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Das Konzept des Forschenden Lernens, das vor 40 Jahren von der Bundesassi-
stentenkonferenz ausgearbeitet wurde und weithin groBes Echo fand, gewinnt
gegenwadrtig erneut an Aktualitdt. Im Zusammenhang mit dem ,Bologna-Pro-
zess" werden Anforderungen an die Entwicklung allgemeiner Kompetenzen der
Studierenden gestellt, zu deren Erflllung viel groBeres Gewicht auf aktives, pro-
blemorientiertes, selbststdndiges und kooperatives Arbeiten gelegt werden
muss; Forschendes Lernen bietet dafiir die einem wissenschaftlichen Studium
gemale Form.

Lehrenden und Studierenden aller Facher und Hochschularten, die Forschendes
Lernen in ihren Veranstaltungen oder Modulen verwirklichen wollen, soll dieser
Band dienen. Er bietet im ersten Teil Antworten auf grundsatzliche Fragen nach
der hochschuldidaktischen Berechtigung und den lerntheoretischen Griinden fiir
Forschendes Lernen auch schon im Bachelor-Studium. Im zweiten Teil wird Gber
praktische Versuche und Erfahrungen aus Projekten Forschenden Lernens
groBenteils aus Hamburger Hochschulen berichtet. In ihnen sind die wichtigsten
Typen und alle groBen Facherbereiche der Hochschulen durch Beispiele repra-
sentiert. Die Projekte lassen in ihrer Verschiedenartigkeit die unterschiedlichen
Formen und Ausprdagungsgrade erkennen, die Forschendes Lernen je nach Fach
annehmen kann (und auch muss); zugleich zeigen sie die reizvolle Vielfalt mogli-
cher Themen und Formen. Im dritten Teil werden in einer Ubergreifenden Be-
trachtung von Projekten zum Forschenden Lernen Prozesse, Gelingens-
bedingungen, Schwierigkeiten und Chancen systematisch zusammengefihrt.
Insgesamt soll und kann dieses Buch zu immer weiteren und immer vielfaltigeren
Versuchen mit Forschendem Lernen anregen, ermutigen und helfen.

Bestellung - E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22

uaSungaiuesixeld :ua|nYIsysoH ul
UaUJaT pun UaIYa SSPUIIBIAIOW 3YI1aYy

Reihe Motivierendes Lehren und Lernen

in Hochschulen: Praxisanregungen

Karin Reiber:

Forschendes Lernen in schulpraktischen Studien - Methodensammlung
Ein Modell fiir personenbezogene berufliche Fachrichtungen

In kaum einem Zusammenhang wird das Theorie-Praxis-
Verhéltnis so nachdriicklich postuliert wie fiir die Lehrer-
bildung.

Da jedoch Praxisphasen wahrend des Studiums nicht
zwangslaufig zum Aufbau berufswissenschaftlicher Kom-
petenzen beitragen, ist die enge Verzahnung von schul-
praktischen Studien mit den bildungswissenschaftlichen
Anteilen des Studiums erforderlich.

Diese Methodensammlung erméglicht einen forschen-
den und reflexiven Zugang zur berufspadagogischen Bil-
dungspraxis.

Die hier versammelten Methoden erschlieBen Schul-
und Ausbildungswirklichkeit auf der Basis wissenschaft-
licher Leitfragen, die sich aus dem bildungswissenschaft-
lichen Studium an der Hochschule ableiten.

Auf der Basis dieser Methodensammlung kdénnen Stu-
dierende personenorientierter beruflicher Fachrichtun-
gen schulpraktische Studien theoriegestitzt als Praxis-
forschung vorbereiten, durchfiihren und auswerten.

ISBN 3-937026-54-1, Bielefeld 2008,
60 Seiten, 9.95 Euro
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Wissenschaftlich Schreiben zu koénnen sollte eigentlich
selbstverstandliches Ergebnis bis zum Bachelor-, spatestens
Masterabschluss sein. Diese Erwartung blieb jedoch in der
Vergangenheit haufig unerfillt. Die Universitat Bielefeld
richtete als erste in Deutschland schon in den 80er Jahren
des abgelaufenen Jahrhunderts ein “Schreiblabor" ein, in
dem seitdem Kurse und eine breite Schreibberatung statt-
finden. In traditionellen Studiengdngen war die Magister-
bzw. Diplomarbeit ein (meist mehr als) 6-monatiges
Schreibprojekt, in dem viele Male auch wissenschaftliches
Schreiben erst gelernt wurde. Mit der Reduzierung auf die
schmalere Bachelor- bzw. Masterarbeit war dies nicht mehr
gewidhrleistet. Wenn eine Promotion folgt, muss dies viele
Male wahrend des Schreibens der Dissertation nachgeholt
werden. Die Autorinnen Gabi Reinmann, Silvia Sippel,
Alexander Florian, Tamara Ranner & Marianne Kamper
haben diese Liicke erkannt. Daraufhin wurden nicht nur
Schreibiibungen in die Promotionsphase integriert, son-
dern dies auch noch in der intensiven Form des Writers
Workshops (dhnlich dem Vorgehen im essay writing). Die
Erfolge ergeben eine empfehlenswerte Form, wie Schreib-
kompetenzen wahrend der Promotionsphase gefordert
werden koénnen. Die Autorinnen fiihren dies in ihrem Bei-
trag Forderung wissenschaftlichen Schreibens in der Dok-
torandenausbildung mit Writer’s Workshops: Eine Fallstu-

die vor. Seite 32

Die Aufgabenvielfalt und Arbeitsbelastung von Professoren
wird viel diskutiert, aber relativ wenig empirisch untersucht.
Entsprechende Studien sehen sich nicht nur den lblichen
methodischen Problemen der Arbeitszeiterfassung bei den
nicht an einen festen Arbeitsplatz bzw. feste Prasenzzeiten
gebundenen Berufen gegeniber. Je starker es um wissen-
schaftliche und Fiihrungsaufgaben geht, um so mehr durch-
dringen diese Aufgaben zumindest gedanklich das ganze
Leben. Die Vielfalt macht einerseits einen hohen Reiz dieser
Berufe aus. Andererseits fillt es schwer, die anderen Lebens-
bereiche (private Aufgaben, Freizeit und 6ffentliche Aufga-
ben als Biirger) zu schiitzen und zeitlich zu ihrem Recht
kommen zu lassen. Waére Teilzeitarbeit eine Ldsung? Die Tei-
lung von Stellen liegt nahe, erscheint aber auf den ersten
Blick mit zahlreichem Zusatzaufwand verbunden: mit admi-
nistrativen Problemen der Abgrenzung und (Teil-)Stellenver-
waltung, Koordinationsproblemen der Stelleninhaber/innen
auf unterschiedlichen Ebenen, Vermeidung von Rivalitaten
und der Doppelung mancher Aufgaben usw. Trotzdem
scheint es lohnend, aus Gleichstellungs-, Gesundheits- und
Leistungsgriinden die Modelle auszubuchstabieren und zu
erproben. Christine Béckelmann berichtet in ihrem Artikel
Co-Professuren — ein Modell struktureller Entlastung des Ar-
beitsportfolios von Professorinnen und Professoren? tber
erste (weit Uberwiegend positive) Erfahrungen an einer
Schweizer Hochschule. Seite 40

Die Zahl der Hochschulen wéchst, in denen (zumindest im
Umfang einiger Tage) flir Wissenschaftler/innen, Mitglieder
aus dem Wissenschaftsmanagement und der Verwaltung
Weiterbildungsveranstaltungen zur Filhrungskrafteentwick-
lung stattfinden. Anfanglich lag eines der Hauptprobleme
im Selbstverstindnis von Wissenschaftler/innen, die als Er-
kenntnis suchende Forscher betrieblich-hierarchische
Strukturen ebenso wie auch die Vorstellung ablehnten,
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Einfiihrung des

geschiaftsfiihrenden Herausgebers

eine Fuhrungskraft zu sein. Sie
flirchteten, mit solchen Nebenauf-
gaben viel zu stark von ihrer For-
schung abgelenkt zu werden. Sol-
che Selbstbilder sind stark von der
Fachkultur abhédngig und von der
dortigen typischen Art der Erkennt-
nisgewinnung. Geistes- (und zT.
Sozial-)Wissenschaftler/innen  ste-
hen oft noch stark in der Hum-
boldtschen Tradition einer Gemein-
schaft von Lehrenden und Lernen-
den, in der es keine prinzipielle, sondern nur graduelle Un-
terschiede geben sollte als relativer Vorsprung der Berufsal-
teren. Die P-OE hat uber Fuhrungskrafteentwicklung wie-
derholt berichtet (1-2006, 2-2006, 4-2008, 1+2-2009).
Elke Karrenberg présentiert jetzt in einem Artikel Das Ent-
wicklungsprogramm fiir Fiihrungskrifte - Strukturierte
Fiihrungskréfteentwicklung an der Johannes Gutenberg-
Universitdt Mainz. Im Vordergrund steht die Schilderung
der Anlasse, Entwicklungen, Probleme und der Erfolge im
Zuge der Implementation des neuen Programms. Die Auto-
rin benennt kurz die Kernthemen der Weiterbildung und
prasentiert vor allem Argumente, warum solche Initiativen
auch an anderen Hochschulen gute Erfolgsaussichten

haben kénnen. Seite 46

Solange die Dekane iberwiegend das Kollegium bzw. spa-
ter dann alle Mitglieder ihres Fachbereichs zu reprasentie-
ren hatten, war eine besondere Vorbereitung auf dieses
Amt kein Thema. Mit dem Wachstum der Zahl der Studi-
engdnge, der wachsenden Anzahl von Fachbereichsmitglie-
dern aller Gruppen (an vielen Fachbereichen inzwischen
nahezu eigene kleine Hochschulen) und der schnell wach-
senden Komplexitdt und Konflikttrachtigkeit der Aufgaben
bei zunehmender Fachbereichsautonomie ist das Dekane-
Amt zu einem der komplexesten in den Hochschulen ge-
worden. Nun stellen sich Fragen der Vorbereitung neu — in-
haltlich, zeitlich und vom Umfang her. Wolff-Dietrich We-
bler hat bereits seit einigen Jahren auf der Basis einer sorg-
faltigen Anforderungsanalyse Dekaneweiterbildungen ent-
wickelt und durchgefihrt. In seinem Beitrag: Professiona-
litit der Amtsfithrung als Dekan/Dekanin — Vorbereitung
wann, in welchem Profil und wie? zeigt er erneut die Not-
wendigkeit solcher Vorbereitungen sowie ihr inhaltliches

Profil. Seite 50

Gerade hat mir ein Kollege geschrieben, dass er verdrgert
eine Fachkonferenz verlassen hat, weil dort die Informatio-
nen mehr oder weniger desinteressiert vor- und abgelesen
wurden. Einerseits ist bekannt, dass durch aktive Aneig-
nung mehr gelernt wird als durch passives Zuhéren. Ande-
rerseits gab es lange Zeit keine addquaten Methoden, um
grole Zahlen von Beteiligten, wie Konferenzmitglieder
aktiv einzubeziehen. Inzwischen sind GrolRgruppenverfah-
ren wie Zukunftskonferenz und Open-Space populdr ge-
worden. Helen Knauf prift in ihrem Artikel Tiefgreifender
Dialog: Elemente des World Cafés in der Hochschullehre
dessen Eignung fiir Lehre und Studium. Sie gewinnt dieser
Methode eine ganze Reihe von Vorteilen ab. Gleichzeitig
werden die Regeln so beschrieben, dass eine Ubertragung
in die eigene Praxis moglich ist. Seite 62
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Einfihrung des geschaftsfihrenden Herausgebers

Zwar breitet sich das Verstandnis fur die inhaltlichen Ziele
der Bologna-Reformen (wozu auch "outcome-Orientie-
rung" gehort) nach Gber 10 Jahren Giltigkeit immer weiter
aus (1), aber kompetenzorientiertes Priifen findet kaum
statt — auBer dort, wo es auch in traditionellen Priifungen
seit langem ublich ist. Insofern publiziert die P-OE gerne
den Aufsatz von Christian K. Karl, der ein Kompetenzorien-
tiertes Priifungsmodell in den Bauwissenschaften prasen-
tiert. Darin wird nicht nur anhand der Bloomschen Taxono-
mie fir eine Differenzierung der Schwierigkeitsgrade von
Denkoperationen geworben, sondern auch das Problem
der Gewichtung und letztlich Bewertung unterschiedlicher
Leistungsdimensionen diskutiert. Solange vorher meist nur
auf der einen Ebene relativ einfachen, reproduzierbaren
Wissens gepriift wurde, bestanden diese Probleme nicht...
Ein kleines Problem besteht darin, dass das im Institut fur
Baubetrieb und Baumanagement eingesetzte Priifungsmo-
dell zwar gegeniiber der Realitdt anderer Fachbereiche
fortschrittlich ist (weswegen es hier in der P-OE ja auch
veroffentlicht wird), aber a) nicht den letzten Stand der
Kognitionspsychologie an dieser Stelle reprasentiert (die
Nachfolger Blooms, Anderson & Krathwohl, haben 2001
eine weiterentwickelte Taxonomie verdffentlicht, die An-
derungen aufweist) und b) das Modell vor allem Denk-
operationen spiegelt und kaum andere, z.B. soziale Kom-
petenzen. Die Tatsache, dass hier vom Autor ein real exi-
stierendes Modell in der Sparte "Erfahrungsberichte" vor-
gestellt wird, gab den Ausschlag. Im Ubrigen ist eine Zeit-
schrift wie diese eine Kommunikationsplattform, auf der
dieses Modell einen sehr niitzlichen weiteren Austausch

auslésen kann. Seite 67

Gerade hochschuldidaktische Weiterbildungen werden —
von Hochschule zu Hochschule allerdings verschieden —
hdufig von Organisationsstellen evaluiert, die (oft ohnehin
Uberlastet) sich selbst kaum mit Methodenproblemen der
Evaluation beschéftigt haben. Viele waren froh, Instrumen-
te von irgendwoher iibernehmen zu kénnen, sie punktuell
zu variieren und auf diese Weise Datenmaterial zur Legiti-
mation (aber auch Nachsteuerung) des Programms zu ge-
winnen. Die Autoren Robert Kordts-Freudinger & Eva

P-OE

Geithner vergleichen Online- versus Papier-Evaluation in
der Hochschuldidaktik und legen dazu einen Erfahrungs-
bericht vor. Der Beitrag bietet Gelegenheit, die eigene Pra-
xis zu reflektieren und die unterschiedlichen Evaluations-
strategien differenzierter zu sehen. Seijte 73

Seit langem ist zu beobachten, dass die Zahl beruflicher
Funktionen, die einen Studienabschluss erfordern, zwi-
schen Forschung, Lehre, Studium und Weiterbildung ei-
nerseits und traditioneller Verwaltung andererseits konti-
nuierlich zunimmt. In den letzen Jahren ist deren Zahl ge-
radezu stiirmisch gewachsen (Fachbereichsreferent/innen,
Bologna-Beauftragte, Qualitatsbeauftragte usw.). Auch die
Verwaltung selbst “akademisiert” sich weiter. Das Spek-
trum der Tatigkeitsmerkmale ist breit, sodass Fragen einer
gemeinsamen beruflichen Identitdt nicht so leicht zu be-
antworten sind. Da lag es nahe, dass sich ein lberregiona-
ler Austausch zundchst zwischen Personen mit gleicharti-
gen Aufgaben entwickelte und zu doménnenspezifischen
Netzwerken fiihrte. Versammelt wurden sie dann im an-
gelsdchsischen Raum unter dem Begriff “Third Space”. In
Deutschland zeitweise mit dem blassen Begriff der “neuen
Hochschulprofessionen" bezeichnet, wird jetzt von einem
Teil der Akteure und Férderer zunehmend von Wissen-
schaftsmanagement gesprochen. Ob das der Weisheit letz-
ter Schluss ist, ob sich die Mitglieder von Studienberatun-
gen, Career Services, E-Learning-Experten, Qualitatsbeauf-
tragten am Ende alle als Wissenschaftsmanager verstehen
werden, muss angesichts der berechtigten oder unberech-
tigten negativen Konnotation von “Management” im aka-
demischen Sprachraum abgewartet werden. In diese diffu-
se Situation hinein macht eine bundesweite Initiative auf
sich aufmerksam. Sie hat einen Verein Netzwerk Wissen-
schaftsmanagement zur Sammlung der Kréfte gegrindet
und Anfang November 2011 eine erste groBe Tagung in
Berlin durchgefiihrt. Sie hat sofort eine iiberraschend
grolRe Zahl Teilnehmer angezogen. Die P-OE raumt dieser
Initiative im vorliegenden Heft einen gréReren redaktio-

nellen Raum ein. Seite 77
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Der Verlag freut sich, Herrn Jun.-
Prof. Dr. Heiko Breitsohl, Wirt-
schaftswissenschaft, Schumpeter
School of Business and Economics,
Bergische Universitat Wuppertal, fiir
den Herausgeberkreis der P-OE ge-
wonnen zu haben. Damit ist der
Kreis der fiir die Zeitschrift einschla-
gigen Bezugsdisziplinen in  einem
wichtigen Schritt in Richtung der Or-
ganisationswissenschaften abgerun-
det worden. Er wird ein besonders waches Auge darauf
haben, dass neue Entwicklungen in diesem Bereich sich fiir
den Kreis der Leser/innen der P-OE auch adédquat in dieser
Zeitschrift niederschlagen.

Jun.-Prof. Breitsohl hat Betriebswirtschaftslehre an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt Ingolstadt der Ka-
tholischen Universitdt Eichstdtt-Ingolstadt sowie an der
University of Memphis, Tennessee, USA, studiert. Seine
Studienschwerpunkte lagen in den Bereichen Organisation

Heiko Breitsoh/

Wir verlegen gerne lhre Campus Literatur!

Wir haben uns entschlossen, unser Publikationsspektrum
zu erweitern. Kiinftig werden wir nicht nur Fachblicher ver-
offentlichen. Das Prinzip war schon bisher durchbrochen
von der Reihe "Witz, Satire und Karikatur Gber die Hoch-
schulszene".

Jetzt soll gezielt Campus Literatur dazu kommen. Haben Sie
SpaB daran, Romane zu schreiben? Krimis, die auf oder um
den Campus spielen? Geht es um Kabale und Liebe? Schur-
kereien und hinreiRende Leidenschaften? Intrigen und
Mobbing? Und (gelegentlich) das schiere Gliick? Als histori-
scher Roman oder in der Gegenwart?

Wir freuen uns auf Ihre Skripte!

Als erste Ausgabe wird hier erscheinen:

"Zielgerade Promotion. Ausziige aus dem Tagebuch einer
Doktorandin" von Dr. Jenna Voss

Maja hat sich entschlossen, ihren beruflichen Traum wahr
zu machen: Sie will eine Doktorarbeit schreiben und Wis-
senschaftlerin werden. Zuversichtlich startet sie ihr Promo-
tionsprojekt, doch der Weg zum Titel wird schon bald zu

Liebe Leserinnen und Leser,

wie Sie, so legen auch wir groRen Wert auf eine konstante
Qualitat unserer Zeitschriften. Die Kostensteigerungen der
letzten Zeit (Personal, Herstellung usw.) sind nicht spurlos
an uns voriibergegangen. Sie stellen faktisch Kiirzungen un-
seres Etats dar. Um die bisherige Qualitat halten, wo még-
lich kontinuierlich steigern zu kénnen, missen wir die er-
hohten Kosten an unsere Abonnenten anteilig weiter
geben. Das erlaubt uns dann auch, die Akquise guter
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In eigener Sache

und Personal, Absatzwirtschaft und Marketing sowie Ar-
beits- und Organisationspsychologie. Praktische Erfahrung
hat er in den Bereichen Informationstechnologie und Un-
ternehmensberatung sowie durch sehr intensives studenti-
sches Engagement gesammelt. Von 2005 bis 2010 war er
als wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Bergischen Uni-
versitdit Wuppertal tatig. Im Dezember 2009 wurde er zum
Dr. rer. oec. promoviert. Seit Februar 2010 ist er Inhaber
der Juniorprofessur fir Personalmanagement und Organi-
sation. Seine Forschungsinteressen liegen in den Bereichen
Legitimation von Organisationen und Impression Manage-
ment sowie Organizational Commitment und Prasentismus.
Er hat in jlingster Zeit u.a. tber die ,Selbstbindung poten-
zieller Wissenschaftler — Auspragung und Wirkung des Or-
ganizational Commitments studentischer  Hilfskrafte"
sowie das ,Organizational Commitment von Studieren-
den" geforscht und publiziert und mehrfach in der Wissen-
schaftlichen Kommission "Hochschulmanagement” des
Verbandes der Hochschullehrer fir Betriebswirtschaft
(VHB) referiert.

einem unberechenbaren Schldngelpfad durch uniibersicht-
liches Geldande. lhr Projekt verwandelt sich in ein sie-
benkopfiges Ungeheuer, das sie zu verschlingen droht.
Doch sie gibt nicht auf.

Das Tagebuch beschreibt den Umgang mit Hohen und Tie-
fen beim Schreiben einer Doktorarbeit aus der Prozessebe-
ne. Die Ich-Erzdhlerin, Maja, schildert ihre Erfahrungen und
zeigt Moglichkeiten und konkrete Bewadltigungsstrategien
auf, mit denen sie schwierige Phasen, Zweifel, Konflikte,
Blockaden und sonstige Hiirden in der Promotionsphase er-
folgreich iberwindet. Sie nutzt ihre Erkenntnisse fiir eine
tiefgreifende Personlichkeitsentwicklung. lhre beharrliche
Selbstreflexion fiihrt sie durch alle Hindernisse hindurch bis
zum Ziel.

Zur Autorin:

Dr. Jenna Voss studierte Soziologie und Sozialpsychologie
an der Leibniz Universitat Hannover und promovierte in Ar-
beits- und Organisationssoziologie an der Universitdt Bre-
men. Nach zehnjahriger Forschungstatigkeit auf den Gebie-
ten der Arbeitssoziologie, Geschlechterforschung und Exi-
stenzgriindung machte sie eine Ausbildung zur systemi-
schen und NLP-Coach und griindete eine Agentur fiir Wis-
senschaftscoaching Vocusi. Sie ist als Wissenschafts-, Pro-
jekt und Lerncoach im Hochschulbereich tatig.

Beitrdge und die Betreuung unserer Autor/innen zu intensi-
vieren. Auch hat sich eine maBige Steigerung des Seitenum-
fangs als zweckmaRig erwiesen, um Sie noch besser infor-
mieren und den Aufsitzen etwas mehr Spielraum einrdu-
men zu kénnen. Daher bitten wir um Verstandnis, dass wir
den Heftpreis ab Januar 2012 um 2,25 Euro anheben. Un-
sere Zeitschriften bleiben fir Publikationen dieser Art trotz-
dem ungewdhnlich glinstig.

Verlag und Herausgeberkreis
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Forderung wissenschaftlichen Schreibens
in der Doktorandenausbildung mit Writer’s

Workshops: Eine Fallstudie

Alexander Florian

1. Wissenschaftliches Schreiben in der
Doktorandenausbildung

Die Doktorandenausbildung an deutschen Universititen ist
nicht einheitlich geregelt und mit dem Bologna-Prozess in
eine Phase des Umbruchs eingetreten (vgl. Wintermantel,
2010). Das traditionelle Modell der ,wissenschaftlichen
Lehrzeit" mit individueller Betreuung eines Doktoranden
durch einen Professor/eine Professorin? (bezeichnet als In-
dividualpromotion) ist in Deutschland aktuell ebenso anzu-
treffen wie das Modell der strukturierten Promotion, wor-
unter verschiedene Programme (z.B. DFG-Graduiertenkol-
legs) subsumiert werden (Merkt, 2008; Kehm, 2010). Die
Diskussion zur Doktorandenausbildung konzentriert sich
derzeit vor allem auf strukturelle Fragen (Zugang zur Pro-
motion, Art der Betreuung, zusdtzliche Qualifizierungsan-
gebote). Didaktische Fragen dagegen bleiben weitgehend
unberihrt. Allenfalls werden indirekt Schliisse vom Promo-
tionsmodell auf die Didaktik gezogen, die zum einen sehr
global bleiben (z.B. Lehr-Lernspielrdume in der Individual-
promotion versus Lehr-Lernvorgaben in der strukturierten
Promotion) und zum anderen vernachldssigen, dass ver-
schiedene Modelle durchaus &hnliche Veranstaltungsfor-
mate und -methoden heranziehen kénnen.

Der vorliegende Beitrag widmet sich dem didaktischen
Aspekt in der Doktorandenausbildung und konzentriert
sich dabei auf ein Veranstaltungsformat, das relativ unab-
hdngig vom Modell der Doktorandenausbildung zum Ein-
satz kommt: ndmlich auf Kolloquien. Unter Kolloquien (la-
teinisch colloqui = sich besprechen, sich unterreden) ver-
steht man gemeinhin ein universitdres Veranstaltungsfor-
mat, das Doktoranden einen kommunikativen Raum bereit-
stellt, in dem eigene (Forschungs-)Beitrdge formuliert wer-
den, ein kritischer Diskurs gefiihrt und Wissen innerhalb
eines gemeinsamen Rahmenthemas ausgetauscht wird.
Eine aktive und regelmaRige Teilnahme an solchen Kollo-
quien bietet die Moglichkeit, sowohl Fahigkeiten im Pra-
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sentieren und Verteidigen der eigenen wissenschaftlichen
Arbeit als auch Fahigkeiten zu foérdern, kritisch zu urteilen,
miindliches Feedback zu geben und verschiedene Perspek-
tiven einzunehmen. Was dabei allerdings zu kurz kommt,
sind Wissen und Kénnen des wissenschaftlichen Schrei-
bens, obschon diese Kompetenz fir das Verfassen der Dis-
sertation zentral ist. Zur wissenschaftlichen Schreibkompe-
tenz zéhlt nicht nur das korrekte Zitieren. Man muss auch
Frage- und Problemstellungen sinnvoll eingrenzen, gezielt
recherchieren und die Qualitdt recherchierter Quellen ada-
quat beurteilen kénnen; man muss themenangemessen
strukturieren und nachvollziehbar argumentieren sowie bei
all dem die Sprache als préazises Werkzeug verwenden kon-
nen (Kruse, 2007). Feedback gilt als eine der wichtigsten
Voraussetzungen dafiir, die genannten Fahigkeiten aufzu-
bauen (Kruse, 2010, S. 164). Ein Doktorand aber erhilt auf
schriftliche Wissensprodukte oftmals nur vom Betreuer und
eher selten von anderen Teilnehmern (Peers) ein ausfiihrli-
ches Feedback. Allein aus Ressourcen-Griinden schrankt
dieser Umstand den Umfang, die Intensitdt und die Vielfalt
moglicher Riickmeldungen wéhrend der Doktorandenaus-
bildung erheblich ein. Feedback von Peers bzw. Peer Re-
view-Prozesse aber sind wiederum eine wichtige Saule der
Qualitatssicherung und -entwicklung in jeder wissenschaft-
lichen Gemeinschaft, die entsprechend auch in der Dokto-
randenausbildung (als erste Stufe einer Forscherlaufbahn)
ihren Platz haben sollten. Dabei sind in der Phase der Pro-
motion neben inhaltlichen Riickmeldungen auch solche fir
die Entwicklung speziell der Schreibkompetenz bedeutsam,
die Sprache, Form und Stil der Textproduktion betreffen.

Fir Studierende machen Universitditen mitunter verschie-
dene Angebote zum wissenschaftlichen Schreiben: Das
reicht von einfachen Empfehlungen von Schreibratgebern

I 1 AusschlieBlich zur leichteren Lesbarkeit verwenden wir im Folgenden ent-
weder neutrale Begriffe wie Lernende oder die ménnliche Form.
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(Rheindorf, Huemer& Gruber, 2008) liber die Integration
von Schreibzielen in Kursen zum wissenschaftlichen Arbei-
ten bis hin zu speziellen Schreibwerkstatten (Girgensoh,
2007, S. 43 ff.). Schreibwerkstdtten sind das direkteste In-
strument, um Schreibkompetenzen zu unterstiitzen. Sie
etablierten sich an deutschen Universitdten in den 1990er
Jahren und konzentrieren sich auf Formalia (vor allem Zita-
tion) und/oder auf das kreative Schreiben bzw. den Abbau
von Schreibblockaden (vgl. Kruse, 2006). In der Regel aber
wenden sich Schreibwerkstdtten nicht gezielt an Doktoran-
den bzw. werden nicht gezielt in die Doktorandenausbil-
dung auf einem entsprechend héherem Niveau (jenseits der
Grundlagen) integriert und vernachlédssigen den systemati-
schen Einsatz des Peer-Feedbacks analog zur Peer Review-
Kultur in wissenschaftlichen Gemeinschaften. Als eine spe-
zifische Form von Schreibwerkstatt kann man das Konzept
der Writer’s Workshops bezeichnen, das zum einen die For-
derung von Schreibkompetenz auf einem Niveau anstrebt,
das wissenschaftliche Texte erfordern, und das zum anderen
dem Peer-Feedback eine zentrale Position zuteilt (vgl. hier-
zu auch Bauer & Reinmann, 2010).

2. Das didaktische Konzept der Writer’s
Workshops

Writer’s Workshops (vgl. Gabriel, 2002, 2007) stellen ei-
nerseits eine besondere Art von wissenschaftlicher Schreib-
werkstatt dar, welche das traditionelle Konzept zur Forde-
rung der Schreibkompetenz um das systematische Peer Re-
view erweitert. Sie treffen damit besonders die Bedrfnisse
von Nachwuchswissenschaftlern (Doktoranden und Post-
docs), bei denen es nicht mehr um den Erwerb von Grund-
lagen zum wissenschaftlichen Schreiben geht, sondern um
die Vertiefung und Erweiterung einer wissenschaftlichen

Schreibkompetenz inklusive der dazugehérigen Feedback-

Kultur. Andererseits sind Writer's Workshops eine Alterna-

tive zur traditionellen Vorbereitung und Durchfihrung von

Konferenzen: In dieser Funktion ersetzen sie sowohl das

anonyme Peer Review zur Selektion im Vorfeld einer Konfe-

renz als auch die Prasentationen positiv bewerteter Einrei-
chungen vor Ort durch Workshops, in denen eine besonde-
re Form des Peer Reviews zum Zwecke der Textverbesse-
rung praktiziert wird. Writer’s Workshops werden seit lan-
gerem auf den jahrlich stattfindenden Pattern-Languages-
of-Programs (PLoP) Konferenzen erfolgreich eingesetzt.2

Sie weisen einen relativ genau festgelegten Ablauf auf (Har-

rison, 1999; Gabriel, 2002; Schitz, Flieker & Wellhausen,

20009):

e Vor der Prasenzveranstaltung wird der Autor (bildhaft
bezeichnet als sheep) von einem anderen, erfahrenen
Autor (genannt shepherd) intensiv betreut, indem itera-
tiv Rickmeldungen gegeben werden. Dieser Prozess
(shepherding) besteht in der Regel aus drei Feed-
backrunden. Im Zentrum stehen konkrete Verbesse-
rungsvorschldge, wobei der Feedback-Geber mit allge-
meinen Kritikpunkten beginnen und mit Detailfragen
enden soll.

e Geachtet wird beim ,Shepherding" auf formale wie in-
haltliche Aspekte. Wichtig ist, dass die Autoren als Ex-
perten ihres Fachgebiets betrachtet werden. Die Verant-
wortung, wie mit Rickmeldungen und Verbesserungs-
vorschldgen umgegangen wird, bleibt bei ihnen.

I P-OE 2+3/2011

¢ Nach der Feedbackphase im Vorfeld werden die eigentli-
chen Workshops organisiert.3 Teilnehmer der Works-
hops sind vor allem die Autoren (nicht zwingend die
.Shepherds").

e Ziel des Workshops ist es, Starken und Schwéchen der
Beitrdge in Hinblick auf Verbesserungspotentiale zu dis-
kutieren. Der Fokus liegt auf der Textebene; die Kritik
soll nicht die Person des Verfassers betreffen. Die Disku-
tanten sind einer ,Kultur des Schenkens und Teilens"
(gift culture) verpflichtet, was gegenseitiges Vertrauen
voraussetzt.

e Damit dieses Setting funktionieren kann, ist es unerléss-
lich, dass jeder Teilnehmer alle Texte seiner Workshop-
Gruppe bereits im Vorfeld gelesen und mit entsprechen-
den Anmerkungen versehen hat, um Stirken und
Schwiéchen sowie Verbesserungsvorschldge tatsachlich
innerhalb der Gruppe diskutieren zu kénnen.

e Der Workshop selbst lauft nach bestimmten Regeln
(siehe Kasten 1) ab (Kelly, 2008).

Kasten 1: Regeln zum Ablauf eines Workshops im Rahmen
des Konzepts Writer’s Workshops

(1) Zu Beginn werfen die Teilnehmer zur Geddachtnisauffri-
schung erneut einen Blick auf den Text.

(2) Um in den Text einzuftihren, liest der Autor aus diesem
einen kurzen Abschnitt vor.

(3) Dann kdnnen die Gruppenmitglieder dem Autor Fragen
stellen (z.B. zum Ziel des Textes).

(4) Wahrend der Diskussion des Textes wendet sich der
Autor von der Gruppe ab (,fly on the wall").

(5) Ein Teilnehmer fasst den Text aus seiner Perspektive zu-
sammen. Der Autor bekommt auf diese Weise bereits
eine erste Rickmeldung darlber, wie sein Text aufge-
nommen und verstanden wurde.

(6) Die Gruppe hebt positive Aspekte bei Inhalt, Ausdruck,
Stil etc. hervor.

(7) Danach macht die Gruppe Verbesserungsvorschlage und
gibt konstruktive Empfehlungen.

(8) Nach einer Zusammenfassung der Diskussion (durch
den Moderator) wendet sich der Autor wieder der
Gruppe zu und kann Unklarheiten zum Feedback klaren,
ohne dabei den Text zu verteidigen.

(9) Am Ende des Workshops danken die Gruppenmitglieder
dem Autor fir seinen Text.

3. Fallkontext: Writer’s Workshops in der
Doktorandenausbildung

Im Herbst 2010 (Oktober bis Dezember) wurden an der
Universitat der Bundeswehr Miinchen# drei von insgesamt

2

W

"Pattern Languages of Programs (PLoP®) events are opportunities for pat-
tern authors to have their pattern languages critically reviewed by fellow
authors. This criticism is offered in the form of Writer's Workshops"
(http://hillside.net/conferences)

3 Fiir die PLoP-Konferenz werden vom Programmkomitee die nach dem
Shepherding akzeptierten Arbeiten thematischen geordnet und in unter-
schiedlichen Writer's Workshops zusammengefasst.

4 Fakultat fr Padagogik, Professur fiir Lehren und Lernen mit Medien

(http://lernen-unibw.de)
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sechs viereinhalbstiindigen Sitzungen eines Doktoranden-
kolloquiums (verteilt auf drei Monate) als Writer’s Works-
hops organisiert. In jeder dieser drei Prasenzsitzungen wur-
den Texte von drei Doktoranden in der unter Abschnitt 2
beschriebenen Form besprochen — umrahmt von einer Vor-
bereitungsphase im Sinne des ,Shepherding” und einer
Nachbereitungsphase, in der das Feedback umgesetzt
wurde. Von den insgesamt zwélf Doktoranden, die aktuell
an der Professur betreut werden, haben neun als Autoren,
die anderen als Nicht-Autoren teilgenommen. Zudem wur-
den zu allen drei Terminen Gaste zugelassen. Im Einzelnen
wurde wie folgt vorgegangen:

e Vorbereitungsphase: Die Termine fiir die Autoren wur-
den nach pragmatischen Gesichtspunkten verteilt, da
das Kolloquium bereits einen ausreichend groBen ge-
meinsamen Themenrahmen bietet. Jeder Autor hat sei-
nen ,Shepherd“nach folgenden Kriterien selbst gesucht:
Es soll eine Person sein, (a) zu der der Autor Vertrauen
hat, (b) von der der Autor Kritik annehmen kann, (c) die
im Vergleich zum Autor einen Wissens- und Erfahrungs-
vorsprung hat und (d) nicht offiziell in die Betreuung der
Dissertation eingebunden ist. Empfohlen wurden zwei
Feedback-Runden. Die Doktorandengruppe erhielt
einen Zeitplan, der die ,Shepherd-Suche"”, die iterative
Feedback-Phase und die Fertigstellung der Version, die
alle Workshop-Teilnehmer lesen sollten, strukturierte.
Das Endprodukt wurde in eine geschlossene Online-
Plattform ca. zwei Wochen vor dem Workshop einge-
stellt.

® Prisenzphase: Die Prdsenzsitzungen wurden nach den
Workshop-Regeln gestaltet, wie sie in Kasten 1 be-
schrieben sind. Fir jeden Text bzw. Autor wurden ca.
75 Minuten eingeplant. Um den Ablauf wie geplant zu
gewdhrleisten, wurde fiir jede Runde ein Moderator be-
stimmt, der die Diskussion leitete und darauf achtete,
dass der Verfasser des diskutierten Textes nicht in die
laufende Diskussion involviert wird (z.B. direkte An-
sprache) oder am Ende des Workshops versucht, die ei-
gene Arbeit zu verteidigen. Dem jeweiligen Autor
wurde empfohlen, die Feedback-Inhalte laufend mit zu
notieren.

e Nachbereitungsphase: Die Doktoranden hatten nach
dem Workshop Gelegenheit, ihre Arbeiten gemaB dem
Feedback ihrer Peers in einem Zeitraum von zwei Wo-
chen zu uberarbeiten. Weitere Riickmeldungen konnten
optional eingefordert werden. Die lberarbeitete Version
des Beitrags sollte wiederum in die Online-Plattform ein-
gestellt werden.

Eine wichtige Entscheidung bei der Gestaltung von Writer’s
Workshops betrifft die geforderte Textsorte. Bei der Umset-
zung im hier skizzierten Fallbeispiel wurden zwei Textsorten
produziert: Fiinf der Doktoranden, die bereits seit zwei Jah-
ren oder langer an ihrer Dissertation arbeiten, haben einen
Ausschnitt aus ihrem aktuellen Schreibprodukt geliefert.
Vier Doktoranden, die sich noch in einer friheren Phase
ihrer Promotion befinden, haben eine sogenannte For-
schungsnotiz verfasst — ein Textformat an der Professur, das
sich auf finf Seiten begrenzt und einer vorgegebenen
Struktur folgt (Problemstellung — Forschungskontext -
theoretische Verortung — methodisches Vorgehen — exem-
plarische Ergebnisse — Ausblick).>
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4. Fallstudie: Erprobung der Writer’s
Workshops in einem Kolloquium

4.1 Ziel, Design und Methoden der Studie

Die Erprobung und begleitende qualitative Evaluation des
beschriebenen Vorgehens sollten kldren, ob und inwieweit
sich Writer’s Workshops als didaktisches Konzept in einem
Doktorandenkolloquium implementieren lassen, welche
Probleme dabei auftauchen, wie die teilnehmenden Dokto-
randen das Konzept aufnehmen und welche Lernerfahrun-
gen dabei gemacht werden. Weitere Detailfragen bezogen
sich auf die drei Phasen: So wollten wir herausfinden, wie
leicht oder schwer ist es, in der Vorbereitungsphase einen
.Shepherd" zu finden, wer warum als ,Shepherd" gewdhlt
wird, wie zufrieden die Autoren mit dem Austausch in der
Vorbereitungsphase sind und wie das Feedback fiir die
Textuberarbeitung umgesetzt wird. In der Workshop-Phase
sollte analysiert werden, wie leicht oder schwer es ist, die
vorgegebenen Regeln einzuhalten, wie sich die Teilnehmer
im Workshop engagieren, wie sie in Abhangigkeit von ihrer
aktuellen Rolle (Autor, Autor zu einem friheren oder spate-
ren Zeitpunkt, Nicht-Autor) den Workshop erleben und
was sie dabei lernen. Schliefllich galt unser Interesse in der
Nachbereitungsphase der Frage, wie leicht oder schwer sich
das Teilnehmer-Feedback fir die Textliberarbeitung nutzen
lasst und wie zufrieden die Autoren am Ende mit ihrem
Wissensprodukt (Text) sind. Mit den Ergebnissen sollten
nicht nur die skizzierten Fragen zur Implementierbarkeit
des Konzepts beantwortet, sondern auch Vorschlage zur
Verbesserung der Konzeptpassung fiir die Doktorandenaus-
bildung entwickelt werden.

Als Evaluationsmethoden wurden eingesetzt: (a) eine Be-
obachtung und Dokumentation der Writer's Workshops
(Workshop-Phasen) anhand eines einfachen Beobachtungs-
bogens, (b) eine E-Mail-Befragung der Autoren zu zwei
Zeitpunkten, ndmlich unmittelbar nach der Vorbereitungs-
phase (vor dem Workshop) sowie nach Fertigstellung des
Endprodukts (nach der Nachbereitungsphase), (c) eine
schriftliche Befragung aller Teilnehmer der Prasenz-Sitzun-
gen nach jedem Workshop mit geschlossenen Fragen fiir
generelle Einschatzungen und offenen Fragen fiir besonde-
re Erfahrungen sowie (d) eine asynchrone Gruppendiskus-
sion am Ende des Kolloquiumszyklus auf der fiir das Kollo-
quium genutzten Online-Plattform.

An den drei Workshops waren zwolf Doktoranden, ein
Postdoc, vier Gaste und die Leiterin des Kolloquiums anwe-
send, wobei diese insgesamt 18 Personen (vor allem Post-
doc und Géste) nicht immer an allen drei Terminen anwe-
send waren. Im Schnitt betrug die Teilnehmerzahl pro
Workshop 14. Fiir den ersten Workshop liegen 13 ausge-
fullte Fragebogen vor, fiir den zweiten elf und fir den drit-
ten wiederum 13 (insgesamt 37). Die E-Mail-Befragung
konnte vollstindig bei allen neun Autoren durchgefiihrt
werden. An der asynchronen Gruppendiskussion haben sich
elf Personen beteiligt, darunter acht der insgesamt neun
Autoren. Die Ergebnisse werden im Folgenden entlang der
Fragestellungen zu den drei Phasen der Writer’s Workshops
prasentiert, wobei jeweils die Ergebnisse aus denjenigen
Methoden dargelegt werden, die entsprechende Aussagen
dazu zulassen.

5. . )
5 Siehe: http://lernen-unibw.de/forschungsnotizen
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4.2 Evaluationsergebnisse zur Vorbereitungsphase

Um die Vorbereitungsphase des Writer's Workshop-Zyklus
einschitzen zu kdénnen, lassen sich ausschlieflich die Ant-
worten aus der ersten E-Mail-Befragung bei den neun Au-
toren heranziehen. Die freien Antworten auf die insgesamt
acht offenen Fragen wurden mittels qualitativer Inhaltsana-
lyse personalisiert (unter Zustimmung der Befragten) ausge-
wertet.

Fur das Gelingen der Vorbereitungsphase ist es essenziell,
einen geeigneten Shepherd zu finden. Allen Teilnehmern ist
es eher leicht gefallen, einen Shepherd zu finden, wobei drei
Teilnehmer zunéchst unsicher waren, liber welche Kompe-
tenzen der Shepherd verfiigen sollte und aus welchem Kreis
sie diesen suchen sollten. Es ist also wichtig, den Autoren
die Kriterien fir die Wahl verstandlich zu kommunizieren.
Die gewdhlten Shepherds kommen lberwiegend aus dem
universitiren Umfeld oder waren dort zumindest tatig. Als
Grund fur die Wahl wird allem voran ein bestehendes Ver-
trauensverhaltnis genannt. Weitere Griinde sind: rdumliche
Ndhe: Fachwissen zum Dissertationsthema; wissenschaftli-
cher Erfahrungsvorsprung (z.B. abgeschlossene Promotion
oder Habilitation); Schreiberfahrung; hohe Feedback-Kom-
petenz. Wie zufrieden die Autoren mit dem Austausch in
der Vorbereitungsphase waren, ist von den Erwartungen im
Vorfeld des Prozesses abhéngig, die unterschiedlich ausfal-
len: Fast alle Teilnehmer hatten eher hohe inhaltliche Erwar-
tungen an den Austausch; nur ein Teilnehmer hatte geringe-
re Erwartungen im Hinblick auf den Umfang der Rickmel-
dung; ein weiterer Teilnehmer war besorgt, als Autor
womdglich nicht die Anforderungen des Shepherds erfiillen
zu koénnen. Konkret wurden folgende Erwartungen formu-
liert: eine detaillierte, kritische Riickmeldung; Ratschldge zu
Sprache und Textstruktur; inhaltliche Verbesserungstipps;
Einschdtzung des Textes aus einer anderen Perspektive; Auf-
zeigen unverstandlicher Stellen; Hinweise zu weiterfihren-
der Literatur. Nach der Austauschphase zeigte sich der tiber-
wiegende Teil sehr zufrieden bzw. gab an, dass der Aus-
tausch die im Vorfeld gesteckten Erwartungen sogar iiber-
troffen habe. Bis auf einen Teilnehmer (der gar keine Riick-
meldung von seinem zundchst gewdéhlten Shepherd erhalten
hat), waren alle grundsatzlich mit dem Ablauf der Vorberei-
tungsphase zufrieden, auch wenn es einige Unterschiede
gab: So versdumte z.B. ein Shepherd zundchst die Benen-
nung der Stdarken (neben den Schwéchen); ein anderer
benotigte weiteres Material zum Verstandnis des zu begut-
achtenden Textes. Die Mehrheit der Teilnehmer (7 von 9)
gibt an, dass sie das Feedback ihres Shepherds sehr gut um-
setzen konnte. Unklare Punkte der Riickmeldung - so die
Anmerkung eines Teilnehmers — konnten im Dialog mit dem
Shepherd rasch geklart werden. Ein Teilnehmer gibt an, dass
er einzelne Punkte der Nachbearbeitung zuriickgestellt hat,
da dafiir noch groRere Literaturarbeit nétig sei. Die Uberar-
beitungsdauer variierte zwischen ca. einem Tag und drei
Tagen; entsprechend unterschiedlich féllt auch der Umfang
der Uberarbeitungsprozesse aus. Uberarbeitungen gab es
z.B. in den folgenden Bereichen: weitere Literatur recher-
chieren und einfligen; Abschnitte umstrukturieren; neue
Grafiken einbauen; an Formulierungen feilen. Die meisten
Autoren sind mit dem in der Vorbereitungsphase entstande-
nen Textprodukt zufrieden an; eine Person ist nach dieser
Phase ,sehr zufrieden": niemand duBerte sich mit seinem
Endprodukt génzlich unzufrieden.
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4.3 Evaluationsergebnisse zur Workshop-Phase

Zur Einschatzung der Workshop-Phase sind neben den Be-
obachtungsergebnissen vor allem die schriftlichen Befra-
gungsergebnisse relevant. Der verwendete Fragebogen be-
inhaltete sechs geschlossene und zwei offene Fragen und
wurde von insgesamt 18 Personen nach den Workshops
ausgefiillt (zusammen 37 ausgefiillte Fragebdgen); die Be-
fragung war anonym. Die Auswertung erfolgte mittels des-
kriptiver Statistik — teilweise getrennt nach Rollen (z.B. Au-
toren oder Nicht-Autoren); die offenen Fragen wurden in-
haltsanalytisch ausgewertet. An manchen Stellen lassen
sich auch Ergebnisse aus der E-Mail-Befragung der neun
Autoren sowie aus den Beitrdgen der elf Teilnehmer der
asynchronen Gruppendiskussion integrieren.

In 28 der 37 ausgefillten Fragebégen wurde eine hohe Zu-
friedenheit mit den Workshops und in den Gbrigen Féllen
eine teilweise Zufriedenheit angegeben. Eine Reihe von
freien Antworten auf die offenen Fragen unterstreichen
dies: Von insgesamt 89 AuBerungen fallen zehn auf Erliute-
rungen der Zufriedenheit (z.B. Hinweis auf guten Ubungsef-
fekt, auf die erreichte Balance durch Stiarken-Schwéichen-
Diskussion, auf einen angenehmen Umgang mit dem Autor
etc.). Der Anteil derjenigen, die sehr zufrieden sind, wird
mit jedem spéteren Termin etwas geringer. Moglich ist hier
ein Zusammenhang mit dem Lerngewinn, der beim ersten
Workshop am héchsten und in den Folgeworkshops jeweils
etwas geringer eingeschdtzt wird. Insgesamt verweisen
Uber alle Termine hinweg mehr als die Hélfte der 37 Ant-
worten auf einen hohen Lerngewinn (20), fast alle tibrigen
auf einen mittleren (16) sowie eine Antwort auf einen ge-
ringen Lerngewinn. Die freien Antworten geben etwas ge-
nauer Aufschluss dariber, was die Teilnehmer gelernt
haben. Von 89 AuBerungen entfallen 43 auf Lernerfahrun-
gen und zeichnen folgendes Bild: Die Teilnehmer werden
sich Uber Anforderungen an wissenschaftliche Texte be-
wusst (9), lernen kollaborativ (5), bekommen Einsicht in
den Zusammenhang von Sprache und Inhalt (3) sowie in die
Komplexitat interdisziplinarer Arbeiten (2); sie lernen durch
die Moderation einer Diskussion (3) und durch den Per-
spektivenwechsel (Autor-Leser) dazu (2). Acht AuBerungen
lassen zudem darauf schlieBen, dass die Teilnehmer die Er-
kenntnisse aus dem Workshop bei ihrer eigenen Textarbeit
umsetzen kénnen. Noch einmal bekraftigt, teilweise aber
auch konkretisiert werden die Lernerfahrungen in Bezug auf
wissenschaftliches Schreiben und Feedback- bzw. Review-
Fahigkeiten in der asynchronen Gruppendiskussion: Ein
Groliteil der Diskutanten hebt z.B. hervor, erkannt zu
haben, wie wichtig eine angemessene Textstrukturierung
ist, die man durchaus ofter revidieren und immer wieder
anpassen miisse, und welche Bedeutung einer prazisen und
verstandlichen Sprache sowie der gekonnten Einbindung
von Quellen zukommt. Parallel dazu, so die Meinung meh-
rerer Diskutanten, habe sich auch die Fahigkeit erhoht, ge-
haltvolle Riickmeldungen an andere zu geben und dabei
nicht nur auf formale, sondern auch auf stilistische und
strukturelle Aspekte einzugehen. Einen Zuwachs an Re-
view-Fahigkeiten berichten vor allem diejenigen, die vorher
in dieser Hinsicht noch wenig Erfahrung hatten. Dem Aus-
tausch in der Gruppe wird dabei ein hoher Stellenwert bei-
gemessen, weil dieser verschiedene Perspektiven deutlich
mache und dabei helfe zu erkennen, dass auch Feedbacks
durch individuelle Vorstellungen gepragt sind.
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Was die Workshop-Regeln betrifft, so deuten die Fragebo-
gen-Ergebnisse darauf hin, dass die Teilnehmer diese mehr-
heitlich fiir leicht (27 von 37 Antworten) und zu einem klei-
neren Teil fir mittelschwer umsetzbar halten (9 von 37 mit
einem fehlenden Wert), wobei die Einschdatzung ,mittel" im
dritten Workshop haufiger ist als in den vorangegangenen.
Sieben AuBerungen aus den freien Antworten machen
deutlich, dass den Teilnehmern zunehmend bewusst
wurde, wie wichtig es ist zu kldren, was genau kritisiert und
verbessert werden soll (z.B. eher inhaltliche und/oder eher
formale Aspekte). Hier wurde ein Bedarf an genaueren Re-
geln sichtbar, was auch in der asynchronen Gruppendiskus-
sion noch einmal vorgebracht wurde. Die Workshop-Re-
geln sollen unter anderem sicherstellen, dass sich das Enga-
gement der Teilnehmer gut verteilt. Diesbeziiglich weisen
sowohl die Befragungs- als auch die Beobachtungsdaten
darauf hin, dass sich in allen drei Workshops die Mehrheit
der Teilnehmergut einbringen (24 von 37 Antworten), ca.
ein Drittel etwas einbringen und nur eine Person wenig ein-
bringen konnte. SchlieRlich bewerten die Teilnehmer tiber
alle Termine hinweg das Klima in der Workshop-Phase po-
sitiv (31 von 37 Antworten). Sechs Mal wurde das Klima
(bei drei Auswahlmoglichkeiten) als neutral bewertet. Die
festzustellende leichte Variation der Einschatzungen zum
eigenen Engagement und zum empfundenen Klima zwi-
schen den Terminen dirfte mit der unterschiedlichen Zahl
an Gasten zu tun haben, die vor allem mit den besproche-
nen Themen und den anwesenden Personen nicht immer
gleich gut vertraut waren.

Wertet man die Fragebdgen nach verschiedenen Rollen
aus, die die Teilnehmer in den Workshops innehatten, las-
sen sich weitere Erkenntnisse vor allem (aber nicht nur) aus
der Befragung ziehen. Zu unterscheiden sind die Antworten
(a) derjenigen, die zum Befragungszeitpunkt Autoren sind
(9 Fragebogen), (b) derjenigen, die zum Befragungszeit-
punkt bereits Autoren waren (8 Fragebdgen), (c) derjeni-
gen, die zum Befragungszeitpunkt noch Autor sein werden
(7 Fragebogen) und (d) derjenigen, die zu keinem Zeitpunkt
Autor sind (13 Fragebdgen).

Die nach Rollen getrennte Auswertung der Fragebdgen
zeigt, dass Teilnehmer, die im Workshop-Zyklus Autoren
sind, zufriedener sind als die Nicht-Autoren, und zwar un-
abhdngig davon, ob sie zum Befragungszeitpunkt Autoren
sind, bereits Autoren waren oder noch sein werden. Ein
dhnliches Bild ergibt sich bei der Einschdtzung des Klimas.
Zusatzliche Informationen liefern hierzu die Antworten aus
der E-Mail-Befragung: Hier schreibt die Mehrheit der Auto-
ren, dass ihre Erwartungen an den Workshop erfillt oder
sogar Ubertroffen worden sind. Deutlich wird jedoch auch,
dass die Erwartungen individuell variieren und die Einschat-
zung dann beeinflussen. Eine etwas andere Zweiteilung
zwischen den verschiedenen Rollen findet sich bei der Ein-
schdtzung zur Einhaltung der Workshop-Regeln. Alle, die
zum Befragungszeitpunkt Autoren waren, empfanden es als
leicht, die Regeln einzuhalten. Diejenigen, die sich jeweils
in anderen Rollen befanden, sahen dies zwar ebenfalls
mehrheitlich so; mindestens ein Drittel der Antworten aber
verweist darauf, dass sich die Regeln nur teilweise umset-
zen lieRen. Zu diesem Punkt liefern erneut die Antworten
aus der E-Mail-Befragung zusétzliche Informationen und re-
lativieren zudem das scheinbar einheitliche Bild bei den Au-

36

P-OE

toren: So dulerten einige Teilnehmer riickblickend, dass die
Aufgabe, sich als ,Fliege an der Wand" ganz aus dem Uber
den eigenen Text gefiihrten Gesprach herauszuhalten, nicht
leicht umzusetzen war. Diese Situation nimmt auch Einfluss
auf die Einschdtzung, wie ausgepragt man sich in die Work-
shops einbringen konnte. Logischerweise kénnen die Auto-
ren in dem Teil des Workshops, in dem sie sich von den an-
deren abwenden (“fly-on-the-wall"), nicht aktiv sein.6 Den-
noch schatzt diese Gruppe ahnlich wie diejenigen, die zu
keinem Zeitpunkt Autoren sind, ihr Engagement teils als
hoch (bei knapp der Hélfte der Antworten), teils als mittel
(in etwa die andere Hélfte der Antworten) und nur sehr ver-
einzelt als niedrig ein. Die Antworten derjenigen, die zum
Befragungszeitpunkt bereits Autoren waren (8), sowie der-
jenigen, die zum Befragungszeitpunkt noch Autor sein wer-
den (7), bezeichnen sich dagegen mehrheitlich als sehr
aktiv (12 von 15). Zweigeteilt ist schlieRlich auch das Resul-
tat mit Bezug auf den Lerngewinn: Hier schatzen diejeni-
gen, die zum Befragungszeitpunkt Autoren sind, ihren Lern-
gewinn groBtenteils (7 von 9) als hoch, die tibrigen (2 von
9) als mittel ein. In den jeweils anderen Rollen ist das Ver-
héltnis zwischen hoher und mittlerer Einschdtzung des
Lerngewinns dagegen weitgehend ausgeglichen. Unter-
stutzt wird dieses Bild durch die freien Antworten in den
Fragebogen, die auf eine verstarkte emotionale Involviert-
heit der Autoren hinweisen: Die Teilnehmer, die sich zu
ihrem Erleben im Workshop dufern, sind mehrheitlich die
Autoren, deren Text in der jeweiligen Sitzung diskutiert
wurde (7 von insgesamt 10 AuBerungen). Genannt werden
sowohl positive Gefiihle wie Freude und Dankbarkeit als
auch negative Gefithle wie Anstrengung und geringes Kon-
trollerleben. SchlieBlich zeigt sich auch in der Gruppendis-
kussion, dass vor allem diejenigen das Wort ergreifen und
konkrete Lernergebnisse benennen, die auch als Autoren
im Writer’s Workshop aktiv waren.

Aus der Beobachtung sowie aus freien Antworten in der
schriftlichen Befragung und in der asynchronen Gruppen-
diskussion lasst sich abschliefend folgern, dass die Art der
diskutierten Texte die Einhaltung der Regeln ebenso wie die
Zufriedenheit der Beteiligten beeinflusst: Es zeigt sich, dass
in sich abgeschlossene Textformen (in unserem Fall die
unter Abschnitt 3 genannten Forschungsnotizen) leichter zu
besprechen sind als Textausschnitte, die aus einer groReren
Arbeit (z.B. der Dissertation) stammen (siehe hierzu auch
Abschnitt 5.2).

4.4 Evaluationsergebnisse zur Nachbereitungsphase

Zur Einschdtzung der Nachbereitungsphase des durchge-
flihrten Writer's Workshop-Zyklus wird wiederum die Mei-
nung der insgesamt neun Autoren herangezogen, die nach
dem Workshop und der nachsten Textiiberarbeitung ein
zweites Mal per E-Mail gebeten worden waren, sechs offe-
ne Fragen zu beantworten. Die Antworten wurden erneut
mittels qualitativer Inhaltsanalyse (personalisiert) ausge-
wertet. Daneben ldsst sich auch eine Reihe von AuBerun-
gen aus der Gruppendiskussion fir die Einschatzung der
Nachbereitungsphase verwenden.

I 6 Wobei hier nur die uRere Aktivitat gemeint ist. In der E-Mail-Umfrage

wiesen z.B. mehrere Autoren darauf hin, dass es positiv ist, dem Mei-
nungsbildungsprozess tiber den eigenen Text im Plenum direkt beizuwoh-

nen.
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Bei der zweiten Uberarbeitung des Textes versuchten die
Autoren laut eigenen Angaben, méglichst viele Kritikpunk-
te und Verbesserungsvorschlage der Teilnehmer aufzugrei-
fen. Nicht umgesetzt wurden allenfalls Anmerkungen, die
als zu vage empfunden wurden, zu grundlegend waren oder
nach Einschdtzung des jeweiligen Autors nicht gemacht
worden waren, wenn der restliche Text bekannt gewesen
wdre. Die Mehrheit der befragten Autoren (7 von 9) ist der
Ansicht, die meisten Anregungen gut umgesetzt haben zu
kénnen, unter anderem weil viele Anderungsvorschlige
konkret gewesen seien. Als Uberarbeitungszeit wurden
noch einmal zwischen zwei Stunden und drei Tage inve-
stiert. Vom Umfang her ist die Uberarbeitungszeit bei der
Mehrheit der Autoren etwas kiirzer ausgefallen als in der
Vorbereitungsphase, bei einigen aber auch deutlich langer.
Die meisten Teilnehmer sind mit ihrem Wissensprodukt
nach dem Workshop deutlich zufriedener als vorher. Aller-
dings merkt ein Teilnehmer an, dass das Produkt nach der
Uberarbeitung keine ,so runde Sache" mehr sei wie vorher.
Der Gruppendiskussion, an der sich acht der neun Autoren
beteiligt haben, ist zu entnehmen, dass sich die Verbesse-
rungen Uber alle Autoren hinweg auf mehrere Ebenen ver-
teilen: die Ebene der Wortwahl! (Passung und Prazision) und
Begriffsdefinitionen, die Ebene des Sprachstils (Verstand-
lichkeit) und der argumentativen Struktur (,roter Faden"
und Konzentration auf das Wesentliche) sowie die Ebene
von Ziel und Zielgruppe eines Textes. Im Vergleich zu ande-
ren Formen der Riickmeldung auf einen Text (z.B. bei Arti-
kel-Einreichungen zu Tagungen oder in Zeitschriften)
schneidet der Writers' Workshop im Hinblick auf das kon-
struktive Potenzial (Verbesserungshinweise) nach Einschat-
zung der Teilnehmer sowohl in der schriftlichen Befragung
als auch in der asynchronen Gruppendiskussion positiv ab.

5. Diskussion:Writer’s Workshops zur
Férderung der Schreibkompetenz

5.1 MaBnahmen zur weiteren Anpassung des Konzepts

Ziel der Erprobung und qualitativen Evaluation im Rahmen
eines Einzelfalls war es festzustellen, ob und inwieweit sich
Writer’s Workshops als didaktisches Konzept in einem Dok-
torandenkolloquium implementieren lassen, welche Pro-
bleme dabei auftauchen, wie die teilnehmenden Doktoran-
den das Konzept aufnehmen, welche Lernerfahrungen sie
machen und was man verdndern muss, um das Potenzial
des Konzepts speziell fir Doktoranden optimal nutzen zu
kénnen. Die Ergebnisse aus den skizzierten Erhebungen zei-
gen, dass sich Writer’'s Workshops in unserem Fallkontext
problemlos umsetzen lieRen. Es traten keine grundsatzli-
chen organisatorischen Probleme auf; auch emotional-mo-
tivational gab es keine Ereignisse, die zu irgendeinem Zeit-
punkt die Fortfihrung der Writer's Workshops gefdhrdet
hatten. Die Akzeptanz der beteiligten Doktoranden war
insgesamt betrachtet hoch, das Klima positiv und die be-
richteten Lernerfahrungen bewegten sich in Bezug auf die
angestrebten Schreib- und Review-Féhigkeiten auf das zu,
was man aus einer theoretischen Perspektive von Writer’s
Workshops erwarten kann. Dennoch kann man das didakti-
sche Konzept verbessern und an den Bedarf von Doktoran-
denkolloquien weiter anpassen. Im Folgenden werden eini-
ge Verdnderungsvorschlage gemacht, die teils aus (in Ab-
schnitt 4 noch nicht referierten) Verbesserungsvorschlagen
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der Teilnehmer unserer Fallstudie stammen, teils aus den
bereits vorgestellten Ergebnissen der beschriebenen Erhe-
bungen gefolgert werden konnen.

Ein erster Anpassungsvorschlag bezieht sich auf die Work-
shop-Regeln: Wahrend die unter Punkt 2 dargestellten Re-
geln fir die Prasenz-Termine in der Ganze gut umzusetzen
sind, erweisen sich die speziellen Hinweise zu Kritik und
Verbesserungsvorschldgen als zu wenig differenziert: Es
scheint angebracht, vorab genauer festzulegen, auf welcher
Ebene ein Text in welcher Intensitdt besprochen werden
soll. Behdlt man das Kernziel von Writer’s Workshops, ndm-
lich die Forderung von wissenschaftlicher Schreibkompe-
tenz, im Blick, sollte zum einen die Diskussion von Recht-
schreib- und Grammatikfehlern unterbunden werden (weil
dies ein zu grundlegendes Niveau ist); zum anderen sollte
aber auch die Erwartung gedampft werden, dass Texte vor
allem inhaltlich diskutiert werden (weil dies zu weit vom
wissenschaftlichen Schreiben wegfiihren kann). Dass die
letztgenannte Erwartung bestand, zeigten einige Verbesse-
rungsvorschlage seitens der Teilnehmer, die sich mehr Dis-
kussion Uber den Inhalt wiinschten. Es sollte daher vorab
deutlich geklart werden, dass und warum das kollaborative
Review sprachlich-stilistische und argumentative Aspekte
sowie Quellenarbeit und Zielsetzungen von Texten in den
Vordergrund stellt. Da es hier allerdings einen flieRenden
Ubergang sowohl zu Formal- als auch zu inhaltlichen Fra-
gen gibt und auch geben kann, bedarf es einer umsichtigen
Moderation, die das Kernziel des Workshops im Auge
behilt. Hilfreich kénnte daher eine Art Leitfaden fir die
(rotierende) Workshop-Moderation sein.

Ein zweiter Verdnderungsvorschlag betrifft die Textsorte:
Obschon es im Rahmen eines Doktorandenkolloquiums na-
heliegend ist, Teile der eigenen Arbeit zum Diskussionsge-
genstand in Writer's Workshops zu machen, haben sich im
Rahmen unserer Fallstudie in sich geschlossene kurze Arti-
kel als vorteilhafter erwiesen. Zwar haben diejenigen Auto-
ren, die einen Ausschnitt ihrer Dissertation in das kollabo-
rative Review gegeben haben, Zusatzinformationen zum
Textkontext geliefert und konnten zudem voraussetzen,
dass die meisten Teilnehmer durch vorangegangene Kollo-
quien Basiskenntnisse tber die zugrundeliegenden Arbei-
ten haben. Dennoch bereitete der ausschnitthafte Charak-
ter der Texte Probleme: So konnte jeweils schwieriger als
bei in sich geschlossenen Texten eingeschdtzt werden, ob
Begriffe prazise eingefiihrt und verwendet sowie argumen-
tative Strukturen nachvollziehbar aufgebaut sind. Die Auto-
ren fihlten sich in der Folge unter héherem Rechtferti-
gungsdruck, der in Writer's Workshops gerade vermieden
werden soll. Im Vergleich dazu konnte mit den beschriebe-
nen Forschungsnotizen problemloser gearbeitet werden.
Diese (kurze) Textform scheint sich vor allem fiir Autoren zu
eignen, deren Vorhaben sich noch in der ersten Phase be-
finden, da sie eine Strukturvorgabe machen. Bei Doktoran-
den in spateren Phasen konnten fiir sich stehende Beitrage
ohne entsprechende Vorgaben die sinnvollste Variante fiir
Writer’s Workshops sein. Da dies allerdings einen zusatzli-
chen Aufwand bedeuten kann, ist wiederum die Klarung
der Ziele und Lernpotenziale im Doktorandenkolloquium
ausgesprochen wichtig.

SchlieBlich wurde sowohl in der schriftlichen Befragung als
auch in der asynchronen Gruppendiskussion mehrfach ein
dritter Vorschlag geduBert, der sich auf die Verkniipfung
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verschiedener Feedbacks bezieht: So kdnnte man die Riick-
meldung des Shepherds aus der Vorbereitungsphase und
die Rickmeldungen der Teilnehmer in der Workshop-Phase
am Ende - also in der Nachbereitungsphase — zueinander in
Beziehung setzen und transparent machen. Auf diesem
Wege kdnnte deutlicher werden, dass es verschiedene Ein-
schatzungen gibt, dass Urteile Gber die wissenschaftliche
Qualitat eines Textes selten einheitlich sind und dass diese
von verschiedenen Faktoren (z.B. Unterschiede in Fachkul-
turen) abhangen. Eine Reflexion der Riickmeldungen in der
Nachbereitungsphase kénnte zudem ein Anlass dafir sein,
noch einmal Kontakt mit dem Shepherd aufzunehmen und
die Teilnehmer-Feedbacks mit diesem zu besprechen. Dies
bedeutet allerdings einen nicht unerheblichen Mehrauf-
wand und wird daher nur in den Féllen umzusetzen sein, in
denen zwischen Autor und Shepherd eine enge Beziehung
besteht und/oder ein anderer Nutzen damit verbunden ist.
Moglich ist auch, speziell zu den Feedback-Erfahrungen
eine eigene Sitzung im Rahmen eines Doktorandenkollo-
quiums anzusetzen und dort Widerspriiche oder Verstand-
nisschwierigkeiten zu diskutieren.

5.2 Didaktische Folgerungen fiir die Doktorandenaus-
bildung

Writer’s Workshops sind ein didaktisches Konzept zur For-
derung wissenschaftlicher Schreibkompetenz, das sich — so
die Folgerung aus unserer Fallstudie — prinzipiell in univer-
sitdren Veranstaltungsformaten wie Kolloquien gut inte-
grieren lasst. Da Doktorandenkolloquien als méglicher Ort
flir Writer’s Workshops unabhéangig von der Organisation
der Doktorandenausbildung angeboten werden kénnen,
sind sie eine didaktische Option sowohl in der Individual-
promotion als auch in strukturierten Programmen. Voraus-
setzung ist lediglich die Koordination gemeinsamer Termine
fur Doktoranden, die eine ausreichende inhaltliche Schnitt-
menge ihrer Dissertationen aufweisen. Dabei kénnen in
beiden Féllen eher disziplinbezogene oder eher interdiszi-
plindre Gruppen vorliegen oder entstehen. Speziell inter-
disziplindre Gruppen stehen vor der besonderen Herausfor-
derung, den Umgang mit verschiedenen Standards und An-
spriichen beim wissenschaftlichen Schreiben zu gestalten.
Was in dieser Hinsicht bei nur inhaltlichen Besprechungen
von Dissertationen in interdisziplindren Gruppen oft impli-
zit oder gar vollig unbemerkt bleibt, wird in Writer’s
Workshops explizit gemacht und kann entsprechend ge-
meinsam reflektiert werden. Angesichts der wachsenden
Forderung nach interdiszipliniren Arbeiten (z.B. DFG,
2011) kommt diesem Ziel des aktiven Umgangs mit unter-
schiedlichen Anforderungen an das wissenschaftliche
Schreiben eine hohe Bedeutung zu.

In unserer Fallstudie profitieren die Autoren im Writer’s
Workshop in besonderem MaRe, weil sie in eine intensive
Ubungsphase mit ihrem Text eintreten, vielfaltig Riickmel-
dungen erhalten und diese im laufenden Prozess der Veran-
staltung auch umsetzen kénnen. Damit wird das in Ab-
schnitt 1 festgestellte Defizit der Schreibkompetenzférde-
rung in der Doktorandenausbildung konkret aufgegriffen.
Interessanterweise koénnen aber selbst Teilnehmer, die
keine Autoren sind und ,nur" als Reviewer mitwirken,
wertvolle Erfahrungen im Writer's Workshop sammeln:
Zum einen lernen sie am Modell, was typische Fallstricke
und gute Praktiken beim wissenschaftlichen Schreiben sind,
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und dies ist ein deutlicher Mehrwert gegeniiber Ratgebern
oder anderen eher abstrakten Hilfen. Zum anderen haben
sowohl Autoren als auch Nicht-Autoren in einem Writer’s
Workshop die Chance, die Fahigkeit aufzubauen und zu
trainieren, wissenschaftliche Texte kritisch zu lesen und
konstruktiv (also mit konkreten Verbesserungsvorschldgen
verbunden) Riickmeldung zu geben. Diese Feedback- oder
Review-Fahigkeiten auf schriftlicher Basis sind einerseits
neben der Schreibkompetenz wichtig fir die erfolgreiche
Arbeit in einer wissenschaftlichen Fachgemeinschaft (vgl.
Reinmann, Sippel & Spannagel, 2010; Fréhlich, 2002). An-
dererseits hat diese Kompetenz indirekt Einfluss auf das ei-
gene Schreiben.

Die Erprobung und Evaluation der Writer's Workshops in
unserem Fallkontext hat deutlich gemacht, dass die Mitar-
beit an diesem Lehr-Lernangebot ein vergleichsweise hohes
kognitives wie auch emotionales Engagement erfordert.
Dass es gelingt, sich mit dem eigenen Schreibprodukt einer
mehrfachen Kritik zu stellen, selbst wenn man noch in der
erste Phase seiner Dissertation steckt, hat uns einerseits
Uberrascht. Andererseits war aber auch deutlich zu erken-
nen, dass neben den Regeln, die zu diesem Gelingen bei-
tragen, ein Vertrauensverhdltnis zwischen allen Beteiligten
unabdingbar ist. Vertrauen baut sich allerdings immer nur
langfristig auf — sowohl zwischen Peers als auch zwischen
Doktoranden und Betreuern. Umso wichtiger sind regel-
maRige Austauschprozesse, die wiederum unabhéngig von
der Organisation der Doktorandenausbildung auf unter-
schiedliche Weise initiiert und begleitet werden kénnen.
An dieser Stelle spielen auch die digitalen Medien eine
Rolle, die im Rahmen unserer Fallstudie begleitend einge-
setzt wurden, speziell fiir die Vorbereitungs- und Nachbe-
reitungsphase der Writer’s Workshops aber noch gezielter
genutzt, an der Stelle aus Platzgriinden allerdings nicht
weiter behandelt werden kénnen. Die hier nur angedeute-
ten weiteren offenen Fragen verweisen allesamt darauf,
dass didaktische Aspekte der Doktorandenausbildung im
Zuge formalorganisatorischer Fragen im Rahmen der Hoch-
schulforschung zu wenig in den Blick genommen und bis-
lang eher vernachldssigt werden.
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Personal- und

Organisationsentwicklung/-politik

Christine Béckelmann

Co-Professuren — ein Modell struktureller Entlastung des
Arbeitsportfolios von Professorinnen und Professoren?

Erste Erfahrungen an der Pidagogischen Hochschule
der Fachhochschule Nordwestschweiz

Das klassische Organisationsmodell einer Hochschule, in
dem einzelne Professuren quasi als ,Kleinunternehmen*
eines Professors nebeneinander funktionieren, stésst im
Zuge der Hochschulentwicklung an seine Grenzen. Fiir die
Professorinnen und Professoren ist die volle Breite aller
Aufgaben oftmals kaum mehr zu leisten und die Hochschu-
len kénnen nicht im Gleichschritt mit einem zunehmenden
Lehr- oder Dienstleistungsvolumen zusétzliche Professuren
mit einer addquaten Forschungsausstattung schaffen.

Im Sinne eines ersten Erfahrungsberichts wird nachfolgend
vom Modell einer Co-Professur berichtet, das es seit 2009
an der P&dagogischen Hochschule der Fachhochschule
Nordwestschweiz gibt. Wenn es die formalen Anstellungs-
bedingungen eines Hochschulsystems zulassen, dann bietet
es eine attraktive Moglichkeit, die Arbeitssituation von Pro-
fessorinnen und Professoren zu verbessern, ohne die Hoch-
schulressourcen wesentlich zu belasten.

1. Die Arbeitszeit von Professorinnen und
Professoren: Eine ,tberfillte Blackbox"?

Die Frage, wie sich die Zeitressourcen einer Professorin
oder eines Professors im Arbeitsalltag auf die verschiede-
nen Arbeitsbereiche verteilen bzw. verteilen sollen, wird
seit langer Zeit mit einem hohen Engagement gefiihrt. En-
ders & Teichler (1995, S. 21) vermuten, dass dies mit den
hohen und vielfdltigen Anspriichen zusammenhéngt, die zu
einer ,Dauer-Befindlichkeit" fiihren, diesen nur unzurei-
chend entsprechen zu kdénnen. Weiter ist Zeit fiir diesen
Beruf, der zwar in einem abhdngigen Beschéftigungsver-
héltnis ausgelibt wird, in Anspruch und Anerkennung je-
doch eher dem einer freien Profession oder eines Kleinun-
ternehmers entspricht, eine der wichtigsten Ressourcen
und hat daher einen zentralen Stellenwert. Als dritter mog-
licher Grund fir die hohe emotionale Besetzung der Ar-
beitszeitthematik fiihren die Autoren an, dass nur ein klei-
ner Anteil durch bestimmte Aufgaben eindeutig fixiert ist.
Da es an allgemeinen Festlegungen fehlt, findet notwendi-
gerweise eine wiederkehrende Thematisierung der Frage
statt, welche Anteile fiir welche Arbeitsbereiche eingesetzt
werden kénnen.

Trotz der regen Diskussionen gibt es zur Frage der Arbeits-
zeit des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kaum
objektivierbare Daten, sondern vor allem Modellberech-
nungen und retrospektive Selbsteinschatzungen (fiir einen
Uberblick vgl. Béckelmann, 2009, S. 17f). Die Ergebnisse
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sind entsprechend teilweise widerspriichlich, insbesondere
was die Einschdtzung anbetrifft, ob der Anteil, der fiir For-
schung eingesetzt werden kann, in den letzten Jahren zu-
oder abgenommen hat. Dies hdngt sicher nicht nur mit
Wahrnehmungsschwierigkeiten bei Selbsteinschatzungen
zusammen. Vielmehr dirften sich in den Ergebnissen zum
Teil hochst unterschiedliche Arbeitssituationen von Univer-
sitats- und Fachhochschulprofessoren tberlagern. Weiter
besteht die Schwierigkeit, dass allein die Héhe des Lehrde-
putats in Semesterstunden noch nicht viel dariiber aussagt,
wie viele Arbeitsstunden in diesen Bereich — im Vergleich
zu den Ressourcen flr Forschung — tatsdchlich investiert
werden.

Neben allen Unklarheiten in Bezug auf die reale Arbeitszeit-

situation von Professorinnen und Professoren ziehen sich-

zwei Themen praktisch durch alle Studien:

e Die Administrations- und Organisationsmanagementauf-
gaben haben systembedingt zugenommen und sind mit
einem hohen Zeitaufwand verbunden (vgl. z.B. Braun,
2001; Ziegele, 2008, S. 14-19).

¢ Das Aufgabenspektrum wurde durch die Integration von
Dienstleistungen und Weiterbildungen in den Leistungs-
auftrag der Hochschulen fiir die einzelnen Professoren
breiter und der Prifungs- und Beratungsbedarf im Lehr-
bereich hat sich durch die Bologna-Strukturen erhéht.
(Eine Illustration hierzu bilden die Leitsdtze des Deut-
schen Hochschulverbandes von 1998 sowie der von
Klinkhammer 2004, S. 66-73 formulierte Katalog von
Aspekten der Berufsrolle des wissenschaftlichen Perso-
nals.)

Damit durfte sich die Frage, wie viel Arbeitszeit fir welche
Felder zur Verfiigung stehen, verschdrft haben. Dies bei
einer generell sehr hohen Gesamtarbeitszeit (z.B. Hartmer,
2008) sowie einem erhdhten Risiko fiir stressbedingte Er-
krankungen (fir einen Uberblick iber die gesundheitliche
Situation des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen
vgl. Hildebrand, Michel & Surkemper, 2007).

2. Ansatzpunkte fur Entwicklungen

Die Reaktion auf das komplexe breite Arbeitsfeld von Pro-
fessorinnen und Professoren und deren hohe Arbeitszeitbe-
lastung kann es nicht sein, eine generelle Aufteilung der
Aufgabenbereiche auf verschiedene Personalkategorien
vorzunehmen und damit das Spektrum fiir die je Einzelnen
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zu verringern. Zum einen hat die Aufgabenvielfalt nicht nur
ein Belastungspotenzial, sondern stellt fiir viele eine wichti-
gemotivationale Ressource bei der wissenschaftlichen Ar-
beit an Hochschulen dar (Unnold, 2005). Zum anderen
wirden dadurch Synergie- und Transfermoglichkeiten in
der inhaltlichen Arbeit eingeschrdnkt und bereits bestehen-
de unterschiedliche Wertigkeiten der einzelnen Leistungs-
bereiche wirden vermutlich verstarkt (zu den Reputations-
unterschieden zwischen Lehre und Forschung vgl. Schae-
per, 1997 oder Bourdieu, 1988, S. 184f). Entwicklungs-
moglichkeiten, welche die Anforderungen realistischer wer-
den lassen, bieten vorallem Schwerpunktbildungen und
Aufgabendifferenzierungen innerhalb der Leistungsberei-
che, die klarere Ausschilderung von Laufbahnmodellen in
Verbindung miteiner Differenzierung von Personalkategori-
en, die besser auf die Realitat in Hochschulen angepasst ist
sowie die Etablierung eines kompetenzbasierten Perso-
nalmanagements (Béckelmann, 2009). Ein weiterer mogli-
cher Ansatzpunkt ist die Schaffung von ,Co-Professuren”
bei der sich zwei Professorinnen/Professoren eine Professur
teilen. An der Padagogischen Hochschule der Fachhoch-
schule Nordwestschweiz (FHNW) wurden 2009 zwei solche
Co-Professuren eingerichtet.

3. Aufteilung von Fithrungsaufgaben und Job-
Sharing

In vielen Fuhrungsfunktionen besteht das Arbeitsportfolio
aus einer Kombination von eigentlichen Fiihrungsaufgaben
(strategische Aufgaben, Managementaufgaben) und opera-
tiven Tatigkeiten, welche die Mitarbeitenden in &hnlicher
Art und Weise ausfithren. Dies ist auch bei einer Professur
so: Bei der Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen und in
Forschungsprojekten fiihren Professoren und (oberer) Mit-
telbau oftmals vergleichbare Tatigkeiten aus. Sie gehéren
nicht spezifisch allein zur Fiihrungsaufgabe der Professoren.
Bei einer Aufteilung zwischen zwei Personen kann damit
unterschieden werden, ob dies die ganze Stelle betrifft,
oder ob der Fokus der Aufteilung primar auf der Fithrungs-
aufgabe liegt:

e Wird die ganze Stelle aufgeteilt, so handelt es sich um
ein Job-Sharing-Modell. Zwei Personen sind je teilzeit-
lich angestellt und ihre Pensen ergdnzen sich in der
Regel zu einer vollen Stelle. In diesem Rahmen teilen sie
sich sowohl die eigentlichen Fithrungsaufgaben, als auch
die operativen Tatigkeiten?.

e Wenn die Aufteilung nur die eigentlichen Fiihrungsauf-
gaben innerhalb der Fiihrungsfunktion betrifft, dann ist
die Frage offen, mit welchem Pensum die beiden betei-
ligten Personen angestellt sind, d.h. in welchem Umfang
daneben operative Tatigkeiten in den Leistungsberei-
chen dbernommen werden. Es ist also zum Beispiel
denkbar, dass sich zwei Personen mit je einer vollen Stel-
le die spezifischen Fiihrungsaufgaben einer Fiihrungs-
funktion teilen. Der Effekt ist, dass sie daneben in einem
grosseren Umfang operativ in den verschiedenen Lei-
stungsbereichen tatig sein kénnen, als jemand, der die
Fuhrungsfunktion alleine ausfillt.

Bei den beiden Co-Professuren an der Padagogischen
Hochschule FHNW betrifft die Aufteilung nur die Fuh-
rungsaufgaben. Es handelt sich also nicht um ein Job-Sha-
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ring-Modell, sondern um ein reines Co-Leitungsmodell. Bei
der einen Co-Professur an der Pddagogischen Hochschule
FHNW haben die beiden Professoren je eine volle Stelle,
bei der anderen eine volle und eine halbe Stelle.

4. Das ,Aufteilungspotenzial” einer Funktion

Studien zur Aufteilung von Fiihrungsfunktionen gehen hiu-
fig von Job-Sharing-Modellen mit Teilzeitanstellungen aus,
die sich zu einer vollen Stelle ergdnzen. Ein massgebliches
Kriterium fur die Realisierbarkeit ist dabei das ,Aufteilungs-
potenzial" eines Arbeitsfeldes. Dieses hat auch fiir Co-Lei-
tungsmodelle Relevanz, was die Befunde auch fiir die Co-
Professuren an der Padagogischen Hochschule FHNW in-
teressant macht. Unterschieden werden kénnen Aufgaben-
merkmale und Organisationsmerkmale sowie Personen-
merkmale, die bedeutsam fiir die Teilbarkeit von Fiihrungs-
aufgaben sind.

Bei den Aufgaben- und Organisationsmerkmalen erweist
sich als relevant, wie stark die Verschrankungen von Ar-
beitshandlungen innerhalb der eigenen Organisationsein-
heit und zwischen verschiedenen Organisationseinheiten
sind (Schultes-Jaskolla, 1993; Zo6lch, Wodtke&Haselwan-
der, 2002). Dabei geht es um den zeitlichen, inhaltlichen
und organisatorischen Aufwand, der zu leisten ist, wenn
eine Arbeit aufgeteilt wird. Je héher die Koordinationser-
fordernisse sind, desto kritischer ist es, eine Aufgabe aufzu-
teilen. Weiter sind die Stoéranfalligkeit und der Zeitdruck in-
nerhalb eines Arbeitsfeldes ein wichtiger Faktor. Eine hohe
Qualifikation der Mitarbeitenden sowie eine starke Forma-
lisierung der Aufgaben begilinstigt die Substitution von di-
rekter Fiihrung durch strukturelle Fiihrungsdquivalente und
erleichtert damit die Aufteilung von Fihrungsaufgaben
(Friedel-Howe, 1993).

Einhellig ist der Befund, dass — neben aller Relevanz von
Aufgaben- und Organisationsmerkmalen — Personenmerk-
male der Betroffenen und Beteiligten schlussendlich eine
entscheidende Rolle spielen, ob eine Aufgabe aufgeteilt
werden kann oder nicht (Domsch, Kleiminger, Ladwig &
Strasse, 1994; Schultes-Jaskolla, 1993). Die Wahrnehmun-
gen, Erfahrungen, Haltungen und Wertstrukturen derjeni-
gen, die sich eine Aufgabe teilen, aber auch ihrer Vorge-
setzten sowie ihrer Kolleginnen und Kollegen, pragen
deren Beurteilung der Teil- und Delegierbarkeit von
Fihrungsaufgaben und damit die Akzeptanz von Auftei-
lungsmodellen. Dabei geht es u.a. um die subjektive Wer-
tigkeit von Machtpositionen, um Laufbahn- und Karriereo-
rientierungen, um das Fiihrungsverstandnis (z.B. ,sich fiir
unersetzbar halten") oder um den Umgang mit (befiirchte-
ten) Informationsdefiziten. Weiter ist die soziale Kompe-
tenz derjenigen, die sich eine Aufgabe teilen, aber auch
diejenige der Personen im Umfeld, ein wesentliches Kriteri-
um, ob ein Teilungsmodell umgesetzt werden kann.

1 Zum Teil wird unterschieden zwischen Job-Splitting (zeitliche Aufteilung
ohne Interaktions- und Kooperationsbedarf) und Job-Pairing (gemeinsame
Abstimmung in Bezug auf die Aufgabenerfiillung erforderlich, gemeinsame
Verantwortung). Wenn das Job-Sharing bzw. das Job-Pairing eine
Fithrungsfunktion betrifft, wird auch von Top-Sharing gesprochen (Baillod,
2001; Muszalik, 2005).
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5. Die Arbeitssituation von Professorinnen
und Professoren an der Padagogischen
Hochschule FHNW

Die Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen der
Schweiz arbeiten mit einer konsequenten Kosten-Lei-
stungsrechnung. Dies bedeutet, dass die Lohnkosten der
einzelnen Mitarbeitenden entsprechend der Aufteilung
ihrer Arbeitszeit auf verschiedene Kostentrager verteilt
werden missen. Weiter muss in Forschungsprojekten und
bei Weiterbildungsangeboten ein definierter Deckungsgrad
an Drittmitteln erreicht werden und Dienstleistungsprojek-
te missen vollstandig selbsttragend sein. Die Folge dieser
Vorgabe ist eine relativ genaue Ausschilderung, wie viel Ar-
beitszeit welcher Person in welche Leistungen und welche
Projekte fliesst.

Die Professorinnen und Professoren an der Padagogischen
Hochschule FHNW erhalten fir ihre Fithrungsaufgaben i.d.
Regel 30 Stellenprozente (bei kleinen Teams ist es etwas we-
niger, bei sehr grossen etwas mehr). Innerhalb dieses Anteils
ist die Personalfiihrung (durchschnittlich 6-8 Personen), die
Koordination und Organisation des Lehrangebots, die Ak-
quisition von Forschungsprojekten, die Gremienarbeit mit
den damit verbundenen Aufgaben im Bereich der Hoch-
schulentwicklung sowie die strategische Profilierung der
Professur nach aussen zu leisten. Die librigen Stellenprozen-
te sind fir eigene Lehr- und Forschungstatigkeit reserviert.
Der Lehranteil kann in Abhdngigkeit davon, wie viele For-
schungs- oder Dienstleistungsprojekte mit dem erforderli-
chen Deckungsgrad akquiriert werden, schwanken. Zusétz-
lich zu einem Dozierendengehalt (oberer Mittelbau) erhal-
ten Professorinnen und Professoren eine Funktionszulage.

6. Die Startbedingungen fiir das Co-Professu-
ren-Modell an der Pddagogischen Hoch-
schule FHNW

Wie in Abschnitt 4. ausgefiihrt, hangt das ,Aufteilungspo-
tenzial" eines Aufgabenfeldes von Aufgaben- und Organisa-
tionsmerkmalen sowie von Personenmerkmalen ab. Als an
der Padagogischen Hochschule FHNW im Hinblick auf die
2009 durchgefiihrte Reorganisation der Wunsch aufkam,
Professuren in Co-Leitung zu besetzen, schatzten die Hoch-
schulleitung und insbesondere auch die Institutsleitenden,
bei denen die Co-Professuren angesiedelt werden sollten,
die Koordinationserfordernisse, welche durch die Aufga-
ben- und Organisationsmerkmale gegeben waren, als zu
bewaltigen ein. Weiter wurde das Arbeitsfeld einer Hoch-
schule durch die hohe Qualifikation und Selbststandigkeit
der Mitarbeitenden in gewisser Weise als pradestiniert
dafiir eingeschatzt, Co-Leitungen einzufiihren. Da die Co-
Professuren auf Initiative der Beteiligten etabliert wurden
und von einer Institutsleiterin auch dezidiert als Option ge-
wiinscht worden waren, durfte zudem davon ausgegangen
werden, dass Haltungen und Wertstrukturen gegeniiber
Co-Leitungsmodellen — also wesentliche Personenmerkma-
le — den Erfolg des Modells begiinstigen wiirden.

Da zeitgleich eine neue Organisationsstruktur mit einer
transparenten, formelgestiitzten Zuweisung von Ressourcen
an alle Einheiten eingefiihrt wurde, stand fest, dass Co-Lei-
tungen nicht mehr Ressourcen bekommen wiirden, als Ein-
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zelleitungen. Es sollte verhindert werden, (iber die Etablie-
rung von Co-Leitungen bestimmte Disziplinen mit mehr
Ressourcen auszustatten, als ihnen aufgrund ihres Leistungs-
auftrags zustehen wiirde — etwas, was mit der neuen Organi-
sationsstruktur u.a. Uberwunden werden sollte. Daher
wurde festgelegt, dass bei einer Co-Professur sowohl die
Ressourcen fir die Fihrungsaufgaben, als auch die moneta-
re Funktionszulage zu gleichen Teilen aufgeteilt werden. Fir
die Institution entstehen damit keine wesentlichen Mehrko-
sten. Weiter war klar, dass die Hochschule nur eine begrenz-
te Anzahl Co-Professuren zulassen wiirde, um die Arbeit in
den Fithrungsgremien der Institute stabil zu halten.

7. Erfahrungen mit den Co-Professuren an der
Pddagogischen Hochschule FHNW

Nach nunmehr zwei Jahren wurden mit den beteiligten
Professorinnen und Professoren Interviews zu ihren Erfah-
rungen mit der Co-Leitung durchgefiihrt. Diese umfassten
folgende Themenbereiche: Gestaltung des Modells, Reak-
tionen des Umfeldes, Erfolgsfaktoren auf Seiten der betei-
ligten Professorinnen/Professoren, Beitrag der Vorgesetz-
ten, der Mitarbeitenden sowie der Kolleginnen und Kolle-
gen zum Gelingen des Modells, notwendige strukturelle
Rahmenbedingungen sowie persénlicher Gewinn und Ge-
winn fiir die Hochschule durch die Co-Professur.

Gestaltung des Modells

In den Interviews zeigte sich, dass die beiden Teams ein je

unterschiedliches Modell der Funktionsteilung entwickelt

haben:

¢ Die eine Co-Professur nahm eher eine Aufteilung ent-
lang von fachlichen Feldern vor, in denen dann jeweils
eine Person auch die damit verbundenen Fiihrungsauf-
gaben Gbernimmt. Personalentscheide werden in beiden
fachlichen Feldern gemeinsam gefillt. Dieses Auftei-
lungsmodell fiihrt primér zu einer Redimensionierung
des Volumens innerhalb der verschiedenen Aufgabenbe-
reiche (z.B. bei der Koordination/Organisation des Lehr-
angebots). Die Breite der verschiedenen Fiihrungsaufga-
ben bleibt weitgehend erhalten.

e Die andere Co-Professur versuchte, abgrenzbare
Fihrungsaufgaben vollstindig der einen oder anderen
Person zuzuteilen. Dies gelang zu einem grossen Teil. Bei
einzelnen Aufgaben (z.B. Budget) musste die klare Zutei-
lung im Verlaufe der Arbeit relativiert werden, da die
Uberschneidungen innerhalb der Prozesse zu gross
waren. Dieses Aufteilungsmodell fihrt zu einer Redukti-
on der Breite verschiedener Aufgaben und Uber diesen
Weg zu einer Volumenreduktion.

Beide Teams berichten, dass sie sich heute in weiten Teilen
die Gremienarbeit aufteilen. Damit jeweils beide Personen
institutionell wahrnehmbar sind und sich vernetzen kon-
nen, nehmen sie zumeist abwechselnd teil. Nur an die Insti-
tutsleitungssitzungen, demjenigen Organ, das fiir das ope-
rative Geschaft am zentralsten ist, gehen oftmals beide. In
beiden Teams sind fixe Zeitfenster fiir gemeinsame Arbeits-
sitzungen wichtig.

Reaktionen des Umfeldes
Beide Teams berichten davon, dass die Kolleginnen und
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Kollegen ihr Modell der Aufteilung der Fiihrungsaufgaben
am Anfang eher mit ,beobachtender Skepsis" betrachteten,
heute jedoch das Interesse Uberwiege und zum Teil auch
etwas Neid spirbar sei. Sie wiirden heute auch klarer als
Team angesprochen, als dies noch zu Anfang der Fall war.
Da die Etablierung der Co-Professuren mit einem institutio-
nellen Fusionsprozess zusammen fiel und die beiden Betei-
ligten jeweils aus verschiedenen Vorgangerinstitutionen
kamen, die zusammen gelegt wurden, begriissten die mei-
sten Mitarbeitenden das Modell: Es bot die Chance, dass
sich mehr Mitarbeitende in der Leitung vertreten fiihlten,
als dies bei einer Einer-Leitung der Fall hatte sein kénnen.
Im fachlichen Umfeld bzw. in der Scientific Community ist
die Co-Professur nach Aussage der Interviewten kein
Thema. Die beiden Personen treten hier je individuell mit
ihren Projekten in Erscheinung.

Im privaten Umfeld gébe es die Frage nach moglichen Kon-
flikten relativ haufig, vor allem auch von Personen, die sel-
ber in Unternehmen tétig sind. Im Allgemeinen werde aber
sehr positiv vermerkt, dass eine Institution ein solches Mo-
dell unterstiitzt.

Erfolgsfaktoren

Als zentrale Erfolgsfaktoren nennen beide Teams in etwas
unterschiedlichen Gewichtungen primar eine sehr gute Ver-
trauensbasis (Vertrauen, dass die Kollegin/der Kollege Ge-
schéfte gemdss der vereinbarten Haltung oder der gemein-
samen Strategie vertritt), Beziehungs- und Konfliktfahig-
keit, Transparenz im Handeln und Denken, zu der auch
gehort, Irritationen anzusprechen, sowie Loyalitét, die Ent-
scheidungen des jeweils anderen mitzutragen und gegen
aussen nicht in Frage zu stellen.

Weiter sei es sehr wichtig, nicht in einem Konkurrenzver-
haltnis zueinander zu stehen und klar sachorientiert zu ar-
beiten. In diesen Bereich gehdrt auch der Punkt, beziiglich
des Fachverstandnisses keine grundlegenden Differenzen
zu haben. (Das eine Team berichtet, dass sie zu Anfang sehr
viel Zeit investiert hatten, um sich Gber das Fachverstindnis
auszutauschen. Der Austausch tber den Fihrungsstil hin-
gegen war ihnen viel weniger wichtig.)

In der tdglichen Arbeit brauche es die Bereitschaft zu einem
prozessorientierten Arbeiten (man kann im Bereich der
Fiihrungsaufgaben nicht einfach fir sich alleine Modelle
oder Vorgehensweisen entwickeln und diese dann umset-
zen wollen). Trotz der gegenseitigen Absprachen miisse
dem anderen explizit Raum fiir autonomes Handeln in der
Fihrungsfunktion zur Verfligung gestellt werden. Dazu
gehore auch, es auszuhalten, dass der andere manchmal
eine Aufgabe anders anpackt, als man es selber getan hétte.
Dies erfordert das Loslassen von Kontrolle.

Gegenliber den Mitarbeitenden seien gemeinsame Auftrit-
te wichtig. Weiter miisse sehr sorgfaltig kommuniziert wer-
den. (Wann antwortet eine Fiihrungsperson bei Fragen al-
lein? Wann werden Antworten zuerst abgesprochen und
entsprechend kommuniziert? Konsequentes Weiterleiten
von Fragen zu bestimmten Bereichen an denjenigen, der
daflir zustandig ist, auch wenn man die Antwort auch sel-
ber wiisste.)

Als hilfreich erachten es die Beteiligten, wenn man bereits
Erfahrungen mit intensiver Teamarbeit hat und dessen Po-
tenzial damit kennt. Nicht zuletzt dussern beide Teams im
Kontext der Frage nach den Erfolgsfaktoren auch, dass sie
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immer an das Modell geglaubt hatten und es mit einer Art
von ,Gewissheit", dass es gelingen wiirde, angegangen
waren.

Beitrag der Vorgesetzten, der Mitarbeitenden und der Kol-
leginnen und Kollegen

Aus der Sicht der beiden Co-Professuren braucht es von
allen Seiten die grundsatzliche Akzeptanz des Modells und
die Bereitschaft, die festgelegten Zustandigkeiten zu beach-
ten. Wichtig sei auch, dass angesprochen werde, wenn
einer der beiden Professoren in einer Frage etwas anderes
vertritt, als der andere, und solche Situationen nicht ausge-
spielt werden, indem man sich nur auf das bezieht, was
einem ,besser passt".

In den Gremien sei es wichtig, dass die Modalitaten bei Ab-
stimmungen formal geregelt werden (hat die Professur eine
Stimme oder beide Co-Professoren je eine). Weiter sei es
eine Herausforderung, dass Vorgesetzte sowie Kolleginnen
und Kollegen im Alltag beachten, dass die beiden Co-Pro-
fessoren gemeinsam nur so viele Ressourcen fiir die
Fihrungsaufgaben haben, wie die anderen je einzeln, wenn
es um die Frage geht, wer welche Arbeiten Gibernimmt. Be-
sonders ein Team berichtet, dass es o6fters vorkommt, dass
dies aus dem Blick gerdt und der Anspruch entsteht, dass
sie je Einzeln einen den anderen Professoren vergleichbaren
Beitrag leisten.

Strukturelle Rahmenbedingungen

Ein Team wirde es hilfreich finden, wenn die Hochschule
klare schriftlich festgelegte Vorgaben fir Co-Professuren
formulieren wiirde. Dazu geh6ren Rahmenbedingungen bei
der Stellenbewerbung, Rahmenbedingungen bei der Kiin-
digung einer oder beider Co-Professoren, Regelungen be-
ziiglich der Entlohnung, die Festlegung, dass der gleiche all-
gemeine Leistungsauftrag gilt, wie bei anderen Professuren,
sowie die Erwartungen beziiglich der Gremienarbeit. Allen-
falls konnte die Hochschule die Méglichkeit von Co-Profes-
suren auch schon bei Stellenausschreibungen formulieren.
In Bezug auf die aktuell geltenden Regelungen macht es
beiden Teams Mihe, dass sie sich die Funktionszulage tei-
len missen. Aus ihrer Perspektive nehmen sie je beide die
Verantwortung voll war (und nicht nur zur Halfte) und sind
durch ihre zT. vorhandenen 100%-Anstellungen auch ent-
sprechend ,voll" ansprechbar. Dabei dussern alle vier Perso-
nen, dass es ihnen nicht um die Hohe des Betrages an sich
geht, sondern um die Haltung, die mit der Aufteilung der
Funktionszulage verbunden ist.

Als sehr hilfreich und wichtig finden beide Teams die Mog-
lichkeit, ein Coaching in Anspruch nehmen zu kénnen. Zu
unterschiedlichen Zeitpunkten des Prozesses haben beide
eine solche Beratung genutzt, die vor allem in Bezug auf die
Reflexion ihrer gemeinsamen Arbeit wichtig war — verbun-
den mit einem Stiick Weiterbildung in Bezug auf Fiihrungs-
fragen.

Personlicher Gewinn — Gewinn fiir die Professur

Als sehr wertvoll beschreiben beide Teams die emotionale
Entlastung, die sich durch die Co-Professur ergibt. ,Nicht
alles alleine tragen missen" und der Austausch bei schwie-
rigen Situationen wiegen den zeitlichen Mehraufwand, der
durchaus gegeben ist, in ihren Augen auf. Dies sei auch ein
wesentlicher Punkt, um den sie von Kolleginnen und Kolle-
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gen beneidet werden. Die Gesprache (iber die Dynamik im
Institut oder Giber Mitarbeitende, die Méoglichkeit, den an-
deren als Korrektiv in Bezug auf eigene, vielleicht unnétig
festgelegte Meinungen oder zur Verringerung von ,blinden
Flecken" nutzen zu kénnen, werden ebenfalls als wichtigen
Gewinn formuliert. Insgesamt komme es durch die Co-Pro-
fessur zu einer Qualitdtssteigerung bei den Fiihrungsaufga-
ben, oder mit den Worten eines Beteiligten: ,Die Arbeit al-
leine machen zu miissen, wére eine Verarmung".

Das Modell der Co-Professur biete die Méoglichkeit, eine
Fuhrungsfunktion mit dem entsprechenden Gestaltungsfeld
einnehmen zu kdénnen, und trotzdem noch geniigend Zeit
fur inhaltliche Arbeit zur Verfiigung zu haben. Eine Profes-
sorin formulierte in diesem Zusammenhang, dass sie nicht
das Geflhl habe, weniger Freiheit zu haben, als bei einer
Einer-Leitung. Sie kénne sich auch in diesem Modell ganz
so verwirklichen, wie sie das mochte.

Gefragt, welche Auswirkungen die Co-Professur mogli-
cherweise in Bezug auf weitere Laufbahnschritte fir sie
habe, meinen alle Beteiligten, dass ihnen dies ganz sicher
keine Nachteile bringe. Zusammenarbeitsfahig zu sein sei
eine wichtige Kompetenz, und heute seien nicht nur Men-
schen gesucht, die alleine fithren kdénnen. Allerdings
musse man sichtbar machen, dass man durchaus in der
Lage ist, eigenstandig Entscheidungen zu féllen und durch-
zusetzen, bzw. umgekehrt gedreht, dass man nicht eine
Co-Professur Ubernommen hat, weil man alleine dazu
nicht in der Lage ware.

Gewinn fiir die Hochschule

Beide Teams formulieren in dhnlicher Weise, dass sie durch
das Modell der Co-Professur gesamthaft in der Scientific
Community eine viel breitere Vernetzung und mehr Prasenz
erzielen kdénnten, als alleine. Dies komme der Hochschule
und den Mitarbeitenden zu Gute. ,Wir waren mit der Ent-
wicklung nicht dort, wo wir heute sind, wenn wir alleine
wdren”, meinte in diesem Zusammenhang eine Professorin.
Als weiterer Punkt wird von einem Team formuliert, dass
sie auch nach Innen eine hohe Prasenz hdtten. Es sei (fast)
immer einer von beiden da und ansprechbar. Entsprechend
habe es noch keine Sitzung oder Konferenz gegeben, an der
nicht einer von beiden anwesend gewesen ware. Das ande-
re Team dussert in diesem Zusammenhang, dass die Mitar-
beitenden durch die Co-Professur mehr Aufmerksamkeit
bekdmen, als bei einer Einer-Leitung. Dies werde durchaus
geschatzt.

Ein anderer Aspekt ist, dass Co-Professuren dort eingesetzt
werden kénnen, wo z.B. das Lehr- oder Dienstleistungs-
volumen fiir eine Professur zu gross ist, aus organisationa-
len Griinden jedoch keine zweite eigenstdndige Professur
eingerichtet werden soll. Dieser Aspekt wird implizit von
einer Co-Professur mit der Feststellung angesprochen, dass
das breite Portfolio allein gar nicht zu bewaltigen wére und
dies der Institutsleiterin durchaus bewusst sei. Entspre-
chend bekdmen sie projektbezogen auch zusitzliche Res-
sourcen im Bereich des Organisationsmanagements.

8. Fazit und Uberlegungen zu den Chancen
einer Etablierung des Modells

An der Padagogischen Hochschule FHNW ist das Modell
im Rahmen der Etablierung einer neuen Organisations-
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struktur entstanden. Dessen Institutionalisierung im Sinne
einer Festschreibung im Rahmen formalisierter interner
Rechtserlasse steht noch aus, kann jedoch ohne grésseren
Aufwand geleistet werden. Die institutionellen Erfahrungen
mit den beiden ,Pilot-Projekten” sind durchwegs positiv.
Die bekannten Befunde, wonach die Teilbarkeit von
Fihrungsaufgaben ganz wesentlich von Personenmerkma-
len aller Beteiligten abhdngt, d.h. von Wahrnehmungen,
Erfahrungen, Haltungen und Wertstrukturen, bestdtigt sich
durch die Interviews.

Obwohl sich die konkrete Ausgestaltung der Aufgabenauf-
teilung innerhalb der Co-Professur bei beiden Teams erheb-
lich unterscheidet, sind die Einschdtzungen zu dem, was
ein solches Modell bringt und wovon sein Erfolg abhangt,
verbliffend vergleichbar. Auf den Punkt gebracht spielt die
Tatsache einer Co-Professur nach aussen keine Rolle, ist
also dem Status einer Professorin oder eines Professors
kaum abtréglich, nach Innen bietet das Modell aber deutli-
che Entlastungen. Oftmals schwierige und manchmal eher
ungeliebte Arbeitsbereiche im Bereich der Mitarbeitenden-
fihrung, des Organisationsmanagements und der Selbst-
verwaltung der Hochschule lassen sich gemeinsam tragen,
die Gesamtlast an Arbeit lasst sich verringern und die Qua-
litdit der Fihrungsarbeit steigern. Das Modell eignet sich,
um entweder teilzeitlich zu arbeiten, oder um mehr Zeit fir
Forschung und Lehre zu haben. Generell bietet es einen
Ansatzpunkt, um die Uberlast an verschiedenen Aufgaben,
die mit einer Professur verbunden sind, zu verringern.
Denkbar ist auch, Co-Professuren als Alternative zu Junior-
Professuren einzusetzen, indem eine etablierte Professo-
rin/ein etablierter Professor im Team mit einer jlingeren
Person arbeitet.

Fur einige Hochschulen — vor allem universitdre — konnte
das Modell mit der etablierten Kultur kollidieren. Es geht
vom Denkansatz aus, eine Professur als Organisationsein-
heit zu verstehen, und weniger als ,Einzelaktivitat" eines
Professors, der fiir die Verwirklichung seiner individuellen
Vorhaben fiir sich eine personliche Ausstattung erhalt. Eine
weitere Schwierigkeit konnte die Frage der Lohneinstufung
sein: Eine Co-Professur bedingt, zwei Personen (und nicht
nur eine) zumindest teilweise auf dem Niveau von Profes-
soren zu entschadigen. Wenn in einem Hochschulsystem
die Lohn-Differenz zum oberen Mittelbau sehr gross ist
oder nicht mit Funktionszulagen gearbeitet wird, bedeutet
dies deutliche Mehrkosten, die durch die Einsparungen bei
der Ausstattung vermutlich nicht Giberall wettgemacht wer-
den kénnen.

Ein wichtiger Punkt ist, dass durch Co-Professuren die
Méglichkeit entsteht, bei einer deutlichen iiberdauernden
Zunahme des Lehr- oder Dienstleistungsvolumens in einem
bestimmten Inhaltsfeld einen anderen Weg offen zu haben,
als sogleich eine weitere (selbststdndige) Professur zu eta-
blieren. Eine Co-Professur ist eine Alternative zu zwei ein-
zelnen Professuren, die sich in ihren Denominationen deut-
lich Gberschneiden, weil sie fast den gleichen Lehrbereich
abdecken miissen und einer ,Riesen-Professur”, welche
einen Professor zum Manager eines Kleinbetriebes macht
und die Méglichkeiten der eigenen inhaltlichen Arbeit ent-
sprechend einschrénkt. — Werden Co-Professuren mit die-
ser Perspektive eingerichtet, mussen allerdings sicher mehr
Ressourcen zur Verfligung gestellt werden, als fiir eine Ein-

zel-Professur.
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Elke Karrenberg

Das Entwicklungsprogramm fiir Fiihrungskrifte -

Strukturierte Fiihrungskrifteentwicklung
an der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

An der Johannes Gutenberg-Universitdt wird seit 4 Jahren
erfolgreich ein Konzept der strukturierten Fiihrungskrafte-
entwicklung umgesetzt. Es richtet sich an Fiihrungskrafte
aus Wissenschaft, Wissenschaftsmanagement und Verwal-
tung und setzt konsequent auf die Prinzipien Arbeiten in
einer festen Gruppe, heterogene Zusammensetzung der
Gruppe und Fallarbeit. Im Folgenden werden die Rahmen-
bedingungen, das Konzept, das =zugrunde liegende
Fiihrungsverstandnis, Evaluationsergebnisse und ein Aus-
blick vorgestellt.

1. Ausgangssituation

Die Johannes Gutenberg-Universitit Mainz (JGU) ist mit
rund 4000 Beschéftigten (ohne Universitdtsmedizin) und
zum Wintersemester 2011/2012 tiber 36.000 Studierenden
nicht nur groBte Universitat in Rheinland-Pfalz und unter
den groBten 10 Universitdten bundesweit; sie ist auch einer
der groBten Arbeitgeber im Bundesland.

Bereits seit Mitte der 1980er Jahre wird Beschéftigten der
Universitdt eine breite Palette der innerbetrieblichen Wei-
terbildung angeboten. Parallel zu einer Vielzahl von
Reformprozessen — hier sei nur das Neue Steuerungsmodell
genannt — entwickelte sich ein Bedarf an strategischer Per-
sonalentwicklung. So wurde im Rahmen des Neuen Steue-
rungsmodells ein Personalentwicklungskonzept erarbeitet,
auf dessen Grundlagen seit 2005 die Personalentwicklung
aufgebaut wurde. Zentraler Schwerpunkt der Arbeit ist die
Fuihrungskréafteentwicklung fur Leitungspersonen aus Wis-
senschaft, Wissenschaftsmanagement, Verwaltung und
technischen Einrichtungen.

Als Grundlage fiir die strategische Ausrichtung der
Fihrungskrafteentwicklung liegen das Leitbild der JGU
(2002) und das Strategiekonzept (2003) vor. Hier heilt es
zum Thema Fihrung: “Subsidiaritdt, Partizipation und
Transparenz kennzeichnen die akademische Selbstverwal-
tung genauso wie eine klare Verantwortungszuordnung
und -Ubernahme. Qualifikation, Engagement, eine hohe
persénliche und soziale Kompetenz und Professionalitdt im
wissenschaftsspezifischen und kunstbezogenen Manage-
ment zeichnen die Fithrungs- und Leitungskrafte der Johan-
nes Gutenberg-Universitdit Mainz aus. Sie betrachten Ge-
staltungsmoglichkeiten als Herausforderung und bringen
die notige Entscheidungsfreudigkeit und Verantwortungs-
bereitschaft mit" (Leitbild 2002, S. 9).

Das Strategiekonzept (2003) differenziert den Auftrag an
die Personalentwicklung: “Die Johannes Gutenberg-Uni-
versitat Mainz will Fithrungsfahigkeit und -stil ihrer leiten-

46

Elke Karrenberg

den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter systematisch reflek-
tieren, weiterentwickeln, eigenverantwortliches Handeln
starken und daflr einen institutionalisierten Rahmen in
Wissenschaft und Verwaltung schaffen” (Strategiekonzept
2003, S. 24).

Ziel ist es, Fihrungskrafte an der Universitdit Mainz zu
einem kooperativen, kommunikationsorientierten, reflek-
tierten und entscheidungsfreudigen Fihrungshandeln zu
befdhigen.

Dies aufgreifend, wurde im Jahr 2007 das Entwicklungspro-
gramm fir Flhrungskréfte (EPF) konzipiert. Im Folgenden
wird das Konzept des EPF im Sinne von best practice vorge-
stellt. Das Programm wurde im Frihjahr 2011 evaluiert;
hier gilt es, daraus zu berichten und einen Ausblick auf die
weitere Arbeit zu geben.

2. Das Konzept: Entwicklungsprogramm fiir
Fiihrungskrafte

2.1 Fithrung an einer Universitat

Fihrung in der Expertenorganisation Universitat (vgl. Pel-
lert 1999) zeichnet sich durch eine Vielzahl von Spannungs-
feldern aus. Kleimann beschreibt sie als u.a. ,[...] konflikt-
trachtige Kombinationen aus akademischer Korporation,
staatlicher Verwaltung (aufBer in NRW) und ressourcen-
transformierendem (GroR-)Betrieb" (Kleimann 2010, S. 30).
So sehen wir in der Praxis Flihrung mit unterschiedlichsten
Auspragungen: Fiihrung auf Zeit im Wahlamt (z.B. Dekane-
amt), Fihrung in Expertengruppen (z.B. Sprecherfunktion
im  Sonderforschungsbereich), ~Fithrung in  Gremien,
Fihrung aus einer Schnittstellenfunktion (z.B. Projektlei-
tung), Fihrung aus der klassischen hierarchischen Vorge-
setztenfunktion heraus bis hin zum Meister-Handwerker-
Verhéltnis in der Werkstatt.

Diese Beispiele zeigen deutlich, dass es keinen einheitli-
chen, passenden Fiihrungsstil an einer Universitdt geben
kann. Wunderer (2007) spricht von einem ,situativen
Fuhrungsstil”, der meint, dass der Einsatz verschiedener si-
tuationsangemessener Fithrungspraktiken sinnvoll sei.

2.2 Grundidee bei der Entwicklung des Programms
Situatives Fuhren ist das Grundverstidndnis, von dem aus auch
das Entwicklungsprogramm fiir Fihrungskréfte (EPF) an der
JGU entwickelt wurde: es sollte kein bestimmter Fiihrungsstil
eingeflihrt werden, sondern Fiihrungskraften Moglichkeit zur
Selbstreflexion geschaffen und Methoden und Analyse-Tools
zur Verfligung gestellt werden, die in der Fithrungspraxis si-
tuationspassend eingesetzt werden kénnen.
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2.3 Auf dem Weg zum Konzept

Im Rahmen der Konzeptentwicklung wurden im Vorfeld -

gemeinsam mit Frau Susanne Marx, externe Trainerin und

Coach — mit zentralen Akteuren der JGU Interviews ge-

fihrt, deren Ergebnisse in die Konzeption des Entwick-

lungsprogramms fiir Fihrungskrafte (EPF) eingegangen
sind. Neben inhaltlichen Schwerpunkten (s.u.) waren fol-
gende Punkte relevant fiir die Konzeptentwicklung:

e Bearbeitung aktueller Beispiele aus der Fiihrungspraxis
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer, d.h. ein hoher
Praxisbezug mit aktueller Relevanz fiir den Alltag,

e Netzwerkbildung und Austausch,

e Moglichkeit zur gegenseitigen Beratung der Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer untereinander.

Als Ergebnis entstand eine modular aufgebaute Workshop-
Reihe, die an drei Mal 2,5 Tagen in einer geschlossenen
Gruppe zu durchlaufen ist.

Zielgruppe des ersten Durchgangs waren Fiihrungskrafte
aus Wissenschaft, Wissenschaftsmanagement und Verwal-
tung, die noch nicht langer als zwei Jahre in der Fiihrungs-
position sein sollten. Diese Einschrdnkung konnte aufgrund
der positiven Erfahrungen aus der ersten Staffel aufgeho-
ben werden, so dass sich das Programm nun an alle
Fuhrungskrafte richtet.

Die Module sehen inhaltlich wie folgt aus:

E. Karrenberg

Das Entwicklungsprogramm fiir Fiihrungskrafte

und Teilnehmern gibt und méglichst die gesamte Breite der

Universitdt in einer Gruppe abgebildet ist. Diese Breite

zeichnet sich aus in den Kategorien Geschlecht, Status, Hier-

archieebene, (Fach-)Kultur, Ausbildungshintergrund etc.

Die Ziele des Entwicklungsprogramms haben wir wie folgt

definiert: Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer

¢ haben ihre Rolle als Fiithrungskraft reflektiert und ge-
klart,

e kennen wesentliche Filhrungsmodelle und haben deren
Anwendung auf die eigene Fllhrungspraxis diskutiert,

e kennen die Bedeutung der Kommunikation als Teil der
Fihrungsaufgabe und haben ihre Kompetenz im Umgang
mit anspruchsvollen Gespréchssituationen gesteigert,

¢ kennen wesentliche Aspekte des Konfliktmanagements
als Teil ihrer Fiihrungsaufgabe und haben Handlungsop-
tionen entwickelt und ausprobiert,

¢ haben ihre Kenntnis der Organisation vertieft,

e absolvieren das EPF als feste Gruppe und bilden tiber das
Programm hinaus ein Netzwerk,

e arbeiten wahrend der Module an konkreten Fallen aus
ihrer Fihrungspraxis und lernen die handlungsorientier-
te Methode der kollegialen Fallberatung,

e erhalten durch eine ,Abenddiskussion” mit einem Ver-
treter der Hochschulleitung Einblick in Ubergreifende,
strategische Themen der Universitat.

| Misdul 1: keh als Fuhrungskralt

Mesdul 2: Schwierige

Medul 3: Fulirurg won efolgreichen

Was bedeutet Filhrung an der

Universitat Mainz?

Maing Filhrungsrodie:

»  Follenkonmapis
Foothn koo ki

#  Wera, dw mich as
Fuhinargskrad belen

= Spanngsied Fachaulgaben
Fuhnmigsauigaban

= Meane Weilerentmcklung als
Fuhnuegakrat

Mitarbeiter bedahigen:

Den gigenen Standpunkt
werbindlich wermitlieln

Leiten von (konflikireichen)
Besprochungen

Kondlikbe bawaltigen
Baondliktphasen und
Interventionsmoglichkeiben
Stistegien o Keallitbesrbeitung
Dée Fahrungekealt als Vermiiler
Umiganig mit Widerstand
Flihrung wnd Persénlichiei

| (2% Taga) Fihmngssituationen bewiligen {2 % Taams (2 ' Tage)
| . Tage) |
| = WWas st Fuhmung ¥ «  Kommunikation als Fubrungskrafi ®  TeamEleuerung:
| = Ansites, Modelle, aktiv gestalion F Teamshessnngs phasen
Crientierungsrahmen «  Indormationsiuss stousm & Teameoden
«  Handwerkszoug einer Gardchten amgegenwirken »  Shuklurssrung v
Fiihrungskraft »  Partnororientien kemmunizieren Arbiilspoznssen und Grappen

#  Zielaund effektive
Geuppenarbeian

#  Fubrung ifm Spanrung shesd
ovischan Team und Le :.L~'I-_ZI
Unsicherhed aushakien
Hanadedn in dinem komphosen
Umfield

<ber den Toellsrrand schawen™

¢ Schnittstells Venvalhng -
Wasenoohah

o Sirabigeschi Theismen dir
Universithl und wichliga

#  MA anpEmassen enselzen und
entwickaln

» MR molvieren ured Anreize
fiken

= & steuern, mil Zielen fihren,
Prozesse effektie strukdunenen

Reformpropsile
+  Paemsbnliche Lernbilanz &
Feedback

Zentrales Element des Entwicklungsprogramms ist die ge-
meinsame Arbeit an konkreten Fillen. Dies setzt voraus,
dass die Gruppe gemeinsam eine Vertrauensbasis erarbeiten
kann. Kennzeichnend ist, dass ein ,offenes Wort" méglich
ist. Daher wird bei der Zusammensetzung der Gruppen dar-
auf geachtet, dass es keine direkten Arbeitsbeziehungen
oder Unterstellungsverhdltnisse zwischen Teilnehmerinnen
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3. Durchfiihrung und Evaluation

Inzwischen wurden bzw. werden elf Staffeln mit rund 110
Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus Wissenschaft, Wis-
senschaftsmanagement und Verwaltung durchgefihrt.

War das Programm anfanglich als Pilot mit maximal zwei bis
drei Staffeln gestartet, entwickelte es sich zum ,Selbstlau-
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fer". Das Interesse war so groB, bzw. entwickelte sich durch
ehemalige Teilnehmerinnen und Teilnehmer als Multiplika-
tor/-innen, dass die Reihe nun regelmaRig 2-3 Mal pro Jahr
durchgefiihrt wird.

Jede Staffel wird anhand eines Fragebogens evaluiert, dies
mit durchweg positivem Ergebnis.

Zum groBen Teil arbeiten die Gruppen weiter und nutzen
die Moglichkeit in Fihrungswerkstatten die Inhalte weiter
zu vertiefen und an konkreten Féllen zu arbeiten.

Nachdem die Zahl der Teilnehmenden eine durchaus signifi-
kante Zahl erreicht hatte, evaluierten wir das komplette Pro-
gramm. Dazu wurden die bisherigen Teilnehmenden mithilfe
eines strukturierten Fragebogens befragt und dariiber hinaus
Telefoninterviews durchgefiihrt (s. Wilms/Leipold 2011).
Befragt wurden 61 ehemalige Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer, die zum Zeitpunkt der Befragung noch an der Univer-
sitdt beschaftigt waren; urspriinglich waren es 69 Teilneh-
merinnen und Teilnehmer aus den Staffeln 1-7, 21 Personen
antworteten auf die schriftliche Befragung, d.h. 34,4 %.

Im Zentrum der Befragung stand der Nutzen fiir die einzel-
ne Teilnehmerin/den einzelnen Teilnehmer: so gaben auf
einer Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft véllig zu
die Befragungsteilnehmenden an, dass das EPF sie bei lhrer
Weiterentwicklung als Fiuihrungskraft unterstiitzt hat (Mit-
telwert 4,57) und das Gelernte in die Praxis umgesetzt wer-
den konnte (Mittelwert 4,19).

Auf die Frage nach der Anwendung der Modelle/dem Nut-
zen antworteten die Befragten:

0,095

W teils/teils
 trifft zu

trifft véllig zu

0,667

Die personliche Weiterentwicklung wurde schwerpunkt-
maRig an Themen wie Umgang mit Konflikten und Proble-
men, Kommunikation im Arbeitsbereich und dem generel-
len Umgang mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern festge-
macht. Von hoher Relevanz war auch das Thema Rol-
lenkldrung: ein GroRteil der Befragten meldete zuriick, dass
sie sich seit der Teilnahme ihrer Rolle bewusster sind und in
ihrer Rolle als Fuihrungskraft klarer handeln kénnten.

72% gaben an, nach ihrer Teilnahme am EPF positive Riick-
meldungen von Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu ihrem Flihrungs-
verhalten erhalten zu haben. Fast alle Teilnehmenden profi-
tierten von der angestrebten Vernetzung: 96% gaben an,
sich vernetzt zu haben und 90% bestétigten davon zu pro-
fitieren.

Die Ergebnisse der quantitativen Befragung konnten durch
die Durchfiihrung von Telefoninterviews gestiitzt werden.

4. Ausblick

Das Entwicklungsprogramm wird weiter fortgesetzt und um
weitere — fakultative — Workshops erganzt. Dazu zéhlen The-
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men wie Vertiefung, Konfliktmanagement, Change Manage-
ment und Personalauswahl. Die Vernetzung unter Teilneh-
menden sowie der Wissenstransfer soll durch die Einfiihrung
von Lerngruppen zwischen den Modulen verstarkt werden.
Das erfolgreiche Konzept des EPF wurde und wird auf an-
dere Gruppen der Universitat tbertragen: bereits in der
sechsten Staffel wird ein Programm fiir neuberufene Profes-
sorinnen und Professoren angeboten. Die Teilnahme ist Be-
standteil der Zielvereinbarung im Rahmen der W-Besol-
dung und fihrt so zu einer erhéhten Verbindlichkeit. Paral-
lel zum EPF wird das Entwicklungsprogramm gezielt fir
Fuhrungskréafte aus technischen Bereichen (Werkstatten,
Facility Management, Laboren, Botanischer Garten) bislang
zweimal durchgefihrt.

Resultierend aus den Rickmeldungen der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer der Fiihrungskrafteentwicklung entstand
die Idee oder auch das Desiderat, Fithrungsleitlinien fir die
JGU zu entwickeln. Ziel sollte sein, einen Fiihrungsrahmen
fir Fihrungskrafte zu entwickeln. Unter dem Titel ,Wandel
gestalten. JGU-Leadership-Kultur entwickeln" entstand ein
Konzept zur Entwicklung und Implementierung einer JGU-
spezifischen Leadership-Kultur. Mit diesem Konzept konn-
te die JGU beim Stifterverband fiir die deutsche Wissen-
schaft Uberzeugen und erhélt nun eine Projektforderung fiir
2011-2012. Im Rahmen dieses Projekts wurden im Juni
diesen Jahres im Zuge einer GroRgruppenveranstaltung von
160 Vertreterinnen und Vertretern aus Wissenschaft, Ver-
waltung und Zentralen Einrichtungen, sowie Interessenver-
tretern gemeinsame Leitlinien entwickelt. Diese Leitlinien
werden wiederum in das Konzept der Flihrungskrafteent-
wicklung einflieRen.

Welche Auswirkungen haben die Angebote der Fithrungs-
krafteentwicklung auf die JGU? Fiir die einzelnen Teilneh-
menden gibt es Befunde (s.0.), aber fir die Organisation
gesamt? Rickmeldungen im Kontext des Projektes Lea-
dership (hier wurde eine — noch nicht abschlieRend ausge-
wertete — Mitarbeiterbefragung zum erlebten Fiihrungs-
handeln durchgefiihrt) zeigen, dass sich positive Riickmel-
dungen mehren. Eine groBe Gruppe zentraler Akteurinnen
und Akteure an der JGU hat eines der Programme durch-
laufen. Der Leadership-Gedanke hat Eingang gefunden in
die strategische Ausrichtung der JGU.

Mein persénliches Fazit: Mich leitet seit Beginn der struk-
turierten Fuhrungskrafteentwicklung das Bild einer Gras-
wurzel, die langsam nach oben wéchst und irgendwann
einen dichten, bespielbaren Rasen ergeben soll. Ich glau-
be, der Rasen ist schon bespielbar.
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Heinz W. Bachmann:
Systematische Lehrveranstaltungsbeobachtungen an einer Hochschule
Verldufe von Lehrveranstaltungen an einer schweizerischen Fachhochschule
bei Einfiihrung der Bologna-Studiengénge — eine Fallstudie
Seit Herbst 2006 bieten alle Fachhochschulen der Schweiz Studiengange
organisiert nach dem Bachelor-Master-System an, wie das in der Bolo-

gna-Deklaration beschlossen worden war. Einer der Haupttriebfedern
des Reformprozesses, neben der akademischen Mobilitat und der Vorbe-
reitung der Hochschulabsolventen auf den europdischen Arbeitsmarkt,
ist die Steigerung der Anziehungskraft der europdischen Hochschulen

zur Verhinderung von brain drain und der Férderung von brain gain. Systematische
Lehrveranstaltungsbecbachtungen
an einer Hochschule

Neben diesem globalen Wettbewerb wird durch die gegenseitige Anre-
chenbarkeit der Studienleistungen in den verschiedenen Landern auch
die Konkurrenz der Hochschulen untereinander gefordert.

Die Bologna-Reform geht von einem neuen Lehrverstdndnis aus von der
Stoffzentrierung hin zu einer Kompetenzorientierung, begleitet von
einem shift from teaching to learning. Der Fokus liegt also nicht beim
Lehren, sondern auf der Optimierung von Lernprozessen. Vor dem Hin-

tergrund neuerer Erkenntnisse aus der Lernforschung wird auch deutlich, -
dass das Vermitteln von Wissen im traditionellen Vorlesungsstil nur noch

bedingt Gultigkeit hat. Unter Beriick=sichtigung der obigen Erkenntnisse
musste man heute eher vom Hochschullernen als von der Hochschulleh-
re sprechen. Die vorliegende Studie wird zum Anlass genommen, ein In-
strument vorzustellen, mit dem Lehre systematisch beobachtet werden
kann. Mit dem beschriebenen Instrument wird der Frage nachgegangen,
inwieweit an der untersuchten schweizerischen Padagogischen Hoch- MI_Inin;silils\{er!ig\'\’ebler
schule die oben beschriebene Neuorientierung in der Lehre schon statt-
gefunden hat. Mit Hilfe des VOS (VaNTH Observational System) sollen ISBN 3-937026-65-7. Bielefeld 2009
systematisch Lehrveranstaltungsbeobachtungen gemacht und festgehal- N e 2;1.90 7 '
ten werden. Das Ziel dieser Studie ist es, Lehrveranstaltungsverldufe an '

der untersuchten Padagogischen Hochschule zu erheben im Hinblick auf

die Entwicklung von Kursen in Hochschuldidaktik. Die gefundenen Er-

gebnisse sollen mit der Schulleitung besprochen werden, vor allem auch

auf dem Hintergrund des neuen Lernens an Hochschulen. Basierend auf

den gewonnen empirischen Daten und den von der Schulleitung ent-

wickelten Zielen kénnen hochschuldidaktische Kurse geplant und umge-

setzt werden. Zusatzlich besteht die Chance, bei einer Wiederholung der

Studie in einigen Jahren mogliche Veranderungen in der Lehre festzu-

stellen. Es wird davon ausgegangen, dass das Untersuchungsdesign und

die erhobenen Daten nicht nur von Interesse fiir die betroffene Hoch-

schule sind, sondern generell Fachhochschulen interessieren diirften, die

in einem ahnlichen Prozess der Neuorientierung stecken.

Reihe: Hochschulwesen - Wissenschaft und Praxis

Bestellung - E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22
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Professionalitit der Amtsfiihrung als Dekan/Dekanin -

Vorbereitung wann, in welchem Profil und wie?

Das Amt eines Dekans/einer Dekanin hat in der Univer-
sitdtsgeschichte eine grofRe Tradition. Jahrhunderte waren
die Aufgaben so eng mit den Aufgaben eines Professors ver-
kniipft, dass sich die Frage einer besonderen Vorbereitung
auf das Amt mangels wirklich abweichender Aufgaben nicht
stellte. Das hat sich in den letzten 40 Jahren allmihlich,
aber grundlegend geédndert. Der nachfolgende Artikel zeigt
die inzwischen eingetretene Komplexitdt des Amtes, die —
wie die hier vom Verfasser vertretene These lautet — einer
systematischen Vorbereitung bedarf. (Systematisch bedeu-
tet alle fir das Amt in Frage kommenden Personen umfas-
send vorzubereiten, nicht mehr von einer individuellen Ein-
sicht oder Motivation abhéngig, eine Vorbereitung, die im
Sinne der Personalentwicklung von Seiten der Hochschule
auf professionellem Niveau betrieben wird). Nachstehend
sollen die Notwendigkeit und die Umrisse professioneller
Vorbereitungen begriindet und dargestellt werden.

Nicht zuféllig eréffnen inzwischen die Hochschulgesetze
auch die Méglichkeit einer hauptamtlichen Fachbereichs-
leitung (nach dem Muster des US-amerikanischen Dean). Es
bleibt aber ein Wahlamt (mit der Méglichkeit der Abwahl).
Insgesamt werden hier Anleihen aus dem Recht der kom-
munalen Selbstverwaltung sichtbar. Der Verfasser vertritt
(wie viele andere in den Hochschulen; vgl. dazu Palandt
2009) die Auffassung, dass das Amt des Dekans Teil der
akademischen Selbstverwaltung bleiben, aber wesentlich
professioneller wahrgenommen werden muss als bisher.
Daher die Vorbereitung. Der weitere Text geht in drei
Schritten vor:

1. Eine ndhere Betrachtung der gesetzlichen Aufgaben (er-
génzt um Anforderungen im Alltag, die nicht in die Landes-
hochschulgesetze aufgenommen worden sind, gleichwohl
aber wichtig sind) wird mit den aufgrund einer normalen
akademischen Qualifikation flir eine Professur erwartbaren
Kompetenzen verglichen und eine erste Bilanz des Weiter-
bildungsbedarfs gezogen.

2. In einem zweiten Schritt wird die gegenwartige Weiter-
bildungsbereitschaft betrachtet als a) Bewusstsein von den
geforderten Kompetenzen, b) einen selbstkritischen Ver-
gleich mit eigenen Voraussetzungen und c) der Bereit-
schaft, Liicken durch den Besuch bzw. aktive Organisation
einschlagiger Weiterbildungsangebote zu schlieRen.

3. SchlieRlich werden Weiterbildungskonzepte referiert und
erste Erfahrungen mit der Weiterbildung von Dekanen be-
richtet.
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|. Gesetzliche Aufgaben der Dekane

Die Regelung der Fakultiten bzw.
Fachbereichen

Die Fakultaten bzw. Fachbereiche einer Hochschule werden
von einem Dekan/einer Dekanin geleitet, einem Amt, das
sich inzwischen sehr komplexen Anforderungen gegeniiber
sieht. Die Hochschulgesetze der Bundeslander — hier nach-
folgend mit zwei Beispielen vertreten — beschreiben den
Kreis der wéahlbaren Kandidaten, die Wahl und die Lei-
tungsaufgaben sehr ausfithrlich. Umfang und Ausdifferen-
zierung der ausformulierten Details sind ungewdhnlich; sie
lassen auf Konfliktfelder schlieBen, in denen eindeutige
Festlegungen getroffen wurden, um Konfliktpotentiale zu
reduzieren. Nicht nur die Aufgaben, auch der Wahimodus
werden im nachfolgenden Text wieder gegeben, um Ab-
hédngigkeiten des Amtes deutlicher zu machen. In manchen
Bundeslandern muss nicht nur das Prasidium die erfolgte
Wahlentscheidung erst noch bestétigen. Es gibt inzwischen
sogar Hochschulen, in denen das Prasidium dem jeweiligen
Fachbereich vorab signalisiert, welche Kandidatur dem Pra-
sidium genehm wadre (selbstverstindlich nur aus Schutz-
griinden, um die Beschaddigung gewéhlter und anschlieBend
nicht bestdtigter Personen zu vermeiden...).

Im Hochschulgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen?
heilt es im Abschnitt 2. “Die dezentrale Organisation der
Hochschule" zunachst zu den Aufgaben des Fachbereichs
(Auszug aus § 26):

Leitung von

§ 26 Die Binneneinheiten der Hochschule

(1) Die Hochschule gliedert sich vorbehaltlich einer an-
derweitigen Regelung nach Absatz 5 in Fachbereiche.
Diese sind die organisatorischen Grundeinheiten der
Hochschule.

(2) Der Fachbereich erfiillt unbeschadet der Gesamtver-
antwortung der Hochschule und der Zustandigkeiten der
zentralen Hochschulorgane und Gremien fir sein Gebiet
die Aufgaben der Hochschule. Er hat die Vollstandigkeit
und Ordnung des Lehrangebots sowie die Wahrneh-
mung der innerhalb der Hochschule zu erfiillenden wei-

I 1 Gesetz iiber die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen (Hoch-

schulgesetz — HG) vom 31. Oktober 2006, GV. NRW. S.474, in Kraft getre-

ten am 1. Januar 2007.
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teren Aufgaben zu gewdbhrleisten. Fachbereiche fordern
die interdisziplindre Zusammenarbeit und stimmen ihre
Forschungsvorhaben und ihr Lehrangebot untereinander
ab. Der Fachbereich kann eines seiner Mitglieder mit der
Wahrnehmung von Aufgaben insbesondere im Bereich
der Studienorganisation, der Studienplanung und der
berufspraktischen Tatigkeiten beauftragen.

(3) Organe des Fachbereichs sind die Dekanin oder der
Dekan und der Fachbereichsrat...."

Dekanin oder Dekan im nordrhein-westfilischen Hoch-
schulgesetz

Im folgenden § 27 (Dekanin oder Dekan) wird die Relevanz
dieses Amtes schon deutlich: Der Text eroffnet mehrere
Optionen zwischen dem traditionell aus dem Kollegium auf
Zeit gewahlten "primus inter pares” (dem Ersten unter Glei-
chen) als typischem Teil akademischer Selbstverwaltung ei-
nerseits und hauptamtlichen Management-Lésungen ande-
rerseits, deren Vertreter dann auch nicht mehr aus dem
Fachbereich kommen missen. Wie schon erwahnt: Die De-
taillierung der Regelungen zeigt an, wie umfangreich das
regelungsbedirftige Konfliktpotential ist:

(1) Die Dekanin oder der Dekan leitet den Fachbereich
und vertritt ihn innerhalb der Hochschule. Sie oder er er-
stellt im Benehmen mit dem Fachbereichsrat den Ent-
wicklungsplan des Fachbereichs als Beitrag zum Hoch-
schulentwicklungsplan und ist insbesondere verantwort-
lich fiir die Durchfiihrung der Evaluation nach § 7 Abs. 2
und 3, fir die Vollstandigkeit des Lehrangebotes und die
Einhaltung der Lehrverpflichtungen sowie fiir die Studi-
en- und Priifungsorganisation; sie oder er gibt die hierfiir
erforderlichen Weisungen. Sie oder er verteilt die Stellen
und Mittel innerhalb des Fachbereichs auf der Grundlage
der im Benehmen mit dem Fachbereichsrat von ihr oder
ihm festgelegten Grundsatzen der Verteilung, entschei-
det Uber den Einsatz der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter des Fachbereichs und wirkt unbeschadet der Auf-
sichtsrechte des Prasidiums darauf hin, dass die Funkti-
onstragerinnen und Funktionstrdger, die Gremien und
Einrichtungen des Fachbereichs ihre Aufgaben wahrneh-
men und die Mitglieder und Angehérigen des Fachbe-
reichs ihre Pflichten erflillen. Halt sie oder er einen Be-
schluss fur rechtswidrig, so fiihrt sie oder er eine
nochmalige Beratung und Beschlussfassung herbei; das
Verlangen nach nochmaliger Beratung und Beschlussfas-
sung hat aufschiebende Wirkung. Wird keine Abhilfe ge-
schaffen, so unterrichtet sie oder er unverziglich das
Prasidium. Sie oder er erstellt die Entwirfe der Studien-
und Priifungsordnungen. Sie oder er bereitet die Sitzun-
gen des Fachbereichsrates vor und fiihrt dessen Be-
schlisse aus. Hinsichtlich der Ausfiihrung von Beschlis-
sen des Fachbereichsrates ist sie oder er diesem gegenii-
ber rechenschaftspflichtig. Der Dekanin oder dem Dekan
kénnen durch die Grundordnung oder durch Beschluss
des Fachbereichsrates weitere Aufgaben tibertragen wer-
den.

(2) Die Dekanin oder der Dekan wird durch die Prodeka-
nin oder den Prodekan vertreten.
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(3) Die Dekanin oder der Dekan gibt den Vertreterinnen
oder Vertretern der Gruppe der Studierenden im Fach-
bereichsrat einmal im Semester Gelegenheit zur Informa-
tion und zur Beratung in Angelegenheiten des Studiums.

(4) Die Dekanin oder der Dekan und die Prodekanin
oder der Prodekan werden vom Fachbereichsrat aus dem
Kreis der Professorinnen und Professoren innerhalb der
Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer
mit der Mehrheit der Stimmen des Gremiums gewahlt.
Zur Dekanin oder zum Dekan kann ebenfalls gewahlt
werden, wer kein Mitglied des Fachbereichs ist, jedoch
die Voraussetzungen nach § 17 Abs. 1 Satz 2 erfiillt. Die
Wahl nach Satz 1 und 2 bedarf der Bestdtigung durch die
Prasidentin oder den Prasidenten. Die Grundordnung
kann vorsehen, dass die Dekanin oder der Dekan nach
Ablauf ihrer oder seiner Amtszeit Prodekanin oder Pro-
dekan wird. Die Amtszeit der Dekanin oder des Dekans
und der Prodekanin oder des Prodekans betrdgt vier
Jahre, soweit die Grundordnung keine lingere Amtszeit
vorsieht. Wiederwahl ist zuldssig. Das Prasidium kann im
Benehmen mit dem Fachbereichsrat vorsehen, dass die
Dekanin oder der Dekan hauptberuflich tatig ist. In die-
sem Falle wird fir die Dauer der Amtszeit ein pri-
vatrechtliches Dienstverhdltnis begriindet. Wird mit
einer Professorin oder einem Professor einer der Hoch-
schulen nach § 1 Abs. 2 ein privatrechtliches Dienstver-
héltnis nach Satz 8 begriindet, ruhen die Rechte und
Pflichten aus dem Amt als Professorin oder Professor.
Entsprechendes gilt fiir eine Professorin oder einen Pro-
fessor, die oder der in einem privatrechtlichen Dienstver-
héltnis steht. Die Berechtigung zur Forschung und Lehre
bleibt davon unberiihrt.

(5) Die Dekanin oder der Dekan wird mit einer Mehrheit
von drei Viertel der Mitglieder des Fachbereichsrates ab-
gewdhlt, wenn zugleich gemaR Satz 1 eine neue Dekanin
oder ein neuer Dekan gewahlt und die oder der Gewdhl-
te durch die Préasidentin oder den Prasidenten bestatigt
wird. Die Ladungsfrist zur Abwahl betrdgt mindestens
zehn Werktage. Das Verfahren zur Abwahl regelt die
Fachbereichsordnung.

(6) Die Grundordnung kann zulassen oder vorsehen, dass
die Aufgaben und Befugnisse der Dekanin oder des De-
kans von einem Dekanat wahrgenommen werden, wel-
ches aus einer Dekanin oder einem Dekan sowie einer in
der Grundordnung festgelegten Anzahl von Prodekanin-
nen oder Prodekanen besteht. Von den Mitgliedern des
Dekanats vertritt die Dekanin oder der Dekan den Fach-
bereich innerhalb der Hochschule; Beschlisse des Deka-
nats kdnnen nicht gegen die Stimme der Dekanin oder
des Dekans gefasst werden. Die Dekanin oder der Dekan
und die Prodekanin oder der Prodekan, die oder der die
Dekanin oder den Dekan vertritt, missen dem Kreis der
Professorinnen und Professoren innerhalb der Gruppe
der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer an-
gehoren. Die Grundordnung kann bestimmen, dass
hochstens die Halfte der Prodekaninnen oder Prodekane
anderen Gruppen im Sinne des § 11 Abs. 1 angehért.
Soweit die Grundordnung ein Dekanat vorsieht, tber-
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nimmt eine Prodekanin oder ein Prodekan die Aufgaben
nach § 26 Abs. 2 Satz 5 (Studiendekanin oder Studien-
dekan). Die Mitglieder des Dekanats werden vom Fach-
bereichsrat mit der Mehrheit der Stimmen des Gremi-
ums gewdhlt. Die Amtszeit der Mitglieder des Dekanats
betragt vier Jahre, sofern die Grundordnung keine lange-
re Amtszeit vorsieht; die Amtszeit fiir ein Mitglied aus
der Gruppe der Studierenden betrdgt ein Jahr. Die
Grundordnung kann vorsehen, dass die Dekanin oder
der Dekan sowie die Stellvertreterin oder der Stellvertre-
ter zu unterschiedlichen Zeitpunkten gewahlt werden, so
dass sich die Amtszeiten iiberlappen.”

In der vorstehenden Regelung sind dem Amt umfangreiche
Planungs-, Aufsichts-, Berichts- und Weisungsaufgaben
Ubertragen worden., deren Wahrnehmung neben dem
Fachwissen viel Diplomatie, Planungs-, Strategie- und
Kommunikationsfahigkeit nach innen (in den Fachbereich)
und aufen (gegeniiber der Hochschulleitung und anderen
Fachbereichen) erfordern. In der Konstruktion des Deka-
nats als mehrkopfiges Leitungsgremium sind nicht nur
Moglichkeiten der Arbeitsteilung erdffnet; hier sind auch
Reste der Méglichkeit zur Représentanz der Statusgruppen
gewahrt. Die Arbeit des Dekanats kann stirker in den Sta-
tusgruppen verankert werden. Damit kann die Arbeit der
Fachbereichsleitung transparenter gestaltet und die Gefahr
von Spekulationen und damit von Konflikten reduziert wer-
den.

Dekanin oder Dekan im bayerischen Hochschulgesetz

Im Hochschulgesetz des Freistaates Bayern ist eine deutlich
hierarchischere Hochschule geformt. Das Prasidium ist we-
sentlich starker, die Abhangigkeit der Fakultdten und ihres
Dekans hoher. Dort lautet die Regelung?:

"Art. 28 Dekan, Dekanin

(1) 1 Der Dekan oder die Dekanin wird vom Fakultétsrat
aus dem Kreis der Professoren und Professorinnen der
Fakultdt gewdhlt. 2 Der Wahlvorschlag bedarf des Ein-
vernehmens mit der Hochschulleitung. 3 Die Amtszeit
des Dekans oder der Dekanin wird in der Grundordnung
festgelegt und betragt mindestens zwei Jahre; Wieder-
wahl ist zuldssig. 4 Die Hochschulleitung kann den
Dekan oder die Dekanin abberufen, wenn der Fakultits-
rat nicht mit einer Mehrheit von zwei Drittel seiner Mit-
glieder der Abberufung widerspricht oder die Abberu-
fung mit einer Mehrheit von zwei Drittel seiner Mitglie-
der beantragt.

(2) Die Grundordnung kann vorsehen, dass der Dekan
oder die Dekanin hauptberuflich tatig ist; in diesem Fall
gilt Art. 22 Abs. 3 entsprechend.

(3) 1 Dem Dekan oder der Dekanin obliegt der Vorsitz
im Fakultatsrat. 2 Der Dekan oder die Dekanin

1. vertritt die Fakultat, soweit sie teilrechtsfahig ist,

2. vollzieht die Beschliisse des Fakultédtsrats und fiihrt die
laufenden Geschafte der Fakultit sowie die vom Fakul-
tatsrat zur Erledigung zugewiesenen Angelegenheiten in
eigener Zustandigkeit,
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3. ist fur die technischen Einrichtungen in der Fakultat
verantwortlich, soweit sie nicht von einer Einrichtung,
die der Hochschulleitung zugeordnet ist, betreut werden
oder eine gesonderte Leitung bestellt ist,

4. erarbeitet unter Einbeziehung der Leitung der wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Einrichtungen und der
Betriebseinheiten sowie des Studiendekans oder der
Studiendekanin Vorschlage fiir die Entwicklungsplanung
der Fakultat,

5. ist verantwortlich fir die Umsetzung des vom Fakul-
tatsrat beschlossenen Entwicklungsplans, schliefit auf
dessen Grundlage im Benehmen mit dem Fakultdtsrat
Zielvereinbarungen mit der Hochschulleitung sowie den
wissenschaftlichen und kinstlerischen Einrichtungen
und Betriebseinheiten oder Professoren und Professorin-
nen der Fakultdt und Gberwacht die Einhaltung der Ziel-
vereinbarungen,

6. entscheidet unter Beriicksichtigung der Zielvereinba-
rungen Uber die Verteilung der Stellen und lber deren
Verwendung sowie iber die Verteilung der Mittel
einschlieBlich der Rdume der Fakultit, soweit sie nicht
einer wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Einrich-
tung, Betriebseinheit oder Professur der Fakultdt zuge-
wiesen sind,

7. unterbreitet Vorschlige fir die Errichtung, Anderung
oder Aufhebung von wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Einrichtungen und Betriebseinheiten sowie fir Be-
stellung und Abberufung deren Leitung,

8. legt dem Fakultdtsrat jahrlich einen Rechenschaftsbe-
richt vor,

9. unterrichtet die Mitglieder der Fakultat Gber die
Tatigkeit des Fakultatsrats,

10. nimmt die sonstigen dem Dekan oder der Dekanin
durch Gesetz oder auf Grund eines Gesetzes (ibertra-
genen Aufgaben wabhr.

(4) 1 Der Dekan oder die Dekanin stellt sicher, dass die
der Fakultdt angehoérenden Beschiftigten ihren Ver-
pflichtungen nachkommen. 2 Im Zusammenwirken mit
dem Studiendekan oder der Studiendekanin tragt der
Dekan oder die Dekanin dafiir Sorge, dass Professoren
und Professorinnen sowie die sonstigen zur Lehre ver-
pflichteten Personen ihre Lehr- und Prifungsverpflich-
tungen und Aufgaben in der Betreuung der Studierenden
und Gaststudierenden ordnungsgemal erfiillen; dem
Dekan oder der Dekanin steht insoweit ein Aufsichts-
und Weisungsrecht zu.

(5) 1 Der Dekan oder die Dekanin kann im Benehmen
mit der Hochschulleitung in unaufschiebbaren Angele-
genheiten Entscheidungen und MaBnahmen anstelle
des Fakultdtsrats, der unverziiglich zu unterrichten ist,
treffen. 2 Der Fakultatsrat kann die Entscheidung aufhe-
ben; bereits entstandene Rechte Dritter bleiben un-
berthrt.

(6) Soweit nicht gesetzliche Bestimmungen entgegenste-
hen und dies notwendig ist, kann der Dekan oder die

I 2 Bayerisches Hochschulgesetz (BayHSchG) vom 23. Mai 2006 (GVBI S. 245,

BayRS 2210-1-1-WFK), zuletzt gedndert durch § 1 des Gesetzes vom 23.

Februar 2011 (GVBI 5. 102)
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Dekanin Befugnisse hauptberuflich in der Fakultat tati-
gen Mitgliedern lbertragen.

(7) Der Dekan oder die Dekanin ist verpflichtet, rechts-
widrige Beschlisse und Manahmen in der Fakultit der
Hochschulleitung unverziiglich mitzuteilen.

(8) 1 Abweichend von Abs. 1 Satz 1 kann die Grundord-
nung vorsehen, dass der Dekan oder die Dekanin von
den Mitgliedern der Fakultdt aus dem Kreis der Profes-
soren und Professorinnen der Fakultdt unmittelbar ge-
wahlt wird. 2 In diesem Fall werden die insgesamt ab-
gegebenen Stimmen der Hochschullehrer und Hoch-
schullehrerinnen (Art. 17 Abs. 2 Satz 1 Nr. 1), der wis-
senschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen (Art. 17 Abs. 2 Satz 1 Nr. 2), der son-
stigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (Art. 17 Abs. 2
Satz 1 Nr. 3) sowie der Studierenden in dem in Art. 31
Abs. 1 Satz 1 Nrn. 4 bis 7 festgelegten Verhdltnis ge-
wichtet; bei Stimmengleichheit entscheidet das Los. 3
Durch Beschluss des Fakultdtsrats kann festgelegt wer-
den, dass fiir eine bestimmte Amtszeit als Dekan oder
Dekanin auch wahlbar ist, wer nicht Mitglied der Fakul-
tat ist; in diesem Fall gilt Art. 21 Abs. 2 Satz 1 entspre-
chend.”

(3) 1 Im Lehrbericht sind die Situation von Lehre und
Studium und die Organisation der Lehre darzustellen; in
ihm ist auch Gber den jeweiligen Stand der Umsetzung
von Zielvereinbarungen im Bereich der Lehre zu berich-
ten. 2 Der Lehrbericht enthélt fiir den Berichtszeitraum
auch Angaben lber die Bewertung des Lehrangebots in
den einzelnen Studiengdngen durch die Studierenden,
gegebenenfalls auch Gber externe Bewertungen.

(4) Die Hochschule ist verpflichtet, den Studiendekanen
und Studiendekaninnen in angemessenem Umfang Mit-
tel zur Erfullung ihrer Aufgaben zur Verfligung zu stel-
len."

Verfassungsbeschwerde eines Hamburger Hochschullehrers
Wie sensibel dieser Bereich und insbesondere das Verhalt-
nis zwischen Dekan und den Professoren des Fachbereichs
ist, zeigt die Verfassungsbeschwerde eines Hamburger
Hochschullehrers gegen entsprechende Regelungen im
Hamburgischen Hochschulgesetz, die erfolgreich war.3

“"Dekan und Fakultatsrat im Hamburgischen Hochschul-
gesetz

Das Bundesverfassungsgericht hat auf die Verfassungsbe-
schwerde eines Hamburger Universitdtsprofessors die §§

Regelung des Amtes des Studiendekans

Das Amt des Studiendekans ist nach bayerischem Landes-
recht mit seinen Aufgaben besonders ausgeformt. Daher
wird es hier gesondert zitiert:

"Art. 30 Studiendekan, Studiendekanin

(1) 1 Der Fakultatsrat wahlt aus dem Kreis der Professo-
ren und Professorinnen der Fakultdt eine fir Lehre und
Studium beauftragte Person (Studiendekan oder Studi-
endekanin) fur die Dauer von drei Jahren; Wiederwahl
ist zuldssig. 2 Vorschlagsberechtigt sind Mitglieder des
Fakultatsrats. 3 Die Grundordnung kann die Wahl weite-
rer Studiendekane oder Studiendekaninnen vorsehen. 4
Ist die Hochschule nicht in Fakultiten gegliedert, wéhlt
der Senat einen Studiendekan oder eine Studiendekanin;
die Sétze 1 bis 3 gelten entsprechend.

(2) Der Studiendekan oder die Studiendekanin

1. wirkt darauf hin, dass das Lehrangebot den Priifungs-
und Studienordnungen entspricht, das Studium inner-
halb der Regelstudienzeit ordnungsgemal durchgefiihrt
werden kann und die Studierenden angemessen betreut
werden,

2. ist verantwortlich fir die Evaluation der Lehre unter
Einbeziehung studentischer Bewertungen,

3. berichtet dem Dekan oder der Dekanin regelmaBig
und dem Fakultitsrat sowie der Hochschulleitung min-
destens einmal im Semester iber seine oder ihre Arbeit,
4. erstattet dem Fakultatsrat jahrlich in nicht personen-
bezogener Form einen Bericht zur Lehre (Lehrbericht),
5. unterbreitet dem Dekan oder der Dekanin Vorschlage
fur die Verwendung der fiir die Lehre verfligbaren Mittel,
6. soll in Berufungsverfahren zur padagogischen Eignung

90 und 91 des Hamburgischen Hochschulgesetzes
wegen eines VerstofRes gegen die grundgesetzlich garan-
tierte Wissenschaftsfreiheit fiir teilweise verfassungswid-
rig erklart:

Die Sicherung der Wissenschaftsfreiheit durch organisa-
torische Regelungen verlangt, dass die Trager der Wis-
senschaftsfreiheit durch ihre Vertreter in Hochschulorga-
nen Gefdhrdungen der Wissenschaftsfreiheit abwehren
und ihre fachliche Kompetenz zur Verwirklichung der
Wissenschaftsfreiheit in die Universitdt einbringen kon-
nen. Der Gesetzgeber muss daher ein hinreichendes Ni-
veau der Partizipation der Grundrechtstrager gewahrlei-
sten.

Das Gesamtgefiige der Hochschulverfassung kann insbe-
sondere dann verfassungswidrig sein, wenn dem Lei-
tungsorgan substantielle personelle und sachliche Ent-
scheidungsbefugnisse im wissenschaftsrelevanten Be-
reich zugewiesen werden, dem mit Hochschullehrern
besetzten Vertretungsgremium im Verhéltnis hierzu je-
doch kaum Kompetenzen und auch keine maRgeblichen
Mitwirkungs- und Kontrollrechte verbleiben."

"Der Beschwerdeflihrer der Verfassungsbeschwerde ist
Universitatsprofessor an der Fakultdt fiir Rechtswissen-
schaften der Universitat Hamburg. Seine Verfassungsbe-
schwerde richtet sich gegen die §§ 90, 91 HmbHG, die
das Binnenverhéltnis der Hochschulorgane auf Fakultat-
sebene regeln. Wéhrend § 90 HmbHG die Rechtsstel-
lung und Aufgaben des Dekanats normiert, regelt § 91
HmbHG die Stellung und Aufgaben des Fakultdtsrats.
Beide Vorschriften sind in der Vergangenheit zuneh-
mend zu Lasten des Fakultatsrats gedndert worden.

von Bewerbern und Bewerberinnen Stellung nehmen. Is Erschienen 7. Dezember 2010 auf http://www.rechtslupe.de.
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Der Beschwerdefiihrer macht geltend, durch diese Vor-
schriften in seiner Wissenschaftsfreiheit verletzt zu sein,
da ihm kollegial-reprasentative Mitbestimmungsbefug-
nisse vorenthalten wiirden. § 90 HmbHG biindele nahe-
zu alle grundlegenden wissenschaftsrelevanten Kompe-
tenzen beim Dekanat. Der Fakultdtsrat habe demge-
geniiber keine hinreichenden Entscheidungs-, Kontroll-
oder Sanktionsbefugnisse. Die ungleiche Kompetenzver-
teilung zeige sich insbesondere in den Regelungen tber
das Berufungsverfahren und tber die Amtsstellung des
Dekans sowie (iber dessen Wahl und Abwahl.”

Ein schwieriges Amt

Aus diesen Auszligen sind sowohl die Vielfalt, der Rege-
lungsbedarf, als auch die starke Interessenabhangigkeit und
damit Konflikthaftigkeit des Amtes ersichtlich. Aus letzte-
rem heraus ist es ja erst zu der Verfassungsbeschwerde ge-
kommen. In der Begriindung des BVerfG wird nur indirekt
deutlich, worum es seit Jahren in den Bundesldandern und
Hochschulen geht: Ob es sich bei Hochschulen nach wie
vor um eine Korporation, also eine kollegiale Organisation
oder um einen Grofbetrieb mit betrieblicher Organisation
und betrieblichen Hierarchien handelt. Gleichwohl ist dies
zu Gunsten der Korporation klargestellt worden. Damit
wurde auch der sich abzeichnende und von Beratungsorga-
nisationen (wie dem CHE; vgl. Nickel & Ziegele 2009) zT.
forcierte Trend zur Vollprofessionalisierung des Dekane-
Amtes vorldufig gestoppt. Die Frage einer addquaten Vor-
bereitung der kiinftigen Dekane in einem kollegialen Mo-
dell gewinnt neues Gewicht.

. Bereitschaft zur Weiterbildung

Weiterbildung der Dekane?

Fur eine Weiterbildung war insbesondere das "Ob uber-
haupt"zu klaren, zu welchem Zeitpunkt, in welchem Um-
fang und in welcher Ausdifferenzierung. Die traditionelle,
“normale” akademische Karriere, die zu einer Berufung
fuhrt, enthalt keinerlei systematische Vorbereitung auf
diese Aufgaben. (Um welche spezifischen Aufgaben, Ent-
scheidungssituationen und Professionalisierungserforder-
nisse es sich handelt, geht aus den voran stehenden Auszii-
gen aus Landesgesetzen hervor, wird aber hier im Anschluss
noch einmal zusammen gefasst). Hier ist fest zu stellen, dass
sich bisher nur wenige Hochschulen zu einem gelegentli-
chen Angebot von Veranstaltungen zum Erwerb von Kom-
petenzen im Wissenschaftsmanagement entschlieBen
konnten, geschweige denn zu einer systematischen Vorbe-
reitung ihrer Dekane.

Der erste bekannte Fall fand an der Fachhochschule Nor-
dostniedersachsen in Lineburg statt (eine der Vorgangerin-
stitutionen der heutigen fusionierten Leuphana Universitat
Lineburg). Die dortige Prasidentin betrat im Jahr 2001 vél-
liges Neuland: Sie informierte die gerade neu gewahlten
und noch nicht im Amt befindlichen Dekane der dortigen
Hochschule davon, dass sie eine solche Weiterbildung als
dienstliche Veranstaltung mit drei Mal je zwei Tagen Block-
veranstaltung vorgesehen und einen Hochschulentwickler
aus Bielefeld (den Verfasser) mit der Durchfiihrung betraut
habe. Die Begeisterung der Betroffenen war duRerst be-
grenzt, aber das sollte sich bald &ndern.
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Ein zweiter Durchgang fand 2006 im Rahmen der Hoch-
schullibergreifenden Weiterbildung Niedersachsen statt.
Dort nahmen 7 Dekane freiwillig — alles erfahrene Amtsin-
haber aus Universitdten — zunachst abwartend bis skeptisch
teil und forderten im Anschluss an den ersten Workshop
prompt eine Fortsetzung. Sie hatten sich — wie die erste
Gruppe auch — vom theoretischen Wert und praktischen
Nutzen dieser Workshops tiberzeugt.

Skepsis bis Widerstand

Trotzdem will sich kaum jemand dieser Frage stellen. Hand-
lungsbedarf wird kaum gesehen, das Problem wird eher
"ausgesessen”. Aus zahlreichen Alltagsgesprachen des Ver-
fassers und dem faktischen Verhalten von Hochschulleitun-
gen bis zum Nicht-Entscheid von entsprechenden Be-
schlussvorlagen zu einschldgigen Weiterbildungsangeboten
geht hervor: Fiir die Aufgabe, ein solches Amt auszufiillen,
wird die Qualifikation und bisherige Erfahrung eines Profes-
sors flr ausreichend gehalten; eine weitere professionelle
Vorbereitung erscheint nicht nétig (oder zumindest: "Dafiir
haben wir jetzt keine Zeit; das schauen wir uns spéter an").
Das kann als Gegenthese zu der hier vom Verfasser vertre-
tenen gewertet werden.

Von aufen, vor Antritt des Amtes, werden die Kompetenz-
probleme véllig unterschatzt, weil kaum jemand sich mit
dem tatsdchlich existierenden Aufgabenspektrum auseinan-
der setzt. (Das ist Teil der mangelnden Professionalitat).
Dieses Vorgehen wird dadurch unterstitzt, dass vor Antritt
des Amtes noch besonders intensiv versucht wird, die Vor-
haben abzuschliefen, die mutmaRlich wihrend der Amts-
zeit aus Zeitmangel leiden wiirden. Der Zeitaufwand wird
gesehen, die Komplexitit der Aufgabe im Allgemeinen
nicht. Wird sie dann im Amt erkannt, fehlt oft tatsachlich
die Zeit zur systematischen Vorbereitung. Daher gibt es —
auch angesichts der allgemein hohen Belastung — wenig Be-
reitschaft, Weiterbildungen vor dem Amtsantritt zu besu-
chen. Hier stehen dann drdngende Forschungsprioritdten in
Rivalitdt zur Selbstverwaltung — mit bekanntem Ausgang.
Auch von Seiten vieler Amtsinhaber herrscht Skepsis. Soll
Weiterbildung wirklich nétig sein? In welcher Richtung und
mit welchen Inhalten? Viele Amtsinhaber bezweifeln
zundchst

a) eigenen Weiterbildungsbedarf (obwohl dies kein Schuld-
anerkenntnis wdre: die eklatanten Liicken sind nicht etwa
individuell verschuldet, sondern durch Liicken in der Vor-
bereitung auf eine akademische Karriere bedingt) und

b) welche Inhalte in welchen Formen der Erarbeitung ihnen
nitzlich sein wiirden.

Geeigneter Zeitpunkt der Weiterbildung

Eine Weiterbildung bei Amtsantritt eines Dekans ist aus
Sicht einer Hochschule und ihrer Amtsinhaber zu spat. Be-
reits im Amt befindliche Dekane sind so vielféltig gefordert,
dass eine Weiterbildung zwar notwendig, aber vom Zeit-
punkt her ungiinstig gewahlt wdre. Zur Zeit ist allerdings
kaum mit Kandidat/innen zu rechnen, die bereits vorberei-
tet sind, weil einschlagige Weiterbildungsangebote bisher
fehlten. Ein Teil des Weiterbildungsbedarfs (zu Details s. u.)
wadre kiinftig in die Zeit der Habilitation bzw. der Juniorpro-
fessur zu verlegen (noch frither ware ohne Anwendungs-
moglichkeit zu friih und ineffektiv). Dort lieBe sich die Wei-
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terbildung zeitlich so dehnen, dass sie sich mit der Fiille an-
derer Aufgaben in dieser Phase vereinbaren liele.

I1l. Weiterbildungsbedarf

Heute zu I6sende Probleme

Der Satz, "die Aufgaben sind in den letzten Jahren immer
komplexer geworden”, ist so hdufig zu héren, dass meist
eine gehorige Skepsis angebracht ist. Auf die Aufgaben der
Fakultaten und Fachbereiche bezogen stimmt diese Fest-
stellung jedoch ohne Abstriche. Fiinf Hauptursachen sind
daftir auszumachen, die sich nur teilweise aus den Geset-
zestexten erschlieRen. Sie zeigen die Ausdifferenzierung der
Aufgaben im Dekanat zumindest im Uberblick:

Ursache 1: Die wachsende Autonomie der Fachbereiche,
d.h. der Zuwachs an selbstandig zu treffenden Entscheidun-
gen und das wachsende Volumen bisheriger Aufgaben. Mit
der Erweiterung der Entscheidungsspielrdume im Fachbe-
reich sind auch prioritdtsabhangige und damit konflikthafte
Verteilungsentscheidungen verbunden. Das nordrhein-
westfdlische Hochschulgesetz sieht in § 27 Abs. 1 fiir das
Amt vor: "Sie oder er verteilt die Stellen und Mittel inner-
halb des Fachbereichs auf der Grundlage der im Benehmen
mit dem Fachbereichsrat von ihr oder ihm festgelegten
Grundsétzen der Verteilung, entscheidet tiber den Einsatz
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Fachbereichs und
wirkt unbeschadet der Aufsichtsrechte des Prasidiums dar-
auf hin, dass die Funktionstragerinnen und Funktionstrager,
die Gremien und Einrichtungen des Fachbereichs ihre Auf-
gaben wahrnehmen und die Mitglieder und Angehorigen
des Fachbereichs ihre Pflichten erfillen.” “...Im Benehmen
mit dem Fachbereichsrat”, heit, dieses Gremium ist ledig-
lich anzuhéren — eine bindende Beschlussfassung oder doch
wenigstens das “Einvernehmen" gibt es nicht...

Wenn auch das bayerische Hochschulgesetz im § 26 Abs. 3
vorsieht, dass der Dekan “unter Berticksichtigung der Ziel-
vereinbarungen Uber die Verteilung der Stellen und Uber
deren Verwendung sowie Uber die Verteilung der Mittel
einschlieBlich der Raume der Fakultit" entscheidet, dann
wird die Brisanz aus diesen beiden Beispielen sichtbar.
Ursache 2: Die wachsende Konkurrenz der Fachbereiche
untereinander bei der Ressourcenverteilung der Hochschu-
le. Wahrend in klassischen Universitdten nach ihrem Selbst-
verstandnis der universitas litterarum quasi eine Bestands-
garantie der Fakultaten bestand, hat sich dies bei sinkender
Zahl der Volluniversitdten und sinkenden staatlichen Res-
sourcen gewandelt. In dieser Konstellation ist nicht nur
kluge Argumentation zugunsten einzelner foérderungswiir-
diger Vorhaben, sondern insgesamt die Pflege des Rufes
des Fachbereichs als eine wissenschaftlich leistungsfahige
(als Ganze unterstiitzenswerte) Einrichtung notwendig.
Ursache 3: Die standig gewachsene Bedeutung der Dritt-
mitteleinwerbung als starke Stiitze der fachbereichsinter-
nen Forschungsfinanzierung (und interner Infrastrukturfor-
derung) mit entsprechend extern finanziertem Forschungs-
personal, das auch die prekédre Lage der Lehre zumindest
quantitativ zu entspannen hilft. Bei der Einwerbung handelt
es sich langst nicht mehr um individuelle Aufgaben der Pro-
fessoren; meist muss das Dekanat noch Ressourcenzusagen
im Sinne der Fundierung bzw. Weiterfiihrung von Vorhaben
Uber den Forderzeitraum hinaus geben.
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Ursache 4: Die steigende Labilitdt der Personalsituation
durch Zeitvertrage mit kurzen Laufzeiten: Die Kontinuitat
qualifizierten, eingearbeiteten Personals zu sichern fallt
schwer. Die haufigen Personal(auswahl)entscheidungen
bergen zudem eine erhéhte Gefahr von Fehlentscheidun-
gen, die Knappheit der Mittel macht es schwer, hochquali-
fizierte Wissenschaftler/innen an den Fachbereich zu bin-
den. Die erhdhte Belastung der einzelnen macht Personal-
fihrung dringender und schwieriger.

Ursache 5: Die immer komplexer werdende Situation der
Lehrangebote. Hier liberzeugende und verantwortungsvolle
Lésungen zu organisieren wird inzwischen zwar eher vom
Studiendekan Ubernommen, belastet aber das Dekanat
auch insgesamt (zu einer detaillierteren Auflistung der Auf-
gaben s.u.).

Auf die Problematik, ob und in wie weit die stark erweiter-
ten Aufsichtspflichten (in Fachbereichen, die inzwischen in
groRen Hochschulen den Umfang friiherer kleinerer Hoch-
schulen angenommen haben) mit der Grundidee des De-
kans als primus inter pares, als treuhdnderischer Verwalter
der Selbstverwaltungsangelegenheiten des Fachbereichs
und Sprecher des Kollegiums (und der tbrigen Mitglieder
des Fachbereichs) noch vereinbar sind, kann an dieser Stel-
le nicht eingegangen werden. Aber auf die hochgradige
Konflikttrachtigkeit einer Aufgabe, die die Kontrolle darii-
ber enthdlt, ob die Kollegen ihre schwer lberschaubaren
Dienstaufgaben erfiillen, mul® im Hinblick auf den Weiter-
bildungsbedarf hingewiesen werden. Solche Kontrollen
kénnen auf sehr unterschiedliche Weise durchgefiihrt wer-
den. Sie finden sich heute in objektivierter Form in den ver-
schiedenen QM-Systemen der Fachbereiche wieder, nicht
als personliche Aktivitat des Dekans. Und sie sind ergebnis-
orientiert, d.h. nicht die Prozesse werden kontrolliert, son-
dern deren Ergebnis, was langer akademischer Tradition
entspricht — angesichts von Rahmenbedingungen, die keine
Prasenzpflicht in der Hochschule vorsehen.

Losungsmoglichkeiten

Wie konnen die Fachbereiche diese Situation und Aufga-
benvielfalt meistern? Um eine groBere Kontinuitat und Ex-
pertise zu sichern, also dem Amt die gewonnene Erfahrung
moglichst lange zu erhalten, hatte die Politik reagiert (wie
an den voran stehenden Beispielen sichtbar). In den Hoch-
schulgesetzen der Bundeslander wurden die Amtszeiten der
Dekane aus den erwdhnten Komplexitatsgriinden meist von
urspriinglich zwei auf vier Jahre erhdht. In der Realitdt
wurde das meist ungeliebte Amt jedoch haufig nur fir ein
Jahr Gibernommen, um schnell wieder an die “eigentlich
wichtigen" Aufgaben zurlick kehren zu kénnen. Friher
schienen die hochschulinternen Verteilungsfragen durch
transparente Schlissel relativ entscharft und routinisiert,
sodass es in manchen Fachbereichen Ublich war, den je-
weils jiingst berufenen Professor zum Dekan zu wdhlen,
“damit er das alles mal kennenlernt". Heute wiirde eine sol-
che Wabhl ein leichtsinniges Risiko bedeuten. Gerade die er-
fahrensten Kolleg/innen sind geeignet, den Fachbereich
nach aulen zu vertreten. Gleichzeitig sind die erfahrenen
und erfolgreichen, geeignet erscheinenden Mitglieder des
Fachbereichs meist so intensiv in ihrer Forschung engagiert,
dass sie férmlich fiirchten, mit der Ubernahme eines Deka-
nats den Anschluss in der Forschung zu verlieren. In nicht
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wenigen Fachbereichen scheiden Dekane nach verkirzter
Amtszeit daher am Rande der Legalitdt vorzeitig aus dem
Amt, um sich wieder der Forschung zuwenden zu kénnen.
Auch wenn die Management-Universitdt sich bisher nicht
bzw. nur ansatzweise durchsetzen konnte, zeichnet sich
auch hier ein tiefgreifender Wandel (vor allem) der Univer-
sitaten von einer reinen korporativen Gemeinschaft hin zu
einer zumindest arbeitsteiligen Organisation ab. Wahrend
die Gruppe der Professoren noch bis in die 1980er Jahre
hinein in alter Tradition in kollegialer Gemeinschaft alle
Entscheidungs- und Gestaltungsfunktionen der Universitat
gemeinsam ausiiben wollte, stellte sich allein schon durch
das quantitative Wachstum dieser Anspruch als zuneh-
mend unerfiilllbar heraus. Damit kamen Fragen einer stér-
keren Spezialisierung und Arbeitsteilung in der Erledigung
akademischer Aufgaben in den Blick, die vorher immer ab-
gelehnt worden waren. (In diese Reihe gehért auch der
Wechsel von einem gewdhlten Rektorat aus den Reihen
der Professoren mit relativ kurzer Amtszeit zu einem
hauptamtlichen Prasidium mit deutlich langeren Amtszei-
ten; in abgemilderter Form noch als neues Rektorat). An
Lésungen prinzipiell denkbar waren (alternativ oder kom-
biniert):

1. Eine systematische Professionalisierung der Amtstrager
im Wissenschaftsmanagement

2. Die Einfilhrung von (wissenschaftlichen) Fachbereichs-
bzw. Dekanatsreferent/innen zur Wahrung der Kontinuitat
(angesichts der Wechsel durch die Wahlamter der Dekane)
und zur professionellen Erledigung anspruchsvollerer Auf-
gaben (vgl. Pletl 2007).

3. Die Einfiihrung hauptamtlicher Dekane, also die Figur
des amerikanischen "Dean" als dauerhaften Fachbe-
reichsmanager, der nicht mehr aus dem Kreis der Professo-
ren des Fachbereichs kommen muss.

Die sich mit der dritten Lésung verbindenden Fragen nach
(Teil-)Aufgabe der akademischen Selbstverwaltung (vgl. Pa-
landt 2009; Webler 2010) hielten die meisten Fachbereiche
in Deutschland von einer solchen Losung bisher ab. Aber
der Weg: Gewdhlter Dekan plus Fachbereichsreferent/in
leuchtete immer mehr Hochschulen als Lésung aus dem Di-
lemma ein. Diese Kombination hat in den letzten Jahren er-
heblich zugenommen und z&hlt inzwischen tber 300 Fille.
Letzteres erwies sich bereits als wirksamer Schritt in Rich-
tung einer Problemlésung. Aber da sich die Dekanate
neben ihren gesetzlich erweiterten Aufgaben weiterhin alle
strategischen und die wesentlichen Gestaltungsentschei-
dungen vorbehielten, stellte sich trotzdem die Frage ihrer
Professionalisierung.

Themenfelder im Dekanat
Der Weiterbildungsbedarf ist in erster Anndherung
zundchst weitgehend identisch mit den Themen, die in den
Dekanaten zur Bewadltigung anstehen. Daraus ergibt sich
folgendes Profil, dem Dekane gewachsen sein miissen:
e Verantwortlichkeit fir die Fachbereichsaufgaben (in der

Strategie und teilweise im detaillierten Vorgehen)

- Forschung

- Studium

- Weiterbildung

- Transfer

- Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

- Evaluation/Qualitatssicherung
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e strategische Fragen der Fachbereichsentwicklung (in der
Aufstellung des Entwicklungsplanes), wie
- Profilbildung des Fachbereichs (Akzentsetzung, fachli-
che Konzentration, Ausdifferenzierung)
- Interdisziplindre Profilbildung
- Organisationsentwicklung des
Management
- AuBendarstellung des Fb (inneruniversitdr/nationale u.
internationale Fachoffentlich-keit/allg. Offentlichkeit)
e Berufungen incl. Ausstattungsverhandlungen
e Integration von Fachern und Kollegen
¢ Aushandlung von Zielvereinbarungen mit dem Prasidenten
¢ Bestimmung und Pflege des Verhdltnisses zu den Studie-
renden
e Fachbereichsklima/-identitdt/-kommunikation
e Doppelrolle als Vermittler des kollegialen Willens an die
Hochschulleitung und der Zwénge und Entscheidungen
der Hochschulleitung an die Kollegen
e Umgang mit Fachbereichsreferenten
e Gremienarbeit (effektive Organisation und Leitung der
Sitzungen)
* Koordination der Arbeit des Dekanats (Dekanatsse-
kretarin, Dekanatsteam)
e Entscheidungen lber den Personaleinsatz (Umgang mit
Stellen)
e Kontrolle der Aufgabenerfiillung aller Statusgruppen
e Personalentwicklung (an den Fachbereichszielen orien-
tierte, planvolle Férderung aller Statusgruppen)
e Personalfithrung
¢ Haushalt
e Konfliktmanagement (bei institutionellen Rivalititen und
Interessenkonflikten)
* klassische Konflikte zwischen Personen
e Krisenmanagement bei Verdacht auf sexuelle Ubergriffe
und
e bei Alkoholkrankheit im Kollegium u.a.
e Geschéftsverteilung
¢ Umgang mit der Personalverwaltung
¢ Dienstvorgesetzter der wissenschaftlichen Mitarbeiter
¢ allgemeines Zeitmanagement
e eigenen Alltag organisieren und Aufgaben koordinieren
zwischen Amt, Lehre, Forschung und
¢ Nachfolgeregelungen als Dekan (Kontinuitat)
(e Forderung des eigenen Nachwuchses (als Professor)).

Fachbereichs/Change

Unter den Themen befinden sich einige, fir die kaum Wei-
terbildungsbedarf besteht, andere die leicht mit den Spezia-
listen nachgeholt werden kénnen, wie z.B. KLR (dies sollte
dann aber auch organisiert, angeboten — und besucht wer-
den!), und einige weitere ungewdhnliche und sensible The-
men, firr die es bisher keine Weiterbildungskonzepte gab.

Vergleich der Anforderungen mit den vorhandenen Voraus-
setzungen

Die normale akademische Karriere bis zur Professur enthalt
nur vergleichsweise geringe einschlagige Lernmoglichkei-
ten. Es gibt einige traditionelle Gelegenheiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten im Wissenschaftsmanagement zu erwer-
ben. Diese Moglichkeiten beziehen sich auf die:

4 Auskunft einer Fachbereichsreferentin, die vor wenigen Jahren ein bundes-
weites Netzwerk der Fachbereichsreferent/innen aufgebaut hatte.
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* Organisation von Tagungen

e Organisation von Projekten

e Zustandigkeit fur curriculare Fragen als Modul-bzw. Stu-
diengangsverantwortliche

e Personalauswahl und -flihrung in gréBeren Projekten

¢ Aufbau und Pflege internationaler Kontakte

¢ Reprdsentation von Vorhaben bzw. Projekten.

Das Spektrum der auf anderen Wegen erworbenen Voraus-
setzungen deckt nur einen vergleichsweise kleinen Teil der
Dekanatsaufgaben ab. Die anderen teilen sich auf in solche,
die im Alltag durch informelle Prozesse des learning by
doing erworben werden kénnen und solche, fiir die eine
formliche Vorbereitung als Weiterbildungsmafinahme (aus
Sicht der Hochschule als Personalentwicklung) zu empfeh-
len wére. Also scheint der richtige Weg zu sein: Professio-
nalisierung der Dekane durch Professionalisierung des Wis-
senschaftsmanagements, die mit allen Wissenschaftler/
innen in abgestufter Form betrieben werden muss.

IV. Entwicklung der Weiterbildungsthemen

Aus den Anforderungen, die durch bereits vorhandene
Kompetenzen wenig abgedeckt werden, wurden zunédchst
7 Gruppen herausgegriffen. Die Prioritat der Auswahl und
ihr Zusammenhang ergeben sich aus eigener Alltagserfah-
rung des Verfassers und aus Beratungen mit Fachbereichs-
referent/innen (z.B. anlédsslich deren Weiterbildung im
IWBB). Als vordringliche Themengruppen fiir den Kompe-
tenzerwerb wurden zusammen gefasst:

1. Amtsauffassung, Rollen- und Selbstverstindnis der De-
kane

¢ Rollenvielfalt und Selbstverstindnis der Dekane sowie ihr
Personalmanagement.

2. Allgemeine Aufgaben

e Vertretung des Fachbereichs innerhalb und auBerhalb der
Hochschule

¢ Fachbereichsmanagement - Schritte zur Professionalisie-
rung der Verwaltung und Steuerung von Fachbereichen
(Die Fulle der Aufgaben bewaltigen: Einstieg und
Uberblick)

¢ Haushaltsmanagement, Haushaltsmittelvergabe, Ein-
fihrung in die Kosten- und Leistungsrechnung

¢ KLR: Kosten- und Leistungsrechnung verstehen und in ihr
denken lernen

e Umgang mit Globalhaushalt und Budgetierung

¢ Grundlagen des Personalrechts im Hochschulbereich

e Grundlagen des Vertragsrechts im Hochschulbereich

e Grundlagen des Studien- und Prifungsrechts: gerichtliche
Klagen der Studierenden und deren Vermeidung

* Geb4dude-/Raummanagement - kiinftig ein Kostenfaktor.

3. Qualitat der Interaktion und Integration

e Fitlhrung und integrative Willensbildung in Fachberei-
chen, Instituten, Arbeitsgruppen und Lehrstiihlen

e Fachbereichskultur: Identifizierung, Kooperationsklima
und Kommunikation

e |dentifikation mit dem Fachbereich — Strategien und ihre
Wirkungen

¢ Konfliktmanagement im Dekanat sowie in Kooperations-
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beziehungen

e Zielvereinbarungen mit dem Kollegium

e Mitarbeiter/innengesprache

e Informationsmanagement in Fachbereichen - Transparenz

e Gender Mainstreaming-Varianten: Gleichstellung ohne
Ideologie und Krampf

e Interkulturelle Kompetenz im Dekanat: Umgang mit aus-
landischen Studierenden, Gastdozenten und ausliandi-
schen Delegationen

e Der Vorwurf sexueller Ubergriffe im Fachbereich und die
Rolle des Dekans beim Krisenmanagement.

4. Bereitstellung und Optimierung des Studienangebots

e Management des Studienangebots

e Studiengangsentwicklung: Modularisierung und Kompe-
tenzerwerb - praktisch. Praxisbeispiele und Handlungsan-
leitungen in schwierigen Entwicklungsfeldern der Studi-
engange

e Re-Akkreditierung: Sinnvolle, sparsame Erzeugung der
nétigen empirischen Unterlagen.

5. Qualitdtsaufbau und -sicherung

e Qualitdtsmanagement in Fachbereichen

e Aufbau von Qualitatssicherungssystemen, Qualitdtsmana-
gement in Lehre und Studium (Methoden und Prozesse
der Evaluation in Lehre und Studium; Umstellung auf ge-
stufte Studiengédnge: Studiengangsakkreditierung und -
management)

* Qualititsmanagement in der Forschung (Methoden und
Prozesse der Evaluation in Forschung und Entwicklung;
Qualitatssteuerung in FuE)

e Evaluationen/Qualitatssicherung - Variationen, Ansitze,
Einschdtzungen, Anspriiche an die Methoden usw. fir
Lehre und Studium, Lehrveranstaltungsbewertung, For-
schung, Verwaltung (“Evaluationsméglichkeiten kennen-
und auswahlen lernen - umfassend, rauf und runter"”)

e Evaluation und Akkreditierung von Studiengdngen.

6. Profilierung und Positionierung des Fachbereichs

e FuE-Management im Rahmen des Fachbereichs; interne
FuE-Foérderung

e Verschiedene Berufungsstrategien und -verfahren

e Der Fachbereich im internationalen und regionalen/loka-
len Kontext

e Nachwuchsférderung |: Bessere Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses

e (Postdoktorale) Nachwuchsférderung I1: Vorbereitung auf
den Einstieg in die berufliche Realitit auBerhalb der
Hochschulen als flrsorgliche MaRnahme des Fachbe-
reichs

e Marketing und PR fur Studiengidnge - Werbung an Schu-
len, Universitaten und auf Bildungsmessen (Erstellung von
Informationsmaterialien, z.B. Flyer, Plakate, Info-Bro-
schiiren fur die Bewerbung von Studiengangen).

7. Organisationsentwicklung, Zukunftsgestaltung

e Zielvereinbarungen mit Rektorat/Prasidium

e Stellenkiirzungen: Wildes Zugreifen oder sorgfiltig ge-
planter Rickbau mit institutionellen und individuellen
Zukunftschancen?

e Change Management: Den Wandel verstehen und ge-
stalten
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¢ Organisationsentwicklung in Fachbereichen

o Umstrukturierungsprozesse, Fusionen, z.B. Integration
von Féachern und Kollegen

e Optimierung von fachbereichs- und fachinternen Struktu-
ren: von Ressourcen, Organisationsstruktur, Personal-
struktur, etc. (Binnenorganisation von Fachbereichen)

e Entwicklung des Forschungs- und Entwicklungsprofils
einer Einrichtung (Hochschule, Fachbereich) als integrati-
ver Prozess

e Die Zukunft planen: Profilbildung, Struktur- und Entwick-
lungsplanung im Fachbereich

e Entwicklung des Forschungs- und Entwicklungsprofils
einer Einrichtung (Hochschule, Fachbereich) als integrati-
ver Prozess

¢ Personalmanagement (Stellenplanung, Berufungsplanung,
Personalfiihrung, -entwicklung, -einsatz, -aufsicht)

e Ausblick: Die Zukunft der akademischen Selbstverwal-
tung - schon Vergangenheit? “Vollprofessionalisierung”
der Leitung von Fachbereichen (der “Dean") oder weiter-
entwickelte akademische Selbstverwaltung?

V. Transfer der Themen in Weiterbildungsver-
anstaltungen und deren Einfiihrung

Plétzlich Dekan -- Studiendekan: Und jetzt?
Im Zuge der Entwicklung von Weiterbildungskonzepten fir
Dekane sind - wie erwdhnt - zwei Richtungen eingeschla-
gen worden: a) entwicklungsspezifische Angebote fiir be-
reits im Amt befindliche Dekane und b) Weiterbildungen
im Wissenschaftsmanagement abgestuft fiir Wissenschaft-
ler/innen aller Statusgruppen anhand ausgewdhlter The-
men. Bei ersteren wurde unterstellt, dass der Personenkreis
sich mit den spezifischen Fragen dieses Amtes nicht lange
im Vorfeld sondern erst unmittelbar vor oder nach der
Amtsiibernahme beschéftigen wiirde, frisch konfrontiert
mit den Anforderungen.
Diese Serie unter dem Titel: “Pl6tzlich Dekan -- Studiende-
kan: Und jetzt? Erste Orientierung im neuen Amt und infor-
mierender Uberblick im Schnellverfahren” umfasste an The-
men:
1. Rechtliche Stellung - Rechte und Pflichten
2. Rolle in der Hochschule
Erwartungen wichtiger Bezugsgruppen
3. Charakteristische Starken und Schwachen von Fakulta-
ten/Fachbereichen
4. Daraus erwachsende Aufgaben des Dekans/Studiende-
kans
5. Rolle und Selbstverstdndnis des Dekans
e Primus inter Pares oder Fiihrungskraft? Rollenwandel
¢ der amerikanische Dean und der deutsche Dekan
e Arbeitsteilung mit dem Studiendekan
. Was sollte man tun und was tunlichst sein lassen?
Angenehme Aufgaben
. Die unangenehmsten Aufgaben
. Beziehung zu den Gruppen
0. Mittel/Wege zur Integration des Fachbereichs.

20 0 N O

Strategie der Einfiihrung

Bei der weiteren Entwicklung mussten die Themen
zundchst um allgemeinere Themen fiir die groBere Ziel-
gruppe erweitert und Trager der Programme und Gelegen-
heiten zur Einflihrung gesucht werden. Wenig wahrschein-
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lich schien die Chance, ein in sich geschlossenes Curriculum
zu entwickeln und dann dessen Durchsetzung und Ein-
fihrung als Angebot zu betreiben. Aussichtsreicher schien
es, in einer ersten Stufe an dem bereits vorhandenen Pro-
blembewusstsein anzusetzen und diese erste sich zeigende
Nachfrage zu befriedigen. Dieser Ansatz erlaubte, in den zu
Stande kommenden Veranstaltungen das Problembewusst-
sein weiter zu entwickeln und die Nachfrage zu steigern.
Daran ankniipfend, konnten weitere Themen angegangen
werden. Ein aussichtsreiches Feld waren Nachwuchswissen-
schaftler, die sich auf die Ubernahme einer Professur vorbe-
reiten und bereits den "Blick tiber den Tellerrand” praktizie-
ren. AuBerdem wurde darauf geachtet, die die Teilnehmen-
den bewegenden Alltagsfragen angemessen zu beriicksich-
tigen. Allerdings nicht als Fragestunde, sondern mit der
Chance, die Fragen moglichst in einen gréReren Zusam-
menhang einzuordnen, der dann auch theoretisch-systema-
tische Beziige zulieR. Daraus wurde immer neu ein Gleich-
gewicht von Theorie und Praxis, von Grundlagen und An-
wendung  hergestellt. In den  Gesprachen mit
Teilnehmer/innen schélten sich in diesem Kontext fiir die
Zukunft 8 Workshops (2-tagig) und ein individuelles Coa-
ching-Angebot heraus: Die Themenvielfalt wurde zundchst
in folgendem kiinftigen Seminarprogramm aus 8 Veranstal-
tungen zusammen gefasst:

Angebote flir Wissenschaftler aller Statusgruppen sowie

Mitglieder von Dekanaten

1. Wissenschaftsmanagement -
schaftsmanagement 1)

11 Rahmenbedingungen des Hochschulmanagements

1.2 Felder des Hochschulmanagements

1.3 Management von Studium, Lehre und Priifungen

1.4 Forschungsmanagement.

Uberblick  (Wissen-

2. Qualitatsmanagement der Lehre (Wissenschaftsmana-
gement II)

3.  Gestaltung des Wandels in Hochschulen und Fachbe-
reichen (Change Management) (Wissenschaftsmana-
gement IlI)

4.  Crash-Kurs: Aufgaben kurz vor und nach einer Beru-
fung (Wissenschaftsmanagement V)

5. Fuhrung und Kommunikation in Fachbereichen, Insti-
tuten, Arbeitsgruppen und Lehrstiihlen (einschl. Per-
sonalmanagement, Nachwuchsbetreuung und Sit-
zungsmanagement) (Wissenschaftsmanagement V)

6.  Forschungsmanagement (Projektentwicklung, Mittel-
einwerbung, Projektablauf und -abschluss) (Wissen-
schaftsmanagement VI)

7. Entwicklung des Forschungs- und Entwicklungsprofils
einer Einrichtung (Hochschule, Fachbereich) (Wissen-

schaftsmanagement VII)

8.  Einfithrung in Personal- und Organisationsentwick-
lung (PE/OE) (Wissenschaftsmanagement VIII)

9a. Werkstattseminar: Coaching als neue Tatigkeit: indivi-
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duelles Coaching und Team-Coaching in Forschung
und Lehre

9b. Individuelles Kooperationsangebot des Moderators
an Einzelpersonen: Vereinbarung von Coachingpro-
zessen als individuelles Coaching und als Team-Coa-
ching in Forschung und Lehre ebenso wie fiir Perso-
nen in Leitungsfunktionen der Hochschulen.

Tipps fiir die Hochschulselbstverwaltung

In diesem Segment "Hochschulselbstverwaltung" gibt es
unserer Kenntnis nach bisher kaum ein Angebot. Unsere ei-
genen Veranstaltungen richten sich z.B. sehr stark an Deka-
ne, Studiendekane und Kommissionsvorsitzende, aber auch
Mitglieder von Hochschulverwaltungen, also Dezernenten,
u.U. auch Referenten u.id. Hier miflten Themen, Autoren,
aber auch die Abnehmer erst gefunden bzw. aufgeschlossen
werden (vgl. jedoch die Seminarserie “Flihrung im Wandel"
(P-OE 1/2-2009, S. 11ff.).

Im Sinne professioneller Amtsfiihrung ware es sinnvoll, ein
qualifiziertes Weiterbildungsangebot fiir alle “Wechselfalle"
des Amtes bereit zu stellen. Vordringlich wéren dies (als
erste Thementberlegungen fiir eintdgige Workshops):

1. Fachbereichskultur: EinfluBfaktoren der Identifizierung
mit dem Fachbereich, soziales Klima und Kommunikati-
on (ProzeBmanagement)

e Fiihrung und Kommunikation fiir Dekane, Institutsdi-
rektoren und Lehrstuhlinhaber

e Selbstverstindnis als weibliche und maénnliche
Fuhrungskraft in kollegialer Umgebung

e Dekane und Studierende des Fachbereichs - manchmal
ein schwieriges Verhdltnis, aber auch eine Chance

e Entwicklung des Leitbildes eines Fachbereichs/einer
Hochschule.

2. Organisation eigener Arbeit im Fachbereich
e Zeitmanagement und Selbstorganisation
Die effektive und effiziente Vorbereitung, Moderation
und Nachbereitung von Sitzungen
e Zugige, zielfiilhrende Sitzungen: Alle atmen auf! Hier gibt
es ein breites Potential, wie Sitzungen stark verkiirzt, in
ihrer Beratungs- und Entscheidungsqualitat deutlich ge-
hoben und Ergebnisse wirksamer gestaltet werden kon-
nen. Dies entwickelt sich in dem Werkstattseminar an-
hand von vier Abschnitten:
a. Satzungsgrundlagen fiir Gremien
b. Effektivere Vorbereitung der Sitzungen
c. Gespréchs- und Verhandlungsfiihrung in Sitzungen
(Moderation von Sitzungen)
e Typen von Sitzungen bzw. Tagesordnungspunkten
e Strategien ihrer Behandlung
e Gesprichs- und Verhandlungsfiihrung in Sitzungen
d. Effektivierung der Nachbereitung von Sitzungen und
ihrer Beschliisse

3. Entwicklungsplanung fiir den Fachbereich
e Reformen im Fachbereich erfordern Change Manage-
ment - Einfilhrung und kurzer Leitfaden

4. Qualitdtsmanagement in Forschung, Lehre und Studium
e Prozesse der Evaluation in Forschung und Entwicklung;
o effektive und effiziente Evaluation von Lehre und Stu-
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dium;
e wenig aufwendiges Frihwarnsystem als Evaluations-
netzwerk;
* Prozesse der Qualitdtssicherung
e Einfllhrung von (sparsamen, aber effektiven) Qualitétssi-
cherungssystemen in Lehre und Studium - Etablierung
eines Friihwarnsystems
e Einfihrung von (sehr schlanken!) Qualitatssicherungs-
und Berichtssystemen in der Forschung

5. Haushaltsmanagement
e Was bringt uns die Kosten- und Leistungsrechnung an
Umstellungen und Verfahren?
Schnelle Einfiihrung, erster Uberblick
e Stellenkiirzungen: Wildes Zugreifen oder sorgfiltig ge-
planter Riickbau mit institutionellen und individuellen
Zukunftschancen?
Gezielte Personalentwicklung als Fiihrungsaufgabe kommt
auf die Hochschulen jetzt sehr schnell zu, nicht nur auf
Zentralebene der Hochschulleitungen, sondern auch auf
der Ebene der Fachbereiche. In Zeichen weiterer Stel-
lenkiirzungen kann die bisherige Praxis, stillzuhalten und
zu hoffen, der Kelch werde am eigenen Fachbereich oder
Institut voriibergehen (Vogel Strauf Politik) oder der Krieg
Aller gegen Alle (Survival of the Fittest) nicht langer wei-
tergehen. Ein geplanter Riickbau unter rationalen Ge-
sichtspunkten mit einer Zukunftsvorstellung, die in sich
stimmig ist, muB an die Stelle der "Raubermentalitat” tre-
ten. Diese kiinftige Struktur bei reduziertem Stellenbe-
stand wird beim vorhandenen Personal mit unbefristeten
Vertrdgen nur Uber gezielte Personalentwicklung zu errei-
chen sein.

6. Personalmanagement (Personalgewinnung, -fihrung, -

entwicklung, -einsatz, -aufsicht)

* Reform von Berufungsverfahren

e Einstufungskriterien fir wiss. Angestellte

e Legale Tricks und Tips der Personalverwaltung unter dem
Diktat der Zeitvertrage

7. Studiengangsmanagement, insbesondere: Priifungsma-

nagement

e Einflihrung eines Systems studienbegleitender Priifungen

e Multiplikation der Korrekturlasten oder schlanke Form
der Priifungen?

® Entwicklung der internationalen Komponenten in Studi-
engangen

8. Management von Forschung und Entwicklung im Fach-

bereich

e Entwicklung des spezifischen Forschungsprofils eines
Fachbereichs oder ganzer Hochschulen

e Entwicklung einer professionellen
durch Forschungsberichte

Berichterstattung

9. Konfliktmanagement (insbesondere persénliche Krisen)

e kollegiale Spannungen

e vergiftete Beziehungen

e sexuelle Ubergriffe

e Alkohol

e institutionelle Konflikte mit konkurrierenden Fachberei-
chen und dem Présidium
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10. Gebdude-/Raummanagement im Fachbereich - kiinftig
ein Kostenfaktor

Die Veranstaltungen sollten auch fiir neu eingestellte Mit-
glieder der Dekanatsverwaltung, z.B. Dekanatsassistenten,
Leiter von Prifungsdmtern und Verwaltungsleiter offen
sein.

Die bisherigen Beispiele stellen vor allem Abschnittsiiber-
schriften, also Themenkomplexe vor.

An mehreren Beispielen kann dies etwas detaillierter ge-
zeigt werden (vgl. Anlage).

VI. Resiimee

Hochschulen sind bekanntlich wesentlich mehr als die
Summe ihrer Mitglieder. Im persénlichen Umfeld auf die in-
dividuellen Aufgaben vorbereitet zu sein, reicht bei weitem
nicht aus. Die Beschaftigung mit der sie tragenden Instituti-
on ist unverzichtbar. Hochschulen machen sich selbst — ihre
Geschichte, Ziele, Struktur, Zusammensetzung, Prozesse,
Konflikte, Personalauswahl usw. aber in einer wissenschaft-
lichen Karriere i.d.R. nicht zum Gegenstand der Ausbil-
dung. Entsprechend begrenzt sind die diesbeziiglichen
Kenntnisse ihrer Mitglieder. Aufgaben in der Selbstverwal-
tung erfordern zu ihrer Bewdltigung aber mehr als nur All-
tagswissen. Das gilt fir die Aufgaben von Dekanen in ge-
steigertem MaRe. Schon ein Blick in die gesetzliche Defini-
tion des Amtes hat gezeigt, wie vielfdltig und komplex die
Aufgaben geworden sind.

Dies ist erkannt, aber als dringlich zu beseitigen noch nicht
anerkannt. Und selbst wenn Teile des Themas als “Fakul-
tadtsmanagement” in einer Weiterbildungsveranstaltung in-
zwischen angeboten werden, so fehlen dort noch viele we-
sentliche Aspekte einer Professionalisierung akademischer
Selbstverwaltung.

In dem vorstehenden Text sind umfassendere Konzepte fiir
eine professionelle Aus- und Weiterbildung in diesem Feld
entwickelt und tber erste Erfahrungen bei der praktischen
Durchfithrung berichtet worden. Damit wird der Aufgaben-
kreis sichtbar, der zu bewiltigen ist. Ahnliche — halb begon-
nene — Probleme warten auch auf der Ebene der Hoch-
schulleitungen auf lhre Ldsung. Hier existieren ebenfalls
nicht nur isolierte, kasuistsische Workshops, sondern in sich
geschlossene Studienprogramme. Nur die Bereitschaft, sich
zu professionalisieren, steigt oft erst dann, wenn eine
Stressphase oder gar ein Schadensfall eingetreten ist. Viel-
leicht gelingt es ja doch, den alten Erfahrungssatz “durch
Schaden wird man klug!" teilweise auBer Kraft zu setzen.
Der Schritt von der Problemdiagnose tber die Analyse hin
zur Problemlésung ist getan. Die Weiterbildungsprogram-
me stehen bereit. Nur muss davon noch Gebrauch gemacht
werden...
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Anhang

GroRere Detaillierung an drei Beispielen

Ankiindigungstext zum Workshop:
Identitdt und Fachbereichskultur,
Klima und Kommunikation

Die Kultur eines Fachbereichs wird wesentlich von der
Identitdit und dem Selbstverstindnis seines Lehrkdrpers
und der einzelnen Lehrenden gepréagt. Die Entstehung ist
ein ProzeB. Erwartungen und Anforderungen werden im
Alltag nicht systematisch-vollstindig, sondern eher zufillig
und nur bruchstiickhaft wahrgenommen. In jedem Fall sind
sie nicht einfach verbindlich und handlungsanleitend, son-
dern werden individuell interpretiert und akzeptiert; auf
diese Weise wird ein eigenes Selbstverstindnis, das eigene
Rollenverstdndnis als Hochschullehrer/in entwickelt.
Hierbei werden innere Uberzeugungen und von auBen
kommende Erwartungen ausbalanciert und zu Selbstent-
wiirfen verarbeitet entlang solcher Fragen wie: Was ist
meine Aufgabe? Was sind meine Rechte und Pflichten,
m.a.W. was mul}, was will ich selbst? Wer bin ich? Sie sind
Bestandteile der professionellen Identitatsfindung.

Fur das eigene Rollenverstindnis der Hochschul-
lehrer/innen sind die interpretierten Erwartungen relevan-
ter Bezugsgruppen von Lehrenden konstitutiv (fiir Nicht-
Soziologen: so ist der Rollenbegriff definiert), Erwartungen
der Kollegen und Fachgesellschaften, der Hochschulleitung,
Abnehmer von Absolventen (Arbeitgeber), der Politik, Mi-
nisterialverwaltung, 6ffentlichen Medien, Familien der Stu-
dierenden und der Studierenden selbst.

Ist es mehr der Wissenschaftler, der versucht, sein for-
schungsintensives Wissen an angehende Wissenschaftler
weiterzugeben? Mehr die Lehrperson, die ohne Bezug zur
eigenen Forschung Standardwissen im Grundstudium ver-
mittelt - mit dem Gefiihl, unter Wert beschéftigt zu sein?
Geht es darum, das Niveau des Faches durch scharfe Selek-
tion aufrecht zu halten oder mehr darum, Lernprozesse an-
zuregen, zu begleiten und zu stiitzen? Geht es tendenziell
um die Einflhrung in die Forschungsdisziplin oder eher um
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praxisbezogene, berufsqualifizierende Lehre? Also um For-
schungsnachwuchs oder Berufspraktiker?

Wie sollte das Verhdltnis zwischen Lehrenden und Studie-
renden gestaltet werden?

Dieses alles sind Themen, die eine Fachbereichsleitung
aktiv beeinflussen kann und sollte. Sie pragen die Identitat
und Fachbereichskultur, das Klima und die Kommunikation.

Ankiindigungstext zum Workshop:

Forderung der Kommunikation (einschl. Sitzungsmanage-
ment), des Kooperationsklimas, der Identifizierung der Leh-
renden und Studierenden mit dem Fachbereich: Fachbe-
reichskultur - Voraussetzungen und Folgen

Vor einigen Jahren hat eine international vergleichende
Studie Uber Hochschullehrer festgestellt, dass die deut-
schen Hochschullehrer sich am wenigsten von allen Befrag-
ten mit ihrem Fachbereich und ihrer Hochschule identifizie-
ren (Enders/Teichler 1995a, Enders/Teichler 1995b). Dies
kann Ursache, aber auch Folge davon sein, dass der gleiche
Personenkreis von sich aus wenig bereit ist, Zeit und Ener-
gie in diesen Bereich zu investieren. Aus der von mir durch-
gefiihrten Evaluation von (iber 80 Fachbereichen in
Deutschland geht hervor, dass die Mitglieder des Lehrkor-
pers - danach gefragt, was am dringendsten geschehen
misse, um die Lehrsituation zu verbessern - geantwortet
haben, als erstes muiisse die Kommunikation zwischen den
Lehrenden intensiviert werden; dies rangiert 1-2 Rangplat-
ze vor der Forderung, die Kommunikation zwischen Leh-
renden und Studierenden zu intensivieren.

Von sehr vielen Fachbereichen in Hochschulen wird berich-
tet, ihr Kooperationsklima lasse sehr zu wiinschen ubrig.
Sowohl die Mitglieder des Lehrkorpers, als auch das techni-
sche und Verwaltungspersonal, als auch die Studierenden
fihlen sich nicht wohl, kénnen sich jedenfalls Besseres vor-
stellen.

Das behindert Konsensbildung und gemeinsames Handeln.
Die (informellen) Kommunikations-, Willensbildungs- und
(formellen) Entscheidungsprozesse sind verbesserungswiir-
dig. In Sitzungen wird viel zu viel Zeit verbracht - ein effizi-
enteres Sitzungsmanagement (Vor-, Nachbereitung und
Durchfithrung) kann hier - noch dazu mit einigen unge-
wohnlichen Ideen - viel Entlastung bringen.

Wie kann Bindungskraft entwickelt werden? Fiihrende Mit-
glieder jedes Fachbereichs - vorab der Dekan - miissen pri-
fen, wie sie diese Integrationswirkung erzeugen und er-
hoéhen kénnen. Was veranlasst Menschen, sich mit einer
Organisation zu identifizieren - ihr angehdren zu wollen?
Die entsprechende Veranstaltung geht a) den Ursachen die-
ser Phdnomene nach, zeigt Losungsmoglichkeiten auf und
erarbeitet b) MalRnahmen, mit denen Klima, Kommunikati-
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on und Kooperation im Fachbereich verbessert werden kon-
nen, dass damit ein Beitrag zur Wertschatzung fiir diesen
Fachbereich geleistet wird.. Damit steigt sowohl die Kon-
sensféhigkeit als auch die Bereitschaft deutlich an, etwas fiir
diesen Fachbereich zu tun. Im Zusammenspiel dieser und
weiterer Faktoren wird die Identifikation mit dem eigenen
Fachbereich wachsen und die Handlungsfahigkeit des Fach-
bereichs steigen.

SchlieBlich wird ¢) eine besonders effiziente Technik des
Sitzungsmanagements vermittelt.

Zielgruppe: Dekane und Dekanatsmitglieder, die sich Zeit
fur wesentliche Dinge freischaufeln wollen; die die Ent-
scheidungsqualitdt erhéhen, die Kommunikation im Fach-
bereich optimieren und die Integrationswirkung des Fach-
bereichs erhéhen wollen.

Ankiindigungstext zum Workshop:
Der Vorwurf sexueller Ubergriffe im Fachbereich und die
Rolle des Dekans beim Krisenmanagement

Immer wieder werden Hochschulen, wird die Offentlichkeit
durch Nachrichten tber sexuelle Ubergriffe in vielen Vari-
anten aufgeschreckt: Beldstigung, Notigung, ja Vergewalti-
gung werden plotzlich als Vorwirfe erhoben. Dienstliche
Abhéngigkeiten werden tatsdchlich oder angeblich ausge-
nutzt, bessere Noten angeblich oder tatsachlich verspro-
chen oder "erkauft" - viele Vorwiirfe kommen in Frage.
Was ist Uberhaupt ein sexueller Ubergriff? Welche Hand-
lungen sind in einem multikulturellen Kontext und im Rah-
men sehr unterschiedlicher Moralvorstellungen als solche
einzustufen? Welche “Tatbestandsmerkmale" gibt es? Wo
verlaufen schiitzenswerte Grenzen? Eine (berraschende
Fulle von Fragen ergibt sich. Ist das Dekanat verhaltenssi-
cher? Weil es, was zu tun ist? Einschligige Uberlegungen
dirfen nicht erst einsetzen, wenn der “Fall” eingetreten ist.
So schnell ist die notige Information tiber Krisenmanage-
ment dann nicht zu beschaffen. Das hier einschldgige Semi-
nar hilft rechtzeitig, ein evtl. Krisenmanagement vorzube-
reiten und den Opfern unverziiglich zu helfen.

Das Werkstattseminar fur Mitglieder in Dekanaten rollt die
Tabuthemen auf. Als Ergebnis erarbeiten sich die Beteilig-
ten in diesem &duRerst sensiblen Bereich Beurteilungsmali-
stdbe und erwerben Handlungssicherheit fiir variable Ereig-
nisse und Abldufe.
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Anregungen fiir die Praxis/

Erfahrungsberichte

Helen Knauf

Tiefgreifender Dialog:

Elemente des World Cafés in der Hochschullehre

Man sall manchmal téglich im Kaffeehaus und schliff sich
ab und vervollkommnete seinen Geist und seine Formulie-
rungsgabe im Gesprdch mit den anderen. Das war eben
eine Art Schule, das Kaffeehaus, dadurch dass (...) man dort
viele, viele Stunden verbrachte, war das wie eine Art Aka-
demie"

Die osterreichische Schriftstellerin Hilde Spiel Gber das Wiener Kaffeehaus
+Herrenhof" in den 1920er Jahren

Das World Café ist eine neu entwickelte Methode zur Pro-
zessmoderation. Durch das World Café soll ein tiefgreifen-
der Dialog unter den Teilnehmenden angeregt werden, so
dass kreative, neue Ansdtze und Ideen entstehen. Das
World Café ist eine partizipative Methode, die viele Perso-
nen in den Diskurs involviert. So ermdéglicht das World Café
auch den Mitgliedern sehr groRer Gruppen miteinander ins
Gespréach zu kommen. Im folgenden Beitrag wird die Me-
thode des World Café vorgestellt und geprift, inwiefern sie
sich in der Hochschullehre einsetzen lasst. Dabei wird iber
eigene Erfahrungen berichtet und reflektiert.

1. ,Conversations that matter"

Ein Ziel eines wissenschaftlichen Studiums ist es, Studieren-
de zu einem differenzierten und kritischen Blick auf die
Welt und ihre Phanomene zu ermutigen und zu befdhigen.
Durch ein Hochschulstudium sollen die Studierenden es
lernen, eine wissenschaftlich-forschende Haltung einzuneh-
men. Doch wie kann diese Haltung erreicht werden? Proba-
tes Mittel sind Aufgaben nach dem Prinzip des forschenden
Lernens, Fragestellungen, die zu kontroversen Diskussionen
im Seminar anregen und nicht zuletzt auch das eigene Vor-
bild (vgl. Wildt 2009, S. 4). Als weitere Methode kdnnte
nun auch das World Café genutzt werden.

Das World Café (englisch: The World Café, abgekiirzt TWC)
wird als ein Verfahren der GroRgruppenmoderation be-
schrieben (vgl. Seliger 2008, S. 105), weil es die Maoglich-
keit bietet, auch mit einer groRen Gruppe (mehrere hun-
dert oder sogar tausend Personen) produktiv zu arbeiten.
Damit steht das TWC in der Tradition der GroRgruppenver-
fahren wie Zukunftskonferenz und Open Space (vgl. Ditt-
rich-Brauner et al. 2008, S. 31). Diese Veranstaltungs- und
Moderationsformen sind fuir die Hochschuldidaktik generell
deshalb interessant, weil so eine auf Lernende bezogene
Lehre auch in GroR- und Massenveranstaltungen méglich
ist (vgl. Knauf 2003: 148). Ein zentraler Aspekt des TWC ist
dabei die ernsthafte und zugleich persénliche Kommunika-
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tion tber ein Thema in der Gruppe. Oder, wie es der Ori-
ginaltitel der wichtigsten Publikation zum Thema nennt:
.Conversations that matter." (Brown/Isaacs 2007).

2. Das World Café als Impuls fiir die
Hochschullehre

Die durch das TWC entstehende Form der Gruppenkom-
munikation kann gerade fiir Hochschullehre eine wichtige
Bereicherung darstellen. Lernende (und Lehrende) kénnen
in diesem Setting leichter zum Kern eines Themas vordrin-
gen — es wird also genau das unterstiitzt, was oben als wis-
senschaftlich-forschende Haltung beschrieben wurde. Mit
dem TWC wurde eine Methode entwickelt, die die Bedeu-
tung von Fragen in den Mittelpunkt stellt (Bredemeyer
2011, S. 13). Zugleich macht das TWC aber auch deutlich,
dass die Entwicklung solcher tiefgreifender Fragen nur tiber
den Dialog moglich ist. Wichtige Forschungsansdtze, neue
Hypothesen und komplexe Problemlésungen entstehen
nicht im stillen Kimmerlein, sondern im Austausch mit an-
deren, durch die ,Weisheit der Vielen" (vgl. Surowiecki
2005).

Die Idee des World Café entstand Mitte der 1995, weil
Dauerregen im sonst so sonnigen Kalifornien zur Verlegung
einer Konferenz in den Innenraum zwang. Die Berater Jua-
nita Brown und James lIsaacs berichten, dass sie wegen des
schlechten Wetters ohne grofle Konferenztische und im
verwinkelten Grundriss ihrer Privatwohnung die Teilneh-
menden einer Konferenz auf kleine Tische verteilen mus-
sten (Brown/Isaacs 2007: 26). Statt der geplanten Plenums-
diskussion konnten also nur mehrere Kleingruppendiskus-
sionen zu dritt oder zu viert stattfinden. Mit Tischdecken
und Blumenvasen sowie frischem Kaffee sollten die Teilneh-
menden mit der ungeplanten Situation verséhnt werden.
Was daraus entstand, war nicht etwa eine missgliickte Ver-
anstaltung sondern ein voller Erfolg. Die besondere Atmos-
phére, in der die Teilnehmenden in die gemitliche Situati-
on eines eher privaten Treffens in einem Kaffeehaus versetzt
wurden, fihrte zu sehr grundsdtzlichen Erkenntnissen.
Wiéhrend die Teilnehmenden immer wieder ihren Sitzplatz
wechseln und so nach und nach mit vielen Konferenzteil-
nehmern in ein direktes Gesprach kamen, wurde Brown
und Isaacs bewusst, dass etwas ganz besonderes geschah:
.Das Café-Ambiente hat es irgendwie erméglicht, dass die
Gruppe Zugang zu einer Form kooperativer Intelligenz er-
langte, die, wéahrend die Teilnehmer von Tisch zu Tisch
wanderten und ihre Ideen und Erkenntnisse untereinander
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austauschten, immer starker wurde und immer neue Ver-
kntipfungen hervorbrachte." (a.a.0: 27).

Fir die Hochschullehre ist eine solche Methode eine wich-
tige Bereicherung, denn mit der Modularisierung hat in vie-
len Studiengdngen eine wettbewerbs- und outputorientier-
te Kultur an Raum gewonnen. Elemente des TWC als eine
kooperative Lernform koénnen hier den Schwerpunkt in
Richtung Zusammenarbeit und Austausch verlagern. Dem
.Bulimie-Lernen" wird das Prinzip des tiefgreifenden Dia-
logs entgegen gesetzt.

3. Bausteine der TWC-Moderation

Das, was vor gut 15 Jahren in Kalifornien entstand, wurde
in den folgenden Jahren von Juanita Brown, James lsaacs
und vielen anderen weiterentwickelt. Aus einer Erfahrung
entstand das Konzept fiir eine Kommunikationsform, die
inzwischen in vielen Landern der Welt genutzt wird. Ziel-
gruppe sind dabei vor allem Organisationen und Zusam-
menhdnge, in denen neue Losungen gefunden werden sol-
len, in denen kreative Ideen gefragt sind und wo es moglich
und nétig ist, viele Menschen an diesen Prozessen zu betei-
ligen. Dazu gehdéren nicht nur Unternehmen, sondern auch
Regierungen, Non-Profit-, Bildungs- und Wissenschaftsor-
ganisationen. Die Unterschiedlichkeit der Anwendungsbe-
reiche macht es notwendig, das TWC den jeweiligen Erfor-
dernissen anzupassen und jeweils Elemente hinzuzufiigen
oder wegzulassen. Im Folgenden sollen die Elemente des
TWC erldutert werden.

Als konkrete Referenzerfahrung und zur Verdeutlichung des
Gesagten soll das Beispiel eines TWC dienen, das 2010 an
der Hochschule Fulda als Teil der ,1. Fuldaer Inklusionsta-
gung" des Studiengangs ,B.A. Friihkindliche inklusive Bil-
dung" stattfand. Zielgruppe waren Studierende des Studien-
gangs sowie Gaste aus dem Praxisfeld Kindertageseinrich-
tungen. Der Name des TWC lautete ,Café Inklusion." Als
erste eigene Erprobung der Methode war dieses TWC nicht
perfekt — gerade deshalb soll es hier als Beispiel dienen, um
auch ungiinstige Vorgehensweisen und Verbesserungsmog-
lichkeiten zu reflektieren. Die seitdem gesammelten Erfah-
rungen mit der Methode erginzen die Ausfiihrungen.

A. Kaffeehausatmosphare

Sichtbares Kennzeichen eines World Cafés und zentrales
Charakteristikum ist ein vom (blichen Arbeitskontext ab-
weichendes Arrangement im Raum: Kleine Tische mit
Stiihlen fiir vier bis flinf Personen stehen im Raum verteilt
und sind mit Tischdecken und Blumen verschonert. Kaffee,
Tee und Geback stehen bereit. Auf jedem Tisch liegen Flip-
chartpapier, Haftnotizzettel und Filzstifte bereit. Die At-
mosphére kann durch Musik noch angenehmer gestaltet
werden. Diese Aspekte sind keine bloRe Zierde, sie verfol-
gen einen Zweck: Es soll eine ungezwungene, entspannte
Atmosphare geschaffen werden, in der sich die Teilnehmen-
den willkommen fithlen. Damit soll an die Erfahrung von
Gesprachen mit Freunden oder in der Familie angekniipft
werden, in denen man bei einer Tasse Kaffee Uber die
Dinge spricht, die einem wirklich wichtig sind und auch un-
gewdhnliche Gedanken aussprechen kann.

In Fulda war es nicht ganz leicht, den gefliesten ,GroRgrup-
penunterrichtsraum" in ein einladendes Café zu verwan-
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deln. Doch allein die locker im Raum verteilten runden Ti-
sche mit Tischdecken verdnderten die Atmosphare grundle-
gend. Uber den Beamer wurde der Name ,Café Inklusion"
an die Wand projiziert, am Eingang empfing ein groRes Blu-
menarrangement die Teilnehmenden. Auf allen Tischen
standen bereits Tassen und Platzchen bereit. Fir die Studie-
renden war dieses ungewohnte Setting eine positive Uber-
raschung. Bei der Reflexion mit den Teilnehmenden wurde
gerade die Wirkung dieser (kleinen) Veranderung sehr posi-
tiv hervorgehoben.

Abb. 1: Angeregte Diskussion unter Studierenden im ,Café
Inklusion"

Noch besser wére es gewesen, kleinere Tische zu nutzen.
Mit 120 cm Durchmesser saBen die Teilnehmenden sehr
weit voneinander entfernt. AuBerdem wurde die bestehen-
de Raumaufteilung (mit Orientierung zur Tafel) gar nicht in
Frage gestellt. Eine Anordnung im Kreis, bei der die Mode-
ratoren in der Mitte stehen bzw. herumgehen, ist der bes-
sere Rahmen.

B. Ergebnisoffenheit

Unter den verschiedenen Moderationsformaten und Ar-
beitssettings gibt es viele, die mit einem konkreten Maf-
nahmenpaket oder klar definierten Ergebnissen enden
(z.B. Open Space, Gruppenpuzzle). Das TWC hat ein an-
deres Ziel: Kreative Ideen sollen entwickelt werden, frei
von dem Zwang, ein greifbares Ergebnis liefern zu miissen.
Das Ziel eines TWC ist es nicht, Antworten zu geben, son-
dern Fragen zu stellen.

Fur die Organisation des Fuldaer TWC war es nicht ganz
leicht, die sonst Ubliche Ergebnisorientierung aufzuge-
ben. SchlieRlich sollte doch ,irgendetwas am Ende her-
auskommen." Der Wunsch nach einem schriftlich doku-
mentierten Ergebnis war gréRer als das Vertrauen in die
neue Methode. Auch die fiir das Entwickeln von Fragen
notwendige Zeit stand in dem geplanten Tagesablauf
nicht ausreichend zur Verfigung. Am Ende des TWC
standen deshalb eher allgemeine Aussagen als neue Fra-
gen. Immerhin aber Aussagen, die relevant und tiefgrei-
fend sind. Dennoch waére es sinnvoll gewesen, die Fragen
nach der Umsetzung der Diskussionsinhalte in ein zwei-
tes Treffen (vielleicht nur mit Interessierten) zu verlagern
(vgl. Abb. 3). Ein solcher Termin zur Nachbearbeitung ist
im Konzept des TWC angelegt und durchaus ublich (vgl.
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Abb. 2: Zwischen Kaffee und Ge-
back werden zentrale Stichworte
festgehalten.

Bredemeyer 2011, S.
20).

C. Relevante Fragen
Im Mittelpunkt jedes
TWC stehen Fragen,
die von wirklichem In-
teresse fir die Disku-
tierenden sind. Das
Ziel, relevante Fragen
zu stellen, mag trivial
erscheinen, fur den Er-
folg eines TWC im
Sinne  tiefgreifender
Kommunikation ist es
jedoch von essentieller
Bedeutung: ,Sorgfiltig
formulierte Fragen (...)
bewirken gleichzeitig
eine erhdhte Fokussie-
rung, steigern die Auf-
merksamkeit, bindeln
Energien und stdrken
unsere kollektive Fahigkeit, Einblicke zu erlangen"
(Brown/lIsaacs 2007, S. 84) Es geht also nicht darum, die
Fragen zu stellen, die der oder dem Lehrenden besonders
wichtig erscheinen, sondern den Aspekt eines Themas zu
identifizieren, der flir méglichst viele Beteiligte relevant ist.
Dem TWC-Ansatz folgend wird zu diesem Zweck eine Pla-
nungsgruppe gebildet, die auch aus TWC-Teilnehmenden
besteht (vgl. Abb. 3).

Im urspriinglichen Konzept, das sich nicht auf Bildungskon-
texte bezieht, gehdren zur Planungsgruppe der Auftragge-
ber und nach Méglichkeit Vertreter der verschiedenen be-
teiligten Interessengruppen. Bei der Durchfiihrung in der
Lehre ist die oder der Lehrende Moderator und Auftragge-
ber in einer Person.

Abb.3 World Café als Teil eines langfristigen
Entwicklungsprozesses

+ Festelgung
von Fragen
und Ablauf

Planungs-
gruppe

wOrld « Dialog und
i kreativer
Cafe Prozess

» Umsetzung

Follow up G

Ergebnisse

Das ,Café Inklusion" an der Hochschule Fulda wurde durch
eine Planungsgruppe vorbereitet, die aus drei Lehrenden
und fiinf Studierenden bestand. Da es sich um einen Onli-
ne-Studiengang handelt und aufgrund der damit einherge-
henden raumlichen Entfernung der Teilnehmenden vonein-
ander, fand das Planungstreffen als Video-Chat statt. Als
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Thema stand eine Anndherung an Begriff und Idee der In-
klusion an. Das TWC sollte im Anschluss an einen Vortrag
einer Menschenrechtsexpertin zur ,UN-Konvention fir die
Rechte von Menschen mit Behinderungen" stattfinden und
dessen Impulse aufnehmen. Zum Einstieg fiel die Wahl auf
eine offene Frage, die es den Teilnehmenden (die sich nur
zum Teil kannten) zu werden:

o Was hat das Thema des Vortrages mit mir selbst zu tun?

Diese Frage sollte das Thema des Vortrages von der ab-
strakt-allgemeinen auf eine konkret-personliche Ebene
verlagern. Zugleich lieB die Frage sehr unterschiedliche
Positionierungen zu, von ,Ich kann eigentlich nicht viel
damit anfangen" bis ,Ich beschaftige mich seit 15 Jahren
mit dem Thema, weil..."

Eine weitere Frage sollte neue Perspektiven eréffnen. Da
die UN-Konvention zugleich eine gesellschaftliche Vision
enthdlt, lautete die erste Formulierung:

o Wie ist meine Vision/Idee einer menschenwiirdigen Ge-
sellschaft?

In der weiteren Diskussion in der Vorbereitungsgruppe
wiesen aber vor allem die beteiligten Studierenden dar-
auf hin, dass diese Frage wieder sehr abstrakt und allge-
mein ist. Deshalb entstand schlieRlich eine eher hand-
lungsorientierte zweite Frage:

o Was kann ich persénlich dazu beitragen, dass die UN-
Konvention gelebt wird?

Im spateren TWC wurde tatsdchlich angeregt diskutiert.
Mit etwas kritischer Distanz wird jedoch deutlich, dass
insbesondere die zweite Frage zu stark auf ein bestimm-
tes Ergebnis abzielt, auf eine Liste von Handlungsstrate-
gien. Besser ware es gewesen, mit der zweiten Frage
noch stirker Uberlegungen der Teilnehmenden des TWC
zu erkunden.

D. Diskussion in Kleingruppen und Wechsel

Die raumliche Situation mit den kleinen Kaffeehaustischen
schafft bereits die entscheidende Struktur fiir den Dialog:
Die Gruppe von Teilnehmenden, die gerade am selben
Tisch sitzt, kommt miteinander ins Gesprach. Eine auf dem
Tisch ausliegende ,Café-Etikette" sorgt dafiir, dass sich
moglichst alle an dem Gesprach beteiligen und ihre Gedan-
ken auf dem Flipchart-Papier, das ebenfalls auf dem Tisch
liegt, kreuz und quer festhalten. Die Diskussionszeit pro
Frage ist begrenzt, idealerweise auf 20 bis 25 Minuten.
Nach Ablauf der Zeit stehen alle Teilnehmenden auf und
verteilen sich an andere Tische. Nur eine Person bleibt sit-
zen, sie ist die Gastgeberin und berichtet der dann neu zu-
sammen kommenden Runde, was flr sie besonders interes-
sant und bemerkenswert an der bisherigen Diskussion war.
Die Diskussion soll auBerdem durch die Notizen der ,Vor-
ganger" auf dem Papier angeregt werden. AnschlieBend
wird dieselbe Frage in dieser Runde erneut besprochen. So
gelangen Ideen von einzelnen Tischen in den gesamten
Raum und ,verteilen" sich auf alle Tische.

AnschlieRend wird eine zweite Frage in die Gruppe gege-

P-OE 2+3/2011 I



P-OE

ben und wiederum in zwei Runden diskutiert.

Nach jeder Runde kann eine ,Offene Mitteilungsrunde"
eingefiigt werden, in der die Teilnehmenden Statements,
Erkenntnisse, Ideen und Fragen im Plenum mitteilen kén-
nen. Der Ablauf (sieche Abb. 4) bildet damit eine sinnvolle
Alternative zu dem in vielen Seminaren Ublichen Modell,
bei dem auf eine Gruppenarbeit eine oft ermidende Pra-
sentationsrunde folgt.

Abb. 4: Gruppen- und Plenarphasen im TWC
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befangen ,herumkritzeln". Aufgrund des engen Zeitrah-
mens gab es in unserem TWC keine ,Offene Mitteilungs-
runde". Zum Abschluss lag eine groBe Zahl unterschiedli-
cher Bilder (ausgeschnitten aus Zeitschriften und Zeitun-
gen) bereit. Die Teilnehmenden wurden gebeten, ihr per-
sonliches Fazit mit einem dieser Bilder zu illustrieren und an
eine Pinnwand zu kleben. So entstand eine sehr eindrucks-
volle Collage aus Schrift und Bild (siehe Abb. 5).

E. Rolle des Leh-

b by 2 ) ., | renden: Facilitator

{.fﬁ & ‘:‘?‘“ ,:'ff & | Ublicherweise wird

& * & - £ ein  World Café

: ;{E 35_'.? & - durch einen Mode-
& :}-fr" 5_:'\-’ :é_'ﬁ’ S‘EIE rator geleitet. Die
& & & & :3_5“'?' Hauptarbeit liegt
dabei jedoch nicht

in der Situation

. . selbst, sondern in

b, der  griindlichen
& &5 Vor- und Nachbe-
__“11“.‘.‘:? *?;.‘;i’ reitung. Waéhrend
¥ F des TWC selbst
- = tritt der Moderator

Bei jedem Tischwechsel kénnen die Teilnehmenden zentra-
le Begriffe, neue Fragen, erste |deen auf Haftnotizen oder
Moderationskarten notieren und an eine Pinnwand heften.
Diese Pinnwand dient spater auch als Protokoll. Eine be-
sonders schone (aber auch kostspielige) Méglichkeit der
Dokumentation ist es, Grafiker einzuladen, die an den ver-
schiedenen Tischen herumgehen, zuhoren und die einge-
fangenen Ideen in einem Bild festhalten.

Im ,Café Inklusion" kamen die Diskussionen sehr schnell in
Gang. Die Teilnehmenden waren neugierig aufeinander und
zugleich hatten sie viel zum Thema beizutragen. In Kiirze
entstand im Raum ein Summen von den vielen angeregten
Gesprachen. Zugleich blieb die Diskussion sehr sachlich
und eng am Thema. Méglicherweise hatten offener und
personlicher formulierte Fragen und eine gréRere raumliche
Ndhe an den Tischen zu intensiveren und persdnlicheren
Gesprachen gefiihrt. Insgesamt wurde relativ wenig auf die
Tischdecken geschrieben. Es bedarf der Gewohnung an
diese Situation und Ubung, damit die Teilnehmenden un-

Abb. 5: Ausschnitt eines Plakats mit den Kernergebnissen
der TWC-Teilnehmer.
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nur zur Erklarung
des Vorgehens (Anmoderation) und zur Festlegung des
Rahmens in Erscheinung. Inhaltliche Steuerungen sind
nicht vorgesehen, weshalb sich im Amerikanischen auch
der Begriff des Facilitators etabliert hat (engl. ,to facilitate"
= etwas bereitstellen, unterstiitzen, erméglichen). Dieser
Begriff ist zugleich verbunden mit der Vorstellung partizipa-
tiver und kooperativer Prozessgestaltung, wie sie etwa von
Kurt Lewin begriindet wurde (vgl. Janoff/Weisbrod 2005, S.
243).

Diese Rolle unterscheidet sich natirlich grundlegend von
der des Lehrenden an einer Hochschule. Wenn wir uns je-
doch zunehmend nicht nur als Vermittler von Wissen, son-
dern als Lernbegleiter verstehen, ist der Weg zum Facilita-
tor nicht mehr weit. Auch dies ist eine Facette des ,para-
digmensprenden Gehalts der Formel vom shift from tea-
ching to learning" (Haacke/Frank 2010, S. 6). Auch in der
Lehre geht es darum, Lernen, Denken, Fragen zu erleich-
tern und zu erméglichen. In jedem Fall kann es sinnvoll
sein, die Rolle desjenigen, der Lernprozesse steuert und
kontrolliert zu verlassen und auf die Eigensteuerung der

Abb. 6: Eine TWC-Teilnehmerin schreibt ihr Fazit auf ein Plakat.
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Lernenden zu vertrauen. Dieser Rollenwechsel ist fir die
Dauer des TWC unbedingt erforderlich.

Als Lehrende im Studiengang ,B.A. Frihkindliche inklusive
Bildung" ist uns diese Rolle bereits vertraut. Da es sich um
einen Blended-Learning-Studiengang handelt, ist der
Selbststudienanteil grundsatzlich hoch und die Lehrenden
konnen auf viele positive Erfahrungen mit selbstgesteuer-
tem Lernen zuriickgreifen.

4. Wie kann man TWC in der Hochschullehre
einsetzen?

Ein World Café ist ein reizvolles Moderationssetting, doch
kann man es auch in der Lehre an Hochschulen einsetzen?
Unsere Erfahrung — und auch die anderer Hochschullehren-
der — hat gezeigt, dass ein World Café sehr bereichernd fiir
eine Tagung sein kann. Man muss sich jedoch klar werden,
wozu ein TWC geeignet ist und wozu nicht:

Ein World Café ist dann sinnvoll, wenn...

...ein personlicher Zugang zu einem Thema gefunden wer-
den soll.

...eine Gruppe miteinander in Dialog kommen soll.

...neue, kreative Zugange zu einem Thema gesucht werden.
...die notwendigen Rahmenbedingungen (geniligend Zeit,
gestalteter Raum, Lehrende als Facilitator) gegeben sind.
Hingegen sollte ein anderes Setting gewéhlt werden, wenn
es beispielsweise um die systematische Erarbeitung eines
Themas geht und Ergebnisse erzielt (,Diskutiert doch mal
den Ansatz von XY!") oder Wissen vermittelt werden soll.
Eine weniger aufwandige Variante fiir den normalen Lehr-
betrieb besteht darin, einzelne Elemente des TWC aufzu-
nehmen: Fir die Herstellung von Kaffeehausatmosphare
lasst sich in einem groReren Seminarraum mit einzeln auf-
gestellten Tischen, Tischdecken, Blumen und Kaffee eine
neue Situation schaffen, die sich vom tblichen Hochschul-
geschehen absetzt. Relevante Fragen konnte ein erfahrener
Hochschullehrer alleine formulieren oder auch in Koopera-
tion mit wenigen Studierenden. Die Diskussion an Tischen,
der regelmaRige Wechsel nach 25 Minuten, die an den Ti-
schen verbleibenden Gastgeber, die Notizen auf Moderati-
onskarten, die dann an die Pinnwand kommen, offene Mit-
teilungsrunden — all diese Aspekte lassen sich auch in einer
Lehrveranstaltung umsetzen. Und ganz Nebenbei: Auch die
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an immer mehr Hochschulen anzutreffenden Seminare mit
60, 70 oder mehr Studierenden wiirden so in den Genuss
kommen von ,Conversations that matter."
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Kompetenzorientiertes Priifungsmodell in den Bauwissenschaften

Kompetenzorientiertes Priifungsmodell

in den Bauwissenschaften

Allgemein besteht die Ansicht, dass das Ziel einer Priifung
die reine Beurteilung von erworbenem Faktenwissen sei.
Unter anderem durch die Bologna Deklaration (1999) und
das Berliner Kommuniqué (2003) soll die akademische
Ausbildung kompetenzbasiert und outcome-orientiert sein.
Daraus ist das langfristige Ziel abzuleiten, dass die Studie-
renden im Rahmen eines umfassenden Personlichkeitsent-
wicklungsprozesses dazu befahigt werden eine bestimmte
Aufgabe verantwortungsvoll sowohl fachlich wie auch sozi-
al angemessen erfolgreich zu I6sen. Aus diesem Grund soll
laut ECTS Users' Guide (2004) das Lernziel einer Lehrveran-
staltung aus einer Vielzahl von verschiedenen Kompeten-
zen bestehen. Diese setzen sich aus einer dynamischen
Kombination von Eigenschaften, Fahigkeiten und Einstel-
lungen zusammen. Eine Priifung muss daher iiber die reine
Validierung von Faktenwissen hinaus gehen und zum Ziel
haben innerhalb eines nach formalen Vorschriften geregel-
ten Verfahrens Fahig- und Fertigkeiten (Kompetenzen) zu
erfassen und bewertbar zu machen.

Dieser Beitrag stellt die Grundlagen des kompetenzorien-
tierten Priifungsmodells LOCAM (Learning Outcomes and
Competency Assessment Model) vor und soll anhand von
Beispielen aus dem Bereich der Bauwissenschaften, wie
sie am Institut fur Baubetrieb und Baumanagement der
Universitat Duisburg-Essen angewendet werden, Transfer-
moglichkeiten fiir andere Bereiche aufzeigen. Es wurde
auf der gemeinsamen Tagung ,Kompetenzorientiertes
Priifen in den Ingenieurwissenschaften und der Informa-
tik" von 4ING und Projekt nexus der Hochschulrektoren-
konferenz am 29.03.2011 an der Universitit Bremen erst-
mals vorgestellt.

Hintergrund

In klassischen Prifungen steht, wie auch in den Veranstal-
tungen auf denen sie grinden, das domanenspezifische
Fachwissen im Mittelpunkt. Dabei handelt es sich zumeist
um das Abfragen von Faktenwissen oder das Anwenden auf
zumeist bekannte oder neuerdings auch teilweise neue
Probleme. Auch wenn Letzteres eine Weiterentwicklung in
Richtung problemorientierter Lehr-Lern-/ bzw. Priifungs-
szenarien darstellt, ist sie noch keine kompetenzorientierte
Prifungsmethode.

Ein kompetenzorientiertes Priifungsmodell soll im Folgen-
den als ein (vorzugsweise auf einem Kompetenzmodell ba-
siertes) Modell verstanden werden, innerhalb dessen ver-
schiedene Dimensionen in Form von Systemen, und darin
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enthaltenen Subsystemen und Elementen wie auch deren
gegenseitige Abhangigkeiten und Einfllsse festgelegt sind,
welches in die Lage versetzen soll Priifungsszenarien zu
konzipieren, um die Erfassung von Féhig- und Fertigkeiten
von Individuen zu erméglichen.

In diesem Zusammenhang liegt der Schwerpunkt insbeson-
dere darauf, inwiefern die fur die Priifung motivierten und
durch soziale resp. rechtliche Befugnis zugelassenen Teil-
nehmer/innen die Fertigkeit besitzen Fakten in Fachwissen
transformiert zu haben um dieses aufgabenangemessen als
situierte Fahigkeit in einem wettbewerbsorientierten Um-
feld angepasst und verantwortungsvoll zu einem bestimm-
ten Zweck erfolgreich einzusetzen. Denn erst dann kann
von einem kompetenten Individuum gesprochen werden.

Anforderungen

Die elementaren Anforderungen an ein kompetenzorien-
tiertes Prifungsmodell werden durch vier Dimensionen
definiert. Die erste Dimension, welche sich nicht von
denen eines nicht kompetenzorientierten Priifungsmo-
dells unterscheidet, ist die formale Dimension. Diese wird
u.a. von den Prifungsordnungen festgelegt und tber die
Prifungsamter koordiniert und geregelt, wie z.B. im Hin-
blick auf Priifungszeitraume und Terminierung der Prifun-
gen. Weitere zu beriicksichtigende Elemente sind der zeit-
lich und 6konomisch zu optimierende Einsatz von Res-
sourcen wie Personalkapazitdten fiir die Erstellung und
Durchfihrung der Prifung oder bendtigte Materialen,
verfiigbare EDV-Infrastruktur u.v.m.. Erheblichen Einfluss
darauf haben u.a. die Teilnehmeranzahl und die zur Verfii-
gung stehenden Raumlichkeiten. Ein weiterer Aspekt ist
die Dimension der Durchfiihrung, in welcher der zentrale
Punkt die Prifungsart bzw. —form ist. Hierbei liegt der
Fokus auf der Beantwortung der Frage wie spezifische
Fahig- und Fertigkeiten gepriift werden kénnen. Weiter-
hin gilt es die Dimension der Inhaltsdefinition zu bertck-
sichtigen, bei der es darum geht den Gegenstand der Prii-
fung festzustellen. Neben dem fachlichen Inhalt steht hier
insbesondere eine auf die zu erfassenden Fahig- und Fer-
tigkeiten abgestimmte quantitative wie auch qualitative
Inhaltsbetrachtung im Vordergrund. Als weitere Anforde-
rung kann die Rickmeldung des Lehr-Lernerfolgs an die
Teilnehmer/innen und an die Lehrenden festgestellt wer-
den. Die Prifung besitzt damit auch die Dimension der
Evaluation. Richtig eingesetzte kann sie neben der Erfas-
sung und Bewertung von Fahig- und Fertigkeiten zusatz-
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lich wertvolle Hilfestellung fiir das Konzept des darauf fol-
genden Veranstaltungszyklus leisten.

Abbildung 1: Dimensionen eines kompetenzorientierten
Priifungsmodells

+ Prifungszeitrdume
+ Termin der Prifung
* Ressourcen

* Personal

+ Riickmeldung des Lehr-Lernerfolgs
+ Teilnehmer
« Priifer

Inhaltsdefinition Durchfiihrung

+ Prifungsart

= Quantitativ -
» Vorlesungen + Schriftiich
+ Ubungen * Miindlich
* Hauslibungen o Mischform
« Exkursionen + Prifungsform
* Papier

« EDV-gestiitzt

Im Folgenden wird auf die zur praktischen Umsetzung be-
sonders relevanten Dimensionen Durchfiihrung und Inhalts-
definition ndher eingegangen. Daraufhin folgen Empfehlun-
gen firr die Vorbereitung wie auch konkrete Beispiele.

Dimension der Durchfiihrung

Die Dimension der Durchfiihrung umfasst Anforderungen
an die Priifungsbestandteile, die Priifungsfragen wie auch
an die Bewertungskriterien. So sollten die Prifungsbe-
standteile wie z.B. Klausuren, Seminararbeiten oder Kollo-
quien schon zu Beginn der Veranstaltung klar kommuni-
ziert werden und deren Sinn und Zweck fiir jeden Studie-
renden nachvollziehbar sein. Die Priifungsfragen mussen
beim kompetenzorientierten Priifungsmodell Anforderun-
gen gerecht werden, die sich aus dem fachlichen Bezug der
Frage, der problemorientierten Fragestellung, der methodi-
schen Abhandlungsméglichkeit der Fragestellung, der
Sichtbarkeit des zur Losung genutzten Wissens fiir den Prii-
fenden, sowie der Moglichkeit eines priifbaren Losungs-
weges zusammensetzen.

Den Fragestellungen muss ein eindeutiges Bewertungskon-
zept zu Grunde gelegt werden, welches auf dem Schwierig-
keitsgrad der Aufgaben basiert und sowohl fiir Priifer/innen
als auch fiir alle Teilnehmer/innen der Priifung zu jedem
Zeitpunkt einheitliche, nachvollziehbare und zuverlassige
Ergebnisse liefert. Dabei ist zu unterscheiden, ob ein krite-
rienbasierter, gruppenorientierter oder individueller Be-
wertungsbezug Anwendung findet.

Die klassische Klausur stellt einen reinen Kriterienbezug
dar, in welchem ein eindeutiges und fiir alle gleiches Be-
wertungskonzept vorliegt.

Auf der Grundlage von Berendt (2002) sollten die folgen-
den Kriterien als MindestmaRstab einbezogen werden.
Demnach geht es sowohl innerhalb der Veranstaltung als
auch im Priifungsprozess vor allem darum, dass die Teilneh-
mer/innen in der Lage sind in klarer, lesbarer und tiberzeu-
gend argumentativer Weise etwas schriftlich darzustellen,
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sich selbst klar und tiberzeugend auszudriicken, unabhangi-
ge Urteile abzugeben, erhaltene Informationen auszu-
wiahlen und effektiv zu strukturieren und kreatives und
phantasievolles Denken zu demonstrieren.

Zur Beriicksichtigung von sozialdynamischen Prozessen in-
nerhalb eines Lehr-Lernkonzepts kann dieser Kriterienbe-
zug sowohl mit einem Gruppen- als auch mit einem Indivi-
dualbezug kombiniert werden indem zusétzlich zur Klausur
Kleinprojekte in Gruppen bearbeitet und vorgestellt wer-
den. Dieses unterstiitzt neben der Férderung der Fach-
kompetenz insbesondere die Schulung von weiteren Kom-
petenzfeldern wie Methodenkompetenz (z.B. Analytisches
und Interdisziplindres Denken, Kreativitdit und Innovati-
onsfahigkeit), soziale-und kommunikative Kompetenzen
(z.B. Teamféhigkeit, Konfliktldsungsbereitschaft, Verhand-
lungsgeschick, kommunikative Fahigkeiten und prasentati-
ve Fahigkeiten), persénliche Kompetenzen (z.B. Belastbar-
keit, Offenheit und Leistungsbereitschaft) als auch Akti-
vitdts-und umsetzungsbezogene Kompetenzen (z.B. Ent-
scheidungsfahigkeit, Flexibilitit und Initiative). Innerhalb
der gestellten Aufgabe werden das Gesamtergebnis, der
Entstehungsprozess und die individuelle Entwicklung des
Einzelnen bewertet. Die Ergebnisse aus dem Projekt
(Gruppennote und Individualnote) und der Klausur (Indivi-
dualnote mit Kriterienbezug) ergeben schlieRlich die Ge-
samtnote.

Dimension der Inhaltsdefinition

Alle von den Studierenden wihrend der Veranstaltung er-

langten Fahig- und Fertigkeiten, im Rahmen von Vorlesun-

gen, Ubungen, Hausiibungen, Exkursionen oder auch Pra-

sentationen der Studierenden selbst, sollten als quantitati-

ve Inhaltsdefinition der Priifung zu Grunde gelegt werden

um ein moglichst umfassendes inhaltliches Spektrum pri-

fen zu konnen.

Eine qualitative Inhaltsdefinition kann aus der Dimension

der Durchfithrung abgeleitet werden. Insofern muss die zu

entwickelnde Priifung den Teilnehmenden die Méglichkeit

bieten die Beherrschung der Mindestanforderungen zu de-

monstrieren um sie somit fiir die Priifenden erfassbar zu

machen. Aus diesem Grund wird empfohlen an die Formu-

lierung von kompetenzorientierten Priifungsaufgaben fol-

gende Qualitditsmerkmale zu stellen:

¢ Eindeutige, nachvollziehbare und verstandliche Darstel-
lung des Problems.

e Fragestellung ist methodisch abhandelbar.

e In der Fragestellung muss mindestens ein inhaltlicher
Fachbezug vorhanden sein.

* Unabhangige Urteile/Entscheidungen durch offene Fra-
gestellungen erméglichen.

¢ Teilweise eine Uberbestimmtheit von Informationen ein-
beziehen um die Méglichkeit einer selektiven und struk-
turierten Auseinandersetzung zu ermoglichen.

¢ Komplexe Fragestellungen sollten zudem einen fachiiber-
greifenden Kontext zum Gegenstand haben um flexibles,
interdisziplindres, kreatives und phantasievolles Denken
beweisen zu kénnen.

e Es sollte ein dem Schwierigkeitsgrad der Fragestellung an-
gemessener zeitlicher Rahmen zur Bearbeitung des Pro-
blems festgelegt werden.
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Abbildung 2: Stufen der kompetenzorientierten Modulentwicklung nach Karl

(2010)
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Kompetenzorientiertes Priifungsmodell in den Bauwissenschaften

Stufen unterteilt. Die erste Stufe berlick-

sichtigt die Wissensbasis und dient der Er-

| Vaierng |

Qualitétssicherung,
Akzeplanziest,
Evaluigrung,
Cptimierungspotentiale,
Empiehlungen

Ziglgruppen- und
Kompelenzorientiert,
Setting / Umfeld

Studien-

modul

Konkrete Lehr- und
Lernziele,

Inhalle und Themen,
Lehrmethodan,
Diversity-Aspekie

Anforderungen,
Randbadingungan,
Grundlegende Lehr- und
Lernziele

Analyse Ist-Zustand,
Ziglgruppe identifiziersn,
vorh., Kompetenzen
lokalisieren

Sofern vorhanden, missen im Rahmen eines kompetenzo-
rientierten Priifungsmodells die fiir eine Veranstaltung defi-

nierten weiteren Handlungslehrziele zur
Vermittlung von spezifischen Fahig- und
Fertigkeiten ebenfalls Berticksichtigung
finden, da hiermit insbesondere die per-
sonliche Qualifikation und doménenspe-
zifische Kompetenzbildung der Teilneh-
menden erfassbar wird.

Um solche Veranstaltungs-/Prifungsin-
halte bestimmen zu kdnnen, sollten vor
allem die Anforderungen an die Studie-
renden aus der Sphdre des zukiinftigen
Tatigkeitsfeldes Berticksichtigung finden.
Dieser zentrale Punkt erfordert die Aus-
einandersetzung mit der Gesamtveran-
staltung von Beginn an bis zur Prifung.
Basis ist z.B. die Lokalisierung der von
der Wirtschaft geforderten Kompeten-
zen. Diese spezifischen Kompetenzen
sind von Fach zu Fach und Wirtschafts-
zweig zu Wirtschaftszweig unterschied-
lich und erfordern daher immer eine ge-
sonderte Betrachtung. Innerhalb eines
vom Autor entwickelten Entwicklungs-
rahmens konnen in fiinf Stufen sowohl
die geforderten Kompetenzen ermittelt
wie auch die dazu korrespondierenden
Lehr-Lernszenarien ausgewdéhlt werden
(siehe Abbildung 2).

Zur Vermittlung von Wissen und Kennt-
nissen innerhalb einer Veranstaltung
miussen sinnvolle kognitive Lehrziele for-
muliert werden. Mit Hilfe der Lernzielta-
xonomie nach Bloom et. al. (1956) wer-
den die kognitiven Lehrziele in sechs
Klassen eingeteilt: Wissen, Verstehen,
Anwenden, Analyse, Synthese und Be-
wertung.

Das inhaltliche Konzept des kompeten-
zorientierten Prifungsmodells orientiert
sich ebenfalls an dieser Taxonomie. Ba-
sierend darauf wird die Priifung in drei
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sichtbar gemacht werden

fassung von erlernten Fachinhalten. Die
Studierenden sollen in diesem Bereich in
der Lage sein, Verstdndnisfragen zu beant-
worten und vorhandenes Wissen wiederzu-
geben. In der zweiten Stufe sollen sie dieses
Wissen methodisch transformiert haben,
das heifit anwenden kdnnen (Wissenstrans-
formation). Diese Anwendung kann durch
Aufgaben
denen die Studierenden etwas konstru-
ieren, analysieren oder unterscheiden mis-
sen um daraus eigenstandig neue Zusam-
menhange formulieren zu kénnen (z.B. eine
Alternative vorschlagen). Die dritte und
letzte Stufe der Prifung umfasst die Wissen-
serweiterung/ Reflexion. In dieser Stufe sol-
len die Studierenden das erlernte und vernetzte Fachwissen
anwenden um selbststdndig zu Argumentieren oder etwas

in

Tabelle 1: Kognitive Lernzieltaxonomie in Kombnation mit Vollzugs-(Aktions-)

Verben

Leistungsniveau

I

_ Schlisselverben

A-Wissensbasls

L Wissen: Wiedergeben
a) Reproduktion des Gelesn?
] Methodisches Wisten
] Abirakres Wisten

rennen, angeben, (kean-jeeschnen,
sulthihlen, aulschreiben, darsteBen,
angeben, charakterisseren, deklararen,
Heigen

2 Werstehen: Umfarmung
des Gelernten, Erlautern
won Sachverhalten
al Ubsersetzon
k] interpretieren
¢] Extrapalieren

beschredhen, oridaren, wergheichen,
grgeniuberstellen, wmschreiben,
abhandern, klassifizieren, dewten,
uberseizen, umiormen, verdeutlichen,
hogrunrlon, priautern

B-Wissenstransformation

3 Amvwendung:
Ubertragung des Gelemien

anwwenden, benutzen, gebrauchen,
ausfibren, handhaben, auswihlen,
kakden, konstruieren, berechnen,
ausdlhren, erstellen, entwickeln,
.|'u5-:_|1.|l.r:=||

4 Analyse: ferlegen von Inhalten,
schlussfolgerungen ehon
a] Analyse von Elementen
b} Analyse von Beziehungen
¢l Analyse von Ordnungsgesichispunkten

5 Synitheage: Bombinkeren won Elmeanten
und Begichungen ru newen Inhalten
&) Individuaie KormmuniksLlion
B Erstelen eines Plans
€] Erstellen eines Systems abstrakler
Berishungen

entnehmen, ghedenn, 1erlegen,
ruordmen, trennen, identifizieren,
analysienan, auswerten, untersechen,
nachwelsen, ablelten, avfdecken,
vereinfachen, formalisieren, prazisieren
bden, aufbsuen, plamen, -:|1.-.'|.'-'It'|'-_. ......
aussrbeiten, gestalten, definseren,
rutamimensiellen, aulstallen,
larmuligren, anardnen, kambinieran,
warbinden, vereinen, KonsiruiEren,
entwickeln, kanpieren

C-Wissenserweiterung / Reflexion

& Bewertung: Gesamihed von
WVerglasths-, Kantioll- und
Beapriunpsoperationen

A) Bewertung nach mneser Evidan?
[logische schlissige Krterien]
] Bewarten nach suBerer Evidenz
{tatsachenpetr. Kritesien)

beurtesben, abwipen, pedfen, Schldsge
Eiahdn, efmaston, brlisieren, bewerten,
oy aluseren, relonsioren,
Fewichien, intergretioren,
panschateen, ﬂmnrnhlen.
anbieten, vorschlagen
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Bewerten zu kénnen. Des Weiteren bieten sich hier auch
praktische Aufgaben an, in denen die Teilnehmer/innen ein
komplexes Problem selbststandig bewerten, interpretieren
und l&sen missen.

Eine Hilfestellung fiir die Formulierung von Priifungsaufga-
ben wurde auf der Grundlage der Aktionsverben zur Lern-
zieldefinition von Holterhoff & Becker (1986) entwickelt.
Basierend auf diesem Hintergrund bietet Tabelle 1 eine Zu-
sammenfassung der kognitiven Lernzieltaxonomie in Kom-
bination mit in Prifungsaufgaben anwendbaren Schliissel-
verben als Hilfestellung an.

Insofern konnen bereits durch die Verwendung von be-
stimmten Schlisselverben innerhalb der Prifungsfragen
Abgrenzungen zu den einzelnen Stufen getroffen werden.

Support zur Prifung

Um die Studierenden einerseits im Lernprozess zu unter-
stiitzen, andererseits auf die Anforderungen der Priifung
vorbereiten zu kénnen, bieten sich neben Vorlesungen zur
Vermittlung der Wissensbasis und Ubungen zur Transforma-
tion und Erweiterung auch Haustibungen, Gruppenarbeiten
sowie Online-Assessments an (Abbildung 3). Die Haus-
Uibungen sind tiber das Semester verteilt zu leisten und die-
nen je nach Ausrichtung einerseits der Vertiefung des Fak-
tenwissens, andererseits der Wissenstransformation. Uber
ein Feedback von Seiten der/des Lehrenden werden den
Studierenden ihre Wissensliicken aufgezeigt so dass sie im
Laufe des Lernprozesses noch die Méglichkeit haben diese
zu beseitigen. Die Hausiibungen gehen zwar nicht in die
Priifungsnote ein, mussen aber fristgerecht abgehandelt
werden um auch die Arbeit unter terminlichen Restriktio-
nen — wie sie im Arbeitsleben haufig anzutreffen sind — zu
erleben (Schulung der Belastbarkeit). Die Gruppenarbeiten
hingegen sollten bewertet werden und zuziiglich zu der
Klausur in die Benotung eingehen. Im Rahmen dieser Grup-
penaufgabe, welche aus einem Projekt oder Fall bestehen
kann, werden wahrend der Bearbeitung sowohl der Ent-
wicklungsprozess als auch das Ergebnis bewertet. Wéhrend
dieser Anwendungsphase erlangen die Studierenden durch
die unabhéngige Auseinandersetzung mit einem gegebenen
Problem vertiefte Fahigkeiten, welche ihnen auch im Hin-
blick auf die zu absolvierende Priifung helfen soll.

Abbildung 3: Schematische Zusammensetzung des Lehr-Lernprozesses

P-OE

Des Weiteren bieten sich auch freiwillige, nicht in die Ge-
samtnote einflieBende Online-Assessments an, die von den
Studierenden nach eigenem Ermessen so haufig wie ge-
wiinscht wiederholt werden kénnen und ihnen unmittelbar
Rickmeldung iber ihren Wissensstand vermitteln. Auf
Grund der Tatsache, dass den Studierenden der Umgang
mit Web 2.0-Anwendungen, insbesondere die Kommuni-
kation in Sozialen Netzwerken wie bspw. studiVZ, myspa-
ce™ oder Facebook® bekannt ist, wird eine solche Unter-
stitzung sehr gerne angenommen.

Umsetzung der Priifung/Beispiele

Jede der drei genannten Stufen kann in etwa ein Drittel der
gesamten Prifung umfassen. Um die erste Stufe, die Wis-
sensbasis, zu Uberprifen werden Verstandnisfragen zu den
Vorlesungsinhalten gestellt, welche von den Studierenden
zu beantworten sind. Zum Beispiel sollen die Studierenden
erkldren was im Rahmen des Projektmanagements die WBS
(Work-Breakdown-Structure) bedeutet. In dieser Stufe kon-
nen auch Multiple-Choice-Fragen angewendet werden.

Weitere Beispiele waren: ,Nennen Sie drei WAS-AUCH-
IMMER ..." oder ,Grenzen Sie DIESES von JENEM ab."
oder ,Erkldren Sie den Unterschied zwischen A und B.".

Die zweite Stufe, die Wissenstransformation, geht iiber die
erste Stufe hinaus. Der Schwerpunkt liegt hier in der Analyse
von Sachverhalten und das Ziehen einer Schlussfolgerung. So
wird beispielsweise eine Aufgabe gestellt, in welcher den
Studierenden ein vorhandener Baustelleneinrichtungsplan
zur Analyse vorgelegt wird, um anschlieRend einen Verbesse-
rungsvorschlag (Schlussfolgerung) zu formulieren. Weitere
Beispiele waren: ,Wahlen Sie fiir die Bauaufgabe XY aus den
angegeben Gerdten aus ...." oder ,Analysieren Sie den abge-
bildeten Ablaufplan in Bezug auf .....".

Im dritten und letzten Abschnitt der Priifung, der Wissenser-
weiterung, bekommen die Studierenden ein bis zwei kom-
plexe Kleinstprojekte zur Losung vorgelegt. Diese Aufgaben
umfassen das gesamte Spektrum der in der Veranstaltung be-
handelten Inhalte. Darin soll gezeigt werden, dass ein kom-
plexes Problem eigenverantwortlich bewertet, interpretiert
und zielgerichtet gelost werden kann. Hierflr bietet sich bei-
spielsweise die Optimierung eines gegebenen Terminplans
unter Beriicksichtigung eines Soll-/Ist-Vergleichs

auf Grundlage einer Terminrickmeldung an.

Vorlesungen
(Basis)

Zusammenfassung

. Ubungen (Erweiterung)
Ubungen (Transformation)

Die Konzeption von kompetenzorientierten
Prifungen erscheint im Gegensatz zu klassi-

Online Assessment 2
(Basis)

Online Assessment 1
(Basis)

schen Priifungen als Uberaus zeitaufwendig.
Dieser Zusatzaufwand egalisiert sich spatestens
bei der néachsten durchzufithrenden Prifung.
Durch die in diesem Beitrag empfohlenen

Hausibung 1
(Basis)

Hausibung 2
(Transformation)

Hausibung 3
(Transformation)

Schlusselverben lassen sich relativ einfach und
mit wenig Aufwand bestehende Aufgaben um-

Gruppenprojekt
(Erweiterung)

formen und in die drei Klassen Wissensbasis,
Wissenstransformation und Wissenserweite-

rung gruppieren.

Semeasterverlauf

Der néchste notwendige Schritt wére die Anpas-
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Abbildung 4: Kompetenzorientiertes Priifungsmodell LOCAM
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der Abbildung 4 zusammengefassten Dimensionen des
kompetenzorientierten Priifungsmodells und deren Einzel-
elemente wie auch die darin enthaltenen Abhangigkeiten
und gegenseitigen Beeinflussungen kdnnen sukzessive in
folgenden Priifungen Berlicksichtigung finden. Dieses Ver-
fahren wurde am Institut fiir Baubetrieb und Baumanage-
ment der Universitdt Duisburg-Essen sowohl als klassische
Papier-Priifung als auch als EDV-gestiitzte Priifung erfolg-
reich umgesetzt.

Das hier vorgestellte Modell soll auch als Grundlage die-
nen um einerseits domdnenspezifische Prifungsmodelle,
andererseits Handlungsabldufe und Umsetzungsempfeh-
lungen fir die Planung und Umsetzung von kompetenzori-
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entierten Priifungen zu entwickeln um schlieflich auch die
Auseinandersetzung mit kompetenzorientierter Lehre wei-
ter zu férdern.
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Wolff-Dietrich Webler (Hg.):

Ergebnisse des Hochschulforums Sylt 2008

Ist der Weg von der Idee der Gemeinschaft der Lehrenden und Lernenden
zu Universitaten in differenzierten Leistungsklassen als Produktionsunter-
nehmen fiir wirtschaftlich verwertbare Erkenntnisse und hoch qualifizierte
Arbeitskrafte unumkehrbar?

Gibt es einen dritten Weg?

Die Entwicklung hat sich schon Jahrzehnte abgezeichnet — jetzt ist der
Wandel in vollem Gange (und vermutlich unumkehrbar). Die Universitats-
leitungen in Deutschland sehen sich — von ihnen gewollt oder nicht — einer
Entwicklung gegeniiber, die “ihre" Universitat taglich verdandert und die —
provokant zugespitzt — in die Formel gefasst werden kann:

Von der Idee der Gemeinschaft der Lehrenden und Lernenden in
grundsatzlich gleichen (gleichrangigen) Universititen zu einem Produk-
tionsunternehmen in differenzierten Leistungsklassen, das Wirtschaftlich-
keitsregeln durchgéngig folgt und das vordringlich wirtschaftlich verwert-
bare Erkenntnisse und Arbeitskréfte erzeugt.

Diese Situation, die die deutsche Universitat so nachhaltig verandern wird
wie kaum etwas anderes vorher, stand im Zentrum des Hochschulforums
Sylt 2008. Dort wurde gefragt:

Gibt es einen dritten Weg?

Die zentrale These lautet: Wenn nicht korrigierend eingegriffen wird, dann
wird die Universitat als kollegiale Veranstaltung verlassen — mit weitrei-
chenden Folgen fiir Zusammenhalt, Produktivitit, Verantwortungs-
strukturen, fiir Art, Niveau und Profil von Forschung, Lehre und Studium
bzw. Art, Niveau und Profil der Absolvent/innen. Bisherige kollegial inte-
grative Meinungsbildungs-, Entscheidungs-, personelle Ergdnzungs-(Beru-
fungs-)verfahren werden von betriebsférmigen Strukturen abgeldst. Dieses
Neue enthilt Chancen und Gefahren — in welchem Umfang und mit wel-
chem Ergebnis ist offen. Das Ergebnis aber ist fiir die deutsche Gesellschaft
und weit darliber hinaus von allergréRter Bedeutung. Hier setzt das in die-
sem Band vorgelegte Konzept des Hochschulforums 2008 an.

Reihe Hochschulwesen: Wissenschaft und Praxis

Hochschulforscher, Universitatsrektoren/-prasidenten und Mitglieder aus
Wissenschaftministerien haben sich fiir acht Tage in Klausur begeben, mit
dem Ziel die weiteren Konsequenzen der Manahmen zu vergegenwarti-
gen und sich zu vergewissern, ob und wie diese Folgen gewollt werden.

Das Ergebnis — bestehend aus Analysen und Handlungsempfehlungen —
wird hiermit vorgelegt.

Universitaten am Scheideweg ?! - Chancen und Gefahren des gegenwartigen historischen
Wandels in Verfassung, Selbstverstandnis und Aufgabenwahrnehmung

Universititen am Scheideweg ?! -

Chancen und Gefahren des gegenwirtigen
historischen Wandels in Verfassung,
Selbstverstindnis und
Aufgabenwahrnehmung

Ergebnisse des Hochschulforums Sylt 2008

Ist der Weg von der Idee der Gemeinschaft

der Lehrenden und Lernenden zu Universititen
in differenzierten Leistungsklassen als
Produktionsunternehme fiir wirtschaftlich
verwertbare Erkenntnisse und hoch qualifizierte
Arbeitskrifte unumkehrbar?

Gibt es einen dritten Weg?

m UniversititsVerlagWebler
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Robert Kordts-Freudinger, Eva Geithner

R. Kordts-Freudinger & E. Geithner

Online- versus Papier-Evaluation

Online- versus Papier-Evaluation in der
Hochschuldidaktik. Ein Erfahrungsbericht.

Viele hochschuldidaktische Einrichtungen evaluieren ihre
Weiterbildungen, indem sie die Teilnehmer an ihren Veran-
staltungen befragen. Diese Art der summativen (Abschluss-)
Evaluation kann sehr sinnvoll sein: Sie gibt Auskunft tiber
den Blickwinkel der Teilnehmer, den wir als hochschuldi-
daktische Koordinatoren iiblicherweise nicht einnehmen.
Der Artikel befasst sich schwerpunktmaRig mit den Metho-
den der Evaluation und soll Orientierung geben bei der
Methodenwahl. Es stellt sich namlich spatestens bei der
Planung einer Evaluation die Frage: Wie evaluiert man gut?
Das heiBt, wie evaluiert man so, dass die Qualititskriterien
von Befragungen eingehalten werden (Objektivitat, Reliabi-
litat, Validitit, Normierung, Okonomie und Nitzlichkeit,
z.B. Lienert und Raatz 1994, Reischmann 2006) und dass
man bei der Evaluation sinnvolle Ergebnisse erhdlt?

Zu einem guten Teil hdngt die Gestaltung der Evaluation
von den mit ihr verfolgten Zwecken ab. Grundsétzlich kann
Evaluation primdr der Legitimation bzw. Vergewisserung
iber einen bestimmten Gegenstand dienen (wenn Sie z.B.
nach auBen zeigen wollen, dass lhre Seminare gut ange-
nommen werden). Diese Prozessoptimierungs-Zwecke
werden in der Regel {iber formative, lehrveranstaltungsbe-
gleitende, Evaluationen realisiert. Besondere neuere For-
men dieses Evaluationszweckes sind die Evaluation des Ler-
nens Studierender (z.B. Webler 2005) oder der Kompeten-
zen der Studierenden (Braun 2007).

Evaluation kann aber auch primar der Verbesserung bzw.
Innovation dienen (wenn Sie als Trainer oder Koordinator
z.B. kritisches Feedback tiber lhre Seminare erhalten moch-
ten; zur Unterscheidung der verschiedenen Funktionen
sieche z.B. Gutknecht-Gmeiner 2009). Diese Zwecke wer-
den in der Regel iiber summative Evaluationen realisiert,
die auf ein abschliefendes Urteil abzielen.

Bei der Erstellung, Durchfiihrung und Auswertung von Fra-
gebdgen hilft eine Reihe neuerer theoretisch fundierter
Praxisratgeber. Exemplarisch hierfiir sei Reischmann (2006)
erwahnt.

Online- oder Papier-Evaluation?

Neben der Entscheidung fiir eine summative oder formati-
ve Evaluation bleibt eine weitere Grundsatzfrage: Uber wel-
ches Medium sollen die Teilnehmer befragt werden? Da die
miindliche Befragung oft zu aufwiandig erscheint, wird in
der Regel die Evaluation mit Papierfragebdgen gewahlt. Die
Entwicklung des Internets bietet uns aber eine Alternative:
Online-Befragungen (siehe Kuckartz und Kollegen 2009).
Die Entscheidung zwischen traditioneller Papier- und
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Eva Geithner

Kordts-Freudinger

neuartiger Online-Befragung wird jedoch oft intuitiv, ,aus
dem Bauch heraus" gefdllt.

Doch gibt es eigentlich gute, wissenschaftlich fundierte,
Griinde fir die Wahl zwischen Papier- und Online-Befra-
gung? Fischer (2005) nennt in ihrer Untersuchung der Onli-
ne-Befragung Zeitvorteile (die Befragung kann schneller
durchgefiihrt werden), die héhere Okonomie (weniger Un-
terstitzung bei der Durchfihrung und Auswertung ist
notig), eine héhere Reichweite, technische Vorteile und die
Méglichkeit zur kontinuierlichen Feldstatistik (man erhalt
vorlaufige Auswertungen schon wéhrend der Datenerhe-
bung; fir ein Beispiel des E-Mail-unterstiitzten Lerntrans-
fers siehe Flender 2003).

Vergleichbarkeit Online-Papier

Trotz der Argumente, die fiir die Online-Methode spre-
chen, kdnnen Fragen und Probleme auftauchen, die gegen
diese Methode sprechen: Mit welchen Unterschieden ist
bei der Online-Methode zu rechnen? Ist es so, dass die die
Online-Methode zu anderen Ergebnissen fihrt als die tradi-
tionelle Papier-Methode?

Naheliegend ware zum Beispiel, dass sich an Online-Eva-
luationen weniger Seminarteilnehmer beteiligen, das heift,
dass der Riicklauf niedriger ist als bei der Papier-Evaluation
im Seminar. Dies wurde fiir studentische Lehrveranstal-
tungsevaluationen bereits mehrfach gezeigt (z.B. Fuchs und
Brunner, 2005, Meinefeld 2010, Soucek und Goritz 2006).
Ferner konnte es sein, dass dieser geringere Riicklauf zu an-
deren Ergebnissen fiihrt. Speziell fiir geschlossene Fragen,
Ratingfragen mit vorgegebenen Antwortoptionen, kénnten
Online-Evaluationen zu negativeren Beurteilungen fiihren,
wenn sich gerade die ,kritischen Teilnehmer" an der Eva-
luation beteiligen (Belege fiir die studentische Lehrveran-
staltungsevaluation z.B. bei Dresel und Tinsner 2008).
Damit hangt die Frage der Selbstselektion der Befragten zu-
sammen. Evtl. konnte es sein, dass sich gerade die Studie-
renden an der Befragung beteiligen, die eine kritische Ein-
stellung haben und Studierende, die eher eine neutrale Ein-
stellung haben, nicht teilnehmen. Damit wiirde das Ergeb-
nis insgesamt naturlich negativer ausfallen.

Ferner kénnte es sein, dass Online-Evaluationen bei offe-
nen Fragen (bei denen keine Antwortoptionen vorgegeben
sind) zu langeren Antworten fiihren (z.B. Soucek und Goritz
2006): Auch Hochschuldozenten sind es heutzutage viel
eher gewohnt, am PC zu schreiben als auf Papier. Ein eher
statistisches Thema betrifft die Frage, ob die Zuverlassigkeit
der Daten (sog. Reliabilitdt) bei Online-Evaluationen ge-
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nauso hoch oder héher (z.B. Dresel und Tinsner 2008),

oder im Gegenteil niedriger (z.B. Gamliel und Davidovitz

2005) ist als die Zuverlassigkeit bei Papier-Evaluationen

(eine hohe Zuverlassigkeit ist die Voraussetzung fiir die Un-

tersuchung von Zusammenhéngen der Evaluationsergebnis-

se mit anderen Variablen).

Da wir uns als Hochschulangestellte bei unseren Entschei-

dungen in der wissenschaftlichen Begriindungspflicht

sehen, haben wir uns entschieden, diesen Fragen empi-

risch, mit einer eigenen Untersuchung, nachzugehen:

1. Nehmen weniger Personen an der Online-Evaluation Teil
als an der Papier-Evaluation?

2. Fuhrt die Online-Evaluation zu negativeren Beurteilun-
gen auf geschlossenen Ratingfragen?

3. Antworten die Teilnehmer bei der Online-Evaluation mit
langeren Antworten auf offene Fragen?

4. Ist die Online-Evaluation genauso zuverldssig (reliabel)
wie die Papier-Evaluation?

Eigene Erfahrungen mit Online-Evaluation

Fir die Beantwortung dieser Fragen haben wir die Online-
Evaluation an unserer Einrichtung im Sommersemester
2010 ausprobiert. Das Fortbildungszentrum Hochschulleh-
re (FBZHL) der Universitdt Erlangen-Nirnberg bot uns die
Moglichkeit, die Online-Befragung syste-
matisch mit der Papier-Befragung zu ver-
gleichen. Wir haben die Plattform EvaSys

P-OE

Der Fragebogen enthielt ferner zwei offene Fragen: ,Was
hat lhnen besonders gut gefallen?" (positive Frage) und
.Was hat lhnen nicht so gut gefallen und welche Verbesse-
rungsvorschldage haben Sie?" (negativ-kritische Frage; bei
Interesse am verwendeten Fragebogen wenden Sie sich
gern an die Autoren).

Welche Ergebnisse haben wir bei unserem Vergleich der
Online- mit der Papier-Befragung erhalten?

Zu 1.: An der Online-Evaluation nahmen durchschnittlich
69,78 % der im Seminar Anwesenden teil (SD = 16,90).
Wie erwartet, war dieser Wert bei der Online-Evaluation
signifikant niedriger als der Anteil bei der Papier-Evaluation.
Hier war der durchschnittliche Riucklauf mit 94,73% (SD =
8,38) sehr hoch (die Varianzanalyse ergab F(1,35) = 31,46, p
<.001,n%p = .48).

Zu 2.: Die Online-Evaluation fithrte tatsachlich zu signifi-
kant negativeren Beurteilungen auf den geschlossenen Ra-
tingfragen als die Papier-Evaluation (und dies sogar dann,
wenn zwei Seminare mit demselben Trainer und demselben
Titel einzeln verglichen wurden). Online-Evaluierende
gaben auf der Global-Dimension (Skala von 1 bis 5) durch-
schnittlich ein Urteil von 4,20 ab (SD = 0,95), wahrend Pa-
pier-Evaluierende auf der Global-Dimension eine Beurtei-
lung von 4,64 (SD = 0,52) abgaben (die Varianzanalyse
ergab F(1,266) = 24,09, p < .001,n% = .08).

Abbildung 1: Mittelwerte (und Standardfehler) der Antworten der Global-Di-
mension, getrennt nach Online- und Papier-Evaluation.

(Education Survey Automation Suite, von Eo0 -
Electric Paper Gesellschaft fiir Softwarel6-
sungen mbH) fur die Evaluation eines Teils
unserer hochschuldidaktischen Seminare | g
verwendet. Fir 19 Seminare des Pro-
gramms erhielten alle Seminarteilnehmer B.5 -
nach Seminarende einen Link per E-Malil
zugesendet, mit dem sie den Fragebogen
online ausfiillen konnten (Web-Survey). b5 -
Weitere 20 Seminare des Programms wur-
den, wie bisher, mit einem Papier-Fragebo- 2.0 -
gen evaluiert. Dabei fiillten die Seminarteil- 15 4
nehmer den Fragebogen direkt nach Semi-
narende, noch im Seminarraum, aus. Wich- [1,00 -
tig war uns, dass genau dieselben Fragen

4,5 -

B0 4

Online Papier

und Antwortoptionen in der Online-Varian-
te erschienen wie in der Papier-Variante.
Der Fragebogen enthielt 21 geschlossene Rating-Fragen.
Diese wurden zu fiinf faktorenanalytisch gepriiften Dimen-
sionen unter den Begriffen Darstellung-Didaktik (im Sinne
mikro-didaktischer Prasentationsféhigkeiten), Materialien-
Medien, Umgang mit den Teilnehmern, Wissen-Praxis und
Umfang-Tempo zusammengefasst. Eine zusétzliche Global-
Dimension fragte die allgemeine Zufriedenheit der Teilneh-
mer (hinsichtlich der Veranstaltung, des Dozenten und eine
Gesamtbeurteilung) ab.

Fir weitere Berechnungen gab es eine Frage zur Erfahrung
als Universitidtsdozent, eine zum Lehraufwand im aktuellen
Semester, eine zur Weiterbildungserfahrung am FBZHL
sowie vier bis fiinf Fragen zu seminarspezifischen Lernzie-
len. Alle Ratingfragen sollten auf einer 5-stufigen Skala von
.stimme Uberhaupt nicht zu" bis ,stimme vollstdndig zu"
beantwortet werden.
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Zu 3.: Ferner fihrte die Online-Evaluation zu signifikant
langeren Antworten auf die offenen Fragen. Allerdings war
dieser Unterschied groBer fiir die negativ-kritische Frage als
fiir die positive Frage (die Varianzanalyse der Wortanzahlen
ergab eine Interaktion der beiden Faktoren Online vs. Pa-
pier und positiv vs. negativ: F(1,272) = 9,37, p = .002, np =
.03, siehe Abbildung 2).

Zu 4.: Die Reliabilitat (Zuverldssigkeit) der Fragebdgen — ge-
messen (ber den Index Cronbach alpha, der die internen
Zusammenhédnge der Fragebogen-Dimensionen angibt —
war bei der Online-Evaluation nicht nur genauso hoch wie
bei der Papier-Evaluation, sondern sogar héher. Fiir die Glo-
bal-Dimension war Cronbach alpha fiir die Online-Evaluati-
on .938 und fur die Papier-Evaluation .880. In beiden Fillen
erfiillte der Fragebogen die Anforderungen an hohe Reliabi-
lititen von .7 (z.B. Lienert 1969)
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Abbildung 2: Mittlere absolute Haufigkeiten (und Standardfehler) der Ant-
wort-Worter zur positiven und zur negativ-kritischen offenen Frage, getrennt

nach Online- und Papier-Evaluation.

R. Kordts-Freudinger & E. Geithner

Online- versus Papier-Evaluation

Diese Selbstselektions-Hypothese haben
wir mit einem weiteren Datensatz unter-
sucht. Im Wintersemester 2010-11 wur-

25 5

15 o

10 4

Fositive Frage Megative Frage

den alle unsere Seminare aus dem offe-
nen Seminarprogramm online evaluiert.
Wir stellten fest, dass die Zahl der Eva-
|luationsteilnehmer mit dem Evaluations-
ergebnis signifikant negativ korrelierten:
Je negativer die Teilnehmer das Seminar
bewerteten, desto mehr Seminarteilneh-
mer nahmen prozentual auch an der Eva-
luation teil (r(31) = -.443, p = .013). Die-
ser Befund unterstitzt die These der
Selbstselektion: Seminarteilnehmer neh-
men vor allem dann an einer Online-Eva-
luation teil, wenn sie das Seminar negativ
bewerten.

Wir vermuten allerdings, dass sich auch
die konkrete Situation (Zeit, soziale Situa-

W Online

Papier

Empfehlung zur Methodenwahl

Unsere Studie hat folgendes gezeigt: Online erreicht man
weniger Evaluationsteilnehmer und online werden die Se-
minare negativer bewertet. Dazu passend geben die Teil-
nehmer online ldngere Antworten speziell bei der negativ-
kritischen Frage. Allerdings fihrt die Online-Evaluation zu
mindestens so zuverldssigen Ergebnissen wie die Papier-
Evaluation, ferner waren die Beurteilungen generell im
guten Bereich (4,20 auf einer Skala von 1 bis 5).

Was kénnen wir Hochschuldidaktikern nun darauf aufbau-
end empfehlen? Unsere Antwort lautet: Es kommt auf den
Zweck der Evaluation an.

Wenn Sie als Hochschuldidaktiker eher an der Legitimation
Ihrer Einrichtung interessiert sind, empfehlen wir Ihnen die
summative Evaluation der Seminare. Hierflr bietet sich die
Erhebung mit Papier-Fragebdgen an. Damit erreichen Sie
eher positivere Beurteilungen auf der Basis umfassender
Stichproben. Wenn Sie dagegen eher an der Verbesserung
Ihres Angebots interessiert sind, empfehlen wir lhnen die
formative Evaluation. Hierflir bietet sich die Erhebung mit
Online-Fragebdgen an. Mit dieser Methode erreichen Sie
bei gleicher Zuverlassigkeit der Daten zwar nur einen Teil
der Seminarteilnehmer und Sie werden etwas kritischer be-
urteilt, allerdings geben Ihnen diese Teilnehmer mehr Anre-
gungen fir mégliche Verbesserungen Ihres Angebots.

Ursachen fiir den Methodenunterschied

Aus Forschungssicht unklar ist bisher, woher die Unter-
schiede zwischen Online- und Papier-Evaluation stam-
men. Mindestens drei Ursachen sind denkbar: Eine Selbst-
selektion der kritischen Seminarteilnehmer, die Zeit zwi-
schen Seminarende und Ausfiillen des Fragebogens oder
die groRere Anonymitat beim Ausfiillen des Online-Frage-
bogens.

Die Hypothese der Selbstselektion bei der Online-Methode
erscheint uns plausibel, da die Teilnahme an einer Evaluati-
on als ,kommunikativer Akt" gelten kann: Ich nehme — frei-
willig — vor allem dann an einer Evaluation teil, wenn ich
etwas (Kritisches) sagen mochte.
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tion) der Evaluationserhebung auf die Daten auswirkt: Bei
der tiblichen Methode der Papier-Evaluation fiillen die Teil-
nehmer die B6gen am Ende des Seminars bei Anwesenheit
des Dozenten aus. Dies fithrt vermutlich zu einer starken
sozialen Kontrolle bei den Teilnehmern, den Bogen schnell
(eher heuristisch) und eher positiv auszufiillen (dhnlich ar-
gumentieren Fuchs und Brunner 2005, S. 76). Bei der (ibli-
chen Methode der Online-Befragung fiillen die Teilnehmer
den Bogen nach dem Seminar in einem anderen Raum (z.B.
zu Hause, am Arbeitsplatz) aus. Bei dieser Methode ist mit
einer (berlegteren (systematischeren) Vorgehensweise
beim Ausfiillen und weniger starker sozialer Kontrolle zu
rechnen. Spontane Eindriicke wurden also evtl. bereits ver-
arbeitet, was zu den moglichen Antwort-Unterschieden
fihren kann.

Unwahrscheinlich ist bei unserer Studie, dass die Papier-
Evaluation von einer anderen Grundgesamtheit ausging als
die Online-Evaluation (so z.B. Fuchs und Brunner, 2005).
Wie der Ricklauf der Papier-Evaluation zeigt, waren die
Teilnehmer in unseren Seminaren (fast) immer bis zum Zeit-
punkt der Papier-Evaluation vor Ort und haben an der Pa-
pier-Evaluation teilgenommen. Insofern widerlegen unsere
Daten diese Hypothese, zumindest fir die Evaluation hoch-
schuldidaktischer Weiterbildungsseminare.

Mit unserer Studie haben wir festgestellt, dass es Unter-
schiede zwischen Online und Papier gibt. Welche Faktoren
dabei eine Rolle spielen, werden wir durch weitere Studien
weiter untersuchen. Forschungsbedarf besteht hinsichtlich
der zeitlichen Dimension zwischen dem Seminar und dem
Ausfiillen des Fragebogens und hinsichtlich echter oder
empfundener Differenzen bei groRerer Anonymitat.
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Die Aufgaben der Hochschulen wachsen nicht nur quantita-
tiv (z.B. mit der Zahl der Studiengdnge und Studierenden,
dem Prifungsvolumen, dem Umfang der Drittmittel-Ein-
werbung), sondern ihre Aufgaben werden immer komple-
xer (vielfaltiger und miteinander verflochten). Auch die For-
schung in den auleruniversitiren Forschungsinstituten hat
sich schon geraume Zeit verdndert. Zum Teil als Folge die-
ser Entwicklung werden auch die Férderprogramme der
Wissenschaftsférderung weiter ausdifferenziert. Mit den
traditionellen Strukturen der akademischen Selbstverwal-
tung war diese Fille von Aufgaben nicht langer zu bewilti-
gen. Daher haben sich auf einer mittleren Ebene wissen-
schaftlicher Referent/innen zahlreiche neue Berufspositio-
nen ergeben, die — aufgrund des Fehlens bzw. nur langsa-
men Aufbaus spezifischer Ausbildungsmoglichkeiten (vgl.
P-OE 2/3-2009) - uberwiegend mit Quereinsteiger/innen
besetzt worden sind. Der Bedarf an Austausch, verstetigter
Kommunikation und Weiterbildung stieg. Insofern war es
naheliegend, dass sich spezifische Netzwerke aus Mitglie-
dern mit dhnlichen Aufgaben gebildet haben. Uber Kom-
munikation hinaus haben gerade Quereinsteiger groReren
Weiterbildungsbedarf, um sich in dem neuen Berufsfeld zu
verankern. Auch hier entwickelten sich Einzelangebote und
geschlossene Programme. Trotzdem ist das Feld, sind seine
Vertreter/innen noch voll in der Entwicklung, suchen nach
ihrer neuen beruflichen Identitat, muissen sich im Zuge die-
ses Prozesses abgrenzen gegeniiber anderen Feldern (und
evtl. Hierarchie-Stufen).

Eine Gruppe von Stipendiat/innen des Stifterverbandes, die
selbst schon beschlossen hatte, Ihre Interessen zu biindeln,
haben den Verein Netzwerk Wissenschaftsmanagement ge-
grindet. Wie stark das Bediirfnis nach Orientierung, nach
der Ausprdgung eines gemeinsamen Selbstverstandnisses,
nach regelmaBigem Austausch und nach Vernetzung unter
den in dem Raum zwischen den Akteuren und Prozessen
von Wissenschaft und (klassischer) Verwaltung inzwischen
angewachsen ist, zeigte sich, als der neue Verein an die Of-
fentlichkeit trat: Der Verein Netzwerk Wissenschaftsmana-
gement veranstaltete am 3. und 4. November 2011 in den
Raumen der Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wis-
senschaften eine erste Initialtagung "Wissenschaftsmanage-
ment fiir morgen — Ziele, Themen, Strategien" — offensicht-
lich zum richtigen Zeitpunkt mit dem richtigen Thema. Statt
der erwarteten etwa 150 Teilnehmerinnen und Teilnehmer
waren knapp 300 gekommen! Sie reprasentierten das ganze
Spektrum der Tatigkeitsfelder und nahezu alle Funktions-
und Hierarchie-Ebenen von der gerade eingestellten Koor-
dinatorin eines Projekts bis zu Kanzlern aus Universitdten
und Fachhochschulen. Alle wollten diese neue Entwicklung
beobachten und beim Start dabei sein.

Der Verein stellte sich noch einmal mit seinen Zielen und ge-
planten Aktivitdten vor, gefolgt von der Selbstprasentation
einiger schon bestehender, spezifischerer Netzwerke zu Teil-
bereichen des weit verstandenen Wissenschaftsmanage-
ments. Sie wollen (unter Beibehaltung ihrer Eigenstandigkeit)
das neue Netzwerk quasi als Dach nutzen. Auch individuelle
Kolleg/innen konnte der Verein fiir eine Mitarbeit gewinnen.
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Frau Prof. Dr. Ute von Lojewski, die Prasidentin der Fach-
hochschule Miinster, stellte im Auftaktvortrag “Wissen-
schaftsmanagement als Schliissel zur Profilbildung?" ihre
Einordnung des Tagungsthemas vor, bevor dann im weite-
ren Ablauf der Tagung Dorothee Dzwonnek, Generalse-
kretdrin der DFG, den inzwischen erreichten Stellenwert
des Wissenschaftsmanagements aus nationaler Perspektive
erlauterte, nicht ohne auf die (z.T. erleichternden) Verande-
rungen einzugehen, die sich seit dem Beginn ihrer eigenen
Karriere ergeben haben. Die internationale Perspektive auf
dieses schnell wachsende Gebiet wurde von Prof. Dr. Sijbolt
Noorda eingebracht, dem Prasidenten der Association of
Universities in the Netherlands. Auch er konnte der Initiati-
ve nur groRe Aktualitdt bescheinigen, z.T. sogar mit Nach-
holbedarf fur Deutschland.

Eine Podiumsdiskussion — moderiert von Jan-Martin Wiarda
(DIE ZEIT) — ging mit 5 Diskutanten der Frage nach, ob und
inwieweit Personalentwicklung als Schlisseldisziplin fir die
Weiterentwicklung eines sparteniibergreifenden Wissen-
schaftsmanagements dienen koénne. Dies diskutierten Dr.
Stephanie Dittmer, Helmholtz-Gemeinschaft, Bereichsleite-
rin Strategie der Helmholtz-Geschéftsstelle, Prof. Dr. Ada
Pellert, Prasidentin der Deutschen Universitat fur Weiter-
bildung, Dr. Christina Reinhardt, Vizeprasidentin Wirt-
schafts- und Personalverwaltung, Hochschule Bochum,
Prof. Dr. Hans Vossensteyn, Hochschule Osnabriick und Se-
nior Researcher am Center for Higher Education Policy Stu-
dies, (CHEPS), Universitat Twente (Niederlande) sowie Prof.
Dr. Martin Wilmking, Sprecher der Jungen Akademie
(Deutsche Akademie der Naturforscher Leopoldina - Natio-
nale Akademie der Wissenschaften).

In 5 Querschnittspanels wurde das Thema dann in verschie-
dene Richtungen weitergetrieben:

1. Die Zukunft der Hochschulkommunikation, moderiert
von der Vorsitzenden des Bundesverbandes Hochschul-
kommunikation, Dr. Elisabeth hoffmann;

2. Die Zukunft der Personalentwicklung, moderiert von Dr.
Christina Reinhardt, Vizeprasidentin Wirtschafts- und Per-
sonalverwaltung, Hochschule Bochum;

3. Qualitdtsmanagement als Organisationsentwicklung, ge-
meinsam moderiert von Prof. Dr. Johann Janssen, Hoch-
schule Fulda und Carsten Feller, Leiter des Referates Uni-
versititen und Kunsthochschulen, Sachsisches Ministerium
fir Wissenschaft und Kunst;

4. Steuerung von Wissenschaftseinrichtungen, moderiert
von Prof. Dr. Gabriele Loschper, Universitit Hamburg, De-
kanin der Fakultat fir Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten. (Dort wurden zwei Impulsreferate eingebracht von
dem Kanzler der RWTH Aachen, Manfred Nettekoven und
Dr. Christian Ganseuer, Universitdt Duisburg-Essen, Zen-
trum fur Qualitdts- und Hochschulentwicklung;

5. Zukunftswerkstatt Wissenschaftsmanagement — Trends
und Themen, moderiert von Dr. Ulrich Schreiterer, Wissen-
schaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung.

Die Inhalte der Beitrdge werden in Kirze auf den Websei-
ten des Netzwerks veroffentlicht.

Die Tagung abschlieBend fassten Vorstandsmitglieder, ins-
besondere Carsten Feller, Leiter des Referates Universitidten
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und Kunsthochschulen, Sachsisches Ministerium fiir Wis-
senschaft und Kunst, Zwischenergebnisse zusammen und
erlduterten die geplanten gemeinsamen weiteren Schritte.

Insgesamt war ein guter Start gelungen. Es gab zwar auch
Stimmen, die davor warnten, sich zu ibernehmen und den
Individuen nicht zu viel an individueller Férderung zu ver-
sprechen; die dazu nétigen Personal- und Zeit-Ressourcen
wirden leicht unterschétzt. Aber insgesamt wurde diese
Griindung und die Richtung ihrer Aktivitdten einhellig be-
griRt. Sie fiillt eine bereits entstandene Liicke und ist — wie
die Berliner Auftaktveranstaltung gezeigt hat — offensicht-
lich in der Lage, die vielen, groBenteils voneinander isolier-
ten Kolleg/innen miteinander zu verbinden.

Auf der Tagung wurde auch der Entwurf eines 4-Punkte-
Manifests des “Netzwerks Wissenschaftsmanagement”
(Stand 02.11.2011) vorgestellt, das zur Identitdt und Pro-
fessionalisierung des Wissenschaftsmanagement beitragen
sollte. Die Beteiligten waren eingeladen, schriftliches Feed-
back und weitere Themenanregungen zu dieser Vorlage des
Vorstandes zu geben. Der Text lautete:

1. Wissenschaftliche Einrichtungen bendtigen professionel-
les Wissenschaftsmanagement: Um Ressourcen wirksam
einzusetzen, Institutionen weiterzuentwickeln und kreative
Freirdume zu sichern. Wissenschaftsmanagement als neue
Profession steht dabei im Dienste der Wissenschaft und ori-
entiert sich an ihren Erfordernissen und Entwicklungen.

2. Individuelle Netzwerke und Foren fiir einzelne Funktio-
nen im Wissenschaftsmanagement stdrken die Berufszwei-
ge und zeigen die wachsende Professionalisierung auf. Die
Griindung eines Ubergreifenden Netzwerks Wissen-
schaftsmanagement der Wissenschaftsmanagerinnen und -
manager im deutschsprachigen Raum ist der folgerichtige
ndchste Schritt. Damit vollziehen wir im internationalen
Vergleich eine Entwicklung, die in vielen Ldndern bereits zu
libergreifenden Verbdnden gefiihrt hat.

3. Attraktive Karrierewege, maligeschneiderte Weiterbil-
dungsméglichkeiten, das Lernen von anderen Institutionen
lassen sich nur durch das Zusammenwirken aller Akteure des
Wissenschaftssystems effektiv gestalten. Wenn talentierte
Berufsanfdngerinnen und -anfanger fiir das Berufsfeld Wis-
senschaftsmanagement begeistert werden, profitiert das
deutsche Wissenschaftssystem als Ganzes. Das gilt ebenso,
wenn transparente Aufstiegswege in die Leitungspositionen
des Wissenschaftssystems in seiner ganzen Breite fiihren.

4. Die Wissenschaftsmanagerinnen und -manager selbst,
das “Netzwerk Wissenschaftsmanagement” werden diese
Entwicklung vorantreiben — durch die Angebote des Netz-
werkes, in enger Abstimmung und Kooperation mit natio-
nalen und internationalen Partnern sowie orientiert an den
Bediirfnissen der Wissenschatft.

Das Manifest und die bisherigen, selbstverordneten, aktuel-
len Aufgaben des Vereins wollen zwar den Neueinstieg er-
leichtern und diesen Personen freundlich in dieses Feld hin-
einhelfen. Aber bald wird der Verein auch mit wesentlich
konflikthafteren Themen aus seiner Mitgliedschaft heraus
konfrontiert sein.

Zum Beispiel der Frage, ob der US-amerikanische , haupt-
berufliche "Dean" als eine Leitfigur des Wissenschaftsma-
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nagers den bisherigen Dekan in Deutschland abldsen sollte
und ob es mittlere Lésungen geben wird (gut vorbereitete,
professionalisierte Dekane nach wie vor als Teile akademi-
scher Selbstverwaltung). Konfliktstoff enthalten die o.g.,
neu entstandenen Funktionen auch insofern, als sie haufig
Daueraufgaben umfassen, die aber groRenteils von Perso-
nen in befristeten Vertrdgen wahrgenommen werden. Die
Mittel daflir stammen z.T. aus Wettbewerben und sind an
Projektlaufzeiten gebunden (wobei oft unklar bleibt, inwie-
weit die Hochschule die Aufgabe nach Auslaufen der Son-
dermittel weiterfiihrt) oder aus Studienbeitragen, deren Be-
stand bzw. Fortschreibung wiederum parteipolitisch von
der jeweiligen Landesregierung abhdngig ist. Auf dieser
Basis geraten auch die Kanzler in ein Dilemma; keiner will
und kann verantworten, an dieser Stelle und auf dieser
Basis Befristungen aufzuheben. Auf Dauer dhnlich schwer-
wiegend ist die Tatsache, dass es liber die gegenwadrtig be-
kleidete Position hinaus keine definierten Aufstiegspfade
gibt. Hier fehlt es den Hochschulen vielfach an Personalpla-
nung und Personalentwicklung mit der Gefahr, die Besten
durch Wegbewerbung zu verlieren. Hier warten also weni-
ger harmonische Aufgaben auf die Neugriindung.

Wie sieht der Trager dieser Initiative aus?1

Das Netzwerk

Das Netzwerk betreibt die Professionalisierung des Berufes
Wissenschaftsmanagement: mit eigenen Forderangeboten,
einer groRen Jahrestagung aller Wissenschaftsmanagerin-
nen und -manager und der intensiven Kooperation mit viel-
faltigen Partnern.

Das Berufsbild Wissenschaftsmanagerin ist noch nicht fest
etabliert. Zwar ist die Nachfrage nach Weiterbildung gestie-
gen und wesentliche Anbieter haben sich in der ,AG Wis-
senschaftsmanagement” vernetzt. Auch Hochschulen und
Wissenschaftseinrichtungen haben eine Professionalisie-
rung ihrer Verwaltung stdrker im Blick und bauen Personal-
entwicklungskonzepte fiir diese Zielgruppe auf. Es fehlt je-
doch an einem gemeinsamen Selbstverstandnis der Berufs-
gruppe, an systematischer Rekrutierung von Talenten, an
etablierten Ausbildungs- und Karrierewegen ebenso wie an
verlasslichen Aufstiegs- und Karrierechancen.

Das Netzwerk Wissenschaftsmanagement organisiert dieje-
nigen, die Wissenschaftsmanagement zu ihrem Beruf ge-
macht haben. Nach dem Prinzip ,Lernen durch vernetzen"
werden sich in ihm die verschiedensten Ausrichtungen im
Wissenschaftsmanagement ebenso austauschen wie Neu-
einsteigerinnen und -einsteiger mit gestandenen Fiihrungs-
kraften. Es ist ein Netzwerk zum Mitmachen — gemeinsam
weiten wir die Angebote und Services flr seine Mitglieder
kontinuierlich aus und organisieren als Berufsverband die
Wissenschaftsmanagerinnen und -manager im deutsch-
sprachigen Raum. Im November 2011 findet als ,Branchen-
treffen” die erste groBe Jahrestagung in Berlin statt.

Quelle:
http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/
index.php/das-netzwerk.html

IIIDie Texte entstammen den Webseiten des Netzwerkes: http://www.
netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/index.php/das-netzwerk.html
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Mission Statement

Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement gehen heute
Hand in Hand. Deshalb betreibt das Netzwerk Wissen-
schaftsmanagement die Professionalisierung des Wissen-
schaftsmanagements.

Das Netzwerk ist offen fiir alle Wissenschaftmanagerinnen
und -manager an Hochschulen und in Forschungseinrich-
tungen, an der Spitze von Institutionen oder in mittleren
Fihrungspositionen. Unser Ziel: Wissenschaftseinrichtun-
gen professionell zu entwickeln und damit zum Erfolg der
Wissenschaft beizutragen.

Das deutsche Wissenschaftssystem befindet sich in einem
grundlegenden Wandel. Autonomie von Hochschulen,
New Public Management, internationaler Wettbewerb,
Differenzierung und eine Vielzahl von Reformen in den ver-
gangenen 15 Jahren haben neue Handlungsfelder konstitu-
iert. Eine Auswirkung dieser Verdnderungen ist die steigen-
de Komplexitat der Steuerungs- und Verwaltungsprozesse
in Hochschulen und auleruniversitaren Forschungseinrich-
tungen. Vor diesem Hintergrund werden Kompetenzen im
Wissenschaftsmanagement zu einer Schliisselqualifikation
und spielen auf allen Organisationsebenen eine immer
wichtigere Rolle — in der klassischen Verwaltung, im Wis-
senschaftsbereich und an ihren Schnittstellen.

Mit dem Netzwerk Wissenschaftsmanagement wollen wir
zwei Dinge zugleich: best practices von Institutionen ver-
breiten und lhre individuelle Karriere im Wissenschaftsma-
nagement unterstiitzen. Das Netzwerk ist deshalb offen fiir
alle Wissenschaftmanagerinnen und -manager an Hoch-
schulen, in Forschungseinrichtungen, in Férdereinrichtun-
gen und Ministerien, an der Spitze von Institutionen oder
im mittleren Management. Bestehenden Netzwerken und
Gruppierungen rund um spezifische Aufgaben im Wissen-
schaftsmanagement bieten wir eine Plattform, ihre laufen-
den Aktivitdten breiter sichtbar zu machen

Quelle:
http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/
index.php/mission-statement.html

Was wir tun

1. Talente fordern

Fir das Berufsfeld Wissenschaftsmanagement wollen wir
gezielt Talente gewinnen — schon in der frithen Phase der
wissenschaftlichen Karriere, aber auch aus anderen Be-
schéftigungen heraus.

Die Begeisterung fuir das Berufsfeld werden wir durch Stipen-
dien fiir junge Talente stimulieren. Dazu wollen wir ein Nach-
wuchs-Rekrutierungsprogramm entwickeln: Absolventinnen
eines Studiums und Promovierende erhalten ein Einstiegs-
Stipendium und damit die Méglichkeit, an einer oder mehre-
ren Institutionen das Berufsfeld kennen zu lernen — mogli-
cherweise auch in Verbindung mit einem Kurzlehrgang.

Das Netzwerk will in Zukunft solche Schnupper-Stipendien
an junge Talente vergeben, die sich fiir den Beruf Wissen-
schaftsmanagement interessieren — so tragen wir dazu bei,
die Besten fiir das Wissenschaftsmanagement zu gewinnen.

Quelle:
http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/
index.php/talente-entdecken.html
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2. Voneinander lernen

Fir erfahrene Wissenschaftsmanagerinnen und -manager
vermitteln wir Coachings fiir neue berufliche Herausforde-
rungen und organisieren das Lernen voneinander bei wech-
selseitigen Hospitationen und Study Visits.

Erfahrene Wissenschaftsmanagerinnen und -manager ler-
nen voneinander: das Netzwerk wird wechselseitig Hospi-
tationen vermitteln. Mit diesem Job-Shadowing lernt man
im konkreten Arbeitsalltag dhnliche Tatigkeitsfelder an an-
deren Institutionen kennen und profitiert fiir seine Arbeit
an der eigenen Institution. Darliber hinaus kénnen Study
Visits organisiert werden: Kleinere Gruppen von interessier-
ten Kolleglnnen besuchen eine Wissenschaftseinrichtung,
die in einem bestimmten Handlungsfeld AuBergewd&hnli-
ches und Nachahmenswertes leistet. Kleine Benchmarking-
Clubs und Kamingesprache mit ausgewahlten Expertinnen
und Experten runden das Angebot ab.

Mit diesen Peer-learning-Angeboten férdern wir den Aus-
tausch unter den Mitgliedern des Netzwerkes und machen
ein individualisiertes Professionalisierungsangebot komple-
mentdr zu existierenden akademischen Weiterbildungsan-
geboten.

Vor allem aber: Wissenschaftsmanagement steht im Dien-
ste der Wissenschaft, und professionelle Standards bedr-
fen der gemeinsamen Verstindigung. Das Netzwerk wird
deshalb eine offene Gruppe einrichten, die solche Stan-
dards in einem Code of Conduct fiir das Wissenschaftsma-
nagement formuliert.

Quelle:
http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/
index.php/hospitation.html

3. Wege erdffnen

Karrieren im Wissenschaftsmanagement bedeuten haufig
den Wechsel in ein neues Aufgabenfeld oder zu einer ande-
ren Institution. Wir machen Berufswege transparent und
unterstitzen ihre beruflichen Ambitionen.

Das jahrliche Branchentreffen der Wissenschaftsmanager/
innen schafft Gemeinsamkeiten, prasentiert bestehende
Netzwerke und Weiterbildungsanbieter. Es schafft aber
auch Kontakte zu potentiellen Arbeitgebern. Und im Netz-
werk finden Sie Gleichgesinnte, um sich tber berufliche
Chancen und Herausforderungen auszutauschen. Die beruf-
liche Entwicklung unserer Mitglieder erleichtern wir schon
bald durch den schnellen und strukturierten Zugang zu ein-
schldgigen Stellenangeboten in unterschiedlichen Regio-
nen. Fir Berufswechsler, aber auch fur Berufseinsteiger
werden wir zudem Coachings vermitteln, die anregen, die
eigene berufliche Entwicklung zu reflektieren, sich in neuen
Institutionen und angesichts neuer Herausforderungen zu
entwickeln und sich Ziele zu setzen.

Quelle:
http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/
index.php/zielsetzung-und-arbeitsschritte.html

Der Verein

Das Netzwerk Wissenschaftsmanagement hat sich 2011
konstituiert und ist als Verein organisiert. Getragen werden
der Verein und seine Aktivitditen von vielen engagierten
Wissenschaftsmanagerinnen und -managern.
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Die Initiative entstand aus dem Kreis der Fellows ,Wissen- Quelle:

schaftsmanagement” des Stifterverbandes fiir die Deutsche http://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/

Wissenschaft und mit Unterstiitzung des Stifterverbandes. index.php/der-vorstand.html

Die Aktivititen des Vereins werden von einem Vorstand

verantwortet. Kontakte zum Verein kénnen unter

Die Vorstandsmitglieder sind: vorstand @netzwerk-wissenschaftsmanagement.de und
Isabel Miskens, (Carl von Ossietzky Universitdt Olden- info@netzwerk-wissenschaftsmanagement.de aufgenom-
burg), Vorsitzende men werden.

Carsten Feller (Sachsisches Staatsministerium fur Wis-

senschaft und Kunst), stellvertretender Vorsitzender

Dr. Elisabeth Lack (Humboldt Universitat Berlin), stell-

vertretende Vorsitzende

Dr. Achim Wiesner (Universitit Bremen), stellvertreten-

der Vorsitzender Bericht: Wolff-Dietrich Webler

René Krempkow

Leistungsbewertung, Leistungsanreize und die Qualitat der Hochschullehre
Konzepte, Kriterien und ihre Akzeptanz

T e e Mehr als eineinhalb Jahrzehnte sind vergangen, seit das
fir Hochschulthemen Thema Bewertung der Hochschulleistungen und dabei vor
allem der ,Qualitat der Lehre" in Deutschland auf die Tages-
ordnung gebracht wurde. Inzwischen wird eine starker leis-
tungsorientierte Finanzierung von Hochschulen und Fachbe-
reichen auch im Bereich der Lehre immer starker forciert.
Bislang nur selten systematisch untersucht wurde aber, wel-

René Krempkow

Leistungsbewertung,

Leistungsanreize und die che (auch nicht intendierten) Effekte Kopplungsmechanis-
Qualitit der Hochschullehre men zwischen Leistungsbewertungen und Leistungsanreizen
wie die Vergabe finanzieller Mittel fir die Qualitdt der Lehre

Konzepte, Kriterien und ihre Akzeptanz haben konnen. Fur die (Mit')GeStaltUng sich abzeichnender

Veranderungsprozesse diirfte es von groBem Interesse sein,
die zugrundeliegenden Konzepte, Kriterien und ihre Akzep-
tanz auch empirisch genauer zu untersuchen. Nach der von
KMK-Prasident Zéllner angeregten Exzellenzinitiative Lehre
und der vom Wissenschaftsrat angeregten Lehrprofessur
sowie angesichts des in den kommenden Jahren zu erwar-
tenden Erstsemesteransturms kénnte das Thema sogar uner-
wartet politisch aktuell werden.
Im Einzelnen werden in dieser Untersuchung die stark auf
quantitative Indikatoren (v.a. Hochschulstatistiken) bezoge-
nen Konzepte zur Leistungsbewertung und zentrale Kon-
zepte zur Qualitatsentwicklung beziiglich ihrer Starken und
BB 3337000220 Schwaéchen sowie Weiterentwicklungsmoglichkeiten disku-
= tiert. Bei der Diskussion von Leistungsanreizen wird sich
. uber den Hochschulbereich hinaus mit konkreten Erfahrun-
gen in Wirtschaft und 6ffentlicher Verwaltung auseinander-
ISBN 3-937026-52-5, Bielefeld 2007, gesetzt — auch aus arbeitswissenschaftlicher und gewerk-
297 Seiten. 39.00 Euro schaftlicher Sicht. Bei der Diskussion und Entwicklung von
T Kriterien und Indikatoren zur Erfassung von Qualitat kann
auf langjahrige Erfahrungen und neuere Anwendungsbei-
spiele aus Projekten zur Hochschulberichterstattung mittels
Hochschulstatistiken sowie Befragungen von Studierenden
und Absolventen sowie Professoren und Mitarbeitern
zuriickgegriffen werden. AbschlieRend werden Méglichkei-
ten zur Einbeziehung von Qualitdtskriterien in Leistungsbe-
wertungen und zur Erhéhung der Akzeptanz skizziert, die
zumindest einige der zu erwartenden nicht intendierten Ef-
fekte und Fehlanreizwirkungen vermeiden und damit zur
Qualitdt der Lehre beitragen kénnten.

Sunianipanply - uonen|eAs - 1e}[eND ayay

Bestellung - E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22
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Die Wissenschaftliche Einrichtung Oberstufen-Kolleg an
der Fakultdt fir Erziehungswissenschaft der Universitat
Bielefeld wird - in Kooperation mit der Kommission fur
Schulforschung und Didaktik der DGfE - am 21. und 22.
Juni 2012 die zweite Expertentagung zum Thema "Uber-
gang Schule - Hochschule: Analysen - Konzeptionen - Ge-
staltungsperspektiven" durchfiihren.

Der Ubergang von der Schule zur Hochschule ist auch
unter den in den letzten Jahren verdnderten schulischen
und hochschulischen Rahmenbedingungen immer noch
einer der Engpdsse des Bildungssystems. Je spezifische
Traditionen, Rationalititen und Praktiken konstituieren
zwei Lern-/Lehrsysteme, die schon in der Vergangenheit
auflerordentliche Orientierungs- und Entscheidungspro-
bleme, hohe Abbrecherquoten, eine groRe Zahl von Studi-
enfachwechseln und Uberlange Studienzeiten verursach-
ten. Auch der Wandel der Systeme in den letzten Jahren
hat - trotz aller Anstrengungen und Versprechungen der
verantwortlichen Akteure in Schulen und Hochschulen, in
den zustdndigen Ministerien und in der Bildungs- und
Wissenschaftspolitik - diese Probleme bisher nicht befrie-
digend I6sen kénnen.

Dies verlangt nach wissenschaftlicher Expertise und nach
einer engen Kooperation: zum einen der wissenschaftli-
chen Disziplinen untereinander, insbesondere der Erzie-
hungswissenschaften, der Bildungssoziologie und der Ent-
wicklungspsychologie, zum anderen von Wissenschaft
und den bildungspolitisch Verantwortlichen. Mit dieser
Tagung schlieBen wir an aktuelle wissenschaftliche Diskur-
se und empirische Untersuchungen an und beziehen auch
die Erkenntnisse eines eigenen Forschungsprojekts am
Oberstufen-Kolleg ein, das in den Jahren 2006-2010
Schiilerinnen und Schiler kurz vor dem Abitur und zwei
Jahre spater, wenn sie ein Studium (oder eine Ausbildung)
aufgenommen haben, befragt hat.

Vor diesem Hintergrund stellt die Tagung folgende The-

men in den Mittelpunkt:

e die individuellen Lern-, Entwicklungs- und Entschei-
dungsprozesse der jungen Erwachsenen in der gymn-
asialen Oberstufe und in den Eingangssemestern des
Studiums,

¢ die Effekte von Ungleichheit hinsichtlich der sozialen
Herkunft, des Geschlechts und der Migration,

e die Bedeutung institutioneller Lernbedingungen wie
z.B. der sozialen Einbindung und der Beziehungen zwi-
schen Lehrenden und Lernenden,

Tagungsankiindigungen

e die Bedeutung von Informationsangeboten und Uber-
gangsprogrammen,

e die Antworten der Teilsysteme Schule und Hochschule
auf die veridnderten Bedingungen fiir den Ubergang,

e den Ubergang als Gestaltungsaufgabe der Bildungs-
politik.

Die Tagung soll Expertinnen und Experten aus drei Ak-

teursgruppen zusammenfiihren:

e Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die empi-
risch oder theoretisch zu Fragen des Ubergangs arbei-
ten,

e Vertreterinnen und Vertreter von Schul- und Hoch-
schulpolitik und Bildungsverwaltung,

e Lehrerinnen und Lehrer, Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter im Bereich der Studien- und Berufsberatung, die
sich mit den Fragen und Problemen des Ubergangs zur
Hochschule alltdglich auseinandersetzen.

Uns ist es im Rahmen dieser Tagung besonders wichtig,
einen breiten Raum fiir lebendige und kontroverse Dis-
kussionen und fiir einen Austausch untereinander zu
geben.

Wir laden Expertinnen und Experten, die zu den genann-
ten Themen wissenschaftlich oder in der schulischen bzw.
hochschulischen Praxis arbeiten, herzlich zu der Tagung
ein. Soweit sie daran interessiert sind, Giber ihre Arbeit vor-
zutragen, bitten wir, sich mit uns in Verbindung zu setzen.

Weitere Informationen zur Tagung, auch zu Arbeitsgrup-
pen, Referent/innen und Anmeldeméglichkeiten, finden
Sie demndachst unter der Adresse:
www.uni-bielefeld.de/OSK/NEOS_Sonderseiten/
Aktuelles/2012/ank_tagung_uebergang.html

Ansprechpartner:

Dr. Jupp Asdonk, Tel. 0521/106-2892
Sarah Kurnitzki, Tel. 0521/106-4549
Johanna Lojewski, Tel.: 0521/106-2855

Tagungsbiiro:

Oberstufen-Kolleg an der Universitat Bielefeld
Postfach 100131

33301 Bielefeld

E-Mail: osk_tagung-uebergang@uni-bielefeld.de
Tel.: 0521/106-4549

Wim Gérts (Hg.): Projektveranstaltungen in Mathematik, Informatik und Ingenieurwissenschaften

§ & im Verlagsprogramm erhiltlich:
R
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Das Akademische Auslandsamt der Universitdt Leipzig ko-
ordiniert seit Oktober dieses Jahres das einjahrige EU-Pro-
jekt "JOI.CON: Joint Programme Management — Conferen-
ces and Training". Es ist eine Antwort auf die vielen Fragen
im rasant anwachsenden Bereich der Hochschulprogramme
mit doppeltem oder gemeinsamem Abschluss — sogenann-
ter Joint Programmes, wie der Leiter des Akademischen
Auslandsamtes, Dr. Svend Poller, sagte. Das Programm rich-
tet sich an derzeitige oder kiinftige Studiengangskoordina-
toren. Zu ihrer Unterstiitzung hat das Auslandsamt inner-
halb von JOI.CON im Winter und Sommer 2012 zwei inter-
nationale Konferenzen und mit der Studiengangssimulation
eine eingebettete Trainingsphase organisiert. Interessenten
kénnen sich im Internet unter der Adresse www.joiman.eu
ab sofort fiir die Teilnahme an der ersten Konferenz am 18.
Januar 2012 in Leipzig registrieren.

Uber die gleiche Anmeldung ist als Zusatzoption die Bewer-
bung fur das JOI.CON Training méglich.

Studiengangskoordinatoren missen Fragen beantworten
wie:

Darf meine Universitat mit auslandischen Partnern Zeugnis-
se liber gemeinsame Studienprogramme ausstellen? Ist ein
doppelter Abschluss ausreichend? Woran muss ich sonst
noch denken? In dem Training, das ein wichtiger Teil des
JOI.CON-Projektes ist, entwickeln die Teilnehmer in Klein-
gruppen unter professioneller Anleitung zwischen dem 19.
Januar und dem 14. Juni 2012 ein fiktives Joint Programme
- einen Studiengang auf Master- oder Doktoratsebene, der
mit internationalen Partnern konzipiert wird und zu einem
doppelten oder gemeinsamen Abschluss fiihrt. Diese Trai-

Zum Abschluss des Wettbewerbs um die Stadt der Wissen-
schaft sind noch einmal die besten Ideen in allen bisherigen
Bewerberstadten gesucht.

Der Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft beendet
seinen Wettbewerb mit einem Paukenschlag. Er ruft alle
bisherigen 52 Bewerber auf, ihre besten Ideen fiir das Fina-
le des Wettbewerbs einzureichen. Bis zu zehn Projekte kon-
nen mit jeweils bis zu 50.000 Euro geférdert werden. ,Wir
wollen noch einmal die herausragenden Initiativen fiir den
Dialog zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Birgern in
den Stadten wirdigen — und vielleicht ein paar neue an-
stoBen”, sagt Andreas Schliiter, Generalsekretdr des Stifter-
verbandes.

Siegerstddte und viele ambitionierte Kandidaten haben in
den letzten Jahren einen spirbaren Beitrag zur Stdrkung
von Bildung und Wissenschaft in ihrer Region geleistet.
Zum Abschluss des Wettbewerbs Stadt der Wissenschaft
stehen diese konkreten Projekte im Mittelpunkt. Eine Jury
wahlt bis zu zehn Projekte bundesweit aus, die mit jeweils
50.000 Euro gefordert und im Juni 2012 in Lubeck — der
Stadt der Wissenschaft 2012 - 6ffentlich vorgestellt wer-
den. ,Ein Kaleidoskop der Ideen soll Stadte anregen, noch
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ningsphase findet virtuell statt, sodass keine weiteren Rei-
sen notwendig sind, die Teilnehmer aber aktiv Gber E-Mail
und das JOIMAN Intranet kommunizieren.

Fur JOI.CON arbeitet das Akademische Auslandsamt eng
mit erfahrenen Partnern zusammen. Das Konsortium bilden
neben Partnern wie dem Deutschen Akademischen Aus-
tauschdienst (DAAD) und dem Utrecht Network die Uni-
versitdten in Bologna (Italien), Bergen (Norwegen), Lund
(Schweden), Lille (Frankreich), Antwerpen (Belgien), Vilnius
(Litauen) und die Masaryk Universitat (Tschechische Repu-
blik) sowie die Karl-Franzens-Universitit Graz (Osterreich).
Alle Partner haben bereits von 2008 bis 2010 im Vorgan-
ger-Projekt "JOIMAN - Joint Degree Management and Ad-
ministration Network" Erfahrungen auf diesem Gebiet ge-
sammelt. Die positiven Riickmeldungen zu JOIMAN und
das steigende Interesse am Thema Joint Programmes fihr-
ten nun zu einer Fortsetzung der Zusammenarbeit in
JOI.CON und damit zur praktischen Umsetzung der JOI-
MAN-Ergebnisse in eine innovative Variante des Koordina-
torentrainings.

Weitere Informationen:
Dr. Svend Poller
Akademisches Auslandsamt
Telefon: +49 341 97-32020
E-Mail: aaa@uni-leipzig.de
www.uni-leipzig.de/international; www.joiman.eu

Quelle: http://www.zv.uni-leipzig.de/service/presse/
pressemeldungen.html

mehr fr Bildung und Forschung zu tun. Wir suchen Initiati-
ven, die bewegen", so Schliiter weiter.

Seit 2005 zeichnet der Stifterverband jedes Jahr die Stadt
der Wissenschaft aus. Liibeck wird 2012 als letzte Stadt den
Titel tragen. Die Deutsche Bank unterstiitzt den Wettbe-
werb.

Pressekontakt:

Frank Staudner

Leiter Kommunikation und Presse
Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft
Telefon (02 01) 84 01-1 58

E-Mail: frank.staeudner@stifterverband.de

Weitere Informationen zur Ausschreibung:
http://www.stadt-der-wissenschaft.de

Quelle: http://idw-online.de/de/news449511
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Mainz - ,Bildung ist das einzige Gut, was sich verdoppelt,
wenn man es teilt." Dessen ist sich Dr. Ingo Dahm von der
Deutschen Telekom AG sicher. Dahm war einer von mehre-
ren Unternehmensvertretern, die Gber das Master-Studium
wéhrend der 1. Master Messe Mainz an der FH Mainz dis-
kutierten. Auf der eintdgigen Master Messe in der Rhein-
Main-Neckar-Region stellten 20 private und staatliche
Hochschulen ihre wirtschaftswissenschaftlichen Master-
Studiengédnge vor.

Auch Staatssekretdr Michael Ebling (SPD) war von der Idee
der Master Messe sehr angetan. ,Hier kénnen sich junge
Leute ein paar Gedanken machen wohin ihre Reise gehen
soll", sagt er. Das breite Angebot der Hochschulen und die
vielfaltigen Bildungsméglichkeiten haben den Staatsekretar
voll und ganz lberzeugt. Das lebenslange Lernen ist auch
fur den Politiker ein wichtiges Thema. ,Vielleicht werde ich
auch noch studieren”, so der Jurist. Am Fachbereich Wirt-
schaft wirde Ebling bestimmt den richtigen Weiterbil-
dungsmaster finden. Denn ,die FH Mainz hat viele Erfah-
rungen und sehr gute Erfolge mit Master-Studiengdngen
gemacht”, betonte FH-Prasident, Prof. Dr. Gerhard Muth.
Muth freute sich Uber die vielen Aussteller, die ihre Pro-
gramme den Master-Interessierten vorstellten. Schade,
dass die Uni Mainz nicht mit dabei war. ,Es wéire schén,
wenn sich unser Nachbar neben so exzellenten Hochschu-
len wie der Uni Mannheim oder der WHU présentiert
hatte", bedauerte Muth.

Gut 1000 Interessierte kamen, um sich einen Uberblick
Uber das Angebot zu verschaffen. Unter ihnen waren zwei
Freunde von der FH Bad Honnef. Oliver Marschall und Do-
minik Franzen studieren in letzten Ziigen Luftverkehrsma-
nagement und wollen demndchst ein Master-Studium star-
ten. Ein Studium am Fachbereich Wirtschaft der FH Mainz
kénnten sich beide gut vorstellen. Vor allem fiir den 23-
jahrigen Oliver hat die FH Mainz eine besondere Bedeu-
tung. ,Meine Eltern haben hier studiert", sagte er.

Gibt es einen Europdischen Master? Die Frage diskutierten
250 Expertinnen und Experten fiir Bildungs- und Hoch-
schulpolitik in Berlin auf Einladung der Hochschulrektoren-
konferenz (HRK). Seit der ersten Masterkonferenz in Helsin-
ki von 2003 seien die Masterprogramme vergleichbarer ge-
worden und wiesen trotz Vielfalt ein hohes Mal an ge-
meinsamen Strukturen auf, so die Einschatzung der Teilneh-
menden. Doch durch die Vielfalt sei zugleich ein Bedarf an
Orientierung und Information entstanden. Es miisse noch
viel deutlicher gemacht werden, welche Inhalte und Berufs-
perspektiven ein Masterprogramm konkret biete. Die Qua-
litdt des Studienangebots miisse anhand verstandlicher Kri-
terien leicht zu beurteilen sein.

Der Master miisse allerdings auch noch stdrker der Hete-
rogenitdt der Studieninteressierten Rechnung tragen, so
die Forderung. Zugange fiir sozial benachteiligte Gruppen
missten erleichtert, Uberginge durchléssiger und Aner-
kennungsverfahren von beruflich erworbenen Kompeten-
zen unbirokratischer gestaltet werden. Im Rahmen des
Lebenslangen Lernens erhalte der Master eine zentrale Be-

I P-OE 2+3/2011
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Die Hochschulvertreter waren auch von den Besuchern und
der Messe angetan. "Sie waren gut vorbereitet und stellten
ganz gezielte Fragen", erzahlt Daniel Kagel (EBS). Er fiihrte
sehr viele interessante Gesprache tber Studieninhalte und
Finanzierung. Fiir Kagel ist klar: "Es kamen nur die, die sich
fiir ein Master-Studium interessierten." Der Business Deve-
lopment Manager und Rekrutier wirde gerne nur auf sol-
che Messen gehen.

Ein Master-Studium ja oder nein? Keine einfache Frage.
Denn auch wenn Unternehmen beispielsweise am Fachbe-
reich Wirtschaft die berufsintegrierenden Master-Studi-
engange favorisieren, ist ein Master-Abschluss keine Vor-
aussetzung fir eine schnelle Karriere. Es zdhlen vor allem
Persdnlichkeit, Auslandserfahrung und Soft Skills, betonen
die Podiumsteilnehmer Hans-Peter Langer von der SCHOTT
AG, Christina Mankus von Adecco Personaldienstleistun-
gen GmbH und Dr. Christ von der DohlerGroup. ,Das muss
jeder selbst entscheiden, ob er sofort nach dem Bachelor
einen Master drauflegt”, sagte Jorg Staniczek (LL.M.). Er
nahm diesen Weg. ,Fiir mich war es das Richtige", betont
der Wirtschaftsjurist. Katerina Gonzales hat sich zuerst auf
dem Arbeitsmarkt umgeschaut. Jetzt arbeitet sie und stu-
diert berufsbegleitend den Master Public Private Partners-
hip (PPP). ,Es ist nicht einfach, neben einer 40-Stunden Ar-
beitswoche auch noch zu studieren und zu lernen”, sagt die
Diplom-Betriebswirtin. Sie will aber im PPP-Bereich arbei-
ten, daher diese gezielte Master-Spezialisierung. Ingenieur
Ulrich Schmidt (MBA) wollte ,nicht der Esel sein auf dem
der Kaufmann zum Erfolg reitet" und machte mit 48 sein
MBA-Studium. Familie, Arbeit und Studium unter einen
Hut zu bringen ist nicht einfach. ,Man muss es machen
wollen, dann klappt es”, sagte Schmidt.

Quelle: http://idw-online.de/de/news450574

deutung fir die Teilhabe an wissenschaftlicher Bildung
und am Arbeitsmarkt. Die Nachfrage nach Masterstudi-
engangen werde in den ndchsten Jahren auf jeden Fall
noch steigen.

Ferner sprach man sich dafiir aus, dass auch die sprachliche
Vielfalt in Europa ausreichend berlcksichtigt werde. Eng-
lisch dirfe nicht per se die dominante Sprache der Master-
programme sein. Die Mobilitdt der Studierenden sei wich-
tig, ebenso aber auch eine lokale und regionale Verwurze-
lung der Hochschulen. Bildungspolitik dirfe sich nicht dar-
auf beschranken, neue Strukturen zu etablieren, sondern
misse die Studienbedingungen einer zunehmend hetero-
genen Studierendenschaft nachhaltig verbessern.

Die Ergebnisse der Konferenz werden als Empfehlungen der
Bologna-Follow-up-Group zur Vorbereitung der Minister-
konferenz in Bukarest 2012 Ubergeben. Weitere Informa-
tionen finden sich hier.

Quelle: http://www.hrk.de/de/presse/95_6446.php
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Anzeige

Zwei postgraduale Studienprogramme fiir erweiterte berufliche Chancen

® Diploma in Higher Education Development
® Diploma in Science Management
(Organizational and Change Management)

Die Forderung von Forschung, Lehre sowie ihrer Institutionen als lhr Berufsfeld?
Wissenschaftsmanagement — Wissenschaftsférderung — Akademische und administrative Personal- und
Organisationsentwicklung — fundierte Ausbildung von Modera-tor/innen und Berater/innen

Eine Aus- und Weiterbildungschance sowohl fiir

e Anfénger/innen, die eine attraktive und praktische Vorbereitung suchen,

als auch fur

e berufserfahrene Praktiker, die nachtragliche Grundlegung und Weiterbildung suchen.

Sie orientieren sich noch und erwégen Alternativen zur akademischen Karriere?
Forschung und Lehre sind als Berufsfeld verlockend.
Aber es ist unsicher, ob Sie als Wissenschaftler/in dort bleiben kénnen.

Neben diesem Ziel sollten Sie sich daher rechtzeitig mit sehr Gberschaubarem Aufwand

ein zweites Standbein aufbauen — eine zweite Existenz.

Vielleicht finden Sie es tatsédchlich attraktiver, Wissenschaft (insbesondere Forschung und Lehre, Weiterbildung) zu er-
méglichen, zu férdern, zu organisieren, Wandel zu begleiten — zu managen. Dabei reicht das Spektrum von der Steue-
rung wissenschaftlicher Einrichtungen bis zum professionellen Programmaufbau und der Moderation hochschulinterner
Weiterbildung im Rahmen von Personal- und Organisationsentwicklung (mit der Variante "professioneller Hochschul-
didaktik").

Sie sind an diesem Feld "Wissenschaftsforderung, Personal- und Organisationsentwicklung, Steuerung von wissenschaft-
lichen Einrichtungen" (i.w.S.) in teressiert? Schon entschlossen, in diesem Feld neu FuB zu fassen?

Variante A

Das IWBB bietet Ihnen dafiir die beiden o.g., eng verkniipften Studienprogramme. Es handelt sich um ein berufsbeglei-
tendes Studium im Umfang eines Masterstudiums, das durch die Anerkennung von Voraktivititen reduziert werden
kann. Auch Abschnitte werden zertifiziert.

Sie gewinnen damit in einem stiirmisch wachsenden Arbeitsmarkt-Segment eine hervorragende Basis flir eine haupt-
oder nebenberufliche Tatigkeit, z.B. (zunachst) als Referent/in (0.d.) in Hochschule und Wissenschafts(férder-)organisa-
tionen oder Moderator/in in hochschul-/wissenschaftsbezogener Weiterbildung.

Variante B

Sie sind bereits berufserfahren und haben Funktionen in der Organisation, Férderung, Unterstiitzung von Wissenschaft
(im weiten Sinne: Wissenschaftsmanagement) ibernommen?

Sie wollen sich weiter fundieren bzw. professionalisieren? lhre Kompetenz erweitern?

Fur Gber 30 einschlagige Funktionen in Hochschulen, Forschungszentren und Foérderorganisationen gab es bisher keine
oder erst wenige Ausbildungsmoglichkeiten — mit erheblichen Qualitdtsdifferenzen. Nun gibt es Abhilfe.

Das IWBB bietet lhnen zwei funktional angepasste Profile mit insgesamt 5 Spezialisierungsméglichkeiten, die sich
inhaltlich und zeitlich hochgradig individuell auf Ihre Bediirfnisse und Voraussetzungen einstellen lassen. Die berufs-
begleitenden Programme sind nicht semestergebunden, kénnen jederzeit beginnen. Leiter des Studienprogrammes ist
Prof. Dr. Wolff-Dietrich Webler.

Ist Ihr Anfangsinteresse geweckt?

Dann holen Sie sich ndhere Informationen Gber unsere Webseite www.iwbb.de oder wenden sich direkt an das IWBB
bzw. den Studiengangsleiter unter webler@iwbb.de.

IWBB, Biinderstralle 1-3, 33613 Bielefeld.

IWBB

Institut fir Wissenschafts- und Bildungsforschung Bielefeld
Bielefeld Institute for Research on Science and Education
Forschen - Entwickeln - Begleiten - Beraten - Fortbilden
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Liebe Leserinnen und Leser,

nicht nur in dieser lesenden Eigenschaft (und natirlich fiir kiinftige Abonnements) sind Sie uns willkommen.
Wir begriiBen Sie im Spektrum von Forschungs- bis Erfahrungsberichten auch gerne als Autorin und Autor.

Der UVW tragt mit seinen Zeitschriften bei jahresdurchschnittlich etwa 130 veréffentlichten Aufsdtzen
erheblich dazu bei, Artikeln in einem breiten Spektrum der Hochschulforschung und Hochschulentwicklung
eine Offentlichkeit zu verschaffen:

Forschung Gber Hochschule und Wissenschaft,

Hochschul- bzw. Wissenschaftsentwicklung/-politik,
e Anregungen fiir die Praxis/Erfahrungsberichte, aber ebenso

e Rezensionen, Tagungsberichte, Interviews.

Die Hinweise fiir Autorinnen und Autoren finden Sie unter: www.universitaetsverlagwebler.de.

Sie wollen lhr Buch ziigig publizieren?
Gar Termin gebunden?
Zum Beispiel als Festschrift fiir eine Ehrung, Verabschiedung usw.?

Und einige Beitrage kommen verspitet?

Der UVW publiziert Biicher im Regelfall binnen 4 Wochen.

Und wir verfiigen Uber ein Expressverfahren ohne Mehrkosten:

Wir sind (unserer Kenntnis nach) der einzige Verlag in Deutschland, der ein Buch - wenn es sein muss - binnen 12

Tagen in voller Auflage ausliefert (zzgl. Versandzeit).

Wenden Sie sich unverbindlich an den UVW: info@universitaetsverlagwebler.de

Anzeigenannahme fiir die Zeitschrift
«Personal- und Organisationsentwicklung"”

Die Anzeigenpreise: auf Anfrage im Verlag

Format der Anzeige: JPeG- oder EPS-Format, mindestens 300dpi Auflésung
UVW UniversitatsVerlagWebler, Der Fachverlag fiir Hochschulthemen
Biinder StraRe 1-3 (Hofgebaude), 33613 Bielefeld
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Fo

Forschung
Politik - Strategie - Management

Fo 1+2/2011
Erfahrungen aus der britischen
Forschungsférderpolitik

Forschungsgespréache

Fo-Gesprach mit Jiirgen Schlegel zur
Deutschen Forschungspolitik seit der
deutschen Vereinigung

Forschungsentwicklung/-politik

Reinhard F. Hiittl & Adreas Moller
Nachhaltiges Wachstum im Mittel-
punkt: Die acatech Innovationsbera-
tung

Jﬂﬁen Schlegel
Lohnt sich Grundlagenforschung in
kleineren Landern iberhaupt?

Oliver Locker-Griitjen

Keine Zeit mehr fiir die Forschung?
Zunehmende Belastung durch
forschungsferne Aufgaben — Rahmen-
bedingungen und Ansdtze

In eigener Sache
Autorenvorstellung: Ben R. Martin

Wolff-Dietrich Webler

Konzepte und Prozesse britischer For-
schungsférderung (1986-2014)

Teil I: Bisherige Bewertung der Qua-
litat der Forschung in GroRbritannien
Bericht tiber den Forschungsstand
zum Research Assessment Exercise
(RAE)

Wolff-Dietrich Webler

Konzepte und Prozesse britischer For-
schungsférderung (1986-2014)

Teil II: Kiinftige Forschungsbewertung
in GroBbritannien ab 2014.
Vorbereitunf und Ubergang zum Re-
search Excellence Framework (REF)

Dokumentation
Einige Schlaglichter der Einfiihrun

des REF in der britischen Offentlich-
keit

HSW

Das
Hochschulwesen

Forum fiir Hochschulforschung, -praxis und -politik

HSW 5/2011
Hochschulentwicklung/-politik

Helmut Fangmann
Gelehrtenrepublik und staatliche An-
stalt: Verfassungsrechtliche Grundla-
gen und systemischer Kontext der
Organisation Hochschule

Michael Craanen
Fakultdtsiibergreifende Qualitdtsent-
wicklung von Lehrveranstaltungen

am Karlsruher Institut fir Technologie

(KIT
Hochschulforschung

Marita Ripke
Ménnlich dominierte Computerwelt
— Wege von Frauen in die Informatik

Anregungen fir die Praxis/
Erfahrungsberichte

Elke Hérnstein, Horst Kreth

& Natalia Ribberink

Leistungsmessung von Lehreinheiten
Das Modell der Hochschule fiir
Angewandte Wissenschaften Hamburg

HM

Hochschulmanagement

Zeitschrift fir die Leitung, Entwicklung und Selbstverwaltung von

Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen

HM3/2011
13. Workshop Hochschulmanagement
2011 in Minster

Politik, Forderung, Entwicklung und
strukturelle Gestaltung von Leitungs-
konzepten

Gerd Grézinger
Eine Verengung in der 6ffentlichen
Forschungstérderung?

Herbert Griiner und Anika Lieberenz
Zur Rolle der Hochschulen im Kontext
hoherer Durchlassigkeit zwischen be-
ruflicher und akademischer Bildung -
bildungspolitische Uberlegungen und
praktische Konzeption

Organisations- und
Managementforschung

Heinz Ahn, Marcel Clermont &
Yvonne Héfer

Verbesserung der Lehre durch Analyse
der Interaktion zwischen Dozierenden
und Studierenden

Sascha A. Ruhle, Heiko Breitsohl &
Michael J. Fallgatter

Affektives Commitment von Studie-
renden — Objekte der Selbstbindung
und ihre Wirkungen

Joachim Prinz, Pamela Wicker &
Fabian Strahler

Zeitschriften- und zitationsbasierte
Analyse sportékonomischer Forschung
— Ein Vergleich von wirtschafts- und
sportwissenschaftlichen Lehrstiihlen
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Zeitschrift fiir
Beratung und Studium

ZBS 4/2011
Lernberatung und neue Lernkonzepte

Beratungsentwicklung/
-politik

Brigitte Reysen-Kostudis
Lernen 2.0

Sylvia Schubert-Henning

Die Studierwerkstatt der Universitdt
Bremen - mit Methodenwerkzeugen
Netze knipfen fiir eine selbstbe-
stimmte Lernkultur

Anregungen fir die Praxis/
Erfahrungsberichte

Gabi Meihswinkel
Schreiben, bis der Wecker klingelt!
Ein Erfahrungsbericht

Heike Kamp & Andrea Joswig
Literaturrecherche jenseits von Google

Bibliotheken als Lernpartner

Tanja Henking & Andreas Maurer
Veranderungen in der Lehr-Lern-Kul-
tur - Neue Wege in der juristischen
Fachdidaktik

Renate Heese

Der nicht prasente Student
Bedingungen und Anforderungen an
eine Lernberatung im Fernstudium

Cornelia Borsch-Blohm
Studieren mit AD(H)S
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Qiw3/2011
Qualitdtsentwicklung/-politik

Michaela Gerds & Ulrich Miiller
Qualitdtsmanagement und Evaluation
in weiterbildenden berufsbegleiten-
den Master-Studiengéngen.

Ein best Practice-Beispiel.

Patrik Mé&hling
Qualitadtsmanagement an Hochschu-
len: Fachbereichsevaluationen mit
ENWISS

Monika Miiller

Gendergerechte Berufungsverfahren -
Ein Ansatz zur Analyse von Berufungs-
verfahren an Hochschulen

Forschung tiber Qualitdt in der
Wissenschaft

Alexander Tillmann, Siegbert Reil3,
Helfried Moosbrugger,

Detlef Kromker, Karl Schweizer &
Andreas Gold

Zur Qualitatssicherung der Lehre an
groBen Universitdten - der Frankfur-
ter Studierenden-Fragebogen zur Eva-
luation von Lehrveranstaltungen
(STUD-FEL)
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Neuerscheinungen im UniversitdtsVerlagWebler:

Wolff-Dietrich Webler:
Internationale Konzepte zur Férderung guter Lehre

luation, Coaching, Programme zum Auf- und Ausbau der Lehrkompetenz) sind letztlich
von der Wertschatzung abhangig, die die Lehre geniefit - also von einer Kultur guter
Lehre.

Der vorliegende Band besteht aus zwei Teilen:

A) Er bietet nach Diskussion hinderlicher und foérderlicher Rahmenbedingungen einen
Uberblick dariiber, mit welchen MaRnahmen eine dauerhafte Wertschatzung und Kultur
guter Lehre an den Hochschulen aufgebaut werden kann — m.a.W., wie eine Aufwertung zu':';‘;';';::'::;';ﬂ':::’::ﬁ::
von Lehrleistungen aussehen kénnte, und

B) welche alternativen Méglichkeiten es gibt, die Mallnahmen aus A) organisatorisch,
konzeptionell und wissenschaftlich-praktisch abzusichern. Hier bieten sich verschiedene
Institutionalisierungsméglichkeiten bei unterschiedlichen, gestuften Leistungserwartun-
gen an. Dieser Frage wird aus zwei Richtungen nachgegangen:

1. Wenn bestimmte Leistungen erwartet werden, miissen dementsprechende Ressour-
cen und Institutionalisierungsformen bereit gestellt werden; diese Zusammenhéange
werden dargestellt.

2. Wenn der Umfang bereitgestellter Ressourcen bereits festliegt — wieviele und wel-
che Leistungen kénnen dann realistisch von dieser Institutionalisierung erwartet
werden? Dies kann durch eine Sachlage tatsachlich erzwungen sein (uniiberwindli-
che Priorisierungen usw.); manchmal kann es sich aber auch um AlibimaBnahmen
handeln (symbolische Politik). Dann soll dieser Zugang Alibi-Einrichtungen erschwe-
ren, die dann héufig mit unrealistischen Erwartungen tiberhduft werden. Kann die
Einrichtung (was absehbar war) dem nicht nachkommen, wird dies nicht selten
gegen die Hochschuldidaktik als solche verwendet.

Beide Texte sind aus Gutachten hervorgegangen, die der Autor A) fir die Universitat
Osnabriick und B) fiir das baden-wiirttembergische Ministerium fiir Wissenschaft und
Kunst erstellt hat. ISBN 3-937026-73-8 , Bielefeld 2011,
Der Autor war — aus Leitungsfunktionen der Hochschulplanung und empirischen Hoch- 121 Seiten, 18.60 Euro
schulforschung der Hochschulen des Landes Baden-Wiirttemberg kommend — u.a. Auf-

baubeauftragter fiir das Interdisziplindre Zentrum fiir Hochschuldidaktik der Universitat

Bielefeld und spater Sprecher des Programmbeirats des baden-wiirttembergischen Wis-

senschaftsministeriums beim Aufbau des landesweiten Zentrums fiir Hochschuldidaktik.

Alle Versuche der Hochschulen, die Qualitit der Lehre zu erhohen (z.B. durch Lehreva- m

Reihe Hochschulwesen: Wissenschaft und Praxis

m UniversititsVerlagWebler
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Birgit Schadlich:
Bildungsstandards und Kompetenzorientierung im Fachpraktikum Franzésisch
Hochschuldidaktisches Konzept und Entwicklungsméglichkeiten

Im Zuge des Bologna-Prozesses sind in den letzten Jahren Lehramtsstudiengdnge
an vielen Universitdten und Padagogischen Hochschulen grundlegend reformiert
worden. Praxisorientierung, Berufsfeldbezug und ein verbesserter Austausch zwi-
schen den an der Lehrerausbildung beteiligten Fachern und Institutionen gelten
dabei als Schlagworte eines erwarteten Qualitatssprungs durch die neuen Bachelor-
und Masterstudiengénge.

Wie sich jedoch die administrativen Verdnderungen in der hochschuldidaktischen
Prmpeenl  Praxis einzelner Lehrveranstaltungen widerspiegeln, ist immer noch eine kaum dis-
kutierte und untersuchte Frage: Nur selten treten Lehrende in einen Austausch dar-
tber, wie sie ihre Seminare konkret planen und methodisch-didaktisch gestalten.
Das vorliegende Veranstaltungskonzept hat zum Ziel, einen solchen Austausch zu
férdern und stellt detaillierte Ablaufplanungen und Materialien zu einem Seminar
im Bereich der Fremdsprachendidaktik vor.

Beschrieben werden die Begleitveranstaltungen zum Fachpraktikum im Fach Franzo-
sisch, das Lehramtsstudierende wéhrend des Studiengangs Master of Education der
Georg-August-Universitat Gottingen absolvieren. Der thematische Fokus des Semi-
nars liegt auf den aktuellen Entwicklungen der Fremdsprachendidaktik, wie sie sich
unter dem Schlagwort "Kompetenzorientierung" aus den Bildungsstandards fur die
erste Fremdsprache der Kultusministerkonferenz und dem Gemeinsamen Europdi-
schen Referenzrahmen fiir Sprachen des Europarates herleiten lassen. Ziel ist eine
Einfiihrung in diesen Themenbereich und seine Anbindung an die Unterrichtspraxis,
der die Studierenden wahrend des Praktikums begegnen. Die Konzeption der Lehr-
veranstaltung richtet sich an der Frage aus, wie dieser Theorie-Praxis-Bezug metho-
disch-didaktisch méglichst gewinnbringend gestaltet werden kann. Die Publikation
ISBN 3-937026-72-X, Bielefeld 2011, bietet eine Diskussionsbasis fiir Weiterentwicklungen des Seminartyps "Fachprakti-

27 Seiten, 5.80 Euro kum" sowie fiir empirische Forschungsarbeiten in diesem Feld.

Bestellung - E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22
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