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Vorwort

Die Personalausstattung nimmt unter den fiir die Hochschulen bereitgestellten Ressourcen
einen bedeutenden Stellenwert ein: rund 70% bis 80% der Hochschuletats werden fiir die
Finanzierung der Personalstellen ausgegeben. Unter dieser Perspektive erscheint es folge-
richtig, dass bei der Ressourcenplanung und der Optimierung des Ressourceneinsatzes die
Frage nach der Personalausstattung an vorderster Stelle steht.

HIS hat in den letzten Jahren in einer Reihe von Grundlagenuntersuchungen zu den Natur-
und Ingenieurwissenschaften Personalmodelle entwickelt, die als Grundlage fiir Flachenpla-
nungen herangezogen werden. Die im Kontext dieser Bedarfsplanungen entstanden Steue-
rungsinstrumente lassen sich auch zur quantitativen Personalplanung an Hochschulen ein-
setzen. Diese Ansétze wurden jetzt erstmals auf einem Workshop geblindelt vorgestellt, der
in der vorliegenden HIS-Kurzinformation dokumentiert ist.

Dartiber hinaus kommt der kontinuierlichen Personalentwicklung des vorhandenen Perso-
nals eine bedeutende Rolle zu, da sich die Anforderungen der wissenschaftlichen Arbeit und
der zugehdérigen Dienstleistungen in immer kiirzeren Zyklen verdndern. Als zweiter Schwer-
punkt des Workshops werden daher verschiedene Aspekte der Personalentwicklung be-
leuchtet.

HIS wird sich auch in Zukunft intensiv mit Fragen des Personals an Hochschulen beschéfti-
gen.

Dr. Jiirgen Ederleh
HIS-Geschéftsfiihrer
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Dr. Bernd Vogel
HIS Hannover

Einleitung

Aufgrund der groRen Nachfrage nach dem
Workshop musste die Veranstaltung geteilt
werden, der Schwerpunkt dieses Work-
shops liegt auf Personalfragen an Universi-
taten. Ein weiterer Workshop zur Personal-
planung an Fachhochschulen wird vorbe-
reitet.

Herr Vogel stellt eine Systematik des Themas
sowie die zentralen Begriffe vor und schildert
die Ziele und Themenschwerpunkte der Ver-
anstaltung.

1 Aktualitat des Themas

Die Ausgangsthese des Workshops lautet: Die
hochschulinterne Personalplanung gewinnt im
Prozess der Hochschulentwicklung zuneh-
mend an Bedeutung. Personalmanagement im
weiten Sinne wird zu einem zentralen Instru-
ment fiir die strategische Ressourcenplanung.
Die Grunde hierfur lassen sich zu zwei The-
menkomplexen bindeln (vgl. Folie 1):

e Hochschulautonomie: Die Autonomie der
Hochschulen hat in den letzten Jahren
deutlich zugenommen, viele Hochschulen
verfugen zwischenzeitlich Uber Global-
haushalte. Vor diesem Hintergrund entfallt
das bisherige ministerielle Steuerungsin-
strument des Stellenplans, die Hochschu-
len sind aufgefordert, eigene Verfahren und
Instrumente zur Personalplanung zu entwi-
ckeln und zu implementieren. Die Aufgabe
der Personalplanung wird an die Hochschu-
len delegiert, die Hochschulen miissen ei-
gene Planungskompetenzen aufbauen.
Langfristig ergeben sich erhebliche Gestal-
tungsspielrdume. Fazit: Je mehr Hoch-
schulautonomie, desto wichtiger wird die
hochschulinterne Personalplanung.

e Sparauflagen: Im Zusammenhang mit der
Einflhrung der Globalhaushalte missen
viele Hochschulen pauschale Budgetkdr-
zungen umsetzen. Da das Personal den
groRten Anteil der Finanzmittel bindet, be-
deuten diese Umsetzungen vor allem Stel-
lenstreichungen. Damit einher gehen Re-

duzierungen der Studienplatzkapazitaten.
Diese Situation wird an vielen Hochschulen
fur inhaltliche Profilierungen und weitere
personelle Umschichtungen genutzt.

Die hochschulinterne Personalplanung stellt
neue Steuerungsanforderungen an die Hoch-
schulen. Ziel des Workshops ist es, geeignete
Steuerungsinstrumente und -verfahren fir Uni-
versitaten vorzustellen und zu diskutieren.

Personalthemen werden bei HIS in unter-
schiedlichen Planungszusammenhéngen be-
handelt: In erster Linie z&hlen hierzu die ver-
schiedenen organisations- und ressourcenbe-
zogenen Studien, bei denen Personalangaben
als zentrale Parameter in die Flachenplanung
eingehen. Die Durchfihrung eines speziellen
Workshops zu personellen Fragen ist auch fir
HIS eine Premiere, die unter anderem dazu
genutzt werden soll, die verschiedenen Ansat-
ze zum Umgang mit Personalausstattungen
und Personalmodellen darzulegen, erganzt um
ortsbezogene Berichte durch Gastreferenten.

2  Systematik, Begriffsdefinitionen

Das Thema "Personal" umfasst eine Fille von
Einzelthemen, die in unterschiedlichen syste-
matischen Zusammenhangen untereinander
stehen, deren Zuordnung und Benennung al-
lerdings nicht einheitlich erfolgt. Die themati-
schen Schwerpunkte des Workshops lassen
sich wie folgt verdeutlichen (vgl. Folie 2 und 3):

e Personalmanagement: Als Oberbegriff fur
den gesamten Themenkomplex fungiert der
Begriff Personalmanagement (Personal-
wirtschaft). Das Personalmanagement glie-
dert sich im Wesentlichen in drei Teilberei-
che: Personalplanung, Personalfiihrung
und Personalcontrolling. Der Workshop
konzentriert sich auf Fragen der Personal-
planung.

e Personalplanung: Dieser Begriff umfasst
sowohl die Vorwegnahme des zukilinftigen
qualitativen und quantitativen Bedarfs an
Personal als auch die verschiedenen még-
lichen MaRnahmen, Instrumente und Ver-
fahren, um den Personalbedarf zu decken.
Personalplanung beinhaltet die Aufgaben-
bereiche Personalausstattung und Perso-
nalentwicklung.
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e Personalausstattung: Fragen der Perso-
nalausstattung zielen auf die Planung der
bendtigten bzw. der zur Verfigung zu stel-
lenden quantitativen Personalkapazitaten.
Hierzu sind Verfahren und Instrumente zu
implementieren, um den bendtigten Bedarf
abzuschatzen.

e Personalentwicklung: Bei der Personal-
entwicklung geht es im Kern darum, bereits
vorhandenes Personal an zukinftige Auf-
gaben anzupassen. Hierzu sind die fachli-
chen, methodischen, sozialen und personli-
chen Handlungskompetenzen der Mitarbei-
ter entsprechend zu férdern.

Im Workshop weitgehend ausgeklammert blei-
ben folgende Themenkomplexe:

e Personalcontrolling: Aus dem Personal-
bereich sind verschiedene Kontrollinforma-
tionen zu gewinnen, aufzubereiten und zu
verwerten. Auf diese Weise sollen die Per-
sonalprozesse und Arbeitsergebnisse ziel-
orientiert gesteuert werden.

e Personalfiihrung: Vor allem durch Vorge-
setzte sind die vorhandenen Mitarbeiter
zielgerichtet in ihrem Verhalten zu beein-
flussen.

3 Gliederung des Workshops

Ziel des Workshops ist es, quantitative und
qualitative Aspekte des Themas "Personalpla-
nung" zu prasentieren und zur Diskussion zu
stellen. Dabei werden sowohl Ergebnisse aus
verschiedenen HIS-Studien vorgestellt als
auch Konzepte durch verschiedene Gastrefe-
renten prasentiert (vgl. Folie 4).

Am Vormittag des Workshops liegt der
Schwerpunkt auf Konzepten und Modellen zur
Entwicklung von Personalausstattungen. Es
werden Ergebnisse und Modelle aus unter-
schiedlichen HIS-Studien prasentiert, die die
Entwicklung plausibler Personalmodelle fir
wissenschaftliches und technisches Personal
fachlicher Einrichtungen erlauben. Ergéanzend
hierzu wird aus der Universitat Oldenburg be-
richtet, wie sich der Umgang mit Fragen der
Personalplanung unter den Bedingungen eines
Globalhaushaltes und des Wegfalls des Stel-
lenplanes darstellt.

Am Nachmittag steht zunachst das Thema
Personalentwicklung im Mittelpunkt. Nach ei-
nem einfihrenden Referat berichtet eine
Vertreterin der Fraunhofer-Gesellschaft Uber
die MaRnahmen zur Personalentwicklung am
Stuttgarter Fraunhofer-Institut fir Produktions-
technik und Automatisierung. Anschlielend
werden die zukiinftigen Rahmenbedingungen
der Personalentwicklung an Hochschulen aus
der Sicht des Wissenschaftsrates dargelegt.

Zum Abschluss des Nachmittages berichtet ein
Vertreter der Universitat Witten-Herdecke Uber
die dortigen Madoglichkeiten einer privaten
Hochschule, ein umfassendes, von staatlichen
Regularien befreites Personalmanagement
betreiben zu kdnnen.

4  Themensammlung der Teilnehmer

Die Teilnehmer des Workshops rekrutieren
sich vor allem aus den Personalabteilungen
von Universitaten. Bei einer kurzen Umfrage
unter den Teilnehmern nach den Motiven fir
die Teilnahme bzw. nach den interessierenden
Themen kristallisieren sich vor allem folgende
Schwerpunkte heraus:

e Personelle Mindestausstattung verschiede-
ner fachlicher Einrichtungen, Optimierung
der Féacherauslastung

e Allgemeine Bemessungskonzepte und Be-
darfskennzahlen

e Personalentwicklung fir wissenschaftliches
und technisches Personal

e Personalbedarf bei der Fusion von Univer-
sitdt und Fachhochschule: Ausstattung,
Kennzahlen, Zusammenfihrung von Ver-
waltung

e Umverteilungen von Personal

e Strukturelle Anderungen von Personalaus-
stattungen im Rahmen von Hochschulent-
wicklungsplanen

e Bedarf an Juniorprofessuren

e Probleme der Finanzierung von Hochschu-
len und Personal, wenn die Budgetierung
Uber Studierende erfolgt

HIS



Aktualitat des Themas H ISJ

Hochschulinterne Personalplanung gewinnt
zunehmend an Bedeutung.

=) Hochschulautonomie:
e Globalhaushalte

e Wegfall von Stellenplanen
° Bedarf an Planungsinstrumenten und -verfahren

=) Sparauflagen
e Etatklrzungen, Stellenstreichungen
e Reduzierung von Studienplatzkapazitaten
e Inhaltliche Profilierungen, personelle Umschichtungen

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 1

Systematik des Themas H ly

Personalmanagement
(Personalwirtschaft)

Personal- Personal- Personal-
fuhrung planung controlling

Personal- Personal-
ausstattung entwicklung

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 2
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Begriffsdefinitionen HISJ

Kennzeichnung des gesamten Aufgabenbereichs, der sich mit

Personalman agem ent personellen Fragen befasst.

Antizipation des zukunftigen quantitativen und qualitativen

Personalplanung Personalbedarfs sowie Aufzeigen von MaRnahmen zur Deckung.

Gewinnung, Aufbereitung und Verwertung von
Personalcontrollmg Kontrollinformationen aus dem Personalbereich, um die Prozesse
und Arbeitsergebnisse zielorientiert zu steuern.

Prozess der zielgerichteten Verhaltensbeeinflussung von
Mitarbeitern.

Personalfiihrung

Planung und Festlegung der benétigten bzw. zur Verfiigung

Personalausstattun g gestellten quantitativen Personalkapazitaten.

MaRnahmen zur Vorbereitung der fachlichen, methodischen,
Personalentwicklung sozialen und persénlichen Handlungskompetenzen vorhandener
Mitarbeiter auf zuklinftige Aufgaben.

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 3

Ablauf des Workshops HISJ

Prasentation und Diskussion quantitativer und
qualitativer Aspekte der Personalplanung.

Vormittag: Personalausstattung

e Quantitative Bedarfsmodelle und -konzepte
far wissenschaftliches und technisches Personal

Nachmittag: Personalentwicklung

° Qualitative Konzepte und Trends zur Anpassung
der Personalstruktur

Personalmanagement
e Fallbeispiel private Universitat

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 4
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Dr. Bernd Vogel
HIS Hannover

Personalmodelle fir
wissenschaftliches
Personal

Herr Vogel stellt die im Rahmen von HIS-
Studien zur Bedarfs- und Flachenplanung ent-
wickelten Instrumente und Verfahren vor, mit
deren Hilfe Personalausstattungen fir wissen-
schaftliches Personal fachlicher Einrichtungen
abgeleitet werden kénnen. Im Mittelpunkt steht
dabei die Anwendung transparenter Verfahren
fur die Abschatzung der zu erwartenden Zahl
an wissenschatftlichen Mitarbeitern.

Einleitung

Das wissenschaftliche Personal stellt den
gréRten Anteil der Beschéftigten in den fachli-
chen Einrichtungen dar. In diesem Referat
werden eine Reihe von Instrumenten und Ver-
fahren dargelegt, mit deren Hilfe plausible, in
sich konsistente Personalausstattungen fir
fachliche Einrichtungen mit wissenschaftlichem
Personal abgeleitet werden kénnen. Der Vor-
trag gliedert sich in drei Teile:

e Erstens wird verdeutlicht, in welchen the-
matischen Zusammenhangen sich HIS bei
der Organisations- und Ressourcenplanung
mit Personalausstattungen befasst und
welchen Stellenwert dabei Personalplanung
einnimmt.

e Zweitens wird auf allgemeine Verfahren der
guantitativen Bemessung von Personal
eingegangen, die grundséatzlich zur Verfu-
gung stehen.

e Drittens erfolgt eine detaillierte Darlegung
der bei HIS bislang entwickelten Vorge-
hensweisen, um Personalmodelle fir wis-
senschaftliches Personal fachlicher Einrich-
tungen abzuleiten.

1 Stellenwert
Die Beschéaftigung mit Personalausstattungen

spielt bei HIS eine bedeutende Rolle und findet
in unterschiedlichen Planungszusammenhan-

gen statt (vgl. Folie 1). An dieser Stelle sind
vor allem Studien und Gutachten zur Organi-
sations- und Ressourcenplanung von Hoch-
schulen - besonders Flachenbedarfsermittlun-
gen - zu nennen.

Bei der Ermittlung des Flachenbedarfs von
Hochschuleinrichtungen stellt die Personal-
ausstattung einen wesentlichen Planungspa-
rameter dar. Sie fungiert als Mengengerist,
um die bendtigte Zahl an Arbeitsplatzen fur
Mitarbeiter planen zu kdnnen. In der Regel
werden die zukiinftig geplanten Mitarbeiterzah-
len fur fachliche Einrichtungen entweder von
den Auftraggebern vorgegeben oder in Ab-
stimmung mit Ministerium und Hochschule
festgesetzt. Andernfalls wird auf den Bestand
zuriickgegriffen bzw. die vorhandene Perso-
nalausstattung wird hinsichtlich verschiedener
Kriterien gepriift.

Daruber hinaus werden Personalausstattun-
gen herangezogen, um auf ihrer Grundlage mit
Hilfe der giltigen Kapazitatsverordnungen die
personalbezogene Studienplatzkapazitat zu
ermitteln: Hierzu wird das mdgliche Lehrange-
bot durch das Lehrpersonal ins Verhéltnis ge-
setzt zu den staatlich vorgegebenen Curricu-
larnormwerten, die die Lehrnachfrage des ein-
zelnen Studierenden festlegen. Die Festlegung
der personalbezogenen Studienplatzkapazitat
ist wichtig, um bei einer Flachenbemessung
entsprechende Lehrflachen bereitstellen zu
kénnen.

SchlieB3lich wurden bei HIS in den vergange-
nen Jahren bei einer Reihe von Grundlagenun-
tersuchungen, die sich mit verallgemeinerten
Planungsempfehlungen fur einzelne Hoch-
schuleinrichtungen der Natur- und Ingenieur-
wissenschaften befassen, eigenstandige Per-
sonalmodelle entwickelt. Ziel dieser Personal-
modelle ist es zum einen, ein anschauliches
Mengengertst fur Flachenmodelle bereitzu-
stellen, zum anderen, konkrete Vorschlage fir
Ausstattung einzelner Hochschuleinrichtungen
und Aufgabenbereiche mit Personal zu unter-
breiten.

Die Personalausstattung einer Hochschule bil-
det das entscheidende Bindeglied zwischen
den nach hochschulstrategischen Gesichts-
punkten gewdhlten strukturellen Vorausset-
zungen in Forschung und Lehre und dem sich
daraus ergebenden sonstigen Ressourcenbe-
darf (vgl. Folie 2). Aufgrund dieser Schnittstel-
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lenfunktion ist die Beschéftigung der Hoch-
schulplanung mit der Personalausstattung ei-
ner Hochschule unerlasslich.

2 Verfahren quantitativer
Personalbemessung

Statistik

Als Einstieg in die quantitative Bemessung des
wissenschaftlichen Personals dient zunéchst
ein statistischer Uberblick. HIS hat in den ver-
gangenen Jahren fur die wichtigsten Natur-
und Ingenieurwissenschaften verallgemeinerte
Planungsempfehlungen erarbeitet und bei die-
ser Gelegenheit statistische Daten Uber die
Ausstattung der jeweiligen fachlichen Einrich-
tungen mit Personal zusammengetragen. Die
Tabelle zeigt die durchschnittliche Personal-
ausstattung der einschlagigen Fachbereiche
(vgl. Folie 3).

Die Statistik zeigt zunachst, dass in allen be-
trachteten Fachgebieten pro Hochschullehrer
durchschnittlich rund 2 bis 3 Stellen fur wis-
senschaftliche Mitarbeiter (Haushalt) vorhan-
den sind. In den Ingenieurwissenschaften liegt
der Wert leicht Giber 3 Stellen.

Bei den drittmittelfinanzierten Mitarbeitern zeigt
sich ein ahnliches Bild. Auch hier sind in der
Regel 2 bis 3 Mitarbeiter vorhanden, lediglich
im Maschinenbau liegt der Wert mit durch-
schnittlich 5,4 Mitarbeitern deutlich dariber, in
der Architektur mit 0,2 deutlich darunter.

Als GréRRenordnung lasst sich festhalten, dass
in den meisten Natur- und Ingenieurwissen-
schaften pro Hochschullehrer jeweils 2 bis 3
Mitarbeiter auf Haushaltsstellen sowie drittmit-
telfinanziert vorhanden sind.

Bemessungsverfahren

Vom Prinzip her lassen sich drei unterschiedli-
che Verfahren der Bemessung des Personal-
bedarfs unterscheiden (vgl. Folie 4):

e Statistische Verfahren: Statistische Ver-
fahren bauen letztlich auf der empirischen
Erhebung des Personalbestands auf und
leiten daraus mehr oder weniger differen-
zierte Kennzahlen ab, die als Orientie-
rungswerte, Vergleichswerte etc. fur Pla-

nungsansatze herangezogen werden. Die-
se Verfahren sind naturgemall sehr be-
standsorientiert bzw. vergangenheitsbezo-
gen und unterstellen zudem Analogien zwi-
schen den analysierten und den zu bepla-
nenden Einrichtungen.

e Analytische Verfahren: Die Ermittlung des
Personalbedarfs setzt an der Analyse der
zu bewadltigenden Arbeitsmengen und Ar-
beitsschritte an. Die benétigten Personal-
kapazitaten werden aus dem Verhaltnis von
Arbeitsvolumen und Arbeitskapazitat der
Mitarbeiter abgeleitet. Solche Verfahren
finden vor allem bei der Analyse von Pro-
duktionsprozessen Anwendung, fir den
Hochschulbereich dagegen scheint dieses
Vorgehen kaum geeignet.

e Funktionale Verfahren: Diese Verfahren
der Personalbemessung fragen nach den
zu absolvierenden Tatigkeiten bzw. nach
den zu besetzenden Positionen, Stellen
oder Arbeitsplatzen. Der Personalbedarf
wird an zu erbringenden Funktionen, nicht
am Arbeitsanfall festgemacht. Damit lassen
sich bendtigte Kernkompetenzen, Leis-
tungsspektren, Aufgabenprofile etc. identifi-
zieren und mit Stellen ausstatten, die unter
strategischen  Gesichtspunkten etabliert
werden sollen. Personelle Kapazitaten fir
die einzelnen Aufgaben dagegen lassen
sich kaum ableiten.

Mit Hilfe der geschilderten Verfahren lassen
sich Personalfaktoren ableiten, die bei der
Bemessung einer Personalausstattung zum
Einsatz kommen kdnnen: Zum einen lassen
sich die Faktoren zu pauschalen Personal-
schlisseln verdichten, um eine zu beplanende
Einrichtung personell zu bemessen; zum ande-
ren lassen sich solche Faktoren mit der Frage
nach den bendtigten Organisationseinheiten
verbinden, um auf diese Weise differenzierte
Personalmodelle fir komplette Hochschulein-
richtungen entwickeln zu kénnen.

Prinzipiell ist festzuhalten, dass bei allen ge-
schilderten Verfahren in erheblichem Umfang
normative Elemente eingehen. Eine Personal-
ausstattung lasst sich letztlich nicht beweisen,
sondern ist vor allem auch Ergebnis strategi-
scher Uberlegungen, Schwerpunktsetzungen
und Profilbildung. Geeignete Planungsmodelle
schaffen Transparenz bei der Festlegung einer
Personalausstattung.
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3  Personalmodelle
Begriffsklarung

Personalmodelle umfassen sowohl die quanti-
tative Bemessung einer Personalausstattung
als auch deren Zuordnung auf die verschiede-
nen Organisationseinheiten. Sie verknipfen
Bedarfsermittlung und Organisation. Perso-
nalmodelle sind ein vergleichsweise pragmati-
scher Ansatz, der unterschiedliche Verfahren
der Personalbemessung kombiniert. Auf diese
Weise soll eine Orientierungshilfe und eine
methodische Leitlinie bei der Ausstattung von
Hochschuleinrichtungen mit  wissenschattli-
chem Personal vorgelegt werden.

Bausteine der Personalmodelle

Die bei HIS in den letzten Jahren entwickelten
Personalmodelle fir fachliche Einrichtungen
setzen sich aus folgenden Bausteinen zu-
sammen (vgl. Folie 5):

e Zentrale Planungseinheit und zugleich
wichtigster Baustein der Personalmodelle
sind die Hochschullehrer. Aus der Zahl der
eingesetzten Hochschullehrer resultieren
zugleich die Zahl der Forschungsgruppen
und sonstigen Organisationseinheiten so-
wie die Zahl der zugeordneten wissen-
schaftlichen und nicht wissenschaftlichen
Mitarbeiter.

e Die quantitative grof3te Gruppe des wissen-
schaftlichen Personals stellen die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter dar. Hier wird Ubli-
cherweise unterschieden zwischen wissen-
schaftlichen Mitarbeiter auf Haushaltsstel-
len und Mitarbeitern, die Uber Drittmittel fi-
nanziert werden. Bei den Haushaltsstellen
wiederum wird zwischen Dauerstellen und
Zeitstellen differenziert. Durch die Einfih-
rung von Globalhaushalten und der Ab-
schaffung von Stellenplanen der Ministerien
fur die Hochschulen wird die Unterschei-
dung zwischen Haushaltsstellen und Dritt-
mittelfinanzierung jedoch zunehmend bru-
chig. Die Zahl der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter ist daher am besten als Gesamtheit
Zu betrachten.

e Als dritter Baustein sind die nicht wissen-
schaftlichen Mitarbeiter in den Bereichen
Verwaltung und Technik zu nennen, die die

Personalausstattung einer fachlichen Ein-
richtung komplettieren. Auf diese Beschaf-
tigten wird im Rahmen dieses Referates
nicht eingegangen.

Der anschlieBende Vortrag von Herrn
Jongmanns wird den Personalbedarf an
technischem Personal fir wissenschaftlich-
technische Dienstleistungen genauer be-
leuchten.

Fir jeden der aufgefiihrten Planungsbausteine
kénnen unterschiedliche Verfahren und In-
strumente zur Personalbemessung herange-
zogen werden, die im Folgenden detailliert
dargelegt werden.

Zahl der Hochschullehrer

Die Frage, welche Zahl von Hochschullehrern
in einem Fachgebiet angesiedelt sein soll, ist
vor allem eine hochschulstrategische Ent-
scheidung: Welches Profil soll eine Hochschu-
le haben, wo sollen zukinftig die Schwerpunk-
te liegen, wo sollen die Ressourcen gebiindelt
werden? Darliber hinaus koénnen inhaltliche
Gesichtspunkte handlungsleitend sein, bei-
spielsweise die Ausgestaltung eines bestimm-
ten Forschungsspektrums. Dementsprechend
legen verschiedene Verbande und Einrichtun-
gen, etwa der Wissenschaftsrat oder die Fa-
kultdtentage, entsprechende Empfehlungen
vor. Eine exakte und objektive Quantifizierung
der bendtigten Zahl an Hochschullehrern in ei-
ner fachlichen Einrichtung dagegen erscheint
nicht moglich.

Quantifizieren lasst sich hingegen die Min-
destausstattung mit Hochschullehrern bei den-
jenigen Studiengangen, bei denen die Studie-
renden eine festgelegte Zahl an Semesterwo-
chenstunden (SWS) pro Semester bzw. pro
Studiengang absolvieren muissen. Der Min-
destbedarf errechnet sich aus der Zahl der
Lehrveranstaltungen bzw. dem Angebot an
SWS, die von Hochschullehrern abzuhalten
sind und dem Lehrdeputat der Hochschullehrer
(vgl. Folie 6).
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Beispielrechnung:

1. Der Umfang eines Studienplans liegt bei
insgesamt 190 SWS.

2. Die Hochschullehrer erbringen alle Vorle-
sungen und 50 % der Seminare. Der Ge-
samtumfang hierfir liegt bei 100 SWS. Die
Ubrigen Seminare sowie Ubungen, Praktika
etc. werden durch wissenschaftliche Mitarbei-
ter abgehalten.

3. Ein Teil der Lehrveranstaltungen wird
durch Lehrimporte abgedeckt, umgekehrt
sind durch die Hochschullehrer Lehrexporte
in Form spezieller Lehrveranstaltungen fir
andere Facher zu erbringen. In der Beispiel-
rechnung gleichen sich Import und Export
aus.

4. Im Hauptstudium sind fir Vertiefungen
mehrere Lehrveranstaltungen parallel anzu-
setzen. Bei den von HIS bislang berechneten
Mindestausstattungen wurden beispielhaft 2
bis 3 Vertiefungsmdglichkeiten angesetzt. In
der Beispielrechnung werden 20 SWS im
Hauptstudium dreimal parallel angeboten.

5. In der Summe lasst sich auf diese Weise
die Zahl der von Hochschullehrern zu erbrin-
genden SWS ermitteln, im Beispiel 140 SWS.
6. Dieses Lehrangebot ist pro Studienjahr zu
erbringen und daher ins Verhéltnis zum
durchschnittlichen jahrlichen Lehrdeputat der
Hochschullehrer (abzilglich Reduzierungen)
Zu setzten, im Beispiel 14 SWS pro Studien-
jahr.

7. Der Mindestbedarf an Hochschullehrern
betragt 140SWS/14SWS = 10 Hochschulleh-
rer.

In den bislang von HIS n&her untersuchten Na-
tur- und Ingenieurwissenschaften lag die Min-
destausstattung an Hochschullehrern (bei ei-
nem Studienumfang von 160 bis 190 SWS) in
der Regel zwischen 8 und 10 Hochschulleh-
rern. Fur die konsekutiven Bachelor- und Mas-
terstudiengdnge ist davon auszugehen, dass
sich der Gesamtbedarf an Lehrpersonal fur
Bachelor plus Master im Verhaltnis zum Dip-
lom-Studiengang kaum andert. Wenn dagegen
nur ein Bachelor-Studiengang angeboten wer-
den soll, dann ist bei der Berechnung analog
mit entsprechend reduziertem SWS-Umfang
vorzugehen.

Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter:
Dauerstellen

In den letzten Jahren wurde an vielen Hoch-
schulen die Zahl der wissenschaftlichen Mitar-
beiter auf Dauerstellen (Akademische Réate)
deutlich reduziert. Im Rahmen der Personal-
modelle von HIS wird der Bedarf an Dauerstel-
len flr wissenschaftliche Mitarbeiter entweder
Uber funktionale Anforderungen oder pauscha-
le Personalschlissel abgeleitet (vgl. Folie 9):

In den fachlichen Einrichtungen sind in der
Regel bestimmte Funktionen dauerhaft zu er-
fullen (administrative Aufgaben auf Instituts-
oder Fachbereichsebene, Betreuung von
Grol3geraten oder Serviceeinrichtungen etc.).
Hierfir werden entsprechende Dauerstellen
angesetzt, um die Kontinuitat bei der Abwick-
lung dieser funktionalen Anforderungen zu
gewabhrleisten.

Aus den funktionalen Anforderungen ergeben
sich Personalschlissel: In der Regel wird fiir 2
bis 3 Hochschullehrer bzw. fir eine Organisa-
tionseinheit (z.B. Institut) je eine Dauerstelle
angesetzt.

Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter:
Zeitstellen

Die befristet beschaftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiter stellen den gréf3ten Anteil der wis-
senschaftlich Beschaftigten dar. In den fachli-
chen Einrichtungen der experimentell arbei-
tenden Natur- und Ingenieurwissenschaften
kann dieser Anteil bei bis zu 80 % liegen. Fur
die Bemessung der Zahl an wissenschaftlichen
Mitarbeitern auf Zeitstellen ist vor allem zwi-
schen Haushaltsstellen und drittmittelfinanzier-
ten Stellen zu unterscheiden (vgl. Folie 8).

Bei den Beschéftigten, die auf Zeitstellen tétig
sind, handelt es sich Uberwiegend um Dokto-
randen. Diese Tatsache liefert einen Hinweis
darauf, wie sich eine plausible Annahme uber
die zu erwartende Gesamtzahl an Doktoran-
den ermitteln lasst: Uber die Zahl der Absol-
venten und Promotionen (vgl. Folie 9):

Mit Hilfe einer Kapazitatsberechnung lasst sich
die Zahl der bereitgestellten Platze fiir Stu-
dienanfanger und - Uber die Schwundquote -
die Zahl der zu erwartenden Absolventen ab-
leiten. Aus den Absolventen wiederum lasst
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sich uber die Promotionsquote eines Faches
die Zahl der durchschnittlich zu erwartenden
jahrlichen Promotionen ermitteln. Die Zahl der
Doktoranden ergibt sich, indem die jahrlichen
Promotionen mit der durchschnittlichen Promo-
tionsdauer multipliziert werden. Die auf diese
Weise ermittelte Gesamtzahl der Doktoranden
ist anschlieRend auf Haushaltsstellen und
drittmittelfinanzierte Mitarbeiter aufzuteilen.

Diese Art der Personalabschétzung beinhaltet
zwei Unsicherheiten: Zum einen sind nicht alle
befristet beschéaftigten wissenschaftlichen Mit-
arbeiter Doktoranden, orts- und fachspezifisch
kénnen weitere Mitarbeiter in mehr oder weni-
ger groiem Umfang hinzukommen (Habilitan-
den, Mitarbeiter ohne Promotionsabsicht etc.).
Zum anderen sind Wanderungen der Dokto-
randen zwischen Hochschulen sowie zwischen
dem Inland und dem Ausland zu bericksichti-
gen. Beide Faktoren sind sehr hochschul- und
fachspezifisch und kénnen nicht pauschal an-
gesetzt werden. In vielen Féallen wird man aber
mit der Annahme eines ausgeglichenen Sal-
dos bei Wanderungen sowie mit einer Dokto-
randenberechnung zu plausiblen GréRenord-
nungen kommen kénnen.

Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter auf
Haushaltsstellen wird in den Personalmodellen
von HIS Uber einheitliche Personalschliissel
pro Fachgebiet abgeleitet (vgl. Folie 10). Pro
Hochschullehrer werden 1,0 bis 2,0 Zeitstellen
fur wissenschaftliche Mitarbeiter angesetzt. Ein
Teil der Doktoranden wird auf diese Stellen
verteilt, die Ubrigen Doktoranden missen Uber
Drittmittel finanziert werden.

Die zu erwartende Zahl an drittmittelfinanzier-
ten wissenschaftlichen Mitarbeitern lasst sich
alternativ Uber den Bezug auf die Drittmit-
telausgaben eines Fachbereichs abschatzen:
Hierzu werden die Ausgaben der letzten drei
Jahre gemittelt und anschlieRend ein Perso-
nalkostenanteil abgezogen - je nach Fach zwi-
schen 60% und 80%. Dieser Personalkosten-
anteil wird ins Verhaltnis gesetzt zu den Per-
sonalkosten einer Vollzeitstelle - rund 59.000
€. Auf diese Weise lasst sich grob abschatzen,
wie viele Mitarbeiter (Vollzeitdquivalente) auf-
grund der verausgabten Drittmittel finanzierbar
sind. Die Unsicherheit dieser Abschatzung
liegt darin, dass es sich letztlich um ein statis-
tisches und damit um ein bestands- bzw. ver-
gangenheitsorientiertes Verfahren handelt.

Fur die Flachenplanungs-Projekte bei HIS ist
es darUber hinaus von Interesse, wie viele
Personen auf den vorhandenen Stellen bzw.
Vollzeitaquivalenten beschéftigt werden (Zahl
der Kopfe bzw. Beschaftigungsverhaltnisse),
um eine ausreichende Zahl an Arbeitsplatzen
bereitstellen zu kénnen. Hierzu wird beispiels-
weise mit Teilzeitfaktoren gearbeitet (vgl. Folie
11): Bei Hochschullehrern und wissenschattli-
chen Mitarbeitern auf Dauerstellen wird davon
ausgegangen, dass Teilzeitbeschéaftigungen so
gut wie nicht vorhanden sind, der Teilzeitfaktor
wird daher mit 1,0 angesetzt. Bei befristet be-
schaftigten wissenschaftlichen Mitarbeitern
dagegen spielen Teilzeitbeschaftigungen je
nach Fach eine mehr oder weniger grof3e Rol-
le. Fur die Natur- und Ingenieurwissenschaften
wird mit einem durchschnittlichen Teilzeitfaktor
von 1,25 gearbeitet, wobei die Ingenieurwis-
senschaften eher gegen 1,0 tendieren, wah-
rend die Naturwissenschaften zwischen 1,5
und 2,0 liegen kénnen. Bei den theoretischen
Wissenschaften wird ein durchschnittlicher
Teilzeitfaktor von 1,5 angesetzt.

Personalmodelle: Beispiele

Die von HIS auf diese Weise ermittelten Per-
sonalausstattungen fur die einzelnen Beschaf-
tigtengruppen einer fachlichen Einrichtung
werden anschlieend zu einem vollstandigen
Personalmodell zusammengestellt. Diese Per-
sonalmodelle bilden in sich konsistente Men-
gengeruste und teilen die Personalausstattung
auf die verschiedenen Organisationseinheiten
auf. Dabei werden - ausgehend von der ermit-
telten Mindestausstattung mit Hochschulleh-
rern - unterschiedliche GréRenordnungen von
fachlichen Einrichtungen abgedeckt. Ziel die-
ses Spektrums an Personalmodellen ist es,
den grofRten Teil der existierenden Fachberei-
che an Hochschulen abzudecken. Im Fall des
Beispiels Bauingenieurwesen (vgl. Folie 12)
liegt dieses Spektrum zwischen 13 und 21
Hochschullehrern, wobei das mittlere Modell
B2 der empirischen Durchschnittsausstattung
mit 17 Hochschullehrern entspricht. Aus den
Personalmodellen lassen sich bei Bedarf ver-
schiedene Uberschlagige Kennwerte ableiten.

Die Personalmodelle lassen sich darlber hin-
aus heranziehen, um beispielsweise die
durchschnittliche Personalausstattung einzel-
ner Forschungsgruppen zu ermitteln. Hieraus
wiederum konnen Flachenmodelle fur For-

HIS
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schungsgruppen entwickelt werden. Am Bei-
spiel einer Forschungsgruppe des Bauingeni-
eurwesens lasst sich illustrieren, wie ein sol-
ches Modell prinzipiell aussieht (vgl. Folie 13):
Den Ausgangspunkt bildet die komplette Per-
sonalausstattung einer Forschungsgruppe,
auch die nicht wissenschaftlichen Mitarbeiter.
Jeder Person werden entsprechende Arbeits-
platze im Buro- und Laborbereich zugewiesen.
Hinzu kommen weitere, von den Mitarbeitern
der Forschungsgruppe gemeinsam genutzte
Raume und Flachen. Auf diese Weise entste-
hen vollstédndige, personalbezogene Flachen-
modelle fur Forschungsgruppen.

4  Fazit

Als Quintessenz aus den vorgetragenen Uber-
legungen lasst sich festhalten (vgl. Folie 14):

e Empfehlungen zur quantitativen Personal-
ausstattung haben vor allem normativen
Charakter und lassen sich nicht objektiv
beweisen.

e Bei Entscheidungen fir eine Personalaus-
stattung einzelner Hochschuleinrichtungen
spielen hochschulstrategische Entschei-
dungen eine wesentliche Rolle.

e Die Personalbemessung lasst sich durch
transparente und fur alle Beteiligten nach-
vollziehbare Verfahren und Instrumente ob-
jektivieren.

e Die Entwicklung von differenzierten Perso-
nalmodellen bietet die Méglichkeit, Organi-
sationsfragen mit Personalfragen zu ver-
kniipfen und einen vollstandigen Uberblick
Uber die Personalausstattung kompletter
Hochschuleinrichtungen zu entwickeln.
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1 Stellenwert H ISJ

Personalfragen werden bei HIS in verschiedenen
Planungszusammenhangen behandelt:

=) Mengengerist fur Flachenplanungen

=) Grundlage fur die Ermittlung von
Studienplatz-Kapazitaten

=) Vorschlage fur die Personalausstattung
einzelner Hochschuleinrichtungen

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 1

1 Stellenwert H ISJ

Schnittstelle zwischen strukturellen und
ressourcenbezogenen Anforderungen

Forschung Flachenplanung

Personal

Lehre Bedarfsmodelle

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 2

HIS
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2 Verfahren quantitativer Personalbemessung:
Statistik Personalbestand

HIS /

Durchschnittliche Personalausstattung
ausgewahlter fachlicher Einrichtungen der
Natur- und Ingenieurwissenschaften

Hochschullehrer

wiss. Mitarbeiter

wiss. Mitarbeiter

wiss. Mitarbeiter

Fachliche Einrichtung (C3, C4) Dg—:]a:eli?:}llte)n (Zl-ei?tl;f:”aeltg (Drittmittel)
Maschinenbau 30 28 68 161
Bauingenieurwesen 17 58 44
Elektrotechnik 21 20 46 59
Architektur 17 47 4
Physik 21 17 27 52
Chemie 21 57 62
Biologie 22 44 52

Quelle: HIS-Erhebungen (versch. Jahre 1997-2003)

24.6.2004

Personalkonzepte und -modelle

Folie 3

2 Verfahren quantitativer Personalbemessung

HIS /

Statistische Verfahren:

e Erhebung empirischer Ausstattungs-Kennzahlen

Analytische Verfahren:

e Personalkapazitat nach Arbeitsmenge

Funktionale Verfahren

o Personaleinsatz nach Tatigkeitsfeldern und Arbeitsplatzen

=) Pauschales Verfahren: Personalschlissel

=) Differenziertes Verfahren: Personalmodelle

24.6.2004

Personalkonzepte und -modelle

Folie 4
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3 Personalmodelle: Konzept und Bausteine HISJ

Personalmodelle umfassen sowohl die quantitative
Personalbemessung als auch die Zuordnung zu

organisatorischen Einheiten

N
B

Ausgangsbasis: Zahl der Hochschullehrer bzw.
Zahl der Forschungsgruppen

Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter
e Dauerstellen Haushalt
e Zeitstellen Haushalt
o drittmittelfinanziert

Zahl der nicht wissenschaftlichen Mitarbeiter
e Verwaltung
e Technik

24.6.2004

Personalkonzepte und -modelle

Folie 5

3 Bausteine eines Personalmodells: HlS
Zahl der Hochschullehrer _/

=) hochschulstrategische Gesichtspunkte

=) inhaltliche Gesichtspunkte, Forschungsspektrum
(z.B. Empfehlungen des Wissenschaftsrates)

=) Mindestausstattung: Anforderungen des Studienplans

Mindestbedarf Hochschullehrer (nach Studienplan):

- Zahl der Lehrveranstaltungen (SWS) der Hochschullehrer
- Durchschnittliches Lehrdeputat pro Hochschullehrer

Beispiel:

- Umfang eines Studiums: 190 SWS

- Beriicksichtigung der Art des Lehrpersonals

- Beruicksichtigung von Lehrimporten und Lehrexporten und Vertiefungen
- 140 SWS Lehrveranstaltungen Hochschullehrer pro Jahr

- Durchschnittliches jahrliches Deputat Hochschullehrer: 14 SWS

- Mindestbedarf: 140 SWS/14 SWS = 10 Hochschullehrer

24.6.2004

Personalkonzepte und -modelle

Folie 6

HIS
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3 Bausteine eines Personalmodells:
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter H ISJ

=) Wissenschaftliche Mitarbeiter: Dauerstellen
° Ableitung Uber Personalschlissel
(z.B. 1 Stelle pro 2 Hochschullehrer)

e Ableitung Uber Funktionen
(z.B. Administration, Geratebetreuung)

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

3 Bausteine eines Personalmodells:
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter H l_S/

=) Wissenschaftliche Mitarbeiter: Zeitstellen
(Doktoranden, gréf3ter Anteil an Wissenschaftlern)

e Gesamtzahl:
Ableitung Uber zu erwartende Studienanfanger,
Absolventen und Promotionen

e Haushaltsstellen:
Ableitung tuber Personalschlissel

e Drittmittelbeschéftigte:
Ableitung Uber Drittmittelausgaben und Personalkosten

e Verhaltnis Stellen — Personen:
Ableitung Uber Teilzeitfaktoren

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

HIS
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3 Bausteine eines Personalmodells:
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter H ISJ

=) Gesamtzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter
(Zeitstellen)

Ableitung tber zu erwartende Studienanfanger, Absolventen
und Promotionen:

1. Kapazitatsberechnung: Zahl der Studienanfanger

2. Zahl der Absolventen (Schwundquote)

3. Zahl der Promotionen (Promotionsquote, Wanderungen)
4. Zahl der Doktoranden (Promotionen x Promotionsdauer)
5. Verteilung auf Haushaltsstellen und Drittmittelfinanzierung

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 9

3 Bausteine eines Personalmodells:
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter H l_S/

=) Haushaltsstellen wissenschaftliche Mitarbeiter

Ableitung Uber Personalschlissel:

e 1,0 bis 2,0 Stellen pro Hochschullehrer

= Drittmittelfinanzierte wissenschaftliche Mitarbeiter

Ableitung tber Drittmittelausgaben und Personalkosten:
e Durchschnittliche Drittmittelausgaben der letzten 3 Jahre
e Personalkostenanteil Drittmittel: 60% - 80%

° Personalkosten BAT lla: 59.000 € (DFG, BMBF)
(Vollzeitaquivalent)

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 10

HIS
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3 Bausteine eines Personalmodells:
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter

HIS /

=) Verhéaltnis Stellen - Personen

Ableitung tber Teilzeitfaktoren
(Verhéaltnis Stellen — Personen):

e Hochschullehrer: 1,0

e wiss. Mitarbeiter Dauer: 1,0

® wiss. Mitarbeiter Zeitstellen/Drittmittel:

- Natur- und Ingenieurwissenschaften: 1,25

- Geistes-, Wirtschafts-, Sozialwissenschaften: 1,5

24.6.2004

Personalkonzepte und -modelle

Folie 11

3 Personalmodelle:
Beispiel Bauingenieurwesen Universitat

HIS /

Bauingenieurwesen (Universitat)

Personal-
Modell BO

ohne Lehrexport

Personal-
Modell B1

mit Lehrexport

Personal-
Modell B2

mit Lehrexport

Personal-
Modell B3

mit Lehrexport

Personalkonzepte und -modelle

Hochschullehrer | 9 | 13 i 17 i 21

Wissenschaftliche Mitarbeiter

wiss. Mitarb. HH-Dauerstellen 5 7 9 11

wiss. Mitarb. HH-Zeitstellen 18 26 34 42

wiss. Mitarb. Drittmittel 18 26 34 42

Summe ‘ ‘ 50 ‘ ‘ 72 H 94 H 116
24.6.2004

Folie 12

HIS
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3 Personalmodelle: Forschungsgruppe I ”S
Beispiel Bauingenieurwesen Universitat J
Personal Biro- + Rechnerflachen Labore + Hallen Lagerflachen
. Pers. / Arbeitsplatze Flachen- Arbeitsplatze Flachen- N
Kategorie Stellen Zahl Faktor bedarf Zahl Faktor bedarf Art Flachenbedarf
Professor 1 1 24 m2 24 m2 technol. + nassprap. Labore ‘ Lager ‘
Wis.Ma. (HH Dauer) | 0-1 0-1 [18m2| 0- 18me 0-1[8 m 0- 8m? |[10% Laborflache |  5-  8m2 |
Wis.Ma. (HH Zeit) 2 2 9 m2 18 m? 2 |15 m? 30 m?
Wis.Ma. (Drittmittel) 1-3 1-3 9 m? 9- 27Tm? 1-3 |15 m? 15- 45m?
Techniker 1 1 18 m? 18 m?
Sekretariat 0-1 0-1 18 m? 0- 18m?
Grundausstattung Labor / Halle Lager ‘
[Besprechung [ 8- 14m2 |[KleinmaBst. (Labor) 100 m? |[10 % Labor/Halle | 10- 20 m? |
|Kopierer/Drucker | 4 m? | |groBmaRst.(Halle) 200 m?
Sonderlabor I Gefahrenstofflager
‘pauschal 25 m2 ‘ ‘10 % Sonderlabore ‘ 3 m? ‘
[summen [ 63- 141 m2 || 170 - 308 m? || 15- 31 m?
[Gesamtflache 248 - 480 m? |
24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 13

Fazit H lS/

| Quantitative Personalempfehlungen sind immer
auch normativ

| Hochschulstrategische Entscheidungen fir die
Personalausstattung sind von zentraler
Bedeutung

Objektivierung der Personalbemessung durch
Transparenz des Verfahrens

| Entwicklung von differenzierten
Personalmodellen fir Organisationseinheiten

24.6.2004 Personalkonzepte und -modelle

Folie 14
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Dr. Georg Jongmanns
HIS Hannover

Personalmodelle flur
wissenschaftlich-technische
Dienstleistungen

Wissenschaftlich-technische Dienstleistungen
spielen in den Natur- und Ingenieurwissen-
schaften eine bedeutende Rolle. Die techni-
schen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen unter-
stiitzen die Wissenschaftler in Forschung und
Lehre, indem sie Versuchsaufbauten und Pro-
ben herstellen, technische Geréte und Anlagen
instand halten, Praktika betreuen und viele an-
dere Aufgaben libernehmen. Durch die beste-
henden Einsparzwénge, durch den technologi-
schen Wandel und durch neue Forschungs-
themen é&ndern sich verstérkt die Anforderun-
gen an den technischen Service und Support.
Es ist nétig, die gednderten Anforderungen zu
identifizieren und das angebotene Leistungs-
spektrum daran anzupassen. Im Folgenden
wird ein Instrument vorgestellt, das bei der
Planung der Dienstleistungen fiir die Natur-
und Ingenieurwissenschaften hilft.

1 Ziel eines Personalmodells

Zu den wissenschaftlich-technischen Dienst-
leistungen z&hlen diejenigen Tatigkeiten, die
Forschung und Lehre unterstlitzen. Die Aufga-
be besteht im Kern darin, die Infrastruktur fr
den Forschungsprozess im Allgemeinen und
fur die experimentellen Aktivitaten der wissen-
schaftlichen Arbeitsgruppen (und der Studie-
renden im Rahmen ihrer Ausbildung) im Be-
sonderen vorzubereiten und ihre Funktionalitat
sicherzustellen. Zudem zahlen diejenigen Leis-
tungen zum Aufgabenspektrum, die zur Durch-
fuhrung der Kernaufgabe erforderlich sind.

Das Personal, das den technischen Support
fur Forschung und Lehre erbringt, ist zumeist
den einzelnen fachlichen Einrichtungen zuge-
ordnet — entweder integriert in die Arbeitsgrup-
pen (Labore etc.) oder zusammengefasst in
Service-Einrichtungen (Werkstatten etc.), die
zu Fachbereichen gehodren. Zum Teil werden
die wissenschaftlich-technischen Dienstleis-
tungen von Einrichtungen erbracht, die mehre-
ren Fachbereichen oder einer Hochschule
zentral zugeordnet sind.
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Es ist sinnvoll und zweckmaRBig, die Leistun-
gen und ihre Struktur regelmafig zu Uberpri-
fen, um festzustellen, ob sie den aktuellen und
vor allem den zu erwartenden Anforderungen,
die sich durch (die Anderungen in) Forschung
und Lehre ergeben, noch entsprechen. Bei der
Uberpriifung sollte die Frage im Vordergrund
stehen, inwieweit die angebotenen bzw. aus-
geflihrten Leistungen der Kernaufgabe gerecht
werden. Dies betrifft sowohl die Menge der
eingesetzten Personalkapazitat als auch die
Art der Tatigkeiten und die Struktur ihrer Orga-
nisation. Das Ziel muss es sein, eine maglichst
effektive Unterstitzung des experimentellen
Betriebs und eine moglichst effiziente Nutzung
der eingesetzten Mittel zu erreichen.

Um identifizierte Schwachstellen zu beseitigen
und den neuen Herausforderungen gerecht zu
werden, ist es hilfreich, ein Personalmodell
aufzustellen. Es beschreibt die quantitativen
und die qualitativ-sachlichen Aspekte der Per-
sonalausstattung und beantwortet die Frage,

» wie viel Personalkapazitat

* mit welchen Qualifikationen und fur welche
Aufgaben

* in welchen Organisationseinheiten

zukunftig erforderlich ist. Daher eignet sich ein
Personalmodell als Instrument fur die mittel-
und zum Teil fur die langfristige Planung des
technischen Personals, das fur fachliche Ein-
richtungen eingesetzt wird.

2 Horizontale Gliederung: Aufgaben

Um Aufschluss darlber zu erhalten, wie die
Kapazitaten und Kompetenzen zukiinftig ver-
teilt sein sollen, muss zunachst beantwortet
werden, welche Téatigkeiten und Leistungen
Uberhaupt in Frage kommen und mit welcher
Grofienordnung der personellen Ausstattung
gerechnet werden muss. Sortiert man die mog-
lichen Leistungen, die angeboten werden sol-
len, in der Horizontalen und die Ausstattung
der verschiedenen Organisationseinheiten mit
technischem Personal in der Vertikalen, erhalt
man eine Matrix, aus der sich das Personal-
modell ablesen lasst.

Die Leistungen, die das technische Personal
der Natur- und Ingenieurwissenschaften an
Universitaten typischerweise anbietet, lassen
sich in sieben Aufgabenfelder gliedern, die ih-
rerseits zahlreiche Tatigkeiten und Téatigkeits-

bereiche umfassen (vgl. Folie 1):
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* Beratung, Entwicklung: Hierzu zahlt u.a. die
beratungsintensive Konstruktion von Expe-
rimentalaufbauten und ihrer Steuerungs-
systeme.

* Fertigung: Sowohl die Versuchsstande als
auch die verwendeten Proben missen an-
gefertigt oder bearbeitet werden. In den Be-
reichen der Mechanik, der Elektronik und
der Software fallen zahlreiche Aufgaben an,
die von Fachkraften erfillt werden missen.
Auch die Praparation von Proben verlangt
technisches Wissen.

* Versuchsbetrieb: Versuche und Versuchs-
reihen mussen zur Vor- und Nachbereitung
und wahrend der Durchfilhrung technisch
und technologisch betreut werden.

e |nstandsetzung, Instandhaltung: Versuchs-
stdnde, Gerate und Apparaturen sowie
komplette Technologielinien verlangen von
der Montage Uber die Wartung bis hin zu
Sicherheitsfragen eine intensive Betreuung.

* Management, Administration: Viele admi-
nistrative Tatigkeiten hangen mit der Pro-
duktion und Betreuung der Technik zu-
sammen und kénnen nicht immer davon
abgekoppelt werden.

¢ Dokumentation, Prasentation: Gesammelte,
entwickelte und erforschte Wissensbestan-
de mulssen gesichert, archiviert und darge-
stellt werden. Auch dafir ist z.T. techni-
sches Know-how erforderlich.

e [lehre: Vorlesungen, Praktika und andere
Lehrveranstaltungen sind z.T. mit erhebli-
chem technischen Aufwand verbunden. Im
Bereich E-Learning entstehen neue Aufga-
ben, die den Einsatz von technischem Per-
sonal erforderlich machen.

Diese Typologie ist auf der Grundlage von
zahlreichen Interviews mit geschéaftsfiihrenden,
wissenschaftlichen und technischen Mitarbei-
tern aus Universitaten und auleruniversitaren
Forschungseinrichtungen entstanden. Mit der
Typologisierung wird die Absicht verfolgt, die
Anforderungen verschiedener Fachrichtungen
generell und vergleichend zu beschreiben. Die
Erstellung eines Personalmodells bendtigt in
manchen Hinsichten ggf. eine detailliertere Er-
fassung der anfallenden Aufgaben und man-
che Aspekte mogen standortabhangig ver-
zichtbar sein. Nichtsdestotrotz eignet sich die
Typologie dazu, das Prinzip der Leistungs-
bestimmung vorzufiihren: Unabhangig von der
organisatorischen Zugehoérigkeit und von ein-

zelnen Stellenbeschreibungen den erforderli-
chen Support zu erfassen. So werden die Frei-
heitsgrade vergroRert, um spater wiinschens-
werte Anpassungen im Leistungsspektrum und
in der Organisationsstruktur vornehmen zu
kénnen.

Schwerpunktprofile

Die Folien 2 und 3 zeigen an einem naturwis-
senschaftlichen und an einem ingenieurwis-
senschaftlichen Fall, wie die Personalkapazitat
Uber die Aufgabenfelder verteilt ist. Die techni-
schen Mitarbeiter, deren Kapazitat erfasst
wurde, kdénnen danach unterschieden werden,
ob sie homogen und konstant mit den gleichen
Tatigkeitsarten oder ob sie heterogen mit ver-
schiedenen Tatigkeitsarten beschéaftigt sind.
Ist ein technischer Mitarbeiter leicht 1 bis 2
Aufgabenfeldern zuzuordnen und lassen sich
die Anteile seiner Kapazitat, die er fiir die ver-
schiedenen Aufgaben aufwendet, relativ klar
benennen, so hat er ein Schwerpunktprofil. Die
Mitarbeiter von Mechanikwerkstatten, die vor-
rangig in der Fertigung und teilweise in der In-
standsetzung tétig sind, liefern ein typisches
Beispiel fur Schwerpunktprofile. In den Dia-
grammen sind sie als Saulen dargestellt.

Gemischtprofile

Von einem Gemischtprofil ist die Rede, wenn
die Kapazitat eines Mitarbeiters in mehr als
zwei Aufgabenfeldern erfasst wird und wenn
die Anteile je Aufgabenfeld im Laufe der Zeit
schwanken. Dies ist typischerweise bei Labor-
ingenieuren der Fall, die den Versuchsbetrieb
begleiten, die Gerate instand halten und admi-
nistrative Aufgaben tUbernehmen. Die Kapazi-
tatsanteile je Aufgabenfeld hangen entschei-
dend davon ab, in welcher Phase sich das
Forschungsprojekt befindet, in dem sie einge-
setzt werden. Die Gemischtprofile werden
durch die Linien der Diagramme dargestellt.

Die Darstellung der variablen Kapazitatsanteile
zeigt Schwankungsbreiten. Lasst sich ein Mit-
arbeiter bspw. 3 Aufgabenfeldern zuordnen, so
wird fir jedes Aufgabenfeld eine Kapazitat von
0,2 Personenjahren (unterer Wert) bis 0,5 Per-
sonenjahre  (oberer Wert) angenommen.
Summiert man alle so ermittelten Anteile und
rechnet sie mit der Summe der Schwerpunkt-
profile zusammen (Saulen), ergeben sich die
beiden Linien. Die eingesetzte Kapazitat
schwankt in der Regel zwischen den unteren
und oberen Werten, die nur in Ausnahmefallen
erreicht werden koénnen. Je groRer die Diffe-
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renz zwischen dem unteren und dem oberen
Wert ist, desto flexibler wird das Personal ein-
gesetzt.

Wahrend die Schwerpunktprofile danach un-
terschieden werden, ob die eingesetzte Kapa-
zitdt in den wissenschaftlichen Arbeits- bzw.
Forschungsgruppen oder ob sie in technischen
Einrichtungen erbracht wird, verzichtet die Dar-
stellung der Gemischtprofile auf die Unter-
scheidung der organisatorischen Zugehorig-
keit. Die Service-Einrichtungen sind zumeist
durch eine homogene Aufgabenstruktur ge-
kennzeichnet und weisen nur in Ausnahmefal-
len Gemischtprofile auf.

Die in den Folien 2 und 3 gewahlten Beispiele
belegen (und Uberzeichnen) die Tendenz,
dass in den naturwissenschaftlichen Fachrich-
tungen das Personal eher in technischen Ein-
richtungen gebindelt wird (schraffierte S&u-
len), wahrend die Ingenieurwissenschaften da-
zu neigen, ihre technischen Mitarbeiter an die
Arbeitsgruppen zu binden.

Die horizontale Verteilungskurve der Personal-
kapazitat eignet sich dann fir Planungszwe-
cke, wenn sie fur einen Soll-Ist-Vergleich mit
dem Ziel einer Umverteilung herangezogen
wird. Sie kann zwischen den Aufgabenfeldern
— oder detaillierter: zwischen einzelnen Aufga-
ben — sowie zwischen den verschiedenen Pro-
filen vorgenommen werden. Auch hier ist eine
feiner justierte Erfassung der aktuellen bzw.
angestrebten Kapazitdt denkbar. Die Vertei-
lungskurve unterstitzt die Entscheidung, wel-
che Aufgaben mit welchem Aufwand zuklnftig
vom technischen Personal erledigt werden sol-
len — und welche nicht.

3 Vertikale Gliederung: Ausstattung

Eine (Um-)Verteilung ist nur mdglich, wenn
man entscheidet, wie viel Kapazitat insgesamt
vorhanden sein soll und innerhalb welcher Or-
ganisationseinheiten die gewunschten Leis-
tungen erbracht werden. Eine solche Ent-
scheidung kann nicht pauschal vorgenommen
werden. Sie unterliegt vielen Faktoren und
I&sst sich nur im Einzelfall treffen. Nichtsdesto-
trotz ist es mdglich, Entscheidungshilfen vor-
anzustellen, die dartuber Auskunft geben, in
welcher GroéRenordnung die Ausstattung mit
technischem Personal liegen sollte. Die Hin-
weise, die die Tabellen der Folien 4 und 5 da-
zu geben, basieren auf Erhebungen und Inter-

21

views, die die gegenwartige Ausstattung eben-
so wie die sich abzeichnende, zukiinftige Be-
darfslage zum Thema hatten.

Kennzahlen

Fir die personelle Ausstattung der Natur- und
Ingenieurwissenschaften gilt generell: Jedem
Wissenschaftler sollten durchschnittlich rund
0,3 Personenjahre flir Service- und Support-
leistungen zu Verfiigung stehen. Da die Physik
in der Regel einen hdéheren Anteil an theore-
tisch orientierten Arbeitsgruppen hat und somit
im Durchschnitt weniger experimentell arbeitet,
liegt ihr Bedarf bei rund 0,2 Personenjahren
pro Wissenschatftler.

Eine Abweichung von bis zu 15% (nach oben
und unten) liefert fir beide Kennzahlen eine
immer noch tragfahige Ausstattungsrelation.
Groflere Abweichungen sind nur zu rechtferti-
gen, wenn die betreffende fachliche Einrich-
tung wenig forschungsintensiv ist (Abweichung
nach unten) oder besondere Aufgaben flr Drit-
te Ubernimmt (Abweichung nach oben).

Die Ausstattungsrelationen beziehen sich auf
alle beschaftigten Wissenschaftler — unabhan-
gig davon, ob sie Uber Haushalts- oder Uber
Drittmittel finanziert werden — und sie beziehen
sich auf den gesamten technischen Support —
unabhangig davon, welchen Organisationsein-
heiten die entsprechenden Mitarbeiter angeho-
ren.

Technische Service-Einrichtungen

In den naturwissenschaftlichen Fachrichtungen
sollte der Anteil der Personalkapazitat, die in
technischen Einrichtungen gebindelt ist, bei
rund der Halfte liegen. In der Physik kann er
diesen Wert durchaus Ubersteigen. Das Bei-
spiel in Folie 2 zeigt einen weit Uberdurch-
schnittlichen Anteil von annahernd 75%, der
v.a. durch den Support fir ein GroRgerat be-
dingt ist. Es ist zumindest fir die Physik
zweckmalig und bedarfsgerecht, den grofiten
Teil des Personals von Service-Einrichtungen
den Mechanik- bzw. Elektronikwerkstatten zu-
zuordnen (1 Personenjahr fir 10 bis 15 bzw.
fir 20 bis 40 Wissenschaftler). In der Biologie
und Chemie, die einen relativ hohen Anteil und
Bedarf an Laborpersonal (Laboranten, Labor-
assistenten) haben, bleibt der Anteil der Servi-
ce-Einrichtungen zumeist bei knapp unter
50%. Der Bedarf an Mechanik- und Elektro-
nikwerkstatten ist geringer als in der Physik.
Dafir werden andere Service-Einrichtungen

HIS /



22

starker bendtigt (Analytik, Glasblaserei etc.).
Fir die DV- und Systemadministration kénnen
in den Naturwissenschaften pauschal 1 bis 2
Personenjahre pro fachliche Einrichtung
(Fachbereich) — in Abhangigkeit der Grole —
angesetzt werden.

In den Ingenieurwissenschaften liegt der Anteil
der Service-Einrichtungen bei annahernd ei-
nem Drittel des gesamten technischen Perso-
nals. Der Maschinenbau und die Elektro- und
Informationstechnik  unterschreiten  diesen
Wert zumeist. Sie haben (fast) ausschlief3lich
einen Bedarf an Leistungen von Mechanik-
werkstatten, der im Maschinenbau etwa dop-
pelt so grof ist wie in der Elektro- und Informa-
tionstechnik (1 Personenjahr fir 10-15 bzw. fur
20-30 Wissenschaftler). Der Personalanteil der
Service-Einrichtungen fallt im Bauingenieur-
wesen auf Grund der fachspezifischen Be-
darfslage (Einrichtungen zur Materialprifung
0.a.) tendenziell héher als ein Drittel aus. Die
Nachfrage nach dem Support fir die DV- und
Systemadministration der Ingenieurwissen-
schaften liegt leicht héher als in den Naturwis-
senschaften und wird daher pauschal mit 2
Personenjahren angesetzt.

Wissenschaftliche Arbeitsgruppen

Fir die personelle Ausstattung der Werkstat-
ten wurde die Gesamtzahl der zu versorgen-
den Wissenschaftler als BezugsgroRe fur die
Personalausstattung gewahlt (Zahl der poten-
ziellen Auftraggeber). Da die Leistungen, die in
den wissenschaftlichen Arbeitsgruppen erfor-
derlich sind, nicht allein Uber die Auftragslage
bestimmt werden kénnen, sondern vor allem
durch das technische Equipment, muss hier
eine andere Bezugsgrofie gewahlt werden. Die
Betreuungsintensitat der eingesetzten Technik
ist — in bestimmten Grenzen — unabhangig von
der Zahl der Wissenschaftler, die damit arbei-
ten.

Unter einer wissenschaftlichen Arbeits- bzw.
Forschungsgruppe wird diejenige planerische
Einheit verstanden, in der ein Hochschullehrer
und seine wissenschaftlichen Mitarbeiter zu-
sammengefasst sind. Zumindest die experi-
mentell arbeitenden Arbeitsgruppen sollten
unmittelbar auf eigene technische Mitarbeiter
zurlckgreifen koénnen. Sowohl fir die Natur-
als auch flr die Ingenieurwissenschaften gilt,
dass die direkt zugeordnete Kapazitat einer
experimentell arbeitenden Gruppe 1 Personen-
jahr nicht unter- und 2 Personenjahre nicht G-

berschreiten sollte. Eine Ausnahme ist dann
moglich, wenn die Zahl der Wissenschaftler in
einer Gruppe kontinuierlich 10 Personen Uber-
schreitet. In den meisten Fallen trifft dies auf
Arbeitsgruppen des Maschinenbaus zu.

Die Ausstattung der Arbeitsgruppen muss im-
mer im Zusammenhang mit der Ausstattung
der Service-Einrichtungen gesehen werden. Ist
das dort vorgehaltene Angebot umfangreich,
wird die personelle Ausstattung der Arbeits-
gruppen vergleichsweise niedrig ausfallen (wie
etwa in der Physik und im Bauingenieurwe-
sen). Verzichtet man dagegen auf Service-
Einrichtungen, ist das Potenzial vorhanden, die
Arbeitsgruppen starker auszustatten.

Die weniger experimentell und dafir eher theo-
rie- und rechnerorientierten Arbeitsgruppen
haben einen Supportbedarf fir die forschungs-
spezifische DV-Administration. In den Natur-
wissenschaften und im Bauingenieurwesen
liegt der Bedarf in der Regel deutlich unter ei-
nem Personenjahr pro Gruppe. Es genugt, fur
die nicht experimentellen Gruppen dieser
Fachrichtungen insgesamt 1 Personenjahr (pro
Fachbereich) anzusetzen. Den Gruppen des
Maschinenbaus und der Elektro- und Informa-
tionstechnik sollte hingegen jeweils bis zu ei-
nem Personenjahr zugestanden werden.

4 Konstruktion eines Personalmodells

Folgt man dem quantitativen Rahmen zur ver-
tikalen Verteilung der Personalkapazitat auf
die verschiedenen Organisationseinheiten und
identifiziert zugleich die Bedarfslage der zu
besetzenden Aufgabenfelder (horizontale Ver-
teilung), halt man ein Instrumentarium in der
Hand, mit dem fir einen oder Ubergreifend flr
mehrere Fachbereiche ein Personalmodell er-
stellt werden kann. Bei der Verteilung der Ka-
pazitaten ist darauf zu achten, dass die voran-
gestellten Ausstattungsrelationen (Kennzah-
len) eingehalten werden.

Folie 6 zeigt, wie die Personalkapazitat Gber
die Aufgabenfelder und Organisationseinheiten
einer fachlichen Einrichtung verteilt werden
kann. Als Beispiel wurde ein zwar fiktiver, aber
dennoch realistischer Fachbereich des Bau-
ingenieurwesens gewahlt, in dem insgesamt
100 Wissenschaftler, davon 18 Hochschulleh-
rer, und 31 technische Mitarbeiter tatig sind.
Folgende Annahmen liegen dem Personalmo-
dell zu Grunde:

HIS



e Mechanik: Es mussen Versuchsaufbauten
angefertigt und aufgebaut werden. Diese
Leistungen werden mit 5 Personenjahren
veranschlagt (davon 10% administrative
und leitende Téatigkeiten) und in einer Me-
chanikwerkstatt gebiindelt. Da der Bedarf
an der unteren Grenze einer sinnvollen
Personalausstattung fir eine Mechanik-
werkstatt liegt, entschliet man sich, sie mit
der Mechanikwerkstatt eines anderen
Fachbereichs zusammenzufiihren.

* Baustoffe: Die Anfertigung von Proben und
die technische Betreuung der Baustoffe
wird ebenfalls gebiindelt. Es werden 3 Per-
sonenjahre bendtigt (davon 1 Jahr im Ge-
mischtprofil; erbracht durch einen Laborin-
genieur).

e FElektronik: Da es einen Bedarf an speziel-
len Sensoren fiur den experimentellen Be-
trieb gibt und es zudem erforderlich ist, die
Software zur Steuerung der Versuche zu
programmieren, wird eine kleine Elektro-
nikwerkstatt mit 2 Personenjahren einge-
richtet.

* CAD/DV: Die Studierenden lernen wahrend
der Ausbildung den Umgang mit CAD-
Systemen. Es wird ein entsprechender
Rechnerpool bendtigt, der technisch betreut
werden muss. Wegen der fachlichen Nahe
wird seine Betreuung mit der Ubrigen DV-
Administration (sowohl der wissenschaftli-
chen als auch der Blro-Anwendungen) zu-
sammengelegt. Der Fachbereich kalkuliert
einen Bedarf von 3 Personenjahren, wovon
ein Teil zur technischen Unterstitzung der
Lehre eingesetzt wird.

* Labor: Die software-technisch orientierten
Arbeitsgruppen erhalten den erforderlichen
Support durch die CAD/DV-Einrichtung. Al-
le anderen Gruppen bendtigen eigenes La-
borpersonal, das eine Kapazitat in Hohe
von insgesamt 19 Personenjahren erreicht.
Davon werden im Mittel 40% fur die Be-
treuung der Labortechnik und 32% fir die
Betreuung des Versuchsbetriebs genutzt.

Der mit Abstand groRte Bedarf entsteht im
Aufgabenfeld der Instandhaltung und Instand-
setzung. Die Aufgabenfelder der Fertigung und
des Versuchsbetriebs folgen mit deutlichem
Abstand. In dem gewahlten Beispiel haben die
Aufgabenfelder der Beratung und Entwicklung,
der Dokumentation und Prasentation sowie der
Lehre einen vergleichsweise geringen Stellen-

23

wert. Dies liegt vor allem daran, dass fur diese
Aufgaben kein technisches Fachpersonal be-
noétigt wird — zum Teil, weil die Wissenschaftler
selbst Uber das ndétige Wissen verfigen und
die anfallenden Aufgaben erfiillen, und zum
Teil, weil die Aufgaben an das Verwaltungs-
personal oder an Studierende abgegeben wer-
den kénnen.

5 Fazit

Die Verteilung von personellen Ressourcen
bedeutet unter den aktuellen Rahmenbedin-
gungen immer auch Umverteilung. Um die Ak-
zeptanz daflr zu erhéhen und um die zur Ver-
figung stehenden Kapazitaten unter Effektivi-
tats- und Effizienzgesichtspunkten zu restruk-
turieren, kdnnen die vorgestellten Kriterien und
Kennzahlen einen Beitrag leisten.

Ein Personalmodell aufzustellen verfolgt das
Ziel, Planungssicherheit zu erzeugen. Man er-
reicht sie durch einen Verteilungsschliissel der
quantitativen Kapazitaten und qualitativen
Kompetenzen. Die (Um-)Verteilung beruht auf
einer Analyse des Bestands der wissenschaft-
lich-technischen Dienstleistungen, auf einer
Ermittlung des zu erwartenden Bedarfs und
auf einer bedarfsgerechten Zuordnung zu den
erforderlichen Organisationseinheiten.

Ein Personalmodell allein ist nicht in der Lage,
die zukunftige Struktur der Dienstleistungen in
einer oder in mehreren fachlichen Einrichtun-
gen zu planen. Flankierende MalRhahmen sind
notig, die bspw. die Definition von Ablaufen
und Prozessen und den Aufbau der Organisa-
tionseinheiten betreffen. Das Personalmodell
beantwortet die Frage, welche Leistungen in
welchem Umfang an welcher Stelle angeboten
werden sollen.
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Horizontale Gliederung: Aufgabenfelder H l_Sj

Vorbereitung

" . Modifikation
PR Durchfiihrung

Software Auswertung Montage,

Installation

Elektronik Versuchs-

betrieb Wartung, Prii-

fung, Reparatur

Mechanik .
Fertigung .
Instandsetzung, Reinigung
-haltung . .
Konstruktion Sicherheit
Beratung,
Versuchs- Entwicklung Material-
konzeption Management, T
. . Administration
Einweisung Auftrags-
Dokumentation, abwicklung
Praktika Présentation Personal-,
Geschaftsfithrung
Vorlesung
s EDV-Admini-
E-Learning ammiung  yanuals stration
Grafik,
Layout Datenbank

Personalmodelle fir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen

Folie 1
Horizontale Gliederung: l l lS
Exempl. Kapazitatsverteilung Physik
20 - o
o4 i mmm Wiss. Forschungsgruppen
é = Technische Einrichtungen
<]
16 - g —— Gemischtprofil, oberer Wert
o L —— Gemischtprofil, unterer Wert
12 -
10 -
8 -
6 -
4 -
2 -
0 | Aufgabenfelder
Entwickl. Fertigung Versuch Instands. Admin. Doku. Lehre
Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen
Folie 2

HIS /




25

Horizontale Gliederung: H l S
Exempl. Kapazitatsverteilung E-Technik

107 ¢
E‘ Il Wiss. Forschungsgruppen
91 § mm Technische Einrichtungen
8 - 2 —— Gemischtprofil, oberer Wert
7}
o —— Gemischtprofil, unterer Wert
7 -
6 .
5 -
4 -
3 -
2 -
1 -
0 ﬂ Aufgabenfelder

Entwickl. Fertigung Versuch Instands. Admin. Doku. Lehre

Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen

Folie 3
Vertikale Gliederung: Personal der techn. und I l l S
fachlichen Organisationseinheiten
Personalbedarf der
technischen Service-Einrichtungen (Basisausstattung)
" Werkstitten Zuschlag sonstige
Fachliche Einrichtung tngs:lszhmege::;l::;l (Zahl der Wissenschaftler EDV fachspezifische Einrichtungen
pro Werkstattbeschéftigten) (Anteil des techn. Personals)

Mechanik: 10 - 15
Physik 40 - 60 % Elektronik: 20 - 40 1,0-2,0 10%

Gesamt: 7 - 10

Mechanik: 20 - 30
Chemie 40 - 50 % Elektronik: 50 - 70 1,0-2,0 10-20 %

Gesamt: 15 - 20

Mechanik: 30 - 50
Biologie1 40 - 50 % Elektronik: 50 - 70 1,0-2,0 10-20 %

Gesamt: 20 - 30
Maschinenbau 20 -30 % Mechanik: 10 - 15 (-20) 2,0 -
Elektrotechnik 20 -30 % Mechanik: 20 - 30 2,0 -
Bauingenieurwesen 30-40% Mechanik: 15 - 20 2,0 10 -20 %
1 ohne Tierpfleger und Gartner
2 Quelle: Vogel/Scholz 1997

Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen
Folie 4
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Vertikale Gliederung: Personal der techn. und
fachlichen Organisationseinheiten

HIS

Personalbedarf der
wissenschaftlichen Forschungsgruppen
Kennzahl:
Experimentelle Theorie- bzw. rechnerorientierte Verhiltnis
Forschungsgruppen Forschungsgruppen Techn. Personal ges. /
Fachliche Einrichtung (Hochschullehrer) (Hochschullehrer) Wiss. Personal ges.
Personenjahre Qualifikation Personenjahre Qualifikation +159%
Physik 1,0 -2,0 Labormgc_emeur, 120 EDV-Fachpersonal 0,2
Techniker (gemeinsam)
Laboringenieur, 1.0
Chemie 1,0 -2,0 Chemietechniker, ? EDV-Fachpersonal 0,3
BTA, CTA etc. || (gemeinsam)
. . Laboringenieur, 1,0
Biologie1 1,0-2,0 BTA, CTA etc. (gemeinsam) EDV-Fachpersonal 0,3
. Laboringenieur,
Maschinenbau 2,0 (-3,0) Techniker 1,0 EDV-Fachpersonal 0,3
Elektrotechnik 1,0-2,0 | Laboringenieur, 1,0 EDV-Fachpersonal 0,3
Techniker
Bauingenieurwesen 1,0 (- 2,0) Labonng?meur, 130 EDV-Fachpersonal 0,3
Techniker (gemeinsam)

1 ohne Tierpfleger und Gartner

Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen

HIS

Folie 5
Konstruktion eines Personalmodells: I “S
Beispiel Bauingenieurwesen*
Service Verteilung der Kapazitaten und Kompetenzen
12
i 50P; i /o
Mechanik: 5,0 Pj. 10 0.5
o H 8
Baustoffe: 3,0 Pj. 1,21,5 / 1,241,5 \0,2-0,5
6
Elektronik: 2,0 Pj. 0,205 1.0 0,2-0,5 0,206
/
4 N
CAD /EDV: 3,0 Pj. 23 \ 07
2 / 6,4-8,5 N—"a—
5,2-7,0
Labor: 19,0 Pj. 0,41,0 0.8-2,0 . 0,6-1,5 1,4-2,0 0,6-1,5
0 I
Entwickl. Fertigung Versuch Instands. Admin. Doku. Lehre
*) Modellannahme: 18 Professoren, 100 Wissenschaftler, 31 technische Mitarbeiter
Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen
Folie 6




Thorsten Schulz
Carl von Ossietzky Universitat
Oldenburg

Personalkonzept der
Universitat Oldenburg

Durch einen Modellversuch wurde an drei Nie-
derséachsischen Hochschulen im Jahre 1995
ein Globalhaushalt als Grundlage eines neuen
Steuerungsverstandnisses von Universitaten
eingefuhrt. Herr Schulz schildert in seinem Re-
ferat, wie die Universitat Oldenburg vor dem
Hintergrund des Globalhaushaltes ohne minis-
teriell vorgegebenen Stellenplan eigenverant-
wortlich Personalmanagement betreibt.

1 Vorstellung der Universitat Oldenburg

Die Universitat Oldenburg, gegriindet 1974
gehort zu den jungen Universitaten in Deutsch-
land. Zurzeit sind dort bei knapp 1800 Be-
schaftigten (davon 800 Wissenschaftler und
200 Hochschullehrer) gut 12.000 Studierende
eingeschrieben.

Die Universitat Oldenburg befindet sich mitten
im Prozess einer tiefgreifenden Studienstruk-
turreform. Ab dem Wintersemester 2004/2005
wird das Studienangebot weitgehend auf die
neuen Studienabschliisse Bachelor und Mas-
ter umgestellt und spatestens ab 2007 wird
das gesamte Studienangebot auf die neuen
konsekutiven Studienabschlisse umgestellt
sein. Die Universitat gliedert sich in 5 Fakulta-
ten:

e Erziehungs- und Bildungswissenschaften

e Informatik, Wirtschafts- und Rechtswissen-
schaften

e Sprach- und Kulturwissenschaften

¢ Human- und Gesellschaftswissenschaften

o Mathematik und Naturwissenschaften

2 Merkmale und Ziele des
Globalhaushalts

Seit 1995 ist die Universitat Oldenburg als eine
der ersten Hochschulen in Deutschland mit ei-
nem Globalhaushalt ausgestattet, der die
Grundlage zu einem neuen Steuerungsver-
standnis bildet und damit auch zu einem ande-
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ren Konzept von Personalmanagement fihrt.
Mit der Verabschiedung eines Hochschulent-
wicklungsplans wurden Ziele und Strategien
der Universitat erarbeitet, die sich u.a. mit der
Verteilung von Ressourcen befassen, wobei
Personalstellen ebenfalls als Ressource der
Hochschulentwicklung mit einbezogen werden.
Das Personalmanagement wird so zu einem
Bestandteil einer neuen, hochschulinternen
Steuerungssystematik.

Die grundsatzlichen Ziele des Globalhaushalts
lassen sich wie folgt zusammenfassen:

e Die Hochschule erhalt eine héhere Eigen-
verantwortung fur Personal, Finanzen und
die sonstige Ausstattung.

e Die vom Land zugewiesenen Mittel kdnnen
weitgehend flexibel eingesetzt werden.

e Das wettbewerbliche Handeln soll geférdert
werden.

e Die Spielrdume fur dezentrale Entschei-
dungen der Hochschule sowie innerhalb
der Hochschule sollen erweitert werden.

e Die Effizienz und die Effektivitdt sollen er-
hoéht werden.

Mit der Einfihrung des Globalhaushalts ist ei-
ne vollige Deckungsfahigkeit von Personalmit-
teln und Sachmitteln verbunden, d.h. innerhalb
der Hochschule wird entschieden, ob die vor-
handenen Mittel fur Personal oder fur Sachmit-
tel ausgegeben werden sollen. Das bisherige
Jahrlichkeitsprinzip entfallt, es kénnen Ruckla-
gen gebildet werden. Entstehende Einnahmen
verbleiben in der Universitdt (bzw. sollten in
der Universitat verbleiben).

3 Neue Steuerung: Interne Verfahrens-
grundséatze bei der Personalplanung

Die Stellenzuweisungen an die Institute erfol-
gen als durchschnittliche Finanzbetrage, Insti-
tute kbnnen daher aus nicht besetzten Stellen
Mittel schopfen. Die Personalplanung erfolgt
dezentral, d.h. die Mittel fir das wissenschaftli-
che Personal flieBen an die Institute. Derzeit
werden 20% der Personalmittel in einen zent-
ralen Pool gegeben, wobei das Ziel besteht,
diesen prozentualen Anteil und damit die zent-
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ralen Steuerungsmadglichkeiten (starkere An-
reizmoglichkeiten) zu erhéhen.

Der Hochschulentwicklungsplan bildet die Ba-
sis fUr die konkrete Personalplanung: Dort
werden sowohl Forschungsschwerpunkte als
auch eine personelle, qualitative Mindestaus-
stattung ("Qualitatives Soll") festgeschrieben.
Das Qualitative Soll ergibt sich aus Uberlegun-
gen zur personellen Mindestausstattung (Pro-
fessuren) der Facher auf der Basis von Zahlen
des Wissenschaftsrates. Die Professur bildet
die Grundeinheit fur die Personalplanung. Die
festgelegten Personalansétze bei den Profes-
sorenstellen dienen als Grundlage fir rationale
und konsensuale Entscheidungen. Eine Kon-
sequenz: Es ergeben sich Umschichtungen
von Personal zwischen den Fachern. Als wei-
teres wichtiges strategisches Ziel der Perso-
nalplanung gilt die Umwandlung von Dauer-
stellen in befristete Qualifikationsstellen (For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses).

Als Grundlage der Qualitatssicherung in den
Kernbereichen von Studium und Lehre dienen
Lehr- und Forschungsevaluationen durch die
Zentrale Evaluationsagentur (ZEvA), die Wis-
senschaftliche Kommission Niedersachsen
(WK) und den Verbund Norddeutscher Univer-
sitaten. Die Empfehlungen der Lehr- und For-
schungsevaluation finden insbesondere durch
ein Kontraktmanagement zwischen Hochschul-
leitung und Fakultéten/Instituten eine Bertck-
sichtigung. Neben dem Ziel der Qualitatsstei-
gerung sollen durch diese Zielvereinbarungen
Schwerpunktbildungen und Innovationen und
damit ein spezifisches Profil der Universitat Ol-
denburg gefordert werden. Unterstiitzt wird
dieser Prozess durch den bereits erwahnten
zentralen Pool. In diesem Aushandlungspro-
zess zwischen Hochschulleitung und Fakul-
tat/Institut werden konkrete Entwicklungsplane
vereinbart, die Aussagen Uber Denominatio-
nen, Wertigkeiten, Ausstattungen der einzel-
nen Professuren, Vernetzungen usw. enthal-
ten. Diese Vereinbarungen dienen auch als
Grundlage fir die Wiederbesetzung von Dau-
erstellen. Frei werdende Stellen werden nach
einem gesonderten Verfahren durch das Préa-
sidium zur Wiederbesetzung freigegeben.

Die Budgetierung erfolgt leistungsbezogen
nach Indikatoren, wobei in diese Indikatoren-
steuerung bislang nur die Sachmittel einbezo-
gen sind.

Die geschilderten Verfahrensgrundsatze erfol-
gen in einem Wechselspiel von zentraler und
dezentraler Entscheidungskompetenz, wobei
die verschiedenen Umsetzungsschritte, die
operative Seite, dezentral in den Fakultaten er-
folgt.

4  Perspektiven, Probleme

Weitere Flexibilisierung und Stérkung wettbe-
werblicher Elemente beschreiben schlagwort-
artig die Zukunftsperspektiven fur das Perso-
nalmanagement. In Oldenburg ist vor allem
daran gedacht, die Vergabe der Personalmittel
in die Indikatorensteuerung einzubeziehen. Die
Tatsache, dass als Ausgangspunkt der Mittel-
verteilung ein historisch gewachsenes IST, der
Stellenplan von 1995, angesetzt wurde, soll
zugunsten groRerer Umverteilungen, also stér-
kerem Wettbewerb, Gberwunden werden. Das
Modell der Indikatorensteuerung auszudehnen
bietet sich an, da innerhalb der Hochschule
grundsatzlich eine grole Akzeptanz gegen-
Uber diesem Modell besteht und der Anteil der
bislang Uber Indikatoren gesteuerten Mittel (le-
diglich 5% des Gesamthaushalts) als zu gering
angesehen wird.

Eine Flexibilisierung der Personalmittel ist in
Oldenburg besonders dringlich, da die Ausstat-
tung mit wissenschaftlichen Mitarbeitern deut-
lich unter dem Bundesdurchschnitt liegt. Einen
Beitrag zur Flexibilisierung soll die starkere
Besetzung von (Professoren-)Stellen mit Juni-
orprofessuren leisten. Zudem werden die wis-
senschaftlichen Mitarbeiter durchweg befristet
beschéftigt, wodurch sich zum Teil eine Redu-
zierung der Lehrkapazitat ergeben kann.
Durch die starkere Nutzung von Lehrauftragen
und ausschlieflich fur die Lehre beschéftigtem
Personal soll hier die Lehrdeputatsreduktion
ausgeglichen werden.

Ein grundsatzliches Problem aller inneruniver-
sitdren Steuerungsanstrengungen besteht der-
zeit im Verhaltnis Hochschule — Ministerium.
Die Autonomie der Hochschule bei der dezen-
tralen Steuerung (Ressourcenplanung, Perso-
nalmanagement) wird zunehmend einge-
schréankt und alte Steuerungsmechanismen
bleiben bestehen bzw. werden sogar gestarkt.
Es kommt so zu einem Nebeneinander von al-
ten und neuen Steuerungsinstrumenten. Die
Ministerien denken und handeln noch immer
kameral. Beispielsweise muss nach wie vor die
Kapazitatsverordnung bei der Personalplanung
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beachtet werden. Fur die Beamten ist die Fort-
fuhrung des Stellenplans noch immer vorge-
geben und gleichzeitig muss fir die Gbrigen
Beschéftigten ein fiktiver Stellenplan innerhalb
der Hochschule gefiihrt werden. Die Hoch-
schulen haben noch immer nicht die volle Per-
sonalhoheit, neue Vorgaben bei der Stellen-
bewirtschaftung werden erlassen, an der Ka-
meralistik orientierte Haushaltsfiihrungserlasse
werden verhangt usw. Zusammenfassend
kann von einer staatlichen Rezentralisierung
der Entscheidungen und einer Wiedereinfih-
rung alter Detailsteuerung durch die Ministeri-
albuirokratie gesprochen werden. Die Idee ei-
ner autonomen Hochschule und dem damit
verbundenen Ziel einer nachfrageorientierten,
neuen Steuerung wird zunehmend in den Hin-
tergrund gedrangt.
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Dr. Horst Moog
HIS Hannover

Personalentwicklung —
Einflhrung

In jungster Zeit entdecken Hochschulen Perso-
nalentwicklung als Instrument zum Aufweichen
ihrer personellen Verkrustungen. Diese Einfih-
rung steckt den Rahmen der Personalentwick-
lung ab, der durch die anschlieBenden Refera-
te mit den Besonderheiten ihres Einsatzes fir
Wissenschaftler ausgefullt wird.

1 Begriffsklarung

Unter dem Begriff der Personalentwicklung
lassen sich alle MaRnahmen des Arbeitgebers
zusammenfassen, die der Anpassung der fach-
lichen, methodischen, sozialen und person-
lichen Handlungskompetenzen vorhandener
Mitarbeiter an neue Anforderungen dienen.

Damit sind vier Definitionsmerkmale angespro-
chen:

Als Handlungskompetenz, teilweise auch als
Qualifikation, werden die Kenntnisse, Fahigkei-
ten und Fertigkeiten bezeichnet, auf die eine
Arbeitskraft bei der Bewadltigung der Arbeits-
aufgaben zurlckgreifen kann.

Fachliche Qualifikationen betreffen die Kennt-
nis der Arbeitsinhalte, wahrend methodische
Kompetenzen die Art und Weise beschreiben,
in der Mitarbeiter ihre Aufgaben ausfuhren.
Soziale Handlungskompetenzen ermdglichen
den zielgerichteten Umgang mit Kollegen, Un-
tergebenen, Vorgesetzten und Kunden. Im Mit-
telpunkt der persénlichen Kompetenzen steht
die Fahigkeit zur Selbstorganisation und -re-
flexion. In der Regel werden die Grundlagen
der Handlungskompetenz in formalisierten
Qualifikationsprozessen erworben, wozu neben
der Berufsausbildung bzw. dem Studium die
Schulbildung sowie berufsbegleitende Schu-
lungen gehdéren. Darauf aufbauend entsteht die
Handlungskompetenz zu grof3en Teilen durch
die Erfahrungen aus bisherigen Téatigkeiten.

Eine erfolgreiche Téatigkeit setzt voraus, dass
die Handlungskompetenzen der Arbeitskraft die
Anforderungen der Arbeitsaufgabe abdecken.
Neue Technologien, kleinere und grol3ere Re-
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organisationsmaf3nahmen sowie Veranderun-
gen des betrieblichen Umfeldes konfrontieren
Mitarbeiter regelmaflig mit neuen Anforde-
rungen. Personalentwicklung zielt darauf ab,
Licken zu den vorhandenen Qualifikationen zu
schlieRen, die die individuelle Anpassungsfa-
higkeit der Beschaftigten Uberfordern. Dabei
wird unterstellt, dass die vorhandenen Mitar-
beiter die bendtigten Kompetenzen erwerben
kénnen.

Qualifikationen sind Eigenschaften der Arbeit-
nehmer. Ohne ihre Beteiligung ist Personalent-
wicklung nicht mdglich. Entscheiden kann das
Personalmanagement jedoch nur Uber die
MalRnahmen des Arbeitgebers. Aktivitaten
der Mitarbeiter lassen sich nur indirekt Uber
positive Anreize, unter Umstéanden auch Uber
negative Sanktionen beeinflussen.

2 Einordnung

Eine antizipative Personalentwicklung erkennt
zukinftige Qualifikationslicken, bevor sich die
betroffenen Arbeitskrafte den neuen Anforde-
rungen stellen missen. Dazu muss die beno-
tigte Personalstruktur langfristig antizipiert wer-
den. Damit steht die Personalentwicklung in
engem Zusammenhang mit der Personalpla-
nung, deren Mittelpunkt die quantitative und
qualitative Personalbedarfsermittlung bildet.

Prinzipiell lasst sich die Personalstruktur auch
durch die Rekrutierung neuer Mitarbeiter mit
den erforderlichen Qualifikationen vom Arbeits-
markt verandern. Ohne Wachstum des quanti-
tativen Personalbedarfs setzt dies freilich das
freiwillige Ausscheiden vorhandener Mitarbei-
ter im Rahmen der dblichen Fluktuation oder
ihre aktive Freisetzung voraus. Personalent-
wicklung dient daher haufig als Ausweg, wenn
Kindigungen rechtlich nicht moglich oder mit
erheblichen Imageschaden fur den Arbeitgeber
verbunden sind.

Ohne Anpassungsdruck entfaltet die Personal-
entwicklung dagegen Motivationseffekte, so-
fern die Erweiterung der Handlungskompeten-
zen mit einem Verantwortungszuwachs oder
Aufgabenwechsel der geforderten Mitarbeiter
einhergeht.

Enge Verbindungen bestehen auch zur Orga-
nisationsentwicklung, deren Ziel ist die Anpas-
sung der Organisation als Ganzes an sich
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wandelnde Rahmenbedingungen ist. Durch die
Veranderung der Organisationsstrukturen und
-prozesse entstehen in der Regel neue Anfor-
derungen, auf die die Personalentwicklung die
Mitarbeiter vorbereiten kann. Auferdem ver-
starkt eine parallele Personalentwicklung die
Veranderungsbereitschaft der Beschéftigten.

3 Ziele

Als Indikator fiir den betrieblichen Zielbeitrag
werden den Kosten von Personalentwicklungs-
malinahmen ublicherweise spezielle personal-
wirtschaftlicher Ziele gegentibergestellt:

Verbreiterung des Einsatzspektrums
Qualifizierung potenzieller Fihrungskrafte

e Leistungsanreize fur potenzielle Teilnehmer
Bindung leistungsstarker Mitarbeiter

Der Zielkatalog erhebt keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit. Unter Umstanden werden auch
kontrare Zielsetzungen verfolgt. So bieten man-
che Unternehmen gezielt Qualifizierungsmal3-
nahmen an, um langjahrigen Beschéftigten
den Arbeitgeberwechsel zu erleichtern.

Mitarbeiter verbinden Personalentwicklungsak-
tivitaten mit eigenen Zielvorstellungen:

e Einkommenszuwachs

e Beftrderung

o Wechsel des Téatigkeitsfeldes

e Personliche Weiterentwicklung

e Steigerung des personlichen Marktwertes

Nicht immer ergénzen sich die Ziele, die Ar-
beitgeber und Arbeithehmer mit einer Perso-
nalentwicklungsmalRnahme erreichen wollen.
Konflikte ergeben sich beispielsweise, wenn
Weiterbildungsmaflnahmen einen zusatzlichen
Einsatz der Mitarbeiter erfordern, den das Un-
ternehmen nicht honorieren will oder kann.
Umgekehrt stoRen individuelle Weiterbildungs-
wulnsche der Arbeitnehmer auf Widerstand des
Arbeitgebers, wenn deren Inhalte nur geringe
Bezlige zur Arbeitstatigkeit aufweisen.

4  Mallnahmen
Ublicherweise werden Personalentwicklungs-

mafinahmen anhand ihrer Beziehung zum Ar-
beitsplatz der Teilnehmer charakterisiert:

»Off the job“-Schulungen finden aufRerhalb
der Arbeitstatigkeit statt. In der Regel handelt
es sich dabei um Weiterbildungsseminare ex-
terner Anbieter, die sich entweder als offene
Angebote an Teilnehmer unterschiedlicher Un-
ternehmen richten oder als ,In-house-Training®
auf die spezifischen Anforderungen des jewei-
ligen Auftraggebers zugeschnitten sind.

,»OnN the job“-MalRinahmen férdern das Erfah-
rungslernen der Mitarbeiter, indem diese gezielt
mit neuen Aufgaben betraut werden. Mdoglich-
keiten dazu bieten der Einsatz in Projekteams,
die Vertretung von Kollegen oder Vorgesetzten
und langerfristige Versetzungsprogramme. Da-
mit die Herausforderung nicht zur Uberforde-
rung wird, sind Anknupfungspunkte zur bisheri-
gen Tatigkeit, Moglichkeiten fur Versuch und
Irrtum sowie eine Betreuung durch Vorgesetz-
te, Mentoren oder Trainer notwendig.

»Into the job“-Mallnahmen, wozu insbeson-
dere Trainee-Programme zahlen, erleichtern
den Berufseinstieg. ,,Out of the job“-Aktivita-
ten, die derzeit unter der Bezeichnung Outpla-
cement weit verbreitet sind, bereiten das Aus-
scheiden aus dem Unternehmen vor.

Positive Wirkungen auf die Arbeitsleistung der
gefdrderten Mitarbeiter ergeben sich nur, wenn
die neu erworbenen Handlungskompetenzen
im Arbeitsalltag eingesetzt werden konnen.
Personalentwicklung erfordert daher eine
Laufbahngestaltung, in der die Tatigkeits- und
Stellenwechsel eines Mitarbeiters an langfristi-
gen Kriterien ausgerichtet werden. Friher wa-
ren Stellenwechsel regelméafRig mit Befdrde-
rungen verbunden. Heute sind dagegen ver-
starkt horizontale Karrierewege zu etablieren,
die innerhalb einer Hierarchiestufe Méglichkei-
ten zur beruflichen Weiterentwicklung bieten.

5 Herausforderungen

Personalentwicklung spielt schon seit mehre-
ren Jahrzehnten eine wichtige Rolle fiir das
Personalmanagement in der Privatwirtschaft,
auch wenn ihre Bedeutung mit dem Konjunk-
turzyklus schwankt. Demgegeniber ergeben
sich fur offentliche Hochschulen eine Reihe
branchenspezifischer Herausforderungen:

Die fachliche Weiterbildung gehort zu den per-
sonlichen Kernaufgaben von Wissenschaftlern.
Sie sind daher nur selten zur Teilnahme an
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FortbildungsmalRnahmen bereit, auch wenn
didaktische oder Fihrungskompetenzen ver-
mittelt werden sollen. Mdglicherweise ergeben
sich mit der Einfuhrung der leistungsabhangi-
gen W-Besoldung fur Hochschullehrer ver-
starkte Anreize zur Weiterbildung.

Als Teil des offentlichen Dienstes sind Hoch-
schulen den Inflexibilititen des Dienstrechtes
fur Beamten und der Tarifvertrdge fir Ange-
stellte und Arbeiter unterworfen. Dazu z&hlen
insbesondere die (faktische) Unkindbarkeit
und die starren Einstufungsregeln, die Ta-
tigkeitswechseln haufig entgegenstehen.

Im Rahmen der grundlegenden Reformen des
Hochschulsystems haben sich in den letzten
Jahren neue Karrierepfade entwickelt. Hervor-
zuheben ist die Einrichtung von Juniorprofes-
suren und die Professionalisierung des Hoch-
schulmanagements. Die Reduzierung der Dau-
erstellen und die Befristungsregeln des Hoch-
schulrahmengesetzes haben die wissenschaft-
liche Laufbahn noch starker auf das Karriere-
ziel Professur fokussiert. Karrierepfade flr
Wissenschatftler unterhalb der Professur sind
derzeit nicht erkennbar.

Literatur:

Hentze, Joachim/Kammel, Andreas: Personal-
wirtschaftslehre 1 — Grundlagen, Personalbe-
darfsermittlung, -beschaffung, -entwicklung
und -einsatz, 7. Auflage, Bern/Stuttgart/Wien
2002, S. 337-421.

Scholz, Christian: Personalmanagement, 5.
Auflage, Minchen 2000, S. 505-559.
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Ingeborg Fiegel-Kolblin
Fraunhofer-Institut fiir Produktions-
technik und Automatisierung IPA,
Stuttgart

MaRRnahmen der Personal-
entwicklung an einem
Fraunhofer-Institut

Die Fraunhofer-Gesellschatft fiihrt anwendungs-
orientierte Forschung in naturwissenschaftli-
chen Fachgebieten durch. Frau Fiegel-Kélblin
stellt die Personalentwicklung des Fraunhofer-
Instituts fiir Produktionstechnik und Automati-
sierung IPA vor. Die Ergénzung der wissen-
schaftlichen Qualifikationen mit Management-
kompetenzen eréffnet den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Entwick-
lungsperspektiven innerhalb und aullerhalb
des Instituts und sichert dem Institut den not-
wendigen Qualitdtsstandard.

1 Ausgangssituation

Das Fraunhofer-Institut fir Produktionstechnik
und Automatisierung IPA entwickelt und er-
probt Methoden, Komponenten und Anlagen
zur Automatisierung und Rationalisierung in-
dustrieller Produktionsprozesse. Es handelt
sich dabei Uberwiegend um Auftragsforschung
fr Industrieunternehmen. Im Vorlauf werden
hierzu o6ffentlich geférderte Forschungsprojek-
te durchgeflhrt. Mit Gber 200 Beschaftigten
und einem Jahresbudget von Uber 30 Mio. € ist
das Fraunhofer IPA eines der gréfiten Institute
der Fraunhofer-Gesellschaft.

Den Anstol} fir die heute etablierte Personal-
entwicklung gab ein Strategiewechsel inner-
halb der Fraunhofer-Gesellschaft vor etwa
sechs Jahren. Die einzelnen Institute wurden
verpflichtet, strategische Ziele zu entwickeln
und mit den Ubergeordneten Zielen der Fraun-
hofer-Gesellschaft abzustimmen. Gleichzeitig
erfolgten in allen Instituten Mitarbeiterbefra-
gungen.

Die Ergebnisse dieser Mitarbeiterbefragung
fuhrten am Fraunhofer IPA u.a. zu einer Re-
strukturierung der Organisation. So wurden die
Abteilungsleiter in ihrer Position und Verant-
wortung gestarkt, die Hierarchien neu definiert
sowie Prozesse und Informationswege Uberar-
beitet bzw. grundsétzlich neu festgelegt.

35

Neben dieser organisatorischen Neuausrich-
tung musste auch die strategische Ausrichtung
neu bestimmt werden. Die Institutsleitung und
die Fuhrungskrafte entwickelten gemeinsam
die Vision, die Mission und das Leitbild des
Fraunhofer IPA und leiteten von diesem Rah-
men konkrete Ziele fir den Institutsalltag ab
(vgl. Folie 1).

2 Ziele

Zur Ausrichtung des Fraunhofer IPA gehort ei-
ne weitgehend gleichberechtigte Orientierung
an monetaren und nicht quantifizierbaren Ziel-
gréRen, wie z. B. Qualitatsorientierung, wissen-
schaftliche Arbeitsweise und Fuhrungskultur.
Dazu werden drei Zielbereiche unterschieden
(vgl. Folie 2):

* Ergebnis- und Geschéftsziele

Mit den bestehenden Potenzialen, Prozes-
sen und F&E-Erfolgen soll das laufende
Geschaft die Vollfinanzierung des Betriebs-
haushaltes und moglichst ein positives ope-
ratives Ergebnis sicherstellen. Dazu ist
mindestens das vorgegebene Auftragsvo-
lumen zu akquirieren, wobei ein optimales
Verhaltnis zwischen Industrieauftragen und
offentlichen  Forschungsprojekten ange-
strebt wird.

» Strategische und organisatorische Ziele

Mit der standigen Verbesserung der Leis-
tungsqualitat und der Kundenzufriedenheit
sollen die Wettbewerbsposition des Fraun-
hofer IPA langfristig gesichert und neue Po-
tenziale zur zukinftigen Erwirtschaftung
des Geschaftsergebnisses erschlossen
werden.

* Fiihrungs- und Personalentwicklungs-
ziele

Vorrangiges Personalziel ist es, die Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen systematisch zu
qualifizieren. Daneben werden auch die
eingesetzten Flhrungsinstrumente standig
angepasst und weiter entwickelt.

Die Personalentwicklung tragt wesentlich zur
Realisierung der Institutsziele bei, indem sie
die Mitarbeiter und Fihrungskrafte Uber geziel-
te MalBnahmen qualifiziert. Erganzend be-
gleitet sie die prozessorientierte Institutsent-
wicklung (Organisationsentwicklung) im Rah-
men der strategischen Zielverfolgung (vgl. Fo-

lie 3).
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3 Konzeption und Elemente

Die Personalentwicklungsmaflnahmen sind fir
die typischen Karrieremuster am Fraunhofer
IPA mafigeschneidert. Neue Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter rekrutiert das Fraunhofer IPA
in der Regel unmittelbar nach deren Hoch-
schulabschluss. Von Anfang an werden die
Hochschulabsolventen in die Forschungspro-
jekte eingebunden. Damit tragen sie auch zur
Erreichung der Geschaftsziele bei. Parallel da-
zu haben sie die Moglichkeit, ihre Dissertation
zu erstellen. Nach durchschnittlich acht Jahren
wechseln die meisten Beschéftigten in ein In-
dustrieunternehmen oder in die Wissenschaft.
Da das Fraunhofer IPA Fuhrungspositionen
nahezu ausschliefllich aus den eigenen Rei-
hen besetzt, kdnnen junge engagierte Mitar-
beiter bereits nach 2 bis 3 Jahren als Gruppen-
leiter Fihrungsverantwortung tGibernehmen.

Fur die unterschiedlichen Karrierephasen bie-
tet das Fraunhofer IPA drei Stufen von Perso-
nalentwicklungsmalRnahmen im Sinne einer
»systematischen Personalentwicklung« an (vgl.
Folie 4 und 5):

» Basisqualifizierung
Mit der Basisqualifizierung werden neue
Mitarbeiter, die in der Regel Uber wenig Be-
rufserfahrung verflgen, fur die Projektlei-
tung qualifiziert. Die komplette Reihe be-
steht aus funf Pflichtbausteinen:

- Kommunikationstraining

- Projektmanagement |

- Prasentation und Rhetorik

- Emotionale und motivationale
Kompetenz

- Projektmanagement I

Spatestens zum Ende des ersten Berufsjah-
res am Fraunhofer IPA soll jeder neue Mit-
arbeiter mit der Basisqualifizierung starten.

* Fuhrungskraftetraining

Ziele des Fuhrungskraftetrainings sind die
gemeinsame Entwicklung eines Flhrungs-
verstandnisses und die Steigerung der Fih-
rungsqualitdt. Es besteht aus den finf
Pflichtbausteinen:

- Grundlagen der Fiihrung

- Flhrung auf Individualebene
- Fuhrung auf Gruppenebene
- Konfliktmanagement

- Grundlagen der Finanzierung

Die Teilnahme am Fuhrungskraftetraining
ist Voraussetzung fiir die Beférderung zum
Gruppen- und Abteilungsleiter.

* Managementangebote

Individuelle Personalentwicklungsmalfinah-
men bilden den Kern der Managementqua-
lifizierung. Diese ermdglichen ein individuel-
les Eingehen auf die spezifischen Anforde-
rungen langjahrig beim Fraunhofer IPA tati-
gen Fuhrungskraften. Im Mittelpunkt stehen
persdnliche Coachingangebote mit spezi-
fisch abgestimmten Inhalten.

Die drei Stufen der »systematischen Personal-
entwicklung« werden durch Malnahmen der
Organisationsentwicklung, z.B. OE-Prozess-
begleitung oder Teamentwicklungsmalinah-
men, sowie offene Seminarangebote zu unter-
schiedlichen Themen erganzt (vgl. Folie 6).

4  Erfahrungen

Die Erfahrungen des Fraunhofer IPA mit der
»systematischen Personalentwicklung« sind
insgesamt positiv. Dies belegen unterschiedli-
che Indikatoren, wie:

- die Evaluierungsbogen, die die Teilnehmer
unmittelbar nach einem Seminar ausflllen,

- die Evaluierung der Basisqualifizierung durch
einen externen Gutachter,

- verbesserte Rickmeldungen der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter bzgl. des Fuhrungs-
verhaltens ihrer Flihrungskrafte,

- die anhaltende Bereitschaft der Fiihrungs-
krafte, ihre Mitarbeiter zu Qualifikationsmal3-
nahmen zu entsenden, obwohl den Abteilun-
gen die Kosten in Rechnung gestellt werden.

Die Qualifizierungsmodule werden als malige-
schneiderte Inhouse-Kurse von externen An-
bietern durchgeflihrt. Die Auswahl der Anbieter
war ein herausfordernder Prozess, da wissen-
schaftliche Mitarbeiter aufgrund ihres Qualifi-
kationsniveaus und Selbstverstandnisses hohe
Anforderungen an die Trainer stellen.

Das Fraunhofer IPA setzt die »systematische
Personalentwicklung« bewusst ein, um Insti-
tutsziele nachhaltiger zu erreichen. Dabei ar-
beitet die Personalentwicklung die Profile und
Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter heraus und unterstitzt sie durch
eine  kontinuierliche und  systematische
Qualifizierung und gezielte EinzelmaRnahmen.
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Die Grundelemente im Zusammenhang

Mission

/ Vision\

Ziele
[Institutsebene]

Leitbild

Monetér Monetér
quantifizierbare nicht (kaum) quantifizierbare
ZielgroRen ZielgroBen
Betriebshaushalt Qualitat
Wirtschaftsertrage Wissensch. Arbeitsweise
Operatives Ergebnis Rihrungskultur

Seite 1
[ iPA
Fraunhofer | .. .
Produktionstechnik und
Automatisierung
Folie 1
Die Zielbereiche am Fraunhofer IPA
[ Ergebnis- und \ ( Fijhrungs-_und \
Geschiftsziele Personalentwicklungs
\ / \ ziele /
»Laufendes Geschaft« » Aufbau und Innovation« » Aufbau, Anpassung und
Verbesserung«
Mit bestehenden Externe und interne
Potenzialen, Prozessen Potenziale (ohne Humanpotenziale, z. B.
und FuE-Erfolg, z. B. Humanpotenziale), Prozesse . Kompetenzen von
« Ergebnisziele und PuE-Erfolge firr die M?taﬁ)eeﬁer: °
- Vollfinanzierung zEukuEft!ge Errel;:hyr;g Ivobn « Personalbestand und
- Betriebshaushalt rgbe nissen eréch ein bzw -strukturen
- Wirtschaftsertrage verbessem, z. B. « Anwendung der
- Operatives Ergebnis « Verbesserung der Fiihrungsinstrumente
« Optimaler Auftragsbestand Wettbewerbsposition .
- Geplantes Volumen: + Neue Organisation entwickeln, anpassen oder
Industrieprojekte « Leistungsqualitat verbessern...
Forschungsprojekte - Erfolgsquote »Angebote«
. - Erfolgsquote »Auftrage«
erreichen. - Patente, Gebrauchsmuster
- Preise, Auszeichnungen
* Kundenzufriedenheit
In Anlehnung an:
Bungard, W.; Zielvereinbarungen erfolgreich umsetzen. Wiesbaden: Gabler, 2000
Seite 2

Fraunhofer

Institut

Produktionstechnik und
Automatisierung

Folie 2
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Der Auftrag an die Personalentwicklung des Fraunhofer IPA

Fiihrungs- und

Ergebnis- und Strategische und

Geschiftsziele organisatorische Ziele Personalezri\:;:cklungs
»Laufendes Geschift« » Aufbau und Innovation« » Aufbau, Anpassung und
Verbesserung«
Das Institut wird in seiner Die PE begleitet die Die PE stellt durch eine
Zielerreichung durch prozessorientierte systematische
spezifischen PE- Institutsentwicklung Qualifizierung die
MaRnahmen unterstutzt (Organisationsentwicklung) kontinuierliche Entwicklung
der Mitarbeiter und
Flhrungskrafte sicher
(Gruppen- und
Individualentwicklung)

N N N

Seite 3
Fraunhofer | .. .
Produktionstechnik und
Automatisierung
Folie 3
Das Personalentwicklungsmodell des Fraunhofer IPA
Systematische Qualifizierung
=~
£
Basis- Flhrungskrafte- Management- Qu
D | qualifizierung training Angebote €4
= =N
5 ce
& : 2%
EinzelmalRnahmen o
@ O
- C
= >
MaRnahmen zur Organisationsentwicklung
Seite 4

Fraunhofer Institut

Produktionstechnik und
Automatisierung

Folie 4
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Systematische Qualifizierung
Basisqualifizierung Fihrungskraftetraining Managementangebote
Méglichst schnell junge MA Flhrungsqualitat steigern, Individuelles Begleiten von
zu qualifizierten gemeinsames Fragestellungen
Ziel des Projektleitern entwickeln Flhrungsverstandnis entwickeln
Angebots:
5 Pflichtbausteine 5 Pflichtbausteine > Coaching
> Kommunikationstraining > Grundlagen der Flihrung > MBA-Programm
Struktur und > Projektmanagement | > Fiihrung auf Individualebene NIMBAS/ FhG
Inhalte: > Prasentation und Rhetorik > Fiihrung auf Gruppenebene > OE-Prozessbegleitung
nhafte: > emotivationale und > Konfliktmanagement > Teamentwicklungs-
motivationale Kompetenz > Grundlagen der Finanzierung mafinahmen
> Projektmanagement Il
Jeder neue MA soll Jeder neue Gruppenleiter muss J.
spatestens zu Ende des spatestens mit der Benennung
Institutsvorgabe: erstgn IPA—Jghres die am Flhrungskraftetraining
Basisqualifizierung teilnehmen
begonnen haben
Seite 5
Fraunhofer Institut
Produktionstechnik und
Automatisierung
Folie 5
MaRnahmen zur Organisationsentwicklung
-> Mitarbeiterbefragung 2000 / 2001
-> Leitfaden zum Fihren von Mitarbeitergesprachen 2003
-> Jahrliches Zieldatenblatt fur Abteilungen
-> Coaching
-> Austrittsprozesse begleiten
-> Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(Kindertagesstatte seit '98, Sommerferienbetreuung, Telearbeit ...)
-> Prozessbezogene MalRnhahmen
(TeamentwicklungsmaRnahmen, Klimaarbeit, Prozessdefinitionen...)
Seite 6
1PA |
Fraunhofer Institut
Produktionstechnik und
Automatisierung
Folie 6

HIS /



Carsten Dose
Geschaéftsstelle des Wissenschafts-
rates, Koln

Rahmenbedingungen der
Personalentwicklung an
Hochschulen

Herr Dose skizziert die strukturellen Beson-
derheiten des Wissenschaftsbereiches und die
daraus resultierenden Rahmenbedingungen
fur die Personalentwicklung an Hochschulen.!

1 Einleitung

Ein kleines Fallbeispiel: Das Unternehmen X
konzentriert sich auf anspruchsvolle, wissens-
basierte Dienstleistungen. Es rekrutiert unter
den besten Absolventen der Universitaten und
stellt bevorzugt Leute mit Promotion, Auslands-
erfahrung etc. ein. Die Personalauswahl funk-
tioniert gut, die Leute setzen sich nicht nur von
acht bis funf fir ihr Unternehmen ein. Aber die-
ses Unternehmen hat ein grol3es Problem: Wie
kann es sicherstellen, dass es diese jlingeren
Mitarbeiter auch immer schnell wieder loswer-
den kann? Denn man kann ja nie wissen, ...

Nun — dies ist eine leicht durchschaubare Per-
siflage auf das, was einem fast als das grund-
legende Paradigma traditioneller Personalent-
wicklung im deutschen Wissenschaftsbetrieb
vorkommen koénnte: Dass nicht-professorale
Wissenschaftler am besten befristet eingestellt
werden und sich die tibrigen Dinge dann schon
finden werden.

Nun fuhrt ein derartiger Ansatz der Personal-
entwicklung unter den heutigen Bedingungen
eines Hochschulsystems, in dem pro Jahr al-
leine etwa 25.000 Nachwuchswissenschaftler
promoviert werden, zu vielféltigen Schwierig-
keiten. Dieses Problembewusstsein wird von
vielen Fachleuten geteilt, viele produktive Ver-
besserungsvorschlage liegen auf dem Tisch
(vgl. die tbrigen Beitrage in diesem Band). Ich
mochte folgendes zu der Debatte beitragen:

1 Die Abfassung des Beitrages erfolgte vor der Verkin-
dung des Urteils des Bundesverfassungsgerichtes vom
27. Juli 2004, mit dem es die 5. Novelle des Hochschul-
rahmengesetzes fiir nichtig erklarte. Der Artikel gibt die
personliche Meinung des Autors wider.
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- Es gibt einige strukturelle Besonderheiten
des Wissenschaftsbereiches, Uber die wir
uns vergewissern missen, um die Aufgaben
der Personalentwicklung an Hochschulen
bestimmen zu kénnen (vgl. Abschnitt 2).

Der Wissenschaftsrat hat sich bisher nicht
eingehend mit der Thematik Personalent-
wicklung beschatftigt, wohl aber daran mitge-
wirkt, einige der im Vortragstitel angespro-
chenen Rahmenbedingungen mitzugestalten.
Dazu méchte ich in aller Kirze berichten (vgl.
Abschnitt 3).

Ausgehend von diesen Punkten mochte ich
einige Folgerungen fur die Praxis der Perso-
nalentwicklung an Hochschulen ziehen. Mein
Hauptaugenmerk liegt dabei auf dem, was ich
eine Kultur der Personalentwicklung an Hoch-
schulen nennen méchte (vgl. Abschnitt 4).

Ich werde mich dabei auf die wissenschaftli-
chen Angestellten des so genannten Mittel-
baus konzentrieren. Im Mittelpunkt meiner
Ausfihrungen stehen die Universitaten, weni-
ger Fachhochschulen und aulReruniversitare
Forschungseinrichtungen. Letztere haben zum
Teil aufgrund ihrer GroR3e deutlich andere Mdg-
lichkeiten der Personalentwicklung. Unter Per-
sonalentwicklung verstehe ich in einem sehr
umfassenden Sinne all jene Aktivitdten, die
dazu dienen, die Grundtatsache der bio-
grafischen Strukturierung der Arbeitskraft
»Wissenschaftler® mit den Zielsetzungen her-
vorragender Forschung und Lehre zur De-
ckung zu bringen.

2  Strukturelle Besonderheiten der Perso-
nalentwicklung an Hochschulen

Personalentwicklung an Hochschulen weist ei-
nige grundsétzliche Besonderheiten auf:

e ,Selbstandige“ Beschaftigte

Personalentwicklung — der Begriff erscheint mir
nicht wirklich passend fiir wissenschaftliche
Mitarbeiter, er stellt uns die bunte Ansammlung
von Mediavisten, Teilchenphysikern und
Sprachkundigen des Aramaischen als Objekt
einer Mallnahme, eben der Personal-
entwicklung vor. Dagegen mdochte ich den
nicht ganz trivialen Punkt festhalten, dass die-
ses Personal aus Menschen besteht, die in
groRer Selbstandigkeit ihre Arbeit erledigen,
aber auch ihre Karriere planen. Das Verb
Lentwickeln muss hier auch reflexiv benutzt

werden.
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Fur die Personalentwicklung an Hochschulen
bedeutet das:

- Es geht um MalRnahmen, die die Selbstan-
digkeit und den Wunsch nach Autonomie so-
wohl auf Seiten der Professoren als auch auf
Seiten der Mitarbeiter respektieren. Es geht
um Angebote, die beide Gruppen fir sich als
hilfreich erkennen und daher aufgreifen.

Aber: Es muss auch darum gehen, deutlich
zu machen, dass der verbreitete Individua-
lismus an Grenzen st6f3t. Die eigene Lauf-
bahn im Wissenschaftsbereich erfolgreich zu
gestalten, das geht nicht im Alleingang. Dar-
auf verweisen gerade auch Beitrage zum
Themenbereich ~ Chancengleichheit  von
Frauen und Mannern in der Wissenschaft.

e Personalentwicklung im Schnittbereich
von Hochschule und Scientific Commu-
nity

Wer aber soll — zusammen mit den Beschéf-
tigten — Verantwortung fur Personalentwick-
lung tbernehmen? ,Die Hochschule® ist dabei
nur eine Antwort. Eine andere ist: die Scientific
Community. Denn fiir eine wissenschatftliche
Karriere sind beide Kontexte wichtig. Die
Scientific Community ist diejenige Instanz, auf
die die Tatigkeit des Wissenschatftlers gerichtet
ist. Neue Forschungsergebnisse entstehen
durch Kooperation innerhalb der Scientific
Community, sie allein kann die Leistungen des
Einzelnen bewerten, wesentliche Karriere-
schritte werden nach ihren Kriterien entschie-
den oder zumindest stark bestimmt.

Die Verantwortung fir Personalentwicklung
kann daher nicht alleine bei den Hochschulen
liegen. Wir mussen auch fragen, welche Auf-
gaben die Scientific Communities Gibernehmen
und wie sie ihrer Verantwortung gerecht wer-
den kann. Wenn in der Geschichtswissen-
schaft in den letzten Jahren zwei bis dreimal
mehr Habilitierte ausgebildet wurden als es zu
besetzende Professuren geben wird, ist das
ein Problem, das nicht allein oder zuerst durch
die einzelne Universitat gelést werden kann.

Fir die Personalentwicklung in der Wissen-
schaft heil3t dies:

- Wir missen im Blick haben, wo die Ziele der
Scientific Community und die der Hochschule
in Ubereinstimmung sind und wo sie sich wi-
dersprechen.

- Fur Hochschulen kénnen hierbei Eigensinn
und Gemeinsinn in Konflikt geraten. Als Bei-
spiel dient mir die Zwischenfinanzierung ei-
nes Wissenschaftlers/einer Wissenschattlerin
nach Auslaufen einer Forderung. Vielleicht
hat die bisherige Hochschule keinen Bedarf
oder keine Mdoglichkeit fiur eine weitere Be-
schaftigung. Fir die Wissenschaft insgesamt
kbnnte es aber wichtig sein, die entspre-
chende Wissenschaftlerin oder den entspre-
chenden Wissenschaftler in der Forschung
zu halten und sie oder ihn daher auch Uber-
gangsweise weiterzufinanzieren.

- Die Ressourcen der Scientific Community
sind wichtig und missen in Konzepten der
Personalentwicklung genutzt werden. Ich
denke hier etwa an die Fachgesellschaften,
die sich Grundsatzfragen von Personal-
struktur und -entwicklung in ihrem Bereich zu
ihrer Aufgabe machen missen. Ich denke
aber selbstverstandlich auch an die schon
immer bestehenden Netzwerke, Kontakte,
festen Kooperationen etc., die eine wichtige
Ressource fir die Personalentwicklung dar-
stellen.

Generell firchte ich aber, dass gegen die in
der Wissenschaft zu beobachtende Verdin-
nung von Verantwortung, die sich aus der ver-
teilten Zustandigkeit ergibt, nur schwer an-
zukommen ist.

e Organisationsstrukturelle Voraussetzun-
gen fur Personalentwicklung an Hoch-
schulen

Soweit ich sehe, treffen wir erst bei Unterneh-
men einer gewissen Grof3e auf so etwas wie
eine professionalisierte Personalentwicklung.
Dies hat ja auch eine gewisse Logik. Was
heil3t das fur die Hochschulen? Nicht wenige
von ihnen sind die grof3ten Arbeitgeber in ihrer
Stadt. Im Prinzip mussten sie dann doch beste
Méoglichkeiten haben, ein professionelles Per-
sonalmanagement zu betreiben. Aber so ein-
fach liegt der Fall natirlich nicht. Die Struktur
der Universitat entspricht eher einer Holding
von Klein-Unternehmen, von Lehrstuhl-AGs.
Solche Kleinsteinheiten sind aber zu professi-
oneller Personalentwicklung — siehe oben —
nur schwer in der Lage.

Fur Personalentwicklung an Hochschulen heif3t
dies,
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- dass es auch hier darum geht, Organisati-
onsstrukturen zu schaffen, die zu einem stra-
tegischen Verhalten fahig sind und

- dass als ein sinnvoller Mittelweg zwischen
wissenschaftsfremder Zentralisierung und
paralysierender Lehrstuhlautonomie die Rolle
der Fachbereiche und ihrer Leitungsorgane
gestarkt werden muss.

e Personalentwicklung — Befristung -
Qualitatssicherung

Maflnahmen der Personalentwicklung missen
und kdnnen einen wichtigen Beitrag zur Qua-
litatssicherung in Forschung und Lehre leisten.
Auch aus diesem Grund muss das Thema
Personalentwicklung viel intensiver als bisher
verfolgt werden.

Gerade die Praxis der Befristung von Mittel-
bau-Stellen wurde und wird mit dem Argument
der Qualitatssicherung begriindet. Heute beo-
bachten wir im Wissenschaftsbereich aber viel-
faltige neue MafRnahmen der Qualitatssi-
cherung: Externe Evaluationen, Zielvereinba-
rungen, leistungsorientierte Mittelvergabe und
der hohe Anteil drittmittelfinanzierter Stellen
sind hier die Stichpunkte.

Fir die Personalentwicklung an Hochschulen
heif3t dies:

- Die Befristung ist lediglich eines von mehre-
ren Instrumenten der Qualitatssicherung. lhre
Relevanz als Instrument der Qualitatssiche-
rung muss neu bestimmt werden.

- Die steigenden Anforderungen an die Hoch-
schulen machen eine langfristige Personal-
entwicklung notwendig. Dabei muss es viel
starker darum gehen, Personal zu halten und
weiter zu qualifizieren, um mit qualifizierten
Mitarbeitern den in allen Bereichen stark stei-
genden Anforderungen gerecht werden zu
kénnen.

e Personalentwicklung und neues
Befristungsrecht

Die neuen Befristungsregelungen der 5. HRG-
Novelle implizieren ein Grundgerist fur die
kunftige Personalentwicklung. Zentraler An-
kerpunkt ist die Notwendigkeit einer rechtzeiti-
gen Entscheidung Uber den Verbleib in der
Wissenschaft. Aber der dadurch vorgegebene
Rahmen muss ausgefillt werden: Weder sollte
man fur seine Dissertation unbedingt sechs
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Jahre in Anspruch nehmen, noch wollte der
Gesetzgeber andeuten, dass es unbedingt
zwolf Jahre dauern muss, bis qualifizierte
Nachwuchswissenschaftler berufungsfahig
sind. Fir die Personalentwicklung an Hoch-
schulen bedeutet dies:

- Die Grundintention der 5. Novelle, dass die
Entscheidung Uber den Verbleib im Wissen-
schaftsbereich frihzeitig — und das heif3t
nach der Promotion — fallen sollte, muss kon-
sequent in der Praxis umgesetzt werden.

Die bekannten Probleme der dauerhaften Be-
schéaftigung nach Ende der Qualifizie-
rungsphase bedeuten bis auf weiteres, dass
die Entscheidung flir eine wissenschaftliche
Laufbahn ein beachtliches Risiko aufweist
und realistisch in den Blick genommen wer-
den muss. In manchen Disziplinen ware al-
lein dies schon ein wichtiger Schritt hin zu ei-
ner verantwortlichen Personalentwicklung.

Zusammenfassend lasst sich sagen: Perso-
nalentwicklung ist ein Thema mit vielen Bezu-
gen — und gerade daher mit enormem Poten-
zial. Personalentwicklung kann einen wesentli-
chen Beitrag dazu leisten, die Attraktivitat einer
Tatigkeit in der Wissenschaft zu sichern. Sie
kann auch helfen, Qualitat und Leistungsfahig-
keit der Hochschulen in Forschung und Lehre
zu starken. Die Bedingungen im Wissen-
schaftsbereich sind allerdings speziell: Die
Mitarbeiter weisen eine hohe Eigenstandigkeit
auf, die Organisations- und Leitungsstrukturen
sind haufig zu schwach zu strategischem Han-
deln, Wissenschaftler sind in wesentlichen
Punkten auf die Scientific Community fixiert,
aber deren Beitrag zu einer verantwortlichen
Personalentwicklung ist unklar.

3  Aus der Arbeit des Wissenschaftsrates

Ich komme nun zu einigen Anmerkungen aus
der Arbeit des Wissenschaftsrates, die mit dem
hier diskutierten Thema in Zusammenhang
stehen:?

e Juniorprofessur und Personalstrukturre-
form

Der Wissenschaftsrat hat cum grano salis die
Reformen der 5. Novelle des HRG unterstitzt.
Juniorprofessur, neues Befristungsrecht, Zu-

2 Nahere Informationen zur Arbeit des Wissenschaftsrates
finden sich unter Www.wissenschaftsrat.de
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sammenfassung der Vielzahl unterschiedlicher
Personalkategorien im Mittelbau — insgesamt
liegt diesen Regelungen ein sinnvolles Modell
der wissenschaftlichen Laufbahn zugrunde.
Die Attraktivitat der wissenschaftlichen Lauf-
bahn kann durch eine frihe Selbstandigkeit
gestarkt werden, die Universitdaten erhalten
bessere Planungs- und Gestaltungsmdglich-
keiten im Personalbereich. Ich will diesen
Punkte nicht vertiefen, moéchte nur betonen,
dass der Wissenschaftsrat die Juniorprofessur
(er sprach von Nachwuchsprofessuren) in sei-
nem Konzept noch stéarker mit einer Tenure
Track-Option verbunden hatte (vgl. Wissen-
schaftsrat 2001, S. 61ff.). Die Juniorprofessur
ohne regelmafige Tenure Track-Option, dies
ist halbherzig und stellt keine ausreichend
deutliche Alternative zum bisherigen Qualifizie-
rungsweg Uber eine Assistentur dar.

Der Wissenschaftsrat hat seine Empfehlungen
zur Personalstrukturreform explizit mit der Auf-
forderung zu einer Professionalisierung der
Personalentwicklung verbunden. Die Voraus-
setzungen daflr sollen durch folgende Malf3-
nahmen geschaffen werden (vgl. Wissen-
schaftsrat 2001, S. 65ff.):

- Entscheidungsféhige Organisationseinheiten,
auch durch Zusammenlegung kleinerer Ein-
heiten.

- Eigenverantwortliche
der Fachbereiche.

Personalentwicklung

- Starkung der Dekane und der Hochschullei-
tungen.

- Allgemein gréRere Flexibilitdt durch eine Ab-
kehr von festen Stellenplanen; stattdessen
Globalhaushalte fiir Hochschulen und selb-
stéandige Bewirtschaftung der Ressourcen fir
Personal durch die Fachbereiche (vgl. zur
praktischen Umsetzung vieler dieser Vor-
schlage den Beitrag von Thorsten Schulz in
diesem Band).

e Wissenschaftstarif und dauerhafte Be-
schaftigung wissenschaftlicher Mitarbei-
ter

Der Wissenschaftsrat hat im Januar 2004
Empfehlungen zu einem Wissenschaftstarif
und zur Beschéftigung wissenschaftlicher Mit-
arbeiter verabschiedet (vgl. Wissenschaftsrat
2004). Er ist darin zu der Einschatzung ge-
langt, dass der Bundesangestelltentarif in viel-
facher Hinsicht den Besonderheiten der Wis-

senschaft nicht gerecht wird und dass eine
grundlegende Reform des Arbeits- und Tarif-
rechts fur die Wissenschaft Uberfallig ist. Die
beste Moglichkeit, dieses Ziel zu erreichen, ist
nach Ansicht des Wissenschaftsrates die Aus-
handlung eines eigenstandigen Wissen-
schaftstarifs fir Hochschulen und aul3eruni-
versitdre Forschung. Der Wissenschaftstarif
soll eine attraktive, angemessene und konkur-
renzfahige Vergitung gewdhrleisten, er soll
sich von tberkommenden beamtenrechtlichen
Reglungsmodellen, etwa dem Laufbahnprinzip,
verabschieden, er soll eine erhdhte Flexibilitat
und starkere Differenzierungsmdoglichkeiten
bieten.

Der Wissenschaftsrat hat sich in diesem Zu-
sammenhang auch flir verbesserte Mdoglich-
keiten zur unbefristeten Beschéftigung qualifi-
zierter Wissenschaftler unterhalb der Professur
nach Ende der 12- bzw. 15-jahrigen Qualifizie-
rungsphase stark gemacht. Hintergrund zu
diesen Empfehlungen war die Kontroverse um
die Auswirkungen des neu gefassten Befris-
tungsrechts auf jene Wissenschaftler, die tber
viele Jahre hinweg z. B. im Bereich der Dritt-
mittelforschung beschéftigt sind und ungewollt
oder selbst gewahlt nicht die Perspektive auf
die Berufung in eine Professur haben. Der
Wissenschaftsrat hat hierzu vorgeschlagen, im
Hochschulrahmengesetz eine Modifikation fir
das Kundigungsrecht fir wissenschaftliche
Mitarbeiter vorzunehmen. Diese soll einen be-
sonderen Kindigungsgrund ,Wegfall von
Drittmitteln® beinhalten und die Moglichkeit ei-
ner Kindigung aus betrieblichen Griinden —
ausschlieBlich fur die Gruppe der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter (!) — sachgerecht er-
leichtern. Der Wissenschaftsrat ist zuversicht-
lich, dass dieser Reglungsvorschlag in abseh-
barer Zeit vom Gesetzgeber aufgegriffen wird.
Damit ist eine Entwicklung zumindest ange-
deutet, die in unterschiedlichen Foren kontro-
vers diskutiert wird. Es geht um die Frage ob
und in welchem Umfang es an den Hoch-
schulen eine Gruppe dauerhaft beschétftigter,
qualifizierter Wissenschaftler unterhalb der
Professur geben soll. Diese Diskussion ist
stark gepragt durch die schwierigen und weit-
hin als negativ eingeschatzten Erfahrungen
aus den siebziger Jahren, als zahlreiche Wis-
senschaftler eine unbefristete Anstellung er-
hielten, ohne dass dies durch adaquate Me-
chanismen der Qualitatssicherung komplemen-
tiert worden ware. Heute aber gibt es eben
diese verbesserten Instrumente der Qualitats-
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sicherung. Wenn ein Wissenschatftler oder eine
Wissenschaftlerin immer wieder neu Drittmittel
einwirbt, beweist dies doch herausragende
wissenschaftliche Qualitat. Dasselbe gilt, wenn
sich eine Organisationseinheit in regelmafigen
Abstanden erfolgreich einer internen oder ex-
ternen Evaluation unterziehen muss.

Die Thematik ist umstritten. Gegner einer
Ausweitung dieser Mitarbeitergruppe wenden
ein, dass hier lediglich unattraktive, unbefriedi-
gende Tatigkeitsfelder entstehen kdnnten und
dass die Qualitatsproblematik letztlich nicht ge-
I6st sei. Einige sind gegen generelle Rege-
lungen, wollen derartige Fragen den jeweiligen
Hochschulen Uberantworten. Beflrworter wei-
sen darauf hin, dass die vielfaltigen, an-
spruchsvollen und wachsenden Aufgaben der
Hochschulen sowie der absehbare, demogra-
fisch bedingte Fachkraftemangel geradezu
verlangen, dass Hochschulen hochqualifizierte
Mitarbeiter dauerhaft an sich binden. Sie ma-
chen auch geltend, dass es sehr wohl moglich
ist, entsprechende Positionen attraktiv auszu-
gestalten. Zusatzlich wird aus einer Gleich-
stellungsperspektive darauf verwiesen, dass
Frauen, aber auch Manner die Ubernahme ei-
ner Professur aus persoénlichen oder familiaren
Grunden nicht anstreben.

Ich personlich bin Uberzeugt, dass sich lan-
gerfristig eine solche klar umrissene Mitarbei-
tergruppe herausbilden wird, es gibt sie ja heu-
te bereits schon. Dies stellt eine Heraus-
forderung fur die Personalentwicklung an den
Hochschulen dar. Die Fehler der 70er Jahre
missen und sie kbnnen vermieden werden.

Ich moéchte die diversen personalentwicklungs-
relevanten Empfehlungen des Wissenschafts-
rates folgendermafien zusammenfassen: Der
Wissenschaftsrat strebt eine grol3ere Autono-
mie der Hochschulen an. Damit steigen auch
Gestaltungsmoglichkeiten und -notwendigkei-
ten fur die Hochschulen. UbermaRige Detailre-
gulierung durch die L&ander als Trager der
Hochschulen sollen zuriickgenommen werden.
Dies wird langfristig gerade auch im Personal-
bereich zu tief greifenden Veranderungen fih-
ren. Personalentwicklung erhalt in den aktu-
ellen Reformbemihungen eine strategische
Bedeutung, sie muss daher noch stéarker in
den Mittelpunkt wissenschaftspolitischer Dis-
kussionen gestellt werden.
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4  Folgerungen fur Aktivitdten an Hoch-
schulen und Fachbereichen

Was folgt nun aus dem Gesagten fiur die Per-
sonalentwicklung an den Hochschulen? Zu al-
lererst: Diejenigen, die sich dieses Thema zur
Aufgabe machen, sollten ihr mit dem Bewusst-
sein der groRen Bedeutung dieser Thematik
nachgehen.

Zweitens: Es gibt die Notwendigkeit struktu-
reller Anderungen, handlungs- und entschei-
dungsfahige Leitungsgremien in den Fachbe-
reichen zum Beispiel, Verzicht auf Stellen-
plane, Globalhaushalte, etc. Wissenschaftspo-
litiker sind in der Verantwortung, diese struktu-
rellen Voraussetzungen fur aktives Personal-
management an Hochschulen zu schaffen.

Ich méchte drittens etwas starker auf das ein-
gehen, was ich eine Kultur der Personalent-
wicklung an den Hochschulen nenne. Mir
scheint, dass dafur zunéchst etwas ganz Simp-
les notwendig ist. Das Thema Karriereplanung
muss verstarkt zur Sprache gebracht werden.
Nach meinem Eindruck herrscht haufig die
Vorstellung vor, dass, wer gut ist, sich schon
durchsetzen werde. Warum also viele Worte
verlieren? Demgegeniiber ware es notwendig,
Nachwuchskréaften deutlich zu machen, dass
eine Laufbahn in der Wissenschaft sehr wohl
planbar ist — und dass dazu professionelle Un-
terstitzung hilfreich ist.

Dieses Gesprach darf nicht auf die Beziehung
zwischen Nachwuchswissenschaftler/in  und
seinem/ihrem direkten Betreuer/in beschrankt
bleiben. Vermutlich kénnen gerade in dieser
Beziehung problematische Aspekte — z.B. die
uns allen bekannten Selbstzweifel — gar nicht
so gut thematisiert werden. Fachbereiche
missen daher ein zusatzliches Angebot an
Beratung organisieren. Dieses muss aber wirk-
lich professionell sein und fur die Mitarbeiter
einen echten Mehrwert haben.

Ganz aus der Verpflichtung dirfen wir aber die
wissenschaftlichen Betreuer nicht lassen. Von
ihnen missen wir verlangen, dass sie gegen-
Uber ihren Doktoranden/innen und Mitarbei-
tern/innen bereit zu ehrlicher Bestandsauf-
nahme sind. Dies schlief3t Kritik und manchmal
wohl auch Selbstkritik ein. Vor allem aber kann
es notwendig werden, Ratschlage zu geben,
die sich nicht mit den unmittelbaren eigenen
Interessen zur Deckung bringen lassen. Es
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kbnnte ja sein, dass gerade dringend eine
Stelle im bewilligten Drittmittelprojekt besetzt
werden soll, aber der Ratschlag an den frisch
promovierten Mitarbeiter trotzdem lauten
muss, eine Tatigkeit auRerhalb der Hochschule
ins Auge zu fassen.

SchlieB3lich missen wir die Zeitpunkte in den
Blick nehmen, an denen sich Fragen der Per-
sonalentwicklung entscheiden. Das sind aus
biografischer Sicht vor allem die Ubergange
zwischen verschiedenen Phasen der wissen-
schaftlichen Laufbahn. Fachbereiche werden
dafir Sorge tragen muissen, dass die weiteren
Perspektiven rechtzeitig vorher mit dem Mitar-
beiter/der Mitarbeiterin abgeklart werden. Mir
scheint es hier durchaus notwendig, dass
Fachbereiche klare Vorgaben machen, wie
und in welcher Form derartige Statusgespra-
che stattfinden.

Wenn dabei insgesamt eine Stimmung ent-
steht, dass man Uber Karriereplanung reden
kann, dass dieses Reden von beiden Seiten
als nutzbringend angesehen wird und dass
dadurch eine wissenschatftliche Laufbahn kal-
kulierbarer wird, dann ware schon einiges er-
reicht auf dem Weg zu einer Kultur der Perso-
nalentwicklung an den Hochschulen.

Literatur:

Wissenschaftsrat (2001): Personalstruktur und
Qualifizierung. Empfehlungen zur Foérderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses, Kain
2001.

Wissenschaftsrat (2004): Empfehlungen zu ei-
nem Wissenschaftstarif und zur Beschéftigung
wissenschaftlicher Mitarbeiter, Kéln 2004.
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Michael Gebauer
Universitat Witten/Herdecke

Quantitative und qualitative
Personalmanagement-
Methoden an einer privaten
Universitat

Privatuniversitaten unterliegen nicht den staat-
lichen Steuerungsinstrumenten und kdnnen re-
lativ autonom agieren. Herr Gebauer schildert
in seinem Referat, mit Hilfe welcher Instrumen-
te und Verfahren in Witten/Herdecke Perso-
nalmanagement in verschiedenen Teilberei-
chen betrieben wird.

1 Vorstellung der Universitat
Witten/Herdecke

Die Universitat Witten/Herdecke ist als ge-
meinnutzige GmbH organisiert. Sie befindet
sich in privater Tragerschaft, was ihr in weiten
Bereichen die gesellschaftliche Autonomie si-
chert. Die Finanzierung erfolgt aus verschie-
denen Quellen, wobei vor allem freiwillige Zu-
wendungen und Spenden, Umsatzerlése aus
der Zahnklinik sowie Studiengebihren zu nen-
nen sind. Hinzu kommt eine Zuwendung vom
Land Nordrhein-Westfalen (vgl. Folie 1). Das
Gesamtbudget im Geschéftsjahr 2002/2003
betrug knapp Uber 28 Mio. €. Ein Stiftungs-
vermdgen zur Absicherung der Finanzierung
befindet sich im Aufbau.

Die Universitat Witten/Herdecke umfasst der-
zeit ca. 1.200 Studierende und ca. 420 Be-
schaftigte auf 356 Stellen (Stand Juni 2004).

Die wesentlichen Organe der Universitat sind
das Direktorium, die Geschéftsfiihrung sowie 5
Fakultaten. Der Geschéftsfiihrung gehdren der
Préasident, der kaufméannische Leiter sowie die
Dekane der 5 Fakultaten an. Die noch relativ
neue Einbeziehung der Dekane, die jeweils flr
bestimmte Querschnittsfunktionen verantwort-
lich sind, in die Geschéftsfiihrung hat die Kom-
munikation zwischen den Fakultaten und die
Berucksichtigung gesamtorganisatorischer Be-
lange bei den Entscheidungen verbessert.

Aufgrund ihrer autonomen Stellung - unabhéan-
gig von staatlichen Steuerungsinstrumenten -
kann eine private Universitst wie Wit-
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ten/Herdecke quasi als "Experimentierfeld”
dienen. Neue Verfahren und Instrumente kén-
nen zunachst ausprobiert werden, um sie ggf.
an staatlichen Hochschulen zu tibernehmen.

2  Personalmanagement

Das Personalmanagement in Witten/Herdecke
umfasst im Wesentlichen die Aspekte Perso-
nalplanung, Personalbeschaffung, Personal-
entwicklung, Mitarbeiterbeurteilung, Vergu-
tung, Personalcontrolling und Personalfreiset-
zung. Dabei lassen sich im Einzelnen folgende
Punkte hervorheben:

e Personalplanung: Eine wichtige Rahmen-
bedingung fir die Personalplanung in darin
zu sehen, dass eine Kosten- und Erléspla-
nung nach Kostenstellen durchgefiihrt wird.
Als Kostenstellenleiter fungieren in der Re-
gel die Professoren. Entscheidungen ber
die aus dem Haushalt finanzierten Stellen
und deren Verteilung auf die Organisati-
onseinheiten fallt die Geschaftsfiihrung un-
ter strategischen Gesichtspunkten und un-
ter Bericksichtigung des zur Verfiigung
stehenden Budgets. Zum derzeitigen Stand
sind ist jedem Lehrstuhl mindestens eine
Stelle zugeordnet, perspektivisch sollen
neben einer Habilitationsstelle zumindest
zwei halbe Stellen zur Verfigung stehen.
Diese Zielsetzung beruht auf der Erfahrung,
dass Mitarbeiter auf vollen Stellen haufig
nicht ausreichend Zeit fur ihre Promotion
aufbringen kénnen. Auf den halben Stellen
sollen die Mitarbeiter innerhalb von 3 Jah-
ren promovieren. Bei Stiftungsprofessuren
gibt es Ausstattungsvarianten. Eine ge-
meinndtzige GmbH wie die Universitat Wit-
ten/Herdecke ist nicht grundsatzlich vor der
Insolvenz geschitzt, daher ist eine wo-
chenweise Liquiditatsplanung notwendig.
Die Personalkostenplanung sowie weitere
PersonalmalRnahmen erfolgt EDV-gestitzt
auf der Basis von Excel-Tabellen. Drittmittel
werden gesondert verwaltet.

e Vergutungssysteme: Die Vergitungen lie-
gen insgesamt leicht Uber denen staatlicher
Hochschulen. Bei élteren Vertragen ist al-
lerdings keine Altersvorsorge enthalten,
diese wurde erst vor 5 Jahren eingefihrt.
Die Professoren werden als leitende Ange-
stellte geflhrt, fir diese gibt es variable An-
teile an den Einkommen. Der Anteil am Ge-
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samteinkommen betragt durchschnittlich
15% bis 20%. Die Auszahlungshohe der
variablen Anteile wird in bilateralen Ver-
handlungen zwischen Professor und Dekan
bzw. zwischen Dekan und Prasident festge-
legt. In der Praxis gestaltet sich dies bislang
allerdings als schwierig, da es hier zu Rol-
lenkonflikten kommen kann.

e Mitarbeiterbeurteilung: Studierende werden
als wichtigste Kunden angesehen. Die Eva-
luierung der Lehrveranstaltungen durch die
Studierenden spielt daher eine wesentliche
Rolle. Fur die Lehrveranstaltungen werden
Noten vergeben sowie Verbesserungsvor-
schlage unterbreitet. Fur die Universitat
Witten/Herdecke sind zufriedene und er-
folgreiche Absolventen die wichtigsten Mul-
tiplikatoren. Die Forschung wird mit Hilfe
eines wissenschaftlichen Berichtswesens
evaluiert. Dartiber hinaus finden regelma-
Bige bilaterale Fihrungsgesprache mit den
leitenden Angestellten statt. Mit den Ubri-
gen Mitarbeitern finden Orientierungsge-
sprache auf freiwilliger Basis statt.

e Personalcontrolling: Beim Personalcontrol-
ling setzt die Universitat Witten/Herdecke
die Ublichen Instrumente ein. Da die Bezah-
lung der Mitarbeiter nicht nach BAT erfolgt
und es zudem keinen Haustarif gibt, wurde
eine Gehaltsgefiige und eine Gehaltsstruk-
tur entwickelt mit dem Ziel, die Mitarbeiter
angemessen und leistungsgerecht zu be-
zahlen. Die Messung des Faktors ,Mitarbei-
terzufriedenheit® ist seit geraumer Zeit ge-
plant, allerdings wurde dies bislang noch
nicht konsequent umgesetzt.

e Personalfreisetzung: An der Universitat Wit-
ten/Herdecke gibt es keine Beamten. Die
Professoren bekommen zunéchst 5-Jahres-
Vertrdge mit der Mdglichkeit einer Verlan-
gerung. Eine Entfristung erfolgt in der Re-
gel erst nach 10 Jahren. Kiindigungen wa-
ren bislang nicht erforderlich. Trotzdem
verbindet sich mit der Befristung ein gewis-
ses Druckpotenzial. Ein Problem stellt der
bislang unzureichende bzw. einseitige per-
sonelle Austausch mit staatlichen Hoch-
schulen dar. Viele junge Wissenschaftler
wechseln an eine staatliche Hochschule,
umgekehrt ist der Wechsel von einer staat-
lichen Hochschule nach Witten/Herdecke
nur unter erschwerten Bedingungen reali-
sierbar, da Beurlaubungen haufig nicht oh-

ne weiteres gewahrt werden oder bereits
angesammelten Versorgungsanspriche
abgegolten werden mussen.

3 Perspektiven

Zukunftig ist geplant, das Thema "Wissensbi-
lanzen" starker im Personalmanagement zu
verankern, um die Kompetenzen - das intellek-
tuelle Kapital - der Mitarbeiter zu steuern. Uber
die Erweiterung vorhandener Methoden, wie
bspw. das wissenschaftliche Berichtswesen,
soll mdglichst vielen Gruppen von Stakehol-
dern ein aktuelles und nachvollziehbares Bild
der Universitat vermittelt werden. Ein Beispiel
hierfir ist das Austrian Research Centers
(ARC) Seibersdorf, das regelméaRig seine wis-
sensbasierten Tatigkeiten in Form einer Wis-
sensbilanz in einem Bericht dokumentiert.

Literatur:

Austrian Research Centers (ARC), Hrsg: Intel-
lectual Capital Report, Wien 2003.

Kopp, Ulla-Christiane: Entscheidend ist das
richtige Werkzeug. Unternehmerisches Pla-
nungs- und Berichtswesen in Hochschulen? -
Erfahrungen an der Universitait  Wit-
ten/Herdecke. In: Wissenschaftsmanagement
6/2000, S. 14-17.

Kopp, Ulla-Christiane: Steuerung von Hoch-
schulen - illustriert am Beispiel der Universitat
Witten/Herdecke. In: Kostenrechnungspraxis.
Zeitschrift fir Controlling, Accounting und Sys-
temanwendungen. Sonderheft 2/2002, S. 73-
78.

Kopp, Ulla-Christiane: Leistungsabhangige
Professorengehélter. Das Beispiel der Univer-
sitat Witten/Herdecke. In: Forschung & Lehre
4/2002, S. 187-188.

Zimmerli, Walter C./Kopp, Ulla-Christiane: Pri-
vathochschulen — Unternehmen oder Universi-
taten. Das Beispiel Witten/Herdecke. In: For-
schung & Lehre 3/2000, S. 119-121.

HIS



49

Grierseat,
Finanzierung 2002/2003 o

Landesfoérderung; 15%

Spenden / Sponsoring;
34%

Drittmittel und
Auftragsbereich; 26%

R,
Studiengebiihren; 7% Zahnklinik; 18%

© Universitat Witten/Herdecke — Michael Gebauer Folie 1

Folie 1

HIS /



Anhang



Veranstaltungsprogramm

10:00 Uhr BegrifRung, Einleitung
Themensammlung durch die Teilnehmer
(Dr. Bernd Vogel, HIS Hannover)

Teil 1 Personalausstattung

10:30 Uhr Personalmodelle fir wissenschaftliches Personal
(Dr. Bernd Vogel, HIS Hannover)

11:15 Uhr Personalmodelle fiir wissenschaftlich-technische Dienstleistungen
(Dr. Georg Jongmanns, HIS Hannover)

12:00 Uhr Personalkonzept der Universitat Oldenburg
(Thorsten Schulz, Universitat Oldenburg)

12:45 Uhr Teilnehmerdiskussion

13:00 Uhr Mittagspause

Teil 2 Personalentwicklung

14:00 Uhr Einfihrung
(Dr. Horst Moog, HIS Hannover)

14:15 Uhr Maflnahmen der Personalentwicklung an einem Fraunhofer-Institut
(Ingeborg Fiegel-Kdlblin, Fraunhofer Institut Stuttgart)

14:45 Uhr Zukunftige Rahmenbedingungen der Personalentwicklung
an Hochschulen
(Carsten Dose, Geschéftsstelle des Wissenschaftsrates, Koln)

15:15 Uhr Teilnehmerdiskussion

Teil 3 Personalmanagement

15:30 Uhr Quantitative und qualitative Personalmanagement-Methoden
an einer privaten Universitat
(Michael Gebauer, Universitat Witten/Herdecke)

16:15 Uhr Ende der Veranstaltung

Tagungsort: Hannover, Leibniz-Haus

Leitung:

Dr. Bernd Vogel
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