Freiheiten und Zwange der Lehre

Uberlegungen zur Lern- und Lehrkulturen an Universitaten
Stefan Kihl
stefan.kuehl@uni-bielefeld.de stefankuehl@metaplan.com
1. Die fleiBige Produktion von Lehrinnovationen und die Schwierigkeiten derer
Stabilisierung

2. Griunde fiir das Setzen auf die Lehr- und Lernkultur - Die Schwierigkeiten des
organisationalen Zugriffs auf das Lehren und Lernen

* Problem des Zugriffs auf das lehrende Personal an Hochschulen

* Technologiedefizit der Erziehung

* Lerninteraktion als Black Box

3. Was sind Lehr- und Lernkulturen? Die nicht entschiedenen Entscheidungspramissen

* Prinzipiell entscheidbaren, aber nicht entschiedene versus unentscheidbare
Entscheidungspréamissen

* Regelkonforme versus regelabweichende nicht entschiedene Entscheidunspramissen

4. Die Hoffnung der Kulturveranderung uiber Leitbildprozesse ,, guter Lehre”
e Zur Machart von Leitbildern fur und an Hochschulen
* Das Kaskadenmodell der Implementierung

5. Der Ansatz zur Veranderung von Lehr- und Lernkulturen — die Formalstruktur
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Zum Nachlesen

» Zur Frage der Organisationskultur
Stefan Kihl (2018): Organisationskultur beeinflussen (Springer VS) 9,90 Euro.

Kleines Blichlein in der Reihe ManagementKompakt bei Springer VS — die anderen bisher erschienenen sind zu Organisationen
gestalten, Leitbilder beeinflussen, Projekte managen, Markte explorieren und Laterales Fihren

* Grundlegend zu Organisationen

Stefan Kiihl (2011): Organisationen. Eine sehr kurze Einflihrung (Springer VS) 11,80 Euro

* Eine Analyse der Lehr- und Lernkulturen unter Bedingungen von Bologna

Stefan Kiihl (2012): Der Sudoku-Effekt. Hochschulen im Teufelskreis der Blrokratie. (transcript) 19,90 Euro

* Kostenlose Downloads aller Artikel zur Organisationskultur und zur Soziologie der Lehre in Hochschulen
http://www.uni-bielefeld.de/soz/personen/kuehl/ Unter dem Stichwort Publikationen

* Regelmdflige Hinweise auf neue Texte — Verbindung iiber
e Twitter: https://twitter.com/Stefan Kuehl
* Facebook: https://www.facebook.com/Prof.Dr.Stefan.Kuehl

e Xing: https://www.xing.com/profile/Stefan Kuehl
* Linkedin: https://www.linkedin.com/in/stefan-k%C3%BCh|-7875213
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wenn ein Organisationskultur-Thema aufgerufen
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