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Einfiihrung der

geschiftsfiihrenden Herausgeberin

Die Personal- und Organisationsentwicklung hat in
Hochschulen viele und vielféltige Aspekte. Zentral sind
die veranderten Anforderungen in allen Bereichen der
Hochschule und die damit einhergehende Professionali-
sierungsanforderung und (Weiter)Entwicklung der dort
Beschéftigten aller Statusgruppen. Keine isolierten Ein-
zelprozesse bzw. EinzelmaBnahmen von z.B. Hochschul-
didaktik, allgemeiner Personalentwicklung, Fihrungs-
krafteentwicklung etc., sondern die Beachtung der
Wechselwirkung unterschiedlicher Faktoren und Riick-
kopplung von Anforderungen, anforderungsgerechte
(Weiter)Bildungs- und PersonalentwicklungsmaRnah-
men und die Beachtung prozessualer Verdnderung in
dem komplexen und dynamischen System Hochschule
unterstiitzt eine anforderungsgerechte Hochschulent-
wicklung.

In der aktuellen Ausgabe der P-OE thematisieren Beitra-
ge zur Hochschuldidaktik, als wichtiger Baustein der
Personalentwicklung im Segment Studium und Lehre,
wichtige Aspekte zur anforderungs- und adressatenge-
rechten Beratung und Weiterbildung fir Lehrende an
Hochschulen. Sie stellen damit explizit die Hochschuldi-
daktik in den Kontext ganzheitlicher Personalentwick-
lung — auf Professionalisierung und Qualitdtsverbesse-
rung in Studium und Lehre ausgerichtet — und damit in
den Kontext von Hochschulentwicklung insgesamt.
Ebenfalls wird das zentrale Thema von Personalentwick-
lung ,Fithrung' in der Hochschule und die betriebliche
Gesundheitsférderung als weiteres wichtiges Thema in
zwei Beitrdgen beleuchtet.

Vorhandene hochschuldidaktische Angebote, die sich
an Professorinnen und Professoren richten, erreichen
diese vermehrt erfolgreich, wenn es um die Zielgruppe
der Neuberufenen geht. Nur vereinzelt werden Profes-
sorinnen und Professoren von Angeboten zur eigenen
Personalentwicklung, hier explizit von Angeboten der
Hochschuldidaktik, erreicht, die schon langer auf der
Professur an der Hochschule lehren. Um sich der Frage
Welche hochschuldidaktischen Qualifizierungswiin-
sche haben Lehrende an einer Fachhochschule? zu
nihern, haben die Autorinnen Katharina Schurz und
Martina Holtgrdwe im Rahmen eines BMBF-Qualitats-
pakt-Projektes der Hochschule Osnabriick Qualifizie-
rungswiinsche der Professorenschaft der Hochschule
erhoben und stellen in ihrem Beitrag die Ergebnisse
und Uberlegungen zu Ableitungen von Qualifizie-
rungsangeboten dar. Seite 94

Der Beitrag von Antje Nissler Didaktische Beratung und
Begleitung von Hochschullehrenden in der Praxis — Das
Beratungskonzept aus dem Projekt HD MINT setzt sich
mit dem verdnderten Unterstiitzungsbedarf von Hoch-
schullehrenden auseinander, um an diese Lehrenden ge-
richtete Anforderungen und Erwartungen addquat und
rollengerecht beantworten zu kénnen. Die Autorinnen
richten hierbei insbesondere ihren hochschuldidakti-
schen Blick auf eine hoch relevante Facette von Personal-
entwicklung im Wissenschaftsbetrieb, die Beratungspra-
xis von und fiir Lehrende und ordnen diese in das Spek-
trum  hochschuldidaktischer Weiterbildungsangebote
ein. Besonderheiten, Erfolgsfaktoren und Stolpersteine
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werden am Beispiel der Verbund-
projektes HD MINT beleuchtet
und reflektiert. Durch die Ausein-
andersetzung mit Anforderungen,
didaktischen Fragestellungen und
Thematiken sollen durch das Be-
ratungsangebot, den Austausch
und die Reflexion bei den Lehren-
den Aspekte eigener Personalent-
wicklung und ein Wandel ihrer
Lehrkonzeptionen  angestoRen
werden, um so langfristig eine an-
forderungsgerechte Lehrkultur si-
cherzustellen. Zielsetzungen des BMBF geférderten Pro-
jektes werden im Beitrag beschrieben. Ebenso wird ein
Uberblick tber die Prozessschritte im Beratungsansatz
gegeben und reflektiert. Seite 99

Den Beitrag der hochschuldidaktischen Weiterbildung
des Wissenschaftlichen Personals mit anforderungsge-
rechten Entwicklungslinien und Perspektiven zur ganz-
heitlichen Personalentwicklung an Hochschulen im Seg-
ment Studium und Lehre stellen die Autorinnen Nicole
Auferkorte-Michaelis und Sylvia Ruschin in ihrem Bei-
trag Hochschuldidaktik als Bestandteil ganzheitlicher
Personalentwicklung an Hochschulen: Kompetenzent-
wicklung fiir die Lehre! heraus. Die tiefgreifende Veran-
derung der letzten Jahrzehnte im Deutschen Hochschul-
wesen stellt Lehrende, Fakultiten und Institute vor neue
Aufgaben, was wiederum angepasste und angemessene
Angebote zur Beratung, Begleitung und Qualifizierung
erfordert. Am Beispiel der Hochschuldidaktik der Uni-
versitdt Duisburg-Essen wird im Konkreten herausge-
stellt, wie in der Kombination von Weiterbildung, Bera-
tung und weiteren Entwicklungsvorhaben im Kontext
von Studium und Lehre — fokussiert auf die Gruppe der
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — verzahnt
Aspekte von Personal- und Organisationsentwicklung
insgesamt die Hochschulentwicklung unterstiitzt, indem
sie mit neuen Entwicklungen und Perspektiven hilft, die
Qualitat der Lehre nachhaltig zu unterstiitzen und zu

verbessern. Seite 107

Susanne Schulz

Den Fihrungskraften und ihrer Personalentwicklung
kommt auch in Wissensorganisationen eine besondere
Bedeutung zu. Flhrungskrafte nehmen einen relevan-
ten Einfluss auf strategische Entwicklungen der Hoch-
schule, sind wechselnden Anforderungen ausgesetzt
und haben ihrerseits direkten Einfluss auf die Arbeitszu-
friedenheit, Leistungsbereitschaft und psychische Ge-
sundheit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Im
Beitrag von Andrea Widmann steht das Rollenverstand-
nis von Flihrungskréaften der Universitatsverwaltung im
Fokus. In ihrem Dissertationsprojekt an der Wirtschafts-
universitat Wien (WU) wurden Fithrungskrafte der Ver-
waltung zu ihren Tatigkeiten, Werten, Berufsbiografien
und nach ihrem Rollenverstindnis befragt. Die Autorin
zeigt im Ergebnis vier zentrale Punkte fiir die Personal-
entwicklung von Fihrungskraften auf. Sie bestatigt den
Einfluss von Fithrung auf die strategische Universitats-
entwicklung und das Selbstverstindnis der Fiihrungs-
krafte, welches stark vom Dienstleistungsgedanken ge-
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pragt ist. Hier wird ein Spannungsfeld zwischen Dienst-
leistung und strategischer Steuerungsfunktion sichtbar.
Méglichkeiten zur Entwicklung eines gemeinsamen
Flhrungsverstandnisses und zur Kooperation mit der
Universitdtsleitung zeigen sich in einem Good Praktice
Beispiel. Ebenfalls wird der Unterschied zwischen Ent-
wicklungen von Fach- und Managementkompetenzen
einerseits und sozial- und Personalkompetenzen ande-
rerseits thematisiert. Als besonders hilfreiche Unterstit-
zung zur Rollenklarung werden Fihrungsfortbildungen,
Austausch mit anderen Fiihrungskréften und die beglei-
tete Reflexion kleiner Gruppen von Fiihrungskréften in-
nerhalb der Universitat herausgearbeitet. In der Zusam-
menfassung konstatiert die Autorin, dass es fiir die Per-
sonalentwicklung der Fihrungskrafte — und aufgrund
ihrer Bedeutung flr die strategische Entwicklung der
Hochschule hoch relevant fiir die Organisation — wichtig
ist, diese Zielgruppe als ,zentral zu erkennen und ihnen
passende Begleitung” seitens der Personalentwicklung

anzubieten. Seite 112

Betriebliche Gesundheitsférderung ist letztlich auch
unter dem Aspekt demografischer Entwicklung, die

Einflihrung der geschéftsfiihrenden Herausgeberin

auch die Wissenschaftsorganisation Hochschule be-
rihrt, in den letzten Jahren ein Thema geworden, dass
verstarkt in den Blick genommen wird. Der Beitrag von
Thomas Hartmann, Katharina Greiner und Kerstin
Baumgarten Auf dem Weg zu einer gesundheitsfordern-
den Hochschule beschiftigt sich mit der Gesundheits-
forderung an Hochschulen. Betrachtet wurden die In-
ternetprasenzen der 100 gréften Hochschulen in
Deutschland im Mai 2017. Auf der Basis der Erkenntnis-
se, dass zwei Drittel der Universititen und Hochschulen
eine betriebliche Gesundheitsférderung mit der ,Per-
spektive auf eine gesunde Hochschule aufweisen”, wird
dieses Ergebnis im Kontext des Praventionsgesetzes dis-
kutiert und die Weiterentwicklung der jeweiligen An-
sdtze zu einem ,hochschulischen Gesundheitsmanage-
ment fur alle Hochschulmitglieder" empfohlen. Ab-
schlieRend formuliert die Autorengruppe, dass es abzu-
warten sei, inwieweit sich (iber Statusgruppen hinweg
ein Gesundheitsmanagement an Hochschulen etablie-

ren kann. Seite 118

Susanne Schulz
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Welche hochschuldidaktischen

Qualifizierungswiinsche haben Lehrende

an einer Fachhochschule?
Eine Bedarfsstudie

Katharina Schurz

Martina Holtgrawe

Experienced academic staff can only be reached occasionally or not at all to join activities to develop and improve
teaching and learning, like workshops and seminars. To design suitable development activities for this group, we
conducted an online survey to learn more about the teaching and counseling situation as well as the qualification
requirements of all professors of the University of Applied Sciences Osnabriick. The study was funded by the Fe-
deral States Program "Qualitatspakt Lehre" (BMBF). Our results show different qualification requirements e.g.,
derived from the professors' current teaching and counseling practice and their former participation in develop-
ment activities. Based on our results we conclude five different possible future development activities.

Der Beitrag stellt Ergebnisse einer Bedarfsstudie vor, die
im Rahmen des BMBF Qualitatspakt Lehre Voneinander
Lernen lernen den Qualifizierungsbedarf von Profes-
sor/innen der Hochschule Osnabriick untersucht hat.
Anlass fir die Analyse war die Feststellung, dass mit
dem bisher vorhandenen hochschuldidaktischen Ange-
bot Professor/innen, die schon langer an der Hochschule
lehren, nur vereinzelt bzw. gar nicht erreicht werden
kdnnen. Um fur diese Gruppe spezifische Angebote kon-
zipieren zu kénnen, hat die Akademische Personalent-
wicklung in einer Online-Befragung die Lehr- und Bera-
tungssituation sowie die Qualifizierungswiinsche der
Professor/innen der Hochschule Osnabriick erhoben.
Die Ergebnisse zeigen unterschiedliche Qualifizierungs-
wiinsche, die sich augenscheinlich aus der Gestaltung
ihrer aktuellen Lehr- und Beratungspraxis sowie ihrer
bisherigen Teilnahme an hochschuldidaktischer Qualifi-
zierung ergeben. Die Ergebnisse bilden eine wertvolle
Grundlage fiir die Konzeptionierung verschiedener
hochschuldidaktischer Angebote, wovon fiinf mdgliche
Formate kurz skizziert werden.

1. Professor/innen als Zielgruppe
hochschuldidaktischer Qualifizierung

Fachhochschulen sind origindr mit der Aufgabe betraut,
Studierende praxis- und berufsorientiert auszubilden. Pra-
xisbezogene Lehre statt Grundlagenforschung stellt damit
die zentrale Aufgabe von Hochschullehrenden an Fach-
hochschulen dar. Die seit einigen Jahren gefiihrte Diskus-
sion um Qualitédt in der Lehre berlihrt damit die Kernauf-
gabe von Fachhochschulen. Im Vordergrund steht die Ent-
wicklung einer studierendenorientierten Lehr-/Lernkultur,
verbunden mit dem Einsatz geeigneter Lehrkonzepte und
einem reflektierten Rollenverstandnis von Hochschulleh-
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renden hin zu Lernberatenden (Ceylan et al. 2011; Wildt
2002). Diesem gewandelten Anspruch an eine Professio-
nalisierung des Hochschullehrendenberufs wird seit eini-
gen Jahren durch die Etablierung hochschuldidaktischer
Qualifizierungsangebote und strukturierter Zertifikatspro-
gramme an vielen Hochschulen begegnet. Hochschuldi-
daktische Aus- und Weiterbildungsangebote sind dabei
nach Paetz (2011, S. 35) auf eine systematische Qualifizie-
rung von Lehrenden fiir die akademische Lehrtatigkeit aus-
gerichtet. Sie verfolgen damit das Ziel, Lehre und Studium
an den Hochschulen zu verbessern und vor Ort die Qua-
litdtssicherung und -entwicklung zu unterstiitzen.

Auch die Hochschule Osnabriick stellt sich dieser Dis-
kussion und der daraus folgenden Herausforderung und
hat bereits seit 2009 ein eigenes hochschuldidaktisches
Qualifizierungsprogramm fiir neuberufene Professor/in-
nen (PROFHQOS) etabliert. Zusatzliche offene Qualifizie-
rungsangebote sollen mit dazu beitragen, die Qualitdt in
Lehre und Studium zu verbessern. Die Auswertung von
Teilnehmendenstatistiken zeigen allerdings, dass v.a.
Professor/innen, die bereits erfolgreich am Neuberufe-
nen-Programm teilgenommen haben, auch die offenen
Angebote nutzen. Erfahrenere Professor/innen, die
schon langer als 10 Jahre an der Hochschule sind, kén-
nen offenbar mit den bisher bestehenden Angeboten
nur schlecht bis gar nicht erreicht werden.

Dies kdnnte zum einen daran liegen, dass die Weiterbil-
dungsnachfrage bzw. die Prédferenz von Professor/innen
am ehesten auf Angeboten, die sich mit Management,
Fihrungskompetenz und Profilschdrfung beschaftigen,
liegt (Trautwein 2015, S. 3). Méglich ist auch, dass die Pro-
fessor/innen nicht an hochschuldidaktischen Gruppenan-
geboten fiir Lehrende teilnehmen, weil es sie entlarven
oder beschamen konnte (Metz-Gockel et al. 2010, S. 127).
Johannes Wildt (2011, S. 9) meint dazu: ,Es ist sehr
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schwierig, sich als lernbedirftig zu outen, und das wird
immer schwieriger, je hoher die Position in der Hierarchie
ist." Hinzu kommt, dass bereits etablierte Professor/innen,
die schon langer als fiinf Jahre an einer Hochschule lehren,
nicht mehr unter einem starken Druck stehen, sich selbst
beweisen zu miissen (Schreyégg 2009, S. 214) und daher
davon auszugehen ist, das der Anreiz zur Reflexion des ei-
genen Lehrverhaltens nicht bei allen Professor/innen die
hochste Prioritat im Tagesgeschaft einnimmt.

Wie kann eine Akademische Personalentwicklung eta-
blierte Professor/innen fiir eine hochschuldidaktische
(Weiter-)Qualifizierung gewinnen? Um diese Frage
grundlegend beantworten zu kénnen, wurde im Rahmen
des BMBF-Projektes Voneinander Lernen lernen eine Be-
darfsstudie durchgefiihrt. Forschungsleitend waren dabei
die folgenden beiden Fragestellungen: 1. Wie gestalten
Professor/innen ihren Lehr- und Beratungsalltag an der
Hochschule? 2. Welche Wiinsche haben sie an eine
hochschuldidaktische (Weiter-)Qualifizierung?

Im Folgenden wird zundchst das methodische Vorgehen
beschrieben, dann werden ausgewahlte Ergebnisse vor-
gestellt und abschlieRend Implikationen fiir Qualifizie-
rungsangebote der Akademischen Personalentwicklung
der Hochschule Osnabriick abgeleitet.

2. Methodisches Vorgehen

Um einen ersten Einblick in die Lehr- und Beratungssitua-
tion sowie den hochschuldidaktischen Qualifizierungs-
wiinschen von Professor/innen der Hochschule zu erhal-
ten, wurde Anfang 2015 eine explorative Studie (N=4)
durchgefihrt. Die Teilnehmenden wurden dabei mittels
eines Leitfadens nach der Gestaltung ihrer Lehre und der
Beratung von Studierenden sowie nach ihren Wiinschen
an eine hochschuldidaktische (Weiter-)Qualifizierung be-
fragt. Die Interviews wurden mittels einer zusammenfas-
senden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet.
Aus den Interviewergebnissen wurde ein Online-Fragebo-
gen konzipiert und in LimeSurvey realisiert. Im Sommer
2015 wurde der Fragebogen liber den E-Mailverteiler der
Hochschule an alle Professor/innen der Hochschule Osna-
briick verschickt. Der versendete Online-Fragebogen um-
fasste insgesamt 37 lberwiegend geschlossene Fragen,
wovon im Folgenden alle fiir die spezifische Fragestellung
relevanten Ergebnisse vorgestellt werden.

3. Ergebnisse

Von 325 angeschriebenen Professor/innen der Hoch-
schule Osnabriick haben sich N=98 beteiligt. Dies ent-
spricht einer Ricklaufquote von 30%. Die Befragten
sind im Mittel seit 11 Jahren an der Hochschule. Rund
35% haben bereits am hochschuldidaktischen Qualifi-
zierungsprogramm flir Neuberufene der Hochschule teil-
genommen. An der Befragung haben sich Professor/in-
nen aus allen vier Fakultiten und einem Institut der
Hochschule beteiligt. Die erreichten Studiengdnge spie-
geln dabei das breite inhaltliche Spektrum der Hoch-
schule wider, von eher geistes- und sozialwissenschaftli-
chen bis zu technisch-naturwissenschaftlichen Schwer-
punkten. Im Folgenden wird auf die erhobene Lehr- und
Beratungssituation der Professor/innen eingegangen.
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AnschlieRend werden die Wiinsche an hochschuldidak-
tischen Qualifizierungen unter besonderer Betrachtung
der Tatigkeitsdauer an der Hochschule und bereits ab-
solvierter Qualifizierung dargestellt.

3.1 Gestaltung von Lehre und Beratung

Lehrgestaltung

Wie schon erwdhnt, stellt Lehre die Kernaufgabe von
Lehrenden an Fachhochschulen dar. Um einen Uberblick
Uber die Rahmenbedingungen des Lehralltags sowie die
bereits vorhandenen Kompetenzen im Umgang mit Stu-
dierenden zu erhalten, wurden die Teilnehmenden nach
ihrer Lehrgestaltung befragt. Durchschnittlich werden
an der Hochschule Osnabriick von den antwortenden
Professor/innen 16,5 Semesterwochenstunden gelehrt
(regular umfasst das Lehrdeputat einer Vollzeitprofessur
an einer Fachhochschule 18 Semesterwochenstunden).
Drei Viertel der Befragten lehren zwischen 11 und 20
Wochenstunden pro Semester (s. Abb. 1).

Abb. 1: Anzahl der gelehrten Semesterwochenstunden
pro Person in Prozent (N=96)
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Uberwiegend wird in Form von Vorlesungen gelehrt, vor
allem in Studiengangen mit technisch-naturwissenschaft-
lichem Schwerpunkt (s. Abb. 2). An zweiter Stelle folgt
vor allem bei geistes- und sozialwissenschaftlich lehren-
den Professor/innen die Seminarform. Das dritthaufigste
Veranstaltungsformat ist die Projektarbeit, die in allen
Fachrichtungen gleich hdufig angeboten wird.

Die Befragungsergebnisse lassen darauf schlieBen, dass
die Befragten die Veranstaltungsgrofle recht unter-
schiedlich wahrnehmen: So umfassen grofRe Veranstal-
tungen bei einigen der befragten Lehrenden 20, bei an-

Abb. 2: Rangfolge der am haufigsten eingesetzten Veran-
staltungsformate in Prozent (N=87).
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deren Lehrenden bis zu 300 Studierende. Durch-
schnittlich besteht nach Angabe der Teilnehmenden
eine kleine Veranstaltung aus 15 Studierenden,
wahrend eine durchschnittlich groBe Lehrveranstal-
tung 83 Studierende umfasst. Daraus ergeben sich
unterschiedliche Anforderungen an die methodi-
sche Gestaltung von Lehrveranstaltungen.

Befragt nach erfolgreichen, motivierenden und Auf-
merksamkeit férdernden Methoden in der eigenen
Lehre gaben 64% der Lehrenden an, dass sie den
Wechsel zwischen inhaltlichem Input und anschlie-
Render Diskussion innerhalb einer Lehrveranstaltung
als erfolgreiche Methode erleben. Als motivierend
und Aufmerksamkeit férdernd wurde auch die ei-
genstandige Durchfiihrung von Projekten durch Stu-
dierende von 64% der befragten Lehrenden bewer-
tet. In dieser Methode werden Studierende in die
Rolle der aktiv Handelnden versetzt, wiahrend die
Lehrenden in die Rolle von Lernbegleitenden oder
Coaches wechseln. Auch die eigenstdndige Erarbei-
tung von Themen in Gruppen (58%) oder die praxis-
nahe Arbeit mit Fallbeispielen (50%) werden als Me-
thoden genannt, die eine aktive und studierenden-
orientierte Lehre erfolgreich realisieren kénnen. Im
statistischen Vergleich der Fakultdten und des Insti-
tuts fur Musik untereinander zeigt sich eine signifi-
kant haufigere Nutzung von Gruppenarbeit sowie
Fallbeispielen in Fakultdten mit sozialwissenschaftli-
cher Ausrichtung (x2=32.3, p=.040).

Um den Studienerfolg ihrer Studierenden erfolgreich
einschatzen zu kénnen, nutzen die befragten Profes-
sor/innen vor allem kommunikative Verfahren, wie
Diskussionen mit den Studierenden lber den Lern-
stoff und gezieltes Nachfragen (s. Abb. 3). Aber auch
klassische Priifungsformate wie etwa Klausuren, Refe-

rate und Prasentationen sowie die Anfertigung von Haus-
arbeiten sind weiterhin wichtige Instrumente, die Lehren-
de fiir das Uberpriifen von erworbenem Wissen und Fahig-
keiten nutzen. Auch hier finden sich signifikante Unter-
schiede zwischen den Fakultdten sowie dem Institut fiir
Musik (x2=66.8, p=.001) durch haufigere Anwendung
kommunikativer Verfahren in Fakultdten mit sozialwissen-

schaftlicher Ausrichtung.

Das Einholen von Feedback scheint fiir die Lehrenden fiir
eine Standortbestimmung hinsichtlich der Qualitdt der
Lehre, als auch fir den Studienerfolg wichtig zu sein.
Feedback dient zum einen dazu, konstruktive Rickmel-
dungen hinsichtlich der erbrachten Studienleistungen an
die Studierenden zu geben, zum anderen aber auch fir
die eigene Veranstaltung von den Studierenden ein eben
solches zu erhalten. So legen die Lehrenden nicht nur
Wert darauf, am Ende des Semesters z.B. mittels eines
standardisierten Fragebogens Feedback von den Studie-
renden zu bekommen (81%), sondern ihnen ist auch eine
offene und miindliche Diskussion im sowie am Ende des
Semesters mit einzelnen Studierenden (72%) oder einer
Gruppe (72%) wichtig. Die befragten Lehrenden berich-
ten auch, dass Gesprache mit ehemaligen Studierenden

P-OE

Abb. 3: Die zehn erfolgreichsten Methoden der Lehrenden zur
Einschdtzung des Studienerfolges in Prozent (N=92,
Mehrfachnennung méglich).
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Abb. 4: Anliegen Studierender, mit denen sie sich an
Professor/innen wenden in Prozent (N,=92, Darstellung
«sehr hdufig” und ,haufig").
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Beratungsgestaltung

Die Anliegen, fiir die Studierende Professor/innen zu
Rate ziehen, betreffen liberwiegend aktuelle Veranstal-
tungen und die darin zu erbringenden Leistungen (s.
Abb. 4). Dies umfasst die Absprache von Qualifizie-
rungsarbeiten oder Fragen zu Klausuren. Eine nur margi-
nale Rolle spielt die Beratung bei Fragen zur Studienor-
ganisation, zur personlichen Lebenssituation, zu Foérder-
moglichkeiten oder zu Fragen hinsichtlich eines Aus-
landssemesters. Hierzu werden auf Anraten von Lehren-
den eher andere Beratungsinstitutionen der Hochschule
wie etwa das Studierendensekretariat oder das Interna-
tional Office (Akademische Auslandsamt) von den Stu-
dierenden in Anspruch genommen.

Alle befragten Lehrenden gestalten ihre Beratungs- und
Betreuungsgesprdche mit Studierenden vorzugsweise als
offene Gesprache. Diese finden zumeist in Form von ver-
einbarten und terminierten Einzelgesprachen, per
E-Mail oder im direkten Anschluss an die Lehrveranstal-
tung statt. Hilfsmittel, die eine strukturierte und objekti-
ve Beratung unterstitzen kénnen (z.B. Checklisten oder
Leitfiden), werden nur von etwa 10% der befragten
Lehrenden ,sehr hdufig" bis ,haufig" genutzt.

Hinweise geben, die sie fiir ihre Lehrorganisation nutzen

kénnen. Feedback an Studierende wird durch personli-
che Gespréche aber auch mit Hilfe technischer Unterstit-

zung wie z.B. dem Video-Feedback realisiert.
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3.2 Wiinsche an eine hochschuldidaktische Qualifizierung
Um Licken zwischen den nétigen und vorhandenen An-
geboten bedarfs- und zielgruppengerecht schliefen zu
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kénnen, wurden die Professor/innen nach ihren subjek-
tiven Winschen an hochschuldidaktischer Qualifizie-
rung befragt. Dafir wurde ein Katalog an Themen und
Formaten angeboten, aus denen die Befragten ihre Pra-
ferenzen wahlen konnten.

Die befragten Professor/innen lassen sich hinsichtlich
ihrer Teilnahme am hochschuldidaktischen Qualifizie-
rungsprogramm fiir Neuberufene in drei Gruppen unter-
teilen: Die Neuberufenen, die Etablierten und die fest
Etablierten, die im Folgenden nédher vorgestellt werden.
Die Neuberufenen (n=18, 18%) befinden sich momentan
im hochschuldidaktischen Qualifizierungsprogramm. Sie
geben an, dass ihre eigene Lehrerfahrung und ihre Erfah-
rungen als Studierende noch den groBten Einfluss auf die
Art ihrer momentanen Lehrgestaltung besitzen (s. Tab. 1).
Hinsichtlich der Weiterqualifizierung interessieren sie sich
vor allem fiir Qualifizierungsangebote, die digitale Tech-
nologien zur Unterstiitzung der Lehre in den Blick neh-
men (s. Tab. 2) und sie wiinschen sich Angebote, die den
Austausch mit anderen Lehrenden férdern z.B. kollegiale
Hospitation und kollegiale Beratung (s. Tab. 3). Das For-
mat der kollegialen Hospitation wird von ihnen mogli-
cherweise deshalb geschatzt, weil sie es bereits aus dem
Qualifizierungsprogramm fiir Neuberufene kennen.

Tab. 1: Einflussfaktoren auf die Lehrgestaltung in Prozent (N,=87, Darstellung

.sehr grolen" und ,groRen")

Welche hochschuldidaktischen Qualifizierungswiinsche ...

Die Etablierten (n=15, 15%) haben das hochschuldi-
daktische Qualifizierungsprogramm fiir Neuberufene
bereits erfolgreich abgeschlossen. 40% kénnen sich die
Teilnahme an einem weiteren strukturierten Programm
vorstellen. Neben der eigenen Lehrerfahrung spielen
v.a. auch Gesprdche und Diskussionen mit Fachkol-
leg/innen fiir ihre Lehrgestaltung eine Rolle. Workshops
und lose Vortragsreihen zu Themen wie ,Aktivierung
von Studierenden” und ,digitale Technologien in der
Lehre" stoBen bei liber der Hélfte der befragten Ziel-
gruppe auf Interesse.

Bei fest Etablierten (n=60, 61%) hat die eigene Lehr-
erfahrung den grofRten Einfluss auf die Lehrgestaltung.
Sie haben bisher noch an keiner strukturierten hoch-
schuldidaktischen Qualifizierungen teilggnommen, wes-
halb Weiterbildungsveranstaltungen, Workshops sowie
Lehrcoachings im Vergleich zu den beiden anderen
Gruppen anscheinend einen sehr viel geringeren Einfluss
auf ihre Lehrgestaltung haben. Fiir eine hochschuldidak-
tische Qualifizierung wiinschen sie sich den Erfahrungs-
austausch mit anderen Lehrenden und Workshop-Ange-
bote. Auch hier besteht der Wunsch, sich ndher mit Me-
thoden fir die Aktivierung von Studierenden auseinan-
derzusetzen.

Fir eine Teilnahme an méglichen
Angeboten wiinschen sich circa die
Hélfte der Etablierten und tber die

Zielgruppen (%) Halfte der fest Etablierten ein An-

Einflussfakioren Heuberufene Etablierte fest Etsblierte | gebot an einem Tag im Semester

{n==18) (nes 14} (Meat5) (s. Tab. 4). Zwei Tage im Semester

wigarse Lehrerfahrumgen 1M 933 L wdren noch fir ein Drittel der

Gespriche, Diskussionen mit Fachkolleg_innen &7 85 T Neuberufenen und Etablierten

Erfshrungen als Studierende/r T 50 S denkbar. Qualifizierungsangebote,

weiterbildurguver anstaltungen, Workshops 1 67% 153 die drei oder mehr Tage pro Seme-

{zertifizierte) Aus- /Fort - Weiterbildung 541 57% i ster in Anspruch nehmen, finden

Fachliteratur zu Didakiik 8% 43% 18% bei einem GroRteil der Befragten
Lehrooachings 1 1% & kein Interesse.

Tab. 2: Die fiinf meist gewiinschten Themen der Qualifizierungsangebote in Pro-

zent (N=93, Mehrfachnennung moglich).

Bei der Betrachtung der Ergebnisse
fallt auf, dass alle drei Gruppen
groRes Interesse an Qualifizierungs-
angeboten zu den Themen Aktivie-

rung von Studierenden und Eta-

Zielgruppen (%) . .
- - blierung  einer  Feedbackkultur
Themen Heuberufene Etablierte fest Etablierte haben, obwohl sie angeben, in
(n=18) (n=13) (n=60) . ! . L2 !
— . ihrer Lehre bereits vielfdltige Me-
digitale Technologien in der Lehre T2% 53% 43% . .

) ! ) ) ) thoden einzusetzen, um Studieren-
Aktivierung von Studierenden 0% 6T 51% d Lo d dback
Letwe mit sroben G 2 - e zu motivieren und Feedback zu

= mi I T ar n X H h

: e geben bzw. zu bekommen. Zudem
Entwicklumg von Feedbackkultur 33% TR 28% . . . .
) weisen die Ergebnisse (siche Ab-
Lernfortschritte erfassen und reflektieren 33% . T

schnitt 3.1) in allen drei Gruppen

Tab. 3: Die fiinf meist gewiinschten Formate der Qualifizierungsangebote in Pro-

zent (N=93, Mehrfachnennung méglich).

auf ein moégliches Entwicklungspo-
tential hinsichtlich der Beratungs-
und Betreuungskompetenz hin.
Dagegen haben im Durchschnitt

_ Tielgruppen (%) aber nur weniger als ein Viertel der

Formate Neuberufens Etablierte fest Erablierte | Befragten Interesse an einer Wei-
in=18) {r=13) in=60) terentwicklung der eigenen Fahig-

festes Programm 561 0 3% keiten in diesem Bereich angege-
Waorkshops mit Kleingruppen 56% i L ben. Das kénnte zum einen daran
lose Vortragsreihen & 53 4% liegen, dass die Professor/innen
Kollegialer Erfahrungsaustausch 45 3% 455 von den Studierenden (iberwie-
individuelle Beratung ) 4% 32 gend als Ansprechpartner/innen zu
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Veranstaltungsinhalten und damit Tab. 4: Gewiinschter Zeitrahmen der Qualifizierungsangebote im Semester in Pro-

verbundenen  Priifungsleistungen

zent (N=93, Mehrfachnennung maéglich)

gesehen werden. Bei Fragen, die
Uber den normalen Studienalltag
hinausgehen, wie z.B. persénliche
Lebenssituation, Auslandssemester

Teitrabmen

1T
oder Studienabbruch (s. Abb. 4), N:;
stellen Professor/innen den Ergeb- | 4y,
nissen nach nicht die bevorzugte | ,q...

Gruppe von Ansprechpersonen dar. | g .4 mens Tage

Lhelgruppen (%)

MHeuberufens Etablierte fest Etablierte
(=18} (n=1%]) [n=g&d)
Ly 4T 5T
i L T
61 o n
17 n, | 'y
T T I

3.3 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die dargestellten Ergebnisse der Bedarfsstudie zeigen,
dass die Professor/innen der Hochschule bereits ein viel-
faltiges Repertoire an didaktischen Methoden anwenden,
um Studierende zu aktivieren, zu motivieren und ihren
Studienerfolg zu erfassen. Dennoch wiinschen sich die
Befragten weitere Angebote, um Unterstlitzung fiir ihren
Lehralltag zu bekommen. Der Schwerpunkt liegt dabei auf
Methoden, um die eigene Lehre aktivierender zu gestal-
ten oder um einen sicheren Umgang in der kompetenz-
orientierten Priifung von Studierenden zu erlangen.

4. Ableitung von Qualifizierungsangeboten

Fir die Gestaltung von Qualifizierungsangeboten
scheint ein MaBnahmenspektrum sinnvoll, indem sich
sowohl Professor/innen, die schon ldnger an der Hoch-
schule lehren, als auch diejenigen wieder finden, die be-
reits an einer strukturierten Qualifizierung teilgenom-
men haben. Folgende Formate kénnten diesem An-
spruch gerecht werden:

a) Ein Modulprogramm ist speziell fur die Zielgruppe der
Etablierten und fest Etablierten denkbar, in dem die
Teilnehmenden aus einer Reihe von thematisch an
den Befragungsergebnissen angelehnten Modulen
auswahlen konnen. In kleinen Gruppen kann so ein
intensiver Austausch liber neue und bestehende Lehr-
konzepte und eine vertrauensvolle Atmosphdre ange-
regt werden. Durch ein anschlieBendes individuelles
Betreuungs- und Beratungsangebot durch z.B. Lehr-
coaching kann bei Bedarf der Transfer der vermittel-
ten Ansétze erleichtert werden.

b) Um spezifischen hochschuldidaktischen Anliegen
aller Gruppen ein gemeinsames Forum zu bieten,
wdren themenzentrierte Workshopreihen vorstellbar.
Hierin konnten die Lehrenden anhand aktueller Er-
gebnisse aus der Lehr-Lernforschung ein konkretes
Thema bearbeiten und eigene Lésungsansatze konzi-
pieren.

c) Wie die Befragungsergebnisse zeigen, wiinschen sich
vor allem die fest Etablierten den kollegialen Erfah-
rungsaustausch. Denkbar waren hier moderierte Aus-
tauschforen, die aktuelle Anliegen der Lehrenden aus
dem Lehr- und Beratungsalltag aufgreifen.

d) Anlassbezogen sollte es den Etablierten und fest Eta-
blierten erméglicht werden, individuelle Betreuungs-
und Beratungsangebote in Anspruch zu nehmen, wie
etwa die Unterstiitzung bei der Suche nach einer kol-
legialen Hospitation, die Inanspruchnahme von Lehr-
coachings oder einer Lehrberatung.

e) Impulsvortrdge und Kurzfilme sind Beispiele fir niedrig-
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schwellige Angebote bzw. liberschaubare Zeitformate,
die bei allen Zielgruppen auf Interesse stoBen und
wenig Zeitaufwand bedeuten. Hier sollte das Ziel sein,
diese Formate als Appetizer so zu konzipieren, dass den
Lehrenden der Mehrwert einer intensiveren Beschafti-
gung mit dem Thema vermittelt wird (Hiller 2012, S. 5).

Die Ergebnisse der Studie liefern wertvolle Hinweise
darauf, wie hochschuldidaktische Qualifizierungspro-
gramme fiir die Gruppe der Professor/innen ausgestaltet
und weiterentwickelt werden koénnen. Es gilt zu prifen,
ob die konzipierten Angebote von der Zielgruppe ange-
nommen werden und damit der Prozess der Professiona-
lisierung der Lehre an der Hochschule Osnabriick voran-
gebracht werden kann.
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well as risks.

The Shift from Teaching to Learning leads to an increasing demand for didactical support in higher education.
Many lecturers seek advice on how to meet the diverse requirements of teaching. Currently this demand is met
with a wide range of didactic courses and trainings, with educational consulting becoming more and more impor-
tant. This is partly due to the fact that consulting is considered to be especially effective in achieving lasting chan-
ge in teaching. Based on the example of the project "HD MINT" funded by the Federal Ministry of Education and
Research (BMBF) this contribution will demonstrate how educational consulting can be realized in higher educa-
tion. This article focusses on describing the characteristics of the taken approach and discusses success factors as

Mit dem Perspektivenwandel in der Hochschullehre —
von einer lehrerzentrierten hin zu einer lernerzentrierten
Sichtweise — steigt bei den Hochschullehrenden der Be-
darf an didaktischer Unterstiitzung, um die vielfiltigen
neuen Anforderungen und Erwartungen an ihre Rolle zu
bewiltigen. Die Hochschuldidaktik begegnet diesem
Bedarf aktuell mit einem breiten Spektrum an Angebo-
ten, wobei der Bereich der Beratung in den letzten Jah-
ren zunehmend an Bedeutung gewinnt. Dies liegt u.a.
daran, dass diesen Angeboten nachhaltige Verdnderun-
gen in der Lehre zugeschrieben werden. Am Beispiel des
Verbundprojekts HD MINT wird gezeigt, wie die Bera-
tung von Hochschullehrenden in der Praxis umgesetzt
werden kann. Besonderheiten, Erfolgsfaktoren und Stol-
persteine des Ansatzes im Projekt HD MINT werden ab-
schlieBend beleuchtet und reflektiert.

1. Die Bedeutung der Beratung im
Hochschulkontext

«Beratung boomt" (Kil/Théne 2001). Aber nicht nur die
Beratung in der Wirtschaft nimmt zu, sondern auch die
Beratungsleistungen im Bildungsbereich gewinnen an
Bedeutung. ,Das Bewusstsein daflir wachst mittlerweile
auch an deutschen Hochschulen" (Wildt/Szczyrba/Wildt
2006, S. 5). Sie findet nicht mehr nur in den klassischen
Feldern, wie z.B. Studienberatung, psychologische Bera-
tung oder Fachberatung statt, sondern ist zunehmend
auch Teil der Lehrentwicklung (Wildt 2006). Mit dem
Paradigmenwechsel in der Lehre (,Shift from Teaching to
Learning") (vgl. u.a. Beherendt 2005) sehen sich Lehr-
personen u.a. mit folgender Herausforderung und Rol-
lenerwartung konfrontiert: Statt des ,Sage on the Stage"
mussen die Hochschullehrenden eher der ,,Guide on the
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Side" fiir ihre Studierenden sein (King 1993, S. 30). Hau-
fig bringen sie dafiir jedoch keine ausreichende didakti-
sche Qualifizierung mit (Hativa 2000).

Immer haufiger wird jedoch bei der Einstellung darauf
geachtet, dass die Hochschullehrenden tber hochschul-
didaktische Bildung verfigen (u.a. Wissenschaftsrat
2005; Jastrzebski 2012), denn Themen wie Didaktik,
Evaluation und Qualitditsmanagement gewinnen an den
Hochschulen immer mehr an Bedeutung (Thumser/Kré-
ber/Heger 2006). Auch Beratung wird von den Lehren-
den zunehmend nachgefragt (ebd.). Insbesondere Lehr-
anfanger suchen die didaktische Unterstiitzung, aber
auch solche mit mehrjdhriger Lehrerfahrung erleben An-
regungen zur Lehrveranstaltungsgestaltung und Feed-
back als Mehrwert. Nach Léhmer (2000) wirkt diese
hochschuldidaktische Unterstiitzung ,besonders nach-
haltig, wenn sie als individuelle Lernbegleitung und Be-
ratung durchgefiihrt wird, in der der Lehrende gezielt an
konkreten Beispielen arbeitet” (ebd., S. 2).

Nachfolgend wird das Spektrum hochschuldidaktischer
Weiterbildungsangebote beschrieben und der Bera-
tungsansatz des Projekts HD MINT mit seiner Zielset-
zung und seinem Ansatz darin verortet.

2. Beratung als Teil der hochschuldidaktischen
Weiterbildung

Das Angebot der hochschuldidaktischen Weiterbildung
ist sehr vielfaltig und erstreckt sich von Teamteaching
und Hospitation lber postgraduale Studiengdnge (z.B.
Master in Higher Education) bis hin zu Werkstattsemina-
ren (systematische Ubersicht bei Webler 2000). Letzte-
res zdhlt bei den Lehrenden zur populérsten Form hoch-
schuldidaktischer Weiterbildung (Webler 2000). Hier
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setzen sich Lehrpersonen aktiv mit unterschiedlichen
Herausforderungen der Lehre auseinander und kdénnen
Losungsansatze personlich erfahren (ebd.). Das Themen-
spektrum ist dabei sehr breit und reicht von Aktivierung
in GroBgruppen bis Umgang mit Zeitmangel und Stoff-
fulle. Vielfach basieren hochschuldidaktische Weiterbil-
dungsmaBnahmen auf der Annahme, dass gute Lehre
auf der Beherrschung eines Repertoires an Lehrfahigkei-
ten wie z.B. das Planen einer Veranstaltungssequenz be-
ruht. Aus diesem Grund werden diese in einem Grofteil
der hochschuldidaktischen MaRnahmen thematisiert.
Nach Gibbs/Coffey (2004) wird mit hochschuldidakti-
schen Weiterbildungsmalinahmen nicht nur versucht,
die Lehrfahigkeiten der Hochschullehrenden zu verbes-
sern, sondern es ist auch haufig das Ziel, die Lehrkon-
zepte der Lehrenden zu verdndern oder einen Wandel
im Lernen der Studierenden zu erzielen. In ihrer Studie
konnten Gibbs/Coffey (2004) beispielsweise zeigen,
dass hochschuldidaktische Weiterbildung zu einer Ver-
dnderung der Lehransdtze von Lehrpersonen zu Gunsten
einer lernerzentrierten Haltung verandert werden kon-
nen. GemaR studentischer Aussagen ist nach der Teil-
nahme auch verbesserte Lehrfahigkeiten zu erkennen.
Die Ebene der Studierenden weist gemaR der Studie
kaum bis keine signifikanten Verdnderungen im Sinne
eines erhdhten Einsatzes von Tiefen-Lernstrategien auf
(vgl. S. 93-97). Insgesamt ist die empirische Datenlage
zur Wirksamkeit von hochschuldidaktischer Weiterbil-
dung bisher noch diinn (u.a. Braun/Hannover 2009; De-
vlin 2006) und zT. auch widerspriichlich (vgl. Trautwein
2014). Besonders die erhoffte Wirkung, namlich bessere
Lernergebnisse oder der verstarkte Einsatz von tiefenori-
entierten Lernstrategien bei den Studierenden, konnte
bisher nicht empirisch belegt werden (u.a. Trautwein
2014; Devlin 2006).

+Als besonders wirksame — aber auch zeitaufwendige -
Methode der Weiterbildung hat sich die Kooperation
zwischen Fachwissenschaftler/innen und Hochschuldi-
daktikern in Entwicklungsprojekten erwiesen" (Webler
2000, S. 239). Ziel dieser Kooperation ist es, Lehrveran-
staltungen (LV) oder gar ganze Studiengdnge neu zu kon-
zipieren. Dabei kann die Zusammenarbeit punktuell oder
auch Uber einen ldngeren Zeitraum erfolgen. ,Wéhrend
die Fachwissenschaftler regelmaBig sehr stark vom Stoff
und seiner Systematik her denken, die weder dem Lehr-,
noch dem ForschungsprozeB, sondern dem Ordnungs-
prinzip des Erkenntnisgebdudes entspricht, besteht die
Rolle der Hochschuldidaktiker im Wesentlichen darin,
die Perspektive der Lernbediirfnisse der Studierenden in
eine gemeinsame Optimierung der Lehr- und Lernpro-
zesse einzubringen. AuBerdem stellen Hochschuldidakti-
ker hdufig einschlagige Erfahrungen aus anderen Diszipli-
nen bereit, um sie fiir eine Mehrzahl von Fachern nutzbar
zu machen (quasi als institutionelles Gedachtnis der
Hochschule)" (ebd., S. 239). Im Rahmen einer solchen
Kooperation arbeiten Fachwissenschaftler/innen, Leh-
rende und Didaktiker/innen gleichberechtigt zusammen.

3. Das Beratungskonzept von HD MINT

In Anlehnung an die unterschiedlichen Formen und The-
men hochschuldidaktischer Weiterbildung lasst sich das

100

P-OE

Beratungsangebot, das im Rahmen des Qualitdtspakt
Lehre Projektes HD MINT entwickelt wurde, am besten
mit der von Webler (2000) als erfolgsversprechend be-
zeichneten .Kooperation zwischen
Fachwissenschaftler/innen und Hochschuldidaktikern"
(ebd., S. 239) beschreiben. Hinzu kommt die Besonder-
heit, dass die Rolle der Fachwissenschaftler/innen bei
HD MINT zum einen die Hochschullehrenden aus dem
MINT-Bereich und zum anderen die MINT-Wissen-
schaftler/innen aus den interdisziplindren HD-MINT-
Teams meint. Ergdnzt wird die Kooperation durch
Padagog/innen, welche die didaktische Perspektive in
dieser Konstellation stellen (vgl. Kap. 3.2). Hinsichtlich
der von Eugster/Tremp (2009) beschriebenen Dimensio-
nen zur Klassifizierung hochschuldidaktischer Weiterbil-
dungsformate kann der Beratungsansatz als ein sehr pra-
xisnahes Angebot beschrieben werden, bei dem die
Nachfrage fir die Beratung ihren Ursprung bei den
Hochschullehrenden hat. Sie geben héufig den Anstof
fur eine Zusammenarbeit (s. Kap 3.3.1). Nichtsdestotrotz
ist es auch moglich, dass die Initiative seitens der Hoch-
schuldidaktik bzw. der HD-MINT-Mitarbeitenden aus-
geht.

Das Beratungsangebot verfolgt dabei unterschiedliche
Zielsetzungen: Den Lehrpersonen sollen nicht nur pra-
xisnah Handlungsoptionen und Lehr-Lern-Methoden
aufgezeigt werden, sondern auch erldutert werden,
welche Faktoren studentische Lernprozesse positiv be-
einflussen und warum. Dieses Wissen kombiniert mit
einer Hands-on Unterstiitzung soll die Hochschulleh-
renden in die Lage versetzen, die Lehre lernférderlich
und studierendenzentriert zu gestalten. Damit geht es
J[zZlum einen [...] um eine didaktische Professionalisie-
rung der Lehre" (vgl. www.hd-mint.de) und um die Op-
timierung der LV hinsichtlich der Verstandlichkeit.
.Zum anderen wird eine Verbesserung und nachhaltige
Sicherung der Lernerfolge bei den Studierenden durch
verbesserte Betreuung angestrebt” (ebd.). Durch die
Auseinandersetzung mit didaktischen Fragestellungen
und Themen sowie deren Reflexion soll bei den Lehren-
den auch ein Wandel ihrer Lehrkonzeptionen ange-
stoBen werden, der langfristig zu einer Verdnderung der
Lehrkultur fihren soll.

Fur ein besseres Verstandnis fiir die Umsetzung des Be-
ratungsansatzes im Rahmen des BMBF geférderten Pro-
jekts HD MINT (Foérderkennzeichen O1PL12023A bis
01PL12023G; Forderzeitraum: Herbst 2012 bis Winter
2016) werden nachfolgend Zielsetzung, Organisation
und Charakteristika des Projekts beschrieben. Im An-
schluss daran wird ein Uberblick tiber den Prozess der
Beratung und die einzelnen Prozessphasen gegeben.
AbschlieBend wird der Beratungsansatz hinsichtlich aus-
gewdhlter Faktoren reflektiert.

3.1 Zielsetzung und Organisation

Das Projekt HD MINT wurde initiiert, um lernerzentrier-
te und aktivierende Lehr-Lern-Methoden an bayerischen
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften zu etablie-
ren. Besonders in den mathematisch-naturwissenschaft-
lichen, ingenieurswissenschaftlichen und technischen
Fachern (MINT-Facher), bei denen die Abbruchquoten
v.a. in den ersten Fachsemestern hoch sind (vgl. Heub-
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lein 2012; Derboven/Winker 2010), verspricht man sich
durch eine hohere Lehrqualitdt auch eine Verbesserung
der Studierendenzufriedenheit und des Lernerfolgs bei
den Studierenden. Fiir dieses Ziel haben sich sechs
bayerische Hochschulen (HaW Augsburg, OTH Amberg-
Weiden, HaW Miinchen, TH Nirnberg, HaW Rosen-
heim, HaW Weihenstephan-Triesdorf) das Zentrum fir
Hochschuldidaktik (DiZ) sowie das Bayerische Staatsins-
titut fir Hochschulforschung und -entwicklung (IHF) als
Verbundpartner zusammengeschlossen. An den Hoch-
schulstandorten der Verbundpartner werden interdiszi-
plindre Teams aus MINT-Wissenschaftler/innen und
Padagog/innen eingesetzt, um Lehrende (fach-)didak-
tisch zu unterstitzen. Ziel ist dabei der nachhaltige
Wandel der Hochschullehre sowie eine Optimierung der
Lehrqualitét.

Der hier nachfolgend beschriebene Lehrberatungsan-
satz (vgl. Kap. 3.2) von Hochschullehrenden im Rahmen
des Projekts HD MINT wird in seinen Grundzligen an
allen Verbundstandorten umgesetzt. Die GrélRe und Zu-
sammensetzung der Teams variiert jedoch an den Ver-
bundstandorten: So besteht beispielsweise das grofte
Team im Verbund aus fiinf MINT-Wissenschaftlern der
Disziplinen Mathematik, Physik, Chemie und Informatik
und einer Padagogin. Bei allen sechs Stellen handelt es
sich um Vollzeitstellen. Das kleinste Team besteht aus
150 Stellenprozenten, die auf drei Mitarbeiterinnen
verteilt sind.

Auch beziiglich der Projektleitungen und der Organisa-
tion der Teams an den jeweiligen Standorten sind die
Verbundpartner unterschiedlich aufgestellt. An einigen
Stellen sind die Teams Stabsstellen des Prasidiums zu-
geordnet und werden von Projekt-Referent/innen ge-
leitet, wahrend an anderen Standorten die Leitung und
Koordination von engagierten Professor/innen Uber-
nommen wurde. Aus Sicht des Verbundstandorts Miin-
chen hat sich eine von den Fakultdten unabhéngige Or-
ganisation mit einer Leitung auf Prasidiumsebene als
erfolgsversprechend erwiesen, da die Mitarbeitenden
so fakultatsibergreifend aktiv werden konnten. Da-
durch wurden auch die Beraterrolle und die Moglich-
keit, den Hochschullehrenden auf Augenhéhe und
nicht als personliche Assistenten zu begegnen, ent-
scheidend gestarkt.

3.2 Rollen in der Beratung

Hochschullehrende sind ,es zum einen gewohnt [...],
sich selber Themen anzueignen, zum anderen [kennen
sie] aber oft ein Zeitproblem" (Eugster/Tremp 2009,
S. 62). Zusatzlich fehlt es hdufig an didaktischer Experti-
se, die in einem systematischen Vorgehen miindet (Hati-
va 2000). Um dieser Zielgruppe Rechnung zu tragen,
wurden interdisziplindre Teams gebildet: Die MINT-Wis-
senschaftler/innen bringen die Expertise der jeweiligen
Fachdisziplinen mit, denen sich die LV zuordnen lésst.
So kénnen sie die Lehrperson kapazitditsmaRig auf
hohem fachlichem Niveau unterstiitzen und auch entlas-
ten. Gleichzeitig sind sie in der Lage, auf Augenhhe mit
Lehrpersonen Aufgabenstellungen oder inhaltliche
Strukturen zu diskutieren. Weiterhin sind sie fir die
fachlich korrekte Entwicklung von Lehr-Lern-Materialien
zustandig und helfen bei der Aufdeckung und Analyse
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studentischer Verstandnisschwierigkeiten.

Die Pddagog/innen verfligen lber systematisches Exper-
tenwissen auf didaktischer Ebene und im Bereich Bera-
tung und Coaching. Gemeinsam mit den Lehrpersonen
entwickeln sie Ideen zur didaktischen Optimierung der
LV. Ihre Aufgabe ist es auch, die Lehrpersonen fiir die
Perspektive der Studierenden zu sensibilisieren. Durch
ihr fachubergreifendes Arbeiten bringen sie Beispiele aus
anderen Disziplinen ein und fungieren als ,institutionel-
les Gedachtnis der Hochschule" (Webler 2000, S. 239).
Zentrale Themen ihrer Arbeit sind Hospitation, Feed-
back und die Reflexion von Lehr- und Lernprozessen.
Durch die unterschiedlichen Arbeitsschwerpunkte un-
terscheidet sich die Zusammenarbeit zwischen den
Hochschullehrenden, den betreuenden Pddagog/innen
und MINT-Wissenschaftler/innen. Letztere unterstiitzen
etwa drei bis vier Hochschullehrende wahrend des Se-
mesters. Diese Anzahl ergibt sich erfahrungsgemaR
durch die zeitintensive Lehr-Lern-Material-Erstellung.
Die Zusammenarbeit zwischen Lehrpersonen und
Padagog/innen findet dagegen haufig punktuell statt,
dann aber sehr intensiv: Besonders die Lernzielformu-
lierung, welche die Basis fir die Lehrkonzeption dar-
stellt, ist hier ein wichtiger Arbeitsschritt. Dabei mis-
sen Lehrpersonen haufig erst vom Sinn und Zweck der
Lernziele Uberzeugt werden, bevor sie den zeitintensi-
ven und fir viele auch sehr schwierigen Prozess der
Operationalisierung der Ziele beginnen. Hierbei werden
die Lehrpersonen eng von den Pddagog/innen betreut.
Ein zweiter wichtiger Aufgabenbereich ist die Hospita-
tion. Dabei besucht die Pddagogin/der Pddagoge allei-
ne oder zusammen mit einer MINT-Kollegin/einem
MINT-Kollegen die LV und gibt der Lehrperson an-
schlieRend dazu Feedback. Dabei erhilt die Lehrperson
Tipps zur konkreten Umsetzung sowie allgemein-didak-
tische Hinweise zur Optimierung ihres Lehrerhandelns.
Dadurch, dass die Padagog/innen selten Experten in
den Themen der LV sind, kénnen sie der Lehrperson aus
Lernenden-Perspektive ebenfalls wertvolle Tipps zur in-
haltlichen Optimierung geben. Zum Ende des Semes-
ters reflektieren Hochschullehrende und Padagog/innen
gemeinsam riickblickend die LV und leiten aus den ge-
wonnenen Erkenntnissen Handlungsempfehlungen zur
Optimierung ab.

Die Anzahl der betreuten Professor/innen bei den
Padagog/innen kann pro Semester bis zu 15 Professor/
innen betragen. Die konkrete Austibung der Rolle und
die Verteilung der Aufgaben im Team sind jedoch stark
abhangig von der Zusammensetzung des Teams, von
dem Beratungsbedarf der Hochschullehrenden sowie
der Expertise der Mitarbeitenden.

3.3 Ablauf und Struktur der Beratung

Der realisierte Beratungsansatz gliedert sich folgender-
malen: 1) Einstiegsphase, 2) Vorbereitungsphase, 3) Ar-
beitsphase und 4) Abschlussphase (vgl. Abb. 1). Typi-
scherweise gehen die vier Phasen in der Beratungspraxis
ineinander tiber und sind damit nicht immer trennscharf
voneinander abzugrenzen. Erfahrungsgemal erstreckt
sich die Beratung und Unterstlitzung von Dozierenden
in den meisten Féllen tiber drei Semester und ist damit
langfristig ausgelegt. Nach dem ersten Semester ist der
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Abb. 1: Ubersicht zu den Phasen der didaktischen Beratung
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Liel:
Abschiuss und Reflexion der Beratung sowe der umgesetzten
Mafinahmen

+  Ablsitung von Optimisrungspotenzial

ibhuf und Inhalte:
Aunstausch tber und Priifungsergebnisse
Diskussion und Herausarbeitung von OptmisrungsmaBnahmen
fiir das Folgesemester

» Reflexion der Zusammenarbeit

= gef. Auftakr fiir Fortfilhrong der Zusammenarbedt

'\ Abschlussphase

Liel:
Impiementation der ausgewdhlten Methode'n
Ablauf und Inhalte:
+ Uberarbeitung der Lehrveranstaltung
Entwickeln und Anpassen dar Lehr-Lern-Materiaben
Methodenemfithrung
Hospitation
Feedback und Abstimmungsgespriche
+ Unterstittrung der Prifungsvorbersitung und Durchfiihrung
Arbestzorganization und Zusammenarbeit (fortlaufend)

i Y

Liel:
= Gegenseitiges Eennenlernen
Analyse des Bedarfs
Ablauf und Inhalte:
= Kontaktaufnahme
= Personliches Treffen
Gegenseitiges Kennenlernen
Kldrung der Situaton und Zielsetzung
« Klirung der Zusammenarbet

‘[ Einstiegsphase ’

N

FLiel:

* Verembarung, Zielsetzung

= Analyse des Unterstitrungsbedarfs

= Festlegung der Rahmenbedingungen

= Grundlagen fiir den konsistenten Aufbau der
Lehrveranstaltung (Constructrve Algnment)

Ablauf und Inhalte:

+ Entsched dber Zusammenarbet

= Analvse und Vorbersitong der Lehrveranstaltung

= Planung der Zusammenarbeit

Prozess in der Regel zyklisch, wobei die Einstiegsphase
wegfillt. Das erste Semester ist hdufig von gegenseiti-
gem Kennenlernen, Ausprobieren von Methoden und
dem Treffen von Vorbereitungen fiir die Umgestaltung
gepragt, wahrend im zweiten typischerweise die groRe-
ren Uberarbeitungen im Sinne einer Neukonzeption der
LV stattfinden. Im dritten Semester agieren die Lehrper-
sonen weitgehend selbststandig und die Zusammenar-
beit besteht iberwiegend aus punktuellen Optimierun-
gen am Lehrkonzept.

Charakteristisch fur diesen Ansatz ist, dass die Unter-
stlitzung und Beratung der Lehrenden sukzessive und
situationsangemessen Ulber die Beratungsdauer redu-
ziert wird, vergleichbar mit dem Cognitive-Apprentice-
ship-Ansatz nach Collins, Brown und Newman (1989).
Ziel der Beratung ist, den Lehrenden Hilfe zur Selbst-
hilfe zu geben: Lehrende sollen zunehmend selbststan-
diger agieren, wédhrend die Unterstiitzungsintensitat
der Beratertandems abnimmt. Wie lange und wie in-
tensiv die Beratung tatsdchlich stattfindet, wird durch
die Lehrperson selbst entschieden. Bei dieser Entschei-
dung spielen erfahrungsgemdl die verfligbaren zeitli-
chen Kapazititen der Lehrperson ebenso eine Rolle
wie das individuelle Interesse an didaktischen Themen,
die Verdnderungsbereitschaft und Selbstwirksamkeit-
serwartung der Lehrperson. Auch der persénlich wahr-
genommene Leidensdruck in der Lehrsituation und der
aus der Zusammenarbeit resultierende Lehrerfolg bzw.
verdnderte Lehrerfahrungen sowie bisherige Erfahrun-
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gen der Lehrperson mit hochschuldidaktischen MaR-
nahmen und deren Wirksamkeit haben hier vermutlich
Einfluss. Diese in der Praxis gemachten Erfahrungen
decken sich weitgehend mit den in der Literatur be-
richteten Bedingungen fiir einen Conceptual Change
(u.a. Trautwein 2014).

3.3.1 Einstiegsphase

Die Einstiegsphase startet mit der Kontaktaufnahme, die
sowohl seitens der Lehrperson als auch durch HD MINT
erfolgen kann. In der Regel folgt darauf ein personliches
Kennenlern-Gesprach. Dieses dient vor allem dazu, das
Anliegen der Lehrperson und die vorliegende Situation
in der Lehre zu analysieren sowie ein Ziel fir die Zusam-
menarbeit zu vereinbaren. Darauf aufbauend wird der
Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf geklart und die
mogliche Zusammenarbeit definiert.

Um die LV sowohl aus fachlicher als auch aus didakti-
scher Perspektive beleuchten zu kénnen und erste
Ideen zur Uberarbeitung aussprechen zu kénnen, treten
MINT-Wissenschaftler/innen und Péadagog/innen als
Tandem auf. Dies hat den Vorteil, dass die Lehrperson
beide Perspektiven kennenlernt und von einer breiteren
Expertise profitiert. Die spatere Rollenverteilung in der
Beratung und Zusammenarbeit wird dadurch ebenfalls
vereinfacht.

Diese Phase kann sich liber mehrere Gesprache er-
strecken, ehe ein gemeinsames Arbeitsziel definiert
und eine Einigung lber die weitere Zusammenarbeit
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erfolgt ist.

3.3.2 Vorbereitungsphase

Auf die Kontaktaufnahme folgt in der Praxis haufig naht-
los die Vorbereitungsphase. Hier werden die Vorausset-
zungen geschaffen, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung
der angestrebten Zielsetzungen notwendig sind. Grund-
lage fur eine Uberarbeitung ist zunichst die Verortung
der LV. Die Lehrperson wird hier angeregt, sich mit der
Bedeutung des Moduls fir den jeweiligen Studiengang
auseinanderzusetzen und Interdependenzen zu anderen
LV zu erkennen. Des Weiteren ist auch die Zielsetzung
der Veranstaltung entscheidend. Operationalisierte Lern-
ziele dienen als Basis fur die Ausarbeitung eines konsis-
tenten, studierendenzentrierten Lehrkonzepts. Besonde-
res Augenmerk liegt dabei auf ihrer Passung zu dem me-
thodischen Ansatz und dem Priifungskonzept (Construc-
tive Alignment, Biggs 1999; Biggs/Tang 2009).

Die Erfahrung der letzten Jahre hat gezeigt, dass die For-
mulierung kompetenzorientierter Lernziele in vielen Féllen
fehlt oder nur unzureichend prazise vorliegt. Viele Lehr-
personen erachten den Einsatz von Lernzielen als nicht so
wichtig und es féllt ihnen oft schwer, diese fiir ihre LV
schriftlich auszuformulieren und festzuhalten. Daher wird
im Rahmen der Beratung besonders darauf geachtet und
intensive Unterstlitzung angeboten. Den Lehrpersonen
werden z.B. Formulierungshilfen an die Hand gegeben, sie
erhalten umfangreiches Feedback zu Lernzielvorschlagen,
sie werden Uber den Nutzen von Lernzielen fiir Studieren-
de und fir die Planung und Konzeption von LV aufgeklart
und/oder sie werden zu diesen Themen informiert. Im
Rahmen der Lehrberatung wird ein transparenter Umgang
mit den Lernzielen gegeniiber Studierenden angestrebt.
Studierenden soll dadurch méglichst frihzeitig aufgezeigt
werden, welches Leistungsniveau sie nach Abschluss der
LV erreicht haben sollen; Lernziele sollen Studierenden
folglich helfen, ihren Lernprozesses zu steuern und zu kon-
trollieren sowie sich angemessen auf die Priifung vorzube-
reiten. Durch das Geflihl von Sicherheit und Struktur kann
auch die studentische Motivation positiv beeinflusst wer-
den (Prenzel 1996).

Bei vielen MINT-Lehrenden besteht der Wunsch, die
Lehre stdrker verstdndnisorientiert zu gestalten. Folglich
kommen v.a. die Lehr-Lern-Methoden Peer Instruction
(vgl. Mazur 1997), Just-in-Time Teaching (vgl. Novak et
al. 1999) und Problembasiertes Lernen alleine oder in
Kombination zum Einsatz. In enger Zusammenarbeit mit
der Lehrperson liberarbeiten die HD-MINT-Teams beste-
hendes Material fachlich und didaktisch oder entwickeln
geeignetes Material von Grund auf neu (z.B. Peer-In-
struction-Fragen, Selbststudienmaterial, Lehrvideos,
Fallbeispiele und Selbstlernkontrollen). Der ergdnzende
und unterstiitzende Einsatz von Medien ist dabei eben-
falls ein zentraler Bestandteil des Beratungsangebots.
Die Vorbereitungsphase erstreckt sich erfahrungsgemaR
Uber die vorlesungsfreie Zeit und reicht typischerweise
bis ins Semester. Die Dauer ist abhdngig von den Kapa-
zitaten der Lehrpersonen und der HD-MINT-Teams, aber
auch von der Verwertbarkeit bestehender Materialien
fir das neue Lehrkonzept.

3.3.3 Arbeitsphase
Mit dem Start der Vorlesungszeit beginnt meistens auch
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die sogenannte Arbeitsphase. Der Fokus liegt dabei auf
der Implementation der ausgewdhlten Methode/n und
des gemeinsam erarbeiteten Veranstaltungskonzepts.
Ein zentrales Element dieser Phase ist die Einfiihrung der
Methode und die Vorstellung des LV-Konzepts fiir die
Studierenden. Dies tragt zur Akzeptanz bei und kann
damit ein Grundstein fur die Teilnahme der Studieren-
den an den Methoden sowie eine Hilfestellung fiir ihren
Lernprozess sein.

Die Lehrperson wird in dieser Phase von dem HD-
MINT-Team bei der Umsetzung des gesamten Veranstal-
tungskonzepts begleitet: RegelmaRige Reflexionsge-
sprache uber die Lehre und die Lernprozesse der Stu-
dierenden sind dabei Teil des Angebots. Auch Hospita-
tionen und Feedback zur Lehre sind wichtige Elemente,
welche von den Lehrpersonen in Anspruch genommen
werden kénnen. Aus der Reflexion der LV gewonnene
Erkenntnisse werden dazu genutzt, OptimierungsmaR-
nahmen abzuleiten. Diese kdnnen sich auf das gesamte
Konzept genauso wie auch auf Lehr-Lern-Materialien,
auf methodische oder organisatorische Elemente bezie-
hen. Die LV kann dadurch laufend verbessert und Be-
sonderheiten der jeweiligen Studierendengruppe be-
riicksichtigt werden.

Durch die Reflexion wird auch aufgedeckt, ob und wel-
che Schwierigkeiten Studierende mit den erarbeiteten
Lernarrangements haben, z.B. weil sie nicht tber die
notigen Soft Skills (z.B. Selbstmanagement, Arbeiten in
Gruppen) verfligen, um die an sie gestellten Anforde-
rungen zu bewdltigen. Hierzu zdhlen u.a. Schwachen im
Bereich Selbstlernmanagement oder die Kommunika-
tion in Gruppen. Die HD-MINT-Teams entwickeln dafir
dann malgeschneiderte Angebote, die in die LV inte-
griert werden kénnen (z.B. Workshops oder kurze Lehr-
einheiten zu Themen wie ,Gruppendynamik und Kom-
munikation”, ,Hochschulpriifungen meistern* oder
.Lernen lernen").

Die Arbeitsphase endet meist mit der semesterab-
schlieRenden Prifung und/oder einer summativen Eva-
luation des LV-Konzepts. Insgesamt umfasst diese
Phase mehrere Treffen und Gesprache, die nicht nur
personlich, sondern auch telefonisch oder via E-Mail
erfolgen kénnen.

3.3.4 Abschlussphase
Mit dem Ende des Semesters und dem Vorliegen der

Prifungs- und ggf. der Evaluationsergebnisse werden
die Erfahrungen aus dem zuriickliegenden Semester
zusammengetragen, reflektiert und ausgewertet. Da-
raus werden v.a. von den Berater/innen Handlungs-
empfehlungen fiir nachfolgende Semester abgeleitet
und mit der Lehrperson diskutiert. Doch nicht nur der
Erfolg und die Wirkung des LV-Konzepts sollte in die-
ser Phase analysiert werden, sondern auch die Zusam-
menarbeit zwischen den Beteiligten. Beide Aspekte
bilden dann die Ausgangslage fir die Fortfihrung der
Zusammenarbeit.

Wie auch schon bei den anderen Phasen geht die Ab-
schlussphase haufig direkt in die Vorbereitungen fiir das
neue Semester Uber, womit die Zusammenarbeit zy-
klisch fortgesetzt wird (vgl. auch Abb. 1). Die
Abschlussphase kann auch der Dokumentation der Be-
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ratung und der Lehrveranstaltung sowie der Wissenssi-
cherung dienen. In einigen Fallen werden die Erfahrun-
gen und Ergebnisse aus den LV auch fiir Dissemina-
tionszwecke in den Fach-Communities genutzt.

4. Reflexion des Prozesses — Erfolgsfaktoren
und Stolpersteine

Erkenntnisse im Zusammenhang mit bestehenden An-
gebot-Nutzungs-Modellen (z.B. Seidel/Reiss 2014;
Lipowsky 2010) weisen darauf hin, dass die Wirksamkeit
und der Erfolg von Weiterbildungsmalnahmen bei
Hochschullehrenden von zahlreichen Faktoren abhan-
gen: Neben individuellen Faktoren (z.B. motivationale
Bedingungen) und Kontextbedingungen (z.B. Rahmen-
bedingungen fiir die Lehre) spielen auch die
Gestaltungsaspekte und strukturelle Merkmale des An-
gebots (z.B. Lerngelegenheiten) eine groRe Rolle. Im
Hinblick auf die Gestaltung und Durchfiihrung sind von
allgemeinen Beratungs- bzw. Coaching-Angeboten Qua-
litatskriterien bekannt (vgl. z.B. Rauen 2005), mithilfe
derer der Erfolg der hier beschriebenen Lehrberatung re-
flektiert werden kann. Das Zusammenspiel individueller
und kontextbasierter Komponenten hat wiederum Ein-
fluss auf die tatsachliche Nutzung und Akzeptanz der
Lehrberatung. Folglich wird dadurch der Erfolg oder
Misserfolg der Lehrberatung bestimmt.

Basierend auf diesen Erkenntnissen und Wirkmechanis-
men werden nachfolgend der Prozess und die Gestal-
tung der Lehrberatung im Projekt HD MINT anhand aus-
gewahlter Aspekte analysiert und reflektiert:

e Commitment und Freiwilligkeit: Neben einem angst-
freien und vertrauensvollen Beratungsklima (vgl. Whit-
more 1994; Rauen 2014) ist auch das Commitment
der teilnehmenden Personen eine entscheidende
GroBe. Dieses setzt sich nach Rauen (2005) aus den
Faktoren ,Selbstbewusstsein, Neugierde, die Fahigkeit
und den Willen dazuzulernen und ausreichende Kom-
munikationsfahigkeiten" (ebd., S. 58) zusammen. Das
Vertrauen und Commitment der Dozierenden war bis-
her im Projekt weitgehend gegeben, da sich die Lehr-
personen freiwillig fir die HD-MINT-Lehrberatung an-
melden konnten. Einige der Dozierenden sind auch auf
Empfehlung ihrer Kolleg/innen zum HD-MINT-Team
gekommen, so dass auch hier bereits eine positive
Grundeinstellung gegeniiber den Mitarbeitenden und
dem Projekt angenommen werden kann. Darlber hin-
aus war das Angebot so angelegt, dass die Lehrperso-
nen zu Beginn der Zusammenarbeit das Angebot aus-
probieren (z.B. indem zunéchst nur kleine Sequenzen
Uberarbeitetet wurden) und erste Erfahrungen damit
sammeln konnten. Die Lehrperson konnte zu jedem
Zeitpunkt frei Uber die Beendigung oder Fortfiihrung
der Zusammenarbeit entscheiden.
Veranderungsbereitschaft und Verbindlichkeit: Eine
gewisse Verdnderungsbereitschaft der Dozierenden
muss ebenfalls vorliegen (vgl. Rauen 2014), um eine
nachhaltige Veranderung der Lehre nach sich zu zie-
hen. Auch wenn diese Bereitschaft zwar grundsatzlich
vorhanden ist, ist das Verandern von Verhaltensmus-
tern dennoch sehr zeitintensiv und erfordert ein hohes
Engagement (z.B. Trautwein 2013; Ho et al. 2001).
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Vielfach muss bei den Hochschullehrenden z.B. auch
erst Uberzeugungsarbeit geleistet werden, bevor sie
bereit sind, Verdanderungen in ihrer Lehre vorzuneh-
men. Das persoénliche Erleben einer positiven Verdn-
derung ist dabei genauso wichtig, wie der empirische
Beleg der Wirksamkeit spezifischer Lernarrangements.
Doch nicht immer gelingt es, diese Bedingungen und
Voraussetzungen in der Beratung zu erflillen. Ob ein
Angebot wie HD MINT in der Praxis erfolgreich ist,
hangt auch davon ab, welche organisationalen Bedin-
gungen vorliegen und ob die vereinbarten Spielregeln
zwischen den Beteiligten akzeptiert und eingehalten
werden (vgl. Kap. 3.3).

Maglichkeit zur Reflexion der Lehre und kollegialer
Austausch: Reflexion gilt als Schliisselkonzept in der
Aus- und Weiterbildung von Lehrpersonen (Kortha-
gen/Vasalos 2005). Ausgangspunkt ist fiir Lehrperso-
nen haufig die Konfrontation mit Anforderungen, bei
denen die eigenen Handlungsstrategien nicht zum
gewlinschten Erfolg fuhren oder Grenzen sichtbar
werden. Dies fuhrt zu Irritationen, die die Aufmerk-
samkeit auf das eigene Handeln und die eigene Lehre
lenken. Neben der Bereitschaft Verdnderungen her-
bei zu filhren, benétigen Lehrpersonen auch neue
Handlungsalternativen fir die bestehenden Heraus-
forderungen, die dann in der Lehrpraxis angewendet
und hinsichtlich ihrer Eignung Gberprift werden kén-
nen (vgl. ebd.). Im Rahmen der Lehrberatung neh-
men die HD-MINT-Mitarbeitenden die Rolle der Im-
pulsgeber ein, indem sie den Lehrpersonen neue
Lehr-Lern-Methoden zeigen und ihnen Riickmeldung
zum Lehrverhalten z.B. im Rahmen von Hospitatio-
nen geben. Durch die Interdisziplinaritdt der Teams
erhalten die Lehrpersonen auch Einsicht in andere
Denkweisen, was wiederum Impulse fiir Verdanderun-
gen liefern kann.

Impulse erhalten die Lehrenden auch durch das Ange-
bot, sich mit anderen Lehrpersonen fachintern oder
-Ubergreifend Uber die Lehre auszutauschen. Hierzu
zahlt das ,Dozierendentreffen”. Dieses Treffen wurde
jedes Semester von dem HD-MINT-Team organisiert.
Neben inhaltlich aktuellen Themen z.B. Griinde fir
Studienabbruch, Status und Ergebnisse aus dem Pro-
jekt HD MINT, berichteten Lehrpersonen von ihren Er-
fahrungen mit neuen Lehrveranstaltungskonzepten
und/oder von der Zusammenarbeit mit dem HD-
MINT-Team. Ein anderes Angebot fokussierte mehr
den freien fachspezifischen und fachdidaktischen Aus-
tausch zwischen den Lehrenden. Zum Teilnehmenden-
kreis gehorten Dozierende der Mathematik unter-
schiedlicher Fakultiaten sowie interessierte Dozierende
aus dem Bereich Physik.

Diese Angebote leisten auch einen Beitrag zur Akzep-
tanz und zum Erfolg des Angebots. Denn sie ermégli-
chen den Hochschullehrenden sich fach- und fakul-
tatsubergreifend zu vernetzen, sich tber Erfahrungen
und Herausforderungen auszutauschen sowie Lehrbei-
spiele anderer Lehrpersonen kennenzulernen und
davon zu profitieren.

Interdisziplinaritdt: Ein besonderes Merkmal des hier
beschriebenen Lehrberatungsansatzes ist die interdis-
ziplindre Zusammensetzung des Teams, welches die
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Lehrenden bei der Neukonzeption der Lehre berdt und
unterstitzt. Die MINT-Wissenschaftler/innen diskutie-
ren mit den Lehrenden auf fachlicher bzw. fachdidakti-
scher Ebene und sie teilen haufig die gleiche bzw. eine
vergleichbare Fachtradition. Dadurch ist die Akzeptanz
seitens der Dozierenden in der Regel gegeben und
neue Impulse oder Ideen fir die Lehre werden leichter
angenommen, u.a. weil man auch die gleiche Sprache
spricht und die Realisierbarkeit von Neuerungen fiir
die Lehre mit Fachbeispielen untermauern kann.
Pddagog/innen hingegen bringen bei dem Beratungs-
ansatz fiir die Lehrenden eine neue Perspektive ein,
die zuniachst als ,fremd" oder ,ungewohnt" wahrge-
nommen wird. Dies hat jedoch den Vorteil, dass bei
den Lehrenden kognitive Irritationen ausgeldst wer-
den, die den Grundstein fir Veranderungen legen kon-
nen (vgl. Lipowsky 2011; Hashweh 2003). Haufig sind
es auch die Pddagog/innen in diesem Prozess, die den
Lehrenden die Perspektive der Studierenden ndher
bringen, da sie selbst hdufig nicht die Fachexpertise
(hier:  MINT-Wissenschaften) der Lehrveranstaltung
mitbringen und selbst Laien in den Fachthemen sind.
Dadurch kénnen sie den Lehrenden besser aufzeigen,
worin die Schwierigkeiten der Studierenden liegen. Als
Experten fiir Lehr-Lern-Prozesse kénnen sie den Leh-
renden wertvolle Impulse zur Verbesserung der Lehr-
qualitdit geben. Die Kombination der unterschiedli-
chen Expertisen im Rahmen der Lehrberatung hat sich
als sehr wertvolles und mehrwertstiftendes Konstrukt
fiir die Lehrenden aber auch fiir den Wandel der Lehre
im Allgemeinen herausgestellt. Voraussetzung dabei
ist, dass eine gewisse Offenheit gegenliber Neuerun-
gen sowie Kommunikations- und Veranderungsbereit-
schaft vorliegt.

e Individualitat und Passgenauigkeit: Bei Lehrberatun-
gen handelt es sich um sehr individuelle Entwicklungs-
bzw. WeiterbildungsmaRnahmen. Dies hat den Vorteil,
dass die Passung zwischen Weiterbildungsbedarf und
Lehrberatungsangebot sehr hoch ist. Durch diesen
hohen Grad an Individualitdt und die vielen Freirdume
ist es aber schwierig, Standards zu implementieren, die
den angestrebten Erfolg sicherstellen. So muss riick-
blickend in diesem Punkt auf eine heterogene Erfolgs-
bilanz verwiesen werden. Es gab Beratungskonstella-
tionen, die hinsichtlich der angestrebten Zielsetzungen
(vgl. Kap. 3.1) sehr erfolgreich waren. So wurden z.B.
ganze LV von Grund auf neu konzipiert und implemen-
tiert. In diesen LV berichten nicht nur die Lehrperso-
nen, sondern auch die Studierenden von einer gestei-
gerten Lehrqualitdit und einem hd&heren Lernerfolg.
Diese Verdnderungen haben dann weiter in die Fakul-
taten ausgestrahlt, so dass neue Lehrpersonen das
Konzept Gbernommen haben oder Diskussionen lber
die Konzeption ganzer Module oder Studiengénge an-
gestoRen wurden. Es gab aber auch Lernarrangements,
bei denen die Kooperation zwischen didaktischen Be-
rater/innen und Lehrpersonen nicht geklappt hat, oder
die vorgenommen Verdnderungen in der LV deutlich
hinter den angestrebten Erwartungen zuriickgeblieben
sind. So wurden beispielsweise Verdnderungen einer
LV im darauffolgenden Semester von der Lehrperson
riickgangig gemacht und sie lehrte wieder klassisch,
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weil der ihr Aufwand zur weiteren Umsetzung der
neuen Methode verglichen mit dem subjektiv erlebten
Nutzen der Neuerung als zu hoch erschien.

Nutzen von Synergien: Fiir eine ressourcenorientierte
und effiziente Arbeitsweise im Verbund wurde von Be-
ginn an die Vereinbarung getroffen, dass Materialien,
die im Rahmen dieser Zusammenarbeit und Beratung
entwickelt werden, den anderen Standorten zur Verfii-
gung gestellt werden. So kdénnen Lehrpersonen und
HD-MINT-Teams standortlbergreifend auf Aufgaben,
Skripte, Tests oder Videos zurlickgreifen und diese
nutzen. Ein weiterer Vorteil davon ist die Anregung
einer Diskussion Uber Lehre und die Qualitdt der Lehr-
Lern-Materialien zwischen den HD-MINT-Teams aber
auch zwischen Hochschullehrenden selbst. Das Nut-
zen von Synergien im Verbundprojekt kommt auch
den fachlich unterschiedlich zusammengesetzten
Teams an den Verbundstandorten zugute und die
Hochschulen kénnen von einer breiteren Fachexperti-
se profitieren. Damit diese Vorteile zum Tragen kom-
men, ist es von zentraler Bedeutung, dass die ent-
wickelten Materialien in einer Form abgelegt werden,
die es den Teams an den Standorten erméglicht, ge-
zielt den Materialfundus thematisch zu durchsuchen.
AuBerdem muss die Ablage Ubersichtlich dargestellt
werden. Um die Materialien weiterverwenden zu kon-
nen, ist es auferdem wichtig, dass dokumentiert wird,
in welchem Kontext, mit welcher Zielsetzung und fiir
welche Zielgruppe die Materialien entwickelt wurden.
Hinweise tber die Qualitdt und die Erfahrungen mit
dem eingesetzten Material sind fiir die Weiterverwen-
dung ebenfalls wichtig. Eine projektinterne LOsung
wurde bisher Uber die Lernplattform Moodle reali-
siert. Da diese jedoch an das HD-MINT-Team und den
Forderzeitraum des Projekts gekoppelt ist und Lehr-
personen bisher keinen direkten Zugriff auf das Mate-
rial hatten, wurde auch eine 6ffentliche Losung erar-
beitet. Auf einer Plattform werden nun fir interessier-
te Hochschullehrende im deutschsprachigen Raum
Lehr-Lern-Materialien (z.B. Peer-Instruction-Fragen)
zur freien Nutzung bereitgestellt, die im Rahmen des
Projekts entstanden sind. Der Zugang erfordert eine
Registrierung, die aber kostenfrei ist (Link zur Platt-
form: http://open.hd-mint.de/). Da es sich bei der Be-
ratung von Hochschullehrenden noch um ein ver-
gleichsweise junges Format handelt, profitieren die
Projektkoordinatoren und Mitarbeitenden auch da-
durch vom Verbund, dass unterschiedliche Umset-
zungs- und Implementationsvarianten getestet und Er-
fahrungen damit gesammelt werden konnten. Insge-
samt bieten die Organisation im Verbund sowie die
fach- und hochschuliibergreifende Vernetzung gute
Rahmenbedingungen, um einen Wandel zu initiieren
und eine Diskussion tber Lehre anzustofRen.

Insgesamt kann eine weitgehend positive Bilanz fir
die in HD MINT realisierte Lehrberatung gezogen wer-
den. Trotz der verschiedenen Strukturen und Rahmen-
bedingungen an den Verbundstandorten, hat sich der
hier skizzierte Beratungsprozess in der Praxis bewdhrt.
Das lasst vermuten, dass dieser Ansatz auch auf ande-
re Hochschulen oder Bildungseinrichtungen tbertrag-
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bar ist.

Fur konkretere und empirisch belegbare Aussagen tber
Ursache und Wirkung in der Lehrberatung missten de-
taillierte Analysen vorgenommen werden. Die Komple-
xitdt von Beratungs- und Lehr-Lern-Arrangements
macht dies jedoch sehr schwierig. Es erscheint jedoch
lohnenswert in experimentellen bzw. quasi-experimen-
tellen Studien Ursache- und Wirkungsfaktoren sowohl
im Kontext der Beratungsgestaltung als auch im Bereich
der Lehr-Lern-Gestaltung naher zu beforschen.
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Hochschuldidaktik als Bestandteil
ganzheitlicher Personalentwicklung

an Hochschulen:

Kompetenzentwicklung fiir die Lehre!

Hochschuldidaktische Weiterbildung leistet einen Bei-
trag zur ganzheitlichen Personalentwicklung wissen-
schaftlichen Personals an Hochschulen. An der Univer-
sitdt Duisburg-Essen sind hochschuldidaktische Angebo-
te MaBBnahmen zur Kompetenzentwicklung fiir die aka-
demische Lehrtatigkeit und richten sich an Einzelne,
Gruppen, Teams und Gremien der Universitat. Die Pro-
gramme sind synergetisch verbunden mit Aufgaben zur
Qualitdtsentwicklung, (innerinstitutionelle) Hochschul-
forschung, Angeboten zur Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses und Diversity-Management flr Stu-
dium und Lehre. In einer Kombination aus Weiterbil-
dung, Beratung und Entwicklungsvorhaben entstehen
unterschiedliche individuelle und organisationale Lern-
rdume, die fokussiert auf die Rolle lehrender Wissen-
schaftler/innen ausgerichtet, die Universitdt in ihrer
Hochschulentwicklung unterstiitzen und Aspekte der
Personal- und Organisationsentwicklung enthalten.

Professionalisierung der Lehrkompetenz

Eine zentrale Aufgabe der Hochschuldidaktik ist die
Qualitdtsentwicklung der Lehre und des Lernens. In die-
sem Themenfeld ist die Hochschuldidaktik an der Uni-
versitdt Duisburg-Essen seit mehr als 30 Jahren als Auf-
gabe und als struktureller Bereich verankert. lhre Akteu-
re gehorten zu den Mitbegriindern des Netzwerks
+Hochschuldidaktik NRW", einem Zusammenschluss
von Universitdten in NRW?, deren hochschuldidaktische
Einrichtungen das gemeinsame Ziel verfolgen, professio-
nelle Lehrkompetenz als festen Bestandteil der akademi-
schen Personalentwicklung an Universitdten zu etablie-
ren. Das Netzwerk hat mit dem Zertifikatsprogramm
.Professionelle Lehrkompetenz fiir die Hochschule"
einen hochschuliibergreifend abgestimmten Rahmen fiir
eine fundierte didaktische Grundqualifizierung fiir Leh-
rende entwickelt, die an allen Hochschulen des Netz-
werks jeweils spezifisch geprdgt wird2. In ihren institu-
tionalisierten Varianten tibernimmt die Hochschuldidak-
tik dafiir eine Qualitdtssorge durch Forschung, Weiter-
bildung und Beratung. In den letzten beiden Jahrzehn-
ten ist der Stellenwert der Hochschuldidaktik bundes-
weit im Ansehen der Hochschul&ffentlichkeit stetig ge-
wachsen. Das lasst sich u.a. daran festmachen, dass die
Teilnehmerzahlen fir die hochschuldidaktischen Weiter-
bildungsprogramme stetig ansteigen und beispielsweise
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an der UDE die Bedarfsanfragen kontinuierlich das An-
gebot weit Gbersteigen.

Mit der Bildungsexpansion in den 1960er Jahren begann
die Institutionalisierung hochschuldidaktischer Einrich-
tungen in Westdeutschland. In der Folgezeit wurden in
den 1970er Jahren sowohl in NRW als auch im restli-
chen Bundesgebiet hochschuldidaktische Zentren ge-
grindet und Professuren eingerichtet. Hochschuldidak-
tik wurde zu einem Fachgebiet, das Studium und Lehre
wissenschaftlich betrachtet. Eine ,pragmatische Wende
in der Hochschuldidaktik" (Metz-Gockel 1999, S. 261),
gekennzeichnet von Modellversuchen (z.B. ,Lehrende
lernen das Lehren” an der Ruhr-Universitat Bochum; vgl.
Ewald/Figge 1978)3, riicken die Qualifizierungsangebote
fur Lehrende in den Mittelpunkt. In ihrem Kern steht die
Frage danach, wie sich durch Lehren studentisches Ler-
nen effektiv gestalten lasst. Lehrende bendtigen tber ihr
fachlich-wissenschaftliches Wissen und Kénnen hinaus
systematische Kompetenzen im Bereich der Vermittlung
von und Anleitung zum Umgang mit Wissen als auch in
der Beratung und Betreuung von Studierenden. Seither
wird kontinuierlich an einem Kerncurriculum fiir hoch-
schuldidaktische Weiterbildungsprogramme gearbeitet
(vgl. Auferkorte-Michaelis 2005; Metz-Gockel 1999)4.
Hochschuldidaktische Forschungen dienen haufig als
Vehikel fur die Entwicklung und Professionalisierung in
der Hochschuldidaktik. Als eigenstandiges Aufgabenge-
biet und in ihrer Verankerung in der Hochschulforschung
wurden sie aber bislang kaum wahrgenommen. Bereits
1979 kritisierten Webler und Wildt (1979, S. 3) ein ver-
kiirztes Verstandnis des Begriffs Hochschuldidaktik auf
.Fragen der Lehrmethodik oder der hochschulpddagogi-

1

W

http://www.hd-nrw.de: Dem Netzwerk gehéren derzeit 14 Universititen

in NRW an sowie die Hochschule des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung

und die Deutsche Hochschule der Polizei.

2 sowohl das Netzwerk als auch sein Zertifikatsprogramm dien(t)en als Blau-
pause fir die Angebote und Netzwerke an Hochschulen anderer Bundes-
lander.

3 Ein weiterer Modellversuch an der FU Berlin und ein Forschungsprojekt an
der Universitat Gottingen zeigen die curricularen Anfinge systematischer
Qualifizierungsprogramme in der Hochschuldidaktik; vgl. ebd.

4 Berendt (Berendt 1993 (1983), S. 521) verweist darauf, dass nur in West-

deutschland Neuland betreten wurde. Dagegen zeigte ,in den angelsachsi-

schen, skandinavischen und sozialistischen Landern die padagogische Aus-
und Fortbildung der Hochschullehrer (faculty development) (...) eine be-
reits Jahrzehnte alte und entsprechend reicher entwickelte Tradition" auf.
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Tab. 1
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sonals auf den Weg gebracht

Abb. 1

Aufbau und Etablierung fachkulturspezifischer didaktischer Qualifizierungsangebote

Entwicklung breit geficherter Qualifizierungsangebote, die liber die mikrodidaktische
Perspektive der einzelnen Lehrveranstaltung hinausgehen und sowohl die didaktische

2 Gestaltung von Modulen und ganzen Studiengéngen (makrodidaktische Perspektive) in
den Blick nehmen als auch MaBnahmen zur Professionalisierung der Unterstiitzungssys-
teme (Studiengangmanagement, Fakultatsmanagement).

3 Einrichtung von Coaching-Programmen fiir (neu berufene) Professor/innen.

worden. Derzeit sind vier Ent-
wicklungslinien zu erkennen,
die u.E. das hochschuldidakti-
sche Wissen und Kbénnen von
Lehrenden verandern werden
(s. Tab. 1).

Zu beobachten ist auch, dass
Nachwuchswissenschaftler/in-
nen zunehmend  bewusst
davon ausgehen, dass hoch-
schuldidaktische Kompeten-
zen ihre Lehre verbessern hel-
fen und ihnen in der Qualifi-
zierung zur Professur einen
Wettbewerbsvorteil verschaffen koénnen. Und

pubh@eran &
prisentiersn

arganisiangn B
varwalten

reflekbieran & -
dokumantierag

betrewen

bewerten &
prifen

farschen &
kooperiaren

planen &
antwickeln

beraten &

tatsiachlich wichst die Zahl der Hochschulen, die
bei Berufungsverfahren eine professionalisierte
Lehrkompetenz zu einem Kriterium machen und
die Teilnahme an hochschuldidaktischen Qualifi-
zierungsangeboten als verpflichtende Bausteine
der akademischen Weiterentwicklung fiir Lehren-
de bzw. Professor/innen definieren®. Die europdi-
sche Studienreform und der Qualitatspakt Lehre
haben zweifelsohne vielerorts den Druck auf Leh-
rende und Hochschulen erhéht, ihre Lehrkompe-
tenz (kontinuierlich) weiter zu entwickeln. Hoch-
schulen werden es deshalb kiinftig vermehrt mit
Lehrenden zu tun haben, die bereits an Program-
men zur (hochschul-)didaktischen Qualifizierung
teilgenommen haben. Und sie werden von der
qualifizierten Lehrkompetenz ihrer Lehrenden
profitieren. Sie werden sich aber auch fragen (las-
sen) missen, mit welchen Angeboten und MaR-
nahmen sie ihrerseits die didaktische Weiterent-
wicklung des Lehrpersonals ber ein reines
Workshopangebot hinaus unterstiitzen und befér-
dern wollen.

Versteht man Hochschulen als lernende Organi-
sationen, die selbst einem iterativen Lernprozess
unterliegen, so sind die Hochschuldidaktik und

schen Weiterbildung" an Hochschulen. Die Hochschul-
didaktik kennzeichnet seit Beginn ihrer Institutionalisie-
rung die eigenwillige Kombination aus Forschung, wis-
senschaftsfundierter Dienstleistung und innovativen
Projekten. Dies gilt es immer wieder neu auszubalancie-
ren. Neu zu bedenken ist aber auch ihr Selbstverstandnis
als Agentin fur die Qualitatsentwicklung von Studium
und Lehre angesichts der vielfaltigen Anforderungen im
Gefolge der europdischen Studienreform.

Aktuelle Entwicklungslinien

Das riickte die Qualitit der Lehre zusatzlich in das Wahr-
nehmungsfeld hochschulpolitischer Akteure. Im ,Qua-
litditspakt Lehre" des BMBF> fand dies 2011 Ausdruck in
einem milliardenschweren Programm zur Férderung der
Qualitat der Studienbedingungen und der Lehre gleicher-
mafen. Seither sind an vielen Hochschulen in Deutsch-
land vielféltige Konzepte und MaBnahmen (hochschul-
)didaktischer Weiterqualifizierung des akademischen Per-
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ihre Angebote ebenso wie eine systematische
Personal- und Organisationsentwicklung fiir die lernen-
de Organisation Hochschule ein Werkzeug zur Weiter-
entwicklung einer gemeinsamen Wissenskultur. Insofern
reicht die Hochschuldidaktik tiber die Entwicklung indi-
vidueller Lehrkompetenz(en) hinaus, vernetzt sie doch
in und mit ihren Forschungen, innovativen Projekten
und Weiterbildungsangeboten Wissenschaftler/innen
Uber Fakultatsgrenzen hinweg und tragt dazu bei, dass
sie sich mit ihrem Fach, den Fakultiten und der Hoch-
schule identifizieren und ihr ein einzigartiges Profil fur
Studium und Lehre geben.

I 5 Ausfiihrlich hierzu siehe: http://www.qualitaetspakt-lehre.de/

6 Vgl. Szczyrba/Gotzen 2012. Bei Berufungen in der Medizin z.B. ist die Do-
kumentation von Lehrerfahrung und Lehrphilosphie bereits seit langerem

gefordert.
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Hochschuldidaktik an der Universitdt
Duisburg-Essen: Handlungsfelder

Hochschuldidaktik im Zentrum fiir Hochschul- und Qua-
litdtsentwicklung (ZfH) der Universitdt Duisburg-Essen
bietet unterschiedliche hochschuldidaktische Projekte,
Beratung und Weiterbildung an. Die Angebote unter-
stiitzen Wissenschaftler/innen bei ihrer Professionalisie-
rung akademischer Lehrtdtigkeit und sie bieten Studie-
renden und Lehrenden die Moglichkeit, sich fur die Tu-
torienarbeit zu qualifizieren. Das hochschuldidaktische
Angebot entspricht den Anforderungen an neue Lehr-
strategien der Hochschulrektorenkonferenz (2008) und
folgt den aktuellen Empfehlungen des Wissenschaftsra-
tes zur ,Qualitatsverbesserung von Lehre und Studium”
(2008) (s. Abb. 1).

Die Hochschuldidaktik an der UDE hat sich in der Pro-
grammentwicklung bewusst fiir eine Praxisbegleitung,
die als individuelles Coaching und kollegiale Beratung
konzipiert ist, ausgesprochen. Das liegt zum einen im
Rollen- und Selbstverstdndnis von Lehrenden als auto-
nom agierende Expert/innen begriindet. Zum anderen
ist das Berufsbild von lehrenden Wissenschaftler/innen
gekennzeichnet durch vielgestaltige und durchaus auch
konkurrierende Anforderungen. Beides mache eine je
subjektive und kontextualisierte Aneignung hochschul-
didaktischer Qualifizierung notwendig.

Das Arbeitsfeld umfasst fiinf Bereiche

1. Weiterbildungsprogramm fir lehrende (Nachwuchs-)
Wissenschaftler/innen
a. Im  modularisierten  NRW-Zertifikatsprogramm

.Professionelle Lehrkompetenz fir die Hochschu-
le" haben Lehrende die Gelegenheit, sich hoch-
schuldidaktisch zu professionalisieren. Die inhaltli-
chen Schwerpunkte sind an Bedarfen der Nach-
wuchswissenschaftler/innen orientiert; dazu
gehoren: lernforderliche Gestaltung der Fachlehre,
kompetenzorientiertes Priifen, Studierende im
Lehr-/Lernprozess konstruktiv beraten, Lehrveran-
staltungen und Studiengdnge evaluieren und inno-
vative Entwicklungen in Lehre und Studium fach-
bezogen und fachiibergreifend initiieren.

b. Das UDE-Zertifikatsprogramm er&ffnet Lehrenden
seit 2008 quer dazu zudem die Moglichkeit, sich in
ausgewdhlten Schwerpunkten wie z.B. Diversitat in
Studium und Lehre in ihrer Lehrkompetenz zu ver-
tiefen.

2. Tutorienprogramm: Studentische Tutor/innen, die
sich methodisch und didaktisch auf die Planung und
Durchflihrung ihrer Tutorien vorbereiten mochten, er-
halten in Absprache mit den Fakultdten der UDE ein
Qualifizierungsangebot. Dariliber hinaus kénnen sich
Multiplikator/innen in den Fakultiten beraten und
qualifizieren lassen.

3. Beratung, Coaching und Moderation: Die vielerorts
einsetzende (Selbst)Professionalisierung der Lehre
bringt eine wachsende Zahl hochschuldidaktisch quali-
fizierter Lehrender hervor. Wahrend allgemeine hoch-
schuldidaktische Konzepte und Methoden zunichst
nicht auf konkrete Facher bezogen sind, steht die ver-
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tiefte fachwissenschaftliche Reflexion der Lernziele und
Lehrinhalte, der Lehr- und Priifungsmethoden und der
jeweiligen Lehr-/Lernkultur im Zentrum einer akteurs-
bezogenen Professionalisierung fiir die Lehre. Erst ihr
Transfer in die je spezifische Praxis eines oder einer
Lehrenden fiillt sie mit Leben und lasst sie als Instru-
mente der Lehrentwicklung greifbar werden. Mit Blick
darauf ist davon auszugehen, dass die Nachfrage nach
individualisierten, d.h. fir ausgewahlte Anliegen und
fach- oder studiengangspezifische Personenkreise kon-
zipierte Qualifizierungsangebote weiter ansteigen wird.
Auch institutionalisierte (Einzel- oder Kleinstgruppen-)
Coaching-Angebote fiir Lehrende und insbesondere
neu berufene Professor/innen werden hier zunehmend
relevant. Die Hochschuldidaktik an der UDE begegnet
den unterschiedlichen Bedarfen mit entsprechend di-
versifizierten Formaten wie Lehrcoaching, Lehrhospita-
tion, HD a la Carte oder einer Werkstatt Curriculum-
entwicklung.

4. Hochschuldidaktische Innovationsprojekte: An der
UDE wird — wie an anderen Hochschulen auch — mit
viel Leidenschaft, Kreativitit und Engagement ge-
lehrt. Leider verlassen viel zu selten Beispiele guter
und innovativer Lehrpraxis den Horsaal oder den Se-
minarraum, um Kolleg/innen Einblick zu geben so-
wohl in Konzeption und Umsetzung der Veranstaltun-
gen als auch in die damit verbundenen Uberlegungen
und Erfahrungen. Hochschuldidaktische Innovations-
projekte an der UDE unterstiitzen die Weiterentwick-
lung konkreter Lehrveranstaltungen, férdern den kol-
legialen Austausch Uber gute Lehre Uber die Fach-
grenzen hinaus und schaffen Freirdume fiir das Nach-
denken (iber Lehre. Es handelt sich dabei um zeitlich
begrenzte Projekte zur Qualitatsentwicklung im Be-
reich Studium und Lehre in Kooperation mit der
Hochschulleitung, Fakultdten, Gremien oder auch mit
Einzelpersonen. In den vergangenen zwei Jahren
(2013-2015) hat die UDE beispielsweise mit dem QV-
Projekt ,Cunst — Lehre konkret" die Umsetzung von
18 Lehrprojekten in konkretes Lehrhandeln in den
Themenfeldern Forschendes Lernen, Kompetenzori-
entiert Priifen, Projektorientierte Lehre sowie Lehren
und Lernen in groRen Gruppen begleitet. Der daraus
erwachsene Sammelband ,Neu gedacht und neu ge-
macht: Lehrideen aus der Universitdt Duisburg-
Essen” macht die Lehrideen und ihre je spezifischen
Umsetzungen sichtbar und ladt explizit zum Nachma-
chen ein?. Hochschuldidaktische Innovationsprojekte
wollte Uber die konkrete Unterstiitzung einzelner
Lehrvorhaben hinaus dezentrale hochschuldidakti-
sche Expertise an der UDE auf- und ausbauen. Denn
um die Verbreitung und Anerkennung hochschuldi-
daktischer Ansatze zu unterstiitzen, sind interessierte
und engagierte Lehrende von besonderer Bedeutung,
die ihre Kenntnisse Uber handlungspraktische Not-

|7Die Publikation kann hier heruntergeladen werden: https://www.uni-

due.de/imperia/md/content/zfh/neu_gedacht_und_neu_gemacht.pdf. In-
formationen zum Projekt ,Cunst — Lehre konkret" finden sich hier:
https://www.uni-due.de/zfh/cunst.php (24.02.2016).
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wendigkeiten hinaus vertiefen, Hochschuldidaktik aus
den Disziplinen heraus weiterentwickeln und ent-
sprechende Kenntnisse in ihre Facher einspeisen. Sol-
che Multiplikator/innen durch geeignete Angebote
weiter einzubinden, ist fir die Entwicklung einer le-
bendigen Hochschuldidaktik-Kultur zentral.

5. Curriculum-/Studiengangentwicklung: Die europdi-
sche Studienreform stellt Anforderungen an das Leh-
ren und Lernen, die sich auf die Gestaltung von Curri-
cula und Studiengdngen auswirken. Eine zeitgemaRe
Hochschuldidaktik erschopft sich deshalb nicht in ak-
teursspezifischer Qualifizierung, sondern schlieRt eine
makrodidaktische Perspektive auf Curricula und
Strukturentwicklung mit ein, um MaBnahmen und
Strategien zur Starkung von Studium und Lehre in den
Fachern und Fakultdten effektiv und nachhaltig zu be-
fordern. An der UDE haben deshalb Lehrende bzw.
Institute oder Studiengangverantwortliche die Mog-
lichkeit, im geschiitzten Raum einer so genannten
Werkstatt Curriculumentwicklung ihre Curricula und
Studiengdnge mithilfe ausgewdhlter Instrumente und
moderiert (weiter) zu entwickeln.

Die in der Lehre tatigen Akteure und ihre unterschiedli-
chen Bedarfe machen eine Flexibilisierung der hoch-
schuldidaktischen Angebote auf verschiedenen Hand-
lungsebenen notwendig. Wir erachten deshalb den Auf-
und Ausbau von Angeboten, die den je hochschulspezi-
fischen, fachkulturellen und rollenspezifischen Beson-
derheiten gerecht werden, als Schliisselinstrument einer
nachhaltigen und effizienten Beférderung guter und in-
novativer Lehre an Hochschulen — das sich auch strate-
gisch gesehen als Wettbewerbsvorteil in Rankings im
Bereich Studium und Lehre auszahlen wird.

Abb. 2

P-OE

Selbstverstindnis der Hochschuldidaktik an
der Universitdt Duisburg-Essen:
Handlungsgrundsdtze

Der Hochschuldidaktik an der UDE liegen fiinf Prinzipi-
en zugrunde, die ihr Selbstverstdndnis und damit auch
ihr hochschuldidaktisches Qualifizierungs- und Bera-
tungsangebot pragen (s. Abb. 2).

Gute Lehre ist authentisch: Gute Lehre meint im Ver-
standnis der Hochschuldidaktik an der UDE eine Lehre,
die Studierenden Lernrdume erméglicht, in denen sie,
begleitet aber letztlich eigenverantwortlich, ihren Lern-
prozess organisieren konnen. Die damit einhergehende
Funktionsveranderung von der Wissensvermittlung zur
Lernbegleitung erweitert das Rollenrepertoire und Kom-
petenzprofil von Lehrenden. Die Art und Weise wie dies
mit und in welchen Lehr-Lernformaten geschieht, ent-
scheiden die Lehrenden. Dies wiederum ist beeinflusst
vom Lehrverstdndnis eines jeden Lehrenden ebenso wie
von fachkulturellen Lehrtraditionen und Besonderheiten.
Referenzrahmen aller hochschuldidaktischen Uberlegun-
gen ist deshalb die unbedingte Wertschatzung von Au-
thentizitdt in der Lehre. Eine Normierung didaktischer
Ideale ist u.E. weder sinnvoll noch wiinschenswert.
Interdependenz von Persénlichkeitsentwicklung und
Professionalisierung: Die angemessene Anleitung stu-
dentischen Lernens wird durch zwei Aspekte wesentlich
gepragt: Das ist zum einen ein gut bestlickter Metho-
denkoffer. Zum anderen ist es vor allem aber eine Frage
der inneren Haltung von Lehrenden gegeniber ihren
Studierenden, die die Herangehensweise an die Vermitt-
lung von Inhalten und Kompetenzen ebenso wie Um-
fang und Auspragung selbstverantwortlichen studenti-
schen Lernens pragen: Lehrverstindnis und
Lehrmethoden stehen in wechselseitiger Inter-

aktion. Die je individuellen Standards fiir gute
Lehre gilt es bewusst zu machen, mit Blick auf
die Erwartungen an studentisches Lernen zu
Uberpriifen und ggf. anzupassen oder weiter zu
entwickeln. Die diesem Prozess zugrundeliegen-
de akteursspezifische Selbstreflexion untermau-
ert die Professionalisierung der Lehrtdtigkeit.
Strukturierte Begleitung individualisierter Kom-
petenzentwicklung: Wissensgesellschaften stel-
len vielfdltige Erwartungen an eine akademische
Ausbildung. Die Hochschuldidaktik richtet den
Blick auf das Anforderungsprofil an Lehrende,
das die untrennbare Verkniipfung von Lehr- und
Lernprozessen zum Ausgang ihrer Uberlegungen
macht. Lehrende Wissenschaftler/innen benéti-
gen neben ihrem fachlich-wissenschaftlichen
Kénnen auch Kompetenzen im Bereich der Ver-
mittlung, Beratung und Betreuung — auch wenn
im Zentrum der Professionalisierung die fach-
wissenschaftliche Reflexion der Lehr-, Lern- und
Prifungsmethoden und der jeweiligen Lehr-
/Lernkultur steht. Dies lasst sich nur in mog-
lichst individualisierten Kontexten und Forma-
ten angemessen realisieren.

Praxisbegleitung durch Coaching: Eine Organisa-

Guile Lirhee it
suthetiach
Frazisbegheniung
durch Coaching
StraDureToe
Begietung
indivdualisherier
Kompebenz-
erwe kg
Inberdepenoen wn
Persinlichloegs-
entaickiung und
Professioralisienng
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tion, die durch einen hohen Grad an Autonomie
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und ein korrespondierendes Selbstverstindnis gepragt
ist, braucht der Organisationskultur angemessene Quali-
fizierungsmaBnahmen fiir den akademischen Bereich.
Individuelles hochschuldidaktisches Coaching inkl. Lehr-
hospitationen ist im Laufe der letzten Jahre fir das ZfH
kontinuierlich in der Nachfrage gestiegen. Im Lehren-
dencoaching konnen vier Schwerpunktthemen adres-
siert werden — je nach Bedarf sind dies: Didaktische
Handlungskompetenz, Service Learning, Curriculum-
/Studiengangentwicklung und E-Learning. Schnittstellen
und Ankniipfungspunkte sind evident und gewdiinscht.
Nachhaltigkeit durch Expertennetzwerk & Multiplika-
tion: Die Zahl hochschuldidaktisch interessierter und er-
fahrener Lehrender wéchst kontinuierlich an. Viele von
ihnen verstehen und sprechen nicht nur die Sprache
ihres Faches bzw. ihrer Fachkultur sondern auch die der
Hochschuldidaktik. Die Hochschuldidaktik der UDE wird
dieses interdisziplindre Erfahrungswissen zukiinftig ver-
starkt fur die Lehre an der UDE in einem dezentralen Ex-
pertennetzwerk guter Lehrpraxis zugdnglich und nutzbar
machen.

Neue Entwicklungsperspektiven im Blick

Die skizzierten Entwicklungslinien werden u.E. maBgeb-
lichen Einfluss auf die Konzeption und Gestaltung hoch-
schuldidaktischer Qualifizierungsangebote auf den ver-
schiedenen Handlungsebenen nehmen. Ausgehend
davon sind zukinftig zwei weitere, derzeit noch unter-
beleuchtete, Felder in den Blick zu nehmen: Zum einen
stecken in der dezentralen, fach(kultur)affinen Verbrei-
terung hochschuldidaktischer Kompetenz groBe Ent-
wicklungspotentiale, um Lehrhandeln nachhaltig zu pro-
fessionalisieren und an der Hochschule zu verstetigen.
Hier ist insbesondere an ,Train-the-Trainer"-Konzepte
zur Qualifizierung von Fachwissenschaftler/innen zu
denken, die so zu Multiplikator/innen in ihren Fakulta-
ten werden. Eine Reihe von Hochschulen hat sich hier
bereits auf den Weg gemacht und man darf gespannt
sein darauf, wie und in welchem Tempo sich die Qualitat
des Lehrens und Lernens weiterentwickeln wird.
Professionalisierung ist ein Gebot dem sich aber auch
die Hochschuldidaktik in Deutschland selbst stellen
muss und meint hier die systematische akademische
Weiterqualifizierung fir Akteure in der Hochschuldidak-
tik. Tatsdchlich wurde die Férderung des hochschuldi-
daktischen Nachwuchses lange Zeit primar als selbstor-
ganisierte Fort- bzw. Weiterbildung betrieben. Auch hier
sind seit der Jahrtausendwende verstérkt Initiativen zur
strukturierten Nachwuchsférderung in der Hochschuldi-
daktik zu beobachten. Angesichts des raschen Aufwuch-
ses an hochschuldidaktischen Projekten und Mitarbei-
ter/innen im Kontext des Qualitdtspakt Lehre gilt es
auch hier Kompetenzen zu vertiefen und nachhaltig zu
sichern.

Seit der Jahrtausendwende hat sich das deutsche Hoch-
schulwesen im Bereich Studium und Lehre tiefgreifend
verandert. Das stellt Lehrende, Institute und Fakultiten
vor neue Aufgaben und erfordert angemessene Angebo-
te zur Begleitung und Qualifizierung. Mit den hier ange-
sprochenen Entwicklungslinien und -perspektiven leistet
die Hochschuldidaktik einen Beitrag zu einer ganzheitli-
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chen Personal- und Organisationsentwicklung im Be-
reich Studium und Lehre.
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Andrea Widmann

Rollenverstindnis von Fiihrungskriften

Das Rollenverstindnis von Fiihrungskréaften in der Uni-
versitdtsverwaltung steht im Fokus dieses Beitrags.
Bezug nehmend auf Zwischenergebnisse des diesbeziig-
lichen Dissertationsprojektes der Autorin wird gezeigt,
dass Fiihrungskrafte der Universitatsverwaltung unter-
schiedlichen Erwartungshaltungen ausgesetzt sind und
dass die Personalentwicklung dabei helfen kann, ein
klares Rollenverstindnis zu entwickeln. Weiter wird
deutlich, dass sie einen relevanten Einfluss auf strategi-
sche Universitdtsentwicklungen nehmen und dafiir in

mehreren Bereichen professionelle Kompetenzen
benétigen.

Forschungsprojekt

Fur dieses Dissertationsprojekt wurden alle 20

Fihrungskrafte der Verwaltungsabteilungen (intern als
Dienstleistungseinrichtungen bezeichnet) der Wirt-
schaftsuniversitit Wien (WU), die direkt an das Rektorat
berichten, interviewt. Die WU ist mit knapp 23.000 Stu-
dierenden die flinftgroBte der 22 &sterreichischen Uni-
versititen, im Jahr 2014 waren 84 Professorinnen und
Professoren sowie 1.422 wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter an der WU tatig (vgl. Statisti-
sches Taschenbuch des bmwfw 20141).

Im Fokus der Interviews standen die Fragen, welche
Tatigkeiten die Fuhrungskrafte Gbernehmen, auf wel-
che Leitwerte sie ihre Tatigkeiten ausrichten und wel-
che Anspruchsgruppen fiir ihre Bereiche von Bedeu-
tung sind. Weiter wurde erfragt, welche Erwartungen
von den relevanten Anspruchsgruppen an sie herange-
tragen werden und wie sie damit umgehen. Der Ge-
sprachsleitfaden umfasste drei Teile: zuerst einen be-
schreibenden Teil, in dem die Personen gebeten wur-
den zu erzéhlen, welche Tatigkeiten sie in ihrer jeweili-
gen Position ausfiihren, fiir welche Werte sie stehen
und was sie in ihrer beruflichen Biografie gepragt hat.
Der zweite Teil zielte auf eine Bewertung ihrer Tatig-
keiten, indem nachgefragt wurde, was die Personen
gerne beziehungsweise weniger gerne tun. Der dritte
Teil diente der Erkundung des Rollenverstandnisses der
Personen: Sie wurden gebeten, ihre Anspruchsgruppen
zu nennen und auch zu visualisieren. Die Personen
wurden eingeladen, die Anspruchsgruppen mit Hilfe
von Bausteinen darzustellen (siehe Abb. 1-52). Im An-
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schluss daran wurden die Personen gefragt, welche Er-
wartungen sie von Seiten dieser Gruppen héren oder
splren und wie sie damit umgehen — welche Erwartun-
gen sie also annehmen, welche sie zuriickweisen und
welche sie in welcher Form verhandeln beziehungswei-
se wie die Erwartungen auch mit ihrem Selbstverstadnd-
nis zusammenpassen.

Ergebnisse des Forschungsprojektes

Das Forschungsprojekt brachte vier zentrale — und fur
die Personalentwicklung relevante — Ergebnisse: Erstens
betreffen viele Tatigkeiten der Verwaltungsfithrungs-
krafte den Bereich Hochschulmanagement und beein-
flussen damit die strategische Universitatsentwicklung,
zweitens ist das Selbstverstdndnis der interviewten Per-
sonen stark geprdgt von einem Dienstleistungsver-
stdandnis und daraus ergibt sich ein Spannungsfeld zwi-
schen Dienstleistungs- und strategischer Steuerungs-
funktion, drittens zeigen die Ergebnisse ein good prac-
tice Beispiel fiir die Entwicklung eines gemeinsamen
Fihrungsverstindnisses und fiir die Kooperation mit
der Universitdtsleitung und viertens gibt es einen ge-
wichtigen Unterschied zwischen der Entwicklung von
Fach- und Managementkompetenz einerseits und der
Sozial- und personalen Kompetenz der Fiihrungskrafte
andererseits.

Beteiligung im strategischen Hochschulmanagement
Die Ergebnisse geben Hinweise darauf, dass Verwal-
tungsfihrungskréfte in hohem Male fiir die strategische
Universitatsentwicklung relevant sind. Auffdllig ist zum
Beispiel die quantitative Auswertung der Interviewtran-
skripte, die zeigt, dass Uber obere Hierarchieebenen
deutlich haufiger gesprochen wird als tber gleich- oder
nachrangige Mitarbeiterinnen, Kollegen, Studierende
oder Wissenschaftlerinnen.

]

1 Online auf http://wissenschaft.bmwfw.gv.at/fileadmin/user_upload/wis
senschaft/publikationen/Stat_TB_2014_web.pdf

2 Die interviewten Personen konnten entscheiden, ob sie den Farben und
GroRen der Bausteine eine Bedeutung geben. Die meisten Personen haben
der GroRe explizit eine Bedeutung gegeben, den Farben nicht.
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Abb. 1 bis 5: Beispielhafte Visualisierungen von Anspruchsgruppen durch interviewte

A. Widmann © Rollenverstandnis von Fiihrungskraften

Bei der Auswertung der
Gespréachspassagen, die

Personen

Bei der Anspruchsgruppenanalyse mittels der Visualisie-
rung mit Bausteinen und eines Gesprachs liber den Um-
gang mit Erwartungen verschiedener Anspruchsgruppen
wurde sowohl die Reihenfolge der Nennungen der An-
spruchsgruppen als auch die Ndhe der Bauklotze zur ei-
genen Position ausgewertet. Die Annahme war, dass die
zuerst genannten Anspruchsgruppen und die sehr nahe
zur eigenen Position gestellten, mehr Aufmerksamkeit
von den Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartnern
haben als andere.

In 13 von 20 Gesprachen wurde das Rektorat als die
erste Anspruchsgruppe genannt. In den folgenden Ab-
bildungen (siehe Abb. 6 bis 10) ist beispielhaft die Ndhe
des Rektorats (dunkel eingekreist) zur eigenen Position
(hell eingekreist) dargestellt und es wird ersichtlich, dass
sich Verwaltungsfiihrungskrafte im Gesamtblick aller
ihrer Anspruchsgruppen deutlich in der Nahe des Rekto-
rats sehen.
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die Art der Interaktio-
nen zwischen Verwal-
tungsfithrungskréften
und dem Rektorat be-
schreiben, werden fol-
gende Verben genannt:
informieren, aus-
wadahlen, bewerten, ent-
scheiden, vorbereiten,
machen, austauschen.
Auffillig ist, dass die
Beziehung zum Rekto-
rat von den Gesprachs-
partnern und  Ge-
sprachspartnerinnen
als in hohem MafRe ko-
operativ.  beschrieben
wird und es wird auch
deutlich, dass das Rek-
torat die Fachkompe-
tenz aus den Verwal-
tungsabteilungen ab-
fragt, dort strategische
Entscheidungen vorbe-
reiten lasst beziehungs-
weise auch Beratung
einholt.

Das Spannungsfeld von Dienstleistung und Steuerung
Die Verwaltungsfihrungskrafte schreiben ihrer eigenen
Rolle Gestaltungsmdglichkeiten und die Ausstattung
mit Macht zu und definieren sich selbst dadurch als
Faktoren der strategischen Steuerung. Alle Gespréchs-
partnerinnen und Gesprachspartner nennen auf die
Frage nach den befriedigenden Téatigkeiten in ihrer
Funktion sowohl das hohe fachliche Niveau als auch
den hohen Gestaltungsspielraum. Viele Personen nen-
nen auch explizit die Machtbefugnisse, die sie in ihrer
Funktion haben. Als von Verwaltungsfiihrungskraften
erlebte und eingesetzte Machtquellen werden genannt,
dass sie die wissenschaftliche Leistungsdefinition mit-
bestimmen, Budgetbefugnisse haben, rechtliche und
Ressourcenentscheidungen treffen, ihre eigenen Aufga-
benbereiche ausweiten kénnen sowie strategische Pa-
piere mit dem Rektorat oder in seinem Auftrag ganzlich
formulieren. Verwaltungsabteilungen bringen also in
hohem MaRe ihre Expertise in strategische Aufgaben
des Rektorats ein.

In der Selbstwahrnehmung der Verwaltungsfithrungs-
krafte spielt dessen ungeachtet der Dienstleistungsge-
danke die gréBere Rolle. Die befragten Personen
brachten in hohem MaRe und durchgingig ein Selbst-
verstandnis zum Ausdruck3, das klar von Service- und
Dienstleistungsorientierung gepragt ist. Dadurch er-
gibt sich ein Spannungsfeld zwischen den steuernden

I 3 Frage im Interview nach ,Was ist lhnen wichtig?", ,Wofiir stehen Sie in

lhrer Position?"
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Abb. 6 bis 10: Visualisierung der eigenen Position und des Rektorats nen aus

P-OE

Sicht eines

New-Public-Manage-

ment-Ansatzes mit dem
dickeren Balken ge-
kennzeichnet, die Zif-
fern bezeichnen den
Skalenwert  zwischen
1_low und 9_high, der
fir die jeweiligen natio-
nalen Wissenschaftssys-
teme vom Autor attes-
tiert werden. Die Pfeile
zeigen die zeitliche Ent-
wicklung durch die Re-
formbestrebungen in

Tatigkeiten und dem Dienstleitungsgedanken. Dieses
Spannungsfeld zeigt sich insbesondere im Kontakt mit
wissenschaftlichen Einheiten, denen von den Verwal-
tungsabteilungen Serviceleistungen angeboten wer-
den, die aber gleichzeitig explizit oder implizit erle-
ben, dass an derselben Stelle jene Rahmenbedingun-
gen und Entscheidungen in hohem MaBe mitgestaltet
werden, die die wissenschaftliche Leistungserbringung
festlegen.

Zur Steuerung von Universitdten

Die Hochschulforschung zeigt fir die letzten Jahrzehn-
te europaweit starke Verdnderungen in den Gover-
nance-Strukturen. Die Befunde des Dissertationspro-
jekts sind auch dahingehend schlissig. In der Abbil-
dung 11 werden fiinf steuerungsrelevante Ebenen an-
geboten — Verwaltungsabteilungen sind dem Segment
Hierarchical Self-Governance zuzuordnen4. In diesem
Modell werden Idealwerte des Einflusses der finf Ebe-
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der europdischen Wis-
senschaftspolitik ~ der
letzten Jahrzehnte.

Der in der Grafik fir
Osterreich (Zeile AU, im

Vergleich zu England,
Niederlande und
Deutschland)  festge-
stellte relativ hohe -

und im Zeitvergleich
stark angewachsene -
Anteil an hierarchischer
Selbststeuerung  wird
durch die Interview-
ergebnisse bestdtigt. Das wird vor allem auf gesetzliche
Verdnderungen im Zug der Einflihrung der Vollrechts-
fahigkeit Osterreichischer Universititen seit 2004
zuriickgefiihrt. Das englische Hochschulwesen ist seit
mehreren Jahrzehnten autonom und hat daher einen
noch héheren Wert in der Dimension hierarchical self-
governance.

Die enge Zusammenarbeit der WU-Verwaltungsfiih-
rungskrafte mit dem Rektorat, das eigene Macht-
Bewusstsein der Fuhrungskrafte und die Mit-Steue-
rung/Gestaltungsfreirdiume (iber Expertise, hohe Fach-
kompetenz fiir Hochschulmanagement und ein profes-
sionelles, klares Fiihrungsverstandnis sind ein Ausdruck
fur den Einfluss der Verwaltung im Governance-Bereich.
In einem WU-internen Workshop, in dem diese Ergeb-
nisse gemeinsam von der Forscherin und den befragten
Personen interpretiert wurden, wurde dies als eine rele-
vante Erkenntnis des Projekts beschrieben, die vorher
nicht so deutlich vorhanden gewesen war. Damit lieRe
sich nach Meinung der Verwaltungsfihrungskrafte auch

I 4 Schimank erldutert die fiinf Ebenen folgendermaBen: external regulation

meint staatliche Regulierung der Hochschulen, insbesondere in Budget-
und Personalangelegenheiten sowie hinsichtlich Studien-, Priifungs- und
Kapazitatsordnungen, external guidance meint AuBensteuerung der Hoch-
schulen durch den Staat oder durch andere Akteure wie etwa Hochschul-
rate, an die er Steuerungsbefugnisse delegiert, wobei Steuerung Zweck-
programmierung, etwa nach Art von Zielvereinbarungen, meint, academic
self-governance umfasst die akademische Selbstorganisation der Hoch-
schulen, insbesondere liber Fachbereichsrate und Senate, hierachical self-
governance meint die Selbststeuerung der Hochschulen durch Leitungsor-
gane, neben Rektoraten bzw. Prasidien auch Dekane, competive pressure
beschreibt den Konkurrenzdruck in und zwischen Hochschulen, wobei ins-
besondere um Ressourcen, Reputation, Personal und Studierende konkur-

riert werden kann.
P-OE 4/2017 I
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Abb. 11: Steuerungsmodelle Governance-Equalizer nach Schimank 2014, ergénzt nach de

A. Widmann © Rollenverstdndnis von Fiihrungskraften
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erklaren, warum die Zusammenarbeit mit dem wissen-
schaftlichen Bereich als schwierig erlebt wird. Als ein
zweiter Grund fir die schwierige Kooperation zwischen
Wissenschaft und Verwaltung wird angefiihrt, dass die
Arbeitslogiken verschieden sind: der Logik der Wissen-
schaft, die Probleme beschreibt, steht die Logik der Ver-
waltung gegeniiber, die Probleme [6st.

Das Spannungsfeld zwischen Steuerung und Dienstlei-
stung wird in manchen Organisationen durch die Tren-
nung von Stabsstellen (als beratende, unterstiitzende
Stellen fur Entscheidungspersonen) und Verwaltungs-
oder Dienstleistungseinrichtungen (als Service und
operativ-administrative Stellen) geldst, an der Wirt-
schaftsuniversitit Wien werden beide Funktion von
zentralen sogenannten Dienstleistungseinrichtungen
tibernommen, die damit auch dieses Spannungsfeld zu
bewadltigen haben. Am Kongress ,Personalentwicklung
an Hochschulen — weiterdenken"> wurden die Zwi-
schenergebnisse des Dissertationsprojekts in einem
Workshop vorgestellt und diskutiert: beziiglich dieses
potenziellen Rollenkonflikts wurde der Vergleich zur
Verwaltungsforschung gezogen und angemerkt, dass
die Beziehung zwischen Politik und Verwaltung dhnlich
beschrieben wird — sowohl in der Mit-Steuerung als
auch in der Handhabung von damit verbundenen
Spannungsfeldern.

Verstandnis Fihrungsrolle und Kooperation

Es zeigt sich Uber alle Interviews hinweg eine sehr hohe
Rollenklarheit dahingehend, dass die Verwaltungs-
fuhrungskrafte auf die Frage nach ihrem Umgang mit
allen Anspruchshaltungen sehr klare JAs und NEINs be-
nennen und ohne lange zu lberlegen sagen, welchen
Umgang sie mit deren Erwartungen pflegen. Sie benen-
nen auch widerspriichliche Anforderungen von Seiten
der Anspruchsgruppen. Rollenklarheit zeigt sich darin,
dass die Personen dann sehr klar begriindet beschreiben
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oder Vizerektor) be-
schrieben, der Austausch und das Erleben des Agierens
dieser Personen pragt demnach das Selbstverstandnis
von Verwaltungsfithrungskraften in hohem MaR.

Sozialkompetenz und Selbstreflexion

Sozialkompetenz und Selbstreflexion im Selbstverstand-
nis der Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner ist
das vierte fir die Personalentwicklung relevante Thema
aus dem Projekt. Alle Flihrungskréfte berichten von her-
ausfordernden Tatigkeiten in der Personalfiihrung und
im Konfliktmanagement, die ihre Positionen mit sich
bringen. Dafiir ist soziale Kompetenz notwendig und es
werden in den Interviews auch zahlreiche Beispiele ge-
liefert, in denen konfliktreiche und schwierige Situation
sozial kompetent gehandhabt wurden. Die interviewten
Personen beschreiben darliber hinaus, wie wichtig
Selbstreflexion fiir sie ist und in welchen Settings sie
mehr und weniger gut reflektieren kénnen.

Lothar Zechlin® benennt die Bedeutung von Persénlich-
keitsentwicklung und Reflexion fiir Fihrungskrafte an
Hochschulen und legt dar, wie ungewohnt es gleichzei-
tig fir Leitungspersonen ist, sich mit persénlichen Fra-
gen — zum Beispiel Angst — auseinanderzusetzen. Da
aber in FUhrungspositionen ein hoher Druck und viele
aus den Umwelten entstehende Unsicherheiten zu be-
waltigen sind, braucht es sowohl ein Aushalten von Un-
sicherheiten als auch reflektiertes Handeln.

In den Interviews haben die Verwaltungsfithrungskrafte
auf die Frage nach ihrem Selbstverstdndnis vorrangig
Fach- und Managementkompetenzen sowie das Umge-

5

W

an der Universitat Duisburg-Essen im November 2015 www.pe-kongress-
2015.de
6 Kongress ,Personalentwicklung an Universititen — weiterdenken.” an der
Universitat Duisburg-Essen im November 2015 www.pe-kongress-
2015.de
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hen mit Machtfaktoren als konstitutiv bezeichnet. Die
sozialen und reflexiven Kompetenzen werden dagegen
nicht als wichtig fir das Selbstverstandnis angefiihrt
oder relativiert, obwohl sie in den Tatigkeitsbeschrei-
bungen sowohl quantitativ als auch qualitativ eine zen-
trale Rolle spielen.

Schlussfolgerungen fiir die Personalentwicklung

Die Ergebnisse aus dem Dissertationsprojekt weisen auf
die hohe Relevanz sowohl der Kompetenzen der Ver-
waltung als auch der kooperativen Kommunikations-
strukturen fiir die Universitatsentwicklung hin, sie zei-
gen ein zentrales Spannungsfeld zwischen dem Selbst-
verstdndnis als Dienstleisterin einerseits und dem real
hohen AusmaR an universititssteuernden Tatigkeiten
andererseits und weisen auf eine Tabuisierung von Tatig-
keiten im Bereich sozialer Kompetenz und Selbstrefle-
xion in Fiihrungspositionen an Universitaten hin. Diese
Befunde sollte die strategische Personalentwicklung auf-
nehmen.

Wenn Verwaltungsfihrungskrafte in hohem MaBe auf
die strategische Universitdtsentwicklung Einfluss neh-
men, ist es von zentraler Bedeutung, die Professionali-
sierung dieser Positionen sicherzustellen. Daher kommt
sowohl dem Recruiting fir solche Positionen als auch
den Bildungs- und FérdermaBnahmen fiir die Verwal-
tungsfihrungskrafte zunehmende Bedeutung zu.

Rollenklarung unterstiitzen

Im Zuge der Diskussion im Rahmen des Kongresses
.Personalentwicklung an Hochschulen — weiterden-
ken." wurde in einem Workshop unter anderem be-
schrieben, wie schwierig es fiir Verwaltungsfiihrungs-
krafte ist, mit den unterschiedlichen an sie gestellten
Erwartungen umzugehen. Sie benétigen daher von der
Personalentwicklung Angebote zur Rollenklarung, um
sich der unterschiedlichen Anforderungen bewusst zu
werden und entscheiden zu kénnen, wie damit umzu-
gehen ist. Von den im Rahmen des Dissertationspro-
jekts befragten Fuhrungskraften werden drei PE-Leis-
tungen zur Unterstiitzung der Rollenklarung als beson-
ders hilfreich beschrieben: Fuhrungsfortbildungen, ins-
besondere auch in Austausch mit Fihrungskrédften an-
derer Organisationen, Coaching und begleitete Refle-
xion fir kleine Gruppen von Fiihrungskraften innerhalb
der Universitat.

Als einen weiteren wichtigen Faktor der Professionalitat
beschreiben die befragten Fiuhrungskrifte die sehr kla-
ren Kommunikationsstrukturen fir die Verwaltungsbe-
reiche der Wirtschaftsuniversitat Wien: (mehr)wéchent-
liche Jours fixes mit den Rektoratsmitgliedern, den an-
deren Fihrungskraften aus dem gleichen Fachbereich,
den Mitarbeitenden, allen anderen Verwaltungsleitun-
gen sowie auch die Zusammenarbeit in abteilungs- und
fachbereichsiibergreifenden Arbeitsgruppen.

Aufféllig an den PE-MaRnahmen dieser Universitdt ist,
dass es kein explizites Fiihrungsleitbild oder andere For-
men von verschriftlichten oder kommunizierten Stan-
dards fiur die Fihrungsarbeit (Handbiicher 0.d.) gibt,
gleichzeitig aber alle 20 befragten Personen sich auf
gleiche beziehungsweise ahnliche Leitwerte beziehen.
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Als Erklarung bieten sich drei Punkte an: Erstens sind
dies die regelmaBigen Jours fixes, die eine kontinuierli-
che, umfassende Diskussion und regelméRigen Aus-
tausch gewdhrleisten. Einige Gesprdachspartnerinnen
und Gesprachspartner beschreiben auch intensive fachli-
che Diskussionen und Klarungsprozesse mit Kollegen
und Kolleginnen und Rektoratsmitgliedern, die in diesen
Treffen stattfinden. In diesem Kontext wird unter ande-
rem die wichtige Rolle der Rektoratsmitglieder deutlich,
die diesen regelmaRigen Austausch einfiihren, ermogli-
chen und auch beférdern. Sie entwickeln dadurch mo-
derierend gemeinsame Haltungen und forcieren Koope-
rationen. Zweitens ist auffallig, dass seit der Ausgliede-
rung der dsterreichischen Universitdten im Jahr 2004 an
der Wirtschaftsuniversitdit Wien mehr als 50% der Ver-
waltungsfihrungskréafte neu besetzt wurden (intern und
extern) und dass die Rektoratsmitglieder in allen Beset-
zungsverfahren in hohem MaBe beteiligt waren. Drittens
gewdhrleistet die oben genannte PE-Begleitung Perso-
nen, die neu in die Leitungsposition kommen, sowohl
die individuelle als auch die kollektive Rollenkldrung
durch eine professionelle Begleitung im ersten Jahr (so-
genannter Fiihrungs-Check-In?).

Gemeinsame Sichtweisen herstellen und Kooperation
ermdglichen

Dazu sei noch auf einige Aspekte der strategischen Per-
sonalentwicklung verwiesen, die auch Ada Pellert in
ihrem diesbeziiglichen Vortrag am PE-Kongress ange-
fihrt hat. Pellert argumentiert, dass strategische Perso-
nalentwicklung im Dreieck Flhrungskréafte — Personal-
entwicklung — Hochschulleitung stattfindet. Ein profes-
sionelles und abgestimmtes Vorgehen dieser drei Berei-
che lasst sich fiir die Wirtschaftsuniversitat Wien im Ver-
waltungsbereich auf der Basis der Gesprache nachwei-
sen und stellt offensichtlich einen Erfolgsfaktor fiir das
Herstellen von gemeinsamen Sichtweisen dar. Pellert zu-
folge braucht Strategiefahigkeit korrespondierende Vor-
stellungen in der Organisation und ein hohes MaR an in-
terner Kooperation und Kommunikation. Wie die oben
beschriebenen Ergebnisse des Forschungsprojektes zei-
gen, fiihren die Kommunikationsstrukturen mit den re-
gelmaBigen Jours fixes zu dhnlichen Vorstellungen in der
Fuhrungsarbeit. Auffallig in dem Projekt ist allerdings
auch, dass die interne Kommunikation als sternférmig
vom Rektorat ausgehend beschrieben werden kann. Das
Rektorat der Wirtschaftsuniversitdt hat ein sogenanntes
.Board" der elf Departmentleitungen (mit 60 Instituten,
Stand 2015) eingerichtet, wo es regelmaRigen Aus-
tausch gibt, und das Rektorat fihrt gleichzeitig auch mit
den 20 Verwaltungsabteilungen regelméaRige Jours fixes
durch. Weder die Kooperation noch die Kommunika-
tionsstrukturen zwischen den Verwaltungs- und wissen-
schaftlichen Einheiten sind strukturiert geplant. Die von
den Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartnern er-
wahnte schwierige Kooperation mit den wissenschaftli-
chen Einheiten konnte auch damit zusammenhéngen.

| 7 https://www.wu.ac.at/mitarbeitende/personalentwicklung-und-interne-

weiterbildung/management/
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Pellert halt auBerdem fest, wie wichtig es fur die Perso-
nalentwicklung ist, dezentrale Fachkulturen zu bertick-
sichtigen. Es ist empfehlenswert, dies fiir die Verwaltung
auszuweiten und sowohl die unterschiedlichen Logiken
von Verwaltung und Wissenschaft zu beriicksichtigen als
auch die Logik der Fachbereiche in der Verwaltung (eine
Controlling Abteilung hat andere Logiken als eine Mar-
keting Abteilung). Gleichzeitig ist es sehr wichtig, diese
Fachkulturen auch in Kontakt miteinander zu bringen
und als Personalentwicklung Angebote zu setzen, wo
Verstandnis flreinander und gemeinsame Bezugssyste-
me entwickelt werden. Der Hinweis von Pellert, dass es
in der strategischen Personalentwicklung immer wieder
auch um Ubersetzungsarbeit geht, unterstreicht die
Sinnhaftigkeit dieser PE-Aufgabe. Ein weiteres Argu-
ment fir vermehrte Zusammenfihrung beziehungsweise
fur den Austausch ist auch, dass es viele Funktionen
gibt, die durch die Wissenschaftsreformen neu entstan-
den sind — Pellert erwdhnt beispielhaft die Studienpro-
grammleitungen und die Funktionen im sogenannten
Third Space — Einheiten, die iiber wissenschaftliche Qua-
lifikationen verfligen und wissenschaftsnahe arbeiten,
die aber klare Managementaufgaben wahrnehmen.
Diese Personen verstehen sich nicht als administratives
Personal und arbeiten auch nicht so. Das in Deutschland
und teilweise in Osterreich tbliche Trennen von Perso-
nalentwicklung fiir Verwaltung einerseits und akademi-
scher Personalentwicklung anderseits ist problematisch,
weil die Trennung den dafiir notwendigen Austausch
zwischen Verwaltung und Wissenschaft und die Koope-
ration der beiden moglicherweise behindert und einen
Unterschied in Personalkategorien betont, der in der
Praxis so nicht besteht beziehungsweise als nicht forder-
lich erscheint.

Sozialkompetenzen und Selbstreflexion beférdern

In Bezug auf die im Projekt festgestellte Tabuisierung
von Sozial- und Reflexionskompetenz kann es fir die
Personalentwicklung hilfreich sein, Ergebnisse der Ge-
schlechterforschung heranzuziehen: Kompetenzen sind
in hohem MaRe geschlechtlich konnotiert und es ist auf-
fallig, dass in diesem Projekt die weiblich konnotierten
sozialen Kompetenzen nicht im Selbstverstandnis der
FGhrungskrafte genannt werden, wéhrend die ménnlich
konnotierten Management- und Machtkompetenzen in
hohem MaBe in der Selbstbeschreibung angefiihrt wer-
den — sowohl von den neun befragten Mannern als auch

A. Widmann © Rollenverstdndnis von Fiihrungskraften

von den elf befragten Frauen. Daraus lasst sich ableiten,
dass Flhrungstdtigkeiten in hohem Male durch mann-
lich konnotierte Kompetenzen definiert sind. Es wére
eine lohnende PE-Aufgabe, tiber Fiihrungsanforderun-
gen und wichtige Kompetenzen in Flihrungspositionen
unter dem Aspekt von gesellschaftlichen Mannlichkeits-
und Weiblichkeitskonstruktionen zu reflektieren. Die
von Lothar Zechlin attestierte Zurlickhaltung von Top-
Fihrungskraften in Bezug auf die Auseinandersetzung
mit eigenen Gefithlen und mit der Personlichkeitsent-
wicklung kénnte auch mit gesellschaftlichen Mannlich-
keitsvorstellungen erkldrbar sein.

Zusammenfassung

Verwaltungseinheiten sind fiir die strategische Entwick-
lung von Universitdten hoch relevant. Die Fiihrungskraf-
te der Verwaltungseinheiten haben damit eine hohe
Verantwortung fiir Entwicklungen, die das wissenschaft-
liche Personal betreffen und beraten mit ihrem Know-
how auch die Rektorate. Fir die Personalentwicklung ist
es wichtig, diese Zielgruppe als zentral zu erkennen und
ihnen passende Begleitung anzubieten. Basierend auf
den Ergebnissen von 20 Interviews mit allen Verwal-
tungsfihrungskraften an der Wirtschaftsuniversitat
Wien kénnen Recruiting, individuelle und kollektive
FérdermaBnahmen (Coaching, Austausch) sowie Fortbil-
dungen als wichtigste Angebote benannt werden, die
neben der Management-Professionalisierung vor allem
zur Rollenklarung und dem Umgang mit Spannungsfel-
dern und Widerspriichen beitragen sollten. Ein gender-
sensibler Zugang in Bezug auf gesellschaftliche Mann-
lichkeits- und Weiblichkeitskonstruktionen ist in den
MaRnahmen der Personalentwicklung sinnvoll, um die
wichtigen Bereiche der Persdnlichkeitsentwicklung,
Selbstreflexion und Sozialkompetenz in Fiihrungsposi-
tionen anschlussfahiger zu machen.
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tion with the prospect of a healthy university. The results

sity health management is recommended for all members.

This article focuses on health promotion universities. The websites of the hundred largest
universities in Germany will be searched for structures of occupational health manage-
ment in May 2017. The result shows that more than two-thirds of universities and univer-
sities of applied sciences have an institutionalized health management or health promo-

the Prevention Act and the further development of the individual approaches to a univer-

are discussed in the context of

Kerstin Baumgarten

Im Fokus des vorliegenden Beitrags steht die Gesund-
heitsférderung an Hochschulen. Die Internetprdsenzen
der 100 groRten Hochschulen in Deutschland werden
im Mai 2017 auf Strukturen des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements durchsucht. Das Ergebnis zeigt, dass
iber zwei Drittel der Universitdten und Fachhochschu-
len ein institutionalisiertes Gesundheitsmanagement
bzw. betriebliche Gesundheitsférderung mit der Per-
spektive auf eine gesunde Hochschule aufweisen. Die
Ergebnisse werden im Kontext des Praventionsgesetzes
diskutiert und die Weiterentwicklung der einzelnen An-
sdtze zu einem hochschulischen Gesundheitsmanage-
ment fiir alle Hochschulmitglieder empfohlen.

Das betriebliche Gesundheitsmanagement bzw. die be-
triebliche Gesundheitsférderung ist in den letzten zwei
Dekaden Teil der Organisationskultur deutscher Hoch-
schulen geworden (Faller 2017b; TK/LVG&AFS 2013;
Seibold 2011). Beide Ansatze sind zwar freiwillige Leis-
tungen, die aber aufs Engste mit dem gesetzlich ver-
pflichtenden Arbeitsschutz verkniipft sind. Das Praven-
tionsgesetz aus dem Jahr 2015 unterstreicht die leis-
tungsrechtliche Verpflichtung der Sozialversicherungs-
trager, die Gesundheitsférderung und Pravention weiter
auszubauen. Eine bundesweite Bestandsaufnahme zur
Verbreitung gesundheitsbezogener Aktivitdten an Hoch-
schulen liegt bisher nicht vor. Der letzte mit einem Fra-
gebogen ermittelte Sachstand erfolgte vor 15 Jahren
(Hartmann et al. 2003). In der folgenden Studie wird
durch eine systematische Recherche auf den Internet-
prasenzen der 100 gréften Hochschulen die derzeitige
Verbreitung von gesundheitsbezogenen Aktivitdten an
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Universitaten und Fachhochschulen erhoben. Die Er-
gebnisse der Bestandsaufnahme werden in Bezug zu den
Regelungen des Prdventionsgesetzes gestellt sowie vor
dem Hintergrund der Entwicklung eines hochschuli-
schen Gesundheitsmanagements fiir alle Statusgruppen
an der Hochschule diskutiert.

1. Methodik und Kenndaten zum
Hochschulwesen in Deutschland

In Deutschland gibt es je nach Quellenlage ca. 420
Hochschulen (z.B. www.hochschulkompass.de; www.
destatis.de) in staatlicher, privater oder sonstiger Tra-
gerschaft mit folgenden unterschiedlichen Statusgrup-
pen. Ausweislich des Statistischen Bundesamtes sind
im Wintersemester 2016/17 in Deutschland 2.807.010
Studierende eingeschrieben (StBA 2017a). Im Jahr
2016 sind 691.363 Personen an den Hochschulen be-
schaftigt. Darunter sind 304.611 im verwaltungstech-
nischen Bereich und 386.752 als wissenschaftliches
und kiinstlerisches Personal hauptberuflich tatig (StBA
2017b).

Durch die Féderalismusreform unterliegen Hochschulen
seit 2007 weitestgehend der spezifischen Gesetzgebung
der 16 Bundesldnder. Hieraus kénnen sich fir jedes Bun-
desland zusatzliche Anforderungen an die Organisation
Hochschule ergeben, die i.d.R. durch untergesetzliche
Vorgaben wie z.B. Zielvereinbarungen in ihre Entwick-
lung nachhaltig eingreifen. Dariiber hinaus gilt es ggf.
spezifische Regelungen auf Landesebene umzusetzen,
wie es z.B. fir Nordrhein-Westfalen mit dem ,Rahmen-
kodex fiir gute Beschéftigungsbedingungen' vorgesehen
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ist (IM\IWF 2015). Hochschulen selbst ver-
suchen gemeinsame (gesundheitsbezoge-
ne) Zielstellungen und Wertepraferenzen

Abb. 1: Uberblick der 24 einbezogenen Kriterien zur Einteilung und Cha-
rakterisierung gesundheitsbezogener Informationen auf den Inter-
netprasenzen der 100 gréBten Hochschulen in Deutschland

durch den Abschluss von Dienstvereinba-
rungen bzw. der Erstellung von Leitbil-
dern (Miller 2015) zu erreichen.

Prinzipiell hat jede der iber 400 akade-
mischen Ausbildungsstdtten das Poten-
zial zur Entwicklung einer gesundheits-
féordernden Hochschule. Auf Grund der
personellen Ausstattung mit Koordina-
tor/innen als Basis flir ein Gesundheits-
management bzw. der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung, ist es fur die Erhe-
bung sinnvoll, die Anzahl der Hochschu-
len mit Blick auf GréBe und Organisa-
tionsform zu reduzieren. Kleinere Hoch-
schulen sind in der Regel durch die be-
grenzten Ressourcen nicht in der Lage,
eine ausdifferenzierte Managementstruk-
tur aufzubauen (Pohlenz/Seyfried 2014).

Von der Erhebung ausgenommen werden
folgende Hochschulen in staatlicher Trdgerschaft (An-
zahl in Klammern): die Fernuniversitit Hagen (1), die
Fachhochschulen fir offentliche Verwaltung (30), die
Universitaten des Bundes (3) sowie die kunstlerischen
(52) und theologischen Hochschulen (16) mit ihren je-
weils ganz spezifischen Rahmenbedingungen. Die staat-
lich anerkannten privaten Hochschulen (119), die haufig
keine Prdsenzhochschulen mit gréBeren Beschéfti-
gungskontingenten darstellen, werden ebenfalls nicht
mit einbezogen (Buschle/Haider 2016; StBA 2017). Fur
die Untersuchung verbleiben 187 Universititen und
Fachhochschulen mit Prasenzpflicht, wovon die 100
groBten — gemessen an der Studierendenanzahl des
Wintersemesters 2014/15 (StBA 2015) — in die Analyse
einbezogen werden. Beide Hochschularten sind fir die
Intention der Untersuchung vergleichbar. Universitdten
und Fachhochschulen unterscheiden sich vor allem in
ihrer GréRe voneinander. Die gesundheitsbezogenen
Aktivitditen an den Universitatskliniken bleiben un-
beriicksichtigt. Die Duale Hochschule Baden-Wirttem-
berg mit elf Standorten wird als eine Fachhochschule
bewertet. Neben der GroRe gibt es weitere Unterschie-
de zwischen den Hochschulen, die berlicksichtigt wer-
den missen. Von der Untersuchung werden letztendlich
64 Universititen und 36 Fachhochschulen erfasst,
wovon letztere im Durchschnitt weniger Studierende
und Beschaftigte aufweisen.

2. Analyse der Internetprésenzen der
Hochschulen

Im Rahmen der Analyse werden die 100 groBten Hoch-
schulen in staatlicher Tragerschaft durch die jeweilige
Verteilung der Anzahl der Studierenden ermittelt. Deren
Internetprdasenzen werden auf das Vorhandensein von
21 gesundheitsbezogenen Kriterien durchsucht (Abb.
1). Zur Verfligung stehende Dateidokumente auf den In-
ternetprasenzen wie z.B. Gesundheitsberichte werden
nicht zusatzlich ausgewertet. Im Folgenden werden die
im Zusammenhang mit dem Gesundheitsmanagement
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stehenden Hauptkriterien definiert und der Kontext zur
Hochschule herausgestellt.

3. Einordnung des betrieblichen
Gesundheitsmanagements

Elemente des betrieblichen Gesundheitsmanagements
kénnen der Arbeits- und Gesundheitsschutz, das betrieb-
liche Eingliederungsmanagement und die betriebliche
Gesundheitsforderung sein. Wie flr jeden Betrieb in
Deutschland, gelten auch fiir Hochschulen die staatlichen
Arbeitsschutzvorschriften wie z.B. das Arbeitsschutz- und
das Arbeitssicherheitsgesetz sowie die Unfallverhiitungs-
vorschriften der Unfallversicherungstrager (Abb. 2).

Abb. 2: Gesetzliche Rahmenbedingungen fir Arbeits-
schutz, betriebliches Eingliederungsmanagement
und betriebliche Gesundheitsférderung an der
Hochschule. Abk.: AG = Arbeitgeber; AN = Ar-
beitnehmer; ASiG = Arbeitssicherheitsgesetz; SGB

= Sozialgesetzbuch
Al i AlG-Pllich Al Fiermillig
A-Plicht Kh-hemwallig AN-Freiwllig
hubreitsschutz Batajeblichey Belrebdihe
" Emnegliher e Gesundhess-
".'i}l‘ mnageTse Tgrderng
Aibessg g § Bl Al 7 SGH IX Erankiskriten
pesete, ASeh, wivd s hadren nath
SGE Wil u, & § ok SGH V

Helrseblithes. Gesundhedtumanangement
Management i Shierbit ind
drepmadbieil b der fa by

Quelle: Grimm/Brodersen (2016), S. 9
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Das betriebliche Gesundheitsmanagement bzw. die be-
triebliche Gesundheitsférderung werden teils synonym
verwendet. Die Begrifflichkeiten sind allerdings in ihrer
Bedeutung und Anwendung definitorisch zu trennen. Je
nach Interessenslage und Kontext kann der Definitions-
rahmen und die Schnittmenge unterschiedlich interpre-
tiert werden. In der DINSPEC 91020 werden die Anfor-
derungen an das Verfahren zum BGM geregelt. Als be-
triebliches Gesundheitsmanagement wird ein Manage-
mentkonzept bezeichnet, das die Bedingungen, Ziele und
Strukturen des Betriebes hinsichtlich ,[...] gesundheitsbe-
zogener Kriterien und Verfahren [...]" (Rosenbrock/Har-
tung 2015) berlcksichtigt. Die betriebliche Gesundheits-
forderung kann darunter eine der Zielstellungen sein, die
verhdltnis- und verhaltenspraventive Ansdtze miteinan-
der auf der Basis der Ottawa Charta zur Gesundheitsfor-
derung von 1986 verbindet (Loss et al. 2016). Dort wird
die Gesundheitsférderung als ein Prozess definiert, der
JL...] allen Menschen ein héheres MalS an Selbstbestim-
mung lber ihre Gesundheit [ermdglicht] und sie damit
zur Stdrkung ihrer Gesundheit [beféhigt]. Um ein umfas-
sendes kérperliches, seelisches und soziales Wohlbefin-
den zu erlangen, ist es notwendig, dass sowohl einzelne
als auch Gruppen ihre Bediirfnisse befriedigen, ihre Wiin-
sche und Hoffnungen wahrnehmen und
verwirklichen sowie ihre Umwelt meis-
tern bzw. verdndern kénnen.” (WHO
1986) In der Luxemburger Deklaration
von 1997 steht ,[..] das betriebswirt-
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4. Ergebnisse

Die Universitdt zu K6lIn ist mit 52.297 Studierenden die
grofte Einrichtung, die Universitat Hildesheim mit 7.267
Studierenden steht auf Platz 100 des Gesamterhebungs-
umfangs. An den 100 gréRten Hochschulen in staatli-
cher Tragerschaft sind fast 75% der Studierenden in
Deutschland eingeschrieben. Die Anzahl der Beschéftig-
ten als eigentliche Zielgruppe des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements haben sich im Laufe der Untersu-
chung aus unterschiedlichen Griinden als nicht so ver-
lassliche statistische Kenngréfe fiir eine Rangordnung
der Hochschulen erwiesen. Universititen kénnen auch
Uber den eigentlichen Studienbetrieb hinaus Arbeitge-
ber sein. Dies ist bei groReren Forschungseinheiten (z.B.
Karlsruher Institut fir Technologie) und den 33 Univer-
sitdtskliniken mit ihren eigenen Organisationsstrukturen
eines Krankenhausbetriebes der Fall (Gutenbrenner et
al. 2015).

Die Auswertung von 21 erhobenen Kriterien der nach
Studierenden 100 gréRten Universititen (64) und
Fachhochschulen (36) in staatlicher Tragerschaft in
Deutschland zeigt fiir das BGM/BGF und BEM folgen-
de Ergebnisse:

Abb. 3: Ergebnisse zur Existenz des betrieblichen Gesundheitsmanagements
(BGM), der betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) und dem be-
trieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) der 100 gréBRten
Hochschulen in Deutschland (Stand: Mai 2017)

schaftliche Interesse von Arbeitgebern
[...]" bezliglich BGF im Mittelpunkt und
damit der Fokus auf der Leistungsfahig-
keit der Beschaftigten (Faller 2017a, S.
27). Dies ,[...] umfasst alle gemeinsamen
MalBnahmen von Arbeitgebern, Arbeit-
nehmern und Gesellschaft zur Verbesse-
rung von Gesundheit und Wohlbefinden
am Arbeitsplatz. [...] BGF ist eine moder-
ne Unternehmensstrategie und zielt dar-
auf ab, Krankheiten am Arbeitsplatz vor-
zubeugen (einschlielich arbeitsbeding-
ter Erkrankungen, Arbeitsunfalle, Berufs-
krankheiten und Stress), Gesundheitspo-
tenziale zu stdrken und das Wohlbefin-
den am Arbeitsplatz zu verbessern.”

Untersuchte Kritenen (1) ne 100

(ENWHP 1997; Faller 2017a, S. 27).
Damit wird deutlich, dass es keine ein-
heitliche Definition und Abgrenzung der beiden Begriff-
lichkeiten zueinander und zu den gesetzlich festgelegten
Aufgaben des Arbeitsschutzes gibt.

Die Arbeitgeber sind nach §84 Abs. 2 SGB IX seit 2004
verpflichtet, ihren langzeiterkrankten Beschaftigten das
betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) anzu-
bieten. Dies soll dazu dienen, langfristig die Beschafti-
gungsfahigkeit der Arbeitnehmer zu erhalten und einer
Frithverrentung oder Arbeitslosigkeit vorzubeugen. Die
Teilnahme der Beschaftigten daran ist freiwillig (Abb. 2).
Auf die Rahmenbedingungen und Ergebnisse der Unter-
suchung zum Arbeitsschutz, der Fachkréfte fiir Arbeitssi-
cherheit sowie die arbeits- bzw. betriebsmedizinischen
Bedingungen an Hochschulen kann in diesem Beitrag
nicht ndher eingegangen werden.
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Von den 100 gréBten Hochschulen weisen 68 ein be-
triebliches Gesundheitsmanagement (52) oder eine be-
triebliche Gesundheitsférderung auf (16) auf. Sieben
Hochschulen geben parallel zum BGM noch eine BGF an
(Abb. 3). An 56 Hochschulen waren die entsprechenden
Angaben durch mindestens einen/e Koordinator/in na-
mentlich hinterlegt, wovon 13 promoviert sind. In ein-
zelnen Féllen werden sogar zwei oder drei Zustdndige
pro Hochschule genannt, so dass insgesamt 76 Perso-
nen, darunter 88% Frauen, hier tétig sind. Keine Aussa-
gen kénnen zu dem jeweiligen Stellenumfang gemacht
werden. Bei 24 Personen konnten Angaben zu dem letz-
ten Studienabschluss ermittelt werden. Die haufigsten
Angaben dazu waren Diplom-Sportwissenschaften (9),
Gesundheitswissenschaften (4), Diplom-Psychologie (3)
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und Diplom-Ingenieur (3). Die Stellenbezeichnung bzw.
Stellenverortung von BGM/BGF ist héchst unterschied-
lich. Es finden sich: Beauftragte, Geschaftsfihrung, (Pro-
jekt-)Koordinator/in, Leiter/in Stabsstelle oder Ge-
schéaftsstelle, Stabsstelle Betriebsarztlicher Dienst, Stell-
vertretene Dezernatsleiterin. Der Begriff Koordinator/in
bzw. Leiter/in wird am haufigsten fiir das Stellenprofil
genutzt. Angesiedelt sind die Stellen fiir BGM/BGF zu
Uber 90% im Bereich Personal- bzw. Organisationsent-
wicklung der Hochschulverwaltung. Ausnahmen sind
z.B. die Zuordnung zur Arbeitssicherheit (H Hannover),
Konflikt- und Umweltmanagement (HAW Hamburg), Si-
cherheit und Strahlenschutz (TU Minchen), Institut fur
Sportwissenschaften (U Bayreuth), Hochschulservice fir
Familien (TH Niirnberg) bzw. Gleichstellung (H Bremen),
Referat fiir Diversitat und Gesundheit (TU Cottbus-Senf-
tenberg).

Das gesetzlich verpflichtend anzubietende betriebliche
Eingliederungsmanagement konnte bei 80 Hochschulen
festgestellt werden (Abb. 3). Der Umfang der Darstel-
lung auf den Internetprasenzen reichte dabei von sehr
ausfiihrlichen Informationen, die Uberlappungen zum
BGM/BGF aufweisen, bis hin zur Informationsgabe aus-
schlieflich im Intranet.

In den Kontext gesundheitsbezogener Angebote der
Hochschule gehért traditionell die Suchtberatung fur
Beschaftigte, die auf den Internetprdsenzen von 62
Hochschulen ausgewiesen ist (Abb. 4).

Abb. 4: Ergebnisse zur Existenz von Suchtberatung, Psychosozialer Bera-
tung und Konfliktmanagement fiir Beschéftigte sowie der Famili-
enférderung an den 100 groBten Hochschulen in Deutschland

(Stand: 10/2016-2/2017)

personell vertreten wird (Abb. 4). Hier sollte sowohl bei
den Beschaftigten als auch bei den Studierenden die
Vereinbarkeit von Kindern mit der Beschaftigung bzw.
dem Studium geférdert werden. Es bleibt im Rahmen
der vorliegenden Erhebung offen, fiir welche Status-
gruppen sich der Familienservice an den jeweiligen
Hochschulen einsetzt. Was im Einzelnen in diesem Kon-
text umgesetzt wird bzw. ob die bisherigen Malknahmen
zielfihrend sind, ist nicht bekannt.

Eine Méglichkeit, fiir gesundheitsbezogene Anliegen zu
werben und externe Partner einzubinden, stellt die
Durchfiihrung von Gesundheitstagen an der Hochschule
dar. Bei 56 Hochschulen finden sich fir die letzten Jahre
entsprechende Informationen.

Leitbilder bzw. Dienstvereinbarungen (DV) gehdren
zum organisationsbezogenen Instrumentarium, um be-
stimmte Themen und Zielstellungen einer Hochschule
sowohl extern als auch intern besonderes Gewicht zu
verleihen. Von den 100 gréRten Hochschulen haben
vier (TU Darmstadt, U Freiburg, U Bielefeld/Fakultat
Gesundheitswissenschaften, U Halle-Wittenberg) ,Ge-
sundheit" in das Leitbild aufgenommen. Zwei Hoch-
schulen (U Oldenburg, H Bremen) haben bisher eine
Dienstvereinbarung zur Gesundheitsforderung abge-
schlossen. Die hochste Anzahl gesundheitsbezogener
Dienstvereinbarungen findet sich zur Suchtberatung
(32) und zum betrieblichen Eingliederungsmanagement
(28). Zum Mobbing besitzen vier Hochschulen eine DV
(U Marburg, TH Kéln, U Rostock, TU
Chemnitz). Jeweils nur eine Hochschule
weist eine DV zur Gewalt (U Konstanz)
bzw. zur sexuellen Beldstigung auf (U
Hohenheim).

Untersuchie Erterien ()

Ein Flnftel der Hochschulen verankern
re A das BGM und die BGF unter einem ge-
sundheitsbezogenen  Motto. Dazu
gehoren der GroBe der Hochschule nach
absteigend angeordnet: Erfolgreich ge-
sund - Fit mit LMU (U Miinchen); Gesun-
de RUB (U Bochum), Healthy Campus (U
Bonn), Fundament Gesundheit (FU Ber-
lin), Gesunder Campus (TU Dortmund),
Gesunde JGU (U Mainz), Unsere Arbeits-
welt gemeinsam gestalten (U Goéttingen),
Uni bewegt (U Heidelberg), unigesund (U
Stuttgart), Gelassen gesund bleiben (TH
Kéln), BUWbewegt! (U Wuppertal),
rundum gesund (U Jena), Fit mit bgm (TU
Kaiserslautern), Arbeitsplatz Universitdt
gesund sein — sich wohl fihlen (U Olden-

Aus den Aktivititen und Arbeitskreisen der betriebli-
chen Suchtpravention heraus, hat sich in den letzten
Jahrzehnten an den Hochschulen teilweise das BGM
bzw. BGF entwickelt (Schumann 2016). Dazu gehort
auch die Psychosoziale Beratung bzw. Angebote zum
Konfliktmanagement, die von einem Drittel der Hoch-
schulen bereitgestellt werden (Abb. 4).

Einen besonderen gesellschaftspolitischen Stellenwert
erlangte im letzten Jahrzehnt die Familienférderung, die
durch unterschiedliche Programme, MaBnahmen und
Akteure mittlerweile an fast allen Hochschulen auch
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burg), URgesund — nachhaltiges Gesund-

heitsmanagement (U Rostock), Gesunde Hochschule
(FH Munster), Gesunde Ostfalia (H Ostfalia), Der Esels-
berg bewegt sich (U Ulm), Gesunde Hochschule (H Ko-
blenz), Gesundheitsférdernde Hochschule (H Fulda).

5. Diskussion

Die bundesweite Vernetzungsplattform des Arbeits-
kreises Gesundheitsfordernde Hochschulen (AGH)
(www.gesundheitsfoerdernde-hochschulen.de)  ver-
folgt seit Uber 20 Jahren das Ziel, Hochschulen im
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Sinne der Ottawa Charta zu einer gesundheitsférdern-
den Lebenswelt zu entwickeln (Hartmann et al. 2016;
Hartmann/Seidl 2014). Grundlage sind die zehn Gite-
kriterien des AGH (TK/LVG&AFS 2013), an denen sich
der Prozess auf dem Weg zu einer gesunden bzw. ge-
sundheitsfordernden Hochschule messen ldsst (Noelle
2012). In einem mehrjdhrigen qualitdtsorientierten
Prozess wurde zudem in einem Benchmark-Verfahren
ein Reflektions- und Entwicklungsinstrument von
sechs Universitdten aus der betrieblichen Praxis her-
aus entwickelt, das die Handlungsfelder auf dem Weg
zur ,gesunden Hochschule" im Sinne der Ottawa
Charta der WHO definiert. Es bietet den Gesundheits-
akteuren an Hand von Qualitétskriterien eine fundier-
te Grundlage zur Standortbestimmung, Selbstreflexion
und soll den Prozess der gesundheitsbezogenen Qua-
lititsentwicklung der Hochschule transparent machen
(TK/HIS 2017).

In den Anfingen war dies trotz friihzeitig vorliegender
Konzepte (Gusy/Kleiber 2000) kein Selbstldufer. Des-
halb ist es nachvollziehbar, dass die ersten Initiativen
aus dem Facherkanon der Universititen kamen, deren
Lehre und Forschung sich auf die nichtmedizinische
Primdrpravention und Gesundheitsférderung der Bevél-
kerung ausrichteten. Dazu gehdrten z.B. die Psychologie
(U Oldenburg: Belschner/Graser 2001), die Gesund-
heitswissenschaften (U Bielefeld: Schohl/Unnold 2014;
Unnold/Walter 2007; Faller 2005; Stock et al. 2002)
und Sportwissenschaften (KIT: Grében/Hildebrand
2006; TU Braunschweig: Hadler 2010). Parallel dazu
kamen Arbeitskreise z.B. zu Suchtproblemen der Be-
schéftigten im Betrieb zu der Erkenntnis, dass zu deren
Bewadltigung allein verhaltenspraventive MaBnahmen
nicht ausreichen (Wienemann/Schumann 2011). Vor
diesem Hintergrund hat sich mittlerweile aus einem
kleinen Personenkreis heraus mit externer Unterstiit-
zung des AGH und der gesetzlichen Krankenkassen das
BGM/BGF an lber zwei Drittel der 100 gréRten Hoch-
schulen in Deutschland etabliert.

Das BGM/BGF konkurriert dabei mit anderen Themen
gesellschaftspolitischer Aufgabenstellungen, fur die
sich die Prasidien und Gremien der Hochschulen - teils
mit Unterstiitzung der Hochschulrektorenkonferenz —
proklamatorisch und personell stark machen sollen.
Dazu gehdren z.B. Inklusion, Diversity, Hochschulen
fir Nachhaltigkeit, Weltoffene Hochschulen - Gegen
Fremdenfeindlichkeit, Hochschule ohne Rassismus —
Hochschule mit Courage sowie Familie in der Hoch-
schule (www.familie-in-der-hochschule.de). Die zehn
Gutekriterien des AGH nehmen diese Themen aus
sozio-Okologischer Perspektive bereits in den Fokus
(TK/LVG&AFS 2013).

Es ist hervorzuheben, dass es sich bei den Aufgabenfel-
dern der eingestellten Koordinatoren/innen fir
BGM/BGF um eine freiwillige Leistung der Arbeitgeber
handelt (Abb. 2). Dies ist vor dem Hintergrund einer in
den letzten zwei Jahrzehnten stdndig abnehmenden
Grundfinanzierung der Hochschulen bei gleichzeitig
wachsenden und verpflichtenden Aufgabenstellungen
positiv hervorzuheben. Selbstverstindlich werden den
Koordinatoren/innen — je nach Stand der Ausbildung —
auch gesetzlich verankerte Aufgaben tibertragen. Dazu
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kann z.B. seit 2004 das betriebliche Eingliederungsma-
nagement nach §84 Abs. 2 Sozialgesetzbuch IX oder
seit 2013 die Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Be-
lastungen nach 85 Arbeitsschutzgesetz gehdren. Die
Untersuchung zeigt, dass das BEM an den Hochschulen
sichtbar Einzug gehalten hat. Es ist davon auszugehen,
dass das gesetzlich verpflichtende BEM mit dazu beige-
tragen hat, nun auch die Pravention und Gesundheits-
forderung an den Hochschulen zu thematisieren. Wie
die Erhebung aufzeigt, ist das Potenzial des betriebli-
chen Gesundheitsmangements — einen libergeordneten
Rahmen fiir alle Statusgruppen und gesundheitsbezo-
genen Aktivitdten einer Hochschule zu bilden — bisher
kaum genutzt worden.

Die Stelleninhaber/innen weisen in der Untersuchung
sehr heterogene Studienabschliisse auf. Dies spiegelt ge-
nerell die Situation wieder, dass es bisher keine bundes-
weiten Richtlinien gibt, welche Qualifikationen bzw.
Ausbildungen im jungen Berufsfeld Gesundheitsférde-
rung erforderlich sind (Blattner et al. 2015). Einen
Uberblick zur Qualifizierung in der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung in Deutschland bietet Faller (2012).
Der Bundesverband Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment (BBGM) versucht hier entsprechende Standards in
der Aus-, Fort- und Weiterbildung einzufiihren (BBGM
2013, 2016). In diesem Zusammenhang gibt es z.B.
auch Initiativen durch die Unfallversicherung Bund und
Bahn (UKB 2015) sowie in Bezug auf Hochschulen durch
den AGH (Hartmann 2016).

Was hat dazu beigetragen, dass trotz der schwierigen
Rahmenbedingungen das betriebliche Gesundheitsma-
nagement in die Organisationskultur der Hochschulen
Einzug gehalten hat? Trotz aller persénlicher Initiative,
der Diskussion um die Hochschulqualitat (Faller 2010)
und die organisationsbezogenen Verdnderungen an
Hochschulen, ist dieser Prozess im Wesentlichen auf die
gesamtgesellschaftliche Entwicklung zurlckzufihren.
Eine durchschnittlich alter werdende Bevélkerung, be-
dingt durch niedrige Geburtenraten und steigende Le-
benserwartung, verdndert das Krankheitsspektrum
nachhaltig. Dazu gehodren z.B. Herz-Kreislauf-Erkrankun-
gen und Diabetes mellitus. Eine vorwiegend im Sitzen
ausgelibte Beschaftigung hat Auswirkungen auf den Be-
wegungsapparat und kann zu Muskel-Skelett-Erkran-
kungen fiihren. Die steigenden Leistungsanforderungen
in der Arbeitswelt durch Arbeitsverdichtung und Ent-
grenzung sowie die unter dem Einfluss der digitalen Me-
dien bedingten Flexibilititsanforderungen, kénnen Aus-
|6ser fur psychische Erkrankungen sein. Parallel dazu hat
sich ein neues Bewusstsein — bereits in friihen Jahren
etwas fiir die Gesundheit zu tun — Uber alle Altersgrup-
pen hinweg herausgebildet.

Diese Entwicklungen haben ganz wesentlich die zwei
Jahrzehnte dauernde Diskussion um das 2015 in Kraft
getretene Praventionsgesetz bestimmt (Meierjiirgen et
al. 2016). Ein kleiner Kreis von Hochschulen hat bereits
von der seit dem Jahr 2000 gesetzlich festgeschriebenen
Férderung durch die gesetzlichen Krankenkassen, insbe-
sondere der Techniker Krankenkasse und der AOK PLUS
Sachsen/Thiringen, profitiert. Die finanzielle und mo-
derierende Unterstiitzung der Leistungsempfanger
durch die gesetzliche Krankenversicherung ist durch
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entsprechende Ausfiihrungsvorschriften im Leitfaden
Pravention (GKV 2014/17) niedergelegt. Mit Hilfe von
Regionalen Koordinierungsstellen werden entsprechen-
de Beratungsleistungen der Sozialversicherungstrager
vermittelt (www.bgf-koordinierungsstellen.de). Nach
Hardt (2015) sind Hochschulen den Klein- und mittleren
Betrieben zuzuordnen. Durch die Starkung des Lebens-
weltansatzes u.a. der Lebenswelt (SGB 2016; NPK
2016) bezieht sich jetzt der gesetzliche Auftrag der So-
zialversicherungstrager auf die gesamte Hochschule und
alle Statusgruppen. Dies bietet eine Chance, die Kon-
zepte einer gesundheitsférdernden Hochschule tiber das
BGM/BGF hinaus umfassend weiter zu entwickeln (Hart-
mann et al. 2016).

Hochschulen sind in Bezug auf die betriebliche Gesund-
heitsforderung eher Nachzlgler als Vorreiter, obwohl
ein groBer Teil der Forschung und Weiterbildung zu
BGM/BGF in den Hochschulen selbst generiert wird
(Bamberg et al. 2011; Faller 2012; Hartmann 2016). Bil-
dung und Gesundheit sind Aufgaben der Bundeslander.
Bisher hat nur Baden-Wiirttemberg ein Férderprogramm
zur Einfihrung des Gesundheitsmanagements auch an
Hochschulen aufgelegt (Hoffmann et al. 2015). Des
Weiteren fehlt bisher ein eigenstdndiger, umfassender
und hochschulspezifischer Ansatz des Gesundheitsma-
nagements unter Einbeziehung aller Statusgruppen, wie
es in diesem Beitrag vorgeschlagen wird (Abb. 5). Bisher
richtet sich das BGM/BGF liberwiegend an die relativ
konstant Beschaftigten der Technik und Verwaltung,
vergleichbar anderer Einrichtungen des o&ffentlichen
Dienstes (BMI 2014). Somit ist es konsequent, dass ca.
90% der BGM/BGF Koordinatoren/innen an die Perso-
nalabteilungen der Hochschulen angebunden sind.

Die Studierenden, die im Durchschnitt 80% des Mitglie-
deranteils der Organisation Hochschule stellen, werden

bisher nicht als Teil des ,Betriebs Hochschule" angese-
hen. Deren Bedarf an Gesundheitsforderung ist seit Jahr-
zehnten durch die Sozialerhebung der Studierendenwer-
ke (www.sozialerhebung.de) und zahlreicher, gesund-
heitswissenschaftlicher Erhebungen zum Gesundheits-
status von Student/innen empirisch belegt (Gusy 2008;
Meier et al. 2010). Fir bestimmte Aspekte gibt es Bera-
tungs- und Unterstiitzungssysteme fiir Studierende, wie
z.B. die psychosozialen Beratungsstellen (Schumann
2007). Diese Instrumente werden allerdings nicht
flichendeckend angeboten und sind bisher nicht in ent-
sprechende praventive Angebote weiterentwickelt wor-
den. Tschupke und Hartmann (2016) setzen sich in
Bezug auf die Gesundheitsférderung und Pravention von
Studierenden kritisch mit der Rolle der Unfallversiche-
rungstrager auseinander. Sie schlagen im Rahmen des
Praventionsgesetzes fiir die Zukunft zahlreiche Verbes-
serungsmoglichkeiten vor, um u.a. der ,Vision Zero" an
Hochschulen zum Durchbruch zu verhelfen.

Die Frage nach dem Bedarf einer systematisch-betriebli-
chen Gesundheitsforderung fir Studierende wurde be-
reits friih gestellt (Stock et al. 1997). Zwanzig Jahre spa-
ter ist mit Unterstitzung des AGH und der Techniker
Krankenkasse ein mehrjahriges Forderprojekt fiir ein
studentisches Gesundheitsmanagement (SGM) (Gusy et
al. 2015) an mehreren Hochschulen angeschoben wor-
den (Sonntag et al. 2016). Offensichtlich bedarf es erst
einmal nach Statusgruppen getrennter Management-
strategien, um ggf. am Ende ein (ibergeordnetes hoch-
schulisches Gesundheitsmanagement mit eigenen per-
sonellen und organisatorischen Rahmenbedingungen
einzufiihren. Mit Perspektive auf die wissenschaftlich
und kiinstlerisch Beschaftigten — dem sogenannten Mit-
telbau — befinden sich die Hochschulen noch ganz am
Anfang (Lesener/Gusy 2017; Schnabel 2007).

Abb. 5: Diagramm Hochschulisches Gesundheitsmanagement zur Entwicklung einer ge- g. Begrenzungen
sundheitsférdernden Hochschule unter Einbeziehung aller Statusgruppen

z
£
H
-

Hochschulisches Gesundheitsmanagement

Tiel = Gesunder Studienplaty / Gesunder Arbeitsplatz durch Organisationsentwickiung

Die Begrenzung der Studie
liegt darin, dass die Ergeb-
nisse auf der Aussagekraft
der Internetprdsenzen der
jeweiligen  Hochschulen
beruhen. In einigen Féllen
sind zudem die entspre-
chenden  Informationen
nur im Intranet der Institu-
tion zugdnglich, so dass
unter Einbeziehung des In-
tranets mit noch héheren
Ergebniszahlen zu rechnen
wdre. Um endgiltig zu
klaren, inwieweit es einen
Zusammenhang zwischen
der GroRe einer Hoch-
schule und der Einfihrung
des Gesundheitsmanage-
ments gibt, wdre eine
Nacherhebung der noch
fehlenden 87 Hochschulen
notwendig. Des Weiteren
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bedarf es Untersuchungen
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mit qualitativen Erhebungsinstrumenten, um den Um-
fang, die Steuerungselemente, die Zielgruppen, die In-
halte und den Erfolg der Prozesse zum BGM/BGF dar-
stellen zu kénnen.

7. Ausblick

Die Gesundheitsférderung ist als freiwillige Leistung an
den deutschen Hochschulen durch die Einstellung von
Koordinator/innen fir das Gesundheitsmanagement an-
gekommen. Der Arbeitskreis Gesundheitsfordernde
Hochschulen hat als Vernetzungsplattform diesen Pro-
zess seit Uber 20 Jahren unterstitzt. Die Stdarkung des
Lebensweltansatzes im Praventionsgesetz und das finan-
zielle Engagement der gesetzlichen Krankenkassen wird
dazu fihren, dass im Rahmen des Gesundheitsmanage-
ments die betriebliche Gesundheitsférderung verstarkt
auch auf die Studierenden und die wissenschaftlich Be-
schaftigten erweitert wird. Es bleibt abzuwarten, inwie-
weit auf dem Weg zur gesundheitsfordernden Hoch-
schule die verschiedenen Statusgruppen in einem hoch-
schulischen Gesundheitsmanagement zusammengefiihrt
werden kdénnen.
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Digitale Medien und Kommuni-
kation haben die Kernaufgaben
und Prozesse an Hochschulen
stark verdndert, digitales Lehren
und Lernen gehoren langst zum
Hochschulalltag. ,Lehre’ und
,Digitalisierung' werden zuneh-
mend — und an nordrhein-west-
falischen Hochschulen lebendi-
ger denn je — im Doppelpack
diskutiert. Der digitale Wandel
fihrt dabei nicht von sich aus
zur Qualitatsverbesserung von
Lehre und Studium, sondern
verdndert vielmehr die Anforde-
rungen und Chancen in der
Hochschullehre. Wie sieht eine
didaktisch sinnvolle Ausgestal-
tung von digital gestiitzten
Lehr- und Lernszenarien im
Hochschulkontext aus? Welche
neuen Kompetenzen sind bei
Lehrenden und Studierenden
dafur erforderlich? Wie veran-
dern sich Selbstverstandlichkei-
ten und Selbstverstdandnisse?

Diese und viele weitere Fragen
gerieten auf der Konferenz
.Lehre und Digitalisierung" am
25. Oktober 2016 an der Fach-
hochschule Bielefeld in den
Blick, einer gemeinsamen Ver-
anstaltung des Netzwerks hdw
nrw, des Hochschulforums Digi-
talisierung und der FH Bielefeld.
Zwei Konferenzen gingen in ihr
auf: das flinfte Forum Hoch-
schullehre des hdw nrw und die
dritte E-Learning-Konferenz der
FH Bielefeld. Die Veranstaltung
richtete sich an Lehrende, Ent-
scheidungstrager und Mitarbei-
tende, die mit der Organisation
von Lehr- und Lernprozessen an
Hochschulen in NRW und darii-
ber hinaus befasst sind.

Tobina Brinker & Karin Ilg (Hrsg.)
Lehre und Digitalisierung.

5. Forum Hochschullehre und E-Learning-Konferenz — 25.10.2016
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Eine gemeinsame Veranstaltung der FH Bielefeld,
des Netzwerks hdw nrw und des Hochschulforums Digitalisierung
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