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AUSGANGSLAGE
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Fachkraftemangel,
knappe Mittel, neue
Kompetenz-
anforderungen
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Personalentwicklung
als zentrales
strategisches
Handlungsfeld
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Grundlage fur
chancengerechte,
lernfahige
Hochschulen




PERSONALENTWICKLUNG ALS
FUHRUNGSAUFGABE

Selbstverstandnis: Hochschule als
lernende Organisation

Bekenntnis: Sichtbare Unterstlitzung
von PE erhoht Akzeptanz

Strategische Verankerung:
Anbindung an Leitungsressorts,
institutionelle Kontinuitat

Kontaktgestaltung: Regelmaliger
Austausch, gemeinsame Formate,
Sichtbarkeit erhohen

Foto: Centre for Ageing Better via Unsplash



UBERBLICK: 7 STRATEGISCHE

HANDLUNGSFELDER
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1. Organisationskultur
gestalten

)
2. Zentrale und
dezentrale

Zusammenarbeit

3. Geteilte
Zustandigkeiten
koordinieren

4.

Kontinuitat
sichern
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5. Monitoring als
Steuerungsinstrument

6. FUhrung gezielt
entwickeln

7. Qualifikations-
phase & Karriere-
wege starken
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1. ORGANISATIONSKULTUR ALS ks
VERANDERUNGSMOTOR
® Ziel: Personalentwicklung als Motor fur Kulturentwicklung und Transformation

Verbindung mit Querschnittsthemen (Diversity, Digitalisierung, Resilienz, etc.)

Anreizsysteme nutzen, empirische Daten einbeziehen zu Steuerung und Gestaltung

Formate als Orte des Perspektivwechsels gestalten
(z. B. gemeinsames Onboarding)



2. ZENTRALE VS. DEZENTRALE &S
ZUSAMMENARBEIT

©® Herausforderung: Doppelstrukturen, lange Abstimmungswege, ungeklarte Rollen

® Lésung: Vertrauensvolle Kommunikation, Rollenklarung, gemeinsame
Formate (z. B. Round Tables), Unterstltzungsstrukturen aufbauen

© Perspektivwechsel und Kooperationsformate fordern




3. GETEILTE ZUSTANDIGKEITEN KS
EFFIZIENT NUTZEN

Hiurde: Trennung wissenschaftliches vs. wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Ziel: Synergien schaffen, Ubergreifende Formate entwickeln

Kundenorientierung in Angebot und Kommunikation starken

Angebote sichtbar bundeln, zentrale Koordination férdern
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4. KONTINUITAT TROTZ KS
PERSONELLER WECHSEL

® Herausforderung: Personen- und Leitungswechsel storen Kontinuitat

@ Strategische Dokumente (z. B. HEP, PEK...) als Anker

© Netzwerke sowie Multiplikatorinnen und Multiplikatoren etablieren

® Integration in Qualitatssicherungs-Instrumente & Berufungsverfahren

© Aufbau tragfahiger Netzwerke



5. MONITORING ALS &S
STEUERUNGSINSTRUMENT

Evaluation strategisch ausrichten (z. B. tiber KPlIs, Wirkungsmessung)

Professionalisierung: Strukturen, Qualitatssicherung, Berichtspflichten

Visualisierung & Kommunikation (z. B. Dashboards), Aufbereitung von Daten
fur Entscheidungstrager*innen

Monitoring aktiv zur Steuerung nutzen
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6. FUHRUNG GEZIELT ENTWICKELN
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Fihrungsverstandnis scharfen und institutionell verankern

Neuberufene Professorinnen und Professoren als wichtige Zielgruppe

Niedrigschwellige Angebote, kollegiale Formate, gemeinsame Programme

Fihrung als Teil akademischer Selbstverwaltung kommunizieren




7. QUALIFIKATIONSPHASE & &S
KARRIEREWEGE
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Unsicherheit in der Qualifikationsphase begegnen

Frihzeitige Sichtbarkeit alternativer Karrierewege

Programme fur Weiterbildung, Mentoring, Beratung

Zusammenarbeit mit externen Akteuren fur mehr intersektionale
Mobilitat

Bekenntnis zu alternativen Karrierewegen




EMPFEHLUNGEN FUR KS
ENTSCHEIDUNGSTRAGENDE

Ausreichende Ressourcen &
qualifiziertes Personal

bereitstellen
Personalentwicklung strategisch

verankern in Entwicklung & S AR /
Qualitatssicherung ¥, G

Datenbasiertes Handeln
durch Monitoring

Kulturwandel durch
Leitungsvorbild

Dialogformate

institutionalisieren /. '
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Foto: Yuri Arcurs Productions via iStock



JAVAR]

01

Personalentwicklung
Ist Voraussetzung
fur zukunftsfahige
Hochschulen
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Personalentwicklung
tragt zur Gestaltung
institutioneller
Veranderung &

Kompetenzsicherung
bei
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Personal-
entwicklng ist
strukturelle &
kulturelle
Querschnitts-
aufgabe
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Personalentwicklung
ist zentrales Steuer-
ungsinstrument

im Hochschulwandel



S
ENTSTEHUNG, CO-AUTORENSCHAFT & k

KONTAKT

Personalentwick

gemeinsam an d

n einem co-kreativen Prozess haben

lungs-Expertinnen und -Experten aus

Hochschulen und wissenschaftsnahen Einrichtungen

er Publikation gearbeitet.

Die Kollaboration wurde durch Workshops und digitale
Iterationsschleifen begleitet.

Ziel war es, Gelingensbedingungen sowie strategisch
relevante Handlungsfelder zu identifizieren, um

Personalentwick

Die vollstandige

ung zukunftsfahig zu gestalten.

Liste der Co-Autorinnen und Autoren

pefindet sich in der Originalpublikation:

Erfolgreiche Personalentwicklung an Hochschulen
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T 030 322982-318
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https://stifterverband-change.org/sites/change/files/2025-07/erfolgreiche_personalentwicklung_an_hochschulen.pdf
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