai-
nings- und Kontrollgruppe zu den einzelnen Messzeitpunk-
ten aufgefiihrt. AnschlieBend wurden die Indices varianz-
analytisch (Gruppe x Messzeitpunkt) ausgewertet.

Anzahl der Stichworte

Hier ergibt die zweifaktorielle Varianzanalyse (Gruppe x
Messzeitpunkt) einen signifikanten Haupteffekt fiir die Zeit,
F (2, 60) = 7,39, p < .001 und einen signifikanten Hauptef-
fekt fiir die Gruppe F (1, 30) = 7,63, p < .01. Des Weiteren
deutet sich eine Interaktion zwischen Zeit und Gruppe an,

Tabelle 2: Mittelwerte der Indices getrennt fiir Trainings-
und Kontrollgruppe zu den drei Messzeitpunkten

(MZP 1-3)
Skala | Gruppe LOMEPT 0 MZPZ | MZP3
| Trainingsgruppe,. 255 | 308 = 327
Anzahl Stichworte | Kontrollgruppe . 211 238 | 230
Anzahl Durchfih- | Trainingsgruppe | 1,79 . 276 | 351
rungen | Konirollgruppe | 1,73 | 1,95 | 203
| Trainingsgruppe. 324 | 429 = 479
Sicherheit Kontrollgruppe 3,04 3,09 3,39
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die allerdings die Ubliche Signifikanzgrenze verfehlt, F (2,
60) = 218, p < .13. Der t-Test zwischen Messzeitpunkt 1
und 2 ist mit t (14) = 3,13, p < .01 signifikant. Auch der t-
Test zwischen Messzeitpunkt 1 und 3 ergibt ein signifikan-
tes Ergebnis, t (14) = 2,75, p < .01. AuBerdem unterschei-
den sich die Kontroll- und die Trainingsgruppe zum Mess-
zeitpunkt 3 signifikant voneinander, t (31) = 2,93, p < .01.
Damit kann die Hypothese 1a bestdtigt werden.

Anzahl der Durchfiihrungen

Fir die Anzahl der Durchfiihrungen ergibt sich ein signifi-
kanter Haupteffekt fur die Zeit, F (2, 60) = 7,05, p < .01 und
eine signifikante Interaktion zwischen Zeit und Gruppe, F
(2, 60) = 3,48, p < .05. Der Haupteffekt fiir den Faktor
Gruppe ist nicht signifikant, F (1, 30) = 1,23, p >.25. Die t-
Tests zwischen den Messzeitpunkten 1 und 2, t (14) = 2,48,
p < .05 und den Messzeitpunkten 1 und 3, t (14) = 3,69, p
< .01 sind signifikant. Der t-Test zwischen der Kontroll- und
der Trainingsgruppe zum Messzeitpunkt 3 wird mit t (31) =
1,93, p < .05 (einseitig) ebenfalls signifikant. Somit kann
Hypothese 1b ebenfalls bestatigt werden.

Sicherheit

Die zweifaktorielle Varianzanalyse (Gruppe x Messzeit-
punkt) ergibt fiir die Sicherheit einen signifikanten Hauptef-
fekt sowohl fur die Zeit, F (2, 60) = 21,96, p < .001 als auch
fur die Art der Gruppe, F (1,30) = 8,53, p < .01. Auch die In-
teraktion der beiden Faktoren ist mit F (2,60) = 9,85, p <
.001 signifikant. Ebenso fiihren die t-Tests zwischen den
Messzeitpunkten 1 und 2, t (14) = 4,94, p < .001, zwischen
den Messzeitpunkten 2 und 3, t (13) = 4,85, p < .001 und
zwischen den Messzeitpunkten 1 und 3, t (14) = 6,24, p <
.001 zu hochsignifikanten Ergebnissen. Aulerdem unter-
scheiden sich die Trainings- und Kontrollgruppe zum Mess-
zeitpunkt 3 ebenfalls signifikant voneinander, t (31) = 3,97,
p <.001. Somit erfahrt auch die Hypothese 1c eine deutli-
che Bestitigung. Uber alle Befragungspersonen hinweg er-
gibt sich beim dritten Messzeitpunkt ein signifikanter Zu-
sammenhang zwischen der Anzahl der Stichworte (Wissen)
und der subjektiv eingeschatzten Sicherheit, r = .54, p <
.001. Ebenso korreliert die Anzahl der Durchfiihrungen (Er-
fahrung) signifikant mit der subjektiv eingeschdtzten Si-
cherheit, r = .55, p < .001.

3.5 Die Reaktion der Seminarteilnehmer

Oben wurde argumentiert, dass sich die Qualitdt der Aus-
bildungskonzeption auch darin niederschlagen sollte, dass
die Teilnehmer der Seminare positive Reaktionen zeigen.
Konkret: Die Polizistinnen und Polizisten sollten die Semi-
nare positiv beurteilen. Um dies zu priifen, wurde allen Se-
minarteilnehmern am Ende des Seminars ein kurzer Frage-
bogen vorgelegt, den diese anonym ausfiillen konnten. Der
verwendete Fragebogen umfasst neun Items, in denen es
um die theoretische Fundierung des Seminars, die Didaktik,
den Praxisbezug, beziehungsweise den praxisrelevanten
Stoff und den Lerneffekt des Seminars ging. Zudem wird
der Interessantheitsgrad des Seminars, die Mitarbeit der
anderen Teilnehmer, die Vorbereitung der Prdsentationen
und die wahrgenommene Kompetenz der studentischen
Dozenten erfragt. Die Fragebogenitems missen jeweils auf
einer funfstufigen Skala, die von 1 (,stimmt nicht") bis 5
(,stimmt") reicht, beantwortet werden. Von einer neutra-
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len Reaktion der Teilnehmer wird bei einem Mittelwert von
3 ausgegangen, da dieser die Skalenmitte darstellt. Eine
positive Reaktion liegt dann vor, wenn der Mittelwert signi-
fikant hoher ist als der Wert 3. Eine negative Reaktion wird
dementsprechend durch einen Mittelwert ausgedriickt, der
signifikant niedriger ist als der Wert 3.

Die Auswertung der Daten ergibt, dass die Mittelwerte der
einzelnen Items zwischen 3,6 (viel gelernt) und 4,6 (Vorbe-
reitung der Prasentationen) liegen. Die Eingruppen-T-Tests
der einzelnen Variablen mit dem Vergleichswert 3 werden
alle auf einem Signifikanzniveau von a =.001 signifikant.
Zum einen sind die Teilnehmer der Seminare mit der Struk-
tur und den Inhalten der jeweiligen Seminare zufrieden,
zum anderen werden die didaktischen Fahigkeiten und das
Hintergrundwissen der Dozentlnnen durchweg anerkannt.
Die Kooperation besteht inzwischen seit 8 Jahren, eine Tat-
sache, die im Rahmen einer Evaluation erwidhnt werden
sollte, da sie die Qualitadt des Ausbildungskonzepts unter-
streicht. Hypothese 2 ist damit ebenfalls besttigt.

4. Diskussion

4.1 Beurteilung der Ausbildungskonzeption

Wie die Daten zeigen, handelt es sich beim vorliegenden
Ausbildungskonzept fiir Trainer/Personalentwickler um ein
Konzept, das in der Hochschule gewinnbringend eingesetzt
werden kann. Der Vorteil dieser Konzeption besteht darin,
dass die Studierenden nicht nur theoretisch lernen, wie
man Trainings durchfiihrt, sondern dass sie es praktisch tun
und dieses , Tun" wiederum kritisch reflektieren. Der Vor-
teil fir die kooperierenden Organisationen besteht darin,
dass sie kostengtinstig Weiterbildungen fiir ihre Mitarbeiter
geliefert bekommen. AuBerdem bringt eine Kooperation
mit einer Universitdt in aller Regel einen Imagegewinn mit
sich. Denkbar ware es, solche Konzeptionen — gerade bei
den derzeitigen Kassenlagen — auch auf die kommunale
Verwaltung zu Gbertragen.

Dieses Veranstaltungskonzept entspricht exakt den Forde-
rungen von Kanning et al. (2007), dass bereits in der uni-
versitdren Ausbildung Kompetenzen vermittelt werden
sollten, die Absolventen/innen in die Lage versetzen, psy-
chologisches Wissen, Methoden und Technologien prak-
tisch umzusetzen. Kanning et al. (2007) bemerken aus-
driicklich, dass hierzu z.B. gehort, dass die Studierenden
sich bereits im Studium in der Rolle des Diagnostikers, Trai-
ners oder Therapeuten erproben kénnen und dass derartige
Projektseminare im Idealfall in Kooperation mit auReruni-
versitdren Partnern laufen sollten.

Die Ergebnisse der hier beschriebenen Untersuchung sind
ein Beleg dafiir, dass derartige Veranstaltungen dem Zu-
wachs an theoretischem Wissen und der Sicherheit im Um-
gang mit den erlernten Methoden dienen kénnen. Sowohl
die Beurteilung der Studierenden durch die Teilnehmer
ihrer Seminare als auch die Abfrage des Wissensstandes
und der Sicherheit der Studierenden unterstiitzen diese Er-
kenntnis. Das Angebot von Veranstaltungen mit hohem
Anwendungsbezug an der Universitdt sollte von diesem
Gesichtspunkt aus erweitert werden.

Fir die neuen Bachelor-Studiengénge wird ja ein héherer
Anwendungsbezug gefordert. Der vorgestellte Veranstal-
tungstyp stellt eine gelungene Méglichkeit dar, diese For-
derung zu erfiillen.

69



Personal- und Organisationsentwicklung/-politik

Eines muss jedoch auch deutlich hervorgehoben werden:
Diesem Konzept sind auch Grenzen gesetzt. Den Kunden
ist klar, dass es sich bei den Seminarleitern um Studierende
handelt, die spezielle gut vorbereitete Themen vermitteln,
dass es sich aber nicht um Top-Trainer handelt, die bei-
spielsweise eine Konfliktmoderation durchfiihren kénnen.

4.2 Das methodische Vorgehen bei der Evaluation
Betrachten wir zundchst die Abfrage der Stichworte zu den
einzelnen Methoden: Da man die Validitdt von selbsteinge-
schdtzten Fahigkeiten anzweifeln kann (Mabe/West 1982;
Braun 1990), ist es sicher von Vorteil, dass in dieser Unter-
suchung der Wissenstand nicht von den Studierenden selbst
eingeschatzt wurde, sondern dass er Uber Testfragen objek-
tiv nachvollziehbar operationalisiert wurde. Des Weiteren
ist auch das Design der Untersuchung positiv zu bewerten,
da neben der Experimentalgruppe auch eine Kontrollgruppe
eingesetzt wurde. Ein weiterer Pluspunkt ist die Erfassung
der Reaktionen der Seminarteilnehmer.

4.3 Generalisierbarkeit

Die vorgestellte Ausbildungskonzeption kann unseres Er-
achtens von allen Fachern adaptiert werden, die Studieren-
de zu Trainern oder Erwachsenenbildnern ausbilden. Dies
kénnen z.B. Psychologen sein, aber auch Betriebswirte in
der Personalentwicklung oder Betriebspadagogen sein. Je-
denfalls hat sich gezeigt, dass ein solides Grundlagenwissen
beziiglich der Planung, Durchfiihrung und Beurteilung von
Seminaren ein Gewinn fiir die Studierenden ist.

4.4 Zukiinftige Forschung

Zukunftige Forschungen sollten darauf abzielen, universita-
re Veranstaltungen dahingehend zu untersuchen, ob Fahig-
keiten und Fertigkeiten vermittelt werden, die berufsrele-
vant sind und der 0.g. Forderung der Bachelor- und Master-
Studiengdnge Rechnung tragen. Zu untersuchen ware bei-
spielsweise, ob Studierende ihre Leistungen als Erfolg oder
Misserfolg bewerten und welche Auswirkungen dies wie-
derum auf ihre Selbstwirksamkeitserwartungen und ihre
beruflichen Ziele (Braun 2000) hat.

Zuklnftige Forschung kénnte sich auch ndher mit der
Ebene der Verhaltensdnderung und der Ebene der Resulta-
te beschaftigen. So kdnnte untersucht werden, welche Aus-
wirkungen solche Veranstaltungen neben einem Zuwachs
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des Wissensstands und der Sicherheit im Methodenum-
gang zur Folge haben.

Da die Studierenden die Methoden, die sie in ihren Semi-
naren anwandten, frei auswihlen konnten, war es nicht
moéglich, den Wissenszuwachs und die Sicherheit bei Me-
thoden, die Inhalt der Veranstaltung waren und Methoden,
mit denen die Studierenden aus ihrem universitdren Alltag
vertraut sind, gegeneinander abzugrenzen. Bei zukiinftigen
Untersuchungen konnte man die Methoden vorgeben, die
die einzelnen Studierenden in ihren Seminaren anwenden
sollen, so dass ein Vergleich der Werte von Studierenden,
die verschiedene Methoden verwendeten, méglich ist.
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Durchlassigkeit zwischen beruflicher

und akademischer Bildung -

neue Aufgaben und Chancen in der Personal-
und Organisationsentwicklung der Hochschulen

1. Durchldssigkeit als zentrales Moment von
Innovationen im Bildungsbereich

Der von der Bundesministerin fiir Bildung und Forschung
eingerichtete ,Innovationskreis Weiterbildung' hat kiirzlich
(Mérz 2008) seine Empfehlungen veréffentlicht (Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung 2008). Der Durchlas-
sigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung wird
dabei besondere Bedeutung zugemessen, was zwei Zitate
verdeutlichen sollen:
,Die Verbesserung der Durchldssigkeit und die Verzah-
nung der Bildungsbereiche ist eine entscheidende Vor-
aussetzung, um Begabungs- und Leistungsreserven aus-
zuschépfen und Chancengerechtigkeit herzustellen. Die
effiziente Organisation des Lernens im Lebenslauf erfor-
dert eine bessere Verknliipfung der Lernorte und eine Op-
timierung der verschiedenen Bildungswege (a.a.O, S. 8)."
.Mit Blick auf den steigenden Bedarf an qualifizierten
Fachkréften sind die Ubergdnge zwischen beruflicher Bil-
dung und Hochschulbildung zu erleichtern. Im Rahmen
von Weiterbildung erworbene Leistungen sollten bei der
Aufnahme eines (weiteren) Studiums angerechnet wer-
den kénnen (a.a.O, S. 8)."

Die Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer

Bildung wird somit einerseits als bildungspolitisches Desi-

derat im Hinblick auf die Chancengerechtigkeit betrachtet.

Zugleich werden wirtschafts- und innovationspolitische Im-

plikationen angesprochen: Durchléssigkeit soll als zusatzli-

ches ,Ventil' helfen, die Verfligbarkeit von Fachkraften fiir
die Wirtschaft nachhaltig zu verbessern.

Fir diese Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akade-

mischer Bildung sind drei miteinander verbundene Gestal-

tungsbereiche von zentraler Bedeutung:

* Hochschulzugang: In der Vergangenheit konzentrierten
sich Bemiihungen zur Verbesserung der hier angesproche-
nen Durchlassigkeit auf die Gewéhrung des Hochschulzu-
gangs auch ohne direkte Hochschulzugangsberechtigung
im Sinne eines (Fach-)Abiturs. Unter dem Schlagwort ,Stu-
dieren ohne Abitur' finden sich unterschiedliche Regelun-
gen auf Landerebene, die ,nicht-traditionellen Studenten’
auf der Basis ihrer Berufserfahrung und/oder weiterbilden-
der beruflicher Abschliisse den Zugang zum Hochschulstu-
dium erméglichen. Diese Moglichkeit wird in der Praxis
nur von sehr wenigen Studieninteressierten wahrgenom-
men (Nach der 2005 von HIS herausgegebenen Studie
,EUROSTUDENT Report — Social and Economic Conditions
of Student Life in Europe' (http://www.his.de/Eurostu-
dent/report2005.pdf) lag der Anteil nicht-traditioneller
Studierender in Deutschland bei 3,3% (a.a.O., S. 36)).
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Griinde dafir liegen u. A. darin, dass ein traditionell orga-
nisiertes Vollzeitstudium kaum mit einer professionellen
Erwerbstatigkeit vereinbar ist. Davon unabhéngig sind fiir
viele beruflich qualifizierte und erfahrene Personen diese
Sonderregelungen des Hochschulzugangs ohne Relevanz,
weil sie ohnehin tber ein (Fach-)Abitur verfigen. Dies gilt
insbesondere fiir Absolventen anspruchvoller, technolo-
gieorientierter Berufsausbildungsgange (z.B. IT-Berufe,
Mikrotechnologen, etc.).

Anrechnung: Die Anrechnung beruflicher Kompetenzen
auf Hochschulstudienginge soll — logisch zunachst unab-
héngig vom Hochschulzugang — die Hirden fir die Auf-
nahme eines Studiums durch Anrechnung bereits vorhan-
dener Lernergebnisse und damit Reduzierung des noch zu
bewiltigenden Lernvolumens reduzieren. Der Zusam-
menhang zum Hochschulzugang sollte sich in Zukunft so
darstellen, dass die Zulassung zu einem bestimmten Stu-
diengang (unter Wahrung méglichst liberaler Zugangsre-
gelungen) und die Anrechnung der entsprechenden Kom-
petenzen in einem einheitlichen methodischen Rahmen —
ggf. auch innerhalb eines generellen Auswahlverfahrens —
erfolgt, unter der Leitmotto ,Zulassung qua Anrechnung'.
Studienmodelle: Anrechnung im oben dargestellten Sinne
reduziert die Durchléssigkeitshiirden, aber in vielen Fallen
nur in einem unterkritischen MaBe. Fiir beruflich enga-
gierte Studieninteressierte ist auch ein um beispielsweise
50% im Umfang reduziertes Studium noch nicht praktisch
studierbar, wenn die Studienorganisation nicht explizit auf
die Belange dieses Typs von Studierenden zugeschnitten
ist. Neben ,traditionellen' Formen des Fernstudiums und
des berufsbegleitenden Studiums entstehen neue Model-
le des berufsintegrierten, projektbasierten Studierens. In-
teressante und langjéhrige Erfahrungen hierzu finden sich
v. A. in GroBbritannien (z.B. Costley/Portwood 2000).

Eine praktisch wirksame Durchldssigkeit zwischen berufli-
cher und akademischer Bildung erfordert die zukunftsorien-
tierte Gestaltung aller drei Komponenten: Hochschulzu-
gang, Anrechnung und Studienmodellgestaltung.

2. Durchlassigkeit und Anrechnung
beruflicher Kompetenzen auf Hochschul-
studiengange im Kontext der wissenschaft-
lichen Weiterbildung

Auch unabhingig von den oben dargestellten Aspekten
einer verbesserten Durchldssigkeit zwischen beruflicher
und akademischer Bildung stellt sich die qualitative und
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quantitative Ausweitung der Weiterbildung als bedeutsa-
me Herausforderung fiir die Hochschulen dar. Die bereits
angesprochenen Empfehlungen des Innovationskreises
Weiterbildung gehen auf diese Fragen intensiv ein.
In einem gemeinsamen Positionspapier duBerten sich die
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde
(BDA) und die Hochschulrektorenkonferenz (HRK) zur wis-
senschaftlichen Weiterbildung im Kontext des Bologna-
Prozesses (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbdnde 207):
.Der Bachelor-Abschluss erméglicht einen friihen Berufs-
einstieg auf der Basis einer in der Regel fachlich breit an-
gelegten Qualifizierung. Diese Absolventen werden be-
reits heute von den Unternehmen als Berufseinsteiger
nachgefragt. Mit wachsender Spezialisierung im Laufe
des Berufslebens und mit sich verdndernden Anforderun-
gen innerhalb des Beschéftigungssystems an Wissen und
Kénnen werden kiinftige Arbeitnehmer zunehmend ent-
sprechende Weiterbildung benétigen (a.a.O., S. 7)".
,Gerade der Bachelor-Abschluss erdffnet allen Beteilig-
ten neue Chancen: Jeder einzelne Hochschulabsolvent
erkennt die Méglichkeiten, die sich aus der aktiven Be-
teiligung an wissenschaftlicher Weiterbildung ergeben,
erheblich stérker als friiher; den Arbeitgebern eréffnen
sich neue Mdéglichkeiten in der passgenauen Personal-
entwicklung; nicht zuletzt die Hochschulen entwickeln
ein verstirktes Eigeninteresse, den (eigenen) Absolven-
ten durch mafBgeschneiderte Weiterbildungsangebote
attraktive, zusétzliche Karrierewege zu erméglichen
(a.a.0., S. 8)".
.Insbesondere die piddagogisch-didaktischen Konzepte
sind fiir diese Zielgruppe — wie bei allen Studierenden,
die bereits Berufserfahrung besitzen — abzuwandeln und
den entsprechenden Erwartungen und Anforderungen
anzupassen. Daher sind solche Weiterbildungsangebote
besonders marktgerecht und erfolgreich, die das einge-
setzte Lehrpersonal auf diese Situation méglichst umfas-
send vorbereiten (a.a.O., S. 8)".

Mit diesen Aussagen werden Bedarfe und Interessenlagen
sowohl bei institutionellen (Arbeitgeber) wie individuellen
Nachfragern nach wissenschaftlichen Weiterbildungsleis-
tungen wie auch bei den Anbietern (Hochschulen) dieser
Leistungen umrissen. Auch daraus folgende Konsequenzen
fur die Personal- und Organisationsentwicklung an Hoch-
schulen klingen im letzen Abschnitt an.
Die Anrechnung beruflicher Kompetenzen wird ebenfalls in
diesem Kontext angesprochen:
,Dabei sollten die Module sowohl einzeln fiir sich ab-
solvierbar und mit Zertifikaten belegbar sein, als auch in
ihrer Abstimmung aufeinander den Erwerb eines akade-
mischen Grades fiir die Teilnehmer immer offen halten.
Credit-Point-Systeme erleichtern dies und kénnen dar-
tber hinaus eine Grundlage fiir die Anrechnung erwor-
bener Qualifikationen aus anderen Bildungswegen (z.B.
beruflicher Weiterbildung) bilden (a.a.O., S. 17)".

Durch die Studienreform einerseits und den zunehmenden
Problemdruck bei den Unternehmen im Hinblick auf Fach-
krafterekrutierung und entwicklung andererseits 6ffnet sich
ein ,window of opportunity' fiir signifikante Entwicklungs-
fortschritte im Bereich der wissenschaftlichen Weiterbildung.
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Uber die bereits angesprochenen bildungspolitischen, orga-
nisatorischen, didaktischen und personalentwicklungsbe-
zogenen Implikationen dieser Innovationsprozesse hinaus
werden auch (bildungs-)6konomische Fragen von erhebli-
cher Bedeutung aufgeworfen:
.Die Pluralitit der Anbieter auf dem Weiterbildungs-
markt wird durch das spezifische wissenschaftliche Profil
der Hochschulen sinnvoll ergénzt. Méglichen Wettbe-
werbsverzerrungen in der Angebotskonkurrenz verschie-
dener Tridger muss — unbeschadet des Auftrages der
Hochschulen - durch eine marktkonforme, kosten-
deckende Gestaltung der Kursgebiihren begegnet wer-
den (a.a.0., S. 16)".
.Die Hochschulen miissen ihre Angebote wissenschaftli-
cher Weiterbildung unter Wettbewerbsbedingungen in
unternehmerischer Verantwortung am Markt platzieren.
Unternehmen sind bereit, fiir qualitativ hochwertige An-
gebote marktiibliche Preise zu zahlen, egal wer der An-
bieter ist (a.a.O., S. 16)".

Nach dieser Argumentation sind kostendeckende Ge-
bihren fiir Angebote der wissenschaftlichen Weiterbildung
schon aus ordnungspolitischen Griinden — Vermeidung von
Wettbewerbsverzerrungen — geboten. Dem sollte hinzuge-
fligt werden, dass — im Unterschied zu traditionellen Stu-
diengdngen bzw. Studierenden — im Kontext der wissen-
schaftlichen Weiterbildung Berufstétiger die Erhebung sol-
cher Gebihren bildungs- und sozialpolitisch unschadlich
ist. Wie oben im Zitat schon angesprochen, sind Unterneh-
men durchaus bereit, solche Kosten im Rahmen der be-
trieblichen Weiterbildung zu tragen; dies ist seit langem —
im Hinblick auf kommerzielle Angebote anderer Anbieter —
Ubliche Praxis. Auch eine (anteilige) Finanzierung durch die
Weiterzubildenden selbst wére vertretbar angesichts der
Tatsache, dass eigenes finanzielles Engagement im Bereich
der beruflichen Weiterbildung tiblich und von den Teilneh-
mern als berufstatigen Menschen — in gewissen Grenzen —
auch leistbar ist. Unter diesen Bedingungen er6ffnen sich
Chancen fir Hochschulen, die Weiterbildung als ,zweites
Standbein' der Drittmittelakquisition - neben den
langjahrig etablierten extern finanzierten Ressourcen in der
Forschung — zu entwickeln.

3. Die BMBF-Initiative ,Anrechnung
beruflicher Kompetenzen auf Hochschul-
studiengange' - ANKOM

In diesen Kontext der Entwicklung neuer, durchléssiger Bil-
dungsangebote insbesondere im Bereich der wissenschaftli-
chen Weiterbildung ordnet sich die Frage nach der Anrech-
nung beruflicher Kompetenzen ein.

Das BMBF fordert in der Initiative ,Anrechnung beruflicher
Kompetenzen auf Hochschulstudiengange' — ANKOM — zwolf
Entwicklungsprojekte und eine wissenschaftliche Begleitung.
Zu den Akteuren in den Entwicklungsprojekten gehdren
Hochschulen, Trager der beruflichen Bildung und — fallweise

| 1 Die Begleitforschung wird durchgefiihrt von der HIS Hochschul-Informa-

tions-System GmbH (Hannover) und der VDI/VDE Innovation + Technik

GmbH (Berlin).
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unterschiedlich — Unternehmen, Ver- Abbildung 1: Die Entwicklungsprojekte (links oben: Cluster Gesundheit-Soziales-Er-
ziehung; rechts oben: Cluster Wirtschaft; links unten: Cluster Ingeni-
eurwissenschaften; rechts unten: Cluster luK/Informatik). Benannt sind
jeweils die Konsortialfihrer, in allen Projekten arbeiten weitere Insti-
tutionen mit.

bande, Kammern etc.

In einem begleitenden Ausschuss

sind — neben BMBF und Projekttra-

ger BIBB - die Sozialpartner, der

DIHK und die Hochschulrektoren-

konferenz vertreten.

Die Entwicklungsaufgaben dieser

Projekte lassen sich unter drei Aspek-

ten zusammenfassen:

e Beschreibung von Lernergebnissen
der beruflichen und akademischen
Bildung,

e Bestimmung von Aquivalenzbezie-
hungen zwischen beruflichen und
akademischen Lernergebnissen,

e Entwicklung von Anrechnungsver-
fahren, die die konkrete Durch-
fuhrung solcher Kompetenzanrech-
nungen an Hochschulen regeln.

Zu allen diesen Aspekten liegen mitt-

Fachhochschule Bielefeld, Fachbereich

Wirtschaft;

Anrschnung von benellichen Kompe
: ribildungsprofilen _Techmnisc

f<in”, JGaprifte(r) Indus

lenren aus

afachwirt/-i
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Carl von Dssietzky Universital Oldenburg:
Cualfikationsverbund Nord-West

Universitit Duisburg-Essen:
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Anrechnur gistiksiudiengange in der
Region RheinRuhr

IHK Bildungszentrum Stralsumnd:
Regionalas Entwi

sbenzen des
swirles auf den

Winschafsmngeneunyasean

lerweile Ergebnisse vor; einige Losun-
gen wurden auch schon praktisch im-
plementiert.

Hinsichtlich der Lernergebnisse ist
festzustellen, dass vorliegende Doku-
mente des beruflichen wie akademi-
schen Sektors (Modulbeschreibun-

Universitit Hannover:

Thilbringen (bhus-ing).

Anerkennung beruficher Kompatenzen auf Hoch-
schulstudiengange in der Fakuftat Maschinenbau

Technische Universitit lmenau;
Anrechaung berufcher Kompetenzen aul univer:
silare ingenieunwissenschafiliche Studienganga in

Technische Universitit Caralo-Wilhelmina zu
Braunschweig:

ANKOM-IT' - Anrechnung beruficher
Kampetenzen aus dam IT-Seklor auf
Hochschulsiudiengiinge

Technische Universitit Darmstadt:
FProiT Frolessionals

gen, Priifungsordnungen etc.) oftmals
keine Lernergebnisse ausweisen, sondern in eher traditio-
neller Form Lernziele und Lerninhalte darstellen. Weiterhin
sind Struktur und Terminologie der Dokumente sowohl
zwischen wie innerhalb der beiden Bildungssektoren sehr
heterogen. Um eine Vergleichbarkeit herzustellen, ist also
erheblicher ,Ubersetzungsaufwand' notwendig. Fiir eine in
diesem Sinne auf Vergleichbarkeit abzielende Beschreibung
von Lernergebnissen koénnen Deskriptoren verwendet
werde, die auf Europdischer Ebene zum Zwecke der Har-
monisierung entwickelt wurden (z.B. ,Dublin Descriptors'?
des Europdischen Hochschulraums oder die Deskriptoren
des Europdischen Qualifikationsrahmens3). Alternativ kon-
nen auch generische Deskriptoren herangezogen werden,
wie sie etwa die kognitiven Taxonomien nach Bloom
(1956) oder Anderson/Krathwohl (2001) kennzeichnen.
Diese unterschiedlichen Ansdtze wurden in ANKOM-Pro-
jekten praktisch demonstriert.

Auch fiir die Feststellung von Aquivalenzbeziehungen zwi-
schen beruflichen und hochschulischen Lernergebnissen
wurden unterschiedliche Methoden entwickelt, die auf Ex-
pertenurteilen aufbauen.

Hinsichtlich der Anrechnungsverfahren insgesamt zeigt sich
eine klare Tendenz zu kombiniert pauschal/individuellen
Verfahren: Antragsteller bekommen fiir bestimmte Weiter-
bildungszertifikate — hinsichtlich derer Aquivalenzbeziehun-
gen zu bestimmten Studienmodulen bereits nachgewiesen
sind — pauschal die entsprechenden Leistungspunkte zuer-
kannt. Zusatzlich besteht die Méglichkeit, in einem indivi-
duellen Verfahren auch bisher noch nicht pauschal erfasste
Zertifikate oder auch informell erworbene Kompetenzen
beurteilen und ggf. anrechnen zu lassen. Die Durchfiihrbar-
keit von Anrechnungsverfahren wurde somit in verschiede-
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nen Aspekten belegt. In einzelnen Hochschulen haben
auch bereits die zustdndigen Gremien Anrechnungsrege-
lungen fiir bestimmte Studiengdnge autorisiert.

Nachdem die Machbarkeit von Anrechnung in den Ent-
wicklungsprojekten demonstriert wurde, steht zur Zeit (Ja-
nuar bis Juni 2008) die Implementierung der Anrechnungs-
verfahren in den jeweiligen Hochschulen an. Die Begleitfor-
schung wird noch bis Mitte 2009 die Erfahrungen auswer-
ten, systematisieren, publizieren und insbesondere die Ver-
breitung (Dissemination) der Ergebnisse vorantreiben.

4. Innovative Weiterbildungs-Dienstleistun-
gen

Inwieweit sich aus den bisher dargestellten Entwicklungen
konkrete Herausforderungen fiir bestimmte Hochschulen
ergeben, hangt von strategischen Entscheidungen der
Hochschulen selbst ab. Die Chancen fiir die Hochschulen,
die sich aus einer Offnung fiir Weiterbildungsinteressierte
ergeben, wurden eingangs dargestellt (vgl. Abschnitt 2).
Um diese Chancen nutzen zu kénnen, sind innovative Bil-
dungsdienstleistungen fiir berufstatige Weiterzubildende
zu entwickeln, wobei zwei Zielgruppen unterschieden wer-
den kénnen:
e Bachelor-Absolventen der eigenen oder fremder Hoch-
schulen, die in Unternehmen bereits Arbeitserfahrungen
Homepage der Joint Quality Initiative
(http://www jointquality.nl).
3 Empfehlung des Europdischen Parlaments und des Rates zur Einrichtung
des Europdischen Qualifikationsrahmens fiir lebenslanges Lernen, Briissel,

29. Januar 2008 (http://ec.europa.eu/education/policies/educ/eqf/
rec08_de.pdf).
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gesammelt haben und — auf Veranlassung des Arbeitge-
bers im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung oder
aus eigenem Interesse — akademische Weiterbildung
nachfragen,

¢ Absolventen der beruflichen Bildung, die zumindest eine
abgeschlossene berufliche Erstausbildung, moglicherwei-
se auch weiterbildende Abschliisse (z.B. Meister, Fach-
wirt) und Berufserfahrung vorweisen kénnen.

Fur beide Zielgruppen ist es in der Regel wesentlich, dass
die Bildungsangebote im Hinblick auf die Vereinbarkeit mit
einer (Vollzeit-)Berufstatigkeit organisiert sind. Hinsichtlich
der konkreten Weiterbildungsangebote lassen sich folgen-
de Félle unterscheiden:

e Kurzzyklische Weiterbildungsangebote, die durch eine
(ggf. qualifizierte) Teilnahmebescheinigung zertifiziert
werden. Wichtig ist hier der Aspekt einer Anrechenbar-
keit dieser Zertifikate auf (berufsbegleitende bzw. weiter-
bildende) Studiengdnge (s.u.), um fir die Teilnehmer die
Option eines spateren akademischen Abschlusses offen
zu halten.

Berufsbegleitende# Bachelor-Studiengédnge, die sich vor-
nehmlich an Absolventen des Berufsbildungssystems,
aber auch z.B. an beruflich erfolg-
reiche Studienabbrecher richten.

P-OE

eines Management-Informationssystems, Reorganisation
der Patientenbetreuung in einem Pflegeheim, Entwicklung
eines neuen technischen Produkts oder eines neuen Ferti-
gungsprozesses etc. Angeleitet von einem akademischen
Tutor bereitet der Student dieses Projekt auf wissenschaftli-
chem Niveau vor (Zieldefinition, Entwicklung von Ldsungs-
alternativen, rationale Entscheidung, Implementierung)
und wertet es wissenschaftlich aus. Ein Forschungskolloqui-
um Uber dieses Projekt, seine theoretischen Hintergriinde
und den wissenschaftlichen Erkenntnisgehalt stellt zugleich
die Prifung — oder eine Teil-Priifung — im entsprechenden
Fach8 dar (angewandte Informatik, Pflegeorganisation, In-
dustrial Engineering etc.).

Nur diejenige Lerninhalte, die nicht auf eine solche Weise
bearbeitet werden kénnen, werden zum Gegenstand kon-
ventioneller Lehrveranstaltungen (Vorlesungen, Seminare)
oder anderer Formen der Lehr-/Lernorganisation (z.B.
elLearning, web-based learning).

Letztlich entsteht so fir jeden Studenten ein individueller
Lernweg. Uber diesen Lernweg wird ein dreiseitiges Ab-
kommen zwischen dem Studenten, seinem Sponsor (Finan-
zier der Weiterbildung, i.d.R. Arbeitgeber) und der Univer-
sitat abgeschlossen (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Elemente des tétigkeitsbasierten Studiums (Work Based Learning)

Weiterbildende Master-Stu-

diengénge fir Absolventen ,tradi-
tioneller'  Bachelor-Studiengange
ebenso wie Absolventen der oben
angesprochenen  berufsbegleiten- |

Abschlussarbeit
und akademischar
Absshluss

den Bachelor-Studiengénge.

Als ein — besonders weitreichendes — Konzept solcher An-

gebote soll orientiert an Erfahrungen aus GroBbritannien®

ein tdtigkeits- bzw. projektbasiertes Studienmodell bei-

spielhaft skizziert werden. Dieses Modell besteht aus drei

Komponenten:

1. Anrechnung beruflicher Zertifikate® und Erfahrungen?,

2. Tatigkeitsbasiertes akademisches Lernen,

3. Kombination aus Coaching, Studium und Beratung als
neue universitdre Dienstleistung.

Ein solches Weiterbildungssystem nutzt zundchst eine Me-
thodik zur Anrechnung beruflicher Kompetenzen im oben
(Abschnitt 3) beschriebenen Sinne. Die Weiterbildungsstu-
denten verfligen dadurch bereits am Anfang ihres Studiums
Uber ein ,Konto' von akademischen Leistungspunkten. Die
Differenz zwischen diesen ,a priori' Leitungspunkten und
den fiir einen bestimmten akademischen Abschluss not-
wendigen Punkten definiert den Umfang des zu absolvie-
renden Lernprogramms.

Das zweite Element bezieht sich auf ein neuartig gestaltetes
Weiterbildungsstudium, das Arbeiten und akademisches
Lernen sowie Forschen in einer besonderen Weise verbin-
det. Ziel ist dabei, moglicht viele der fir den entsprechen-
den Abschluss notwendigen Leistungspunkte durch tatig-
keitsbasierte Lernprojekte zu realisieren. In der Praxis stellt
sich das so dar: Im Aufgabenbereich des Studenten werden
Projekte identifiziert, die sich von ihrem Problemgehalt und
Anspruchsniveau fiir eine Auseinandersetzung auf akade-
mischem Niveau eignen. Je nach Studienprogramm kénnen
diese Projekte sehr unterschiedlich aussehen: Einfiihrung
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Uber die Verkniipfung betrieblich relevanter Projekt-Fra-
gestellungen mit Weiterbildungsaspekten, wissenschaftli-
cher Methodik und akademischem Mentoring/Coaching
entsteht zugleich eine ,implizite Unternehmensberatung'
als weitere, dritte Facette dieses Dienstleistungsbiindels.

Dieses Beispiel stellt in seiner Gdnze — gemessen an der Si-
tuation in Deutschland — eine vergleichsweise radikale In-
novation dar. Es finden sich allerdings durchaus Elemente
des projektorientierten weiterbildenden Studiums im An-
gebot deutscher Hochschulen.? Es gilt, diese vorhandenen
nationalen wie internationalen Erfahrungen aufzugreifen
und im Sinne einer Férderung der Leistungsfahigkeit der
Hochschulen im Weiterbildungsbereich fortzuentwickeln.

| 4 Nach aktuell herrschender Auffassung diirfen diese Studiengénge, obwohl

sie objektiv aus der Perspektive der Nachfrager eine weiterbildende Funk-
tion haben, nicht als ,weiterbildend' etikettiert werden. Die KMK-Struk-
turvorgaben sehen nur weiterbildende Master-Studiengédnge (neben kon-
sekutiven und nicht-konsekutiven Master-Studiengédngen) vor.

5 seit iiber zehn Jahren organisiert das National Centre for Work Based
Learning Partnerships an der Middlesex University in London solche Pro-
gramme an und wurde dafiir zweifach mit dem ,Queen’s Anniversary
Prize' sowie als ,Centre of Excellence in Teaching' ausgezeichnet
(http://www.mdx.ac.uk/www/ncwblp/). Vgl. auch Costley/Portwood
2000.

6 APL: Accreditation of Prior Learning
7 APEL: Accreditation of Prior Experiential Learning

8 Das Original-Studienmodell der Middlesex University ist an diesem Punkt
noch radikaler: Es werden individuelle Lernpfade definiert, die zu individu-
ellen Degrees fihren. Dadurch entstehen ,Studiengidnge der LosgroBe 1'.
Die Darstellung im Text beriicksichtigt das aktuelle deutsche Verstandnis,
das an individuenubergreifend definierten Fachern orientiert ist.

97.B. der berufsbegleitende internetgestiitzte Bachelor-Studiengang ,Busin-
ess Administration (BA) in mittelstandischen Unternehmen' der Carl von

Ossietzky Universitat Oldenburg.
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Wie auch immer die konkrete Ausgestaltung aussehen
wird, Uber den Erfolg solcher Angebote wird die Ausrich-
tung an den Bedirfnissen der Kunden - also der Individu-
en (Vereinbarkeit mit Berufs- und Privatleben) und Organi-
sationen (Vereinbarkeit mit betrieblicher Personaleinsatz-
planung) — entscheiden.

5. Herausforderungen fiir die Organisations-
und Personalentwicklung an Hochschulen

Zur Umsetzung solcher innovativen Weiterbildungsange-

bote miissen an den Hochschulen unterschiedliche Funk-

tionen im Zuge einer Organisationsentwicklung aufgebaut
bzw. weiterentwickelt werden:

1. Weiterbildungsmanagement: Marketing (Marktanalyse,
Kundenansprache, Vermarktung), Entwicklung von Stu-
dienprogrammen, Organisation der Durchfihrung der
Angebote, Einsatzplanung fiir die Referenten/Lernbe-
gleiter,

2. Kundenberatung: Beratung institutioneller (Arbeitgeber)
wie individueller Nachfrager,

3. Kompetenzbilanzierung und Anrechnung: Erhebung vor-
handener Lernergebnisse, Aquivalenzprifung hinsicht-
lich bestimmter Studienmodule,

4. Lehre und Lernbegleitung: Durchfithrung von fachlichen
und methodischen Lehrveranstaltungen, Entwicklung
und Begleitung von Lernprojekten, Coaching, Prifung
der Lernergebnisse,

5. Interne Personalentwicklung der Hochschule fiir diese
Funktionen: MaBnahmen der Kompetenzentwicklung
fur Hochschulpersonal, das eine oder mehrere der o.g.
Funktionen austiben soll.

Fir die organisationale Einbettung dieser Funktionen in
Hochschulen stehen unterschiedliche Wege offen. Alle
Funktionen auBer der vierten (Lehre und Lernbegleitung)
kénnen von zentralen Organisationseinheiten fiir wissen-
schaftliche Weiterbildung tibernommen werden. Alternativ
wdre an die Organisationsform von An-Instituten zu den-
ken; dies bietet sich insbesondere dann an, wenn die
Rechtsform des An-Instituts (etwa die GmbH) Vorteile im
Hinblick auf die Vermarktung kommerzieller Angebote an
Kunden aus der Privatwirtschaft aufweist, oder wenn dort
bereits intensive Erfahrungen mit der Vermarktung wissen-
schaftlicher Dienstleistungen vorliegen.

Die unmittelbare Lehre und Lernbegleitung selbst sollte aus
unterschiedlichen Griinden — wie etwa Einbindung in For-
schung und Lehre, Qualitdtssicherung — von den wissen-
schaftlichen Einrichtungen (Institute, Lehrstiihle) selbst ge-
leistet werden. Weil es sich um zusétzliche, privat finanzier-
te Angebote handelt, kommen die fiir die grundstandige
Lehre zustdndigen Planstellen-Mitarbeiter fiir diese Funk-
tion i.d.R. nicht in Frage. Ahnlich wie in der drittmittelfi-
nanzierten Forschung muss flr diese Leistungen zusatzli-
ches Personal eingestellt werden. Probleme kénnen daraus
dann entstehen, wenn wissenschaftliche Einrichtungen
entweder keine bzw. kaum Erfahrungen mit Drittmittelfor-
schung haben, oder wenn sich diese Erfahrungen auf solche
Drittmittelprojekte beschranken, bei denen eine definierte
Anzahl von Mitarbeiterstellen Gber einen definierten Zeit-
raum finanziert wird. Im Unterschied dazu werden sich die
Einnahmen aus drittmittelfinanzierter Lehre i.d.R. nicht
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Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung

,automatisch’ im Umfang bestimmter Stellen-Proportionen
und auch im Zeitverlauf schwankend realisieren. Wissen-
schaftliche Einrichtungen, die Gber Erfahrungen mit Dienst-
leistungen auf Werkvertragsbasis (FUE-Vertrige mit priva-
ten oder 6ffentlichen Kunden) verfiigen, haben gelernt, mit
einer solchen Dynamik des Mittelflusses umzugehen. An-
dere benétigen hier eventuell Unterstiitzung.
Diese Fragen der drittmittelfinanzierten Beschaftigung stel-
len sich analog auch fiir alle anderen Funktionstrager der
wissenschaftlichen Weiterbildung im hier angesprochenen
Kontext.
Neben zentralen Akteuren in oder ,an' der Hochschule und
Akteuren, die unmittelbar in den wissenschaftlichen Ein-
richtungen beschéftigt sind, konnen auch Organisations-
ebenen wie etwa die Fakultidten bzw. Fachbereiche sinnvoll
einbezogen werden. Die Funktion der Anrechnung vorhan-
dener Lernergebnisse bietet sich etwa durchaus auch fir In-
stanzen auf Fakultdtsebene an.

Fur diese unterschiedlichen Funktionen sind in variierender

Qualitdt und Quantitdt Personalentwicklungs und ggf.

auch —rekrutierungsmafnahmen erforderlich. Im Einzelnen

lassen sich folgende Aspekte anfiihren:

1. Weiterbildungsmanagement:  Fir das (Weiter-)Bil-
dungsmanagement sind standardisierte (Weiter-)Bil-
dungsangebote verfiigbar, insbesondere auch als akade-
mische Programme. Hochschulen, die solche Programme
anbieten, kénnen hier von ihrem eigenen Bildungsange-
bot profitieren, sei es fiir die Weiterbildung vorhandener
Mitarbeiter oder fiir die Rekrutierung neuer Mitarbeiter
aus dem Kreis der eigenen Absolventen.

2. Kundenberatung: Auch hierfir sind standardisierte Pro-
gramme verfligbar.

3. Kompetenzbilanzierung und Anrechnung: Explizite Pro-
gramme sind hier (noch) nicht verfligbar. Allerdings sind
die vorhandenen, etwa im Rahmen von ANKOM ent-
wickelten Methoden gut dokumentiert und insbesonde-
re flr Personen mit Vorkenntnissen im Bereich der empi-
rischen Sozialforschung relativ leicht erschliefbar. Ergan-
zend kdénnen Hospitationen in Organisationen, die sol-
che Verfahren anwenden, in Betracht gezogen werden.

4. Lehre und Lernbegleitung: Besondere Herausforderun-
gen stellen sich im Bereich der Kompetenzentwicklung
des Lehrpersonals. Hinsichtlich der fachlichen Qualifika-
tion im engeren Sinne ist es wesentlich, dass die Lehr-
personen bzw. Lernbegleiter in einschlagige aktuelle For-
schungsprojekte einbezogen sind. Von besonderer Be-
deutung ist dartiber hinaus die Fahigkeit, den berufs-
praktischen Hintergrund der Weiterzubildenden und
ihrer Tatigkeitsfelder einschdtzen zu kénnen. Solche
Fahigkeiten lassen sich kaum durch formelle Weiterbil-
dungsveranstaltungen vermitteln. Neben der gezielten
Rekrutierung entsprechenden Personals, das Gber Praxis-
erfahrung verfligt, bietet sich im Rahmen der Personal-
entwicklung die Méglichkeit, wissenschaftliche Mitar-
beiter durch Einbindung in méglichst praxisnahe Dritt-
mittel-Forschungsprojekte auf ihren Einsatz im Rahmen
der hier beschriebenen Weiterbildungsangebote vorzu-
bereiten.

5. Interne Personalentwicklung der Hochschule fiir diese
Funktionen: Fiir den Erwerb von Kenntnissen und Fertig-
keiten im allgemeinen Bereich der Personalentwicklung
stehen wiederum standardisierte Angebote zur Verfi-
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gung. Dariiber hinaus sind allerdings Fahigkeiten erfor-
derlich, die sich auf die speziellen Belange der Personal-
entwicklung in Einrichtungen der Lehre und Forschung
beziehen. So sind etwa ggf. wissenschaftliche Einrichtun-
gen dahingehend zu beraten, wie Personal durch geziel-
ten Einsatz in bestimmten Forschungsprojekten fiir Lehr-
aufgaben in der Weiterbildung qualifiziert werden kann.
Diese spezifischen Kompetenzen werden sich im Wesent-
lichen nur durch praktische Erfahrung erwerben lassen.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass sich Hoch-
schulen vielfaltige Herausforderungen in der Organisations-
und Personalentwicklung stellen, wenn sie die Chancen,
die mit innovativen Angeboten der wissenschaftlichen Wei-
terbildung verbunden sind, fiir sich realisieren méchten. Er-
fahrungen mit drittmittelfinanzierter Forschung — insbeson-
dere industrienaher, auftragsbezogenen Forschung und
Entwicklung — sind dabei besonders hilfreich.

6. Fazit und Ausblick

Die Entwicklung und Vermarktung von ,durchlissigen’ aka-
demischen Weiterbildungsangeboten eréffnet in einzigarti-
ger Weise Chancen hinsichtlich ganz unterschiedlicher Ziel-
horizonte. Eine verbesserte Chancengerechtigkeit durch ein
durchldssigeres Bildungssystem, neue Moglichkeiten der
Fachkrafteentwicklung fiir die Wirtschaft und nicht zuletzt
ein erhebliches (und seltenes) Potenzial zur ErschlieBung
zusdtzlicher Finanzmittel fir die akademische Lehre sind
gleichermalen mit dieser Innovation verbunden.

Inwieweit diese Potenziale Realitdit werden, hdngt zuerst
von den entwicklungsbezogenen Entscheidungen der Hoch-
schulen selbst ab. Einzelne Hochschulen haben das Poten-
zial solcher Weiterbildungsangebote, nicht zuletzt auch im
Hinblick auf die eigene Profilbildung, bereits erkannt und in
unterschiedlichem MaRBe in konkrete Angebote umgesetzt.
Die Dissemination solcher Erfahrungen zu weiteren Hoch-
schulen lauft bereits im Zuge der formellen (z.. durch Tagun-
gen und Medien) und informellen fachlichen Kommunika-
tion. Die ANKOM-Begleitforschung wird diesen Prozess
durch eigene Angebote weiterhin unterstiitzen.

P-OE

Eine realistische — und qualitativ hinreichende — mittelfristi-
ge Zielvorstellung bezieht sich nicht etwa auf eine ,flichen-
decke' Umsetzung solcher Konzepte an (fast) allen deut-
schen Hochschulen. Die Zielvorstellung sollte vielmehr
darin bestehen, dass fir moglichst viele professionelle
Tatigkeitsfelder eine auswahlfihige Menge von Angeboten
bundesweit zur Verfligung steht. Wegen der besonderen
Merkmale dieser Angebote — Nutzung des ,Lernorts Praxis’,
IT- bzw. medienbasierte Lernformate — spielt die geografi-
sche Ndhe zwischen Nachfrager und Anbieter solcher Bil-
dungsangebote keine vorrangige Rolle. Umgekehrt wird
eine Blindelung der Programme an — je Fach bzw. Tatig-
keitsfeld — relativ wenigen Zentren sogar notwendig oder
zumindest hilfreich sein, um eine organisatorisch und wirt-
schaftlich tragfihige Anzahl von Weiterbildungsstudenten
akquirieren zu kénnen.
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Entwicklung der Lehrkompetenz -
Weiterbildungsstudiengang
Hochschuldidaktik in Bern

Zur Entwicklung der Lehrkompetenz von Hochschullehren-
den wird seit 2002 ein Weiterbildungsstudiengang an der
Koordinationsstelle flir Weiterbildung der Universitdt Bern
(Schweiz) angeboten. Er umfasst 450 Arbeitsstunden, wel-
che berufsbegleitend absolviert werden kénnen. Das Ange-
bot orientiert sich am Kompetenzprofil von Hochschullehr-
personen und ist modular aufgebaut. Die Teilnehmenden
kénnen entsprechend ihrem Erfahrungshintergrund und
ihrem individuellen Lernbedarf Kurse sowie Themen fiir die
Modularbeiten selbst auswéhlen und eigene Félle in Pra-
xisgemeinschaften einbringen. Der Artikel beschreibt die
Konzeption und den curricularen Aufbau des Weiterbil-

Silke Wehr

Helmut Ertel

Kursteilnahme, Fallbesprechungen in Praxisgemeinschaften
und Workshops sowie durch Transferarbeiten, den so ge-
nannten Modularbeiten (siehe Abbildung 1). Bezug genom-
men wird dabei jeweils auf den individuellen Hintergrund
der Teilnehmenden (Erfahrungswissen, Erwartungen, Lehr-
Lern-Biografie und disziplinenspezifische Lehr- und Lern-
kultur). Der Erwerb von Wissen, die Anwendung auf die
Praxis und die Reflektion gemachter Erfahrungen sind dabei
jeweils miteinander verwoben.

Abbildung 1: Didaktisches Prinzip Weiterbildungsstudiengang

Hochschuldidaktik

dungsstudienganges.

1. Allgemeines

Der Weiterbildungsstudiengang hat zum Ziel, die Qualitit
der Lehre zu erhéhen und die Berufschancen flir wissen-
schaftlichen Nachwuchs sowohl national als auch interna-
tional zu steigern. Teilnehmende sind Lehrpersonen der
Universitat Bern, Fribourg und Neuenburg oder sind an
Fachhochschulen in der Schweiz tatig. AbschlieBende des
Weiterbildungsstudienganges erhalten ein universitares
Weiterbildungszertifikat im Rahmen von 15 ECTS (ent-
sprechend dem European Credit Transfer System).
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2. Didaktisches Prinzip des Weiterbildungs-
studienganges Hochschuldidaktik

Das Anforderungsprofil an Hochschullehrende umfasst
nicht nur die Planung und Durchfiihrung von Lehrangebo-
ten, sondern auch die Betreuung von Studierenden, das As-
sessment von Studierenden und die Evaluation des Lehran-
gebotes. Lehrkompetenz wird im vorliegenden Artikel in
einem weiten Sprachgebrauch als Betreuungs-, Beratungs-,
Prifungs- und Evaluationskompetenz verstanden. Diesen
Handlungskompetenzen liegt bewusstes und unbewusstes
Wissen sowie Kénnen zugrunde. Nicht zu unterschétzen ist
die Bedeutung von addquaten Haltungen und Einstellungen
der Lehrpersonen flr eine gute Zusammenarbeit zwischen
Lehrenden und Lernenden (Webler 2007). Akademische
Lehre ist eine komplexe anspruchsvolle Tatigkeit. Um ada-
quate Handlungsstrategien zu entwickeln, reicht der Er-
werb von Wissen nicht aus. In der Aus- bzw. Weiterbildung
sind Lernformen derart zu gestalten, dass diese Gestal-
tungskompetenz (weiter-)entwickelt werden kann (Staub
2004). Dies geschieht im Weiterbildungsstudiengang durch
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Der Studienaufbau orientiert sich inhaltlich an den Akkredi-

tierungsrichtlinien der britischen Staff and Educational De-

velopment Association (SEDA). Damit wird langerfristig

eine internationale Anerkennung des verliehenen Zertifika-

tes angestrebt. Die sechs Themenbereiche (Module) bilden

zentrale Bereiche im Kompetenzprofil einer ausgebildeten

Hochschullehrperson ab:

. Planung und Entwicklung von Lehrangeboten,

. Methoden der Vermittlung,

. Betreuung von Studierenden,

. Assessment der Studierenden,

. Qualitatssicherung der Lehre und der eigenen Lehrtétig-
keit,

. Selbstmanagement und Professionalitat im Hochschul-
kontext.

O D WN =

[))

Der Studiengang kann jederzeit begonnen werden und um-
fasst 450 Arbeitsstunden, die berufsbegleitend in minimal
einem Jahr und in maximal drei Jahren absolviert werden
missen. Pro Modul ist mindestens ein zweitdgiger Kurs zu
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besuchen, eine Modularbeit zu schreiben und an zwei Tref-
fen von Praxisgemeinschaften teilzunehmen. Seit 2002
haben 76 Lehrende das Weiterbildungszertifikat in Hoch-
schuldidaktik erhalten. Aktuell sind 75 Studiengangsteil-
nehmende eingeschrieben (Januar 2008). Den Teilnehmen-
den wird empfohlen, mit einem Kurs aus Modul 1 ,Planung
und Entwicklung von Lehrangeboten” zu beginnen. Der Be-
such von Praxisgemeinschaften und das Schreiben von Mo-
dularbeiten sollten auBerdem miteinander verzahnt sein.
Bei der weiteren Wahl von Kursen sind die Studiengangs-
teilnehmenden an keine zeitliche Abfolge gebunden. Sie
konnen je nach Bedarf, zeitlichen Mdoglichkeiten und Inte-
resse, Anzahl und Kurstermine selbst aus dem Kursangebot
wahlen (im Kursprogramm 2008 werden 33 Kurse und
Workshops angeboten). Dieser individualisierte Aufbau des
Studiums kommt dem heterogenen Hintergrund und unter-
schiedlichen zeitlichen Méglichkeiten der Teilnehmenden
sehr entgegen. Die Evaluationen des Studienganges zeigen
ein Uberwiegend positives Echo und auch die Abbrecher-
quote von unter 5 Prozent zeugt vom Erfolg des Pro-
gramms.

3. Curriculum des Weiterbildungsstudien-
ganges
3.1 Kurse
Innerhalb eines Themenbereiches (Moduls) werden mehre-
re Wahlkurse angeboten. Zum Beispiel kann im Modul ,As-
sessment der Studierenden" der Kurs ,Studierende miind-
lich priifen" oder der Kurs ,Entwicklung guter strukturierter
schriftlicher Priifungsfragen: Multiple Choice und Kurzant-
wortfragen” unter anderen Angeboten besucht werden. Die
Kursthemen wihlen die Teilnehmenden des Weiterbil-
dungsstudienganges entsprechend den individuellen Inte-
ressen und Bedirfnissen. Kursanmeldungen sind online
moglich. Die Kursteilnehmenden haben nicht nur die Kon-
taktveranstaltung zu besuchen, sondern miissen einen Vor-
bereitungsauftrag erfiillen, wobei die Inhalte des Kurses auf
ihre eigene Praxis angewendet werden. Z.B. miissen die
Teilnehmenden im Kurs ,Evaluation der Lehre" ein eigenes
Evaluationsprojekt entwickeln und vorstellen (vgl. Bewyl/
Bestvater, in Vorbereitung). Im Kurs ,Grundlagen der Hoch-
schullehre" ist ein Nachmittag fuir ein Prasentationstraining
vorgesehen, wobei die Teilnehmenden individuelle Riick-
meldungen auf ihren prasentierten Einstieg in die Akademi-
sche Lehre durch die Kursleitung und das Team Hochschul-
didaktik erhalten (vgl. Ertel/Tribelhorn 2007).

3.2 Praxisgemeinschaften

Darliber hinaus haben Teilnehmende des Weiterbildungs-
studienganges insgesamt 12 Praxisgemeinschaften zu besu-
chen, die den Transfer der in den Kursen vermittelten Inhal-
te auf die Praxis ermdglichen (Lave/Wenger 1991; Wenger
et. al. 2002). Die Teilnehmenden der Praxisgemeinschaften
sind, wie auch in den Kursen, interdisziplindr zusammenge-
setzt, kommen also aus verschiedenen wissenschaftlichen
Disziplinen. Dies fordert den Austausch tber implizite diszi-
plinenspezifische Lehr- und Lernkulturen. Die Praxisge-
meinschaften haben zum Ziel, konkrete Lésungen fiir beruf-
liche Probleme zu finden, die Reflektion des eigenen Lehr-
und Berufsalltags zu unterstlitzen und den Austausch von
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Ideen und Problemlésungen (Stalder/Wanzenried 2002) zu
fordern. Der kollegiale Austausch ermoglicht das Lernen
voneinander (Wildt 2003), bringt Entlastung und fordert
vorhandene Kompetenzen (Spangler 2005). Die Treffen der
Praxisgemeinschaften werden von Mitarbeitenden der Ar-
beitsgruppe Hochschuldidaktik moderiert und umfassen
zeitlich jeweils einen halben Tag. Die Teilnehmenden wer-
den per E-Mail im Voraus gebeten, Probleme aus ihrem Be-
rufsalltag mitzubringen. Das Wort ,Problem" steht fur die
Fragen: ,Wo besteht Unzufriedenheit im Lehr- und Arbeit-
salltag?”, ,Wo existiert Handlungsbedarf?", ,Was soll lan-
gerfristig verbessert werden?". Zur Sprache kommen jeweils
vielfdltige Themen, die auch Fragen zur Lebens- und Karrie-
replanung und Rollenklarungen betreffen kénnen. Die Aus-
einandersetzung mit derartigen Fragen sind zum Aufbau
einer Lehrpersonlichkeit grundlegend (Stahr 2006).

3.2.1 Einsatz der Methode ,Aquarium”

Die Problembesprechung erfolgt in Praxisgemeinschaften
der Autorin mit der Methode ,Aquarium" oder auch ,Fish-
bowl!" genannt (Arbeitsgruppe Hochschuldidaktische Wei-
terbildung 1998, S. 35 f). Die Methode ist geeignet, um
Félle l6sungsorientiert zu besprechen.

Nach Auswahl des zu besprechenden Falles werden zwei
Stuhlkreise gebildet, wobei die fallgebende Person
zundchst im inneren Stuhlkreis Platz nimmt. Nach der Schil-
derung der Problemsituation kénnen an die fallgebende
Person Riickfragen gestellt werden. Im Anschluss daran
wird das Ziel definiert, das heiBt konkretisiert, was das
Hauptproblem bei der geschilderten Falldarstellung ist und
wofiir eine Losung gefunden werden soll. Die Problemstel-
lung wird als Uberschrift auf einem Flipchart festgehalten.
Danach wechselt die fallgebende Person in den dulleren
Stuhlkreis. Die Personen des inneren Stuhlkreises diskutie-
ren nun lber das Problem und machen konkrete L&sungs-
vorschldge. Die Personen des duBeren Stuhlkreises beteili-
gen sich nicht an der Diskussion. Die Moderatorin der Pra-
xisgemeinschaft sitzt ebenfalls im &uBeren Stuhlkreis und
macht Notizen Uber die Diskussion. Nach ungefédhr 10 bis
15 Minuten wechseln der Innen- und AuRenkreis. Die fall-
gebende Person sowie die Moderatorin der Praxisgemein-
schaft bleiben jedoch im duleren Stuhlkreis. Die Diskussio-
nen und Lésungsvorschlige werden von der Moderatorin
der Praxisgemeinschaft weiter protokolliert. AbschlieRend
nehmen alle Teilnehmende zusammen in einem gemeinsa-
men Stuhlkreis Platz. Die Moderatorin fasst die Diskus-
sionsbeitrdge und Lésungsvorschldge auf dem Flipchart zu-
sammen (in chronologischer Reihenfolge). Die fallgebende
Person darf daraufhin mitteilen, ob die Diskussion fir sie
hilfreich war, welche Erkenntnisse sie gewonnen hat und
primdre MaBnahmen zur Losung ihres Problems wahlen.
Das Flipchart kann sie als Erinnerungsstiitze mitnehmen.
Die Auswertung von derart gestalteten Praxisgemeinschaf-
ten zeigt, dass diese Art der Fallbesprechung sehr wertge-
schatzt wird. Beispielsweise sagen Teilnehmende, dass
durch die Methode ,Aquarium” individuelle Lésungen fir
die jeweiligen Probleme gefunden wurden, die konkret um-
gesetzt werden konnten. Die Moderatorin stellt durch das
Arrangement der zwei Stuhlkreise den Effekt fest, dass die
Teilnehmenden des Innenkreises sehr intensiv und konzen-
triert diskutieren, was moglicherweise durch die Beobach-
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tung durch die Personen im AuBenstuhlkreis begriindet
werden kann. Die Personen des Aussenstuhlkreises werden
in der zweiten Diskussionsrunde zu noch weiteren, kreati-
ven Problemlésungen herausgefordert. Dadurch, dass fiir
Lésungen nicht sofort Gegenargumente durch die Fallge-
berin bzw. den Fallgeber gefunden werden kénnen, steht
ein Raum fir vielfdltige Lésungswege offen, der erst durch
die abschlieBende Reflektion der Fallgeberin bzw. des Fall-
gebers wieder geschlossen wird. Die diskutierten Losun-
gen sind deshalb nicht nur fiir die fallgebende Person hilf-
reich, sondern liefern hdufig allen Anwesenden neue Be-
trachtungsweisen und wichtige Impulse fir ahnliche Pro-
blemsituationen im eigenen Arbeitsalltag. Wenn die fallge-
bende Person, die diskutierten Bewdltigungsméoglichkeiten
sofort auf die Anwendbarkeit in ihrem besonderen Fall be-
werten wiirde, wdre der Transfereffekt fiir die Beteiligten
weniger grof.

3.2.2 Weitere Formen von Praxisgemeinschaften
Praxisgemeinschaften konnen auch selbst organisiert wer-
den, indem sich mindestens zwei Teilnehmende (oder ein
Teilnehmender und mindestens ein Alumni) des Weiterbil-
dungsstudienganges Uber hochschuldidaktische Themen
austauschen. Die Diskussion muss protokolliert und als Do-
kumentation an die Betreuungsperson der Modularbeiten
geschickt werden. Weiterhin gibt es im Kursprogramm
Workshops, die als Praxisgemeinschaften anerkannt werden
oder auch themenspezifische Praxisgemeinschaften, zum
Beispiel zum Thema ,Prédsentation”.

3.3 Modularbeiten

Durch das Verfassen von Modularbeiten erfolgt ein weiterer
Wissenstransfer in die Praxis. Die Modularbeiten dokumen-
tieren die Anwendung des in den Modulen vermittelten
Wissens in den Arbeitsalltag und helfen bei der reflektierten
Umsetzung der Modulinhalte. Die Modularbeiten sind des-
halb nicht nur Qualifikationsarbeiten, sondern auch Lern-
anldsse und dienen der Verbesserung der Lehre, weshalb sie
fur den konkreten Lehralltag niitzlich sind. Sehr gute Modu-
larbeiten werden in einem Reader verdffentlicht. Dadurch
ergibt sich ein weiterer Mehrwert des Studienganges fiir ei-
nige Teilnehmende (Wehr 2006; Wehr/Ertel 2007). Fir eine
Modularbeit wird ein ECTS vergeben, was 30 Arbeitsstun-
den entspricht. Neben der Erstellung von sechs einzelnen
Modularbeiten sind auch GroBprojekte méglich, die alle
Module umfassen. Die Modularbeiten dokumentieren den
Erwerb von mindestens einer Handlungskompetenz pro
Modul. Fir das Modul 3 ,Betreuung von Studierenden”
kann dies beispielsweise die Dokumentation und Reflektion
der Handlungskompetenz sein: ,Die individuellen Um-
gangsweisen von Studierenden beim Plagiatsvorwurf im Be-
ratungsgesprach mit einbeziehen kénnen”. Die Modularbei-
ten werden von einer Person der hochschuldidaktischen Ar-
beitsgruppe betreut. Diese Betreuungsperson schreibt eine
Empfehlung zur Annahme der Arbeiten. Uber die Annahme
entscheidet letztlich ein Ausschuss der Programmleitung.
Die Empfehlung wird mit ,hervorragend”, ,gut" oder ,be-
friedigend" bewertet. Die Bewertungskriterien werden den
Teilnehmenden zu Studienbeginn offen gelegt. Hierdurch
wird eine Transparenz zwischen Ausbildungszielen und
deren Erreichung gewdhrleistet.
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Die zu erreichenden Kompetenzen werden unter Abspra-
che der Betreuungsperson von den Teilnehmenden des
Weiterbildungsstudienganges selbst gewahlt bzw. formu-
liert, was der individualisierten Kompetenzentwicklung
dient (Reiber 2006). Modulspezifische Kompetenzen (vgl.
SEDA) kénnen sich in den Modularbeiten beispielsweise
folgendermassen manifestieren (Weiterbildungsstudien-
gang Hochschuldidaktik 2007):

Modul 1: Planung und Entwicklung von Lehrangeboten
Lernziele schreiben; Lehrprogramm/-schema so strukturie-
ren, dass es den Erfordernissen der Lernenden zum Errei-
chen der spezifischen Lernziele gerecht wird; Lehrmetho-
den angemessen zur Gruppe der Lernenden, der Art und
Weise des Lernens, den Lerninhalten und den zur Verfi-
gung stehenden Ressourcen auswahlen; angemessene Me-
thoden fiir die Beurteilung des Erreichens der Lernziele aus-
wébhlen.

Modul 2: Methoden der Vermittlung

Prasentieren (Vorlesungen, Demonstrationen u.d.); Grup-
penlernen unterstiitzen (z.B. durch Seminare, Diskussions-
gruppen und Projekte), mit einzelnen Studierenden arbei-
ten (im Sinne von Einzelbetreuung); Praxisveranstaltungen
oder Laborunterricht unterstiitzen (sofern dies fachlich an-
gemessen ist); vorhandene Technologien fiir Lehr- und
Lernmethoden angemessen, effizient und gewinnbringend
nutzen (z.B. OH-Projektor, Whiteboard, Tafel, Computer
und Internet).

Modul 3: Betreuung von Studierenden

Auf eine Art und Weise arbeiten, die die individuellen Be-
dirfnissen und Perspektiven von Studierenden einbezieht;
mit Studierenden ihren Lernprozess reflektieren; Studien-
beratung anbieten und wo nétig auf spezialisierte Bera-
tungsdienste zuriickgreifen; mit Studierenden innerhalb an-
gemessener Grenzen verhandeln und arbeiten.

Modul 4: Assessment der Studierenden
Kriterien fur Rickmeldungen und Beurteilungen ent-
wickeln und nutzen; Feedback an Studierende geben; Ein-
stufungen treffen und diese begriinden.

Modul 5: Qualititssicherung der Lehre und der eigenen
Lehrtatigkeit

Kontinuierliches Reflektieren der eigenen Lehrtatigkeit;
Evaluieren des eigenen Lehrangebotes; zur Evaluation des
Studiengangs, in welchem man lehrt, beitragen.

Modul 6: Selbstmanagement und Professionalitdt im Hoch-
schulkontext

Angemessene und vollstandige Aufzeichnungen und Doku-
mentationen fiihren; sich die administrativen Prozesse der
Institution zu nutze machen; ein engagiertes Mitglied in
Arbeitsgruppen sein (z.B. Studienleitung, Lehrteam, Pri-
fungskommission); die eigene Zeit und Organisation ada-
quat managen, um mit den Sachzwéangen der Arbeit umzu-
gehen; erfolgreich mit den zur Verfiigung stehenden Res-
sourcen arbeiten; Stress wahrnehmen und bewadltigen; mit
Verdnderungen umgehen kénnen.
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4. Evaluation des Weiterbildungsstudien-
ganges und Fazit

An der Evaluation des Weiterbildungsstudienganges haben
die Absolventinnen und Absolventen des Jahres 2006 und
2007 teilgenommen. Folgende Bereiche wurden befragt:
Lernprozess, Inhalte und Nutzen des Weiterbildungsstu-
dienganges, Service und Betreuung, Workload bei Kursen,
Modularbeiten und Praxisgemeinschaften, generelle Zufrie-
denheit der Teilnehmenden und Verbesserungsvorschlage.
Das Konzept sowie die Durchfilhrung des Studienganges
stoBen auf eine hohe Akzeptanz seitens der Teilnehmen-
den. Die Service- und Beratungsleistungen des Teams
Hochschuldidaktik werden als gut bis sehr gut wahrgenom-
men. Die Inhalte werden als von hoher Relevanz fiir die
Praxis und die Professionalisierung der Teilnehmenden an-
gesehen. Auf einen Ausbau des Programms als Weiterbil-
dungsmaster wird verzichtet, da ein derartiger Bedarf von
den Teilnehmenden des Programms nicht gedufert wird.
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Erfahrungsberichte

Team Games -

Schliisselkompetenzen spielend iiben.

Spiele fiir Seminar und Ubung - Folge 6

Hintergrund

Professionell eingesetzt, eignen sich Team Games zum
Training von Schlisselkompetenzen. Kompetenzen umfas-
sen Wissen, Fahigkeiten, sowie Einstellungen bzw. Haltun-
gen. Schliisselkompetenzen setzen sich zusammen aus per-
sonlichen, sozialen, methodischen, aktionalen sowie refle-
xiven Kompetenzen.

Diese Serie stellt Team Games vor, die sich im Hochschul-
bereich bei Teilnehmer/innen (TN) verschiedener Stu-
diengdnge, Fachrichtungen und Altersgruppen bewdahrt
haben. Die Impulse zur Reflexion bzw. zum Transfer stam-
men teilweise von den TN selbst, nachdem sie das Spiel
ausgewertet und reflektiert haben.

Zur methodischen Umsetzung wird auf einen eigenen Bei-
trag verwiesen (Brunner 2006).

In der folgenden Reihe wird jeweils ein Team Game vorge-
stellt, das einem Thema zugeordnet ist (z.B. Einstieg/Ken-
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nen lernen, Kommunikation, Leiten). Wer die Spiele sam-
meln und ordnen mdchte, kann sich an diesem jeweils
Ubergeordneten Themenbereich orientieren.

Die Quellen der Team Games sind vielfaltig. Ein GroBteil
stammt aus dem angloamerikanischen Raum, wo sie seit
langerem im Erwachsenen-, Management- und Fithrungs-
kréftetraining eingesetzt werden. Inzwischen haben viele
dieser Team Games auf unterschiedlichen Wegen auch im
deutschsprachigen Raum Ful gefasst. Sie werden oft unter
verschiedenen Namen angewandt und vielfach auch vari-
iert. Primarquellen sind daher haufig nur schwer zu ermit-
teln. Manche Spiele wurden von den TN selbst mitge-
bracht, einige beschriebene Spielvarianten sind im Laufe
der Spielsituationen spontan entstanden.

Das folgende Spiel gehort in den Themenbereich Kommu-
nikation. Es fordert insbesondere die soziale Kompetenz.
Die TN erleben, wie schnell Missverstindnisse entstehen
und wie sie vermieden werden kdénnen.
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Themenbereich: Kommunikation, Kooperation
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Mietall) enesprechend sorticren (Kende 1, Bumde 2.0, am
sie spler Fuondnen o kiinnen,

+  Ime Bellexwm ovil, sufenweise vorbereilen: sumbichs
paarseise bew, mnerhalb sner Arbeitsgrappe, dann mit
ciner Machbargruppe, dann im Flenanm

H00

Varianicn

a, [her Sprecher sz mil dem Rdcken mur Cinappe hew,
hinter @iner Fenwardd, Die Suhdrer dierfon wedsr
rilck fragen mach Keaktionen seigen

b Ingoder Buside bBleitbl deselbe T inder Baolle des
Sprechers. 5o kann er die Unterscheede aus semer Sichi
wergleichen.

@, Injeder Rusde giba es eing andere Figur

d.  Auhdrer diirfen sprechen, jedoch nur untercmander

¢, Auhirer siteen im Halbkreis

. Jeweils 2 Zubficer arbeiten im Team

B-

Eis gabi Besohachaer, die sich nufschreiben, was thnen
awiTilli {was war far dic Verstindigung hinderdich, was
war forderlich)

he Awliclung m Dresergruppen: em TR beschmabt dse Figur
(sprecher), cin T Bl sie anl’ {£uhiner), om T
behachiet den Proveess | Boobachier). Sprecher und
Juhidrer siteen Bilcken an Bdcken. Bollenwechsel, s
alle eimmal dmn waren,

i Auafieilung w Deciergruppen: 2 TN beschieiben die Figur,
cin T legt sie (Rilcken an Rikcken)

j-  Awfeilung m Dretergruppen: ein TH heschreibt dee
Figur, 2 T legen sie (Rilcken an Kdcken).

Vorbereliung

spericlbes Mpicrnial besorgen, Eaum richicn

[bamer

variahel: je rach Anzahl von TN und Aufgaben
ca. 30 min. {* Auswertungj

Rinmliche YVoramsscizung

Teilachmercalkl

ideal sind kleine Eireelizche. Dhese mil Abstand anordnen
je nach Varante: fromal, Halbkreis, Kleingruppen

ideal: 812, Wentere T™ als Baobacheer

Tempa

lamgsam, ruhig, kancentniert, heiler
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Anregunﬁen fur die Praxis/ Erfahrungsberichte E- s 2 E.

[ - schliisselkomperenesen Lienawes Auhifren, prileses Sprechon, priase ngeon,
vierstindhich anbworien, Kommunikalsn,
koaflikimanagemem, Frisenlicren, Bhetorik

(e ™ Chance = In kurzer Zewt LErfabmungen sammuln
- Amschasliches Material file die Keflexion
* Laelahr - Eomilikie kdanen enstchen (das hast Do uns nachit
pesagl..)
«  &precher kann Schuldgefiible entwichen {,das habe ich
nicht genaw genag erklin®)
E bosmiameatar, Tijpps - Ihe Ubung seign, wie sehnell Missverstiindnisse
entstehen, fu Beginm 194 sich der Sprecher meist sicher,
dass die Infrmation cindestig und Klar rilbarkomii (s
lsegt doch aul dor Hand™)
«  [Ias kimstliche , Sprechverbol™ der Auhirer seigl, wie
wichiig Kackirapen und Rickmeldungen sind [, wie hnast
[ha das gemeing™  Kannst D das noch mal erkren™?)
- Ciermle Mesverstirdmsse semd wertvalles Materal file

e Rellexpon. Dhe Sprccher daher von Schuldgeliihlen
cntlasten!?

2? Impulse fiir dic Reflexion « | Sprecher”: Wic st es ifim in den verschicdenen Funden
* CTEANgEn
+uhirer: wie s s thnen i den versehiedenen Bumden
organgen’?
¥ Worin hestanden die Uinterschisde ural wice haben sie sich
musgewinki?
¥ Inwieliom hat sich das Verbalten wechselserig
beeinurasg?
Ikeen Viorhalien das der anderen T
das Yerhalen der anderen TN Doin Verhallen
Welchen Unierschicd haben die Variangen bewirka?
Was hal die Aulgabe erschwen?
Wns hat bei der Auigabe gehollen®
Was kanm man daraus file die Rolle des Sprechers kemen”?
Was knnn mam dargs (G dee Rolle des £ubdtrers lemen™

R T T

g Impulse filr den Transfer «° Wonn, wo kommen Bhnlicks Sinastionen
Werhaliensmuster voar?

“  Wilehe Symbale™MoaphermdAnalogion lassen sich aul’
ilve Kealith bheragen™

" Wns knnm mon darms bemen?
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Migliche Antworten: wic schnell Missverstiindnisse
entstehen; die Husion, dass es aul der Hand liegt™; dic
Bedeutung von Rilckmeldung’ Nachfragen; Vortrag,
Mectings, anschauliches Darstellen, cindeutig anweisen,
Rsikokommumkation (z.B. Fluglotsen, Piloten, Raumfahr,
Reaktoren), Priizision, Ergebnis sicherstellen, die
verschiedenen Seiten einer Botschafl ( Sender — Empfiinger)

:_, Literatur Kachow AL (Hg. b Spielbar 2000 { Tangram, 5. 1091)
P

Brunner A.: Team Games — Schllisselkompetenzen spielend
lernen? Ein sich selbst stegerndes Lehrmodell in 10 Schritien
P-OFE 200k, H. 4, 5, 110-115

Brunner AL Dhe Kunst des Fragens. Hanser Verlag, Minchen
2007 {Reihe Pocket Power)

Abbildungen 1-4: Stille Post: Tangram, Muster und mégliche Figuren, Zeichnungen Brunner 2008

Tangram-Bausteine Hase Katze Storch
7 6
5
4 1
3 2
Abb. 1 Abb. 2 Abb. 3 Abb. 4
Abkiirzungen:

TN = Teilnehmer/innen
SL = Spielleitung

B Dr. Anne Brunner, Professorin fir Schlisselqualifi-
— kationen, Hochschule Minchen,
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Ein Autoren- und ein Sachwortverzeichnis ermdglichen eine ge-
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Insbesondere fiir diejenigen, die genauer wissen wollen, was sich
hinter der Formel ,die Humboldtsche Universitat" verbirgt, bietet
sich die Gelegenheit, wesentliche historische Urspriinge der eige-
nen beruflichen Identitdt in der Gegenwart kennen zu lernen.

Die Grundlagen der modernen deutschen Universitdt sind in eini-
gem Detail nur Spezialisten bekannt. Im Alltagsverstdndnis der
meisten Hochschulmitglieder wird die Humboldtsche Universitats-
konzeption von 1809/10 (Schlagworte z.B.: ,Einheit von Forschung
und Lehre", ,Freiheit von Forschung und Lehre; Staat als Mazen",
.Gemeinschaft der Lehrenden und Lernenden") haufig mit der mo-
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genialen Idee zugeschrieben.
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zeption schon lange vor 1800 entwickelt haben, die heute noch
pragend sind. Dies wird anhand der akademischen Selbstverwal-
tung, der Lehrfreiheit und der Forschung vorgefiihrt. Die tiber 50
Jahre édltere, seit mindestens Mitte des 18. Jahrhunderts anhaltende
Entwicklungsdynamik wird lebendig. SchlieRlich wird als Perspekti-
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