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Gelebte Partizipation

Damit die digitale Transformation der Unterstiitzungsbereiche in den
Hochschulen gelingt, bedarf es neben klug aufgesetzten Projekten unter
organisatorischem und technischem Aspekt einer Weiterentwicklung der
Zusammenarbeit unter kulturellem Aspekt. Ein Bericht aus der Universitat
Bielefeld | Von Dr. Stephan Becker und Lucas Mees
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ie Unterstiitzungsbereiche

der Hochschulen, in tradi-

tioneller Terminologie die

Bereiche Verwaltung und

Technik, verstehen sich als
Provider der Services fiir Forschung,
Lehre und Studium; dariiber hinaus
unterstiitzen sie die Hochschulleitung
und die Leitungen der Fachbereiche
oder Fakultdten. Sie orientieren sich
dabei an der Strategie der Hochschu-
le und setzen sich strategiegeleitete
bereichsspezifische Ziele. Gleichzeitig
stellen die unter der Uberschrift der di-
gitalen Transformation von Wirtschaft
und Gesellschaft seit geraumer Zeit
stattfindenden tiefgreifenden Veran-
derungen die Unterstiitzungsbereiche
der Hochschulen vor grofle Heraus-
forderungen. Zu denken ist hier ins-
besondere an die Einfiihrung und den
Betrieb der groflen IT-Systeme wie et-
wa des ERP-Systems (Stichwort SAP
beziehungsweise SAP S4/HANA) als
Grundlage fiir den gesamten kaufmén-
nischen Bereich der Hochschule und
des Campus-Management-Systems als
Grundlage fiir die administrative Orga-
nisation des Student Life Cycle. Allein
diese beiden Systeme haben erhebliche
Riickwirkungen auf die Abldufe in den
jeweiligen Arbeitsbereichen. Es griffe
allerdings deutlich zu kurz, die digita-
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le Transformation ausschliefdlich in der
Notwendigkeit der Einfiihrung von spe-
zifischen technischen Systemen zu se-
hen. Digitalisierung und Technik haben
vielmehr Riickwirkungen auf Kommu-
nikationsformen und Arbeitsweisen.
In diesem Kontext besonders wichtig:
Die Erwartungen von Studierenden,
von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, aber auch von Mitarbeiten-
den in Technik und Verwaltung an die
Services und Kommunikations- bezie-
hungsweise Zusammenarbeitsformate
steigen entsprechend den Angeboten
in den jeweiligen Erfahrungswelten.

Universitatsverwaltung 2025 als
organisationsorientierter Ansatz

In der Universitat Bielefeld hat der
Kanzler mit den Dezernentinnen und
Dezernenten der zentralen Universi-
tiatsverwaltung im Jahr 2015 verabre-
det, diese Herausforderung in einem
iibergreifenden, auf zehn Jahre an-
gelegten Programm ,Universititsver-
waltung 2025“ als Dachstruktur der
verschiedensten Veranderungsprojek-
te zu bearbeiten.

Hervorgegangen ist dieses Programm
aus einer initialen Klausur des Fiih-
rungskreises der Verwaltung, in der
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Kanzler und Dezernatsleitungen - aufbauend auf ei-
ner Analyse der Ist-Situation — zu einem gemeinsamen
Verstandnis des Vorgehens bei der Weiterentwicklung
der Unterstiitzungsbereiche kamen. Wir entschieden,
nicht mit einem ausgearbeiteten Masterplan zu star-
ten, sondern die Universitit als lernende Organisation
zu verstehen, die ausgehend von einer gemeinsamen
Vorstellung des grundséitzlichen Vorgehens und der
Ziele das Programm schrittweise entwickelt.

Mafigebend war dabei, die Aufbauorganisation durch
eine quer dazu liegende Ablauforganisation zu ergian-
zen: In der Aufbauorganisation sind die Unterstiit-
zungsbereiche nach Zustandigkeiten gegliedert. Alle
Mitarbeitenden haben darin eine feste Position, so-
zusagen ein ,Zuhause“. Die Ablauforganisation folgt
dem Gedanken der bereichstibergreifenden Arbeits-
prozesse. Thre Etablierung ist Voraussetzung dafir,
die Prozesse systematisch zu verbessern, insheson-
dere die Schnittstellen zwischen Organisationsein-
heiten zu kldaren und eine Verantwortlichkeit fiir die
jeweiligen Prozesse zu institutionalisieren - tiber
die Grenzen der Organisationseinheiten hinweg. Am
wichtigsten ist aber die Orientierung auf die jeweili-
gen Ziele der Arbeitsprozesse, die den Einzelschritten
ihre Richtung geben. Der Personaleinstellungsprozess
beispielsweise beginnt mit der Bedarfsermittlung
und durchlauft mehrere Etappen: Bestatigung des zur
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Verfiigung stehenden Budgets, Ausschreibung, Ein-
ladung von Bewerberinnen und Bewerbern, Auswahl
und Abschluss des Arbeitsvertrags — jeweils unter
Beteiligung von Personalvertretung, Gleichstellung
und gegebenenfalls Vertretung der Personen mit Be-
hinderung. Als Erfolg des Prozesses haben wir an der
Universitdt nicht schon den Abschluss des Arbeits-
vertrags definiert, sondern zunichst die Auswahl der
geeignetsten Person und dann deren erfolgreiches
Onboarding. Dies erfordert im Sinn der Ablauforga-
nisation von den Beteiligten verschiedener Abteilun-
gen oder Organisationseinheiten unserer Universitat
die Ubernahme von Verantwortung und eigenstindi-
ge Entscheidungen zur Erreichung des gemeinsamen
Ziels, hier der Gewinnung einer Person und deren Ar-
beitsfahigkeit, sobald sie ihren Dienst antritt.

Auf dem Weg zur Ablauforganisation haben wir uns
an Beispielen anderer Hochschulen und Forschungs-

Weitere Informationen:

wwuw.uni-bielefeld.de/universitaetsverwaltung2025

wwuw.uni-bielefeld.de/leitbild-wirprojekt

DUZ Wissenschaft & Management 09]2023 35



// STEUERUNG & ORGANISATION //

einrichtungen orientiert sowie Beratung bei den
einzelnen Projekten in Anspruch genommen. Die
Steuerungsverantwortung lag bei einer Steuerungs-
gruppe bestehend aus dem Kanzler und den Leitun-
gen der einschliagigen Dezernate. Unterstiitzt wurde
und wird das Vorgehen von dem seinerzeit neuge-
schaffenen Dezernat ,Digitale Transformation und
Prozessorganisation“. Pilotprojekt war das Drittmit-
telmanagement. Mittlerweile sind auch alle anderen
wesentlichen Prozesse definiert und die Prozess-
verantwortlichkeiten festgelegt. Ergdnzt wurde das
Prozessmanagement durch ein Multiprojektmanage-
ment, das die Steuerung der Projekte und die Planung
der eingesetzten internen und externen Ressourcen
unterstutzt.

Die Prozessorganisation ist Grundlage fiir die Digitali-
sierungsprojekte, mit denen die Universitat in den ein-
zelnen Organisationseinheiten ihre Performance den
Anspriichen ihrer Nutzerinnen und Nutzer beziehungs-
weise ihrer Kundinnen und Kunden entsprechend
fortentwickelt. Um nur die wichtigsten unter den abge-
schlossenen zu nennen:

Einfiihrung von HISinOne und die Weiterentwick-
lung des universitatseigenen BIS-Systems fiir das
Campus Management,

aufbauend auf dem SAP-System fiir die kauf-
mannischen Prozesse eine Prozessanalyse der
Beschaffung und die Neueinfithrung des entspre-
chenden SAP-Moduls verbunden mit einer Ande-
rung der Verantwortlichkeiten und der Ablaufe im
Finanzdezernat,

Einfiihrung eines Vergabemanagementsystems,

elektronische Eingangsrechnungsverarbeitung mit
OCR-Erkennung,

elektronisches Dienstreisemanagement,
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elektronisches Bewerbungsportal fiir Stellenbeset-
zungen im Bereich Technik und Verwaltung,

elektronisches Berufungsportal fiir die Besetzung
von Professuren und

Einfiihrung erster elektronischer Akten fiir uni-
versititsinterne Projekte, Senatsunterlagen und
hausinterne Rundschreiben.

Gegenwartig sind die Einfiihrung der elektronischen
Akte und das auf SAP aufbauende Organisationsma-
nagement die zentralen Projekte.

Trotz aus unserer Sicht durchaus beachtlicher Erfolge
zeigten sich im Verlauf der Realisierung der einzelnen
Projekte einige gréflere Probleme, die den Kanzler und
die Steuerungsgruppe letztlich zu einer Erganzung des
Programmes Universitidtsverwaltung 2025 veranlassten.
Riickmeldungen aus der Wissenschaft, inshesondere
auch aus durchgefitihrten Workshops mit Fakultiten,
ergaben, dass die Fokussierung auf die Prozesse entge-
gen der Intention nicht automatisch zu einer Verbesse-
rung fiir die Kundenseite gefiihrt hat. Vielmehr wurde
vielfach eine Zunahme an Biirokratie beklagt. Eine na-
here Analyse fiihrte zu dem Schluss, dass der Verande-
rungsprozess selbst zu einer gewissen Verunsicherung
aufseiten der Mitarbeitenden und daraus resultierend
einem Ruf nach einem Mehr an Regelungen gefiihrt
haben muss. Die Erwartung einer Starkung der Eigen-
verantwortung durch Orientierung an Zielen hatte sich
insoweit nicht erfiillt. Weiterhin war es uns auf keiner
Ebene gelungen, das sogenannte Silodenken zu iiber-
winden. Es bestand zwar ein sehr hohes Engagement
fir den eigenen Verantwortungsbereich, gleichzeitig
fehlten aber Bereitschaft und Fihigkeit zu bereichs-
tbergreifender Zusammenarbeit und dem gemeinsa-
men Verfolgen iibergreifender Ziele. Zuletzt zeigten
eine universititsinterne Mitarbeitendenbefragung und
die nachfolgende in Workshops durchgefiihrte Bearbei-
tung der Ergebnisse, dass unsere Mitarbeitenden die



Notwendigkeit der Veranderung und auch das Vorge-
hen grundsétzlich bejahten. Sie vermissten aber die In-
formation, was dies fiir ihren konkreten Arbeitsbereich
bedeutet, und sie wollten sich bei der Umsetzung ange-
messen einbringen.

Daraus zogen Kanzler und Steuerungsgruppe zwei
Schliisse: 1. Wir halten an dem Programm mit dem
Ziel der organisatorischen Anderungen grundsitz-
lich fest. 2. Wir ergédnzen dieses aber durch eine wei-
tere Saule, die auf eine Verdnderung der Kultur zielt
und die Zusammenarbeit sowie die Fiihrung adres-
siert. Die Steuerung des Gesamtprogramms wurde
entsprechend angepasst: Die Verantwortung fiir den
Bereich Prozesse und Digitalisierung liegt nun beim
Dezernenten fiir Digitale Transformation und Pro-
zessmanagement, die Verantwortung fiir den Bereich
Kulturveranderung bei der Personaldezernentin und
die Gesamtverantwortung beim Kanzler und seiner
Stellvertreterin, die sich regelméafiig mit den erstge-
nannten austauschen. Begleitet wird das Programm
von einem Lenkungskreis, in dem Dekane und Deka-
ninnen, ein Prorektor sowie die Personalvertretung
und die Gleichstellung vertreten sind, um authentisch
Rickmeldungen zu erhalten und besser auf Anforde-
rungen reagieren zu konnen.

WIR-Projekt und Kulturwandel

Im Programmteil zur Kulturveranderung arbeitete die
Universitdt mit der Peter Knapp GmbH, einem Berli-
ner Beratungsunternehmen, zusammen. Die Grund-
idee des Angebotes auf Basis der Ausschreibung und
der Auftragsklarung bestand darin, den langst beste-
henden Veranderungsprozess zur Sache der gesamten
Organisation zu machen, indem alle Verantwortlichen
in einem transparenten Kulturprozess wachsender In-
formation und Partizipation auch individuell immer
starker eingebunden wurden: Mit jedem gemeinsamen
Schritt der Abstimmung und Vereinbarung gemeinsa-
mer Ziele und Aufgaben sollte die Verbindlichkeit des

Einzelnen und damit die Umsetzungskraft des Gesam-
ten schliefRlich unumkehrbar wachsen.

Schon die erste Phase, die Diagnose, war von daher
eine Intervention: In semistrukturierten, also teil-
weise vorformatierten und teilweise offenen, jeweils
rund zweistiindigen Interviews mit dem Kanzler und
den Dezernentinnen und Dezernenten gewannen die
Berater und Beraterinnen sowohl ein vollstiandigeres
und genaueres Bild des Ist-Zustandes als auch erste
Hinweise auf gewiinschte Eckpfeiler der Zusammen-
arbeit, der Organisationskultur und des Fiihrungsleit-
bildes. Da die Dezernentinnen und Dezernenten damit
gehort und ihre Expertise abgefragt wurde, markierte
die Bestandsaufnahme in der ersten Fihrungsebene
bereits den Beginn des gesamten Kulturprozesses. Das
Beratungsunternehmen iiberzeugte die Universitit, in
einem ersten Schritt die Grundsitze der Zusammen-
arbeit auf der obersten Fiihrungsebene zu erarbeiten
sowie einzuliben und damit gleichzeitig den zweiten
Schritt, die Einbeziehung der Mitarbeitenden in Ver-
waltung und Technik, vorzubereiten.

Dies erfolgte in fiinf parallel verlaufenen
Arbeitsstringen:

Die Projektgruppe Fiihrung ibernahm die Aufga-
be, die gemeinschaftlich angestrebte ,kooperative
Fiihrung* zu definieren und inhaltlich mit Vor-
schldagen etwa zu den Formaten der personlichen
Fihrung - Jours fixes, Zielgespriache, Feedback-
Gesprache —, zu den personellen und finanziellen
Entscheidungsrahmen oder zur Verzahnung der
fachlichen und dienstlichen Fiihrung zu fiillen.

Die Projektgruppe Zusammenarbeit im Fiihrungs-
team beschéftigte sich mit Fragen des gemein-
samen Fiihrungsstils, der Entscheidungsfindung
und Rollendefinition, der konkreten Kooperation,
Konfliktmoderation und Belastbarkeit der person-
lichen Beziehungen.
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Die Projektgruppe Prozesse und Strukturen dis-
kutierte beispielsweise die Zusammensetzung
und Sitzungsfrequenz der zentralen Dezernats-
leitungsrunde, ihre Moderation, ihre Struktur
und Dokumentation sowie die Verbindlichkeit ih-
rer Ergebnisse.

Unter dem Titel der Kooperation erarbeitete eine
kleine Projektgruppe Vorschlige, wann und wo
genau zunachst nur eine funktionale, bereichs-
ibergreifende Zusammenarbeit zur Umsetzung
der Strategie und sodann auch eine soziale Zu-
sammenarbeit gebraucht wird. Letztere umfasst
nach gemeinsamem Verstindnis auch gegenseiti-
ge Wertschitzung, Offenheit und die Bereitschaft,
die Perspektiven der anderen einzubeziehen.

Vorgehen in Stichpunkten:

—_

Aufnahme der Ziele der Universitit Bielefeld

2. Aufnahme der Strategie fiir die Unterstiit-
zungsbereiche im Programm Universitatsver-
waltung 2025

3. Definition der Werte und Beschreibung der
Kultur, die die Umsetzung der Strategie best-
moglich unterstiitzt

4. Definition des Verhaltens, das diese Kultur
ausmacht

5. Definition des sich daraus ergebenden
Fihrungsverhaltens

6. Definition der geforderten
Fihrungskompetenzen

7. Entwicklung und Umsetzung der
Qualifizierungsprogramme

8. und schlieflich Implementierung der Ergeb-
nisse in Bereichen, Prozessen, Strukturen,
Tools etc.
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In einem eigenen Arbeitsstrang entwickelte das
Referat fiir Kommunikation Leitlinien fiir die
Projektkommunikation, um auch die weitere
Universitatsoffentlichkeit am Kulturdialog zu be-
teiligen — etwa im Rahmen personlicher, dialogi-
scher Push-Veranstaltungen wie etwa Town Hall
Meetings, iiber Orte der Pull-Information wie et-
wa eine interne Website und tiber den Peer-to-
Peer-Austausch in einem eigens aufgebauten
Chatroom.

Parallel zu allen Arbeitsstrangen liefen das Projekt-
coaching sowie eine erste Phase der Fiihrungskraf-
tequalifizierung mit personlichen Coachings fir
Kanzler sowie Dezernentinnen und Dezernenten als
,Enabler“. Eine zentrale Rolle spielte dabei das Kon-
zept der Fiihrungsdialoge zwischen Kanzler und De-
zernentinnen und Dezernenten, die vorbereitet und
moderiert wurden. Im Rahmen dieser standardisier-
ten Gespriche richtet sich der Fokus nicht auf Feed-
back, sondern auf gegenseitige Erwartungen an die
jeweilige Rolle: Die Gesprachspartner formulieren,
was sie voneinander brauchen, um ihre Rolle und
Aufgaben zu erfiillen, und halten dies nach. Dieses
Konzept, das sich auf der obersten Fiihrungsebene
bewihrt hat, steht jetzt auch fiir die weiteren Ebenen
zur Verfligung.

Der eigentliche Prozess des Kulturwandels setzte in
dem zweiten grofien Schritt ein. Der angestrebte Kul-
turwandel hat Verhaltensidnderungen auf allen Ebe-
nen der Organisation zur Voraussetzung. Um diese
zu erreichten, setzten wir uns in der Universitit ge-
meinsam mit der Beratung das Ziel, ein Fithrungs-
leitbild und Fiihrungsgrundsitze zu entwickeln und
diese zu implementieren. Fiihrung ist der Schliissel
zur Verdnderung der Kultur einer Organisation, weil
die Leitung der Organisation nur iiber Fiihrung deren
Mitglieder erreichen kann.

Ansatzpunkt sind letztlich die Kompetenzen der Fiih-
rungskrifte, weil sich diese — anders als Personlich-
keitsmerkmale — kurz- und mittelfristig beeinflussen
lassen. Um sie zu definieren, sind zunachst die ge-
wiinschte Kultur und die sie tragenden Werte der Zu-
sammenarbeit zu beschreiben, daraus das geforderte
Fiihrungsverhalten abzuleiten und schliefilich die er-
forderlichen Fiihrungskompetenzen zu bestimmen.
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Wir erwerben uns Vertrauen durch unser
Reden und Handeln und sind nahbar.

Wir kommunizieren transparent und ehrlich,

Weiterentwicklung meiner
Mitarbeiter*innen.

Ich fordere eine inklusive Teamkultur und
Ubernehme Verantwortung fur die Integration
von Gleichstellungs- und Diversitdtsaspekten in
meinem Bereich.

Ich spreche unangemessenes Verhalten an und
wirke ihm entgegen.

Leitbild und FUhrungsleitsatze

Verwaltung, Technik und Service der Universitdt Bielefeld

schenken einander Vertrauen und schaffen QRIEEh Aerantworting Verantwortung, befdhige sie zur Umsetzung
dadurch Handlungsspielrdume. ( \ o und unterstitze bei Bedarf.
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Mitarbeiter*innen und nehme mir Wertschitzung e " ""Mh:‘ a!le b.etroffer)en Parteien an Entscheidungen,
ausreichend Zeit fur Fihrung. e ... | —~ die ;lll‘ gemeinsam umsetzen und tragen
racll A .
= Ich fordere und férdere die { @ Leitbild /= | M ] werden

= Ich stehe hinter meinen Mitarbeiter*innen
und gebe ihnen Rickhalt, auch bei Fehlern.

= Ich gebe meinen Mitarbeiter*innen

Ich gebe Raum und ermutige, Neues
auszuprobieren.

d Ich fordere und ermégliche Ubergreifende
- Zusammenarbeit.

Ich bin bereit, Kritik am eigenen Bereich
anzunehmen, offen fir Feedback zu sein
und mich selbst zu reflektieren.

In Town Hall-Meetings wurden an der Universitét Bielefeld sechs leitende Werte entwickelt (Mitte in griin) und Verhaltensweisen, an denen diese

gelebten Werte abgelesen werden konnen (umrandende Sitze).

Das Leitbild und die Grundséatze der Fiihrung sind da-
bei — unter normativem Aspekt — integraler Teil der
Strategie der Organisation, weil sie letztlich deren Ver-
wirklichung dienen. Gesetzt waren deshalb die zent-
ralen Ziele des Programms ,Universitatsverwaltung
2025 Starkung der Servicementalitdt, Ergebnisver-
antwortung, Prozessorientierung und Digitalisierung.
Gleichzeitig muss das Ergebnis — unter dem Aspekt
der Realisierungschancen - zur vorhandenen Kultur
der Organisation und deren Werten in Bezug stehen,
um diese weiterentwickeln zu kénnen. Wir entschie-
den uns in der Universitdt deshalb fiir einen breiten
Ansatz, der eine Beteiligung aller Mitarbeitenden vor-
sah und einen Top-down- mit einem Bottom-up-An-
satz zu einem dialogischen Vorgehen kombinierte.

In zwei offenen Town Hall Meetings, die aufgrund
der Corona-Beschriankungen als Zoom-Konferen-
zen stattfinden mussten, diskutierten die Mitarbei-
tenden die Werte, die fiir die gewilinschte Kultur der
Zusammenarbeit tragend sind, sowie die Verhaltens-
weisen, an denen zu erkennen ist, ob und inwieweit
die gewlinschte Kultur gelebt wird. Die Mitarbeiten-
den fiihrten diese Diskussionen in Kleingruppen un-
ter sachkundiger Moderation. Die Meetings wurden
durch eine vorangegangene Beratung im Kreis der
Dezernentinnen und Dezernenten sowie des Kanz-

lers vorstrukturiert und im Anschluss nachbereitet,
sodass die Moglichkeit des steuernden Eingriffs be-
stand. Auf diese Weise konnte die obere Fiithrungs-
ebene sicherstellen, dass sich das Ergebnis der
Diskussionen unter den Mitarbeitenden nicht von
den strategischen Zielsetzungen entfernte. Interes-
santerweise waren die Differenzen letztlich nicht so
erheblich, wie man vielleicht hatte beflirchten kon-
nen. In einem dritten abschliefenden Town Hall Mee-
ting nahmen alle Beteiligten das erarbeitete Ergebnis
zur Kenntnis und diskutierten die niachsten Schritte.
Der Kreis der Dezernentinnen und Dezernenten wer-
tete das Ergebnis gemeinsam mit dem Kanzler unter
sachkundiger Begleitung in einem ganztiagigen Work-
shop aus. Wir schirften dabei das eigene Fithrungs-
verstandnis und legten gleichzeitig die Grundlagen
fiir das weitere Vorgehen.

Es zahlt hier aber nicht nur das erreichte Ergebnis, son-
dern vor allem auch der Weg, den die grofie Zahl der
beteiligten Mitarbeitenden gemeinsam beschritt. Sie
haben dabei hohes Engagement fiir die Universitat und
speziell auch fiir ihren jeweiligen Arbeitsbereich ge-
zeigt. Damit lieflen sie nicht nur ihr Commitment fir
die Weiterentwicklung der Universitiat erkennen, sie
definierten gleichzeitig auch eine Erwartungshaltung
fiir die nachsten Umsetzungsschritte.

DUZ Wissenschaft & Management 09]2023 39



=
S
Q
<
[%}
<
o}
7]
c
=]
<
c
5]
£
5]
c
<]
el
g
<]
i

// STEUERUNG & ORGANISATION //

Am Ende des skizzierten Prozesses, der zunachst top-
down vom Kanzler ausging, von den Dezernentinnen
und Dezernenten iibernommen und verstarkt wurde,
die Mitarbeitenden erreichte und von diesen bottom-
up als eigenes Anliegen zuriickgespielt wurde, ergab
sich tatsichlich das intendierte Commitment einer
breiten Mehrheit aller Beteiligten. Die scheinbar unver-
bindliche , Kultur“ hat damit eine festgelegte und somit
,einklagbare“ Verbindlichkeit bekommen, die nicht nur
notwendig, sondern jetzt auch hinreichend ist, um die
Ziele der Universitiat und des zehnjahrigen Programms
JUuniversitatsverwaltung 2025“ gemeinsam zu erfiillen.

Weiteres Vorgehen und Perspektive

Zugleich war damit die Grundlage gelegt, um Leitbild
und Grundsétze in ein Fihrungskrifteentwicklungs-
programm umzusetzen und aus dem ,WIR-Projekt”
ein ,Das WIR leben“ zu machen.

Das Fiihrungskrifteentwicklungsprogramm adres-
siert alle Fiihrungskrifte der Unterstiitzungsbereiche
und ist fiir diese verpflichtend. Es zielt auf die Ent-
wicklung der Kompetenzen, die der gemeinsam be-
schriebenen Kultur entsprechen. Die Module haben
folgende Inhalte, teilweise mit Praxis-Workshops:
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Rolle und Selbstverstdndnis als Fihrungskraft

Fihren tiber Ergebnisse, Verantwortung und
Vertrauen

Leadership Remote

Feedback geben und Feedback nehmen
Gender-Kompetenzen von Fiihrungskriften
Kollegiale Beratung

Schwierige Gesprache und
Konfliktkommunikation

Gesund fiihren - Umgang mit (Arbeits-)
Uberlastung

Veranderungen gestalten

Begleitet wird das Fiihrungskrafteentwicklungspro-
gramm durch systematische kollegiale, das heifit
gegenseitige Beratung der Fihrungskriafte und bei
Bedarf durch Kurzzeit-Coachings bei individuellen
Fragestellungen.



Um das Commitment aller Beteiligten aufrecht zu er-
halten, haben wir in der Universitit das bisherige ,WIR-
Projekt“ und die hieraus resultierenden Hinweise und
Vorschlage in unsere Zusammenarbeit integriert. Die
auch bislang schon stattfindende Kommunikation zu ak-
tuellen Themen wird systematisiert und die durch die
Corona-Pandemie unterbrochenen regelméfigen Mit-
tagsgespriache des Kanzlers mit Mitarbeitenden aus
Technik und Verwaltung werden wieder aufgenommen.
Im Newsletter der Universitat werden kiinftig in unre-
gelméfigen Abstdnden Berichte oder Reportagen unter
dem Arbeitstitel ,Was macht eigentlich .. zu einzelnen
Arbeitsbereichen erscheinen. Die Dezernate, Abteilun-
gen und anderen Organisationseinheiten fiihren in ei-
gener Regie einen Teamtag als soziales Event durch, der
Teambuilding-Charakter hat. Das bewdhrte Format des
Town Hall Meetings soll bei entsprechendem Anlass wei-
ter genutzt werden, zum Beispiel zur Einfiihrung des
im Zuge des geschilderten Prozesses neu aufgesetzten
yFuhrungskrafte- und Mitarbeiter*innen-Dialogs“ im
Themenbereich ,Fiihren iiber Ziele“ In Planung ist ein
systematisches Onboarding fiir Mitarbeitende, die erst-
mals Fiihrungskrafte werden. Auflerdem wollen wir uns

Anzeige

i DLR Projekttrager
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fiir den Zeitraum von jeweils einem Semester mit einem
spezifischen ,Wert“ unseres Leitbilds befassen und un-
ter dem Label des ,Semesterwerts“ eine Reihe von Ak-
tionen und Maflnahmen zusammenfassen, die dessen
Verwirklichung unterstiitzen. So soll fiir alle erkenn-
bar ein ,Das WIR leben“ entstehen. Wir sind in der Uni-
versitat Bielefeld der Auffassung, dass wir damit den fiir
uns passenden Weg gefunden haben. Von der nichsten
Mitarbeitendenbefragung erwarten wir auch eine Riick-
meldung, ob dies von den Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung ebenfalls so wahrgenommen wird und inwie-
weit gegebenenfalls eine Nachsteuerung erforderlich ist.

Kurzes Restimee

Damit die digitale Transformation der Unterstiitzungs-
bereiche in den Hochschulen gelingt, bedarf es nicht nur
klug aufgesetzter Projekte unter organisatorischem und
technischem Aspekt, sondern auch einer Weiterentwick-
lung der Zusammenarbeit unter kulturellem Aspekt. Wel-
chen Weg man dabei beschreitet, wird jede Hochschule
fiir sich entscheiden miissen, ist dies doch wesentlich
von der bislang schon gelebten Kultur abhangig. //

BEAUFTRAGT VOM

* Bundesministerium
72 || fur Bildung
und Forschung

13. Transferwerkstatt

Wissens- und Technologietransfer der
auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen

Informations- und Erfahrungsaustausch
zur Forderlinie ,Innovationsorientierung
der Forschung”

16. und 17. November 2023

Projektgruppenraum im Bundesministerium fir
Bildung und Forschung (BMBF) in Bonn
Heinemannstr. 2, 53175 Bonn.

Anmeldung bis 15.11.2023 unter
transferwerkstatt.de/anmeldung
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