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Editorial

Von Kris�ne Baldauf-Bergmann/SEWKHO

Personalentwicklung an Hochschulen wurde 2007 noch als Weg in ein
unentdecktes Land beschrieben (Schmidt 2007). Zwar arbeiteten die
verschiedenen Beschä�igtengruppen an Hochschulen am Au�au und der
Weiterentwicklung von Kompetenzen, Wissen und Können, Techniken und
Methoden, Fer�gkeiten und Fähigkeiten und entwickelten dazu auch
permanent ihre eigenen Kompetenzen, doch geschehe dies häufig eher
beiläufig, unsystema�sch und personengebunden (Schmidt 2007:125):

•      Studierende erwerben fachspezifische Grundlagen und Wissen, mit
Blick auf spätere berufliche Tä�gkeiten.

•      Wissenscha�ler_innen entwickeln Konzepte, Methoden und
Instrumente, erweitern das Wissen in ihrem Fachgebiet, stellen
Dri�mi�elanträge, forschen und lehren.

•      Hochschulleitungen, die Administra�on und die Service- wie
Fördereinrichtungen tragen dazu bei, die Prozesse der
Kompetenzentwicklung in einem ins�tu�onellen Rahmen zu
organisieren und finanzieren und diesen Rahmen zu diesem Zweck
ste�g fortzuentwickeln.

In dieser Situa�on liegen in einer gezielten und bewusst betriebenen
Personalentwicklung noch viele Potenziale, die es an Hochschulen –
zumindest aus der Sicht von 2007 – zu entdecken und zu erkunden gelte
(vgl. auch Pellert/Widmann 2008). Eine zentrale Frage lautet (Schmidt 2007
ebd.):



Wie kann die Hochschule die ohnehin tagtäglich und ganz
selbstverständlich sta�indende Personalentwicklung in einer solchen
Weise gestalten, organisieren und mit einer Richtung versehen, dass
Personalentwicklung der Ins�tu�on Hochschule und den an ihr
beteiligten Menschen hil�, individuellen und gesellscha�lichen
Zukun�sanforderungen gerecht zu werden?

Mi�lerweile stellt sich die Lage hinsichtlich systema�scher
Personalentwicklung an Hochschulen als heterogen dar. So wird seit 1996
an der Universität Bremen eine hochschulweite Personalentwicklung, die
sich an alle Beschä�igtengruppen richtet, entwickelt. Andere Hochschulen
wie Bochum, Darmstadt, Dortmund, Halle und Wissenscha�seinrichtungen
wie das Karlsruher Ins�tut für Technologie (KIT) haben hier nachgezogen.
Speziell für die Wissenscha�ler_innen der Ludwig-Maximilians-Universität
München wurde im Rahmen der Exzellenzini�a�ve im Jahr 2007 das Center
for Leadership and People Management (CLPM) gegründet, ein
Forschungs-, Trainings- und Beratungsins�tut, das
Personalentwicklungsmaßnahmen in den Bereichen Selbst-, Führungs- und
Lehrkompeten- zen anbietet.

Für die Gruppe der Nachwuchswissenscha�ler_innen jedoch weist
eine Studie des S��erverbandes und des HIS-Ins�tuts für
Hochschulforschung einen deutlichen Verbesserungsbedarf hinsichtlich der
Personalentwicklung an ihren Hochschulen nach. Nur jede_r vierte
Nachwuchswissenscha�ler_in bewertet die Förderung überfachlicher
Kompetenzen als gut, und nur jede_r siebente Nach-
wuchswissenscha�ler_in bestä�gte, bei der beruflichen Orien�erung von
den zentralen Einrichtungen der Hochschulen gut unterstützt zu werden.
Auch das Gütesiegel für gute Personalentwicklung im Bereich Forschung
„HR Excellence in Research“ wurde bis Ende 2012 zwar von 100
Hochschulen in Europa, aber noch von keiner deutschen Hochschule
geführt.

Diese Ergebnisse sind erstaunlich, denn viele
Wissenscha�seinrichtungen haben der Personalentwicklung für
Nachwuchswissenscha�ler in den vergangenen Jahren nicht nur eine hohe
Priorität gegeben, sondern auch mehr Mi�el in diesen Bereich inves�ert
(Briedis u. a. 2013:8).



Nicht zuletzt zeigt der „Thementag Personal- und
Organisa�onsentwicklung für Hochschulen für angewandte
Wissenscha�en 2013“1 der Arbeitsgemeinscha� Hochschulkanzler e. V.,
wie wich�g die weitere Professionalisierung der Personalentwicklung in
der deutschen Hochschullandscha� genommen wird.

Situation der Personalentwicklung an brandenburgischen
Hochschulen

Auch im Land Brandenburg gibt es an den Hochschulen noch keine
systema�sche, strukturell verankerte Personalentwicklung. Die bisherigen
Weiterbildungsmaßnahmen zu Themen der Personalentwicklung an den
brandenburgischen Hochschulen beziehen sich im Wesentlichen auf zwei
Bereiche:

1. Allgemeine Angebote

•      einzelne Weiterbildungsangebote an den Hochschulen zur
Qualifizierung in den persönlichen Kompetenzen (z. B.
Konfliktmanagement, Zeitmanagement, Arbeitsorganisa�on,
Teamarbeit)
Diese Angebote werden bisher noch unsystema�sch, temporär oder
nur für bes�mmte Gruppen (z. B. Nachwuchswissenscha�ler_innen,
Promovierende) auf angenommenen Bedarf hin organisiert.

•      Mitarbeitendengespräche (MVG)
Diese sind zwar im Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst der Länder
allgemein als Aufgabe enthalten, die Häufigkeit und fachliche
Kompetenz der Durchführung ist jedoch abhängig von dem
persönlichen Engagement der Professoren und Professorinnen.

2. Bereichsspezifische oder zielgruppenspezifische Angebote

•      das Weiterbildungsprogramm „Hochschulmanagement für
Führungskrä�e“ Diese Weiterbildungen werden in einem frei
zusammengeschlossenen Verbund von Universitäten in Berlin und



Brandenburg angeboten2. Themen sind verschiedene Aspekte von
Leitungsaufgaben (z. B. Team-, Konfliktmanagement, Selbstmarke�ng
für Führungskrä�e, Projektmanagement, Mitarbeiterführung). Die
Themen richten sich an einzelne interessierte Personen aus den
Hochschulen des Verbundes.

•      das Fortbildungsprogramm für die Mitarbeiter_innen der öffentlichen
Verwaltung
Das Programm wird an der Landesakademie für öffentliche Verwaltung
des Landes Brandenburg (LAköV)3 für die Mitarbeiter_innen der
Landesverwaltung einschließlich der Führungskrä�efortbildung zu
wich�gen und aktuellen Themen des Verwaltungshandelns und -
managements, zu Führung und zur Entwicklung individueller
Kompetenzen offeriert. Die Weiterbildungen sind in der Regel nicht
auf die besonderen Themen und Probleme der Verwaltung an den
Hochschulen spezifiziert.

•      das Fortbildungsprogramm im Bereich IT für Mitarbeiter_innen des
technischen Personals
Das Programm richtet sich an alle öffentliche Behörden und wird vom
brandenburgischen IT-Dienstleister ZIT-BB angeboten.4 Die Angebote
beziehen sich ausschließlich auf EDV-Hardware und EDV-
Anwendungsprogramme.

Das Projekt SEWKHO – Personalentwicklung an vier
brandenburgischen Hochschulen

Im Projekt „Strukturentwicklung von Weiterbildungskulturen an
Hochschulen“ (SEWKHO) haben sich vier brandenburgische Hochschulen
zusammengeschlossen (Fachhochschule Brandenburg, Fachhochschule
Potsdam, Technische Hochschule Wildau [FH]), Brandenburgische
Technische Universität Co�bus- Sen�enberg)5, um
Personalentwicklungsstrukturen langfris�g zu verankern und die
Weiterbildungsbeteiligung zu erhöhen. Die Hochschulen wollen zukün�ig
systema�sch Maßnahmen für eine strukturierte Personalentwicklung
anbieten, die sowohl an den Zielen des Managements als auch an den
Interessen und Mo�va�onen der Mitarbeitenden ansetzen. Dabei


