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Zusammenfassung / Résumé

1 Zusammenfassung / Résumé

Im Rahmen des P-11-Programms zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils an Fachhoch-
schulen (FH) und Padagogischen Hochschulen (PH) wurde neben der Férderung einzelner hoch-
schul- oder fachbereichsspezifischer Projektvorhaben eine Studie in Auftrag gegeben, die zum
Ziel hatte, das doppelte Kompetenzprofil in der Schweizer FH/PH-Landschaft anhand einer
Mehrebenenanalyse mdglichst ganzheitlich zu erfassen.

Die folgenden Zielsetzungen wurden mit dem jeweils entsprechenden methodischen Vorgehen
verfolgt:

1. Um das doppelte Kompetenzprofil im Literaturdiskurs zu beschreiben, wurden 80 Pub-
likationen anhand eines Codesystems qualitativ ausgewertet.

2. Auf der Makro-Ebene wurde ein zweifacher Ansatz verfolgt. Um zu untersuchen, was
im politischen Diskurs unter dem doppelten Kompetenzprofil verstanden wird, wurde
eine qualitative Analyse von 303 Wortmeldungen aus den Debatten des National- und
Standerates zwischen 1993 und 2023 sowie von 43 6ffentlich zuganglichen Dokumen-
ten von 20 Akteuren aus dem hochschulpolitischen Umfeld durchgefiihrt. Um zu unter-
suchen, wie stark der hochschulische und ausserhochschulische Wettbewerb um kom-
petente Mitarbeitende ist, wurde eine Analyse von verschiedenen Indikatoren und
Kennzahlen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene sowie zu Hochschulen und deren Perso-
nal durchgeflihrt.

3. Auf der Meso-Ebene wurde anhand von Dokumentenanalysen, Strategiepapieren und
Personalreglementen sowie strukturierten Interviews bei HR-Verantwortlichen von FH,
Rektor:innen von PH sowie Departements- resp. Hochschulleitenden ausgewahlter
Fachbereiche eruiert, wie das doppelte Kompetenzprofil definiert und in der Personal-
praxis implementiert wird, welche Herausforderungen mit dem Konzept einhergehen
und welche Fdérderungs- resp. Entwicklungsmoglichkeiten genutzt werden. Zudem wur-
den mit einem kurzen Online-Fragebogen Projektleitende der P-11-Pilotprojekte der
zweiten Ausschreibungsrunde zu Aspekten einer nachhaltigen Implementierung be-
fragt.

4. Schliesslich wurde auf der Mikro-Ebene anhand einer Sekundaranalyse der Dozieren-
denbefragung der HSLU und der PH Luzern analysiert, wie Dozierende an FH und PH
ihr doppeltes Kompetenzprofil einschatzen und wie «férderbar» das doppelte Kompe-
tenzprofil auf individueller Ebene ist.

Ergebnisse Literaturdiskurs

Im Literaturdiskurs wurden verschiedene Aspekte des doppelten Kompetenzprofils untersucht.
Es werden eine Vielzahl von unterschiedlichen Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils
genannt. Mit der Implementierung des P-11-Programms nehmen die Nennungen zudem stark zu.
Hauptadressat:innen sind Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende, wahrend Profes-
sor:innen, Fuhrungspersonen sowie der Nachwuchs weniger im Fokus stehen. Es gibt eine Ten-
denz zur spezifischen Benennung von Adressat:innen entlang der Dimension «Praxis-Wissen-
schaft», wobei die Heterogenitat der Zielgruppen eine Herausforderung fir die Férderung des
doppelten Kompetenzprofils darstellen kénnte. Auch die genannten Referenzrahmen, auf die sich
die Erlauterungen zum doppelten Kompetenzprofil beziehen, sind sehr vielfaltig. Die meisten
Nennungen beziehen sich auf Regelungsstrukturen, Personalqualifikationen und Normen inner-
halb des Wissenschafts- und Berufspraxissystems. Mit dem P-11-Programm werden neue Refe-
renzrahmen wie z.B. der Wissenstransfer zwischen Wissenschaft und Praxis eingefiihrt. Der ge-

samte Diskurs zeigt jedoch eine schwache theoretische Fundierung des doppelten
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Zusammenfassung / Résumé

Kompetenzprofils. Hinsichtlich der Herausforderungen, die mit dem doppelten Kompetenzprofil
einhergehen, Iasst sich festhalten, dass diese Uber den gesamten Analysezeitraum hinweg sehr
konstant artikuliert werden. Im Zentrum des Diskurses stehen vor allem materielle Aspekte wie
der Ressourcenmangel (Zeit, Geld und Personal), um in beiden Bereichen des doppelten Kom-
petenzprofils entsprechende Leistungen zu erbringen, sowie strukturelle Schwierigkeiten im Be-
reich der Laufbahn- und Nachwuchsférderung. FH und PH sind hierbei mit Schnittstellen zu an-
deren Akteuren (Praxis und universitaren Hochschulen (UH)) konfrontiert. Weitere Herausforde-
rungen liegen in der Kopplung der Leistungsbereiche (Spezialisierung vs. Abdeckung mdéglichst
vieler Leistungsbereiche) und der unterschiedlichen Logiken von Wissenschafts- und Berufspra-
xissystemen. Die Analyse zeigt, dass diese Herausforderungen seit langem bekannt sind. In Be-
zug auf die Chancen, die mit dem doppelten Kompetenzprofil einhergehen, werden die Starkung
der Kooperation mit der Praxis und die Forderung von Forschung und wissenschaftlichem Arbei-
ten genannt. Im Gegensatz zu den Herausforderungen zeigt sich, dass die artikulierten Chancen
Uber die Zeit hinweg einigen Veranderungen unterliegen. Definitionen dessen, was unter Praxis-
kompetenz oder Praxisbezug im doppelten Kompetenzprofil verstanden wird, andern sich tber
den gesamten Zeitraum hinweg kaum, der Diskussionsbedarf ist aber hoch. Die drei dominieren-
den Definitionen fur das Konzept «Praxis» sind Praxiserfahrung, Berufsfeld- oder Praxisbezug in
den Leistungsbereichen sowie die direkte Zusammenarbeit mit Praxispartner:innen. Insgesamt
ist eine stark positive Haltung gegentber der Praxis zu verzeichnen. Der Anspruch an die wis-
senschaftlichen Kompetenzen im doppelten Kompetenzprofil ist im Diskurs hoch. Am haufigsten
referenziert wird auf die Teilnahme am wissenschaftlichen Diskurs, die Anwendung von Theorien
und den Einsatz von Methoden sowie formale Qualifikationen. Somit orientieren sich viele Defi-
nitionen an einem klassischen Wissenschaftsverstandnis. Eine klare Differenzierung der ver-
schiedenen Formen von wissenschaftlichem Arbeiten an den beiden Hochschultypen ist wenig
ausgepragt. Schliesslich wurde analysiert, welche Vor- und Nachteile mit Férderprojekten fir das
doppelte Kompetenzprofil einhergehen. Der Diskurs ber die Vorteile ist wenig konsolidiert und
sehr heterogen. Ein Grund hierflr kénnte die Vielzahl unterschiedlichster Férderprojekte mit di-
versen Zielen sein. Die bedeutendsten Vorteile der Projekte sind die starkere Zusammenarbeit
und Netzwerkbildung mit Akteur:innen aus beiden Referenzsystemen, die Wissensdiffusion so-
wie die Initiierung des Diskurses Uber das doppelte Kompetenzprofil selbst. Nutzen und Wirkung
der Forderprojekte kdnnen entsprechend vor allem auf der Meta-Ebene verortet werden. Nach-
teile der Forderprojekte des doppelten Kompetenzprofils werden weniger artikuliert als Vorteile.
Die zwei meistgenannten Nachteile sind der Koordinationsaufwand (v.a. in der Aufbauphase) so-
wie fehlende Zeit- und Personalressourcen. Die nachhaltige Integration und der Transfer zwi-
schen den Referenzsystemen werden wenig thematisiert. Insgesamt verdeutlicht die Literaturdis-
kursanalyse, dass das doppelte Kompetenzprofil ein komplexes Thema ist, das von vielfaltigen
Faktoren beeinflusst wird. Der Diskurs hat sich im Laufe der Zeit entwickelt sowie inhaltlich und
quantitativ verandert. Es kann davon ausgegangen werden, dass das P-11-Programm hierbei
einen Einfluss auf die Intensitat und die Ausdifferenzierung des Diskurses gehabt hat.

Ergebnisse Makro-Ebene

a) Ergebnisse parlamentarischer Diskurs

Auf der Makro-Ebene wurde der parlamentarische Diskurs auf der Bundesebene untersucht, der
weniger direkt das doppelte Kompetenzprofil im eigentlichen Sinne thematisiert, sondern vielmehr
das Profil der FH und deren Bildungs- und Forschungstatigkeit, aus denen Erkenntnisse fiir das
doppelte Kompetenzprofil abgeleitet werden kénnen. PH werden nur sehr schwach thematisiert,
weil hier die Kantone eine wichtige Funktion bei der Regelung einnehmen. Insgesamt ist der Dis-
kurs sehr stark von den institutionellen Veranderungen (Grindungen der FH im Nachgang zum
Bundesgesetz und Implementierung des HFKG) gepragt. Im Verhaltnis zum Literaturdiskurs ist
der parlamentarische Diskurs in Bezug auf die Adressat:innen viel homogener. Es werden weder
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Hierarchiestufen noch Leistungsbereiche (Tatigkeit in Lehre oder Forschung) angefihrt, um Ad-
ressat:innen zu differenzieren. Da der parlamentarische Diskurs nicht im eigentlichen Sinne auf
das doppelte Kompetenzprofil fokussiert, sondern auf das Funktionieren und die Funktionen der
FH, ist der Detailierungsgrad bei den Adressat:innentypen wahrscheinlich gering. Absolvent:in-
nen sowie Nachwuchskrafte werden aufgrund des anfanglichen Fokus des Diskurses auf die An-
erkennung der Diplome und die Aufwertung der Studiengange in der Schweiz, die Versorgung
der Wirtschaft mit Fachkraften sowie das Innovationspotential der FH fiir die Schweizer Wirtschaft
oft genannt. Referenzrahmen, an denen sich die Beschreibung resp. die Ableitung des doppelten
Kompetenzprofils orientiert, sind eher schwach ausgepragt und beziehen sich vor allem auf die
Funktionen der FH in den Leistungsbereichen sowie die Abgrenzung zu UH. In der Griindungs-
phase dominiert die historische Entwicklung der FH aus den Vorgangerinstitutionen. In der zwei-
ten Phase vor der Implementierung des HFKG wird vor allem der Dualismus des Hochschulsys-
tems betont, wobei die Differenzierung der Hochschultypen bedeutend ist. Hinsichtlich der ge-
nannten Herausforderungen sind die Profilierung der Hochschultypen und der Mehrwert der FH
fur die Wirtschaft im Sinne der Bereitstellung von Innovationen und Fachkraften bedeutend. Das
doppelte Kompetenzprofil im eigentlichen Sinne spielt eine sehr untergeordnete Rolle. Bei den
Chancen, die im parlamentarischen Diskurs genannt werden, dominieren die Starkung der Inno-
vation und der Forschung und Entwicklung sowie der Dialog und die Zusammenarbeit Uber Sys-
temgrenzen hinweg. Insgesamt zeigt sich im Diskurs stark, dass FH als «Motoren» fur die Star-
kung der Schweizer Wirtschaft dienen sollen. In allen genannten Chancen ist das doppelte Kom-
petenzprofil implizit enthalten, wird aber explizit kaum genannt. Bei den Nennungen, die Praxis-
kompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils betreffen, werden aufgrund der Fo-
kussierung auf das Profil und die Profilierung der FH kaum personelle Aspekte der Mitarbeitenden
artikuliert. Hingegen spielen wirtschaftliche Aspekte bei der Zusammenarbeit mit ausserhoch-
schulischen Akteuren im Bereich der Forschung und Entwicklung sowie auch die Frage, wie Bil-
dung und der Zugang zu dieser an FH ausgestaltet sind, eine sehr grosse Rolle. Insgesamt be-
steht eine einheitliche und homogene Vorstellung davon, was unter «Praxis» verstanden wird.
Hinsichtlich der Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen kann festgestellt werden, dass
der Fokus auf der Art und Weise liegt, wie Forschung an den beiden Hochschultypen durchge-
fuhrt wird und welcher Auftrag jeweils damit verbunden ist. Sowohl bei den Definitionen von «Pra-
xis» als auch von «Wissenschaft» wird mit zunehmender Zeit eine Abgrenzung zu UH herange-
zogen, was mit der Diskussion rund um das HFKG zusammenhangen kann. Insgesamt zeigt sich
in der Analyse, dass der Diskurs auf der Bundesebene stark auf der Profilierung und Funktion
der Hochschultypen sowie derer Leistungserbringung liegt. Es ist davon auszugehen, dass auf
der Stufe der Trager (Kantone und Kantonsverbiinde) die Eigenschaften auf der Individualebene
starker thematisiert werden.

b) Ergebnisse hochschulpolitischer Diskurs

Auf der Makro-Ebene wurde zudem der hochschulpolitische Diskurs anhand 6ffentlich zugangli-
cher Dokumente von 20 hochschulpolitischen Akteur:innen analysiert. Der hochschulpolitische
Diskurs fokussiert hinsichtlich der Adressat:innen insgesamt vor allem auf die klassischen Perso-
nalkategorien und den wissenschaftlichen Nachwuchs, wobei auf eine prazisere Beschreibung
der Adressat:iinnen mit zusatzlichen Attributen aus dem Spannungsfeld «Praxis-Wissenschaft»
kaum eingegangen wird. Die Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil sind wie im par-
lamentarischen Diskurs schwach ausgepragt, jedoch relativ konsolidiert. Der Fokus liegt auf der
Kompetenzorientierung bzw. -erfahrung und damit explizit auf Modellen, die sich mit dem dop-
pelten Kompetenzprofil befassen. Im Zentrum steht dabei die Verbindung von wissenschaftlichen
Kompetenzen (bzw. Qualifikation) mit Praxiserfahrung (bzw. einer vertieften Auseinandersetzung
mit dem Berufsfeld). Anders als im parlamentarischen Diskurs spielen die komplementére Posi-
tionierung zu den UH und der vierfache Leistungsauftrag kaum eine Rolle. Explizit theoretische
Modelle sind ebenfalls wenig vertreten. Aufgrund der Ergebnisse kann davon ausgegangen wer-

den, dass die Implementierung des P-11-Programms einen gewissen Effekt auf den
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hochschulpolitischen Diskurs hat. Die Intensitat und thematische Breite der genannten Heraus-
forderungen, die das doppelte Kompetenzprofil betreffen, sind wenig ausgepragt und fokussieren
vor allem auf die Rekrutierung des Personals und die Nachwuchsférderung. Im Vergleich zu den
Herausforderungen werden Chancen starker artikuliert. Im gesamten Analysezeitraum werden
Hochschulen als Innovationsforderer, die Nachwuchsférderung und explizit die Fachdidaktiken
als Chancen genannt. Mit den Fachdidaktiken riicken die PH in den Fokus des Diskurses. Der
Diskurs Uber Praxiskompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils wird intensiv ge-
fuhrt und ist ausgepragter als jener Uber die Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen.
Der Lehrbezug dominiert eindeutig (Berufsqualifizierung und Arbeitsmarktfahigkeit). Der Praxis-
bezug der angewandten Forschung und Entwicklung sowie Kompetenzen auf Individualebene
sind ebenfalls wichtig und werden tber den gesamten Diskurs hinweg artikuliert. Auch Definitio-
nen von wissenschaftlichen Kompetenzen werden haufig genannt, jedoch weniger stark als jene
von Praxiskompetenzen. Die Forschung und deren Profilierung stehen hierbei im Mittelpunkt.
Wichtig ist zudem der Fokus auf die Lehre. Deutlich geringer ausgepragte Aspekte sind das Dok-
torat und der Fokus auf die Fachdidaktiken. Auch die Verfahren der scientific community spielen
eine geringe Rolle im hochschulpolitischen Diskurs. Insgesamt sind die Definitionen von wissen-
schaftlichen Kompetenzen somit stark davon gepragt, wie die entsprechenden Leistungsbereiche
(insb. die Forschung) an FH und PH angeboten werden. Insgesamt zeigt der hochschulpolitische
Diskurs, dass unter den Akteuren ein relativ konsolidiertes Verstéandnis Uber verschiedene As-
pekte des doppelten Kompetenzprofils besteht und diese miteinander in Verbindung gebracht
werden kénnen.

c) Ergebnisse Kennzahlenanalyse

Der letzte Untersuchungsschritt auf der Makro-Ebene — die Analysen verschiedener Kennzahlen
und Indikatoren — bestatigt den allgemein bekannten Fachkraftemangel, der Regionen und Bran-
chen unterschiedlich stark betrifft. Besonders in der Zentralschweiz, Zlrich-Zug sowie Graubin-
den und in Branchen wie Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleis-
tungen sowie Technik und Baugewerbe verstarkt der Fachkraftemangel die ausserhochschuli-
sche Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt. Die analysierten Medianléhne deuten zudem darauf hin,
dass auch hinsichtlich der Vergutung eine ausserhochschulische Konkurrenz fir wissenschaftli-
ches Personal besteht. In den Bereichen Wirtschaftswissenschaften, Technik, IT, Soziale Arbeit,
Gesundheit und Lehrkrafteausbildung sind die Medianléhne von Hochschulabsolvent:innen finf
Jahre nach dem Abschluss relativ hoch. Hingegen sind die von FH gezahlten Léhne in den Fach-
bereichen Musik, Theater, Kiinste, Design, Soziale Arbeit und moglicherweise Gesundheit kon-
kurrenzfahig.

Auch die hochschulische Konkurrenz um doppelt kompetente Dozierende und wissenschaftliche
Mitarbeitende ist angespannt. Laut BFS-Daten verzeichnen die Vollzeitdquivalente fir Dozie-
rende, Assistierende und wissenschaftliche Mitarbeitende hohe jahrliche Wachstumsraten, ins-
besondere in den FH-Fachbereichen Angewandte Psychologie, Gesundheit und Soziale Arbeit.
Bei den Erldsen aus Forschung und Entwicklung zeigt sich zwar ein differenzierteres Bild, doch
deutet auch hier die steigende Nachfrage auf einen wachsenden Bedarf an Forschungskompe-
tenz hin, der durch geeignetes Personal gedeckt werden muss. Der Weiterbildungsmarkt hat hin-
gegen vermutlich nur geringe Auswirkungen auf den Wettbewerb um Dozierende und wissen-
schaftliche Mitarbeitende.

Ergebnisse Meso-Ebene

Auf der Meso-Ebene wurde anhand von Dokumentenanalysen, Strategiepapieren und Personal-
reglementen sowie strukturierten Interviews mit HR-Verantwortlichen von FH, Rektor:innen von
PH sowie Departements- resp. Hochschulleitenden ausgewahlter Fachbereiche (ggf. erganzt um
weitere Personen der Hochschulleitung) eruiert, wie das doppelte Kompetenzprofil definiert und

in der Personalpraxis implementiert wird, welche Herausforderungen mit dem Konzept
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einhergehen und welche Forderungs- resp. Entwicklungsmadglichkeiten genutzt werden. Zudem
wurden mit einem kurzen Online-Fragebogen Projektleitende der P-11-Pilotprojekte der zweiten
Forderrunde zu Aspekten einer nachhaltigen Implementierung der entwickelten Massnahmen be-
fragt.

a) Ergebnisse Fachhochschulen Corporate und ausgewahiter Fachbereiche

Bei den Analysen der Dokumente und Interviews wurden auf Ebene Corporate neun 6ffentlich-
rechtliche FH einbezogen: die BFH, FHGR, FHNW, HES-SO, HSLU, OST, SUPSI, ZHAW sowie
die ZHdK. Auf Ebene Fachbereiche wurden Direktor:innen resp. Leitungen der ausgewahlten
Departemente aus je zwei FH befragt, wobei folgende Fachbereiche abgedeckt wurden: Archi-
tektur, Bau- und Planungswesen (HES-SO, SUPSI), Chemie und Life Sciences (FHNW, ZHAW),
Design, Musik und andere Kinste (BFH, HSLU, ZHdK-Musik), Soziale Arbeit (FHNW, BFH),
Technik und IT (ZHAW, SUPSI), Wirtschaft und Dienstleistungen (FHGR, HSLU) sowie Gesund-
heit (OST, HES-SO).

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

Der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» findet in den Strategie- und Personaldokumenten (Cor-
porate) und im Arbeitsalltag (Fachbereiche) kaum Verwendung. Wenn, dann ist er am haufigsten
in Personalentwicklungsdokumenten zu finden. Als Griinde hierfir werden genannt, dass auf den
Begriff verzichtet werden kdnne, da er bereits in der DNA der FH verankert sei, er auf dem Ar-
beitsmarkt nicht gebrauchlich oder missverstandlich sei, er die geforderten Kompetenzen nicht
abbilde oder insofern nicht zielfiihrend sei, da er von Seiten Departemente resp. Fachbereichen
zu unterschiedlich definiert werde. Von einigen FH werden stattdessen Alternativkonstrukte vor-
gezogen wie das Mischprofil, ein drei- oder vierfaches Kompetenzprofil, ggf. erganzt um differen-
zierte Kompetenzmodelle. Die HES-SO bildet hier eine Ausnahme. Bei ihr ist das doppelte Kom-
petenzprofil in der Strategie sowie in den Personaldokumenten breit verankert. Dies zeigt sich bei
der HES-SO auch auf Ebene der befragten Fachbereiche Architektur, Bau und Planung sowie
Gesundheit. Auch an der OST ist das doppelte Kompetenzprofil im Fachbereich Gesundheit Gber
die unterschiedlichen Kompetenzanforderungen in zwei Institutionen resp. Arbeitswelten (FH und
Praxiseinrichtung) verankert.

Der Begriff «Praxiskompetenz» wird kaum gebraucht, was u.a. auf das heterogene Verstandnis
zurlckzufuhren sein durfte, das aufgrund unterschiedlicher Berufs-, Praxisfeldern und Branchen
besteht. Stattdessen werden die Begriffe Berufs- oder Praxiserfahrung sowie Berufs- oder Pra-
xisbezug bevorzugt. Definiert wird Praxiskompetenz meist Uber die Anzahl von Praxis- resp.
Berufsjahren. Forschungskompetenz ist demgegenlber als Begriff gebrduchlich und wird meist
qualitativ Uber die Auflistung von Fahigkeiten, Tatigkeiten oder Leistungen wie z.B. Akquise von
Drittmitteln, Projektmanagement, Methodenkompetenzen oder Publikationen definiert.

Alle FH betonen, dass die Trdgerkantone der Praxisorientierung und Berufsbildung einen hohen
Stellenwert beimessen und die Akademisierung nicht geférdert werden soll — ein Diskurs, der
auch gerne von den Medien aufgegriffen wird. Zwei FH prazisieren in ihrem Interview die Zusam-
menarbeit mit den Tragerkantonen im Kontext der Umsetzung des doppelten Kompetenzprofils.
In einem Fall wird die gemeinsame Erarbeitung und Validierung von Richtlinien mit dem Regie-
rungsausschuss beschrieben. Im anderen Fall geht es um das Monitoring und Reporting von
Vorgaben, die die Auspragung von Praxisprofilen von Professor:innen der FH betreffen. Auf
Ebene der Fachbereiche nimmt die Halfte der Fachbereiche einen Einfluss der Tragerkantone
wahr, u.a. Uber die Finanzierung von Forschung, die Verteilung der Globalmittel, die Betonung
und das Monitoring der Praxisrelevanz von Dozierenden sowie Uber die Personalverordnungen
der FH.
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Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Das doppelte Kompetenzprofil stellt hohe Anforderungen an die Personalrekrutierung. Dies auch
vor dem Hintergrund angespannter und kompetitiver Arbeitsmarkte. Verscharfend kommt der Ein-
fluss des Fachkraftemangels zumindest in bestimmten Branchen und Berufsfeldern sowie in jun-
gen Fachgebieten zum Tragen. So bringen von FH gesuchte «first movers» fur Innovationen in
Lehre und Forschung ein doppeltes Kompetenzprofil meist noch nicht mit. Weitere Herausforde-
rungen sind der Lohnwettbewerb, Standortnachteile, fehlende Karriereoptionen sowie in MINT-
Fachbereichen die Rekrutierung von Frauen mit MINT-Profilen. Vor diesem Hintergrund haben
sich generische Definitionen des doppelten Kompetenzprofils als vorteilhaft erwiesen. Sie geben
den Fachbereichen den bendtigten Handlungsspielraum in Bezug auf Gewichtung und Prazisie-
rung von Praxis- und Forschungskompetenzen und erlauben fachbereichs- und profilspezifische
Anpassungen, um der Heterogenitat der Fachbereiche und dem Arbeitsmarkt gerecht zu werden.

Als zentral fir die Steuerung des Personaleinsatzes werden die Referenzprofile sowie die Krite-
rien fur den Erhalt von SBFI-Beitragen durch entsprechenden Einsatz des Personals in Lehre und
Forschung genannt. Sofern eine Verkniipfung des doppelten Kompetenzprofils mit der Lohnein-
stufung gegeben ist, hat dieses positive Auswirkungen auf die Salar-héhe. Hervorgehoben wurde
die unterschiedliche Gewichtung von Praxis- und Forschungskompetenzen in der Lehre. Erstere
sind in Bachelor-Studiengangen sowie in der Weiterbildung von grosser Bedeutung. Letztere ge-
winnen beim Personaleinsatz in konsekutiven Masterstudiengangen an Gewicht. Ein komplemen-
tarer Einsatz von Personal mit sich erganzenden Kompetenzen in Forschung oder Praxis auf
Ebene Team oder organisatorischer Einheit ist bislang nicht institutionalisiert. In den Fachberei-
chen Gesundheit sowie Architektur, Bau und Planung wird als eine Personaleinsatzstrategie die
Doppelanstellung in zwei Arbeitsfeldern resp. Institutionen (FH und z.B. Spital resp. Planungs-
biro) verfolgt.

Der Personalentwicklung und Laufbahnférderung wird von den FH und Fachbereichen aufgrund
von Fachkraftemangel und konkurrierenden Arbeitsmarkten ein hoher Stellenwert beigemessen.
Ein starker Fokus liegt hierbei auf der Nachwuchsférderung mit konsekutiven Masterabschlissen,
Promotionsvorhaben und Praxiseinsatzen, Didaktik-Weiterbildung etc., ggf. auch der Entwicklung
zum/zur Dozent:in.

Herausforderungen in der Personalpraxis

Im Kontext der Personalrekrutierung werden als Herausforderungen die Verscharfung von Vor-
gaben zu Praxiskompetenz sowie Unscharfen bei der Ermittlung, Beurteilung und Uberprifung
von Praxiskompetenzen angegeben. Im Kontext der Forschungskompetenzen werden die gestie-
genen Anforderungen an Forschungskompetenzen von Seiten Drittmittelgeber (u.a. Vorweis ei-
nes Track Records) sowie die Konkurrenz zu ETH/UH bei der Drittmittel-Akquise genannt.

Herausforderungen, die den Personaleinsatz betreffen, werden in beschrankten Anreizsystemen
und einem damit ggf. verbundenen geringen Interesse am Einsatz in Lehre und Forschung gese-
hen. Des Weiteren werden soziale Vergleichsprozesse bei den Mitarbeitenden mit Bezug zur
Einreihung, dem Personaleinsatz sowie allfalligen Lohnunterschieden bei Dozierenden mit und
ohne doppeltes Kompetenzprofil sowie Dozierenden und Mittelbauangestellten als schwierig er-
lebt. Darlber hinaus werden hohe Arbeitsbelastungen genannt, die mit der Erfiillung eines dop-
pelten Kompetenzprofils in einer Person und dem Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag ein-
hergehen sowie aus dem Akquisedruck und der unsicheren Finanzierung von Forschung resul-
tieren. In Fachbereichen, in denen eine Doppelanstellung an FH und einem Praxisfeld verfolgt
wird, wird die Koordination des Personaleinsatzes, die Vertragsgestaltung sowie die Arbeitsbe-
lastung als herausfordernd angesehen.
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In Kontext der Personalentwicklung und Laufbahnférderung werden Kosten und Budgetbe-
schrankungen sowie beschrankte zeitliche und personelle Ressourcen als herausfordernd be-
schrieben. Hinzu kommen befristete Anstellungen von Mittelbauangestellten sowie konkurrie-
rende Arbeitsmarkte und damit verbundene Abwerbungen von FH-Mitarbeitenden durch Praxis-
partner im Rahmen von Praxiseinsatzen. Beides beeintrachtigt eine langerfristige Entwicklung
und Forderung des doppelten Kompetenzprofils bei dieser Zielgruppe. Bei der Forderung interner
Karrieren werden die nicht immer klaren Ubergénge zwischen verschiedenen Personalkategorien
sowie Unterbriiche durch Praxiseinsatze als hinderlich gesehen. Des Weiteren werden auch hier
fehlende Anreizsysteme und ein daraus resultierendes ggf. geringes Interesse als hinderlich
wahrgenommen, ein doppeltes Kompetenzprofil im Rahmen eines Doktoratsstudiums oder mit-
tels Praxiseinsatzen zu entwickeln. Fir Personen, die zudem den Anforderungen an die Verein-
barkeit von Beruf und Familie nachkommen miissen, stellen solche Massnahmen zur Entwicklung
eines doppelten Kompetenzprofils eine besondere Herausforderung dar. Bei Dozierenden aus
der Praxis wird das Entwickeln von Forschungskompetenz und bei Dozierenden mit langer
Dienstzeit der Erhalt von Praxiskompetenzen als herausfordernd erlebt.

Unabhangig von den im Rahmen der P-11-Projekte entwickelten Massnahmen werden als Good
Practice Beispiele die Kommunikation des Employer Brand, Netzwerkveranstaltungen fir poten-
zielle Dozierende, die Anrechenbarkeit unterschiedlicher Praxisformate (z.B. Praxistatigkeiten an
einer HS, anteilig die Anerkennung von Berufslehrzeiten), Didaktik-Ausbildungen, Weiterbildun-
gen in Forschungsmethoden, Projektmanagement sowie zielgruppenspezifische Programme
(u.a. mefistalo-Mentoring-Programm (Mittelbau) oder der Z-Kubator zur Férderung von kinstleri-
schen Ideen und unternehmerischem Handeln).

Beteiligung an P-11-Programmen

Die P-11-Programme waren resp. sind in der Regel auf Ebene Departement verankert. Entspre-
chend war das HR auf Ebene FH Corporate meist nur wenig involviert. Dennoch werden als Her-
ausforderungen die administrative Umsetzung, die Finanzierung einer nachhaltigen Implementie-
rung sowie das Erwartungsmanagement mit den P-11-Programmteilnehmenden beschrieben.
Auf Ebene der befragten Fachbereiche war ausser Technik und IT jeweils mindestens ein Depar-
tement an einem P-11-Programm beteiligt, wobei die Erfahrungen unterschiedlich ausfallen. Po-
sitiv hervorgehoben werden die Unterstitzung von entwicklungsbereiten Mitarbeitenden fir Pra-
xiseinsatze und Promotionsvorhaben, die Scharfung des Verstandnisses von Praxiskompetenz,
ein elaborierterer Umgang mit Praxisportfolios, die Vielfalt an Losungen fiir die Férderung des
doppelten Kompetenzprofils sowie die anregende Kooperation tber die Fachbereiche hinaus. Als
einschrankend wird u.a. die nachlassende Nachfrage, die unzureichende Finanzierung einer
nachhaltigen Implementierung der entwickelten Massnahmen sowie die Abwerbung von FH-Mit-
arbeitenden durch Praxispartner wahrgenommen, die mit Praxiseinsatzen geférdert wurden.

Chancen und Blick in die Zukunft

Als Chance der Férderung des doppelten Kompetenzprofils wird es auf Ebene FH Corporate
angesehen, sich von UH/ETH abzugrenzen und eine transdisziplindre Sichtweise zu fordern. Zu-
dem kann das doppelte Kompetenzprofil und die damit verbundenen Mdglichkeiten fiir Beschaf-
tigte und Studierende als Attraktivitdtsmerkmal der Arbeitgeberin und Ausbildungsinstitution die-
nen. Die Fachbereiche resp. Departemente sehen im doppelten Kompetenzprofil den Vorteil einer
praxisnahen Ausbildung und anwendungsorientierten Forschung, einer starken Verbindung zur
Wirtschaft resp. zu den Praxisfeldern sowie der Qualitatsverbesserung des Unterrichts. Hiertiber
kann die Relevanz der Forschung gestarkt und den Erwartungen der Studierenden entsprochen
sowie die Employability der Mitarbeitenden verbessert werden. Zudem ergeben sich Synergien
zu Voraussetzungen fur den Erhalt von SBFI-Beitragen.
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Mit Blick in die Zukunft werden unterschiedliche Wege gesehen, um das doppelte Kompetenz-
profil zu férdern. Hierzu gehdren einerseits die Zuriickgewinnung von Masterabsolvent:innen und
Mittelbauangestellten aus der Praxis sowie das «Candidate Fishing» bei Honorarbeauftragten.
Andererseits wird weiterhin gesehen, dass in die Personalentwicklung und Laufbahnférderung
verstarkt zu investieren ist und die Durchlassigkeit der Personalkategorien verbessert werden
misse. Ein besonderer Fokus wird nach wie vor auf die Nachwuchsférderung der Zielgruppe
Mittelbauangestellte gelegt, dabei insbesondere auf die Doktorand:innenférderung und Verbes-
serung der Rahmenbedingungen fiir Doktorand:innen. Auch der Aufbau von Tenure Tracks, die
Intensivierung von Praxiskooperationen, die starkere Nutzung von Sabbaticals oder die Etablie-
rung eines Professors of Practice (ETH) werden als Optionen gesehen. Der komplementare Ein-
satz von Mitarbeitenden mit ausgepragtem Praxis- oder Forschungsprofil auf Ebene Team / OE
wurde nur vereinzelt genannt.

Sonderfall Fachbereich Design, Musik und andere Kiinste (DMK)

Der Fachbereich DMK stellt insofern einen Sonderfall dar, da er sich sehr grundséatzlich von den
anderen FH resp. Fachbereichen unterscheidet. Einige Besonderheiten werden deshalb im Fol-
genden zusammenfassend dargestellt. Im Fokus des DMK-Fachbereichs stehen mehrheitlich die
Praxiskompetenz und kunstlerischen Leistungen und nicht die Forschungskompetenzen. In der
Rekrutierung ist kinstlerische Exzellenz eine absolute Voraussetzung. Hierzu parallel eine kon-
kurrenzfahige Forschungskarriere aufzubauen, wird als unrealistisch eingeschatzt. Zudem sei
Forschung fir die Mehrheit der Dozierenden mit kiinstlerischer Exzellenz nicht interessant. Im
Unterschied zu anderen Fachbereichen stellt der Arbeitsmarkt hingegen kein Problem dar, da
international rekrutiert wird und FH attraktive Arbeitgeberinnen fir Kinstler:innen sind, auch was
das Salar betrifft. Als herausfordernd werden kantonale Lohnsysteme gesehen, welche die
grosse Varianz an Berufsgruppen nicht adaquat abbilden. Mit Bezug zum Personaleinsatz wurde
angegeben, dass die SBFI-Beitrdge aufgrund des zu geringen Anteils an Forschung zu wenig
ausgeschopft werden kénnen. Die M-HSLU geht hier einen speziellen Weg. Sie trennt Lehre und
Forschung organisatorisch und auch personalseitig, um die Akquisechancen in der Forschung zu
erhéhen und einen hohen Eigenfinanzierungsgrad gewahrleisten zu kénnen. Bei der Personal-
entwicklung werden Freiraume neben der FH-Tatigkeit als relevant angesehen, um sich kiinstle-
risch entwickeln zu kdnnen. Erschwerend fiir eine klassische Laufbahnférderung sind die niedri-
gen Pensen, das fehlende Promotionsrecht resp. die fehlende Berechtigung fiir den dritten Zyklus
sowie unzureichende Kooperationsmdglichkeiten fiir Promotionen an UH in der Schweiz. Insge-
samt werden kaum Vorteile im doppelten Kompetenzprofil und dessen Férderung gesehen, da
dieses fur DMK-Hochschulen resp. Fachbereiche zu wenig passend ist. Mit Blick in die Zukunft
werden der Aufbau der Artistic Research, die Férderung von Fihrungs- und Managementkom-
petenzen, die Einfihrung des Promotionsrechts sowie ein eigener Hochschulstatus als wichtigAn-
satze gesehen.

b) Ergebnisse Padagogische Hochschulen

Das untersuchte Sample der PH besteht aus den folgenden sechs Hochschulen: der HEP Vaud,
der SUPSI-DFA, der PH Zirich, der PH Luzern, der PHSG sowie der PH FHNW. Die strukturier-
ten Interviews wurden mit den Rektor:innen und allenfalls HR-Verantwortlichen sowie weiteren
Personen der entsprechenden Hochschulen abgehalten. Im Rahmen der Dokumentenanalyse
wurden Strategie- und Personaldokumente analysiert.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

Rund die Halfte der PH benutzen den Begriff des doppelten Kompetenzprofils in ihren Strategie-
papieren oder Personalreglementen, wenn auch in unterschiedlichem Detaillierungsgrad. Hervor-
zuheben ist die PH Luzern, die dem doppelten Kompetenzprofil in ihrem Strategiepapier beson-
ders viel Raum gibt. In den Interviews ausserten sich finf der sechs PH dahingehend, dass der
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konkrete Begriff intern zwar kaum verwendet werde, dass das Grundprinzip dahinter jedoch fiir
sie eine Selbstverstandlichkeit darstelle, da sie sich im Spannungsfeld von Forschung und Praxis
bewegten. Eine Besonderheit, welche fiir die PH im Vergleich zu den FH gilt, stellen die Vorgaben
der EDK dar, die unter anderem den bendétigten Hochschulabschluss sowie den Mindestumfang
an Unterrichtserfahrung regeln, die Ausbildungsverantwortliche fiir die entsprechende Zielstufe
an den PH vorweisen missen. Ersatzmodelle, im Sinne von Alternativkonstrukten zum doppelten
Kompetenzprofil, werden in den Reglementen der PH keine verwendet. Jedoch findet sich mit
dem dreifachen Kompetenzprofil an der PH FHNW ein Modell, welches als Ergdnzung zum dop-
pelten Kompetenzprofil eingesetzt wird.

Zur Beschreibung von Praxiskompetenz wird in den Reglementen auf sinnverwandte Begriffe wie
Praxiserfahrung oder Berufsfeldbezug zuriickgegriffen. Die Verwendung des Begriffs Praxiskom-
petenz ist — ahnlich wie an den FH — hingegen unublich. Des Weiteren werden Angaben zur
Praxiskompetenz meist in quantifizierter Form (z.B. Anzahl Jahre Berufserfahrung) gemacht. Der
Begriff Forschungskompetenz wird in den Reglementen hingegen verwendet und —wie an den
FH —in vielen Fallen qualitativ beschrieben, etwa anhand konkreter Tatigkeiten, Leistungen oder
Fahigkeiten. Beispiele hierfiir sind das Akquirieren von Drittmitteln, Projektmanagement oder Me-
thodenkompetenzen.

Vonseiten der Trdgerkantone sowie einiger Verbande werde teilweise der Wunsch nach starkerer
Praxisorientierung gedussert. Es sei deshalb laut Aussage einer PH wichtig, die Politik vom Wert
des doppelten Kompetenzprofils und somit auch des Wissenschaftsbezuges zu iberzeugen. Ei-
nen Sonderfall stellt die PH FHNW sowie die FHNW als Ganzes dar, welche in der Folge einer
Motion des Kt. Baselland dazu verpflichtet wurde, ein Monitoring der Praxiserfahrungen von Be-
werber:innen sowie eingestellten Professor:innen einzuflihren.

Einfluss des doppelten Kompetenzprofils und Herausforderungen in der Personalpraxis

In der Rekrutierungspraxis nehmen unter anderem die Referenzfunktionen der PH eine wichtige
Rolle ein, indem sie Vorgaben zur Praxis- und Forschungskompetenz vorgeben. Das doppelte
Kompetenzprofil nimmt somit indirekt Uber diese beiden Bereiche Einfluss auf die Rekrutierung,
ohne dass es als explizite Begrifflichkeit eine Rolle spielt. Herausforderungen verorten die PH im
Bereich der Rekrutierung primar beim Fachkraftemangel sowie beim Finden von Mitarbeitenden,
welche die Anforderungen in Bezug auf Praxis- und Forschungskompetenzen erfillen. Dies habe
mit den sehr langen Bildungswegen zu tun, die absolviert werden mussten, um etwa Qualifikati-
onen auf der Zielstufe als auch in der Wissenschaft zu erlangen. Eine PH ausserte sich dahinge-
hend, dass eine zu dogmatische Auslegung der Anforderungen an das doppelte Kompetenzprofil
zu Einschrankungen in der Rekrutierung fihren kénnte. Eine weitere genannte Herausforderung
bezieht sich auf das Zahlen konkurrenzfahiger Léhne im Vergleich zu den Schulen.

Auch beim Personaleinsatz nehmen die Referenzfunktionen eine wichtige Rolle ein. Sie machen
Vorgaben zu Anforderungen und Aufgabenbereichen, was einen indirekten Einfluss des doppel-
ten Kompetenzprofils darstellt. Beim Personaleinsatz sei laut Aussage einer PH jedoch ein ge-
wisser Pragmatismus gefragt, was die vorhandenen Kompetenzen und zeitlichen Ressourcen
des Personals angehe. Nicht immer kénne das doppelte Kompetenzprofil intrapersonal, also in-
nerhalb einer einzelnen Person, sichergestellt werden. In Bezug auf die Héhe des Lohns spielt
das doppelte Kompetenzprofil erneut eine indirekte Rolle, da ein Stufenwechsel auch erhdhte
Anspruche an Forschungs- resp. Praxiskompetenz stellt. Herausforderungen im Bereich des Per-
sonaleinsatzes sind etwa die Einsatzplanung sowie der Fachkraftemangel.

Die PH stellen ihren Mitarbeitenden im Rahmen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung
unterschiedliche Weiterentwicklungsmassnahmen zur Verfigung, die teilweise auch eine Forde-
rung der Praxis- sowie Forschungskompetenz zum Ziel haben. Beispiele hierfir sind zum einen
Massnahmen zur Férderung der Forschungskompetenz, wie ein Forschungs- und Weiterbil-
dungssemester und die Mitarbeit an Forschungsprojekten, zum anderen Massnahmen zur
9
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Forderung der Praxiskompetenz, wie die Arbeit mit Volksschulen oder die Absolvierung des CAS
zur Starkung des Berufsfeldbezugs. Der Nachwuchs wird insbesondere beim Absolvieren von
Doktoratsprogrammen sowie durch institutionelle Weiterbildungsmassnahmen unterstitzt. Als
Herausforderungen im Bereich der Personalentwicklung wird unter anderem die Nachqualifizie-
rung von Praxiskompetenzen genannt, da die durchgefihrten Massnahmen, wie Praktika oder
Stages, oft keine «echte» Praxis vermitteln.

Beteiligung an P-11-Programmen

Von den sechs befragten PH nahmen oder nehmen flnf an einem oder mehreren der P-11-Pro-
gramme teil. Drei dieser PH gaben an, dass jeweils mindestens eines dieser Programme bereits
nachhaltig verankert werden konnte. Bei einer PH war dies teilweise der Fall und bei einer PH ist
es noch zu frih fir eine abschliessende Einschatzung. Nebst einer allgemeinen Sensibilisierung
der Mitarbeitenden resultierten aus den Programmen zudem MAS- sowie CAS-Weiterbildungs-
lehrgange. Die bei der Erarbeitung der Programme involvierten Dozierenden hatten sich zudem
vertieft mit Berufsfeldbezug, Forschungs- sowie Praxiskompetenz befassen kdnnen. Es stelle
sich jedoch nach wie vor die Herausforderung, wie die Massnahmen nachhaltig gestaltet werden
kénnen.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Blick in die Zukunft

In den Interviews wurde die Herausforderung angesprochen, dass das doppelte Kompetenzprofil
sehr hohe Anforderungen an Einzelpersonen stelle und dass allenfalls eine Verteilung auf meh-
rere Personen geprift werden misse. Eine weitere Aussage bezog sich darauf, dass eine zu
dogmatische Auslegung der Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil eine Profilierung in der
Praxis oder der Forschung verhindern kénnte.

Chancen der Forderung des doppelten Kompetenzprofils seien etwa, dass das Wissen zwischen
Schulen und PH zum Zirkulieren gebracht werde. Des Weiteren kdénne die Qualitat der Ausbil-
dung durch die Fahigkeit, Forschung in Bezug zur Berufswelt zu setzen, gesteigert werden. Mit-
arbeitende mit doppeltem Kompetenzprofil erflllten zudem ihre Aufgaben an der PH besser. Mit
Blick in die Zukunft streben zwei PH an, das doppelte Kompetenzprofil auch weiterhin durch die
Laufbahnférderung sicherzustellen.

c) Ergebnisse Befragung Projektleitende P-11-Programme

Die online durchgefiihrte Befragung der Projektleitenden der zweiten Foérderperiode zeigt, dass
die an PH sowie an FH und PH durchgefiihrten Pilotprogramme sowohl der Verbesserung der
Praxis- als auch der Wissenschaftskompetenz dienten. Im Gegensatz dazu fokussierte die Mehr-
heit der Programme der FH auf die Verbesserung der wissenschaftlichen Kompetenz. Insgesamt
standen wissenschaftliche Mitarbeitende am haufigsten als Zielgruppe im Fokus der Pilotpro-
gramme, gefolgt von vorwiegend an der Hochschule tatigen Dozierenden.

Die Programme wurden meistens weitergefiihrt, sei es als Ganzes oder in Teilen, und den Ge-
gebenheiten angepasst. Die Befragungsresultate zeigen, dass die Pilotprogramme einen Beitrag
zur Weiterentwicklung des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» und zur Sicherung der For-
schung und Lehre an den einzelnen Hochschulen geleistet haben. Der Beitrag zur Nachwuchs-
forderung ist hingegen weniger eindeutig. Die ehemaligen Projektleitenden beschreiben zahirei-
che Learnings, die in Zukunft in den weitergefuhrten oder ahnlichen Projekten zur Anwendung
kommen kdnnen.
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Ergebnisse Mikro-Ebene

Auf der Mikroebene wurden Daten zu Merkmalen sowie Variablen im Zusammenhang mit dem
doppelten Kompetenzprofil von 2500 Dozierenden analysiert. Rund 90 Prozent der Befragten
erfiillen subjektiv dieses Profil. Schwache bis mittlere Zusammenhange bestehen mit Merkmalen
wie Fachbereich, Praxiserfahrung, Bildungsabschluss, Forschungstéatigkeit und Geschlecht. Die
subjektive Einschatzung ist hingegen unabhangig vom Hochschultyp, der parallelen Praxistatig-
keit, der Sprachregion und dem Dienstalter. Der subjektive wahrgenommene Forderbedarf be-
steht vor allem bei Dozierenden mit schwacher Wissenschaftsorientierung, die ihre Forschungs-
kompetenzen starken mochten, wahrend Dozierende mit starker Wissenschaftsorientierung we-
nig Interesse am Erwerb von Praxiskompetenz zeigen.

Insgesamt stehen die untersuchten Merkmale der Dozierenden nur selten in einem starken Zu-
sammenhang mit den Variablen zum doppelten Kompetenzprofil. Der Hochschultyp weist nur
schwache Zusammenhange auf, insbesondere in Bezug auf die Bedeutung der Verbindung von
Wissenschaft und Praxis sowie die wahrgenommenen Weiterentwicklungsmaoglichkeiten. Der
Fachbereich steht am ehesten in einem Zusammenhang mit der Beteiligung am Wissenschafts-
diskurs und der Arbeitsmotivation durch die Verbindung von Wissenschaft und Praxis. Fachbe-
reiche wie Wirtschaft, Gesundheit und Soziale Arbeit weisen hier Gberdurchschnittlich hohe Werte
auf.

Eine parallele Praxistatigkeit wirkt sich eher negativ auf die Wissenschaftsorientierung, die Qua-
lifikation fir wissenschaftliches Arbeiten und die Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs aus. Fir
die Praxiserfahrung zeigt sich ein positiver Zusammenhang mit der subjektiven Erfullung des
doppelten Kompetenzprofils, allerdings wirkt sie sich eher negativ auf die Beteiligung am Wissen-
schaftsdiskurs aus.

Der héchste Bildungsabschluss weist den einzigen eher starken positiven Zusammenhang mit
der subjektiv wahrgenommenen Qualifikation fir wissenschaftliches Arbeiten und Forschen auf.
Zudem zeigt er positive Zusammenhange mit der Wissenschaftsorientierung und der Beteiligung
am Wissenschaftsdiskurs. Das Forschungspensum korreliert ebenfalls signifikant mit mehreren
Variablen, wobei die Zusammenhange meist schwach bleiben. Nur bei der subjektiv wahrgenom-
menen Erflillung des doppelten Kompetenzprofils, der Wissenschaftsorientierung und der Betei-
ligung am Wissenschaftsdiskurs sind sie starker ausgepragt. Das Dienstalter zeigt ebenfalls
schwache bis mittlere positive Zusammenhange mit diesen drei Variablen.

Geschlecht, Sprachregion und Hochschultyp stehen insgesamt in wenigen signifikanten Zusam-
menhangen mit den Variablen zum doppelten Kompetenzprofil und spielen eine untergeordnete
Rolle. Zwischen den Merkmalen parallele Praxistatigkeit, héchster Bildungsabschluss und For-
schungspensum bestehen somit insgesamt am ehesten bedeutende Zusammenhange mit dem
doppelten Kompetenzprofi.
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Résumé

Dans le cadre du programme P-11 visant a renforcer le double profil de compétences au sein des
hautes écoles spécialisées (HES) et des hautes écoles pédagogiques (HEP), une étude a été
commandée en plus du soutien accordé a divers projets spécifiques a certaines institutions ou
domaines. Elle visait a saisir, de la maniére la plus globale possible, la réalité du double profil de
compétences dans le paysage suisse des HES/HEP, au moyen d’'une analyse multiniveau.

Les objectifs poursuivis sont les suivants, chacun s’appuyant sur la procédure méthodologique
appropriée :

1. Pour décrire le double profil de compétences tel qu’il apparait dans la littérature, 80 pu-
blications ont été soumises a une analyse qualitative au moyen d’un systéme de co-
dage.

2. Au niveau macro, le choix s’est porté sur une double approche. Afin d’examiner, la
compréhension du double profil de compétences dans le discours politique, une ana-
lyse qualitative de 303 interventions tirées de débats du Conseil national et du Conseil
des Etats tenus entre 1993 et 2023, ainsi que sur 43 documents publiquement acces-
sibles émanant de 20 actrices et acteurs de la sphére politique des hautes écoles, a été
réalisée. Afin d’examiner 'ampleur de la concurrence entre les hautes écoles et les
établissements autres que les hautes écoles pour attirer les talents, divers indicateurs
et chiffres clés ont été analysés au niveau macroéconomique ainsi qu’au niveau des
hautes écoles et de leur personnel.

3. Au niveau méso, sur la base d’analyses de documents, de stratégies institutionnelles
et des réglements du personnel, ainsi que d’entretiens structurés menés auprés de res-
ponsables RH de HES, de rectrices et recteurs de HEP et de responsables de dépar-
tements ou de hautes écoles dans des domaines d’études sélectionnés, on a établi la
maniére dont le double profil de compétences est défini et mis en ceuvre dans la pra-
tique du personnel, de méme que les défis liés au concept et les possibilités de promo-
tion et/ou de développement mises a profit. En outre, un bref questionnaire en ligne a
été soumis aux responsables de projets pilotes P-11 de la seconde phase de finance-
ment afin de recueillir leur point de vue sur les conditions d’'une mise en ceuvre durable.

4. Enfin, au niveau micro, une analyse secondaire de I'enquéte menée auprés du corps
enseignant de la HSLU et de la PH Luzern a permis d’évaluer la perception que les
enseignant-e-s des HES et des HEP ont de leur double profil de compétences et d’éta-
blir dans quelle mesure ce dernier peut étre « encouragé » au niveau individuel.

Conclusion : analyse de la littérature

Différents aspects du double profil de compétences ont été examinés dans 'analyse de la littéra-
ture. De nombreux publics cibles sont mentionnés comme destinataires du double profil de com-
pétences. Par ailleurs, les mentions augmentent fortement au fur et a mesure de la mise en
ceuvre du programme P-11. Au premier rang des destinataires se trouvent le corps enseignant
et les collaboratrices et collaborateurs scientifiques, tandis que le corps professoral, les cadres
et la reléve font I'objet d'une moins grande attention. On observe également une tendance a
catégoriser explicitement ces publics selon la dimension « pratique-science », ce qui pourrait
constituer un défi pour la promotion du double profil de compétences, étant donné 'hétérogénéité
des destinataires. Les cadres de référence mentionnés, sur lesquels s’appuient les descriptions
du double profil de compétences, se révelent également trés variés. La plupart des occurrences
portent sur les structures de régulation, les qualifications du personnel et les normes en vigueur
au sein du systéme scientifique et professionnel. Le programme P-11 a introduit de nouveaux
référentiels, par exemple le transfert de connaissances entre la science et la pratique. Dans
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'ensemble, le discours pointe la faiblesse de fondement théorique du double profil de compé-
tences. En ce qui concerne les défis liés au double profil de compétences, on constate que ces
derniers sont formulés de maniére constante tout au long de la période étudiée. Le discours se
concentre principalement sur des aspects matériels tels que le manque de ressources (en temps,
en argent et en personnel) pour assurer des prestations appropriées dans les deux domaines du
double profil de compétences, ainsi que sur les difficultés structurelles dans le domaine de la
promotion des carriéres et de la reléve. A cet égard, les HES et les HEP se trouvent de fait &
l'interface entre divers actrices et acteurs (milieux professionnels et hautes écoles universitaires
[HEU]). Un autre défi réside dans l'articulation des domaines de prestations (spécialisation vs
couverture du plus grand nombre possible de domaines de prestations), et dans la coexistence
de logiques différentes entre le systéme scientifique et celui de la pratique professionnelle. L’ana-
lyse montre que ces défis sont connus depuis longtemps. En ce qui concerne les opportunités
offertes par le double profil de compétences, I'accent est mis sur le renforcement de la coopéra-
tion avec la pratique ainsi que sur la promotion de la recherche et du travail scientifique. Contrai-
rement aux défis, il apparait que les opportunités exprimées évoluent au fil du temps. Les défini-
tions de ce que I'on entend par compétence pratique ou « lien avec la pratique » dans le double
profil de compétences n’évoluent guére tout au long de la période étudiée, mais le besoin de
clarification reste toutefois élevé. Pour le concept de « pratique », trois interprétations dominent :
I'expérience pratique, le lien avec le champ professionnel ou avec la pratique dans les domaines
de prestations, et la collaboration directe avec des partenaires de la pratique. Dans I'ensemble,
il ressort une attitude trés positive a I'’égard de la pratique. Les exigences envers les compétences
scientifiques, dans le cadre du double profil de compétences, sont quant a elles élevées. Les
aspects auxquels il est le plus fait référence sont la participation au discours scientifique, le re-
cours aux théories et méthodes, ainsi que les qualifications formelles. Les définitions se fondent
donc souvent sur une conception classique de la science. Une distinction entre les différentes
formes de travaux scientifiques au sein des deux types de hautes écoles est toutefois peu mar-
quée. Enfin, les avantages et les inconvénients liés a des projets de promotion en faveur du
double profil de compétences ont été analysés. Le discours relatif aux avantages est peu struc-
turé et trés hétérogéne. La raison pourrait résider dans la multitude des projets de promotion aux
objectifs divers et variés. Les bénéfices les plus souvent cités des projets sont : la coopération
renforcée et la création de réseaux avec des actrices et acteurs des deux systémes de référence,
la diffusion des connaissances et dans la mise en lumiére du discours sur le double profil de
compétences lui-méme. En conséquence, les bénéfices et I'impact des projets de soutien se
situent avant tout a un niveau méta. Les inconvénients des projets de promotion du double profil
de compétences sont moins souvent formulés que les avantages. Les deux inconvénients les
plus fréquemment cités sont la complexité de la coordination (avant tout lors de la phase de mise
en place), ainsi que le manque de ressources en temps et en personnel. La question de I'intégra-
tion durable et du transfert entre les systémes de référence est peu abordée. Dans I'ensemble,
'analyse de la littérature met en lumiere la complexité du double profil de compétences, influen-
cée par de nombreux facteurs. Le discours, qui s’est développé au fil du temps, a évolué sur les
plans du contenu et de la quantité. Nous pouvons supposer que le programme P-11 ait contribué
a intensifier et a diversifier ce discours.

Conclusion : niveau macro

a) Résultats : analyse du discours parlementaire

Au niveau macro, I'analyse a porté sur le discours parlementaire au niveau fédéral. Celui-ci s’est
moins attardé directement sur le double profil de compétences au sens propre, mais davantage
sur le profil des HES et leurs missions de formation et de recherche. On en tire toutefois des
éléments pertinents pour le double profil de compétences. Les HEP y sont peu abordées, puisque
les cantons jouent un réle majeur dans leur réglementation. Dans I'ensemble, le discours parle-
mentaire est fortement influencé par les évolutions institutionnelles (création des HES dans le

13



Zusammenfassung / Résumé

sillage de la loi fédérale et mise en ceuvre de la LEHE). Par rapport au discours dans la littérature,
le discours parlementaire est beaucoup plus homogéne en ce qui concerne les destinataires. Ni
les niveaux hiérarchiques ni les domaines de prestations (activité dans I'enseignement ou la re-
cherche) ne sont véritablement mentionnés pour distinguer les destinataires. Etant donné que le
discours parlementaire ne s’attarde pas a proprement parler sur le double profil de compétences,
mais plutét sur le fonctionnement et les missions des HES, le degré de détail quant au public
cible est limité. Les dipldmé-e's ainsi que la reléve sont souvent cités en raison de la priorité
initialement accordée, dans le discours, a la reconnaissance des diplémes et a la valorisation des
cursus proposés en Suisse, a I'apport de personnel qualifié pour 'économie et au potentiel d’in-
novation des HES pour I'économie suisse. Les cadres de référence sur lesquels reposent la des-
cription ou la déduction du double profil de compétences sont peu développés et se référent
principalement aux missions des HES dans leurs domaines d’activité, ainsi qu’a la différenciation
par rapport aux HEU. Lors de la phase de création des HES, c’est surtout I'évolution historique
des écoles qui les ont précédées qui prédomine. Dans la deuxiéme phase, préalable a la mise
en ceuvre de la LEHE, 'accent porte principalement sur le systéme dual des hautes écoles avec,
comme facteur pertinent, la différenciation des types de hautes écoles. Parmi les défis mention-
nés figurent notamment la définition du profil propre a chaque type de haute école et la valeur
ajoutée des HES pour I'’économie en termes de mise a disposition d’'innovations et de personnel
qualifié. Le double profil de compétences au sens propre joue un role trés secondaire. Parmi les
opportunités mentionnées dans le discours parlementaire domine le renforcement de I'innovation,
de la recherche et du développement, ainsi que I'importance du dialogue et de la coopération au-
dela des frontiéres du systéme. Dans I'ensemble, le discours montre clairement que les HES
doivent jouer le role de « moteurs » pour renforcer I'économie suisse. Toutes les opportunités
citées incluent implicitement le double profil de compétences, mais ne le mentionnent quasiment
jamais de maniére explicite. Lorsque les compétences pratiques sont évoquées dans le cadre du
double profil de compétences, I'importance accordée au profil et au profilage des HES laisse peu
de place a la question des aspects liés au personnel. En revanche, les enjeux économiques
jouent un rdle important dans la collaboration avec des actrices et acteurs externes aux hautes
écoles dans le domaine de la recherche et du développement ; il en est de méme de la question
de l'organisation et de I'accés a la formation au sein des HES. Dans I'ensembile, il existe une
vision uniforme et homogéne de ce que I'on entend par « pratique ». Quant aux définitions des
compétences scientifiques, il ressort que I'accent est mis sur la maniére dont la recherche est
conduite dans les deux types de hautes écoles et sur leurs mandats respectifs. Tant pour la
définition de la « pratique » que pour celle de la « science », on note, avec le temps, une volonté
de marquer une distinction avec les HEU, ce qui peut s’expliquer par le débat autour de la LEHE.
Dans I'ensemble, 'analyse montre que le discours au niveau fédéral tourne grandement autour
de la définition et du positionnement des différents types de hautes écoles, ainsi qu'autour des
prestations qu’elles fournissent. On peut légitimement supposer qu’au niveau des organes res-
ponsables (cantons et associations intercantonales), les caractéristiques du niveau individuel
sont plus fortement mises en avant.

b) Résultats : discours sur la politique des hautes écoles

Au niveau macro, le discours sur la politique des hautes écoles a été analysé a I'aide de docu-
ments publiquement accessibles émanant de 20 actrices et acteurs de la politique des hautes
écoles. En ce qui concerne les destinataires, le discours sur la politique des hautes écoles est
principalement axé sur les catégories classiques de personnel et sur la reléve scientifique, sans
vraiment s’attarder sur une description plus précise des destinataires avec des attributs supplé-
mentaires propres au champ de tension « pratique-science ». Les cadres de référence pour le
double profil de compétences sont peu développés, a I'image du discours parlementaire, mais
apparaissent relativement consolidés. L’accent est mis sur une approche basée sur les compé-
tences et I'expérience et, par conséquent, de maniére explicite sur les modéles traitant du double
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profil de compétences. La priorité porte sur la combinaison des compétences (ou qualifications)
scientifiques et de I'expérience pratique (ou d’'une connaissance approfondie du domaine profes-
sionnel). Contrairement au discours parlementaire, le positionnement complémentaire vis-a-vis
des HEU et le quadruple mandat de prestations y sont peu présents. Les modéles explicitement
théoriques sont également peu représentés. Les résultats obtenus permettent d’établir que la
mise en ceuvre du programme P-11 a eu un certain impact sur le discours sur la politique des
hautes écoles. Les défis liés au double profil de compétences y sont peu développés et se con-
centrent essentiellement sur le recrutement du personnel et la promotion de la reléve. Par rapport
aux défis, les opportunités sont formulées de maniére plus marquée. Sur 'ensemble de la période
étudiée, les hautes écoles sont présentées comme des moteurs de l'innovation, 'encouragement
de la reléve et, de maniére explicite, les didactiques disciplinaires comme des opportunités. Les
didactiques disciplinaires placent les HEP au centre du discours. Le discours sur les compétences
pratiques dans le cadre du double profil de compétences est nourri et plus marqué que celui sur
les définitions des compétences scientifiques. La référence a I'enseignement est clairement do-
minante (qualification professionnelle et employabilité). Le lien avec la pratique dans la recherche
appliquée et le développement, de méme que les compétences au niveau individuel, revétent
également une dimension importante et sont formulés tout au long du discours. Les définitions
des compétences scientifiques sont, elles aussi, souvent mentionnées, mais moins que celles
des compétences pratiques. La discussion se concentre surtout sur la recherche et sa valorisa-
tion. Il en va de méme de I'enseignement. A I'inverse, le doctorat et la mise en avant des didac-
tiques disciplinaires sont nettement moins abordés. Les méthodes de la communauté scientifique
jouent également un rbéle marginal dans ce discours. D’'une fagon générale, les définitions des
compétences scientifiques sont donc fortement corrélées a la maniére dont les domaines de
prestations correspondants (en particulier la recherche) sont proposés au sein des HES et HEP.
Dans I'ensemble, le discours sur la politique des hautes écoles met en lumiére une perception
relativement consolidée des différents aspects du double profil de compétences parmi les actrices
et acteurs, ainsi que la possibilité d’établir des liens entre eux.

c) Résultats : analyse des chiffres clés

La derniére étape de I'étude au niveau macro — a savoir 'analyse de différents chiffres clés et
indicateurs — confirme la pénurie de personnel qualifié qui, comme chacun sait, touche les régions
et les secteurs d’activité dans des proportions diverses. Les régions, respectivement les do-
maines, ou la concurrence extérieure aux hautes écoles sur le marché du travail est particuliére-
ment accentuée par la pénurie de personnel qualifié, sont la Suisse centrale, la région Zurich-
Zoug, les Grisons ainsi que les secteurs tels que l'information et la communication, les services
financiers et d’assurance, de méme que la technique et le batiment. Les salaires médians analy-
sés indiquent par ailleurs que le personnel scientifique est exposé a une concurrence extérieure
aux hautes écoles en termes de rémunération. Dans les domaines d’études économie, technique,
informatique, travail social, santé et formation des enseignant-e's, les salaires médians des di-
plémé-e-s des hautes écoles cing ans aprés I'obtention du dipldbme sont relativement élevés. En
revanche, les HES versent des salaires compétitifs dans les domaines d’études, tels que la mu-
sique, le théatre, les arts, le design, le travail social et, possiblement, la santé.

La concurrence est également tendue entre les hautes écoles pour attirer des enseignant-e-s et
du personnel scientifique avec un double profil de compétences. Selon les données de 'OFS, les
équivalents temps plein pour les enseignant-e's, les assistant-e's et le personnel scientifique
enregistrent des taux de croissance annuels élevés, en particulier dans les domaines d’études
des HES que sont la psychologie appliquée, la santé et le travail social. Du cbété des recettes
issues de la recherche et du développement, la situation affiche un tableau plus nuancé, mais la
aussi, la demande croissante met en lumiére un besoin accru de compétences en matiére de
recherche, auquel il convient de répondre en mobilisant du personnel qualifié. Le marché de la
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formation continue, en revanche, n’a probablement qu’un impact limité sur la concurrence pour
attirer enseignant-e-s et personnel scientifique.

Conclusion : niveau méso

Au niveau méso, des analyses de documents, des documents stratégiques et des réglements du
personnel ainsi que des entretiens structurés menés auprés de responsables RH de HES, de
rectrices et recteurs de HEP et de responsables de départements ou de hautes écoles dans des
domaines d’études sélectionnés (complétés le cas échéant par d’autres membres de la direction
de hautes écoles) ont permis d’établir la maniére dont le double profil de compétences est défini
et mis en ceuvre dans la pratique du personnel, de méme que les défis liés au concept et les
possibilités de promotion et/ou de développement mises a profit. De plus, un bref questionnaire
en ligne a été envoyé aux responsables des projets pilotes P-11 de la seconde phase de finan-
cement, afin de recueillir leur avis sur les aspects liés a une mise en ceuvre durable des mesures
développées.

a) Résultats : niveau institutionnel pour les HES et les domaines retenus

Au niveau institutionnel, neuf HES de droit public ont été prises en compte pour I'analyse des
documents et des entretiens : BFH, FHGR, FHNW, HES-SO, HSLU, OST, SUPSI, ZHAW et
ZHdK. Au niveau des domaines d’études, les directrices et directeurs ou responsables des dé-
partements sélectionnés de deux HES pour chaque domaine ont été interrogés. Il s’agit des do-
maines d’études suivants : architecture, construction et planification (HES-SO, SUPSI), chimie et
sciences de la vie (FHNW, ZHAW), design, musique et autres arts (BFH, HSLU, ZHdK-Musik),
travail social (FHNW, BFH), technique et informatique (ZHAW, SUPSI), économie et services
(FHGR, HSLU) et santé (OST, HES-SO).

Usage et pertinence du concept de « double profil de compétences »

Le concept de « double profil de compétences » n’est guére employé dans les documents relatifs
a la stratégie et a la gestion du personnel (niveau institutionnel), ainsi que dans le quotidien des
départements (domaines d’études). Et lorsqu’il I'est, c’est le plus souvent dans les documents
relatifs au développement du personnel. Les raisons avancées sont multiples : d’'une part, ce
concept n’est pas indispensable, parce qu'il est déja ancré dans 'ADN de la HES, qu’il n’est pas
usuel ou qu’il est susceptible de préter a confusion sur le marché du travail, et parce qu’il ne
refléte pas les compétences requises ; d’autre part, ce concept n’est pas pertinent dans la mesure
ou les acceptions qui lui sont attribuées par les départements ou les domaines d’études sont trop
disparates. Certaines HES préferent utiliser des concepts alternatifs, tels que le profil mixte, un
profil de compétences triple ou quadruple, complété le cas échéant par des modéles de compé-
tences différenciés. La HES-SO fait ici figure d’exception. Au sein de cette école, le double profil
de compétences est largement ancré dans la stratégie ainsi que dans les documents relatifs au
personnel. Au sein de la HES-SO, il s’applique aussi au niveau des domaines d’études architec-
ture, construction et planification, et santé. A la Haute école spécialisée de Suisse orientale
(OST), le double profil de compétences est ancré dans le domaine d’études santé par le biais
des différentes exigences de compétences en vigueur dans deux institutions ou environnement
de travail (HES et établissement orienté sur la pratique).

Le terme « compétence pratique » n'est guére employé, ce qui pourrait s’expliquer, entre autres,
par une compréhension hétérogéne liée a la disparité des champs professionnels et de pratique
de méme que des secteurs d’activité concernés. On lui préfére les formules « expérience profes-
sionnelle ou pratique », de méme que « lien avec la profession ou avec la pratique ». La compé-
tence pratique est généralement définie par le nombre d’années de pratique ou d’expérience
professionnelle. En revanche, le terme de compétences en matiere de recherche est couramment
utilisé et est généralement défini qualitativement, par 'énumération des aptitudes, des activités
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ou des prestations, telles que I'acquisition de fonds de tiers, la gestion de projets, les compé-
tences méthodologiques ou les publications.

Toutes les HES soulignent que les cantons de tutelle accordent une grande importance a l'orien-
tation pratique et a la formation professionnelle et estiment que I'académisation ne devrait pas
étre encouragée — un discours qui est également volontiers repris par les médias. Deux HES
précisent, dans I'entretien accordé, les contours de la coopération avec les cantons de tutelle
dans le contexte de la mise en ceuvre du double profil de compétences. La premiére décrit I'éla-
boration et la validation de lignes directrices conjointement avec le comité gouvernemental. La
seconde aborde le suivi et le reporting des directives relatives a la définition des profils de pratique
du corps professoral des HES. Au niveau des domaines d’études, la moitié de ces derniers sont
sujets a I'influence des cantons de tutelle, notamment par le biais du financement de la recherche,
de la répartition des fonds globaux, de la mise en avant de la pertinence pratique du corps ensei-
gnant et de son suivi, ainsi que par le biais des ordonnances sur le personnel des HES.

Le double profil de compétences dans la gestion du personnel

Le double profil de compétences pose des exigences élevées en matiére de recrutement de per-
sonnel, et ce, dans un contexte de marché du travail tendu et hautement concurrentiel. La situa-
tion est encore aggravée sous l'effet de la pénurie de personnel qualifié, du moins dans certains
secteurs d’activité et champs professionnels ainsi que dans les domaines d’études encore ré-
cents. Ainsi, les « first movers » recherchés par les HES pour innover dans I'enseignement et la
recherche ne présentent pas encore un double profil de compétences. D’autres défis identifies
sont la concurrence salariale, les désavantages liés a la localisation, le manque de perspectives
de carriére et, dans les domaines MINT, le recrutement de femmes ayant des profils MINT. Dans
ce contexte, des définitions génériques du double profil de compétences se sont avérées utiles.
Elles donnent aux domaines d’études la marge de manceuvre nécessaire pour la pondération et
la précision des compétences pratiques et en matiére de recherche et permettent des ajuste-
ments spécifiques aux domaines d’études et aux profils dans le but de tenir compte de I'hétéro-
généité des domaines d’études et du marché du travail.

Les profils de référence et les critéres définis pour I'attribution des subventions du SEFRI par
I'affectation correspondante du personnel dans I'enseignement et la recherche sont considérés
comme essentiels pour la gestion de I'affectation du personnel. Dans la mesure ou un lien entre
le double profil de compétences et la classification salariale peut étre établi, le montant des sa-
laires s’en ressent positivement. Il a été souligné que la pondération des compétences pratiques
et en matiére de recherche varie dans I'enseignement. Les premiéres revétent une importance
majeure dans les cursus de bachelor et dans la formation continue. Les secondes gagnent du
terrain en matiére d’affectation du personnel dans les cursus de master consécutifs. L’emploi
complémentaire de personnel disposant de compétences complémentaires dans la recherche ou
la pratique au niveau de I'équipe ou de 'unité organisationnelle n’est pas encore institutionnalisé
a ce jour. Dans les domaines de la santé ainsi que de I'architecture, la construction et la planifi-
cation, une stratégie d’affectation du personnel consiste a employer une méme personne dans
deux domaines professionnels ou institution (une HES et, par exemple, un hépital ou un bureau
d’études).

Sur fond de pénurie de personnel qualifié et de concurrence sur le marché du travail, les HES et
les domaines d’études accordent une grande importance au développement du personnel et a la
promotion des carriéres. A cet égard, une priorité est accordée a la promotion de la reléve au
travers de masters consécutifs, de projets de théses de doctorat et de stages pratiques, de for-
mations continues en didactique, etc., et éventuellement la transition vers le statut d’ensei-
gnant-e.
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Les défis dans la gestion du personnel

Dans le contexte du recrutement du personnel, les défis mentionnés concernent le renforcement
des exigences en matiére de compétence pratique ainsi que le flou en matiére d’identification,
d’évaluation et de vérification des compétences pratiques. Dans le contexte des compétences en
matiére de recherche, il est fait mention des exigences accrues en matiére de compétences de
recherche de la part des bailleurs de fonds (notamment la nécessité de présenter un « track
record ») ainsi que de la concurrence avec les EPF et les HEU pour I'acquisition de fonds de
tiers.

L’affectation du personnel est également source de difficultés, en raison de systemes d’incitation
limités qui peuvent réduire I'attrait pour 'enseignement et la recherche. En outre, les processus
de comparaison sociale entre les collaboratrices et collaborateurs, qu’il s’agisse de la classifica-
tion des postes, des critéres d’affectation ou des écarts salariaux entre les enseignant-e-s avec
et sans double profil de compétences, ainsi qu’entre les enseignant-e-s et le corps intermédiaire,
sont mal vécus. De plus, 'un des probléemes cités réside dans les charges de travail élevées,
liées d’'une part a la nécessité de répondre individuellement aux critéres du double profil de com-
pétences tout en assumant plusieurs mandats de prestations simultanément, et d’autre part a la
pression d’acquérir des fonds dans un contexte de financement incertain. Dans les domaines ou
la double affectation entre une HES et un milieu professionnel est mise en place, la coordination
du personnel, la gestion des contrats et la répartition de la charge de travail sont des enjeux
majeurs.

Dans le contexte du développement du personnel et de la promotion des carrieres, les colts et
les restrictions budgétaires ainsi que les ressources limitées en temps et en personnel sont dé-
crits comme autant de défis. A cela s’ajoutent les engagements a durée déterminée du corps
intermédiaire, ainsi que la concurrence des marchés du travail et le débauchage du personnel
des HES par les partenaires de la pratique a 'occasion de stages. Ces deux facteurs constituent
un frein au développement et a la promotion a long terme du double profil de compétences chez
ce groupe cible. En ce qui concerne la promotion des carriéres internes, le manque fréquent de
clarté dans les mutations entre les différentes catégories de personnel ainsi que les interruptions
dues aux stages pratiques sont pergcus comme des obstacles. Par ailleurs, le manque de sys-
témes d’incitation et le faible intérét qui en résulte sont également percus comme des obstacles
au développement d’'un double profil de compétences dans le cadre d’un doctorat ou de stages
pratiques. Pour les personnes qui doivent, en plus, concilier vie professionnelle et vie familiale,
de telles mesures visant a développer un double profil de compétences représentent un défi par-
ticulier. Pour le corps enseignant issu de la pratique, le développement de compétences dans le
domaine de la recherche est un exercice difficile, de méme que le maintien de compétences
pratiques pour les enseignant-e-s cumulant de nombreuses années d’ancienneté.

Indépendamment des mesures développées dans le cadre des projets P-11, certains éléments
sont considérés comme des exemples de bonnes pratiques. Parmi eux figurent la communication
de la marque employeur (Employer Brand), les événements de réseautage pour les potentiel-le-s
enseignant-e-s, ainsi que la reconnaissance de différents formats d’expérience pratique (par
exemple, les activités liées a la pratique au sein d’'une HE ou la reconnaissance au pro rata de
périodes de formation professionnelle). S’y ajoutent les formations en didactique, les formations
continues en méthodes de recherche, la gestion de projets, ainsi que les programmes spécifiques
a des groupes cibles, tels que le programme de mentorat Mefistalo (destiné au corps intermé-
diaire) ou le Z-Kubator, qui vise a promouvoir les idées artistiques et des pratiques entrepreneu-
riales.
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Participation aux programmes P-11

Les programmes P-11 étaient ou sont généralement ancrés au niveau des départements. En
conséquence, les RH ne sont généralement que peu impliquées au niveau institutionnel des HES.
Néanmoins, la mise en ceuvre administrative, le financement d’'une implémentation durable de
méme que la gestion des attentes avec les parties prenantes au programme P-11 sont décrits
comme autant de défis. Au niveau des domaines d’études interrogés — a I'exception des do-
maines technique et informatique —, au moins un département a participé a un programme P-11,
avec toutefois des retours d’expérience variés. Parmi les aspects positifs, on souligne le soutien
apporté aux collaboratrices et collaborateurs préts a évoluer en effectuant des stages pratiques
ou un doctorat, une meilleure compréhension des compétences pratiques, une gestion plus éla-
borée des portfolios de stages, la diversité des solutions pour la promotion du double profil de
compétences, ainsi que des coopérations stimulantes les domaines. En revanche, plusieurs fac-
teurs sont percus comme des obstacles : par exemple, la faible demande, le financement insuf-
fisant pour une mise en ceuvre durable des mesures élaborées, ou encore le débauchage par
des partenaires de la pratique de personnel des HES ayant bénéficié de stages

Opportunités et perspectives d’avenir

Au niveau institutionnel pour les HES, la promotion du double profil de compétences est percue
comme une opportunité de se différencier des HEU/EPF tout en favorisant une approche trans-
disciplinaire. Par ailleurs, les perspectives qu’ouvre le double profil de compétences, tant pour le
personnel que les étudiant-e-s, constituent un atout en termes d’attractivité tant pour 'employeur
que pour l'institution de formation. Les domaines d’études ou départements voient dans le double
profil de compétences un certain nombre d’avantages, a savoir une formation proche de la pra-
tique et une recherche orientée application, un lien renforcé avec le monde économique et les
champs professionnels, ainsi qu’'une amélioration de la qualité de I'enseignement. Tous ces
atouts contribuent a renforcer la pertinence de la recherche, a répondre aux attentes des étu-
diant-e's, et a améliorer 'employabilité du personnel. Il en résulte, par ailleurs, des synergies
avec les conditions d’obtention de subventions SEFRI.

Dans une perspective d’avenir, différentes voies sont envisagées pour la promotion du double
profil de compétences. D’une part, I'idée est de reconquérir les titulaires d’'un diplédme de master
et le personnel du corps intermédiaire exergant dans la pratique et d’aller a la « péche aux can-
didat-e's » parmi les chargé-e-s de cours. D’autre part, il est jugé nécessaire de renforcer I'inves-
tissement dans le développement du personnel et la promotion des carriéres, tout en améliorant
la perméabilité entre les différentes catégories de personnel. Aujourd’hui comme hier, un accent
particulier reste la promotion de la releéve, notamment du corps intermédiaire, qui fait I'objet d’'une
attention particuliére, notamment ce qui concerne la promotion des doctorant-e-s et 'amélioration
des conditions-cadres en faveur de ces derniers. Parmi les autres options envisagées figurent la
mise en place de postes avec pré-titularisation ou « tenure tracks », l'intensification des coopé-
rations avec le secteur professionnel, un recours accru aux congés sabbatiques, ainsi que I'intro-
duction d’'un poste de Professor of Practice, inspiré du modéle EPF. Le recours a des renforts
disposant d’'un profil de praticien-ne ou de chercheuse ou chercheur au niveau des équipes ou
des unités organisationnelles n'a été mentionné que dans quelques cas isolés.

Le cas particulier du domaine d’études design, musique et autres arts

Le domaine d’études « DMK » (pour Design, Musik und andere Kinste, soit design, musique et
autres arts) constitue un cas particulier dans la mesure ou il se distingue fondamentalement des
autres HES ou domaines d’études. Certaines spécificités sont donc présentées ci-aprés de ma-
niére synthétique. Le domaine d’études DMK s’attache principalement aux compétences pra-
tiques et aux performances artistiques plutét qu’aux compétences en recherche. L’excellence
artistique est une condition préalable absolue pour le recrutement. L’idée consistant a développer
en paralléle une carriére de recherche compétitive est jugée irréaliste. De plus, la recherche ne
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présente aucun intérét pour la majorité des enseignant-e-s affichant une excellence artistique.
Contrairement a d’autres domaines d’études, le marché du travail ne pose ici aucun probléme,
étant donné que le recrutement est international et que les emplois au sein des HES sont attractifs
pour les artistes, y compris en termes de rémunération. Les systémes salariaux cantonaux cons-
tituent un défi, en ce sens qu'’ils ne renvoient pas une image fidéle de la grande diversité de
groupes professionnels. En ce qui concerne l'affectation du personnel, il a été relevé que les
subventions du SEFRI ne peuvent étre pleinement exploitées en raison d’'une part trop faible
dédiée a la recherche. La haute école M-HSLU s’inscrit ici dans une démarche a part. Elle opére
une distinction entre 'enseignement et la recherche sur le plan organisationnel et en matiére de
personnel, afin d’augmenter les opportunités d’acquisition de financements en recherche et de
garantir un degré d’autofinancement élevé. En matiére de développement du personnel, la pos-
sibilité de disposer de temps en dehors des activités de la HES est considérée comme essentielle
pour permettre le développement artistique. Les faibles taux d’occupation, I'absence de droit a la
promotion doctorale ou d’autorisation pour le troisieme cycle, de méme que les possibilités de
coopération insuffisantes avec les HEU suisses pour les doctorats, sont autant d’obstacles a la
promotion des carriéres classiques. Dans I'ensemble, le double profil de compétences et la pro-
motion de ce dernier ne sont pas jugés comme des atouts, dans la mesure ou le double profil de
compétences n’est pas suffisamment adapté aux hautes écoles de design, de musique et d’art,
et aux domaines d’études DMK. Dans une perspective d’avenir, plusieurs approches sont consi-
dérées comme importantes. Parmi celles-ci figurent le développement de la recherche artistique,
la promotion des compétences en leadership et en management, I'introduction du droit a la pro-
motion doctorale et la mise en place d'un statut de haute école propre.

b) Résultats : hautes écoles pédagogiques

L’échantillon étudié se compose des six hautes écoles pédagogiques (HEP) suivantes : HEP
Vaud, SUPSI-DFA, PH Zirich, PH Luzern, PHSG et PH FHNW. Les entretiens structurés ont été
menés avec les rectrices et recteurs et, le cas échéant, avec les responsables RH ainsi qu’avec
d’autres personnes au sein des hautes écoles concernées. Dans le cadre de I'analyse documen-
taire, des documents stratégiques et des documents relatifs au personnel ont été analysés.

Usage et pertinence du concept de « double profil de compétences »

Pres de la moitié des HEP utilisent le concept de double profil de compétences dans leurs docu-
ments stratégiques ou leurs réglements du personnel, bien que le niveau de détail varie. Il con-
vient de souligner que la PH Luzern accorde une place particulierement importante au double
profil de compétences dans son document stratégique. Au cours des entretiens, cinq des six HEP
ont déclaré que, si le terme concret n’était guére employé en interne, le principe fondamental qu’il
recouvre s'imposait comme évidence, puisqu’elles évoluent dans une articulation entre recherche
et pratique. Une particularité qui distingue les HEP des HES réside dans les directives de la CDIP
qui définissent notamment le niveau de dipldme requis et le volume minimal d’expérience d’en-
seignement pour les formateurs et formatrices selon le niveau d’enseignement visé. Les régle-
ments des HEP ne proposent pas de modéles de remplacement au sens de constructions alter-
natives au double profil de compétences. Toutefois, la PH FHNW applique un modéle complé-
mentaire sous la forme d’un triple profil de compétences.

Dans les réglements, les compétences pratiques sont généralement décrites a I'aide de termes
apparentés, tels que I'« expérience pratique » ou I'« ancrage dans le champ professionnel ».
Comme dans les HES, I'emploi du terme « compétence pratique » est en revanche inhabituel.
De plus, les données sur la compétence pratique sont généralement fournies sous forme quanti-
fiée (par exemple, nombre d’années d’expérience professionnelle). Le concept de compétences
en matiere de recherche est en revanche employé dans les reglements et, comme c’est le cas
dans les HES, il est souvent décrit de maniére qualitative, par exemple en précisant le type
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d’activités, de prestations ou d’aptitudes concrétes. A titre d’exemples, citons I'acquisition de
fonds de tiers, la gestion de projets ou encore les compétences méthodologiques.

Les cantons de tutelle ainsi que certaines associations ont parfois exprimé le souhait d’'une ap-
proche davantage orientée vers la pratique. D’aprés une HEP, il est donc important de convaincre
la sphére politique de la valeur du double profil de compétences et, par extension, de la nécessité
du lien avec la recherche. La PH FHNW, de méme que la FHNW dans son ensemble, constitue
un cas particulier. En effet, suite a une motion du canton de Bale-Campagne, ces hautes écoles
ont été contraintes de mettre en place un systéme systématique des expériences pratiques des
candidat-e-s ainsi que des professeur-e-s recruté-e-s.

Influence du double profil de compétences et défis dans la gestion du personnel

Dans les pratiques de recrutement, les fonctions de référence de la HEP jouent un rble clé en
définissant les exigences en matiére de compétences pratiques et de recherche. Le double profil
de compétences exerce donc une influence indirecte sur le recrutement, a travers ces deux di-
mensions, sans étre explicitement mentionné en tant que concept. Les HEP considérent que les
principaux défis en matiére de recrutement résident dans la pénurie de personnel qualifié et la
difficulté a recruter du personnel qui réponde aux exigences de compétences relevant de la pra-
tique et de la recherche. Cette situation s’explique selon elles par les longs parcours de formation
nécessaires pour, par exemple, obtenir des qualifications adaptées au niveau d’enseignement
visé tout en développant des compétences en matiére de recherche. Une HEP a ainsi déclaré
gu’une interprétation trop rigide des exigences du double profil de compétences pourrait res-
treindre les possibilités de recrutement. Un autre défi mentionné lors de I'enquéte concerne la
compétitivité des salaires, notamment par rapport aux écoles.

Les fonctions de référence revétent également un réle important dans I'affectation du personnel.
Elles édictent des prescriptions en matiére d’exigences et de domaines de taches, ce qui revient
a établir une influence indirecte du double profil de compétences. Toutefois, selon une HEP, un
certain pragmatisme est nécessaire en matiére d’affectation du personnel, notamment en tenant
compte des compétences existantes et en temps disponible. Selon elle, il n’est pas toujours pos-
sible de garantir le double profil de compétences au niveau d’'une seule et méme personne. En
ce qui concerne le niveau de salaire, le double profil de compétences joue la encore un role
indirect, car un changement d’échelon est synonyme d’exigences accrues en matiére de compé-
tences a la fois dans la pratique et dans la recherche. Parmi les défis a relever dans le domaine
de I'affectation du personnel, on trouve la planification des affectations et la pénurie de personnel
qualifié.

Dans le cadre du développement du personnel et de la promotion des carrieres, les HEP mettent
a disposition de leur personnel différentes mesures de développement, qui visent en partie a
renforcer les compétences en pratique et en recherche. Parmi ces mesures figurent, d’une part,
des actions destinées a renforcer les compétences en matiére de recherche, telles qu’'un se-
mestre consacré a la recherche et a la formation continue ainsi que la participation a des projets
de recherche. D’autre part, des mesures de promotion des compétences en pratiques, comme le
travail aupres d’écoles primaires ou I'obtention d’'un CAS visant a renforcer 'ancrage avec le
domaine professionnel. La reléve est encouragée notamment par le biais de programmes de
doctorat et de mesures de formation continue institutionnelles. Les défis en matiére de formation
du personnel incluent notamment la qualification a posteriori des compétences pratiques, car les
mesures mises en place, telles que les stages ou les immersions, ne permettent pas d’acquérir
de « vraies » connaissances pratiques.
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Participation aux programmes P-11

Sur les six HEP interrogées, cing participent ou ont participé a un ou plusieurs des projets P-11.
Trois d’entre elles ont indiqué qu’au moins un de ces programmes était déja ancré durablement.
C’est le cas, en partie, pour 'une des HEP ; pour une autre, en revanche, il est encore trop tot
pour pouvoir I'affirmer de maniére définitive. Outre une sensibilisation générale du personnel, les
programmes ont également donné lieu a des cours de formation continue de type MAS et CAS.
Les enseignant-e-s impliqué-e-s dans I'élaboration de ces programmes ont également pu appro-
fondir leurs réflexions sur 'ancrage dans le champ professionnel, les compétences en recherche
et les compétences pratiques. Toutefois, la question de la pérennisation des mesures mises en
place demeure un défi central.

Défis et opportunités — perspectives d’avenir

Lors des entretiens, il a été question du défi que représente le double profil de compétences, a
savoir, d’'une part, les exigences particulierement élevées posées aux individus et, d’autre part,
la nécessité d’envisager le cas échéant une répartition entre plusieurs personnes. Il a également
été indiqué qu’une interprétation trop dogmatique des prescriptions concernant le double profil
de compétences pourrait empécher une spécialisation approfondie, que ce soit dans la pratique
ou dans la recherche.

Parmi les opportunités liées a la promotion du double profil de compétences, il a été mentionné
que cela permet de favoriser la circulation des savoirs entre les écoles et les HEP. De plus, la
qualité de la formation pourrait étre améliorée grace a une meilleure intégration de la recherche
dans le contexte professionnel. Enfin, il a été relevé que les collaboratrices et collaborateurs
ayant un double profil de compétences remplissent mieux leurs missions au sein des HEP. Dans
une perspective d’avenir, deux HEP souhaitent continuer a pérenniser le double profil de compé-
tences par le biais de la promotion des carriéres.

c) Résultats de 'enquéte menée auprés des responsables de projet des programmes P-11

Le sondage en ligne réalisé auprés des responsables de projet de la seconde période de promo-
tion montre que les programmes pilotes menés dans les HEP ainsi que dans les HES et HEP ont
permis d’améliorer les compétences pratiques et scientifiques. En revanche, la majorité des pro-
grammes des HES portaient sur 'amélioration des compétences scientifiques. Dans I'ensemble,
les collaboratrices et collaborateurs scientifiques constituaient la cible principale des programmes
pilotes, suivis des enseignant-e-s travaillant principalement au sein des hautes écoles.

La plupart des programmes ont été maintenus, que ce soit dans leur intégralité ou en partie, et
adaptés aux contextes spécifiques. Les conclusions de I'enquéte montrent que les programmes
pilotes ont contribué a affiner le concept de « double profil de compétences » et a consolider la
recherche et 'enseignement au sein des différentes hautes écoles. En revanche, leur impact sur
la promotion de la reléve est moins évident. Les responsables de projet de la seconde phase de
financement ont identifié de nombreux enseignements qui pourront étre appliqués dans la pour-
suite des programmes existants ou dans des futurs projets similaires.

Conclusion : niveau micro

Au niveau micro, une analyse des données relatives aux caractéristiques et aux variables corré-
lées au double profil de compétences a été réalisée aupres d’un échantillon de 2500 ensei-
gnant-e's. Environ 90 % des personnes sondées affirment de maniére subjective remplir les cri-
teres de ce profil. Des corrélations faibles a moyennes ont été observées avec des caractéris-
tiques telles que le domaine d’études, I'expérience pratique, le niveau de formation, I'activité de
recherche et le genre. L’évaluation subjective est en revanche indépendante du type de haute
école, de I'activité professionnelle menée en paralléle, de la région linguistique et de I'ancienneté.
La perception subjective du besoin d’encouragement est particulierement élevée chez les
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enseignant-e-s disposant d’une faible orientation scientifique désireux de renforcer leurs compé-
tences en matiére de recherche, tandis que les enseignant-e-s avec une forte orientation scien-
tifique manifestent peu d'intérét pour I'acquisition de compétences pratiques.

Dans I'ensemble, les caractéristiques analysées des enseignant-e's présentent rarement des
corrélations fortes avec les variables liées au double profil de compétences. Le type de haute
école ne montre que de faibles degrés de corrélation, notamment en ce qui concerne I'importance
de l'articulation entre la recherche et la pratique ainsi que les opportunités de développement
percues. Le domaine d’études présente la corrélation la plus marquée avec I'implication dans le
discours scientifique et la motivation au travail liée a I'articulation recherche et pratique. Les do-
maines d’études, tels que I'économie, la santé et le travail social, affichent en I'espéce des valeurs
supérieures a la moyenne.

L’exercice d’une activité professionnelle en paralléle a tendance a avoir un effet négatif sur I'orien-
tation scientifique, sur la qualification pour le travail scientifique et sur la participation au discours
scientifique. L’expérience pratique montre quant a elle une corrélation positive avec le sentiment
subjectif de remplir les criteres du double profil de compétences, tout en ayant néanmoins un
effet plutdét négatif sur I'implication dans le discours scientifique.

Le dipléme le plus élevé est le seul a présenter une corrélation positive assez marquée avec le
sentiment subjectif d’étre qualifié-e pour le travail scientifique et la recherche. Il présente en outre
des corrélations positives avec 'orientation scientifique et la participation au discours scientifique.
La charge de travail dans la recherche est également largement corrélée a plusieurs variables,
bien que ces corrélations restent généralement faibles. Seuls le sentiment subjectif de remplir les
critéres du double profil de compétences, 'orientation scientifique et la participation au discours
scientifique présentent des degrés de corrélation plus marqués. L’ancienneté montre également
des corrélations positives faibles &8 moyennes avec ces trois variables.

Dans I'ensembile, le genre, la région linguistique et le type de haute école ne présentent globale-
ment que peu de corrélations significatives avec les variables du double profil de compétences
et jouent ici un réle secondaire. Ainsi, les liens les plus marqués avec le double profil de compé-
tences concernent I'exercice paralléle d’'une activité pratique, le plus haut niveau de dipléme ob-
tenu et le taux d’engagement en recherche.
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2 Ausgangslage, Ziel und Fragestellungen der Studie

Im Rahmen des P-11-Programms zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils an Fachhoch-
schulen (FH) und Padagogischen Hochschulen (PH) wurde neben der Férderung einzelner hoch-
schul- oder fachbereichsspezifischer Projektvorhaben eine Studie in Auftrag gegeben, welche
Ubergreifende Fragestellungen zur Theorie und Praxis des doppelten Kompetenzprofil verfolgen
soll.

Swissuniversities hat das Programm "P-11 Doppeltes Kompetenzprofil" ins Leben gerufen, um
den Aufbau von Nachwuchsférdermodellen, die das doppelte Kompetenzprofil von (kiinftigen)
Mitarbeitenden an FH und PH starken, zu férdern. Durch die Férderung und die Gewinnung von
adaquat qualifiziertem Nachwuchs und Personal im Spannungsfeld von Wissenschaft und Praxis
sollen Hochschulen ihre Profile scharfen, um ihrem vierfachen Leistungsauftrag nachkommen zu
kénnen (Swissuniversities, 2016). Entsprechend versteht die Studie das doppelte Kompetenz-
profil vorwiegend als individuelles Profil des Personals, nimmt jedoch vereinzelt auch Bezug auf
die Konsequenzen fir die institutionellen Profile der am Programm beteiligten Hochschulen.

Die Erkenntnisse sollen sowohl Theorie und Begrifflichkeit des doppelten Kompetenzprofils sowie
deren Nutzung klaren als auch Erkenntnisse Uber die konkrete Umsetzung in der Praxis erlauben.
Die Ergebnisse und Massnahmen aus den P-11-Projekten kdnnen so in der Personalpraxis einer
Hochschule verortet werden. Vor dem Hintergrund dieses recht allgemeinen Rahmens wurden
Vertreter:innen aus vier Hochschulen beauftragt, ein Konzept fir eine Studie auszuarbeiten, das
im Folgenden dargelegt wird.

Das Ziel der Studie im Rahmen des P-11-Programms besteht darin, das doppelte Kompetenz-
profil in Theorie und Praxis anhand einer Mehrebenenanalyse mdglichst ganzheitlich zu erfassen
sowie Unterschiede in der Schweizer FH/PH-Landschaft sowie in Bezug auf fachbereichsspezifi-
sche Besonderheiten aufzuzeigen. Folgende ibergeordnete Fragestellungen werden dadurch
beantwortet:

1. Wie wird das doppelte Kompetenzprofil im Literaturdiskurs beschrieben?

2. Makro-Ebene: Was wird unter dem doppelten Kompetenzprofil im politischen Diskurs
verstanden? Wie stark ist der hochschulische und ausserhochschulische Wettbewerb
um kompetente Mitarbeitende?

3. Meso-Ebene: Wie wird das doppelte Kompetenzprofil von FH und PH sowie ausgewahl-
ten Fachbereichen resp. Departementen definiert und in der Personalpraxis implemen-
tiert? Welche Herausforderungen gehen mit der Umsetzung des doppelten Kompetenz-
profils einher? Welche Forderungs- resp. Entwicklungsmdglichkeiten werden genutzt?
Welche nachhaltigen Implementierungen und entwickelten Massnahmen beschreiben
die Projektleitenden der P-11-Projekte der zweiten Ausschreibungsrunde?

4. Mikro-Ebene: Wie schatzen Dozierende an FH und PH ihr doppeltes Kompetenzprofil
ein und welche Merkmale stehen mit deren Wissenschafts- und Praxisbezug in Verbin-
dung? Wie «férderbar» ist das doppelte Kompetenzprofil auf individueller Ebene?
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3 Methodisches Vorgehen

3.1 Methodisches Vorgehen bei der Analyse des Literaturdiskurses

In einem ersten Schritt wurde Literatur aufgenommen, die von den Leitenden dieser Studie als
relevant fir das doppelte Kompetenzprofil eingestuft wurde. Es wurde nur Literatur aufgenom-
men, die 6ffentlich Uber das Internet zuganglich ist (siehe gesamtes Korpus des dritten Schrittes
in Anhang A).

Im zweiten Schritt wurde eine strukturierte Recherche in Datenbanken anhand von Stichworten
durchgefiihrt. Bei allen mit Stichworten gefundenen Publikationen wurde zuerst eine Einschat-
zung der inhaltlichen Passung vorgenommen. Anhand des Titels sowie des Abstracts musste ein
Zusammenhang mit Hochschulen hergestellt werden kénnen. Gleiche Publikationen, die mit un-
terschiedlichen Suchbegriffen gefunden wurden, wurden nur einmal aufgenommen. Dopplungen
wurden somit gestrichen. Es wurden nur Treffer aufgenommen, die tber eine 6ffentlich zugang-
liche Publikation verfligen. Die Suchstrategien in den unterschiedlichen Datenbanken unterschei-
den sich aufgrund der unterschiedlichen Fokussierung der Datenbanken. Anhand einer Explora-
tion wurde das Vorgehen fiir die einzelnen Datenbanken definiert (siehe Tabelle 1).

Vorgehen Literaturrecherche

Datenbanken Suchbegriffe
Google Scholar Suchbegriffe

- Doppeltes Kompetenzprofil

- Kompetenz + Mitarbeiter + Fachhochschul

- Praxis + Wissenschaft + Fachhochschul

- Praxis + Wissenschaft + Padagogische Hochschule

- Praxis + Forschung + Fachhochschul

- Double profil de compétences

- Compétence + collaborateur + haute école spécialisée

- Compétence + collaborateur + haute école pédago-
gique

Research Gate - Doppeltes Kompetenzprofil

- Kompetenz + Mitarbeiter + Fachhochschul

- Kompetenz + Mitarbeiter + Padagogische Hochschule

- Praxis + Wissenschaft + Fachhochschul

- Praxis + Wissenschaft + Padagogische Hochschule

- Personalentwicklung + Personalrekrutierung + Hoch-
schule

- Laufbahnplanung + Fachhochschul

- Laufbahnplanung + Padagogische Hochschule

- Double profil de compétences

- Compétence + collaborateur + haute école spécialisée

- Compétence + collaborateur + haute école pédago-
gique

Springer Link - Doppeltes Kompetenzprofil

- Kompetenz + Mitarbeiter + Fachhochschul

- Kompetenz + Mitarbeiter + Padagogische Hochschule

- Praxis + Wissenschaft + Fachhochschul

- Praxis + Wissenschaft + Padagogische Hochschule

- Personalentwicklung + Personalrekrutierung + Hoch-
schule

Sortierung nach Relevanz
Datum der Erhebung: 19.05.2023/25.05.2023

Vorgehen: erste 30 Treffer auf Inhalt prifen

Sortierung nach Relevanz
Datum der Erhebung: 22.05.2023

Vorgehen: erste 30 Treffer auf Inhalt gepruft; nur Auf-
nahme, wenn Publikation zuganglich ist

Sortierung nach Relevanz
Datum der Erhebung: 23.05.2023

Vorgehen; erste 20 Treffer auf Inhalt prifen (sowohl bei
articles als auch bei chapters); nur Aufnahme, wenn

Publikation zuganglich ist; nur Suche auf Deutsch

- Laufbahnplanung + Fachhochschul

Laufbahnplanung + Padagogische Hochschule

Fl

Sortierung nach Relevanz
Datum der Erhebung: 23.05.2023

Vorgehen: erste 30 Treffer auf Inhalt prifen (alle Quel-
len; keine Monographien) (zu lang zum Codieren); nur
Aufnahme, wenn Publikation zuganglich ist; nur Suche
auf Deutsch

Doppeltes Kompetenzprofil

Kompetenz + Mitarbeiter + Fachhochschul
Kompetenz + Mitarbeiter + Padagogische Hochschule
Praxis + Wissenschaft + Fachhochschul

Praxis + Wissenschaft + Padagogische Hochschule
Personalentwicklung + Personalrekrutierung + Hoch-
schule

Laufbahnplanung + Fachhochschul

Laufbahnplanung + Padagogische Hochschule
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Vorgehen Literaturrecherche

Datenbanken Suchbegriffe

ERIC - Double profil de competénce

- Competence + Staff + University of Applied Sciences

- Competence + Staff + University of teacher Education

- Practice + Science + University of Applied Sciences

- Practice + Science + University of Teacher Education

- Personnel development + Personnel recruitment +
Higher Education Institutions

- Career planning + University of applied sciences

- Career planning + University of Teacher Education

Sortierung nach Relevanz
Datum der Erhebung: 23.05.2023/25.05.2023

Vorgehen; Erste 10 Treffer auf Inhalt prifen (alle Quel-
len; keine Monographien); nur Aufnahme, wenn Publika-
tion zuganglich ist; nur Suche auf Englisch

CAIRN - Double profil de compétences
- Compétence + collaborateur + haute école spécialisée

Sortierung nach Relevanz - Compétence + collaborateur + haute école pédago-

. gique
Datum der Erhebung: 25.05.2023 - Développement du personnel + recrutement du per-

sonnel + hautes écoles spécialisées

- Développement du personnel + recrutement du per-
sonnel + hautes écoles pédagogiques

- Référentiel de compétences + hautes écoles spéciali-
sées

- Référentiel de compétences + hautes écoles pédago-
giques

Vorgehen; erste 25 Treffer auf Inhalt prifen (alle Quel-
len; keine Monographien); nur Aufnahme, wenn Publika-
tion zuganglich ist; nur Suche auf Franzdsisch

Tabelle 1 Vorgehen Literaturrecherche

Das mit diesem Vorgehen identifizierte Literaturkorpus des vierten Schrittes ist im Anhang A auf-
gefihrt.

In einem dritten Schritt wurden der Schlussbericht der P-11-Periode 2017-2020 und Abstracts
der Projekte der P-11-Periode 2021-2024 in das Sample aufgenommen. In einem vierten Schritt
wurde Literatur, die im Schlussbericht der P-11-Periode 2017-2020 berlcksichtigt wurde, aufge-
nommen. Hierbei wurden Zeitschriften- und Magazinbeitrage, Sammelbandbeitrdge und Blog-
Beitrage, jedoch keine Monografien und Tagungsbeitrdge aufgenommen. Es wurde nur Literatur
in die Analyse aufgenommen, die 6ffentlich Uber das Internet zuganglich ist und zudem fir die
Analyse inhaltlich einen Bezug zum doppelten Kompetenzprofil aufweist resp. gentigend spezi-
fisch fUr die Fragestellungen ist (siehe gesamtes Korpus des zweiten Schrittes in Anhang A). In
einem fiinften Schritt wurde ein spezifischer Zugang gewahlt, um die italienischsprachige
Schweiz zu inkludieren. Zu diesem Zweck wurden die P-11-Projekte der SUPSI in beiden P-11-
Perioden auf Literaturnennungen hin analysiert. Hierbei wurden auch die Projektwebsites fiir die
Recherche herangezogen. Alle gefundenen Publikationen waren durch die oben genannten
Schritte bereits in das Sample inkludiert. Die drei letztgenannten Schritte zur Identifikation des
Literaturkorpus fokussieren auf Publikationen, die im Zusammenhang mit dem P-11-Programm
entstanden sind. Ziel dieses Vorgehens war es, den Diskurs und das darin formulierte Wissen in
der Schweiz umfassend zu untersuchen. Die im Rahmen des P-11-Programms entstandenen
schriftlichen Erzeugnisse bilden hierfur eine ideale Grundlage.

Mit diesen flnf Schritten wurden insgesamt 80 Publikationen in das Sample fur die Literaturana-
lyse einbezogen und 7’328 Codes flossen in die Analyse ein.
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Folgende Codes inkl. deren Beschreibung wurden fir die Literaturanalyse verwendet, um das
doppelte Kompetenzprofil zu beschreiben (siehe Tabelle 2):

Codesystem fiir die Literaturanalyse

Codename

Beschreibung/Kriterien fiir die Codierung

Adressat:innen

An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekategorien bezieht? Be-
zieht sich diese auf Mitarbeitende an FH/PH generell, nur auf den Nachwuchs, nur auf
Personen in Forschungsprojekten, auf Dozierende mit Eigenschaft XY etc.?

Referenzrahmen

An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und Definition des doppel-
ten Kompetenzprofils? Sind dies Regelungstexte, Referenzsysteme, Personaleigen-
schaften, theoretische Konzepte etc.? Bei diesem Code geht es nicht um konkrete Um-
setzungen von Foérderprojekten.

Herausforderungen

Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer Gibergeordneten
Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht? Im Gegensatz zu
den Nachteilen von Férderprojekten werden hier allgemeine Aussagen codiert und nicht
konkrete, die auf ein Férderprojekt fokussieren.

Chancen

Welche Chancen werden auf einer libergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompe-
tenzprofil in Verbindung gebracht? Was soll sich kinftig verandern? Wie kann das dop-
pelte Kompetenzprofil weiterentwickelt werden? Welche prospektiven Vorstellungen
existieren fir das doppelte Kompetenzprofil? Im Gegensatz zu den Vorteilen von Projek-
ten werden hier allgemeine Aussagen codiert und nicht konkrete, die auf ein Férderpro-
jekt fokussieren.

Definitionen von
Praxiskompetenzen

Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil
beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man eine bestimmte Ausbildung hat?
Geht es darum, dass man in einem Beruf gearbeitet hat (oder im Rahmen der Férderung
dann dort arbeitet), der fiir die Absolvent:innen relevant ist? etc.

Definitionen von
wissenschaftlichen
Kompetenzen

Wie werden wissenschaftliche Kompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten
Kompetenzprofil beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man Forschungspro-
jekte durchfiihren kann? Geht es darum, dass man Daten interpretieren kann? etc.

Vorteile von Forder-
projekten

Welche positiven Eigenschaften sind mit konkreten Forderprojekten des doppelten Kom-
petenzprofils verbunden? Warum wird gerade dieses Projekt verfolgt? Was zeichnet das

Projekt aus? (immer auf das konkrete Projekt bezogen)

Nachteile von Forder- Welche negativen Eigenschaften sind mit konkreten Forderprojekten des doppelten
projekten Kompetenzprofils verbunden? Auf was muss besonders geachtet werden im Projekt?
Welche Schwierigkeiten ergeben sich? (immer auf das konkrete Projekt bezogen)

Tabelle 2 Codesystem firr die Literaturanalyse

Im Literaturdiskurs wurde die qualitative Codierung mit dem Programm MAXQDA durchgefiihrt.
Die qualitative Auswertung der Dokumente entspricht dem Vorgehen der Codierung mittels heu-
ristischem Rahmenkonzept, indem mittels Codes relevante Textpassagen eruiert wurden. An-
schliessend wurden die Textpassagen zusammengefasst und zu induktiven Kategorien verdich-
tet (Kelle & Kluge, 2010). Textstellen, die nicht in deutscher Sprache verfasst sind, wurden fir die
exakte Codierung mit dem Ubersetzungsprogramm «deepL» ' in die deutsche Sprache iibersetzt.

3.2 Methodisches Vorgehen auf der Makro-Ebene

3.2.1 Parlamentarischer Diskurs

Die Analyse des parlamentarischen Diskurses umfasst Geschafte des National- und Standerates,
die im Amtlichen Bulletin (https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin) dokumen-
tiert sind. Der Untersuchungszeitraum fiir die Erhebung des parlamentarischen Diskurses reicht
von 1993 (vor dem Bundesgesetz iber die Fachhochschulen vom 6. Oktober 1995) bis in die
Gegenwart (inkl. Sondersession Mai 2023). In dieser Analyse wurden aus forschungspragmati-
schen Griinden die Diskurse in deutscher und franzésischer Sprache abgebildet. Folgende Stich-
worte wurden fir die Identifikation des Diskurses angewendet:

" deepL; https://www.deepl.com/de/translator
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- Doppeltes Kompetenzprofil/Double profil de compétences (Erhebung: 08.06.2023,
12.06.2023)

- Angewandte Forschung/Recherche appliquée (Erhebung: 12.06.2023)?

Nach dieser Stichwortsuche wurde eine inhaltliche Bereinigung vorgenommen. Hierbei musste
das Geschéft einen klaren inhaltlichen Bezug auf Wissenschaft, Hochschulen, Innovation Hoch-
schulbildung und/oder Forschung an Hochschulen aufweisen. Geschéfte, die sich vor allem mit
Finanzen oder einem anderen politischen Thema wie z.B. der Landwirtschaft beschaftigten, wur-
den nicht in das Sample aufgenommen. Auch Geschéfte, bei denen der Informationsgehalt sehr
gering war, wurden nicht berticksichtigt.

Anhand dieses Vorgehens wurden 69 parlamentarische Geschéfte fir die Analyse in das Sample
inkludiert (siehe Tabelle im Anhang B).

In einem weiteren Schritt wurden die identifizierten Geschéafte fur die Analyse weiter eingegrenzt.
Nach der ersten explorativen Lesung der oben aufgefiihrten Geschafte wurde klar, dass nicht die
ganzen Geschafte codiert werden kénnen. Grund dafiir ist, dass oft nur ein kleiner Teil des Ge-
schaftes von der Stichwortsuche betroffen ist. Dies wiirde den Diskurs nicht adaquat abbilden.
Es wirden auch Passagen codiert, die sich nur sehr entfernt diesem Thema annehmen. Deswe-
gen werden nur die Redner:innen-Abschnitte (ganze Passagen der Redner:innen) innerhalb der
oben identifizierten Geschafte codiert, in denen die unten aufgefuhrten Stichworte vorkommen.
Dieses iterative Vorgehen mit den Stichworten diente der Sattigung der Fundstellen, um den Dis-
kurs valide zu erheben. Die Fundstellen wurden am 18.09.2023 erhoben. Am 08.10.2023 und
27.10.2023 wurden aus Plausibilitatsgriinden und zur Sattigung die folgenden Begriffe zur Eruie-
rung weiterer Fundstellen hinzugefligt: «recherche orientée», «praxisorientiert», «padagogische
Hochschulen», «Hautes écoles pédagogiques»). Insgesamt wurden die folgenden Stichworte fiir
die Eruierung der zu codierenden Passagen (Fundstellen) verwendet:

- Anwendungsorientiert: Anwendungsorientiert?; anwendungsorientierte? (inkl. Worter
mit Bindestrich)

- Angewandte Forschung: Angewandte? Forschung (inkl. Wérter mit Bindestrich)
- Praxisorientierte Forschung: Praxisorientierte? Forschung (inkl. Woérter mit Bindestrich)
- praxisorientiert

- Orientée vers les applications: Orienté vers les applications; Orientées vers les appli-
cations; Orientés vers les applications (inkl. Wérter mit Bindestrich)

- Recherche appliquée (inkl. Worter mit Bindestrich)
- Recherche tournée vers les applications

- Recherche orientée (inkl. Wérter mit Bindestrich)
- P&dagogische Hochschulen

- Hautes écoles pédagogiques 3

Mit diesem Vorgehen wurden 303 Fundstellen eruiert, bei welchen 469 Codes fiir die Analyse
gesetzt wurden.

2 «<Angewandte Forschungp ist ein oft verwendeter Begriff fir die Differenzierung der Hochschultypen und gleichzeitig eine Operationali-
sierung fiir das doppelte Kompetenzprofil im Leistungsbereich Forschung.

3 Aufgrund der oben festgehaltenen Stichwérter war es nicht notwendig, innerhalb der eruierten Geschéafte die Stichworte «Fachhoch-
schule» und «Haute école spécialisée» zusatzlich zu verwenden, da diese durch die Suchstrategie bereits abgedeckt waren.
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Folgende Codes inkl. deren Beschreibung wurden fiir die Analysen des parlamentarischen Dis-
kurses verwendet (siehe Tabelle 3):

Codesystem fiir die Analyse des parlamentarischen Diskurses

Codename Beschreibung/Kriterien fiir die Codierung

Adressat:innen An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekategorien bezieht? Be-
zieht sich diese auf Mitarbeitende an FH/PH generell, nur auf den Nachwuchs, nur auf
Personen in Forschungsprojekten, auf Dozierende mit Eigenschaft XY etc.?

Referenzrahmen An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und Definition des doppel-
ten Kompetenzprofils? Sind dies Regelungstexte, Referenzsysteme, Personaleigen-
schaften etc.?

Herausforderungen Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer libergeordneten
Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

Chancen Welche Chancen werden auf einer libergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompe-
tenzprofil in Verbindung gebracht? Was soll sich kinftig verandern? Wie kann das dop-
pelte Kompetenzprofil weiterentwickelt werden? Welche prospektiven Vorstellungen
existieren fir das doppelte Kompetenzprofil?

Definitionen von Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil

Praxiskompetenzen beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man eine bestimmte Ausbildung hat?
Geht es darum, dass man in einem Beruf gearbeitet hat (oder im Rahmen der Férderung
dann dort arbeitet), der fur die Absolvent:innen relevant ist? etc.

Definitionen von Wie werden wissenschaftliche Kompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten
wissenschaftlichen Kompetenzprofil beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man Forschungspro-
Kompetenzen jekte durchflihren kann? Geht es darum, dass man Daten interpretieren kann? etc.
Tabelle 3 Codesystem fir die Analyse des parlamentarischen Diskurses

3.2.2 Hochschulpolitischer Diskurs

Neben dem parlamentarischen Diskurs wurde auch der hochschulpolitische Diskurs von Ak-
teur:innen ausserhalb des Parlaments analysiert. Insgesamt wurden 20 hochschulpolitische Ak-
teur:innen, die von der Projektleitung als relevante Stakeholder identifiziert wurden, inkludiert. Als
Material fur die Diskursanalyse dienten o6ffentlich zuganglich Dokumente der Akteur:innen, die
Uber ihre Websites zuganglich sind. Dazu zahlen z.B. Pressemitteilungen, strategische und kon-
zeptionelle Papiere, Positionspapiere etc. Die Identifikation der Dokumente erfolgte mittels Stich-
wortsuche (siehe Tabelle im Anhang C).

Um die relevanten Textstellen fiir die Codierung in den Dokumenten zu eruieren, wurde zweistufig
vorgegangen. Kirzere Texte wurden komplett gelesen und anhand der Codes codiert. In sehr
langen Textsorten, wie z.B. Berichten, wurden die relevanten Textstellen anhand von Stichworten
eruiert. Diese wurden sowohl deduktiv festgelegt als auch induktiv aus den kiirzeren Texten, die
ganz gelesen wurden, abgeleitet. Auf diese Weise wurde der Versuch unternommen, Stichworte
zu generieren, die den Diskurs moglichst breit abdecken.

Folgende Stichworte wurden fiir die Suche der deutschsprachigen Textstellen verwandt: PH, FH,
Fachhochschul*, Padagogische Hochschul*, transdisziplinar, Transdisziplinaritat, praxisbezogen,
praxisorientiert, Praxisbezug, anwendungsorientiert, angewandt*, Doppeltes Kompetenzprofil

Um den Diskurs abzubilden, wurden jene Abschnitte codiert, in denen die oben erwahnten Stich-
worte vorkommen. Sofern die inhaltliche Passung zum Thema vorhanden war, wurden in spezi-
fischen langeren Dokumenten auch vor- oder nachgelagerten Abschnitten und (Unter-)Kapiteln
in unmittelbarer Nahe zum Abschnitt, in dem das Stichwortes vorkommt, auf relevante Textstellen
hin abgesucht (vgl. értliche und thematische Nahe im Text sowie Bertcksichtigung der Logik des
Textaufbaus). Da nur wenige Textstellen auf Franzésisch und Englisch vorhanden waren, wurden
diese Texte fur die Codierung ganz gelesen.
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Mit diesem Vorgehen wurden 43 Dokumente analysiert (siehe Tabelle im Anhang C). 788 Codes
flossen in die Analyse ein. Folgende Codes inkl. deren Beschreibung wurden fir die Analysen
des hochschulpolitischen Diskurses verwandt:

Codesystem fiir die Analyse des hochschulpolitischen Diskurses

Codename Beschreibung/Kriterien fiir die Codierung

Adressat:innen An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekategorien bezieht? Be-
zieht sich diese auf Mitarbeitende an FH/PH generell, nur auf den Nachwuchs, nur auf
Personen in Forschungsprojekten, auf Dozierende mit Eigenschaft XY etc.?

Referenzrahmen An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und Definition des doppel-
ten Kompetenzprofils? Sind dies Regelungstexte, Referenzsysteme, Personaleigen-
schaften etc.?

Herausforderungen Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer Ubergeordneten
Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

Chancen Welche Chancen werden auf einer tGbergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompe-
tenzprofil in Verbindung gebracht? Was soll sich kiinftig verandern? Wie kann das dop-
pelte Kompetenzprofil weiterentwickelt werden? Welche prospektiven Vorstellungen
existieren flr das doppelte Kompetenzprofil?

Definitionen von Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil

Praxiskompetenzen beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man eine bestimmte Ausbildung hat?
Geht es darum, dass man in einem Beruf gearbeitet hat (oder im Rahmen der Férderung
dann dort arbeitet), der fiir die Absolvent:innen relevant ist? etc.

Definitionen von Wie werden wissenschaftliche Kompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten
wissenschaftlichen Kompetenzprofil beschrieben und definiert? Geht es darum, dass man Forschungspro-
Kompetenzen jekte durchflihren kann? Geht es darum, dass man Daten interpretieren kann? etc.
Tabelle 4 Codesystem flr die Analyse des hochschulpolitischen Diskurses

3.2.3 Analyse von Kennzahlen zur hochschulischen und ausserhochschulischen
Konkurrenzsituation

Die Resultate der Kennzahlenanalyse auf der Makro-Ebene liefern kontextgebende Informatio-
nen, die zum besseren Verstandnis der Rahmenbedingungen beitragen, jedoch keine zentrale
Rolle flr die Schlussfolgerungen spielen.

In einem ersten Schritt wurden Kennzahlen gesucht, welche Aspekte darstellen, die plausibel
einen Einfluss aus der gesamtwirtschaftlichen Umweltsphare auf die Hochschulen und insbeson-
dere deren Leistungserbringung unter dem Einsatz von Dozierenden und wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden haben. Dazu wurden die Indikatoren des Beratungsunternehmens B,B,S und der
Adecco Group (in Zusammenarbeit mit der Universitat Zirich) zum Fachkraftemangel ausgewer-
tet, um Aussagen Uber die Situation in verschiedenen Regionen und Branchen bzw. Berufsgrup-
pen machen zu kdnnen. Im Weiteren wurden mit Lohndaten des Bundesamts fiir Statistik (BFS)
Medianléhne berechnet, welche Schlisse zur ausserhochschulischen Konkurrenzsituation be-
ziglich Léhnen fir junge Nachwuchskrafte in den Funktionen Dozierende und wissenschaftliche
Mitarbeitende zulassen.

In einem zweiten Schritt wurden mit Hilfe der vom BFS veréffentlichten Daten des Schweizeri-
schen Hochschulinformationssystems (SHIS) sowie weiteren Daten die hochschulische Konkur-
renzsituation im Wettbewerb um kompetente Dozierende beschrieben. Daflir wurden mittlere
jahrliche Wachstumsraten fir das wissenschaftliche Personal und der Forschungserlése an PH,
FH und deren Fachbereiche berechnet und dargestellt.
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3.3 Methodisches Vorgehen auf der Meso-Ebene

3.3.1 Samplebildung

Das Sample soll grundséatzlich beide Hochschultypen berlcksichtigen und die Heterogenitat zwi-
schen ihnen sowie innerhalb der PH und FH abbilden. Da sich die PH und FH u.a. betreffend
Profil, Grdsse und Organisation unterscheiden, werden unterschiedliche Indikatoren fir das
Sampling verwendet. Der Kern der Indikatoren ist jedoch fiir beide Hochschultypen derselbe. So
sollen die Forschungsstarke und die Praxisorientierung sowohl fiir PH wie auch FH beriicksichtigt
werden. Fur PH werden die Indikatoren jeweils auf die ganzen Schulen bezogen, wahrend bei
FH die Fachbereiche nach BFS als Bezugsgrdsse dienen. Aufgrund ihrer Anzahl ist es nicht mog-
lich, alle PH im Sample zu berlcksichtigen. Die FH hingegen sollen via Fachbereiche alle im
Sample vertreten sein, so dass auf der Ebene der Gesamthochschulen eine Vollerhebung resul-
tiert.

Die Forschungsstarke wird berechnet als 5-Jahres-Durchschnitt der Personalkosten flr ange-
wandte Forschung und Entwicklung pro VZA in den Fachbereichen der FH bzw. fiir die ganzen
Hochschulen im Fall der PH (Jahre 2017 bis 2021 nach BFS). Fir die VZA werden Dozierende
mit Fihrungsverantwortung, Gbrige Dozierende sowie Assistierende und wissenschaftliche Mit-
arbeitende berucksichtigt.

Als Indikatoren flr die Praxisorientierung dient einerseits das 5-Jahres-Mittel der Erldse im Leis-
tungsbereich Weiterbildung (Jahre 2017 bis 2021 nach BFS) sowie erganzend der Anteil Dozie-
rende, der eine Praxistatigkeit parallel zu ihrer Anstellung an einer Hochschule aufweist. Die er-
wahnte Dozierendenbefragung dient hierzu als Datenquelle. Es ist zu berlicksichtigen, dass beide
Indikatoren lediglich eine Anndherung an das Konzept der Praxisorientierung bieten. So lassen
einige Hochschulen bzw. Fachbereiche einen grossen Teil ihrer Weiterbildungen von externen
Dozierenden durchfiihren, wodurch die Praxisorientierung im Innern der Hochschulen kaum tan-
giert wird. Gleichzeitig bedeutet eine parallele Praxistatigkeit nicht zwangslaufig, dass Dozierende
praxisorientiertes Wissen daraus in ihre Lehrtatigkeit einfliessen lassen.

Fir PH werden ausserdem die Kriterien Grosse (Anzahl Studierende), Integration in FH sowie
Sprachregion herangezogen. Fur FH wird im Fachbereich Wirtschaft und Dienstleistungen zu-
satzlich die AACSB-Akkreditierung bertcksichtigt. Aufgrund ihrer Grésse und/oder ihres spezia-
lisierten Charakters werden die EHB, das PH-Institut NMS Bern, die SHLR sowie die Kalaidos
vom Sample der PH bzw. FH ausgeschlossen. Wegen der geringen Verbreitung und personell
kleinen Grésse werden im Sample der FH ausserdem die Fachbereiche Angewandte Linguistik,
Angewandte Psychologie, Sport sowie Land- und Forstwirtschaft nicht bertcksichtigt.

In einem iterativen und abwagenden Prozess hat sich die Begleitstudiengruppe mit Hilfe von Ran-
kings zu den zwei Hauptkriterien Forschungsstarke und Praxisorientierung (siehe Anhang D) auf
ein Sample an Hochschulen bzw. Fachbereichen geeinigt. Dabei musste zudem die Verfligbarkeit
von Interviewpartner:innen berlcksichtigt werden, so dass folgendes Sample resultierte:

- PH: HEP Vaud, SUPSI-DFA, PH Ziirich, PHSG, PH FHNW, PH Luzern
- FH: ZHAW, ZHdK, OST, FHGR, FHNW, BFH, HSLU, HES-SO, SUPSI
- Fachbereiche der FH:

- Architektur, Bau- und Planungswesen: HES-SO, SUPSI

- Chemie und Life Sciences: ZHAW, FHNW

-  Design: BFH

- Soziale Arbeit: FHNW, BFH

- Technik und IT: ZHAW, SUPSI
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Wirtschaft und Dienstleistungen: FHGR, HSLU
- Musik, Theater und andere Kiinste: ZHDK, HSLU
- Gesundheit: OST, HES-SO

Das gewahlte Sample ermdglicht auch eine differenzierte Betrachtung von Good Practices bei
PH bzw. FH-Fachbereichen mit und ohne Beteiligung an P-11-Projekten.

3.3.2 Dokumentenanalyse

Das im Folgenden erklarte Vorgehen wurde sowohl bei den FH (Ebene Corporate und Fachbe-
reiche) als auch bei den PH angewendet.

Anhand einer Dokumentenanalyse sollten diverse Reglemente der Hochschulen aus dem
Sample bezlglich Textpassagen untersucht werden, welche mit dem doppelten Kompetenzprofil
in Verbindung stehen. Zu diesem Zweck wurde als erstes im Rahmen teaminterner Diskussionen
eine Auswertungsstrategie entwickelt (siehe Anhang E). Darin wird unter anderem die Auswahl
an Reglementtypen festgehalten, welche fir den Untersuchungsgegenstand relevante Aussagen
machen konnten und deshalb in die Analyse einfliessen sollen.

Liste der Kernreglemente

Reglementtypen Beispielreglemente
Gesamtstrategiedokumente inkl. Zugehori- ~ Strategiepapiere (z.B. Gesamtstrategie FH/PH, Forschungsstrategie,
ger Reglemente etc.)
Dokumente zu QM & Akkreditierung (z.B. Selbstbeurteilungsberichte,
Auditberichte)
HR-Strategie / HR-Politik Personalpolitik

Personalstrategie
Personalverordnung / Gesamtarbeitsvertrag

HR-Prozessfunktionen Personalauswahl (z.B. Vorgaben Stellenausschreibung, Findungs- und
Berufungsverfahren, Verleihung des Professor:innen-Titels)
Personalentwicklung (z.B. Weiterbildung, Talentmanagement / Lauf-
bahnférderung)
Personaleinsatz (z.B. Funktionsstufen, Referenzprofile / Personalkate-
gorien, Lohneinstufung, Verleihung des Professor:innen-Titels, Stellen-
beschreibungen)

Tabelle 5 Liste der Kernreglemente

Zu untersuchende Reglemente, welche 6ffentlich zuganglich sind, wurden online recherchiert. Da
diverse Unterlagen auf diese Weise nicht gefunden werden konnten, wurden in einem nachsten
Schritt die Hochschulen aus dem Sample direkt angeschrieben und um Zusendung allfallig vor-
handener Dokumente aus dem Pool der Kernreglemente gebeten. Die E-Mail fungierte zugleich
als Einladung zu den Interviews (siehe Kapitel 3.3.3 Interviews). Die E-Mail-Vorlage sowie der
jeweils mitgeschickte Flyer sind im Anhang abgelegt (Anhang F).

Aufgrund der grossen Heterogenitét in Bezug auf die Anzahl und Qualitat der erhaltenen Doku-
mente mussten im Nachgang Anderungen an den Samples der Kernreglemente vorgenommen
werden, um eine Vergleichbarkeit Uber die einzelnen Hochschulen und Fachbereiche gewahr-
leisten zu kdnnen. Die folgende Tabelle zeigt, welche Reglementtypen schliesslich untersucht
wurden. Eine Liste aller untersuchten Dokumente findet sich im Anhang (Anhang G). Zur Uber-
setzung einzelner Dokumente wurde das Ubersetzungsprogramm «deepL Pro» 4 verwendet.

4 deepL Pro: https://www.deepl.com/de/translator
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Aktualisierte Liste der untersuchten Kernreglemente pro Hochschule/Fachbereich

Untersuchungsebene Untersuchte Reglementtypen

FH Corporate Strategiepapiere
Reglemente zur Verleihung des Professor:innen-Titels
Reglemente zur Personalentwicklung

Referenzfunktionen

Fachbereiche der FH

PH Strategiepapiere
Reglemente zur Verleihung des Professor:innen-Titels
Reglemente der Personalentwicklung
Referenzfunktionen

Departementsstrategien

Tabelle 6 Aktualisierte Liste der untersuchten Kernreglemente pro Hochschule/Fachbereich

Die entwickelte Auswertungsstrategie legte des Weiteren die Codes fest, anhand deren die Reg-
lemente analysiert werden sollten. Nebst der Nennung des doppelten Kompetenzprofils oder all-
falliger Alternativkonstrukte sollte auch eruiert werden, ob und wie Praxis- und Forschungskom-
petenz beschrieben werden und welche Chancen und Schwierigkeiten in Bezug auf das doppelte
Kompetenzprofil gedussert werden. Zur Uberpriifung der erarbeiteten Codes wurde ein Pre-Tes-
ting durchgefiihrt, bei welchem die Mitglieder der Begleitstudiengruppe Reglemente der jeweils
eigenen Hochschule anhand der Codes analysierten. Zu diesem Zweck wurde die Software
«MAXQDA» 5 verwendet. Anschliessend wurden die Codes entsprechend (iberarbeitet und er-
ganzt. Die Liste der finalen Codes ist in der folgenden Tabelle festgehalten.

Codeliste Dokumentenanalyse

Code Codename Beschreibung (Textteil wird codiert, wenn...)

1 DKP-Nennung Der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» wird im Reglement wortlich genannt.

2 DKP-Alternativen Im Reglement wird ein Alternativkonzept/-modell zum DKP genannt, welches
Praxis- und Forschungskompetenzen beinhaltet oder die beiden Kompeten-
zen werden anderweitig zusammengefiihrt.

3 Praxiskompetenz allge- Im Reglement wird Praxiskompetenz genannt, ohne auf deren genaue Form

mein einzugehen (Qualitat oder Quantitat).
3.a Praxiskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Qualitat von Praxiskompetenz gemacht
Qualitat (Funktionsstufe, spezifische Erfahrungen/Fahigkeiten etc.).

3.b Praxiskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Quantitat von Praxiskompetenz gemacht
Quantitat (Jahre Berufserfahrung, Stellenprozent etc.).

3.c Praxiskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Praxiskompetenz gemacht, welche sich
Leistungsbereich auf einen spezifischen Leistungsbereich beziehen.

4 Forschungskompetenz Im Reglement wird Forschungskompetenz genannt, ohne auf deren genaue

allgemein Form einzugehen (Qualitat oder Quantitat).

4.a Forschungskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Qualitat von Forschungskompetenz ge-

Qualitat macht (spezifische Fahigkeiten etc.).
4.b Forschungskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Quantitat von Forschungskompetenz ge-
Quantitat macht (Anzahl Publikationen etc.).

5 Zukunftsvisionen Im Reglement werden prospektive Aussagen zu Visionen oder Zukunftspla-
nen bzgl. des DKP gemacht.

6 Schwierigkeiten Im Reglement werden Schwierigkeiten bzgl. der Umsetzung des DKP ge-
nannt. Diese mlissen sich jedoch auf die Gegenwart/VVergangenheit bezie-
hen. Sind sie prospektiv formuliert, wird Code 5 verwendet.

Tabelle 7 Codeliste Dokumentenanalyse

Jedes Mitglied der Begleitstudiengruppe analysierte im Nachgang mittels MAXQDA die Doku-
mente derjenigen Hochschulen und Departemente, mit denen es auch die jeweiligen Interviews

5 MAXQDA: https://www.maxqda.com/de/
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durchfiihren sollte. Dies diente sowohl der Extraktion relevanter Informationen aus den Unterla-
gen als auch der Vorbereitung auf die Interviews selbst (siehe Kapitel 3.3.3 Interviews). Im Ana-
lyseprozess wurden die Dokumente jeweils ganz gelesen und relevante Textstellen anhand der
in der Auswertungsstrategie definierten Codes markiert und in einer Ergebnistabelle festgehalten.
Die Referenzprofile wurden separat gesammelt, in eine Tabelle abgefiillt und auf diejenigen
Passagen reduziert, welche Aussagen zu Aufgaben und Anforderungen in Bezug auf Praxis- und
Forschungskompetenz sowie das doppelte Kompetenzprofil machen. Die Auswertungstabellen
erlaubten schliesslich einen Vergleich Uber die einzelnen Hochschulen und Fachbereiche hinweg.
Die Ergebnisse wurden diskutiert, interpretiert und zwecks Berichtslegung verschriftlicht.

3.3.3 Interviews

Ziel der Interviews war es, die Erkenntnisse aus der Dokumentenanalyse zu vertiefen, zu ergan-
zen und zu kontextualisieren. Auf diese Weise konnten ausserdem Informationen zu Themen
erlangt werden, welche nicht in den jeweiligen Kernreglementen abgebildet sind.

Als erster Schritt wurde auf Basis gruppeninterner Diskussionen ein halbstandardisierter Leitfa-
den fir die Interviews erstellt (Anhang H und I). Dieser orientierte sich an den Hauptthemen «De-
finition des doppelten Kompetenzprofils sowie von Praxis- und Forschungskompetenzy, «Einfluss
des doppelten Kompetenzprofils auf das Personalmanagement», «Beteiligung an P-11-Program-
men» sowie «Herausforderungen und Chancen». Die besprochenen Inhalte sind in Tabelle 8
dargestellt. Der erarbeitete Leitfaden fungierte bei den Interviews als Orientierungshilfe und sollte
an die jeweiligen Erkenntnisse aus der vorangegangenen Dokumentenanalyse (siehe Kapitel
3.3.2 Dokumentenanalyse) angepasst werden.

Im Rahmen der Interviews behandelte Themenfelder

Themenfeld Inhaltsbeschreibung

Definition und Verwendung Welchen Einfluss hat die Férderung des doppelten Kompetenzprofils auf die Strategie

des doppelten Kompetenz- der HS/des Fachbereichs? Wie kam die Definition des doppelten Kompetenzprofils res-

profils pektive von Forschungs- und Praxiskompetenz in den gesichteten Reglementen zu-
stande/Weshalb wurde auf eine Definition des Begriffs verzichtet/Inwiefern kann diese
Definition fur ihren Fachbereich Gbernommen werden (FH)? Wie wird das Wissen zum
doppelten Kompetenzprofil innerhalb der Institution eingeschatzt? Welchen Einfluss ha-
ben politische Entscheide zum doppelten Kompetenzprofil auf Strategie und Personalpra-
xis? Gibt es allenfalls fachbereichsspezifische Unterschiede in der Anwendung des dop-
pelten Kompetenzprofils (FH)?

Einfluss des doppelten Kom- Welche Uberlegungen liegen den Ausfiihrungen zum doppelten Kompetenzprofil in den

petenzprofils auf die Perso- Reglementen zu Rekrutierungspraxis und Findungsverfahren / Personaleinsatzpraxis /

nalpraxis Personalentwicklung und Laufbahnférderung zugrunde? Welche Kommunikationsmass-
nahmen zum doppelten Kompetenzprofils werden im Employer Branding vorgenommen?
Gibt es auf Ebene Corporate ein Vetorecht bzgl. der Umsetzung des doppelten Kompe-
tenzprofils in der Rekrutierung auf Ebene Fachbereiche (FH)? Wie ausschlaggebend ist
das doppelte Kompetenzprofil bei der Zuordnung zu den Funktionsstufen? Inwiefern ist
das doppelte Kompetenzprofil lohnrelevant? Inwiefern wird ein komplementarer Ansatz
verfolgt? Welchen Einfluss haben Arbeitsmarkt/professionsspezifische Anforderun-
gen/Vorgaben fir QM-Akkreditierungen/Konkurrenz zu anderen HS auf die Anwendung
des doppelten Kompetenzprofils in der Rekrutierung/Personaleinsatzpraxis/Personalent-
wicklung? Welches sind Herausforderungen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil
im Rahmen der Personalpraxis?

Beteiligung an P-11-Pro- (falls an einem Programm teilgenommen) Konnten die Massnahmen nachhaltig verankert
grammen werden? Welche Herausforderungen und Good Practices ergaben sich dabei?
Herausforderungen und Welches sind die zentralen Herausforderungen und Vorteile der Férderung des doppel-
Chancen ten Kompetenzprofils? Welche Ideen zur kunftigen Forderung des doppelten Kompetenz-

profils bestehen?

Tabelle 8 Im Rahmen der Interviews behandelte Themenfelder
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Die Interviews wurden mit den HR-Verantwortlichen auf Ebene FH Corporate, mit den Departe-
mentsleiter:innen auf Ebene der Fachbereiche der FH und mit den Rektor:innen der PH, allenfalls
im Beisein der HR-Leitung, abgehalten. Sie fanden im Zeitraum von November 2023 bis Februar
2024 online oder in Prasenz statt und wurden gestaffelt durchgefiihrt, wobei zuerst die Interviews
auf Ebene FH Corporate durchgeflhrt wurden (8 Interviews), gefolgt von jenen auf Ebene Fach-
bereiche der FH (15 Interviews) und schliesslich jenen mit den PH (6 Interviews). Eine Liste der
geflhrten Interviews findet sich im Anhang (Anhang J).

Die Gesprache wurden mittels «Microsoft Teams» ¢ aufgenommen und transkribiert sowie stich-
wortartig protokolliert. Die gewonnenen Aussagen wurden tabellarisch festgehalten, gruppenin-
tern diskutiert und verglichen. Schliesslich erfolgte eine Verschriftlichung der Ergebnisse sowie
eine Anreicherung mit Erkenntnissen aus der Dokumentenanalyse.

3.3.4 Befragung der Projektleitenden zu den P-11-Projekten

Im Zeitraum vom 19. August bis 20. September 2024 wurden bei den Projektleitenden bzw. ehe-
maligen Projektleitenden Daten zu den Learnings aus den Pilotprogrammen sowie zu allfalligen
Weiterentwicklungen und der Verankerung an ihren PH und FH erhoben. Dazu wurde eine kurze,
anonyme Online-Befragung genutzt, welche durch swissuniversities an die Projektleitenden der
zweiten Forderperiode des P-11 Programms verschickt wurde. Insgesamt konnten 13 ausgefiillte
Fragebogen verzeichnet werden. Da durch das kleine Sample die Bedingungen flir die meisten
statistischen Testverfahren nicht gegeben sind, wird ausschliesslich deskriptiv analysiert. Der
Fragebogen ist im Anhang K zu finden.

3.4 Methodisches Vorgehen auf der Mikro-Ebene

Die Analyse auf der Mikro-Ebene greift auf Daten der schweizerischen Dozierendenbefragung
zuruck, die im Herbst 2018 durch eine Zusammenarbeit der PH Luzern und Hochschule Luzern
erhoben wurden.” Damals wurden rund 10'000 Dozierende (ber ihre Arbeitgeber:innen kontak-
tiert und eingeladen, sich an der Dozierendenbefragung zu beteiligen. Rund 2’500 Dozierende
taten dies. Sie stellen das Sample fur die Betrachtung relevanter Aspekte des doppelten Kompe-
tenzprofils auf der Mikro-Ebene dar. Die Daten und Auswertungen in diesem Studienkapitel stel-
len grob die Situation zu Beginn der Fordertatigkeit im Rahmen der P-11-Pilotprojekte dar und
erlauben eine differenzierte Beurteilung des Vorhandenseins und der Auspragung des doppelten
Kompetenzprofils zu dieser Zeit.

Ricklauf der Dozierendenbefragung

Spannweite Riick-

Hochschult Anzahl Anzahl erhobene Riicklauf lauf je PH bzw.
ypP versendete Links Datensatze Fachbereich pro
FH
FH 7117 1710 24% 12% bis 33%
PH 2’908 859 30% 15% bis 42%
Total 10°025 2’500 25% 12% bis 42%
Tabelle 9 Rucklauf der Dozierendenbefragung (Zahlenquelle: Bockelmann et al., 2019)

Die Reprasentativitat der Daten kann auf Ebene der Hochschultypen als gut bezeichnet werden.
Fir beide Hochschultypen wurden relativ hohe Ricklaufe erzielt (vgl. Tabelle 9). Bei den Fach-
bereichen deutet die Bandbreite der Ricklaufe darauf hin, dass die Reprasentativitat einge-
schrankt ist. Eine weitergehende Beurteilung der Reprasentativitat anhand der vom BFS (2019)

8 Microsoft Teams: https://www.microsoft.com/de-ch/microsoft-teams/group-chat-software

7 Der Forschungsbericht kann hier heruntergeladen werden.
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gemeldeten Dozierenden pro Fachbereich ist nicht sinnvoll, da fiir die Dozierendenbefragung nur
fest und befristet angestellte Personen angeschrieben wurden, wahrend die BFS-Daten auch ex-
terne Dozierende berlcksichtigen. Die beiden Datensatze lassen sich also nicht direkt miteinan-
der vergleichen. Bei Interpretationen der Ergebnisse auf Fachbereichsebene der FH ist deshalb
Vorsicht geboten und sie sind mdglicherweise aufgrund der eingeschrankten Reprasentativitat
nicht uneingeschrankt giltig.

Aufgrund der Tatsache, dass nicht alle Befragungsteilnehmenden immer auf alle Fragen geant-
wortet haben, missen die Analysen unter paarweisem Ausschluss von Fallen gemacht werden.
Dies fuihrt zu leicht unterschiedlichen Samplegrossen betreffend den verschiedenen untersuchten
Merkmalen.

In den durchgefiihrten Analysen wurden4.4.1 jeweils Variablen aus der Dozierendenbefragung,
welche eine Verbindung zum doppelten Kompetenzprofil aufweisen und in der Folge als «Vari-
ablen zum doppelten Kompetenzprofil» bezeichnet werden, auf Zusammenhange mit den folgen-
den Merkmalen der Dozierenden im Sample untersucht: Hochschultyp; Fachbereich (PH als ein
Fachbereich); Parallele Praxistatigkeit; Praxiserfahrung (in Jahren); Héchster Bildungsabschluss;
Forschungspensum; Dienstalter (in Jahren); Geschlecht; Sprachregion

Aus Griinden der Ubersicht und des Textumfangs wird in den Kapiteln mit den Beschreibungen
der Analyseergebnisse zum doppelten Kompetenzprofil nur auf diejenigen Merkmale eingegan-
gen, fur die statistisch signifikante Unterschiede bzw. Zusammenhange festgestellt werden kon-
nen. Die Erwdhnung der angewandten Tests sowie deren Resultate erfolgt jeweils direkt in den
entsprechenden Kapiteln.

4 Analyseergebnisse

Im Folgenden werden entlang aller Analyseebenen die empirischen Ergebnisse der Untersu-
chung dargelegt. Hierbei ist festzuhalten, dass sich die im Folgenden verwendeten Bezeichnun-
gen fir das Personal und die Tatigkeiten in den Leistungsbereichen an der empirischen Erhebung
dieser Studie und den in den Dokumenten und Interviews verwendeten Begrifflichkeiten orientiert.
Die Bezeichnungen kdnnen daher von der offiziellen Nomenklatur des BFS oder jener in den
entsprechenden Regulierungstexten abweichen.

4.1 Analyseergebnisse des Literaturdiskurses

4.1.1 Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung des Literaturdiskurses entlang der
Analysekategorien (Adressat:innen, Referenzrahmen, Herausforderungen, Chancen, Definitio-
nen Praxiskompetenzen, Definitionen wissenschaftliche Kompetenzen, Vorteile von Férderpro-
jekten, Nachteile von Forderprojekten) dargestellt. Ziel dieses Kapitels ist, die folgenden Haupt-
fragen zu beantworten:

1. Adressat:iinnen: An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekate-
gorien bezieht?

2. Referenzrahmen: An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und
Definition des doppelten Kompetenzprofils?

3. Herausforderungen: Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer
Ubergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?
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4. Chancen: Welche Chancen werden auf einer Gibergeordneten Ebene mit dem doppelten
Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

5. Definitionen Praxiskompetenzen: Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammenhang
mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und definiert?

6. Definitionen wissenschaftliche Kompetenzen: Wie werden wissenschaftliche Kompe-
tenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und defi-
niert?

7. Vorteile von Foérderprojekten: Welche positiven Eigenschaften sind mit konkreten For-
derprojekten des doppelten Kompetenzprofils verbunden?

8. Nachteile von Forderprojekten: Welche negativen Eigenschaften sind mit konkreten
Forderprojekten des doppelten Kompetenzprofils verbunden?

Zum Literaturkorpus zahlen Publikationen, die in verschiedenen strukturierten Erhebungsverfah-
ren identifiziert wurden: Erstens wissenschaftliche Literatur, die von den Studienleitenden als re-
levant fir das doppelte Kompetenzprofil eingestuft wurde, zweitens wissenschaftliche Literatur,
die anhand einer strukturierten Recherche eruiert wurde. Drittens Dokumente, die im Rahmen
des P-11-Programms erstellt wurden (Schlussbericht der P-11-Periode 2017-2020, Abstracts der
Kooperationsprojekte der P-11-Phase 2021-2024) und viertens wissenschaftliche Literatur, die
im Schlussbericht der P-11-Phase 2017-2020 verwendet wurde (zur Inklusion der italienischspra-
chigen Literatur werden die in P-11-Projekten der SUPSI in beiden P-11-Perioden benutzten Pub-
likationen analysiert), Insgesamt werden mit diesem Vorgehen 80 Publikationen untersucht, die
im Folgenden zum gesamten Literaturdiskurs gezahlt werden (siehe Kapitel 3.1 Methodisches
Vorgehen im Literaturdiskurs).

Die Ergebnisse werden in drei zeitliche Phasen unterteilt (vor der Implementierung des P-11-
Programms bis und mit 2016, wahrend der ersten Phase des P-11-Programms von 2017 bis 2020
und wahrend der zweiten Phase des P-11-Programms von 2021 bis zum Ende des Erhebungs-
zeitpunkts 2023). Auf diese Weise kann die zeitliche Entwicklung innerhalb der Analysekatego-
rien aufgezeigt werden. Es kann festgestellt werden, dass mit der Implementierung des P-11-
Programms viele Publikationen in diesem Themenfeld veréffentlicht wurden, die sich auch inhalt-
lich mit dem Programm und den darin geférderten Projekten beschaftigen. Es sind aber auch
unabhangig vom P-11-Programm entstandene Publikationen im Korpus enthalten. In den folgen-
den Darstellungen der Ergebnisse kdnnen wir daher gewisse Effekte des Programms unterstel-
len, diese aber nicht abschliessend validieren.

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Die Auswertung dieser Kategorie macht deutlich, an wen eine Aussage im Literaturdiskurs ge-
richtet ist. Damit kann aufgezeigt werden, welche Personen oder Personengruppen mit einem
doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht werden, resp. wer tber ein solches Profil ver-
fugen soll oder diesbezilglich adressiert wird.

Zu Beginn des Diskurses werden kaum Adressat:innen genannt (14 Nennungen). Dies hat mit
der generell geringen Auspragung des Diskurses in der ersten Phase zu tun. Mit der Implemen-
tierung des P-11-Programms steigt die Anzahl der Publikationen und damit die Nennungen der
Adressat:innen stark an und verdoppelt sich von der ersten zur zweiten Phase nahezu (48 Nen-
nungen in der ersten Phase, 85 in der zweiten Phase). Auch eine prazisere Beschreibung der
Adressat:innen mit zusatzlichen Attributen aus dem Spannungsfeld «Praxis-Wissenschaft» & in-
nerhalb der nachfolgenden Kategorien (Personalkategorien, Hierarchiestufen, Nachwuchs etc.)

8 Die Spezifikation entlang der Dimension «Praxis-Wissenschaft» bezieht sich auf vor- oder nachgestellte Erganzungen zu den Adres-
sat:iinnentypen, die entweder eine wissenschaftsbezogene («mit wissenschaftlichem Profil, promoviert») oder eine praxisbezogen
(«Wissen und Kompetenzen in der beruflichen Praxis») Funktion beschreibt.
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ist mit zunehmender Laufzeit verbunden. Der Literaturdiskurs etabliert sich somit in dieser Ana-
lysekategorie klar mit dem Start des P-11-Programms und differenziert sich aus.

Wer im Zusammenhang mit einem doppelten Kompetenzprofil adressiert wird, ist sehr vielfaltig.
Wir haben neun verschiedene Typen von Adressat:innen identifiziert. Die meisten Nennungen
beziehen sich auf klassische Personalkategorien (54 Nennungen) wie z.B. Dozierende (24 Nen-
nungen), wissenschaftliche Mitarbeitende (12 Nennungen) und den Mittelbau® (7 Nennungen).
Professor:innen 19 stehen weniger im Zentrum des Diskurses Uber das doppelte Kompetenzprofil
(8 Nennungen). Etwa halb so oft wie die klassischen Personalkategorien wurden allgemeine Nen-
nungen getatigt (26 Nennungen z.B. Mitarbeitende, akademisches/wissenschaftliches Personal
oder Fachexpert:innen). Adressat:innentypen mit Fokus auf den Nachwuchs (16 Nennungen, z.B.
Doktorierende), die Leistungsbereiche (12 Nennungen, z.B. Forschende oder Lehrende), die
Leistungsempfénger:innen (12 Nennungen, Studierende und Absolvent:innen), das Personal aus
dem Schulumfeld (10 Nennungen, z.B. Schulleitende) oder auf Hierarchiestufen (9 Nennungen,
z.B. Dozierende mit Leitungsfunktion oder kiinftige Kader) wurden ebenfalls regelmassig ge-
nannt, stehen aber nicht im Vordergrund des Literaturdiskurses. Fiihrungs- und Nachwuchskrafte
nehmen als Adressat:innen im Literaturdiskurs also eine weniger bedeutsame Rolle ein als Do-
zierende oder wissenschaftliche Mitarbeitende. Teams, die komplementare Fahigkeiten von Mit-
arbeitenden kombinieren und das doppelte Kompetenzprofil auf inrer Ebene erfillen konnen, wur-
den nur einmal genannt und sind praktisch nicht existent.

Nebst der Heterogenitat der Adressat:innentypen fallt auch eine bisweilen starke Spezifizierung
auf, die zusatzliche Beschreibungen innerhalb der Adressat:innentypen entlang der Dimension
«Praxis-Wissenschaft» beinhaltet. Diese Spezifizierung zeigt sich deutlich in der Residualkate-
gorie (6 Nennungen, darunter «Berufseinsteigende», «Adjunkt:in FH» oder «wissenschaftlich In-
teressierte») und der bereits oben erwdhnten allgemeinen Kategorie. Unter letztere fallen z.B.
«Mitarbeitende mit Forschungsqualifikation, bei denen der Einstieg in die Lehre aufgrund ihrer
bisherigen Forschungsschwerpunkte erschwert ist» oder «Mitarbeitende, deren praktische Tatig-
keit schon langer zurickliegt, welche Erfahrungen, Wissen und Kompetenzen in der beruflichen
Praxis erwerben und weiterentwickeln wollen».

Relativ betrachtet werden Studierende zu Beginn des Literaturdiskurses haufiger als Adressat:in-
nen genannt, die am Ende des Studiums Uber ein doppeltes Kompetenzprofil verfligen sollen, als
in den spéateren Phasen. Grund dafur ist, dass das P-11-Programm auf die Leistungserbringen-
den (Personalférderung und -entwicklung) ausgerichtet war und weniger auf die Fahigkeiten und
Kompetenzen, die die Studierenden wahrend ihres Studiums an der FH/PH erwerben sollten,
fokussiert.

Eine Herausforderung bei der Forderung des doppelten Kompetenzprofils liegt in der Heteroge-
nitat der zu férdernden Personen. Die vorhandene Schwierigkeit, zwei unterschiedliche und teils
widerspruchliche Anforderungen zu vereinen, wird durch die Fragmentierung des Adressat:innen-
kreises nicht einfacher, sondern eher noch komplizierter. Im Gegenzug ist jedoch eine passge-
nauere Férderung mdglich.

Referenzrahmen

In der Kategorie «Referenzrahmen» wird erlautert, an welchen Referenzen (Regelungstexte, Re-
ferenzsysteme, theoretische Modelle, Differenz zur universitédren Logik etc.) sich die Beschrei-
bung resp. Ableitung des doppelten Kompetenzprofils orientiert.

9 Keine eigentliche Personalkategorie, sondern Bezeichnung fiir eine Gruppen von verschiedenen Personalkategorien (z.B. wissen-
schaftliche Mitarbeitende oder Assistierende)

9 Ob Professor:innen eine eigene Personalkategorie sind, héngt von den PVO ab. Der Logik halber werden sie an dieser Stelle den Per-
sonalkategorien zugewiesen.
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Es existiert eine Vielzahl an Referenzrahmen des doppelten Kompetenzprofils, die Uber die Zeit
zunehmen. Dominant im Literaturdiskurs sind die Referenzrahmen, die sich auf Regelungsstruk-
turen (23 Nennungen), das Personal (24 Nennungen) und Referenzsysteme (15 Nennungen)
beziehen.

Bei jenen Referenzrahmen, die auf Regelungsstrukturen fokussieren, wird in Gesetzesgrundla-
gen festgehalten, was unter dem doppelten Kompetenzprofil verstanden wird. Dabei Giberwiegen
Nennung des vierfachen Leistungsauftrags, der durch das Bundesgesetz tGiber die Férderung der
Hochschulen und die Koordination im schweizerischen Hochschulbereich (Hochschulférderungs-
und -koordinationsgesetz, HFKG) definierten praxisorientierten Studiengénge und der anwen-
dungsorientierten Forschung und Entwicklung sowie das Reglement tber die Anerkennung von
Lehrdiplomen fir den Unterricht auf der Primarstufe, der Sekundarstufe | und an Maturitatsschu-
len. Referenzrahmen, die explizit auf das Personal fokussieren, beschreiben Qualifikationen und
Kompetenzen, die Mitarbeitende an FH/PH sowohl in der Praxis als auch in der Wissenschaft
aufweisen missen. Bei den Referenzsystemen werden Normen, Werte und Funktionslogiken be-
schrieben, die sowohl im Wissenschaftssystem als auch in der Berufspraxis verankert sind und
dort handlungsleitend wirken.

Mit dem Start des P-11-Programms kommen im Literaturdiskurs zusatzliche Referenzrahmen
hinzu. Sie fokussieren z.B. auf den Wissenstransfer zwischen Wissenschaft und Praxis oder zwi-
schen Hochschulen (8 Nennungen). Hierbei wird auf «grenziiberschreitende» Kompetenzen zwi-
schen Hochschulen und Praxisfeld verwiesen. Ein weiterer Referenzrahmen ist der sogenannte
«third space» "' (7 Nennungen) als normativ betrachteter, «hierarchiefreier Raum», in dem Ak-
teur:innen aus unterschiedlichen Kulturen zusammentreffen und Aufgaben bearbeiten. Auch die
Differenz zu universitédren Logiken wird als Referenzrahmen verwandt (6 Nennungen). Referenz-
rahmen mit Fokus auf die organisationale Ebene spielen in der ersten Phase des P-11-Pro-
gramms eine Rolle (4 Nennungen, davon 3 in der ersten Phase). Hierbei werden die Entwicklung
eines doppelten Kompetenzprofils auf organisationaler statt individueller Ebene und das Konzept
der organisationalen Ambidextrie 2 genannt. Ein mehrfaches Profil, in dem neben den praxisori-
entierten und den wissenschaftlichen Kompetenzen noch weitere Kompetenzen verlangt werden,
wird wahrend des gesamten Analyseraums kaum diskutiert (3 Nennungen), und noch seltener
werden weitere spezifische Modelle (situationsabhangiges und fluides Profil oder zweidimensio-
nales Modell nach Beywl et al. (2015)) artikuliert.

Im gesamten Literaturdiskurs sind kaum explizite Begriindungen oder theoretische Erklarungen
fir das doppelte Kompetenzprofil zu finden. Viele orientieren sich an bestehenden «gelebten
Praktiken» (Eigenschaften, Qualifikationen und Kompetenzen des Personals), Regelungsdoku-
menten, in denen Ubergeordnete Aspekte beschrieben sind, die auf die Leistungen der Hoch-
schulen fokussieren, oder der Funktionslogik von Systemen, die eher abstrakt bleiben.

Mithilfe bestehender theoretischer Ansatze, die den Einfluss auf der Ebene des Systems (Wis-
senschaftssystem/Berufs- und Praxissystem in der Umwelt der Hochschulen), der Ebene der In-
stitutionen (Strukturen der Hochschulorganisation) und der Ebene der Akteur:innen (personliche
Eigenschaften und Beziehungen unter Akteur:innen) in einem Mehrebenenmodell integrieren
(siehe z.B. Akteur-Struktur-Dynamik nach Schimank, 2000), kdnnte das doppelte Kompetenzpro-
fil gewinnbringend beschrieben und weiterentwickelt werden.

" Das hier beschriebene Konzept des «third space» ist nicht zu verwechseln mit der Diskussion rund um die Personalkategorie des resp.
den Raum fiir das Hochschul- und Wissenschaftsmanagement. Das Konzept des third space (Zeichner, 2010) im oben verwendeten
Sinne beschriebt einen Raum, in dem ein moglichst hierarchiearmer Diskurs zwischen zwei Referenzsystemen ermdglicht wird und
der Theorie und Praxis beinhaltet und dadurch eine Briickenfunktion einnimmt.

"2 In der Organisationsliteratur wird Ambidextrie im Allgemeinen als Fahigkeit einer Organisation beschrieben, zwei unterschiedliche
Dinge (widerspriichliche Anforderungen) gleichzeitig zu tun (Bledow et al. 2009; Birkinshaw & Gibson 2004) — in unserem Fall die
Kopplung von Wissenschaft und Praxis im Sinne des doppelten Kompetenzprofils.
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Herausforderungen

In der Kategorie «Herausforderungen» wird erlautert, welche Schwierigkeiten und Herausforde-
rungen auf einer abstrakten Ebene, die nicht direkt mit konkreten Forderprojekten zusammen-
hangen, mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht werden.

Die Artikulation von Herausforderungen hat mit der Implementierung des P-11-Programms zuge-
nommen. Inhaltlich verandern sich die thematisierten Herausforderungen Uber den gesamten
Analysezeitraum hinweg jedoch kaum und betreffen vor allem materielle und strukturelle Aspekte:
fehlende Ressourcen wie Zeit, Geld und Personal (auch aufgrund des Wachstums der FH und
PH, um z.B. sowohl in der Praxis als auch in der Forschung & Entwicklung qualitative Leistungen
zu erbringen) (17 Nennungen) oder die Férderung des Nachwuchses und die Laufbahnentwick-
lungen (18 Nennungen), wobei haufig das fehlende Promotionsrecht, aber auch die wenig klaren
und heterogenen Laufbahnmodelle genannt werden.

Ebenfalls oft, aber etwas weniger werden Herausforderungen genannt, die auf die Kopplung der
Leistungsbereiche oder der Referenzsysteme Bezug nehmen. Hinsichtlich der gleichzeitigen T&-
tigkeit in mehreren Leistungsbereiche (15 Nennungen), mit der das doppelte Kompetenzprofil
gefordert werden kann, liegt die Schwierigkeit darin, dass sich das Personal gleichzeitig in den
Leistungsbereichen spezialisieren und dennoch in méglichst vielen Leistungsbereichen tatig sein
soll. Etwas weniger werden die unterschiedlichen Logiken der beiden Referenzsysteme (Wissen-
schaft und Berufspraxis) (11 Nennungen) und damit einhergehende unterschiedliche Normorien-
tierungen und Ubersetzungsleistungen thematisiert.

Konvergenzprozesse zu UH werden ebenfalls als Herausforderung betrachtet, im Literaturdiskurs
jedoch weniger stark artikuliert (8 Nennungen). Konkret angesprochen wird die Qualifikation des
Personals sowie die Ressourcen- und Reputationszuteilung unter Hochschulen. Noch seltener
setzt sich der Literaturdiskurs mit Herausforderungen auseinander, die sich durch Kooperationen
zwischen Wissenschaft und Praxis ergeben (z.B. klare Definitionen von Verantwortlichkeiten und
Aufgaben) (6 Nennungen) und der Tatsache, dass verschiedene Disziplinen unterschiedliche
Formen des doppelten Kompetenzprofils aufweisen (6 Nennungen).

Das doppelte Kompetenzprofil ist sehr voraussetzungsvoll, wobei nicht alle fur die Férderung des
Profils notwendigen Ressourcen und Strukturen in vollem Umfang vorhanden resp. ausgebaut
sind (z.B. Promotionsrecht, fehlende Zeit fir Forschung und Entwicklung, Nachwuchsférderung).
Ebenso fuhrt die im doppelten Kompetenzprofil angelegte fehlende Spezialisierung in der Wis-
senschaft oder der Praxis dazu, dass Mitarbeitende Schwierigkeiten bekunden, sowohl in der
Wissenschaft als auch fiur die Praxis hochstehende Leistungen zu erbringen — was paradox er-
scheint, sollte das doppelte Kompetenzprofil und die damit einhergehende Tatigkeit in beiden
Referenzsystemen und in méglichst vielen Leistungsbereichen doch gerade zur Qualitatssteige-
rung in Forschung, Praxis und Lehre beitragen.

Die Tatsache, dass die genannten Herausforderungen Uber den gesamten Zeitraum im Diskurs
genannt werden, zeigt, dass die Probleme langer bekannt sind und hinsichtlich einer Lésungsfin-
dung in den angesprochenen Bereichen bis anhin wenig Resultate erzielt wurden. Eine Moglich-
keit ware, sich in einem ersten Schritt um die materiellen Herausforderungen zu kimmern — wohl-
wissend, dass die Ressourcen begrenzt sind — um dann in einem zweiten Schritt gezielt auf die
Herausforderungen einzugehen, die mit den Laufbahnen, der Kopplung von Referenzsystemen
oder Leistungsbereichen verbunden sind.
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Chancen

Unter Chancen werden positive Aussagen Uber die Zukunft des doppelten Kompetenzprofils ver-
standen. Es geht hierbei um Entwicklungsmadglichkeiten resp. prospektive Vorstellungen auf einer
abstrakten Ebene, die nicht direkt mit konkreten Forderprojekten zusammenhangen.

In Bezug auf die quantitative Verteilung der artikulierten Chancen tber den gesamten Literatur-
diskurs kann ein dhnliches Bild wie bei den Herausforderungen festgestellt werden, wobei Chan-
cen im Unterschied zu den Herausforderungen bereits zu Beginn des Diskurses starker artikuliert
werden.

Uber den gesamten Zeitraum hinweg betrachtet, dominiert die Nennung der folgenden Chancen:
Die Stédrkung der Kooperation mit der Praxis (22 Nennungen, davon 15 in der 1. Phase) beinhaltet
z.B. verstarkte Partnerschaften und Zusammenarbeit mit Unternehmen und Schulen, Bindung
und Rickfiihrung von «High Potentials» an Hochschulen mittels Coachingangeboten, Doppelan-
stellungen und temporare Wechsel sowie — an PH — die Starkung der anwendungs- und berufs-
feldorientierten Forschung. Weitere genannte Chancen sind die Nachwuchs- und Laufbahnférde-
rung (22 Nennungen; davon 16 in der 1. Phase). Hierbei werden als Massnahmen Promotionen
(Promotionsrecht), Kooperationen mit UH, CAS fiir zusatzliche Qualifizierungsmaoglichkeiten, ver-
anderte Rahmenbedingungen durch Bildungspolitik und die Erméglichung unterschiedlicher Lauf-
bahnwege genannt. Fir die Férderung der Forschung und Wissenschaft (21 Nennungen, gleich-
massige Verteilung Uber alle Phasen hinweg) sollen z.B. Professor:innen kiinftig iber mehr For-
schungserfahrung verfligen (mind. Dissertation) und mehr bezahlte Zeit fur Forschung erhalten.
Des Weiteren sollen Methodenkompetenzen bei Studierenden geférdert, Kompetenzzentren ge-
bildet und Mitarbeitende starker an der scientific community teilnehmen (unter anderem durch
Grundlagenforschung, Teilnahme an Doktoratsprogrammen und Kooperationen mit (ausser)uni-
versitaren Einrichtungen). Insbesondere an den PH sollen die wissenschaftsorientierte Bildung
und evidenzbasierte Forschung sowie die Fachdidaktik als Wissenschaft gestarkt werden.

Im Gegensatz zu anderen Dimensionen des Literaturdiskurses werden bei Chancen gewisse As-
pekte nur in einer bestimmten Phase genannt. Der Literaturdiskurs ist in dieser Analysekategorie
somit stark fragmentiert. Beispiele solcher einmalig genannten Aspekte sind die Disziplinabhén-
gigkeit der Férderung des doppelten Kompetenzprofils (nur vor dem P-11-Programm; 3 Nennun-
gen), die Stdrkung der Profilierung des doppelten Kompetenzprofils z.B. fur die PH (nur 1. Phase
des P-11-Programms; 6 Nennungen) sowie die individualisierte Férderung des doppelten Kom-
petenzprofils (nur 2. Phase des P-11-Programms; 3 Nennungen). Der letztgenannte Aspekt un-
terstreicht den Befund der starken Heterogenitat des Adressat:innenkreises (siehe oben).

Die teamorientierte Férderung des doppelten Kompetenzprofils (5 Nennungen) mit dem Vorteil
einer dynamischen und flexiblen Profilentwicklung wird im gesamten Literaturdiskurs als Chance
kaum genannt. Ebenso wenig wird die nachhaltige Institutionalisierung der P-11-Projekte (3 Nen-
nungen) thematisiert. Die expliziten Forderungen fir zuséatzliche kiinftige Ressourcen spielen nur
eine marginale Rolle (7 Nennungen), wobei diese Forderungen natirlich in vielen der oben ge-
nannten Chancen implizit vorhanden sind (z.B. Coachingangebote, bezahlte Forschungszeit oder
Weiterbildungen).

Chancen, die einen klaren Bezug zum Wissenschafts- oder Berufspraxissystem aufweisen, sind
relativ konstant Gber den Analysezeitraum verteilt. Insbesondere die Chance, die Kopplung zum
Wissenschaftssystem zu starken (Férderung der Forschung und Wissenschaft) ist seit Anfang
des Literaturdiskurses von Bedeutung. Insgesamt zeigt sich in dieser Analysekategorie, dass die
zentralen Herausforderungen auch bei den Chancen mit einer positiven Farbung wieder aufge-
nommen werden (Promotionsrecht, fehlende Zeit fur Forschung und Entwicklung, Nachwuchsfor-
derung) und somit einen positiven Effekt haben konnen, wenn sie angegangen oder gelost wer-
den.
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Des Weiteren scheint wichtig, dass die erkannten Chancen mit den nétigen Ressourcen hinterlegt
werden (Geld, Zeit, strategische Verankerung) — insbesondere auch fir die nachhaltige Instituti-
onalisierung der implementierten P-11-Projekte. Durch einen Abgleich mit bestehenden, tatsach-
lich vorhandenen Strukturen kann in Erfahrung gebracht werden, wo entsprechende Handlungs-
felder sind, und Pfadabhangigkeiten kénnen in Pilotversuchen aufgebrochen werden.

Definitionen von Praxiskompetenzen

Definitionen dessen, was unter Praxiskompetenzen oder Praxisbezug im doppelten Kompetenz-
profils verstanden wird, dndern sich Uber den gesamten Zeitraum hinweg kaum. Die hohe Anzahl
an Nennungen, die mit zunehmendem Diskursverlauf zudem steigt, verdeutlicht, dass nach wie
vor Diskussionsbedarf dariiber besteht, was unter Praxiskompetenzen zu verstehen ist.

Das Konzept «Praxis» wird entlang von drei dominierenden Definitionen interpretiert und ange-
wendet. Sehr haufig genannt wird Praxiserfahrung (23 Nennungen), verstanden als quantifizier-
bare Tatigkeit in einem potenziellen Berufsfeld der Studierenden oder auch in einem unbestimm-
ten Arbeitsfeld ausserhalb der Hochschule. Die Praxiserfahrung kann vor der Anstellung an der
Hochschule oder parallel dazu (Doppelanstellung) resp. temporar (Praxisschlaufe) erworben wor-
den sein. Auch Praktika und Hospitationen (9 Nennungen) kénnen dazugezahlt werden. Ande-
rerseits wird auch der Berufsfeld- oder Praxisbezug in den Leistungsbereichen artikuliert (22 Nen-
nungen) im Sinne einer inhaltlichen Bezugnahme des wissenschaftlichen Personals auf relevante
Aspekte der Berufspraxis und (Hoch-)Schulpraxis, z.B. Innovations- und Produkteentwicklung,
Critical Practice, Problem-based Learning, Kommunikationstrainings, Transfercoaching und
transdisziplindre Zugange. Nur etwa halb so viele Nennungen beziehen sich auf die direkte Zu-
sammenarbeit mit Praxispartner:innen (9 Nennungen). Die Kompetenzentwicklung im Rahmen
der Zusammenarbeit beschrankt sich dabei nicht darauf, die Fahigkeiten zur Zusammenarbeit zu
verbessern oder Erfahrungen in den verschiedenen Domanen (Wissenschafts- bzw. Berufspra-
xis) zu sammeln. Vielmehr ist es der intermediare Raum zwischen den Domanen, der alle Betei-
ligten vor die Herausforderung stellt, iber die Herangehensweisen an neuartige Problemstellun-
gen nachzudenken.

Sehr vereinzelt werden theoretische Konzepte genannt (z.B. Transdisziplinaritat, Immersion oder
Stufen des Praxisbezugs) und nur einmal wird in einem Appell fir eine starkere Wissenschafts-
orientierung die Forderung nach «mehr Praxis» in Frage gestellt und insistiert, dass auch wissen-
schaftliche Theoriebildung und Forschung eine anzuerkennende Praxis darstellen. Auf konkrete
Kompetenzen, die mit dem Praxisbezug verbunden sind, wird wenig eingegangen.

Das Konzept «Praxis» scheint im Diskurs klar und einheitlich debattiert. Zudem ist im Diskurs
eine stark positive Haltung gegenuber der Praxis zu verzeichnen. In diesem Zusammenhang
ware eine kritischere Auseinandersetzung mit dem Ruf nach mehr Praxiserfahrung interessant.
Es muss eruiert werden, wie sich die Praxiserfahrung in der Forschung und Bildung konkret zeigt
bzw. welche Formen der Erfahrungen und des Wissens in welcher Form in die Leistungsbereiche
einfliessen und wie sie sich zum Konstrukt «Wissenschaft» verhalten.

Bemerkenswert ist, dass neben den Definitionen von Wissenschaft und Praxis wenig auf das
konkrete Verhaltnis dieser beiden Aspekte eingegangen wird. In diesem Zusammenhang kdnnten
transdisziplinare Ansatze als Losung dienen.

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen

Beschreibungen von dem, was unter wissenschaftlichen Kompetenzen im Rahmen des doppel-
ten Kompetenzprofils verstanden wird, werden von Anfang an im analysierten Diskurs artikuliert
—und zwar in einem leicht grosseren Ausmass als bei den Praxiskompetenzen.

Die im Literaturdiskurs verwendeten Definitionen kénnen anhand der Starke der Wissenschaft-
lichkeit voneinander unterschieden werden: Wahrend das Einwerben von Forschungsgeldern
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(kommt kaum vor) vertiefte theoretische und methodische Kenntnisse, Projektimanagementfahig-
keiten als auch Wissen Uber das Wissenschaftssystem voraussetzt und somit eine vorausset-
zungsvollere Definition darstellt resp. eine aktive Rolle im Wissenschaftsprozess, ist die reflexive
Auseinandersetzung mit Theorien weniger anspruchsvoll und daher eine Definition mit schwa-
cherer Auspragung von Wissenschaftlichkeit resp. eine passive Rolle im Wissenschaftsprozess.
Die Uiber die gesamte Analysephase hinweg relevantesten Definitionen sind zwischen diesen Po-
len anzusiedeln, dennoch sehr voraussetzungsvoll und betreffend den handwerklichen wissen-
schaftlichen Umgang mit Forschung. Dies sind die Teilnahme am wissenschaftlichen Diskurs und
der scientific community (17 Nennungen) (z.B. durch Publikationen oder Kongressauftritte) sowie
die Anwendung von Theorien und der Einsatz wissenschaftlicher Methoden bzw. die eigene For-
schungstétigkeit (15 Nennungen). Die formale Qualifikation (9 Nennungen) wird erst im Zeitraum
des P-11-Porgramms relevant, ist aber weniger bedeutend als die eigene Forschungstatigkeit
und die Teilnahme an der scientific community. Der Anspruch an wissenschaftliche Kompetenzen
im doppelten Kompetenzprofil ist im Literaturdiskurs somit insgesamt als hoch einzuschatzen.

Eine Besonderheit sei fir die PH erwahnt: Wahrend bei den FH die Frage nach der akademischen
Disziplin kaum eine grosse Rolle spielt, wird vor allem zu Beginn des Untersuchungszeitraums
die Fachdidaktik als Forschungsdisziplin bei PH erortert (5 Nennungen).

Auf die Teilnahme am wissenschaftlichen Diskurs, den Umgang mit Theorien und Methoden so-
wie die formale Qualifikation wird im gesamten Analysezeitraum am haufigsten referenziert.
Diese Definitionen orientieren sich an einem klassischen Wissenschaftsverstandnis. Eine klare
Differenzierung der verschiedenen Formen von Forschung an den beiden Hochschultypen
(FH/PH vs. UH) ist im Literaturdiskurs weniger ausgepragt. Wenn tberhaupt, werden Aussagen,
die die FH-/PH-Forschung als spezifischen Typus betrachten, eher in der ersten Phase vor dem
P-11-Programm artikuliert.

Vorteile von Férderprojekten

Im Folgenden wird auf positive Aspekte, Ideen und Vorstellungen, die in einem spezifischen Zu-
sammenhang mit konkreten Férderprojekten des doppelten Kompetenzprofils stehen, eingegan-
gen. 3 Die oben dargestellten Chancen hingegen sind wiinschbare und prospektive Vorstellun-
gen, die losgel6st von konkreten Projekten das doppelte Kompetenzprofil im Allgemeinen betref-
fen. Aus P-11-Projekten resultierende Vorteile der ersten Phase konnen selbstredend erst in der
zweiten Phase des P-11-Programms umfanglich artikuliert werden, da die Projekte erst abge-
schlossen und evaluiert werden mussen (46 Nennungen 2021-2023 vs. 11 Nennungen 2018-
2020).

Insgesamt ist der Literaturdiskurs Uber Vorteile wenig konsolidiert und sehr heterogen. Dies liegt
an der Vielzahl von sehr unterschiedlichen Forderprojekten, die in grosser Anzahl auch aus-
serhalb des P-11-Programms initiiert wurden. Als bedeutendster Vorteil der Projekte kann in bei-
den Phasen die stdrkere Zusammenarbeit sowie Netzwerkbildung und damit die Generierung
neuer Forschungsthemen und das Bekenntnis fir eine intensivere Zusammenarbeit mit Akteur:in-
nen aus beiden Referenzsystemen betrachtet werden (15 Nennungen). Die Zusammenarbeit er-
mdglicht weitere vorteilhafte Aspekte, wie die Wissensdiffusion (11 Nennungen), wobei die Dis-
semination von Projekterkenntnissen zur weiteren Entwicklung und zur Starkung des doppelten
Kompetenzprofils flihren sowie zur eigentlichen Initiierung des Diskurses (iber das doppelte Kom-
petenzprofil (3 Nennungen).

Die langfristige Institutionalisierung der Férderprojekte wird wenig angesprochen (3 Nennungen
in der 2. Phase). Auch werden die Férderung der Studierenden (4 Nennungen, nur in der 2.
Phase), die als Leistungsempfanger:innen vom doppelten Kompetenzprofil der Leistungserbrin-
ger:innen profitieren sollten, sowie die Férderung des Nachwuchses (7 Nennungen), die bei den

'3 Im Literaturdiskurs wird auf die Nennung der einzelnen Férderprojekte des doppelten Kompetenzprofils verzichtet, da es sehr viele und
unterschiedliche sind. Der Mehrwert einer Auflistung dieser Projekte ist nicht gegeben.
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Chancen stark thematisiert wird, nur wenig bzw. schwach als Vorteile artikuliert. Weitere Vorteile
wie z.B. die Verbesserung der wissenschaftlichen Qualitat (2 Nennungen) oder die Verbesserung
der Praxisqualitdt (2 Nennungen) werden im Literaturdiskurs vereinzelt genannt.

Die Heterogenitat der genannten Vorteile kann dahingehend interpretiert werden, dass die ein-
zelnen Projekte zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils viele verschiedene Ziele verfol-
gen («in verschiedene Richtungen experimentieren»). Die Analyse zeigt zudem, dass der Nutzen
und die Wirkung der konkreten Umsetzungsprojekte zur Férderung des doppelten Kompetenz-
profils (nicht alle im Rahmen des P-11-Programms) vor allem auf der Meta-Ebene verortet wer-
den kénnen (Netzwerkbildung, Kooperation und Wissensvermittlung). Vor dem Hintergrund der
vielen Publikationen und Forderprojekte in diesem Themenfeld ist jedoch unklar, ob diese Vorteile
auf der Meta-Ebene immer noch wiinschenswert resp. funktional sind. Viel wichtiger scheint, die
langfristige Institutionalisierung und damit die konkrete Langzeitwirkung der Forderprojekte auf
das doppelte Kompetenzprofil im Bereich der Nachwuchsférderung und der Bildungsangebote
fur die Studierenden hin zu analysieren und zu thematisieren.

Nachteile von Férderprojekten

Zuletzt werden die negativen Aspekte resp. die Schwierigkeiten einzelner Projekte zur Forderung
des doppelten Kompetenzprofils beschrieben. Insgesamt werden im Literaturdiskurs weniger
Nachteile als Vorteile von Forderprojekten artikuliert: Positive Aspekte werden im Vergleich zu
den negativen Aspekten doppelt so oft genannt (58 vs. 29 Nennungen).

Als einer der zwei grossten Nachteile wird der Koordinationsaufwand bei den Foérderprojekten
genannt (7 Nennungen). Dieser entsteht vor allem in der Aufbauphase, unter anderem aufgrund
unterschiedlicher Rahmenbedingungen der involvierten Systeme (z.B. hinsichtlich Personalfra-
gen) sowie fehlender gemeinsamer Verstandnisse und Verfahrensschritte, die entwickelt werden
mussten. Gleich hdufig genannt werden fehlende Zeit- und Personalressourcen (7 Nennungen).
Der Ressourcenmangel wurde auch bereits bei den Herausforderungen stark artikuliert. Oft fehle
die Zeit, um die Projekte zu initiieren und sie auf Dauer zu stellen. Zudem missten Ressourcen
Uber die P-11-Projekte hinaus gesprochen werden.

Ein Aspekt, der nicht sehr stark thematisiert wird, ist die fehlende nachhaltige Integration der
Férderprojekte in die bestehenden Hochschulstrukturen (3 Nennungen) resp. die nachhaltige In-
stitutionalisierung der Férdermassnahmen und die Skalierung derselben. Wahrend der Transfer
zwischen den Referenzsystemen bei den identifizierten Herausforderungen des doppelten Kom-
petenzprofils thematisiert wird, ist er auf der Projektebene kaum ein Thema (1 Nennung). Es wird
darauf hingewiesen, dass diese Prozesse keine «Selbstldufer» seien. Ebenso werden Unter-
schiede in den verschiedenen Disziplinen als Nachteile von Projekten im Vergleich zu den allge-
meinen Herausforderungen weniger stark thematisiert (2 Nennungen vs. 11 Nennungen). Nur in
der ersten Phase zur Sprache kommt die schwierige Integration von praxis- und wissenschafts-
basierten Wissens- und Erfahrungsbesténden in Lehrveranstaltungen (2 Nennungen).

Insgesamt lassen sich die abstrakteren Herausforderungen (mit langerer «Lebensdauer») und
die Nennung der Nachteile der Forderprojekte (mit klarem Fokus auf die Projektphase) kaum
miteinander in Beziehung setzen. Der eher Gibergeordnete Diskurs kann nur in geringem Masse
auf den konkreten Diskurs auf Projektebene runtergebrochen werden.

Aufgrund des Diskurses scheint die nachhaltige Versorgung mit Ressourcen die wichtigste Vo-
raussetzung, um die Projekte zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils langfristig zu imple-
mentieren.

44



Analyseergebnisse

41.2 Zusammenfassung

Das vorliegende Kapitel liefert eine umfassende Analyse des Literaturdiskurses zum Thema
«doppeltes Kompetenzprofil» im Hochschulkontext, unter besonderer Beriicksichtigung des P-
11-Programms. Die Literaturanalyse untersucht verschiedene Aspekte des doppelten Kompe-
tenzprofils und erstreckt sich Uber drei Phasen: vor der Implementierung des P-11-Programms,
wahrend der ersten und wahrend der zweiten Phase des Programms. Nachfolgend sind die wich-
tigsten Erkenntnisse zusammengefasst:

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Der Diskurs Uiber das doppelte Kompetenzprofil adressiert eine breite und heterogene Zielgruppe.
Die Anzahl und Vielfalt haben mit der Implementierung des P-11-Programms stark zugenommen.
Hauptadressat:innen sind Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende, wahrend Profes-
sor:innen, Fuhrungspersonen sowie der Nachwuchs weniger im Fokus stehen. Es gibt eine Ten-
denz zur spezifischen Benennung von Adressat:innen entlang der Dimension «Praxis-Wissen-
schaft», wobei die Heterogenitat der Zielgruppen eine Herausforderung fur die Férderung des
doppelten Kompetenzprofils darstellt. Eine gezielte und starkere Férderung auf der Dimension
«Praxis-Wissenschaft» sowie eine komplementare Sicherstellung des doppelten Kompetenzpro-
fils auf organisationaler Ebene sind potenzielle Ansatze zur Lésung der bestehenden Herausfor-
derungen.

Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil

Es existieren viele Referenzrahmen fir das doppelte Kompetenzprofil. Sie beziehen sich auf Re-
gelungsstrukturen, Personalqualifikationen und Normen innerhalb des Wissenschafts- und Be-
rufspraxissystems. Mit dem P-11-Programm wurden neue Referenzrahmen wie der Wissens-
transfer zwischen Wissenschaft und Praxis oder der «third space» eingeflihrt. Der gesamte Dis-
kurs zeigt jedoch eine sehr schwache theoretische Fundierung des doppelten Kompetenzprofils.
Bestehende theoretische Modelle wie die Akteur-Struktur-Dynamik kénnten zur Weiterentwick-
lung eines theoretisch fundierten Referenzrahmens genutzt werden.

Herausforderungen des doppelten Kompetenzprofils

Die Herausforderungen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil haben sich Gber
die Zeit kaum verandert und betreffen vor allem materielle und strukturelle Aspekte wie Ressour-
cenmangel und heterogene Laufbahnen. Weitere Herausforderungen liegen in der Kopplung der
Leistungsbereiche (Spezialisierung vs. Abdeckung méglichst vieler Leistungsbereiche) und der
unterschiedlichen Logiken von Wissenschafts- und Berufspraxissystemen. Die Analyse zeigt,
dass diese Herausforderungen seit langem bekannt sind, aber bisher kaum bewaltigt werden
konnten. Eine systematische Bearbeitung der strukturellen Herausforderungen ist ein notwendi-
ger erster Schritt.

Chancen des doppelten Kompetenzprofils

Chancen, die sich aus der Férderung des doppelten Kompetenzprofils ergeben, werden iber den
gesamten Diskurs hinweg thematisiert. Besonders haufig genannt werden die Starkung der Ko-
operation mit der Praxis und die Férderung von Forschung und wissenschaftlichem Arbeiten. Im
Gegensatz zu den Herausforderungen zeigt sich, dass die artikulierten Chancen (ber die Zeit
hinweg einigen Veranderungen unterliegen. Bestimmte Chancen, wie z.B. die disziplinabhangige
Forderung oder die teamorientierte Forderung des doppelten Kompetenzprofils, werden nur sel-
ten erwahnt.

Definitionen von Praxiskompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils

Definitionen dessen, was unter Praxiskompetenz oder Praxisbezug im doppelten Kompetenzpro-
fil verstanden wird, andern sich Gber den gesamten Zeitraum hinweg kaum, der Diskussionsbe-
darf ist aber hoch. Die drei dominierenden Definitionen fiir das Konzept «Praxis» sind
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Praxiserfahrung, Berufsfeld- oder Praxisbezug in den Leistungsbereichen sowie die direkte Zu-
sammenarbeit mit Praxispartner:innen. Auf das Verhaltnis zwischen Wissenschaft und Praxis
oder theoretische Konzepte wird kaum eingegangen. Es ist eine stark positive Haltung gegenuber
der Praxis zu verzeichnen.

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils 14

Der Anspruch an wissenschaftliche Kompetenzen im doppelten Kompetenzprofil ist im Diskurs
als hoch einzuschatzen. Am haufigsten referenziert wird auf die Teilnahme am wissenschaftli-
chen Diskurs, den Umgang mit Theorien und Methoden sowie die formale Qualifikation. Somit
orientieren sich die Definitionen an einem klassischen Wissenschaftsverstandnis. Eine klare Dif-
ferenzierung der verschiedenen Formen von Wissenschaft an den beiden Hochschultypen ist
wenig ausgepragt. Die aktuelle Literatur zeigt eher Konvergenzprozesse in der Definition von
wissenschaftlichen Kompetenzen an FH und PH gegeniiber UH.

Vorteile von Férderprojekten fiir das doppelte Kompetenzprofil

Der Diskurs uUber die Vorteile spezifischer Forderungsprojekte des doppelten Kompetenzprofils
ist wenig konsolidiert und sehr heterogen. Ein Grund dafiir konnte die Vielzahl unterschiedlichster
Férderungsprojekte mit diversen Zielen sein. Die bedeutendsten Vorteile der Projekte sind die
starkere Zusammenarbeit und Netzwerkbildung mit Akteur:innen aus beiden Referenzsystemen,
die Wissensdiffusion sowie die Initierung des Diskurses Uber das doppelte Kompetenzprofil
selbst. Nutzen und Wirkung der Umsetzungsprojekte konnen entsprechend vor allem auf der
Meta-Ebene verortet werden. Wichtig scheint, dass die langfristige Institutionalisierung und kon-
krete Langzeitwirkung der Forderprojekte auf das doppelte Kompetenzprofil im Bereich der Nach-
wuchsférderung und der Bildungsangebote fiir Studierende analysiert und thematisiert werden.

Nachteile von Férderprojekten fiir das doppelte Kompetenzprofil

Im Diskurs werden weniger negative Aspekte resp. Schwierigkeiten als Vorteile einzelner Pro-
jekte zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils artikuliert. Als die zwei grossten Nachteile
werden der Koordinationsaufwand (v.a. in der Aufbauphase) sowie fehlende Zeit- und Personal-
ressourcen genannt. Die nachhaltige Integration und der Transfer zwischen den Referenzsyste-
men werden wenig thematisiert. Die Nachteile auf Projektebene lassen sich kaum mit den analy-
sierten Herausforderungen in Beziehung setzen. Die nachhaltige Versorgung mit Ressourcen
und die effiziente Gestaltung der Koordinationsaufgaben scheinen entscheidend fur die langfris-
tige Implementierung der Projekte zur Forderung des doppelten Kompetenzprofils.

Insgesamt verdeutlicht die Literaturdiskursanalyse, dass das doppelte Kompetenzprofil ein kom-
plexes Thema ist, das von vielfaltigen Faktoren beeinflusst wird. Der Diskurs hat sich im Laufe
der Zeit entwickelt sowie inhaltlich und quantitativ verandert. Das P-11-Programm hat hierbei ei-
nen deutlichen Einfluss auf die Intensitat und die Ausdifferenzierung des Diskurses gehabt.

4.2 Analyseergebnisse auf der Makro-Ebene

Die folgenden ersten beiden Unterkapitel legen auf der Makro-Ebene den Diskurs im Schweizer
Parlament sowie den Diskurs der hochschulpolitischen Akteur:innen zum doppelten Kompetenz-
profil dar. Im dritten Unterkapitel werden Kennzahlen zur hochschulischen und ausserhochschu-
lischen Wettbewerbssituation fiir Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende untersucht.

4 Aufgrund der Breite des Diskurses (Umgang mit Theorien und Methoden bis hin zur Teilnahme am Wissenschaftsdiskurs) wird in die-
sem Kapitel der Begriff der Wissenschaftskompetenzen und nicht der Forschungskompetenzen genutzt.
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4.2.1 Parlamentarischer Diskurs

4211 Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung des parlamentarischen Diskurses
auf der Ebene des Bundes (abgebildet durch die Protokolle der National- und Standeratsdebatten
im Amtlichen Bulletin) entlang der Analysekategorien (Adressat:innen, Referenzrahmen, Heraus-
forderungen, Chancen, Definitionen Praxiskompetenzen, Definitionen wissenschaftliche Kompe-
tenzen) dargestellt. Ziel dieses Kapitels ist, die folgenden Hauptfragen zu beantworten:

1. Adressatiinnen: An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekate-
gorien bezieht?

2. Referenzrahmen: An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und
Definition des doppelten Kompetenzprofils?

3. Herausforderungen: Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer
Ubergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

4. Chancen: Welche Chancen werden auf einer Gibergeordneten Ebene mit dem doppelten
Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

5. Definitionen Praxiskompetenzen: Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammenhang
mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und definiert?

6. Definitionen wissenschaftliche Kompetenzen: Wie werden wissenschaftliche Kompe-
tenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und defi-
niert?

Zum parlamentarischen Diskurs zahlen deutsch- und franzdsischsprachige Geschéafte des Nati-
onal- und Standerates, die im Amtlichen Bulletin dokumentiert sind. Der Untersuchungszeitraum
fur die Erhebung des parlamentarischen Diskurses reicht von 1993 (vor dem Bundesgesetz tiber
die Fachhochschulen vom 6. Oktober 1995) bis in die Gegenwart (inkl. Sondersession Mai 2023).
Die relevanten Geschafte und die darin relevanten Voten wurden anhand einer systematischen
Selektion eruiert. Insgesamt werden mit diesem Vorgehen 69 Geschéfte resp. 307 darin enthal-
tene relevante Voten analysiert (siehe Kapitel 3.2.1 Methodisches Vorgehen im parlamentari-
schen Diskurs).

Die Ergebnisse werden in drei zeitliche Phasen unterteilt (erste Phase vor der flachendeckenden
Einflhrung des Bologna-Systems an FH und PH 'S, wobei in diese Phase die Griindungen der
FH im Nachgang zum Bundesgesetz Uber die Fachhochschulen fallen [1993-2004]; zweite Phase
von der flachendeckenden Einfihrung des Bologna-Systems an FH und PH bis zur Implementie-
rung des HFKG '8, wobei in dieser Phase spezifisch die Profile der Hochschultypen inkl. der
Frage, wie man mit dem Promotionsrecht umgeht, diskutiert wird [2005-2014]; dritte Phase nach
der Implementierung des HFKG bis zur Gegenwart (inkl. Sondersession Mai 2023) [2015-2023]).
Anhand dieser zeitlichen Einordnung, deren institutionelle Kontexte massgeblich den Diskurs pra-
gen, kénnen Phasen definiert werden, in denen sich die Regulierung der Hochschultypen an-
gleicht. Mit der Einflihrung des Bologna-System wurden gleiche Abschliisse implementiert und
mit dem HFKG dieselbe Rechtsgrundlage. Anhand der beschriebenen Unterteilung kann eine
zeitliche Entwicklung innerhalb der Analysekategorien aufgezeigt werden.

Wichtig zu erwahnen ist, dass der parlamentarische Diskurs —im Gegensatz zum Literaturdiskurs
— nicht im eigentlichen Sinn direkt auf das doppelte Kompetenzprofil fokussiert. Vielmehr geht es
bei den analysierten Textstellen vor allem um das Profil der FH und deren Forschungstatigkeit,
aus denen Erkenntnisse flir das doppelte Kompetenzprofil abgeleitet werden kénnen. PH werden

'S https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/hs/hochschulen/bologna-prozess.html (12.08.2024).

'6 https://www.fedlex.admin.ch/eli/cc/2014/691/de (12.08.2024).
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nur sehr schwach thematisiert, weil hier die Kantone eine wichtige Funktion bei der Regelung
einnehmen. 7

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Die Auswertung dieser Analysekategorie zeigt auf, welche Personen oder Personengruppen mit
einem doppelten Kompetenzprofil resp. den dahinterliegenden Funktionen und Leistungen der
FH in Verbindung gebracht werden.

Zu Beginn des parlamentarischen Diskurses in der ersten Phase, in der die Schaffung des neuen
Hochschultyps im Vordergrund steht, werden am meisten Adressat:innen genannt (51 Nennun-
gen). In der zweiten Phase ist der parlamentarische Diskurs nur noch halb so ausgepragt (25
Nennungen) und in der dritten Phase quasi inexistent (4 Nennungen). Die Menge der Nennung
von Andressat:innen korrespondiert logischerweise mit der Menge der Nennung in den im folgen-
den beschriebenen Analysekategorien.

In der ersten Phase werden (potenzielle) Studierende und Absolvent:innen am haufigsten ge-
nannt (19 Nennungen), dicht gefolgt von Mitarbeitenden, wobei der Fokus auf den Forschenden
und Dozierenden inklusive Professor:innen liegt (17 Nennungen). Der Mittelbau und der wissen-
schaftliche Nachwuchs stellen eine weitere relevante Adressat:innengruppe dar (8 Nennungen).

In der zweiten Phase sind nach wie vor Studierende und Absolvent:innen (9 Nennungen) die
relevantesten Adressat:innen. Im Gegensatz zur ersten Phase sind nun aber Nachwuchskriéfte,
der Mittelbau und Doktorierende (9 Nennungen) bedeutender als Forschende und Dozierende,
die an Hochschulen und insbesondere an FH arbeiten (5 Nennungen). Die wenigen Nennungen
in der dritten Phase beziehen sich vor allem auf den wissenschaftlichen Nachwuchs (2 Nennun-

gen).

Im Verhaltnis zum Literaturdiskurs sind Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils im par-
lamentarischen Diskurs viel homogener. Es werden weder Hierarchiestufen noch Leistungsbe-
reiche angeflhrt, um Adressat:innen zu differenzieren. Dies kann mdglicherweise darauf zurlck-
geflhrt werden, dass die Grindung der neuen Hochschultypen zuerst zu einer generelleren Per-
spektive auf die Leistungserbringenden und -empfangenden fihrt. Zudem werden im parlamen-
tarischen Diskurs auch Herausforderungen und Chancen auf einem hdheren Abstraktionsniveau
artikuliert (siehe weiter unten), was eine spezifischere und kleinteiligere Adressierung der Ak-
teur:innen nicht zwingend erfordert. Zudem ist der parlamentarische Diskurs nicht im eigentlichen
Sinne auf das doppelte Kompetenzprofil fokussiert, sondern auf das Funktionieren und die Funk-
tionen der FH. Aus diesem Grund ist wohl auch der Detailierungsgrad bei den Adressat:innenty-
pen viel geringer.

Aufgrund des anfanglichen Fokus des Diskurses auf die Anerkennung der Diplome und der Auf-
wertung der Studiengange in der Schweiz, die Versorgung der Wirtschaft mit Fachkraften sowie
das Innovationspotential der FH flr die Schweizer Wirtschaft sind die Studierenden und Absol-
vent:innen die zentralen Adressat:innen. In der zweiten Phase sind zudem Nachwuchskrafte be-
deutend. Im parlamentarischen Diskurs sind somit die Ergebnisse der Leistungserbringung in
Form von Absolvent:innen sowie die Frage der Reproduktion des Personalkérpers in der Analy-
sekategorie «Adressat:innen» sehr wichtig. Auch wenn der Diskurs nicht explizit auf das doppelte
Kompetenzprofil rekurriert, kann dieses Ergebnis dahingehend interpretiert werden, dass ein spe-
zifisches Profil, das sowohl in der Praxis als auch in der Wissenschaft verankert sein soll, beim
Input sowie beim Output des Systems sicherzustellen ist.

17 SBFI; https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/hs/hochschulen/kantonale-hochschulen/fh-ph.html (12.08.2024).
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Referenzrahmen

In der Analysekategorie «Referenzrahmen» wird erldutert, an welchen Referenzen (historische
Entwicklung, Referenzsysteme, Modelle etc.) sich die Beschreibung resp. Ableitung des doppel-
ten Kompetenzprofils orientiert. Im parlamentarischen Diskurs ist diese Analysekategorie eher
schwach ausgepragt. Eine Vermutung ist, dass die politischen Akteur:innen vor allem auf die
Interessendurchsetzung und dementsprechend weniger auf eine Herleitung ihrer Ansichten in
Form von Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil resp. die dahinterliegenden Funkti-
onen der Hochschulen fokussieren. Eine Erklarung ist in der Logik der erfolgreichen Anmeldung
und Durchsetzung von Interessen zu sehen, die auch durch die mediale Vermittlung beeinflusst
wird. So werden bei allen wesentlichen Entscheidungen oder Nicht-Entscheidungen 6ffentliche
Resonanzen ins Kalkil miteinbezogen und somit Vermittlungsaspekte mitbedacht (vgl. Donges
& Jarren, 2022: 181).

In der ersten Phase des parlamentarischen Diskurses werden die meisten und vielfaltigsten Re-
ferenzrahmen artikuliert (13 Nennungen). Die bedeutendste Rolle spielt dabei die historische Ent-
wicklung der FH aus den Vorgéngerinstitutionen (6 Nennungen). Das doppelte Kompetenzprofil
wird in diesem Zusammenhang als zusatzlicher Aspekt verstanden, den FH aufgrund ihres vier-
fachen Leistungsauftrags mit vermehrten Dienstleistungen, prononcierter Forschung und Ent-
wicklung, praktischer und theoretischer Ausbildung sowie Weiterbildung erfiillen missen. Am
zweitmeisten werden als Referenzrahmen Differenzierungsmerkmale zu UH genannt (4 Nennun-
gen). Mit dem neuen Hochschultyp wird neben der Grundlagenforschung auch anwendungsori-
entierte Forschung ermdglicht und damit das duale Bildungssystem gestarkt. Gleich haufig wird
explizit auf das Profil der FH fokussiert, wobei stark auf die Wechselwirkung mit der Umwelt ein-
gegangen wird (Innovationsférderung, Wissenstransfer zwischen Praxis und Theorie, Austausch
zwischen Gesellschaft und Wirtschaft) und ein besonderer Fokus auf die Praxisndhe und den
Anwendungsbezug in allen Leistungsbereichen (auch der Lehre) gelegt wird (4 Nennungen).

Die dominierende Perspektive auf das doppelte Kompetenzprofil in der zweiten Phase umfasst
die praxisorientierte und berufsqualifizierende Ausbildung und anwendungsorientierte Forschung
fur Wirtschaft und Gesellschaft (8 Nennungen). FH und UH haben unterschiedliche Auftrdge und
der Dualismus des Hochschulsystems mit unterschiedlichen Hochschultypen soll nicht verloren
gehen.

In der dritten Phase ist der parlamentarische Diskurs inexistent. Lediglich einmal wird die doppelte
Verankerung des FH-Personals in der beruflichen und akademischen Welt und die entspre-
chende Foérderung eigenstandiger Karrierewege an den FH angesprochen (1 Nennung).

Die geringe Auspragung des parlamentarischen Diskurses in dieser Analysekategorie kann damit
erklart werden, dass der gesamte Diskurs kaum direkt auf das doppelte Kompetenzprofil der Mit-
arbeitenden an FH abzielt (siehe Einleitung). Eher referenziert der parlamentarische Diskurs auf
die Funktionen der FH in den Leistungsbereichen inkl. der Abgrenzung zu UH sowie auf die pfad-
abhangige Perspektive bezliglich der Vorgangerinstitutionen. Insbesondere in der Zeit der Grin-
dung des neuen Hochschultyps musste klar kommuniziert werden, was FH von UH und von Hé-
heren Fachschulen unterscheidet. Lediglich in der dritten Phase wird explizit auf die doppelte
Verankerung des FH-Personals eingegangen. Um die jeweilige Funktion im Hochschulsystem zu
erfillen, bedarf es einem Profil, das in Praxis und Wissenschaft verankert ist. Obschon wahr-
scheinlich hinter den artikulierten Referenzrahmen eine Vorstellung des Profils der Mitarbeiten-
den liegt, wird dieses kaum thematisiert.

Herausforderungen

In der Analysekategorie «Herausforderungen» wird erldutert, welche Schwierigkeiten und Her-
ausforderungen auf einer abstrakten Ebene, die nicht direkt mit konkreten Forderprojekten zu-
sammenhangen, mit dem doppelten Kompetenzprofil resp. den Funktionen und Leistungen der
Hochschulen in Verbindung gebracht werden. In den ersten zwei Phasen ist der parlamentarische
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Diskurs Uber die Herausforderungen ungefahr gleich stark ausgepragt (26 Nennungen in der ers-
ten Phase, 24 Nennungen in der zweiten Phase). In der dritten Phase ist der Diskurs inexistent.

Inhaltlich fokussiert der parlamentarische Diskurs in der ersten Phase sehr stark auf zwei The-
men: Die Innovationsférderung (9 Nennungen) sowie die Profilierung der Hochschultypen (8 Nen-
nungen). Diese zwei Aspekte hdngen eng zusammen: Es geht um die Frage, wie sich FH von
UH differenzieren und wie sie konkret zur Steigerung der Innovation in der Schweiz beitragen
kénnen. Hierbei wird die Doppelspurigkeit bei Lehrveranstaltungen zwischen ETH und FH, die
Schwierigkeit der Herstellung der Gleichwertigkeit der Hochschultypen (berufsbildender Studien-
gang als «billiger» akademischer Studiengang), die Liicke zwischen Anspruch und Wirklichkeit in
der Qualitat der Leistungen sowie die Schwierigkeiten bei Fusionierungen angesprochen. Die
Herausforderungen fur FH, mit gleichbleibenden finanziellen Mitteln zusatzlich angewandte For-
schung und Entwicklung zu leisten, wird ebenfalls artikuliert. Diese ist bedeutend, weil durch diese
Form der Forschungsausrichtung eine Moglichkeit besteht, sich von UH zu differenzieren — auch
aufgrund der spezifischen Fahigkeiten, die das FH-Personal aufgrund dieser Herausforderung
erfiillen sollte. In diesem Zusammenhang wird das doppelte Kompetenzprofil implizit angespro-
chen, explizit erwahnt wird es aber nicht. Das Doktorat resp. Promotionsrecht ist in dieser friihen
Phase — wie zu erwarten — nicht relevant (1 Nennung). Viel wichtiger ist zu diesem Zeitpunkt die
Diskussion Uber die akademischen Titel der Studierenden (3 Nennungen), um einen Wettbe-
werbsnachteil gegentber Studierenden aus dem Ausland zu vermeiden. DarlUber hinaus wird
diskutiert, ob die Schaffung der FH und einer Berufsausbildung inkl. FH-Abschluss dazu fuhren
kénnte, dass der Wirtschaft gut ausgebildete Arbeitskrafte fehlen (5 Nennungen).

In der zweiten Phase ist der thematische Fokus des parlamentarischen Diskurses breiter. Domi-
nant ist die Diskussion Uber die Relevanz der MINT-Facher und die damit einhergehende Frage,
ob zum richtigen Zeitpunkt gentigend Fachkrafte bereitstehen (insgesamt 8 Nennungen: 6x Fach-
bereiche; 2x Fachkréfte und Arbeitsmarkt). Die Profilierung der Hochschultypen und damit die
Differenzierung bleibt insbesondere vor dem Hintergrund der Implementierung des HFKG wichtig
(5 Nennungen). Auch die Diskussion Uber Probleme im Bereich der Innovationsférderung wird
weitergefuhrt (4 Nennungen). Hierbei werden Schwéachen im Bereich der Innovationen in der
Wirtschaft oder Probleme im Unterhalt von Forschungs- & Entwicklungs-Abteilungen bei KMU
angesprochen. Etwas bedeutender als in der ersten Phase und sind Herausforderungen im Zu-
sammenhang mit dem Doktorat und der Nachwuchsférderung (3 Nennungen), etwa die fehlende
Kompetenzvermittlung im Doktorat fiir die Anforderungen des Arbeitsmarkts oder das Fehlen des
Mittelbaus an FH, der fir Forschung und Entwicklung benétigt wird. Des Weiteren werden finan-
zielle Herausforderungen (2 Nennungen) und die Bologna-Reform (3 Nennungen) artikuliert. Der
parlamentarische Diskurs (iber die Herausforderungen endet im Jahr 2015 mit der Einflihrung
des HFKG. In der dritten Phase werden keine konkreten Herausforderungen mehr artikuliert.

Die beiden Hauptaspekte in dieser Analysekategorie sind die Profilierung der Hochschultypen
und der Mehrwert der FH zugunsten der Wirtschaft (Innovationen und Fachkrafte). Wie eingangs
formuliert, spielt das doppelte Kompetenzprofil im eigentlichen Sinne eine sehr untergeordnete
Rolle. Um die geforderten Leistungen anzubieten resp. die damit verbundenen Herausforderun-
gen anzugehen, sind aber gerade Mitarbeitende an FH gefragt, die Uiber genau dieses doppelte
Kompetenzprofil verfigen. Zudem sind die Ergebnisse massgeblich vor dem Hintergrund der in-
stitutionellen Entwicklung (Griindung der neuen Hochschultypen und politische Aushandlungen
Uber das HFKG) gepragt.

Chancen

Unter Chancen werden Aussagen Uber die Zukunft, Entwicklungsméglichkeiten und prospektive
Vorstellungen des doppelten Kompetenzprofils resp. den Funktionen und Leistungen der Hoch-
schulen verstanden. Der parlamentarische Diskurs tiber Chancen findet hauptsachlich in den ers-
ten beiden Phasen statt. In der dritten Phase flacht er stark ab (9 Nennungen). Am starksten
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ausgepragt ist der Diskurs in der zweiten Phase (44 Nennungen; 1. Phase 28 Nennungen). Ins-
gesamt werden wesentlich mehr Chancen als Herausforderungen artikuliert.

In der ersten Phase ist der Aspekt Dialog, Zusammenarbeit und Vernetzung iiber Systemgrenzen
sehr stark prasent (9 Nennungen). Es geht dabei um eine bessere Zusammenarbeit zwischen
Wirtschaft und Gesellschaft einerseits sowie der Wissenschaft resp. der Forschung andererseits
und dem Wissenstransfer von Fach- und Praxiswissen fur KMU. Auch die Finanzen und Investi-
tionen spielen im parlamentarischen Diskurs in der ersten Phase eine wichtige Rolle (6 Nennun-
gen), z.B. im Hinblick auf Bildungsinvestitionen, die langfristige Finanzierung der Forschung an
FH oder die generelle Bereitstellung von Mitteln flr die FH. Die Differenzierung der Hochschulty-
pen (5 Nennungen), die Konzipierung von Bildungsangeboten (4 Nennungen) und die Starkung
der Innovation und Forschung & Entwicklung (4 Nennungen) werden ebenfalls artikuliert, aber in
einem etwas geringeren Masse. In diesen Themenbereichen geht es um die Chancen fir das
Hochschulsystem, die genutzt werden kénnen, wenn die Leistungen der beiden Typen ihren ide-
altypischen Vorstellungen entsprechen.

In der zweiten Phase ist der parlamentarische Diskurs nicht nur sehr stark ausgepragt, sondern
auch thematisch breit gefiihrt. Der mit Abstand wichtigste Aspekt in dieser Phase ist die Stdrkung
der Innovation und der Forschung & Entwicklung (16 Nennungen). Hierbei wird die Bedeutung
von Bildung, Forschung und Innovation als Investition und Gewinn fiir die Wirtschaft, Gesellschaft
sowie den Werkplatz Schweiz betont, da angewandte Forschung und Entwicklung die Wettbe-
werbsfahigkeit und den Unternehmergeist starken. Ein weiterer wichtiger Aspekt in dieser Phase
ist die Zusammenarbeit und Vernetzung lber Systemgrenzen hinaus (6 Nennungen) sowie die
Finanzierung des Hochschul- resp. FH-Systems (5 Nennungen). Im Gegensatz zur ersten Phase
wird vor dem Hintergrund der Schaffung des HFKG auch das Doktorat bzw. die Nachwuchsfér-
derung diskutiert (4 Nennungen). Das FH-Doktorat wird dabei als Schnittstelle zwischen Praxis
und Theorie betrachtet und als grosse Chance fir verstarkte Innovation verstanden. Auch Diver-
sitdtsaspekte (z.B. Geschlecht und Kultur) in der Forschung (3 Nennungen) und die Férderung
von Humankapital fiir den Arbeitsmarkt (z.B. hochqualifizierte Arbeitskrafte, kritische Burger:in-
nen) (3 Nennungen) werden als Chancen artikuliert.

In der Phase nach der Implementierung des HFKG wird eine Chance darin gesehen, die Innova-
tionskraft von Wirtschaft und Gesellschaft durch die Leistungserbringung der FH zu férdern (5
Nennungen). Es existiert z.B. die Vorstellung, dass aus guten Ideen gute Produkte entstehen
kénnen und diese wiederum neue Arbeitsplatze mit hoher Wertschopfung schaffen. Auch der
Aspekt der Investition in Humankapital fur den Erhalt der Konkurrenzfahigkeit in Bildung, For-
schung und Innovation wird artikuliert (4 Nennungen).

Insgesamt wird bei der Artikulation von Chancen im parlamentarischen Diskurs nie explizit auf
das doppelte Kompetenzprofil eingegangen. Es ist aber Bestandteil aller oben angesprochener
Diskursaspekte — insbesondere, wenn es um den Dialog, die Zusammenarbeit und Vernetzung
Uber Systemgrenzen hinweg geht, aber auch bei der Starkung der Innovation und der Forschung
und Entwicklung. Zudem spielen Uberlegungen zum doppelten Kompetenzprofil eine wichtige
Rolle, wenn es um die Profilierung der Hochschultypen geht. Insgesamt wird in dieser Analyse-
kategorie sichtbar, dass die FH als «Motoren» fiir die Starkung der Wirtschaft dienen sollen. Zu
diesem Zweck sollen auch Ressourcen fur Bildungsinvestitionen und die langfristige Finanzierung
der Forschung gesprochen werden, damit sich die Mitarbeitenden an der Forschung und Ent-
wicklung beteiligen konnen und diese Erfahrung resp. dieses Wissen in den Bildungsangeboten
vermittelt werden kann.

Definitionen von Praxiskompetenzen

Der parlamentarische Diskurs Uber die Definitionen von Praxiskompetenzen ist lediglich in den
ersten beiden Phasen ausgepragt. Er beginnt sehr stark (45 Nennungen) und verliert bereits in
der zweiten Phase an Intensitat (26 Nennungen). Der Diskurs wird nicht Uber den gesamten
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Untersuchungszeitraum aufrechterhalten: In den Jahren 2004 und 2005 sowie zwischen 2010
und 2014 werden keine Definitionen von Praxiskompetenzen in den Diskurs eingebracht.

Die Herstellung des Praxisbezugs wird in der ersten Phase sehr stark Uber die Zusammenarbeit
mit der Wirtschaft in Forschung & Entwicklung (15 Nennungen), den Zugang zu den FH (ber die
Berufsmatura (12 Nennungen) sowie die berufsbezogene Ausbildung (11 Nennungen) debattiert.
Diese drei Aspekte sind ungefahr gleichbedeutend in Bezug auf die quantitative Auspragung.
Spezifische Eigenschaften, die das Personal an FH haben sollte, werden in den ersten beiden
Phasen kaum artikuliert (3 resp. 2 Nennungen).

Wie in der ersten Phase dominieren auch in der zweiten Phase die Aspekte der berufsbezogenen
Ausbildung (12 Nennungen) sowie die Zusammenarbeit mit der Wirtschaft in Forschung & Ent-
wicklung (8 Nennungen). Neu hinzu kommt — und dies hangt in besonderer Weise mit der zeitli-
chen Einteilung der Analyse — die Abgrenzung zu den UH (7 Nennungen), die zur Definition von
Praxis hinzugezogen wird: Es darf nicht zu einer Akademisierung der FH kommen. Studium und
Forschung missen auf die Praxis ausgerichtet sein. In der dritten Phase existiert nur eine Nen-
nung, die sich auf das Personal bezieht.

Personelle Aspekte auf der Individualebene werden bei den Definitionen von Praxiskompetenz
im parlamentarischen Diskurs kaum verwandt. Hingegen haben wirtschaftliche Aspekte bei der
Zusammenarbeit mit der Wirtschaft im Bereich der Forschung und Entwicklung sowie auch die
Frage, wie Bildung an FH ausgestaltet ist (Bildungszugang und Ausrichtung der Bildung), eine
sehr grosse Bedeutung. Definitionen von Praxiskompetenzen werden somit tiber die Ausgestal-
tung und Funktion der Leistungsbereiche der FH vorgenommen und nicht auf der Ebene der Ei-
genschaften des Personals an FH. Wie im Diskurs Uber wissenschaftliche Kompetenzen wird mit
zunehmender Zeit und der Diskussion rund um das HFKG eine Abgrenzung zu UH fur die Defi-
nition von Praxiskompetenzen herangezogen. Obschon die Definitionen von Praxiskompetenz
weniger konkret sind als im Literaturdiskurs, besteht eine einheitliche und homogene Vorstellung
davon, was unter «Praxis» verstanden wird (Fokus auf Zusammenarbeit mit Wirtschaft und Art
der Bildungsangebote).

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen

Beschreibungen dessen, was unter wissenschaftlichen Kompetenzen im Rahmen des doppelten
Kompetenzprofils verstanden wird, sind im parlamentarischen Diskurs ahnlich ausgepragt wie die
Definitionen von Praxiskompetenz, sowohl was die Anzahl Nennungen wie auch die zeitliche Ver-
teilung angeht: Beide Analysekategorien sind zu Beginn stark ausgepragt (40 Nennungen), ver-
lieren in der zweiten Phase an Intensitat (26 Nennungen) und sind in der dritten Phase kaum
vorhanden (2 Nennungen).

Thematisch dominiert in der ersten Phase die Differenzierung der Forschungstypen (16 Nennun-
gen). Zu Beginn der FH-Grindungen wird stark diskutiert, welche Form der Wissenschaft resp.
der Forschung FH bzw. UH auslben. Es wird unterschieden zwischen der universitdren Grund-
lagenforschung, die sich an der scientific community orientiert, und der anwendungsorientierten
resp. praxisorientierten Forschung der FH, die vor allem auf den Transfer abzielt. In dieser Zeit
existiert auch bereits die Auffassung, die verschiedenen Forschungstypen als Kontinuum zu se-
hen (8 Nennungen), in dem verschiedene Forschungsarten ein tbergeordnetes System bilden.
Angewandte Forschung und Entwicklung «erntet» in diesem Verstdndnis die «Frlchte» der
Grundlagenforschung. In diese Richtung geht auch der dritte zentrale Aspekt in der ersten Phase,
welcher den Transfer und die Zusammenarbeit mit der Wirtschaft als Kern der praxisorientierten
Forschung sieht (6 Nennungen) und so das Hauptziel der Forschungspolitik des Bundes verfolgt,
namlich die Attraktivitadt und Wettbewerbsfahigkeit des WTT-Standortes Schweiz zu starken und
zu erhalten.
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In der zweiten Phase wird der Aspekt der Finanzierung etwas wichtiger (5 Nennungen). Erstmals
relevant wird zudem die Verhinderung einer Akademisierung von FH (3 Nennungen), indem in
Studium und Forschung ein Fokus auf die Praxis gelegt werden soll. Ein deutlicher Kontrast zur
ersten Phase zeigt sich in der Gewichtung der zwei Perspektiven auf die Forschungsarten: Die
Forschungsarten als Kontinuum zu sehen Uberwiegt gegenuber der Differenzierung von Grund-
lagenforschung und angewandter Forschung (7 vs. 4 Nennungen). In der dritten Phase gibt es
nur zwei Nennungen zur Differenzierung von Grundlagenforschung und angewandter Forschung.
Diese Ergebnisse sind insbesondere vor dem Hintergrund der Einfiihrung des HFKG zu interpre-
tieren.

Insgesamt lasst sich im parlamentarischen Diskurs feststellen, dass in Bezug auf die Definition
von wissenschaftlichen Kompetenzen vor allem auf die Forschung der beiden Hochschultypen
und deren Auftrag fokussiert wird. Weitere Aspekte, wie z.B. Eigenschaften des Personals, wer-
den nicht thematisiert. Interessant ist insbesondere die Diskussion (ber die Differenzierung der
Forschungsarten oder die Betrachtung jener als Kontinuum. Im Diskurs bleibt jedoch die Frage
offen, welche konkreten Eigenschaften das wissenschaftliche Personal an FH und PH bendétigt
resp. welche Bedingungen geschaffen werden missen, um eine entsprechende Positionierung
im Bereich der anwendungsorientierten resp. praxisorientierten Forschung, dem Transfer und der
hochschultypspezifischen Bildung zu erfullen.

4.21.2 Zusammenfassung

Das vorliegende Kapitel analysiert umfassend den parlamentarischen Diskurs auf Bundesebene,
der weniger direkt das doppelte Kompetenzprofil im eigentlichen Sinne thematisiert, sondern vor
allem das Profil der FH und deren Bildungs- und Forschungstatigkeit, aus denen Erkenntnisse fir
das doppelte Kompetenzprofil abgeleitet werden kénnen. PH werden nur sehr schwach themati-
siert, weil hier die Kantone eine wichtige Funktion bei der Regelung einnehmen. Die Ergebnisse
werden in drei Phasen unterteilt, wobei die institutionellen Veradnderungen massgeblichen Ein-
fluss auf den Diskurs haben: 1993-2004 (Griindungen der FH im Nachgang zum Bundesgesetz
bis zur Einflhrung des Bologna-Systems), 2005-2014 (ab Einflihrung des Bologna-Systems bis
zur Implementierung des HFKG) und 2015-2023 (ab Implementierung des HFKG bis zur Gegen-
wart).

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Diese Analysekategorie zeigt auf, welche Personen oder Personengruppen im parlamentarischen
Diskurs mit einem doppelten Kompetenzprofil resp. den dahinterliegenden Funktionen der FH in
Verbindung gebracht werden. Im Verhaltnis zum Literaturdiskurs ist der parlamentarische Diskurs
in Bezug auf die Adressat:innen viel homogener. Es werden weder Hierarchiestufen noch Leis-
tungsbereiche angefiihrt, um Adressat:innen zu differenzieren. Die Analyse zeigt, dass im parla-
mentarischen Diskurs die Ergebnisse der Leistungserbringung in Form von Absolvent:innen so-
wie die Frage der Reproduktion des Personalkdrpers in Form von Nachwuchskraften sehr wichtig
sind.

Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil

Der parlamentarische Diskurs Giber Referenzrahmen, an denen sich die Beschreibung resp. die
Ableitung des doppelten Kompetenzprofils orientiert, ist eher schwach ausgepragt und bezieht
sich vor allem auf die Funktionen der FH in den Leistungsbereichen sowie die Abgrenzung zu
UH. Die meisten und vielfaltigsten Referenzrahmen werden in der ersten Phase artikuliert, wobei
die historische Entwicklung der FH aus den Vorgéangerinstitutionen die bedeutendste Rolle spielt.
In der zweiten Phase wird vor allem der Dualismus des Hochschulsystems betont, wobei die
Differenzierung der Hochschultypen bedeutend ist. Lediglich in der dritten Phase wird in einer
Nennung explizit auf die doppelte Verankerung des FH-Personals in Wissenschaft und Praxis
eingegangen.
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Herausforderungen des doppelten Kompetenzprofils

Die beiden wichtigsten Herausforderungen, die im parlamentarischen Diskurs genannt werden,
sind die Profilierung der Hochschultypen und den Mehrwert der FH zugunsten der Wirtschaft im
Hinblick auf die Bereitstellung von Innovationen und Fachkraften. Das doppelte Kompetenzprofil
im eigentlichen Sinne spielt eine sehr untergeordnete Rolle. Um diese Herausforderungen zu
I6sen resp. die damit verbundenen Leistungen auf Dauer zu stellen und die FH im Hochschulsys-
tem entsprechend zu positionieren, sind gerade Mitarbeitende an FH gefragt, die Gber ein dop-
peltes Kompetenzprofil verfiigen.

Chancen des doppelten Kompetenzprofils

Der parlamentarische Diskurs Uber Entwicklungsmdglichkeiten und prospektive Vorstellungen
des doppelten Kompetenzprofils resp. den Funktionen und Leistungen der Hochschulen wird the-
matisch relativ breit gefiihrt, wobei die Starkung der Innovation und der Forschung und Entwick-
lung sowie der Dialog und die Zusammenarbeit (iber Systemgrenzen hinweg stark artikuliert wer-
den. Insgesamt zeigt sich im Diskurs stark, dass FH als «Motoren» flr die Starkung der Schweizer
Wirtschaft dienen sollen. In allen genannten Chancen ist das doppelte Kompetenzprofil implizit
enthalten, wird aber kaum explizit genannt.

Definitionen von Praxiskompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils

Im parlamentarischen Diskurs werden fiir die Definition von Praxiskompetenzen kaum personelle
Aspekte der Mitarbeitenden verwandt. Hingegen spielen wirtschaftliche Aspekte bei der Zusam-
menarbeit mit ausserhochschulischen Akteuren im Bereich der Forschung und Entwicklung und
auch die Frage, wie Bildung und der Zugang zu dieser an FH ausgestaltet sind, eine sehr grosse
Rolle. Wie im Diskurs tber wissenschaftliche Kompetenzen wird mit zunehmender Zeit eine Ab-
grenzung zu UH fur die Definition von Praxiskompetenzen herangezogen. Insgesamt besteht eine
einheitliche und homogene Vorstellung davon, was unter «Praxis» verstanden wird (Zusammen-
arbeit mit der Wirtschaft im Bereich der Forschung & Entwickelung und Ausgestaltung der Bildung
an FH).

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils 18

Der Fokus im parlamentarischen Diskurs Uber die Definition von wissenschaftlichen Kompeten-
zen liegt auf der Art und Weise, wie Forschung an den beiden Hochschultypen durchgefihrt wird
und welcher Auftrag jeweils damit verbunden ist. Eigenschaften des Personals werden nicht the-
matisiert. Die Diskussion zur Differenzierung der Forschungstypen bzw. die Betrachtung dersel-
ben als Kontinuum ist im Diskurs besonders interessant.

Insgesamt liegt der Fokus des Diskurses auf der Profilierung und Funktion der Hochschultypen
sowie der Leistungserbringung. Die Eigenschaften das wissenschaftlichen Personals, die zur Er-
fullung dieser Anforderungen nétig sind, sind nicht Gegenstand des Diskurses.

4.2.2 Hochschulpolitischer Diskurs

4.2.21 Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung des hochschulpolitischen Diskur-
ses entlang der Analysekategorien (Adressatiinnen, Referenzrahmen, Herausforderungen,
Chancen, Definitionen von Praxiskompetenzen, Definitionen von wissenschaftlichen Kompeten-
zen) dargestellt. Ziel dieses Kapitels ist, die folgenden Hauptfragen zu beantworten:

8 Um die gleiche Systematik wie im Literaturdiskurs zu verwenden, wird in diesem Kapitel der Begriff der Wissenschaftskompetenzen
und nicht der Forschungskompetenzen genutzt.
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1. Adressatiinnen: An wen ist eine Aussage gerichtet, die sich auf eine der Analysekate-
gorien bezieht?

2. Referenzrahmen: An welchem Referenzrahmen orientiert sich die Beschreibung und
Definition des doppelten Kompetenzprofils?

3. Herausforderungen: Welche Herausforderungen und Schwierigkeiten werden auf einer
Ubergeordneten Ebene mit dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

4. Chancen: Welche Chancen werden auf einer Uibergeordneten Ebene mit dem doppelten
Kompetenzprofil in Verbindung gebracht?

5. Definitionen von Praxiskompetenzen: Wie werden Praxiskompetenzen im Zusammen-
hang mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und definiert?

6. Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen: Wie werden wissenschaftliche
Kompetenzen im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil beschrieben und
definiert?

Im hochschulpolitischen Diskurs wurden insgesamt 20 hochschulpolitische Akteur:innen, die von
der Projektleitung dieser Studie als relevante Stakeholder identifiziert wurden, in die Analyse mit-
einbezogen. Als Material fir die Diskursanalyse dienen o&ffentliche Dokumente dieser Akteur:in-
nen, die Uber ihre Websites zuganglich sind. Dazu zahlen z.B. Pressemitteilungen, strategische
und konzeptionelle Papier, Positionspapiere etc. (siehe Kapitel 3.2.2 Methodisches  Vorge-
hen im hochschulpolitischen Diskurs).

Weil der hochschulpolitische Diskurs wie der Literaturdiskurs auch stark auf die P-11-Programme
fokussiert (im Gegensatz zum parlamentarischen Diskurs), wird auch hier die folgende zeitliche
Einteilung verwandt: Vor dem Start des ersten P-11-Programms (bis 2016); erste Phase P-11-
Programm (2017-2020); zweite Phase P-11-Programm (2021 bis zum Ende des Erhebungszeit-
punktes 2023). Zudem sind gewisse Dokumente nicht datiert. Diese bilden eine eigene Kategorie.

Die relevanten Dokumente und die darin relevanten Textstellen wurden anhand einer systemati-
schen Selektion eruiert. Mit diesem Vorgehen wurden 43 Dokumente analysiert.

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Der hochschulpolitische Diskurs ist bezuglich der Anzahl Adressat:innen-Nennungen durchgan-
gig stark ausgepragt. Bereits vor der Implementierung des P-11-Programms werden viele Adres-
sat:innen des doppelten Kompetenzprofils genannt (45 Nennungen). In der ersten Phase ist die
Anzahl der Nennungen ahnlich hoch wie vor dem P-11-Programm (39 Nennungen). In der zweiten
Phase des P-11-Programms steigt die Anzahl der Nennungen nochmals deutlich an (63 Nennun-

gen).

Die Leistungsempfdnger:innen (Studierende, Absolvent:innen, Maturand:innen, Lehrlinge efc.)
sind relativ schwach ausgepragt (30 Nennungen). Relativ betrachtet werden diese Adressat:innen
vor dem P-11-Programm stérker im Diskurs genannt (dort machen sie rund ein Viertel aller Ad-
ressat:innen aus; insgesamt 13 Nennungen) als wahrend des P-11-Programms (11 Nennungen).
Uber den Analysezeitraum hinweg ist also eine starke Abnahme der Adressat:innenkategorie
Leistungsempfanger:innen festzustellen. Der hochschulpolitische Diskurs geht somit im Zusam-
menhang mit dem P-11-Programm wenig auf Studierende und Absolvent:innen ein.

Der Diskurs fokussiert vor dem P-11-Programm und in der zweiten Programmphase besonders
auf Dozierende (14 bzw. 12 Nennungen), Forschende (9 bzw. 10 Nennungen) sowie den wissen-
schaftlichen Nachwuchs (9 bzw. 12 Nennungen). In der ersten Programmphase steht der wissen-
schaftliche Nachwuchs klar im Fokus (19 Nennungen). Der Adressat:innenkreis ist somit in der
ersten Phase des P-11-Programms begrenzter. In der zweiten Programmphase wird starker auf
Adressat:innen von PH fokussiert (Lehrpersonen, Fachdidaktiker:in) (ca. 9 Nennungen). Zudem

stellen Doktorierende in dieser Phase einen wichtigen Adressat:innenkreis des doppelten
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Kompetenzprofils dar (10 Nennungen). In der Phase, in der das P-11-Programm implementiert
ist, kommt somit der Aspekt der Reproduktion des Personalkérpers im Sinne des wissenschaftli-
chen Nachwuchses sowie der Doktorierenden auf.

Im Gegensatz zum Literaturdiskurs wird auf eine prazisere Beschreibung der Adressat:innen mit
zusatzlichen Attributen aus dem Spannungsfeld «Praxis-Wissenschaft» wenig eingegangen. So-
fern auf eine solche Differenzierung zurtickgegriffen wird, ist diese eher Bestandteil von Adres-
sat:innen, die an PH arbeiten (z.B. Praxisdozierende oder berufserfahrene Personen mit Ab-
schluss als Kindergarten- oder Primarlehrperson (BA) oder mit fach- oder erziehungswissen-
schaftlichen BA resp. BA auf Sekundarstufe).

Professor:innen sind kaum Adressat:innen des Diskurses (5 Nennungen). Insgesamt fokussiert
der Diskurs vor allem auf die klassischen Personalkategorien und den wissenschaftlichen Nach-
wuchs.

Referenzrahmen

Der hochschulpolitische Diskus Uber Referenzrahmen des doppelten Kompetenzprofils ist — wie
auch schon im parlamentarischen Diskurs — schwach ausgepragt (32 Nennungen). Vor dem P-
11-Programm werden kaum Referenzrahmen artikuliert (5 Nennungen). Dies andert sich in der
Zeit, in der das P-11-Programm implementiert wurde. In beiden Phasen des P-11-Programms
wurden ungefahr gleich viele Nennungen (13 bzw. 14 Nennungen) artikuliert. Insofern kann da-
von ausgegangen werden, dass das P-11-Programm einen gewissen Effekt auf den Diskurs
hatte/hat, obschon die Anzahl der genannten Referenzen auf einem tiefen Niveau bleibt.

Referenzrahmen, die auf die Kompetenzorientierung bzw. -erfahrung fokussieren, dominieren in
beiden Programmphasen deutlich (17 Nennungen) und werden ebenso haufig genannt wie alle
Ubrigen Referenzrahmen zusammen (15 Nennungen). Im Zentrum steht dabei die Verbindung
von wissenschaftlichen Kompetenzen (bzw. Qualifikation) mit Praxiserfahrung (bzw. einer vertief-
ten Auseinandersetzung mit dem Berufsfeld). Insofern fokussiert der hochschulpolitische Diskurs
explizit auf Modelle, die sich mit dem doppelten Kompetenzprofil befassen. In der ersten Phase
des P-11-Programms spielt zudem die Nachwuchsférderung eine gewisse Rolle (3 Nennungen).
Adressat:innen sind dabei nicht nur der fachhochschuleigene Nachwuchs, sondern auch Perso-
nen anderer Hochschultypen oder aus der Praxis.

Die komplementére Positionierung zu den UH im Sinne einer angewandten Forschung und Ent-
wicklung an den FH im Unterschied zur universitdren Grundlagenforschung ist quasi inexistent
und wird nur vor dem P-11-Programm genannt (2 Nennungen). Dies stellt einen deutlichen Un-
terschied zum parlamentarischen Diskurs dar, in dem das doppelte Kompetenzprofil als Differen-
zierungsmerkmal zur UH verstanden wird bzw. der Dualismus des Hochschulsystems fur die Mo-
dellierung zentral ist. Der Fokus liegt somit im hochschulpolitischen Diskurs explizit auf FH und
PH. Interessant ist, dass auch der vierfache Leistungsauftrag, der im parlamentarischen Diskurs
nicht unwesentlich ist, bei den Modellen im hochschulpolitischen Diskurs kaum eine Rolle spielt
(Regelstrukturen; 1 Nennung).

Explizit theoretische Modelle, wie etwa die Hybriditdt (Raum zwischen Praxis und Wissenschaft),
sind im hochschulpolitischen Diskurs ebenfalls praktisch nicht vertreten (2 Nennungen in der
zweiten Phase). Weitere Referenzrahmen wie z.B. ein Bezug zu den Studierenden (1 Nennung)
oder Selbstzuschreibungen von Mitarbeitenden an FH und PH (2 Nennungen) werden ebenfalls
kaum artikuliert.

Der Diskurs Giber Referenzrahmen des doppelten Kompetenzprofils im hochschulpolitischen Dis-
kurs ist insgesamt schwach ausgepragt. Innerhalb dieser schwachen Auspragung ist der Diskurs
allerdings relativ konsolidiert und fokussiert auf Kompetenzorientierung bzw. -erfahrung. Dieser
im Diskurs kollektiv geteilte Referenzrahmen kann eine Voraussetzung sein, um sich tber die im
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folgenden beschriebenen Analysekategorien (Herausforderungen und Chancen) zu verstandi-
gen.

Herausforderungen

Der Diskurs Uber die Herausforderungen des doppelten Kompetenzprofils ist relativ schwach aus-
gepragt, sowohl was die Anzahl Nennungen angeht (51 Nennungen) wie auch die thematische
Breite. Im Laufe der Zeit wird der Diskurs immer starker. Durch mehr Erkenntnisse liber das dop-
pelte Kompetenzprofil scheint somit auch das Bewusstsein zu steigen, welche Herausforderun-
gen mit dem Profil verbunden sind.

In der Phase vor dem P-11-Programm ist der hochschulpolitische Diskurs am schwachsten aus-
gepragt (9 Nennungen). Am haufigsten werden der Fachkrdftemangel und Rekrutierungsproble-
matiken an Hochschulen artikuliert (5 Nennungen). Ebenfalls genannt werden strukturelle
Schwierigkeiten wie Drittmittelabhangigkeit und komplexe Netzwerke zwischen Forschungs- und
Wirtschaftspartner:innen (3 Nennungen). Die HS-Profile spielen zu diesem Zeitpunkt eine ver-
nachlassigbare Rolle (1 Nennung).

Mit dem Start des P-11-Programms wird der Diskurs etwas intensiver gefiihrt (14 Nennungen).
Thematisch bleibt der Diskurs in der ersten Phase des P-11-Programms eng. Der Diskurs wird
stark dominiert vom Aspekt der Nachwuchsférderung und Promotion (fehlendes Promotionsrecht
bzw. Probleme mit der Promotionsférderung) (11 Nennungen). Die zwei anderen Aspekte, die in
dieser Phase artikuliert werden (Fachkréftemangel und Rekrutierungsproblematiken an Hoch-
schulen und das HS-Profil), kommen nur sehr selten vor (1 bzw. 2 Nennungen).

In der zweiten Phase des P-11-Programms nimmt der Diskurs nochmals zu und wird thematisch
breiter. Der Aspekt der Nachwuchsférderung und Promotion steht weiterhin an erster Stelle (12
Nennungen). Eine starke Zunahme im Vergleich zur ersten Programmphase verzeichnen der
Fachkréftemangel und Rekrutierungsproblematiken an FH und PH (6 Nennungen). Neu hinzu
kommen die Aspekte Kooperationen flir Férderung des doppelten Kompetenzprofils sowie Trans-
fer der Forschungsergebnisse. Diese beiden Aspekte bleiben aber nebensachlich (beide 3 Nen-
nungen). Gleiches gilt fur die strukturellen Schwierigkeiten, die in dieser zweiten Phase des P-
11-Programms wieder vereinzelt artikuliert werden (3 Nennungen).

Insgesamt kann somit festgehalten werden, dass die im hochschulpolitischen Diskurs genannten
Herausforderungen vor allem auf die Rekrutierung — also den Input in das System — und die
Nachwuchsférderung — also die Reproduktion des Systems — fokussieren. Diese beiden Aspekte
lassen sich mit dem dominierenden Referenzrahmen des doppelten Kompetenzprofils in Verbin-
dung bringen. Sowohl bei der Rekrutierung als auch bei der Férderung des doppelten Kompe-
tenzprofils missen Kompetenzen, Wissen und Erfahrungen aus den beiden Systemen Wissen-
schaft und Praxis/Berufsfeld vorhanden sein resp. weiterentwickelt werden kénnen.

Chancen

Der hochschulpolitische Diskurs Giber Chancen, die sich aus dem doppelten Kompetenzprofil er-
geben, ist Uber den ganzen Analysezeitraum hinweg ahnlich stark ausgepragt, mit einer leichten
Erhdéhung in der ersten Phase des P-11-Programms. Im Vergleich zum Diskurs Gber die Heraus-
forderungen ist jener Uber Chancen starker ausgepragt (total 51 Nennungen vs. 75 Nennungen).
Dies kann daran liegen, dass die analysierten Akteur:innen und deren Publikationen dem Férder-
programm P-11 vermutlich positiv gegeniiberstehen. Auch im Literaturdiskurs, in dem das P-11-
Programm und das doppelte Kompetenzprofilstark thematisiert werden, Uberwiegen die Chan-
cen, jedoch in einem geringeren Masse.

Es wird ersichtlich, dass gewisse Herausforderungen gleichzeitig als Chancen genannt werden.
Dies betrifft die Aspekte Nachwuchsférderung inkl. Doktorat (17 Nennungen), Rekrutierung (8
Nennungen) und FH-Profil (8 Nennungen). Der Grund dafiir ist, dass diese Aspekte vielschichtig
sind und jeweils forderliche wie auch hinderliche Auswirkungen haben. So wird im Fall der
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Promotionen einerseits bemangelt, dass die Kooperationen mit den UH die Sozialisierung des
eigenen Nachwuchses erschweren, gleichzeitig wird die durch die Kooperation ermdglichte Ver-
netzung zwischen unterschiedlichen Hochschultypen als Chance betrachtet. Bei den Rekrutie-
rungen bezieht sich die Dualitdt unter anderem darauf, dass die Internationalisierung die Rekru-
tierung von FH-Nachwuchs erleichtert, gleichzeitig aber die Herausforderung besteht, dass dies
mit einem Rekrutierungsproblem von geeigneten schweizerischen Dozierenden verbunden ist,
da die auslandischen Bewerber:innen die Anforderungsprofile oft besser erfiillen und fir inlandi-
sche Bewerber:innen die finanziellen Vorgaben haufig zu wenig attraktiv sind. Als Herausforde-
rung in Bezug auf das FH-Profil werden Medienberichte iber eine «Akademisierung» der FH und
Angleichung an Universtaten gesehen. Gleichzeitig besteht die Chance, sich als FH eine eigene
Identitat oder Marke zu schaffen.

Die quantitative Verteilung der thematischen Nennungen von Chancen ist (iber den gesamten
Zeitraum ausgeglichener als bei den Herausforderungen. Thematisch werden zu Beginn mehr
unterschiedliche Chancen artikuliert. So werden vor dem P-11-Programm z.B. noch Chancen in
einzelnen Leistungsbereichen artikuliert (Einfluss der angewandten Forschung und Entwicklung
auf die Innovationsférderung oder die spezifische Identitat von verschiedenen Ausbildungswe-
gen) wahrend der Nennungen mit fortlaufender Dauer ibergeordneter werden.

Gegen Ende des Diskurses kommt es zu einer Konsolidierung der thematischen Nennungen. Die
Aspekte Hochschulen als Innovationsférderer (15 Nennungen), Nachwuchsférderung (10 Nen-
nungen) und Fachdidaktiken (10 Nennungen) werden in allen Phasen genannt, wobei sich die
Anzahl Nennungen der Nachwuchsférderung auf die erste Programmphase konzentrieren (7
Nennungen) und jene zu den expliziten Fachdidaktiken (und damit die Starkung des wissen-
schaftlichen Profils) auf die zweite Programmphase (6 Nennungen). Das FH-Profil (8 Nennungen)
ist zu Beginn des Diskurses wichtig und wird in der zweiten Programmphase nicht mehr artikuliert,
das Doktorat und die Rekrutierung werden erst ab Start des P-11-Programms genannt.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Rekrutierung und die Nachwuchsférderung inkl. Doktorat
auch bei den Chancen wichtig sind und mit dem dominierenden Referenzrahmen korrespondie-
ren. Neben dem FH-Profil sowie der Innovationsférderung rickt mit den Fachdidaktiken die PH
in den Fokus des hochschulpolitischen Diskurses.

Definitionen von Praxiskompetenzen

Der Diskurs Gber Definitionen von Praxiskompetenzen im doppelten Kompetenzprofil wird inten-
siv gefuhrt (150 Nennungen) und ist ausgepragter als jener Uber die Definitionen von wissen-
schaftlichen Kompetenzen (128 Nennungen). Am starksten ausgepragt ist der Diskurs vor dem
P-11-Programm (73 Nennungen). Im Laufe der Zeit nimmt die Intensitdt zunehmend ab (48 Nen-
nungen in der ersten Phase des P-11-Programms, 20 Nennungen in der zweiten Phase). Diese
Entwicklung ist dahingehend zu interpretieren, dass der Diskurs stark ausgepragt war, als es
darum ging, in den PgB ein Programm zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils zu initiieren.

In Bezug auf die Inhalte ist der Diskurs tber den gesamten Analysezeitraum hinweg sehr stabil.
In der Phase vor dem P-11-Programm sowie in der ersten Phase des P-11-Programms werden
dieselben Definitionen artikuliert. Erst in der zweiten Phase des P-11-Programms sind gewisse
Definitionen nicht mehr Bestandteil des Diskurses. Die Zulassung sowie die Funktion und das
Profil der FH und PH werden nach 2020 nicht mehr thematisiert. In den Phasen davor stand
bezlglich der Zulassung die Berufsmaturitat als klassischen Zugang zur FH, die einen berufsbil-
denden Weg zum Hochschulabschluss erméglicht, im Fokus (11 bzw. 7 Nennungen). Im Bereich
der Funktion und des Profils der FH und PH wird vor dem P-11-Programm die Praxis- und An-
wendungsorientierung hervorgehoben (9 Nennungen), wahrend in der ersten Phase des P-11-
Programms die wissenschaftsbasierte Funktion fir Wirtschaft und Gesellschaft sowie das Zu-
sammenspiel von Praxis und Theorie thematisiert werden (5 Nennungen).
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In allen Phasen, vor allem aber in der Phase vor dem P-11-Programm und in der ersten Pro-
grammphase, ist der Lehrbezug eindeutig das dominierende Thema (35, 19 resp. 7 Nennungen).
Im Zentrum stehen hierbei vor allem in den ersten beiden Phasen die Berufsqualifizierung und
die Arbeitsmarktfahigkeit. Die Curricula der FH haben eine starke Ausrichtung auf Praxis- und
Anwendungsorientierung und vermitteln Inhalte, die unmittelbar im Berufsfeld eigesetzt werden
kénnen. Vor den P-11-Programmen wird zusatzlich die hohe Akzeptanz des BA in der Praxis the-
matisiert, in der ersten Phase des P-11-Programms zudem der Praxisanteil in den Studiengan-
gen.

Alle weiteren Aspekte sind quantitativ weniger stark prasent im hochschulpolitischen Diskurs, je-
doch in der Zahl untereinander Uber die Phasen hinweg ahnlich ausgepragt. Rund halb so viele
Nennungen wie der Lehrbezug (26 Nennungen) entfallen auf den Praxisbezug der angewandten
Forschung und Entwicklung, konkret von den Kooperationen mit Praxispartner:innen, der Pra-
xiserfahrung der Gesuchsstellenden und dem Nutzen der Forschung fiir die Wirtschaft und Ge-
sellschaft. Kompetenzen auf der Individualebene, die das Personal an FH und PH aufweisen
muss (18 Nennungen), werden ebenfalls (iber den gesamten Diskurs hinweg artikuliert. Ein zent-
rales Merkmal ist hierbei die mehrjahrige Berufs- bzw. Praxiserfahrung. In der ersten Phase des
P-11-Programms wird mehrmals auf die Schwierigkeit von internen Laufbahnen aufmerksam ge-
macht, wenn der Nachwuchs einen Teil der Qualifikationen ausserhalb der Hochschule erwirbt
bzw. erwerben muss. Insgesamt am wenigsten, in allen Phasen aber etwa gleich haufig, werden
Kooperationen artikuliert (11 Nennungen). Diese Kooperationen gehen lber die angewandte For-
schung und Entwicklung hinaus (s. oben) und betreffen im Falle der PH das Schulfeld, Lehrmit-
telverlage sowie zudem auch Beziehungen zur Bildungspolitik und -wissenschaft. Auch Koopera-
tionen zwischen Hochschulen werden angesprochen. Zudem soll eine engere Verzahnung von
Hochschule und Praxis sowie zwischen 6ffentlicher Hand und Privatwirtschaft geférdert werden.

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen

Im Vergleich zum Diskurs lber die Definitionen von Praxiskompetenzen ist der Diskurs Gber De-
finitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen schwacher ausgepragt (150 vs. 128 Nennungen).
Dennoch wird auch dieser Aspekt von Beginn des Analysezeitraums an intensiv gefuhrt. Das ver-
deutlicht, dass FH im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils von Anfang an nach einer pas-
senden Definition von wissenschaftlichen Kompetenzen gesucht haben. Wie der hochschulpoliti-
sche Diskurs Uber Definitionen von Praxiskompetenzen nimmt auch jener tUber wissenschaftliche
Kompetenzen uber den Analysezeitraum quantitativ ab. Er bleibt aber auch in der zweiten Phase
des P-11-Programms ausgepragt.

Im Gegensatz zum Literaturdiskurs, in dem spezifisch verschiedene Formen von eher schwachen
bis starken Auspragungen in den Definitionen vorhanden sind, wird hier vor allem und generell
auf Forschung — und wie diese profiliert ist — fokussiert. Verfahren der scientific community spielen
eine geringere Rolle (5 Nennungen). Insgesamt werden die wissenschaftlichen Kompetenzen im
hochschulpolitischen Diskurs somit weniger spezifisch artikuliert, daflir thematisch breiter als im
Literaturdiskurs. Diese thematische Breite ist in der ersten Phase des P-11-Programms am aus-
gepragtesten.

In einem ahnlichen Ausmass wie beim Lehrbezug bei den Definitionen von Praxiskompetenzen
dominiert Uber den gesamten Analysezeitraum der Fokus auf die Forschung (24, 15 und 11 Nen-
nungen, insgesamt 50 Nennungen). Im Zentrum steht dabei, dass die Forschung einen Mehrwert
fur die Praxis bieten muss. Es werden Probleme aus der Praxis beforscht, wobei durch die Zu-
sammenarbeit mit der Wirtschaft eine Abgrenzung gegenuber der Grundlagenforschung stattfin-
det. Gleichzeitig geht es auch um die Verbindung von Grundlagenforschung und angewandter
Forschung und Entwicklung einerseits sowie der Forschung und dem Berufsfeld andererseits.
Daruber hinaus wird auf das Spannungsfeld hingewiesen, das aufgrund unterschiedlicher Logi-
ken (Theorieentwicklung, Drittmittelakquise und peer review) besteht.
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Ein weiterer zentraler Aspekt, der vor allem vor dem P-11-Programm und in der ersten Programm-
phase artikuliert wird, ist der Fokus auf die Lehre (18, 7 und 1 Nennung, insgesamt 26 Nennun-
gen). Die Ausflihrungen dazu sind inhaltlich sehr homogen und konzentrieren sich auf das bereits
vor dem P-11-Programm und im Rahmen der Bologna-Reform sehr haufig geausserte Desiderat,
Forschung und Lehre zu verknlpfen und Forschende in die Lehre einzubeziehen. Wahrend des
P-11-Programms wird dieser Schwerpunkt durch den Verweis auf evidenzbasierte Lehrinhalte
deutlich. Zudem wird betont, dass FH-Absolvent:innen sowohl Gber akademische Werkzeuge als
auch uber praktische Erfahrung verfiigen sollen.

Das Doktorat als Instrument zur akademischen Qualifizierung des FH-Nachwuchses ist ebenfalls
in allen Phasen prasent, jedoch in einer deutlich geringeren Auspragung. Allerdings nimmt dieser
Aspekt im Verlaufe des hochschulpolitischen Diskurses zu (3, 4 und 7 Nennungen).

Der Fokus auf die Fachdidaktiken ist bis in die erste Phase des P-11-Programms relevant (9 bzw.
3 Nennungen). Dabei geht es insbesondere um die Etablierung der Fachdidaktiken als eigen-
standige wissenschaftliche Disziplinen bzw. die Fachdidaktiken als Wissenschaft des fachspezi-
fischen Lehrens und Lernens mit fachwissenschaftlichem Bezug.

Es kann insgesamt festgehalten werden, dass die Definitionen von wissenschaftlichen Kompe-
tenzen im hochschulpolitischen Diskurs stark durch die Art und Weise gepragt sind, wie die Leis-
tungen an FH und PH und diesbezlglich vor allem tber die Forschung angeboten werden.

4.2.2.2 Zusammenfassung

Das vorliegende Kapitel liefert eine umfassende Analyse des hochschulpolitischen Diskurses an-
hand 6ffentlich zuganglicher Dokumente von 20 hochschulpolitischen Akteur:innen. Da der Dis-
kurs — wie der Literaturdiskurs — stark auf die P-11-Programme fokussiert, wird die gleiche zeitli-
che Einteilung wie beim Literaturdiskurs verwendet: Vor dem Start des ersten P-11-Programms
(bis 2016); erste Phase P-11-Programm (2017—2020); zweite Phase P-11-Programm (2021 bis
zum Ende des Erhebungszeitpunktes 2023). Nachfolgend sind die wichtigsten Erkenntnisse zu-
sammengefasst:

Adressat:innen des doppelten Kompetenzprofils

Der hochschulpolitische Diskurs ist beziiglich der Anzahl der Nennungen von Adressat:innen des
doppelten Kompetenzprofils bereits vor der Implementierung des P-11-Programms stark ausge-
pragt und verstarkt sich in der zweiten Programmphase nochmals deutlich. Die Leistungsemp-
fanger:innen sind relativ schwach ausgepragt und verlieren im Laufe der Zeit an Bedeutung. Vor
dem P-11-Programm und in der zweiten Programmphase fokussiert der Diskurs auf Dozierende,
Forschende und den wissenschaftlichen Nachwuchs. Letzterer steht in der ersten Programm-
phase klar im Fokus. An der PH tatige Adressat:innen sowie Doktorierende sind v.a. in der zwei-
ten Programmphase wichtig. Der Diskurs fokussiert insgesamt vor allem auf die klassischen Per-
sonalkategorien und den wissenschaftlichen Nachwuchs, wobei auf eine prazisere Beschreibung
der Adressat:innen mit zusatzlichen Attributen aus dem Spannungsfeld «Praxis-Wissenschaft»
kaum eingegangen wird.

Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil

Der hochschulpolitische Diskurs iber Referenzrahmen fiir das doppelte Kompetenzprofil ist — wie
im parlamentarischen Diskurs — schwach ausgepragt, dabei allerdings relativ konsolidiert. Der
Fokus liegt auf der Kompetenzorientierung bzw. -erfahrung und damit explizit auf Modellen, die
sich mit dem doppelten Kompetenzprofil befassen. Im Zentrum steht dabei die Verbindung von
wissenschaftlichen Kompetenzen (bzw. Qualifikation) mit Praxiserfahrung (bzw. einer vertieften
Auseinandersetzung mit dem Berufsfeld). Anders als im parlamentarischen Diskurs spielen die
komplementéare Positionierung zu den UH und der vierfache Leistungsauftrag kaum eine Rolle.

Explizit theoretische Modelle sind ebenfalls praktisch nicht vertreten. Aufgrund der Ergebnisse
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kann davon ausgegangen werden, dass das P-11-Programm einen gewissen Effekt auf den
hochschulpolitischen Diskurs hatte.

Herausforderungen des doppelten Kompetenzprofils

Die Intensitat und die thematische Breite des hochschulpolitischen Diskurses tber Herausforde-
rungen des doppelten Kompetenzprofils sind relativ gering. Im Laufe der Zeit wird der Diskurs
starker und breiter. Die genannten Herausforderungen fokussieren vor allem auf die Rekrutierung
und die Nachwuchsforderung. Diese kdnnen mit dem dominierenden Referenzrahmen des dop-
pelten Kompetenzprofils in Verbindung gebracht werden, da bei der Rekrutierung und der Forde-
rung des doppelten Kompetenzprofils Kompetenzen, Wissen und Erfahrungen aus Wissenschaft
und Praxis vorhanden sein missen resp. weiterentwickelt werden kénnen. Herausforderungen in
Zusammenhang mit Kooperationen oder dem Transfer der Forschungsergebnisse sowie struktu-
relle Schwierigkeiten sind im hochschulpolitischen Diskurs schwach ausgepragt.

Chancen des doppelten Kompetenzprofils

Im Vergleich zu den Herausforderungen des doppelten Kompetenzprofils werden die Chancen
starker artikuliert und sie sind hinsichtlich der quantitativen Verteilung der thematischen Nennun-
gen ausgeglichener. Gegen Ende des Diskurses kommt es zu einer Konsolidierung der themati-
schen Nennungen. In allen Phasen werden Hochschulen als Innovationsférderer, die Nach-
wuchsférderung und explizit die Fachdidaktiken als Chancen genannt. Mit den Fachdidaktiken
riicken die PH in den Fokus des Diskurses. Insgesamt fallt auf, das gewisse Herausforderungen
zugleich als Chancen thematisiert werden — wobei eine andere Perspektive auf den Gegenstand
eingenommen wird.

Definitionen von Praxiskompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils

Der hochschulpolitische Diskurs tber die Definitionen von Praxiskompetenzen im Rahmen des
doppelten Kompetenzprofil wird intensiv gefuihrt und ist ausgepragter als jener tUber die Definitio-
nen von wissenschaftlichen Kompetenzen. Inhaltlich ist der Diskurs stabil. Der Lehrbezug domi-
niert eindeutig (Berufsqualifizierung und Arbeitsmarktfahigkeit). Der Praxisbezug der angewand-
ten Forschung und Entwicklung sowie Kompetenzen auf Individualebene sind ebenfalls wichtig
und werden Uber den gesamten Diskurs hinweg artikuliert.

Definitionen von wissenschaftlichen Kompetenzen im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils °

Wie der hochschulpolitische Diskurs Uber die Praxiskompetenzen im Rahmen des doppelten
Kompetenzprofils wird auch jener Uber die wissenschaftlichen Kompetenzen intensiv gefihrt,
nimmt aber im Laufe der Zeit quantitativ ab. Er ist schwacher ausgepragt als jener tber die Pra-
xiskompetenzen. Im Gegensatz zum Literaturdiskurs fokussiert er vor allem auf die Forschung
und deren Profilierung. Wichtig ist zudem der Fokus auf die Lehre. Weniger bedeutende Aspekete
sind das Doktorat und der Fokus auf die Fachdidaktiken. Auch die Verfahren der scientific com-
munity spielen eine geringe Rolle. Insgesamt sind die Definitionen von wissenschaftlichen Kom-
petenzen somit stark davon gepragt, wie die entsprechenden Leistungsbereiche (insb. die For-
schung) an FH und PH angeboten werden.

Insgesamt zeigt der hochschulpolitische Diskurs, dass unter den Akteuren ein relativ konsolidier-
tes Verstandnis Uber verschiedene Aspekte des doppelten Kompetenzprofils besteht und diese
miteinander in Verbindung gebracht werden kdnnen.

9 Um die gleiche Systematik wie im Literaturdiskurs zu verwenden, wird in diesem Kapitel der Begriff der Wissenschaftskompetenzen
und nicht der Forschungskompetenzen genutzt.
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4.2.3 Analyse von Kennzahlen zur hochschulischen und ausserhochschuli-
schen Konkurrenzsituation

4.2.31 Ausserhochschulische Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt bezuglich
Fachkraften

Der ausserhochschulische und hochschulische Wettbewerb um kompetente Dozierende dirfte
auch vom gesamtwirtschaftlich herrschenden Fachkraftemangel beeinflusst werden. Dieser wird
von verschiedenen Seiten und auf unterschiedlicher methodischer Basis berechnet. Wie die fol-
genden zwei Abbildungen, welche auf Zahlen des Beratungsunternehmens B,B,S (2017 — 2023)
basieren, zeigen, hat sich der Mangel in allen Branchen (Abbildung 1) und Regionen (Abbildung
2) in jungster Vergangenheit verschéarft. Die Indexsténde sind trotz eines leichten Rickgangs im
Jahr 2020 fir alle Branchen und Regionen, ausser «Handel; Instandhaltung und Reparatur von
Fahrzeugen» und dem Tessin Uber hundert Punkte.
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Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie Handel; Instandhaltung und Rep. von Fahrz.
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Sonstige wirtschafliche Dienstleistungen Sonstige Dienstleistungen
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei Offentl. Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherungen

e emGesamtwirtschaft

Abbildung 1 Fachkraftemangelindex in den Branchen (Zahlenquelle: B.S,S., 2017 - 2023) (eigene Darstellung)

Insbesondere in den Regionen Graublnden, Zentralschweiz (Kantone LU, SZ, NW, OW, UR) und
Zirich-Zug durfte der Wettbewerb um praxiskompetente Fachkrafte auch vom gesamtwirtschaft-
lichen Fachkraftemangel betroffen sein. Wie aus Abbildung 1 und Abbildung 2 hervorgeht, durfte
es fur FH in diesen Regionen besonders schwierig sein, Personal aus den Berufsgruppen im
Ingenieurwesen sowie in der Branche «Information und Kommunikation» zu finden.

62



Analyseergebnisse

200

- s o a0
B (€] D N ® O
o o o o O o

e
N
o

Indexstand (2010 = 100)
@
o

-
iy
o

e
(=]
o

[(=)
o

80

70

60

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
-—B8S, BL, SO, AG =——ZH, ZG -_SG, Al LU, SZ, BE —\/S
AR, TG, NW, OW, UR
GL, SH
—NE, JU =—\/D, FR GE —GR —T]

Abbildung 2 Fachkraftemangelindex in den Regionen (Zahlenquelle: B.S,S., 2017 - 2023) (eigene Darstellung)

Ein weiterer Indikator flr den Fachkraftemangel wird von der Universitat Zirich und der Adecco
Gruppe Schweiz berechnet. Er misst den Mangel nach Berufsgruppen. Abbildung 3 stellt dar, wie
oft eine Berufsgruppe in den Jahren 2019 bis 2022 unter den zehn Berufsgruppen mit dem gross-
ten Fachkraftemangel zu finden war. Praxiskompetente Dozierende aus den Berufsgruppen in
der Informatik, dem Ingenieurswesen und der Technik diirften gemass den Zahlen besonders
schwierig zu finden sein. Leider ist eine Betrachtung der Regionen nur grob fiir die Deutsch-
schweiz und die Lateinische Schweiz mdglich.
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Vorkommen in Top 10 des
Fachkraftemangelindexes 2019 - 2022
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Treuhandwesen

Berufe der Metallverarbeitung und des Maschinenbaus

Technische Zeichenberufe

Berufe der Holzverarbeitung sowie der
Papierherstellung und -verarbeitung

Berufe der Sozial-, Geistes- und Naturwissenschaften
Berufe der Werbung und des Marketings

Berufe des Bauhauptgewerbes

Berufe des Managements und der Administration,
des Bank- und Versicherungsgewerbes

Kaufménnische und administrative Berufe

Berufe der Elektrotechnik und Elektronik, der Uhrenindustrie
und des Fahrzeug- und Geratebaus und -unterhalts

Berufe des Handels und des Verkaufs

Berufe des Unterrichts und der Bildung

Maschinisten/Maschinistinnen

Unternehmer/innen, Direktoren/Direktorinnen
und |eitende Beamte/Beamtinnen

B Gesamtschweiz  mDeutschschweiz Lateinische Schweiz

Abbildung 3  Mangel nach Berufsgruppen (Zahlenquelle: Adecco Group, 2019 - 2022) (eigene Darstellung)

4.2.3.2 Ausserhochschulische Konkurrenzsituation beziiglich Lohnen

Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende sollten zur Erfiillung des doppelten Kompetenz-
profils einige Jahre Praxiserfahrung sammeln. Die in Abbildung 4 und Abbildung 5 dargestellten
Mediane stellen den Lohn dar, der von FH und PH geboten werden muss, um bei der Rekrutie-
rung von jungen Nachwuchskraften fir Stellen als wissenschaftliche Mitarbeitende oder Dozie-
rende lohnmassig mit anderen Arbeitgebenden mithalten zu kénnen.

Die Konkurrenz zwischen Hochschulen und Privatwirtschaft kénnte beziiglich der Lohne mittel-
fristig noch starker werden, da eine strukturelle Ubernachfrage nach Arbeitskraften, wie sie sich
im Fachkraftemangel zeigt, die Verhandlungsmacht der Arbeitnehmenden starkt, was zu héheren
Léhnen flhren kann.
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Leider fehlen in der Schweiz detaillierte Daten zum Bruttoerwerbseinkommen von Dozierenden
und wissenschaftlichen Mitarbeitenden an FH und PH. Auch die beiden Verbande fth-ch und SGL
haben keine belastbaren Informationen, die fir einen Vergleich mit den abgebildeten Lohnni-
veaus geeignet waren. Einen Hinweis konnte der Dachverband der Absolvent:innen von FH, FH-
Schweiz, liefern. Er sammelt Daten zu Bruttojahresléhnen von FH-Absolvent:innen. Im Bildungs-
wesen angestellte und dem unteren Kader (Projektleitung, Leitung eines Teilbereichs) angehd-
rige Personen im Alter zwischen 30 und 40 Jahren erzielen einen Bruttojahreslohn von CHF
103'875, wahrend er flr Personen im Alter > 40 Jahren CHF 131'625 betragt (FH Schweiz, 2023).
Die Daten von FH-Schweiz lassen aber keine Aussage zur genauen Funktion dieser im Bildungs-

wesen tatigen Person
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4.2.3.3 Hochschulische Konkurrenzsituation am Arbeitsmarkt

Zur Veranschaulichung der hochschulischen Konkurrenzsituation wurden aus den Zahlen des
BFS zum Hochschulpersonal (BFS, 2023b) jahrliche Wachstumsraten bei den Vollzeitdquivalen-
ten flr Dozierende 2° sowie Assistierende und wissenschaftliche Mitarbeitende 2! berechnet. Ab-
bildung 6 zeigt die Entwicklung bei den Dozierenden Uber den Zeitraum 2010 bis 2022. In allen
Fachbereichen ausser der angewandten Linguistik lagen die Wachstumsraten Gber dem mittleren
jahrlichen Wachstum der VZA der Erwerbsbevdlkerung, welches gemass BFS (2024a) 1.2 Pro-
zent betragt. In den Fachbereichen Angewandte Psychologie, Gesundheit, Soziale Arbeit, Tech-
nik und IT sowie Design lagen die Wachstumsraten auch Gber dem realen gesamtwirtschaftlichen
mittleren Wachstum von 1.8 Prozent.
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Abbildung 6  Mittleres jahrliches Wachstum der Dozierenden-VZA pro Fachbereich (Zahlenquelle: BFS, 2023b)

Das Wachstum der VZA der wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Assistierenden ist im be-
trachteten Zeitraum deutlich grésser als bei den Dozierenden und in Abbildung 7 dargestellt.
Selbst in den Fachbereichen mit den geringsten Wachstumsraten (Architektur, Bau- und Pla-
nungswesen sowie Design) kann ein gegeniiber dem Wachstum der VZA der Erwerbsbevélke-
rung und der Gesamtwirtschaft hdheres Wachstum festgestellt werden.

20 Das BFS publiziert Zahlen zu «Dozierenden mit Fiinrungsfunktion» und «(ibrigen Dozierenden». Hier wurden diese Kategorien zusam-
mengefasst.

21 Die beiden Kategorien werden vom BFS gemeinsam ausgewiesen, sie lassen sich nicht trennen.
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Abbildung 7 Mittleres jahrliches Wachstum der Assistierenden und wissenschaftliche Mitarbeitenden VZA pro Fach-
bereich (Zahlenquelle: BFS, 2023b)

Werden alle Mitarbeitendenkategorien, die regelmassig in den Leistungsbereichen Forschung
und/oder Lehre zum Einsatz kommen, berlicksichtigt, zeigt sich in Abbildung 8, dass nur gerade
der Fachbereich Angewandte Linguistik im VZA-Wachstum unter dem gesamtwirtschaftlichen
Wachstum von rund 1.8 Prozent zu liegen kommt. Auch dieser Fachbereich weist jedoch ein
héheres Wachstum auf als die VZA der Erwerbsbevélkerung im gleichen Zeitraum.
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Abbildung 8  Mittleres jahrliches Wachstum der Dozierenden, Assistierenden und wissenschaftlichen Mitarbeitenden
pro Fachbereich (Zahlenquelle: BFS, 2023b)

4.2.3.4 Entwicklung der Forschung an Fachhochschulen und Padagogischen
Hochschulen

Die Analyse der Erlése aus angewandter Forschung und Entwicklung (F&E) geméass BFS (2024b,
2024c) zeigt im Betrachtungszeitraum positive Wachstumsraten in allen Fachbereichen. Die ab-
soluten Erlése in Abbildung 9 verdeutlichen, dass sich die Hochschulen stark entwickelt haben
und sich die Erlése z.B. in den Fachbereichen Design, Wirtschaft und Dienstleistungen oder So-
ziale Arbeit Uber die Jahre vervielfacht haben. Bei den in Abbildung 10 dargestellten mittleren
jahrlichen Wachstumsraten ergeben sich fir alle Fachbereiche héhere Werte als das mittlere
Wirtschaftswachstum. Obwohl einige Fachbereiche ein nur geringes Wachstum aufweisen, be-
deutet es eine Zunahme der Nachfrage nach Forschungskompetenz.
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Abbildung 9  Erlés aus angewandter Forschung und Entwicklung (Zahlenquelle: BFS, 2024b, 2024c) (eigene Darstel-
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Abbildung 10  Mittleres jahrliches Wachstum der Erlése aus angewandter Forschung und Entwicklung 2013 - 2022
(Zahlenquelle: BFS, 2024b, 2024c) (eigene Darstellung)

In den meisten Fachbereichen sowie an PH werden im Mittel jedes Jahr mehr Forschungs- und
Entwicklungserlése pro Dozent:in erzielt. Ausnahmen sind die Fachbereiche Soziale Arbeit sowie
Wirtschaft und Dienstleistungen, wo die Erlése im Mittel zurtickgegangen sind. Die Griinde hierfur
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kénnten auf einen starkeren Forschungswettbewerb in diesen Fachbereichen zurlickzufiihren
sein oder in der Akquise von generell kleineren Projekten gesehen werden. Die Beobachtung
kann jedoch auch auf eine unterschiedliche Mittelverteilung fir Forschung innerhalb der Hoch-
schulen zurlckzufihren zu sein. D.h. wahrend in den Fachbereichen Soziale Arbeit sowie Wirt-
schaft und Dienstleistungen die Zuweisung von Mitteln fuir die Forschung relativ konstant geblie-
ben sind, kdnnten die anderen Fachbereiche Uber die Zeit mehr in die Forschung investiert haben.
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Abbildung 11 Mittleres jahrliches Wachstum der Erlése aus F&E pro Dozierende/r (Zahlenquelle: BFS, 2024b, 2024c)
(eigene Darstellung)

Als letzte Kennzahl zur Entwicklung der Forschung an PH und FH wurde das Verhaltnis der Do-
zierenden VZA zu denjenigen des anderen wissenschaftlichen Personals berechnet und in Ab-
bildung 12 dargestellt. In allen Fachbereichen sowie den PH hat sich das Verhaltnis zugunsten
der wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Assistierenden entwickelt. Besonders auffallig sind
die Entwicklungen in Architektur, Bau- und Planungswesen und Chemie und Life Sciences, wo
sich die VZA der wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Assistierenden im Vergleich zu denjeni-
gen der Dozierenden mehr als verdoppelt haben. Wahrend sich der Fachbereich Wirtschaft und
Dienstleistungen nur auf tiefem Niveau in dieselbe Richtung entwickelt, kann fiir die PH sowie die
Fachbereiche Angewandte Linguistik, Soziale Arbeit, Design und Musik, Theater und andere
Kinste kaum eine Veranderung festgestellt werden. Hier gibt es in der Forschung kaum eine
Entlastung der Dozierenden. In den Fachbereichen mit starken Veranderungen des Verhaltnisses
kann davon ausgegangen werden, dass Dozierende wohl auch vermehrt fiilhren missen bzw.
grésseren Teams vorstehen. Damit findet mdglicherweise eine Verlagerung der Nachfrage nach
Forschungskompetenz auf die Forschungsleitungskompetenz statt. Gleichzeitig ist es aber auch
plausibel anzunehmen, dass eine Vergrésserung des dargestellten Verhaltnisses eine damp-
fende Wirkung auf die Nachfrage nach doppelt kompetenten Dozierenden zur Folge hat, da For-
schungsarbeit vermehrt durch anderes wissenschaftliches Personal durchgefiihrt wird.
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Verhaltnis Wissenschaftliche Mitarbeitende und
Assistierende/Dozierende
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Abbildung 12  Verhéltnis von Wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Assistierenden gegeniiber Dozierenden in VZA
(Zahlenquelle: BFS, 2024b, 2024c) (eigene Darstellung)

4.2.3.5 Entwicklung des Hochschul-Weiterbildungsmarktes in der Schweiz so-
wie speziell an Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen

Anhand der in Abbildung 13 abgebildeten Anzahl MAS-Diplomen zeigt sich, dass Weiterbildun-
gen insbesondere fir FH wichtig sind. Aufgrund der linearen Trends muss aber nicht von einem
sich verstarkenden Wettbewerb fiir Dozierende ausgegangen werden.
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Abbildung 13 Anzahl Weiterbildungsdiplome (Zahlenquelle: BFS, 2023c) (eigene Darstellung)
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Das durchschnittliche jahrliche Wachstum der Weiterbildungsdiplome pro Fachbereich zeigt in
Abbildung 14 noch einmal, dass die Situation in den Fachbereichen unterschiedlich ist.
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Abbildung 14  Mittleres jahrliches Wachstum der Weiterbildungsabschlisse ( 2 60 ECTS) Zahlenquelle: BFS, 2023c)
(eigene Darstellung)

Im Fachbereich Gesundheit und den PH ist das Wachstum am hdchsten, was sich auch an den
Erlésen durch Weiterbildung zeigt (siehe nachster Abschnitt). Die Situation im Fachbereich Ge-
sundheit ist moglicherweise darauf zuriickzuflihren, dass es in diesem Feld eine eher schwache
Akademisierung gibt und sich viele in diesem Fachbereich tatige Personen Uber einen MAS nach-
qualifizieren. Das Bild der Situation beziiglich des Weiterbildungsmarktes, das sich hier mit Hilfe
der offentlichen Statistik herstellen Iasst, ist jedoch unvollstindig, da das SHIS des BFS keine
Weiterbildungen mit weniger als 60 ECTS erhebt. So beziehen sich die BFS Bildungsszenarien
in der Abbildung 15 und der Abbildung 16 ebenfalls nur auf MAS-Weiterbildungsteilnehmende
und weisen nicht auf eine generelle Verstarkung des Wettbewerbs fiir praxiserfahrene Dozie-
rende hin. Die Entwicklung des Weiterbildungsmarktes anhand der MAS-Abschlisse darzustellen
ist jedoch mdglicherweise problematisch, weil es eine starke Tendenz hin zu kiirzeren Angeboten
zu beobachten gibt.
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Anzahl Weiterbildungsstudierende (ECTS z 60)

400

350

300

250

200

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

Studienjahr
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Abbildung 16  BFS-Bildungsszenario FH-Weiterbildungsteilinehmende ( 2 60 ECTS) (Zahlenquelle BFS, 2019) (eigene
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Die Zahlen zu den Weiterbildungserldsen erganzen das Bild zum Weiterbildungsmarkt. Im Ge-
gensatz zu den Diplomzahlen berticksichtigen sie auch kleinere Weiterbildungsformate als MAS.
Die in Abbildung 17 dargestellten und im Vergleich zu anderen Fachbereichen eher tiefen Wei-
terbildungserlose der Fachbereiche Angewandte Linguistik, Chemie und Life Sciences sowie De-
sign mussen nicht bedeuten, dass der Wettbewerb fur Dozierende und wissenschaftliche Mitar-
beitende in diesen Bereichen kleiner ist. Wie Abbildung 18 zeigt, sind die Wachstumsraten der
Weiterbildungserltse hier besonders hoch, was ebenfalls auf einen steigenden Bedarf nach dop-
pelt kompetenten Dozierenden, die auch in der Privatwirtschaft begehrt sind, schliessen lasst.
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= \Nirtschaft und Dienstleistungen = Padagogische Hochschulen

Abbildung 17  Erlése aus Weiterbildung (Zahlenquelle: BFS, 2023d, 2023e) (eigene Darstellung)

Grundsatzlich ist betreffend des Weiterbildungsmarktes noch anzumerken, dass dieser volatiler
ist als die Ausbildung. Das Wachstum in der Weiterbildung wird deshalb vielerorts mit externen
Dozierenden abgedeckt, da es ein zu grosses unternehmerisches Risiko darstellt, die schwan-
kende Weiterbildungsnachfrage Uberwiegend mit Festanstellungen abzudecken. Dieser Umstand
dirfte sich dampfend auf den weiterbildungsbedingten Wettbewerb nach doppelt kompetenten
Dozierenden auswirken.

74



Analyseergebnisse

— 20%
o™
(o))
o
o™
o
s 15%
a
§
2 00
S 10%
S
w
2
£ 5% I I I
s,
(]
@
§ 1111 I [
E 0%
=
% c; \ o, N \\e:\& &Q' q & ~Q 6
S & P & S \E-‘\’Q ?5 F
& e ? & &> & & N N
e & 2 o & er o &
x& @ W < © Y & '8 % &
& O & SO = Y
& D QT ® SR
¥ (\b S & N RS
(\g \Q’ i) \é Q \)(\ X
Q , & o @
v &S & F
S \
‘,.S

Abbildung 18  Mittlere jahrliche Wachstumsrate des Erléses aus Weiterbildung (Zahlenquelle: BFS, 2023d, 2023e)
(eigene Darstellung)

4.23.6 Zusammenfassung

Die Analysen bestatigen den allgemein bekannten Fachkraftemangel und zeigen, dass er insbe-
sondere in den Regionen Zentralschweiz, Ziurich-Zug sowie Graublnden zu einer starken aus-
serhochschulischen Konkurrenzsituation auf dem Arbeitsmarkt fiihren dirfte. Trotz fehlender kon-
kreter Daten zum Einkommen von Dozierenden und wissenschaftlichen Mitarbeitenden an
schweizerischen FH und PH kann anhand der analysierten Medianldhne angenommen werden,
dass auch bezlglich des Lohnes eine starke ausserhochschulische Konkurrenzsituation fiir wis-
senschaftliches Personal herrscht. Insbesondere die Medianldhne von Hochschulabsolvent:in-
nen in den Wirtschaftswissenschaften, technischen Wissenschaften, IT, Sozialer Arbeit, Gesund-
heit und Lehrkrafteausbildung sind fiinf Jahre nach dem Hochschulabschluss eher hoch. Es gibt
jedoch auch anekdotische Evidenz dafiir, dass die von Hochschulen bezahlten Léhne in den
Fachbereichen Musik, Theater und andere Kiinste, Design, Soziale Arbeit und méglicherweise
auch Gesundheit attraktiv sind, und zwar insbesondere fiir Personen ohne Hochschulabschluss.

Auch die hochschulische Konkurrenzsituation bezliglich doppelt kompetenten Dozierenden und
wissenschaftlichen Mitarbeitenden kann als angespannt beschrieben werden. So zeigen die Zah-
len des BFS zum Hochschulpersonal jahrliche Wachstumsraten bei den Vollzeitdquivalenten fiir
Dozierende 2?2 sowie Assistierende und wissenschaftliche Mitarbeitende 23, die relativ zu anderen
gesamtwirtschaftlichen Wachstumsindikatoren hoch sind. Dies trifft insbesondere auf die FH-
Fachbereiche Angewandte Psychologie, Gesundheit und Soziale Arbeit zu. Bei den Erlésen aus
Forschung und Entwicklung zeigt sich zwar ein heterogeneres Bild, was die Wachstumsraten
angeht, jedoch suggerieren auch sie in den Fachbereichen eine steigende Nachfrage nach For-
schungskompetenz, welche durch entsprechendes Personal gedeckt werden muss. Der

22 Das BFS publiziert Zahlen zu «Dozierenden mit Fiihrungsfunktion» und «(ibrigen Dozierenden». Hier wurden diese Kategorien zusam-
mengefasst.

23 Die beiden Kategorien werden vom BFS gemeinsam ausgewiesen, sie lassen sich analytisch nicht trennen.
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Weiterbildungsmarkt diirfte hingegen eher schwache Effekte auf den gesamten Wettbewerb um
Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende haben.

4.3 Analyseergebnisse auf der Meso-Ebene

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Meso-Ebene vorgestellt. Hierfir wurden Interviews und
Dokumentenanalysen durchgefiihrt, wobei die Ergebnisse getrennt fiir die Ebene Corporate fiir
FH und PH sowie fiir die ausgewahlten Fachbereiche der FH (in der Regel Ebene Department)
vorgestellt werden. Im Zentrum standen hierbei Fragen nach

- dem Gebrauch und der Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofily,
- der Implementierung des doppelten Kompetenzprofils in der Personalpraxis sowie

- einem Blick in die Zukunft zu Herausforderungen und Ideen zur Férderung des doppel-
ten Kompetenzprofils.

Abgerundet wird dieses Kapitel durch die Ergebnisse einer Onlinebefragung von P-11 Projektlei-
ter:innen u.a. zu Herausforderungen, Good Practices und nachhaltiger Implementierung.

4.3.1 Analyseergebnisse auf Ebene Corporate der Fachhochschulen

In die Analyse auf Ebene Corporate wurden die neun &ffentlich-rechtlichen Fachhochschulen ein-
bezogen, was einer Vollerhebung entspricht. Hierflir wurden zur Verfligung stehende Strategie-
und Personaldokumente analysiert sowie die HR-Leiter:innen (ggf. ergédnzt um weitere Personen
der Hochschulleitung der FH auf Ebene Corporate) online oder in Prasenz mittels strukturierter
Interviews befragt (siehe Kapitel 3.3.3 Interviews).

4.3.1.1 Ergebnisse zu Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kom-
petenzprofil»

Nennung in den Dokumenten

An der HES-SO wird sowohl in den Strategie- als auch in Personalentwicklungsdokumenten der
Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» resp. «double profil de compétences» auch «profil dual»
verwendet. Mit 18 Nennungen (14-mal in Strategie- und 4-mal in Personalentwicklungsdokumen-
ten) weist die HES-SO die grosste Anzahl an Nennungen auf. Bei der HSLU sowie der ZHAW
findet der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» Eingang in die Strategiepapiere mit je 2 resp. 1
Nennung(en)?*. Bei der BFH sowie der OST wird er nur in den Personalentwicklungsdokumenten
mit je 3 resp. 8 Nennungen erwahnt.

Bei der SUPSI, der FHGR, der ZHdK sowie der FHNW wird der Begriff «doppeltes Kompetenz-
profil» weder in den Strategie- noch in den Personalentwicklungsdokumenten auf Ebene Corpo-
rate genannt. Allerdings verwendet die ZHdK das Konstrukt des dreifachen Kompetenzprofils
(s.u. Abschnitt Alternativmodelle, Ersatzkonstrukte).

Bei drei FH, die den Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» in den Strategie- oder Personalentwick-
lungsdokumenten nennen, wird dieser kurz umschrieben. Bei der HES-SO (Strategie) ist dies die
Kombination von akademischen und praktischen Kompetenzen oder von praktischer beruflicher
oder kunstlerischer Erfahrung mit ausgepragten wissenschaftlichen Kompetenzen. Bei der BFH
(Personalentwicklung) gehért zum doppelten Kompetenzprofil, dass dieses «Wissenschaftlichkeit
und Praxiserfahrung (im Fachgebiet)» beinhaltet. Bei der HSLU (Strategie) wird unter dem Begriff
«Forschungskompetenzen und Praxisbezug» gefasst.

% Die Analyse bezieht sich auf die Hochschulstrategie 2015-2025 der ZHAW.
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In Kiirze: In den analysierten Strategiedokumenten auf Ebene Corporate wird der Begriff «dop-
peltes Kompetenzprofil» vor allem bei der HES-SO, aber auch bei der HSLU und der ZHAW
genannt. Bei der BFH und der OST wird er nur in den Personalentwicklungsdokumenten erwahnt.
Sofern genannt, geschieht dies vor allem in den Personalentwicklungsdokumenten. Keine Erwah-
nung in Strategie- und Personalentwicklungsdokumenten findet der Begriff «doppeltes Kompe-
tenzprofil» bei den anderen FH. Im Rahmen der Nennungen wird der Begriff von drei FH in der
Gegenuberstellung von akademischen, wissenschaftlichen resp. Forschungskompetenzen zu
Praxiskompetenzen, -erfahrungen resp. Praxisbezug prazisiert.

Doppeltes Kompetenzmodell: Alternativen und Ersatzkonstrukte (Dokumentenanalyse)

Speziell zu erwahnen ist, dass in den Strategie- und/oder Personalentwicklungsdokumenten von
einigen Hochschulen auf eigene Alternativ- resp. Ersatzkonstrukte verwiesen wird. So wird im
Personalreglement der ZHAW das «ZHAW-Kompetenzmodell CoMo» erwahnt. Unter diesem
Kompetenzmodell werden Fach-, Methoden-, Sozialkompetenzen, Fiihrung & Selbstfliihrung ge-
fasst. Die Praxiskompetenz ist Teil der Fachkompetenz. Auch die HSLU verfligt tber ein eigenes
Kompetenzmodell, wobei dieses Fach-, Methoden-, Sozial-, Selbst-, digitale Kompetenzen sowie
Fihrungs- und Management-Kompetenzen beinhaltet. Die HSLU- und ZHAW-Kompetenzmo-
delle ahneln sich und sind Grundlage fiir die HR-Kernprozesse. Die BFH verwendet in ihrem
Personalentwicklungsreglement neben dem doppelten Kompetenzprofil, den Begriff «Mischpro-
file», worunter Profile von Mitarbeitenden verstanden werden, die sowohl in der Lehre wie in der
Forschung tatig sind. Die Verschrankung von Lehre und Forschung wird auch von der ZHdK und
der HSLU in ihren Strategiepapieren betont.

Die ZHdK arbeitet mit einem dreifachem Kompetenzprofil, worunter kiinstlerische Praxis, Lehre
und Forschung gefasst werden. Nebst Praxis-, Forschungs- und Fachkompetenzen werden auch
digitale Kompetenzen als Thema aufgegriffen.

In Kiirze: Anstatt des oder erganzend zum doppelten Kompetenzprofil wird von einigen Hoch-
schulen auf eigene, differenziertere Kompetenzmodelle oder Ersatzkonstrukte hingewiesen.
Hierzu gehoren das Mischprofil (Einsatz in Forschung und Lehre), das dreifache Kompetenzprofil
sowie umfassendere Kompetenzmodelle, die ein ganzes Biindel an Kompetenzen (u.a. Fach-,
Sozial-, Fihrungskompetenzen) unterscheiden.

Kontext der Verwendung des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» (Dokumentenanalyse)

An der HES-SO, bei der der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» am starksten Eingang in Stra-
tegie- und Personalentwicklungsdokumente auf Ebene Corporate findet, wird dieses als relevant
fur die Kultur an der Hochschule bezeichnet. Es ist ein strategisches Ziel der HES-SO, eine Kultur
der Forschung und Innovation zu schaffen, was u.a. durch die Férderung des doppelten Kompe-
tenzprofils erreicht werden soll. Im Personalentwicklungsdokument wird zudem die Wichtigkeit
betont, Personen mit einem doppelten Kompetenzprofil zu rekrutieren und dem bestehenden Per-
sonal die Mdglichkeit zu bieten, sich in der Praxis zu betatigen. In den Strategiedokumenten der
HSLU wird das doppelte Kompetenzprofil unter dem Punkt «Starkung der Personalentwicklung»
aufgefihrt. In der ZHAW-Strategie wird es unter einer von insgesamt flinf «Stossrichtungen» im
Ziel «Transformativ» erwahnt, welche sich mit der Férderung des Nachwuchses befasst. Im stra-
tegischen Leitbild der ZHAW steht zudem die Kompetenzentwicklung der Studierenden im Vor-
dergrund und die Wichtigkeit der Praxisorientierung sowie forschungs- und praxisorientierte
Handlungskompetenzen wird betont.

Im Personalentwicklungsdokument der BFH wird die Entwicklung des eigenen Nachwuchses in
Lehre und Forschung hin zum doppelten Kompetenzprofil als langfristig entscheidende strategi-
sche Notwendigkeit bezeichnet. Ausserdem sei es «materielle Voraussetzung einer Dozenten-
stelle». Der ebenfalls dort genannte Begriff «Mischprofile» wird im Kontext des Ziels genannt, den
Anteil von Mitarbeiter:innen zu erhéhen, die in Lehre und Forschung tatig sind, wobei hier der
Fokus auf die Dozent:innen gelegt wird. Im Rahmen der Nachwuchsférderung und individuellen
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Entwicklung soll dies auch auf Mittelbauangehdrige im Rahmen des moglichen Einsatzes in Lehre
und Forschung angewandt werden.

Die OST nennt in ihrem Personalentwicklungsdokument die Starkung des doppelten Kompetenz-
profils als Moglichkeit zur Nutzung der eigenen Weiterbildungspauschale. Es sei ausserdem ein
«allgemeines Instrument zur Laufbahnentwicklung», wobei auf das spezifische Qualifizierungs-
angebot zur Foérderung des Praxisbezugs und zur Férderung des Wissenschaftsbezugs verwie-
sen wird.

Die ZHdK arbeitet mit einem dreifachen Kompetenzprofil (kiinstlerische Praxis, Lehre und For-
schung). Dieses soll die Laufbahnentwicklung das gesamten Personals und insbesondere die
des wissenschaftlichen Nachwuchses unterstiitzen.

In Kiirze: Am haufigsten wird der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» oder eines Ersatzkon-
strukts im Kontext der Personalentwicklung und hier insbesondere mit Bezug zur Nachwuchsfor-
derung genannt. Dartiber hinaus wird das doppelte Kompetenzprofil im Kontext der Forderung
einer Forschungs- und Innovationskultur in der Strategie einer FH erwahnt. Beim Ersatzkonstrukt
«Mischprofil» wird zudem das Ziel beschrieben, den Anteil von Mitarbeiter:innen zu erhéhen, die
in Lehre und Forschung tatig sind, um SBFI-Beitrage zu erlangen.

Griinde fiir den Verzicht des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» (Interviews)

FH, in deren Strategie- und Personaldokumenten der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» nicht
genannt wird, wurden danach gefragt, welches die Griinde hierflr sind.

Zwei FH geben an, auf den Gebrauch bewusst zu verzichten. Begriindet wird dies damit, dass
der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» auf dem Arbeitsmarkt nicht gebrauchlich sei und er da-
her Verwirrung stiften wiirde. Zudem gabe es keine einheitliche Definition resp. Verwendung in
den unterschiedlichen Fachbereichen, so dass die Verwendung des Begriffs wenig zielfihrend
ware.

Demgegeniber geben die anderen FH an, dass es sich um keinen bewussten Verzicht des Be-
griffs handelt, sondern der Begriff nicht mehr gebraucht wirde. Als Grinde hierflr werden ange-
geben, dass das doppelte Kompetenzprofil bereits zu 95 Prozent umgesetzt ist, sich ber die
Jahre ein Verstandnis daflir entwickelt hat resp. er in der DNA verankert und fiir die Identitat der
Fachdisziplinen zentral ist, gerade auch im Kontext der Nachwuchsférderung. Verwiesen wird
zudem darauf, dass zwischen dem politischen Diskurs zum doppelten Kompetenzprofil und des-
sen konkreter Ausgestaltung an der FH unterschieden werden muss.

Eine FH hebt demgegenuber hervor, wie relevant die Diskussionen auf nationaler Ebene und
insbesondere im Rahmen des P-11-Programms flr sie waren, den Begriff «doppeltes Kompe-
tenzprofil» in die (Personal-)Reglemente aufzunehmen.

In Kiirze: Dass der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» in den Strategie- und Personalentwick-
lungsdokumenten nicht genannt wird, wird einerseits damit begriindet, dass er bereits fast zur
Ganze umsetzt oder so fest in der DNA verankert ist, dass es nicht mehr nétig ist, diesen zu
gebrauchen, wobei der Verzicht nicht bewusst erfolgt. Demgegeniiber wird ein bewusster Ver-
zicht, den Begriff zu verwenden, damit begriindet, dass er auf dem Arbeitsmarkt nicht gebrauch-
lich sei und dass es keine einheitliche Definition und Verwendung an der FH gabe, weshalb des-
sen Gebrauch wenig zielfiihrend sei. Demgegenuber betont eine FH, dass erst die P-11-Pro-
gramme Anlass gegeben haben, den Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» in die Personalregle-
mente aufzunehmen.
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Definition resp. Umschreibung Praxis- und Forschungskompetenzen (Dokumentenanalyse)

Der Begriff «Praxiskompetenz» wird in den analysierten Dokumenten kaum verwendet. Stattdes-
sen werden meist die Begriffe Berufs- und Praxiserfahrung sowie Praxis- oder Berufs(-feld)bezug
oder disziplindre Kompetenz gebraucht. Auch wird Praxiskompetenz haufig mit «Fachwissen
oder Fachkompetenz» gleichgesetzt. Praxiskompetenzen kénnen sich zudem hinter sehr gene-
rell gehaltenen Formulierungen verbergen, wie z.B. «Wir stehen fiir Expertise und Engagement».
Entsprechend sind meist keine expliziten Definitionen von Praxiskompetenz vorhanden. Auch
Beschreibungen oder die konkrete Nennung von Praxistatigkeiten und -kompetenzen sind eher
selten. Dies moglicherweise auch deshalb, da sehr viele unterschiedliche Berufsfelder miteinzu-
beziehen waren, so dass keine konkreten Tatigkeiten, Fahigkeiten etc. beschrieben werden koén-
nen. Eine Ausnahme bildet hier die ZHAW. Sie erfasstim Rahmen des Kompetenzmodells_ CoMo
(S. 8) Praxiskompetenz qualitativ als «(...) reflektierte fachliche Erfahrungen in der Aufbereitung
und Anwendung von Fachwissen, im Einsatz von Methoden und in der Durchfiihrung von Projek-
ten (...), um Mehrwert zu schaffen». Qualitative Definitionen von Praxiskompetenz finden sich
auch bei der ZHdK, allerdings umfassen diese sehr viele qualitative Merkmale, die je nach Dis-
ziplin unterschiedlich gehandhabt werden.

Forschungskompetenz wird als Begriff haufiger verwendet, wobei dieser gelegentlich auch durch
akademische oder wissenschaftliche Kompetenzen ersetzt wird. Veranschaulicht wird dieser
meist durch forschungsbezogene Tatigkeiten, wie z.B. «Einwerben von Drittmittel, Management
von Forschung, Publizieren» oder es werden konkrete Kompetenzen und Fahigkeiten wie Metho-
den- oder Projektmanagementkompetenzen genannt. Forschungskompetenz wird somit starker
konkretisiert als Praxiskompetenz, wohl auch weil von gewissen allgemeinglltigen Standards
Uber die meisten Fachbereiche hinweg ausgegangen werden kann.

Bei kiinstlerischen Jobprofilen werden hingegen die Anforderungen bzgl. Forschungskompeten-
zen oft durch kiinstlerische Kompetenzen ersetzt oder damit gleichgesetzt. So steht z.B. in den
Ausflhrungen zu den Referenzfunktionen der HES-SO, dass «(...) in den Bereichen Kunst, De-
sign und Architektur eine kreative oder interpretatorische Tatigkeit auf hohem Niveau als gleich-
wertig mit einer Tatigkeit im Bereich angewandter Forschung und Entwicklung betrachtet werden
kann. In denselben Feldern kann die Anstellungsbehdrde den nationalen oder internationalen
Ruf, die Anerkennung durch die Fachwelt, die Bedeutung von Ausstellungen, Konzerten und an-
deren kiinstlerischen Veranstaltungen sowie Publikationen als gleichwertig mit dem fiir die An-
stellung geforderten Titel betrachten» (Ubersetzt, Reégles communes pour le personnel d’enseig-
nement et de recherche, S. 15).

In Kiirze: Statt Praxiskompetenz wird in den analysierten Dokumenten meist von Berufs- und
Praxiserfahrung sowie Praxis- und Berufs(-feld)bezug gesprochen. Mit wenigen Ausnahmen wer-
den hierfir keine expliziten Definitionen oder Beschreibungen von Kompetenzen, Fahigkeiten
und Tatigkeiten gegeben. Zu viele unterschiedliche Berufsfelder, die hier zu berticksichtigen sind,
sowie eine fehlende theoretische Fundierung von Praxiskompetenz dirften Griinde hierfur sein.
Weitere Differenzierungen von Praxiserfahrungen werden in Bezug auf die Dauer, den Ort (in-
nerhalb oder ausserhalb der FH) sowie den Zeitpunkt (vor oder parallel zur Anstellung an der FH)
gemacht. Forschungskompetenz wird demgegeniber als Begriff haufiger verwendet und mit der
Auflistung von Tatigkeiten und Fahigkeiten konkretisiert. Allgemeingliltige Standards in der Wis-
senschaft, die fiir die meisten Fachbereiche Giiltigkeit haben, dirften hierfir der Grund sein. Bei
kunstlerischen Profilen werden die Anforderungen bzgl. Forschungskompetenzen oft durch
kinstlerische Kompetenzen ersetzt resp. damit gleichgesetzt.
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Einschétzung Wissensstand zum doppelten Kompetenzprofil an den FH (Interviews)

Danach gefragt, wie hoch die befragten HR-Leitungen den Wissensstand zum doppelten Kom-
petenzprofil an ihren FH einschatzen, geben drei FH diesen als hoch an, eine FH sieht ihn im
mittleren Bereich und eine FH als eher gering an. Allerdings wird darauf hingewiesen, dass das
damit implizierte Konzept berlcksichtigt wird, ohne dass der Begriff als solcher genannt resp.
bekannt ist. Auch wird darauf hingewiesen, dass das doppelte Kompetenzprofil nicht selten durch
den beidseitigen Einsatz in Lehre und Forschung ersetzt oder damit verwechselt wird. Weitere
FH geben an, dass der Wissensstand abhangig vom Department resp. Fachbereich ist und es
vor allem dort ein Thema sei, wo es im Berufsfeld (z.B. in Gesundheitsberufen) angelegt ist.

In Kiirze: Der Wissensstand zum doppelten Kompetenzprofil wird an den FH sehr unterschiedlich
eingeschatzt. Auch zwischen den jeweiligen Departementen bestehen diesbezlglich grosse Un-
terschiede und es wird angegeben, dass auch ohne Kenntnis des Begriffs das Wissen um das
dahinterstehende Konzept vorhanden sein kénne. Allerdings wird auch auf die haufig vorkom-
mende Gleichsetzung des doppelten Kompetenzprofils mit dem beidseitigen Einsatz in Lehre und
Forschung hingewiesen.

Fachbereichsspezifische Unterschiede zur Verwendung des Begriffs des doppelten Kompetenz-
profils (Interviews)

Alle FH konstatieren fachbereichsspezifische Unterschiede in der Verwendung des doppelten
Kompetenzprofils. Folgende Griinde und Herausforderungen werden genannt:

Eine einheitliche Definition dessen, was unter Praxiskompetenz/-erfahrung zu verstehen ist, ist
schwierig, da die Praxis- resp. Berufsfelder zu unterschiedlich sind. Es kann sogar innerhalb ei-
nes Fachbereichs schwierig sein, einen Konsens hiertiber zu finden.

Insbesondere die kinstlerischen Fachbereiche sowie die PH werden als Beispiele angefuhrt, wa-
rum eine einheitliche Definition schwierig ist. So ist z.B. an einer PH die Zielstufe relevant. Bei
Kinstler:innen ist es das Renommee (kinstlerische und gestalterische Leistungen), das als Be-
rufserfahrung zahlt. Hinzu kommen unterschiedliche Doktoratsformate in der Kunst (practice-ba-
sed und artistic-based).

Weitere fachbereichsspezifische Unterschiede wurden fiir die Fachbereiche Soziale Arbeit und
Gesundheit genannt, fir welche der Erhalt des Praxis- resp. Berufsfeldbezugs von besonderer
Relevanz ist, wahrend in anderen Fachbereichen die Wissenschaftskompetenz fehlt resp. gefor-
dert werden muss. Im Bereich «Architektur, Bau und Planung» gibt es Ansatze, dass Praxiser-
fahrung Uber parallele Anstellungen sichergestellt wird, wahrend im Fachbereich Wirtschaft die
Praxiserfahrung in der Regel bereits zur Anstellung mitgebracht wird.

In der Konsequenz ist es oder wird es in gewissem Rahmen jedem Fachbereich Uberlassen, zu
prazisieren, was entsprechend den Voraussetzungen und Bedarfen jeweils unter einem doppel-
ten Kompetenzprofil zu verstehen und bei der Personalauswahl, dem Personaleinsatz sowie der
Personalentwicklung entsprechend umzusetzen ist.

In Kiirze: Die von allen FH festgestellten fachbereichsspezifischen Unterschiede in der Nutzung
des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» werden hauptsachlich in den unterschiedlichen Praxis-
und Berufsfeldern gesehen, die keine einheitliche Verstandigung dartber erlauben, was unter
Praxiskompetenz resp. -erfahrung zu verstehen ist. Zudem wird auf die unterschiedlichen Még-
lichkeiten je nach Fachbereich hingewiesen, ein Forschungs- und/oder Praxisprofil mitzubringen
oder dieses aufrechtzuerhalten. Entsprechend wird es im vorgegebenen Rahmen den einzelnen
Departementen resp. Hochschulen/Fachbereichen Uberlassen, je nach Bedarf zu prazisieren,
was unter einem doppelten Kompetenzprofil zu verstehen ist.
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Das doppelte Kompetenzprofil im Diskurs der Tragerkantone (Interviews)

Alle FH betonen, dass die Praxisorientierung und die Berufsbildung bei den Tragerkantonen ei-
nen hohen Stellenwert haben und keine Akademisierung der FH geférdert werden soll. Dieser
Diskurs wird gerne auch von den Medien aufgegriffen und er wird — so die Annahme einiger FH
— kinftig noch starker in Erscheinung treten. Zwei FH geben konkrete Beispiele des Einflusses
resp. der Zusammenarbeit mit den Tragerkantonen zur Umsetzung des doppelten Kompetenz-
profils an.

So hat die FHNW infolge einer Motion des Kt. BL und dem Beschluss des Bildungsausschusses
der vier Tragerkantone via FH-Rat die Auflage erhalten, ein Monitoring von Praxiserfahrungen
der an der FHNW tatigen Professor:innen zu erstellen. Ab dem 1.1.2025 muss die FHNW revisi-
onstauglich belegen kénnen, dass 75 Prozent der neueingestellten Professor:innen mit Funkti-
onsstufe 19 (im mehrfachen Leistungsauftrag tatig) fiinf Jahre und mehr Berufserfahrung auswei-
sen konnen. Das HR der FHNW baut hierflir ein Monitoring fir die Bewerbenden sowie die ein-
gestellten Professor:innen auf, das als Grundlage flir das Reporting dient.

An der HES-SO besteht eine enge Zusammenarbeit mit dem Regierungsausschuss, der die Not-
wendigkeit des doppelten Kompetenzprofils bestatigt hat. In der Folge wurden interne Richtlinien
eingefuhrt und die Reglemente der einzelnen Schulen im Hinblick auf die von ihnen aufgestellte
Strategie gemeinsam validiert. Diese ist zudem Gegenstand der institutionellen Akkreditierung.

Eine FH nimmt in der Zusammenarbeit mit swissuniversities einen starkeren Impact auf die Um-
setzung des doppelten Kompetenzprofils wahr als durch die Tragerkantone.

In Kiirze: Alle FH betonen, dass die Tragerkantone der Praxisorientierung und Berufsbildung ei-
nen hohen Stellenwert bemessen und die Akademisierung nicht geférdert werden soll — ein Dis-
kurs, der auch gerne von den Medien aufgegriffen wird. Zwei FH geben an, dass die Zusammen-
arbeit mit den Tragerkantonen bzw. deren Einfluss auf die Umsetzung des doppelten Kompe-
tenzprofils von Relevanz ist. In einem Fall wird die gemeinsame Erarbeitung und Validierung von
Richtlinien mit dem Regierungsausschuss beschrieben. Im anderen Fall geht es um das Monito-
ring und Reporting von Vorgaben, die die Auspragung von Praxisprofilen bei Professor:innen der
FH betreffen.

4.3.1.2 Vergleich Referenzfunktionen FH

Die Tabellen 10 und 11 zeigen die Anforderungen an die Praxiskompetenz resp. -erfahrung sowie
die Forschungskompetenz resp. -erfahrung fiir die Funktionsstufen auf Stufe Dozierende und
Professor:innen auf. Alle Angaben beruhen auf Informationen aus den Reglementen, welche die
Begleitstudiengruppe zwecks Dokumentenanalyse selbst recherchiert oder von den Hochschulen
erhalten hat. Es kann nicht gewahrleistet werden, dass alle relevanten Unterlagen bei der Erstel-
lung dieser Tabelle beriicksichtigt wurden. Die gelisteten Anforderungen sind zudem nicht ab-
schliessend, da sonstige Anforderungen, wie etwa solche in Bezug auf didaktische Qualifikatio-
nen oder spezifische Fachkompetenzen, an dieser Stelle nicht bericksichtigt wurden. Auch die
Beschreibung der Aufgaben der einzelnen Funktionen, welche meist Teil der Referenzfunktionen
sind, werden nicht behandelt.
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Referenzfunktionen Dozierende FH

HS Funktionen Quant. Praxis Qual. Praxis Quant. Forschung Qual. Forschung Abschliisse
BFH (1) Dozent:in LK 23 - 25 Mehrere Jahre Nein Erfahrung(*) Nein Master
FHGR (1) Dozent:in Berufserfahrung Nein Nein Nein Hochschulabschluss
(2) Dozent:in mit Wissens- und Technologie-Transfer DWTT Berufserfahrung Nein Nein Nein Hochschulabschluss
(3) Dozent:in mit Fachfiihrung DFF Berufserfahrung Nein Nein Nein Hochschulabschluss
FHNW (1) Dozierende FH-Lehrauftrag 6-8 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master(*)
(2) Dozierende FH-Gesamtauftrag Mehrjahrige Erfahrung(*)  Ja(*) Nein Ja(*) Bachelor/Master/Diss(*)
(3) Dozierende FH-Lehrauftragsassistenz 4-6 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master/Diss(*)
(4) Leiter:in 1 Leitungskategorie B — Dozierende Mehrjahrig(*) Ja(*) Nein Ja(*) Bachelor/Master/Diss(*)
(5) Leiter:in 2 Leitungskategorie B - Dozierende Mehrjahrig (*) Ja(*) Nein Ja(¥) Bachelor/Master/Diss(*)
HSLU (1) Dozierende Profil Forschung und Dienstleistungen Nein Nein 3 Jahre(*) Ja Master/Doktorat(*)
(2) Dozierende Profil Lehre 3-4 Jahre(*) Nein Nein Nein Master
(3) Dozierende erweitertes Profil 3-4 Jahre(*) Nein Nein(*) Ja(¥) Master/Doktorat(*)
OST (1) Lehrbeauftragte: 3-5 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master(*)
(2) Dozent:in 1 3-10 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master/Diss(*)
(3) Dozent:in 2 5-10 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master/Diss(*)
HES- (1) Le/la maitre d’enseignement HES 5 Jahre Nein Nein Nein Master(*)
SO (2) La ou le chargé-e de cours HES 5 Jahre(+) Ja Nein Nein Hochschulausbildung(*)
SUPSI (1) Docente (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein Nein Nein Bachelor(Master)
(2) Docente Professionista (senior) 3 Jahre(5 Jahre) Nein Nein Nein Bachelor(Bachelor)
(3) Docente ricercatore (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Ja Nein Nein Bachelor(Master)
(4) Ricercatore (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein Master(Diss)
ZHAW (1) Dozent:in LK 20-24 Berufserfahrung(*) Nein Nein Ja Master(*)
ZHdK (1) Dozent:in LK 20 — 22 3->5 Jahre Nein Nein Nein Master
(2) Dozent:in senior LK 23 — 24 >5 Jahre Nein Nein Nein Master
(3) Lehrbeauftragte:r LK 20 — 21 3-5 Jahre Nein Nein Nein Master
(4) Forscher:in LK 20 — 22 3->5 Jahre Nein 3->5 Jahre Ja Master
(5) Forscher:in senior LK 23 — 24 >5 Jahre Nein >5 Jahre Ja Diss

(*): die Anforderung kann mit anderen Leistungen/Kompetenzen kompensiert werden

Tabelle 10

Referenzfunktionen Dozierende FH

Analyseergebnisse
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Referenzfunktionen Professor:innen FH

HS Funktionen Quant. Praxis Qual. Praxis Quant. Forschung Qual. Forschung  Abschliisse
BFH Professor/in Nein Nein Ja Ja Diss(*)
FHGR (1) Professor:in 5 Jahre Nein Nein Ja Master
FHNW (1) Professor/in in Lehre und anwendungsorientierter Forschung Nein Ja Nein Ja Master
und Entwicklung Profil ‘Lehre und Forschung in FHNW'
(2) Professor/in in Lehre und anwendungsorientierter Forschung Nein Ja Nein Ja Master
und Entwicklung Profil 'mit Praxistatigkeit'
(3) Professor/in Lehre und Praxis MHS Profil ' Lehre und kiinst-  Nein Ja Nein Ja Master
lerische Praxis Musik'
(4) Gastprofessor Profil '‘Gast™ Nein Ja Nein Ja Master
HSLU (1) Professor/in 3 Jahre Nein Nein Ja Diss
(2) Kunstlerische/r Professor/in 3 Jahre Nein Nein Ja Master
OST (1) Professor:in 7-12(%) Nein Nein Ja Master/Diss(*)
HES-SO (1) Professeur-e HES ordinaire 5 Jahre Ja(*) Nein Ja Diss(*)
(2) Professeur-e HES associé-e 5 Jahre Nein Nein Ja Master(*)
(3) Professeur-e HES assistant-e 5 Jahre Nein Nein Ja Master
(4) Professeur-e invité-e - Nein Nein Ja -
SUPSI (1) Professore ordinario Nein Ja Nein Ja Diss(*)
(2) Professore associato Nein Ja Nein Ja Master
(3) Professore aggiunto 10 Jahre Ja Nein Ja Master
(4) Professore SUM 10 Jahre Ja Nein Ja Master
ZHAW (1) Assistenzprofessor:in LK 20-22 Berufserfahrung(*) Nein Nein Nein Master(*)
(2) Gastprofessor:in Berufserfahrung(*) Nein Nein Nein Master(*)
(3) Forderungs- und Stiftungsprofessor:in 5 Jahre(*) Nein Nein Ja Diss(*)
(4) Brlickenprofessor:in 5 Jahre(*) Nein Nein Ja Diss(*)
(5) Professor:in LK 23-24 5 Jahre(*) Nein Nein Ja Diss(*)
ZHdK (1) Assistenzprofessor/in LK 20-22 3->5 Jahre Nein 3->5 Jahre Ja Master
(2) Kiinstlerische/r Professor/in LK 22-23 >5 Jahre Nein Nein Nein Master
(3) Kunstlerische/r Professor/in LK 24-25 >10 Jahre Nein Ja Ja Diss
(4) Professor/in Design LK 22-23 >5 Jahre Nein Nein Nein Master
(5) Professor/in Design LK 24-25 >10 Jahre Nein Ja Ja Diss
(6) Professor/in LK 23 >5 Jahre Nein Ja Nein Diss
(7) Professor/in LK 24-25 >10 Jahre Nein Ja Ja Diss

(*): die Anforderung kann mit anderen Leistungen/Kompetenzen kompensiert werden

Tabelle 11
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Von den FH unterteilen die ZHAW, die ZHdK sowie die BFH ihre Funktionsstufen zuséatzlich in
einzelne Lohnklassen, deren Anforderungsprofile sich voneinander unterscheiden. So werden
beispielsweise an der ZHdK von Dozent:innen der LK 20 bis zu drei Jahre Berufs- und Lehrer-
fahrung, von Dozent:innen der LK 21 bis zu fiinf Jahre Berufs- und Lehrerfahrung und von Do-
zent:innen der LK 22 bis 24 mehr als funf Jahre Berufs- und Lehrerfahrung gefordert. Selbiges
gilt fir Forscher:innen, wobei bei diesen anstelle von Lehr- auch Forschungserfahrung gezahlt
wird. Dozierende der LK 20 bis 22 an der ZHAW bendtigen einen Masterabschluss, wobei von Dozie-
renden der LK 23 bis 24 ausserdem Zusatzqualifikationen verlangt werden.

Bezliglich der geforderten Berufserfahrung spezifizieren einige FH, dass diese ausserhalb der
eigenen Institution gesammelt werden muss. Dies betrifft etwa alle Referenzfunktionen der OST,
die maftre d’enseignement HES der HES-SO, die Dozierenden im Gesamtauftrag sowie Leiter:in-
nen 1 und 2 Leitungskategorie B — Dozierende sowie alle Professor:innen der FHNW. Die HSLU
stellt indes unterschiedliche Anforderungen an die Lange der Berufserfahrung in Abhangigkeit
davon, ob diese ausserhalb der eigenen HS oder innerhalb der eigenen HS gesammelt wurde.
In letzterem Fall muss ein zusatzliches Jahr Berufserfahrung im Fachgebiet ausserhalb der HS
gesammelt werden. Fir Professor:innen sowie Kiinstlerische Professor:innen ist Berufserfahrung
ausserhalb der HS hingegen obligatorisch. Fur Lehrbeauftragte gilt teils, dass diese gleichzeitig
zu ihrer Anstellung an der jeweiligen FH einer anderen beruflichen Tatigkeit nachgehen miissen
(HES-SO chargé-e de cours HES, SUPSI Docente Professionista).

Auch die FHNW stellt teils unterschiedliche Anforderungen an die Berufserfahrung fir dieselben
Funktionsstufen, dies jedoch in Abhangigkeit vom Abschluss der jeweiligen Person. Angehende
Dozierende FH-Lehrauftrag mit Bachelorabschluss benétigen acht Jahre Berufserfahrung, solche
mit Masterabschluss sechs. Angehende Dozierende FH-Gesamtauftrag bendétigen ein Doktorat
oder mehrjahrige Erfahrung im Berufsfeld. Bei Dozierenden FH-Lehrauftragsassistenz wird ein
Doktorat, ein Masterabschluss mit vier Jahren Berufserfahrung oder ein Bachelorabschluss mit
sechs Jahren Berufserfahrung benétigt. Von Leiter:innen 1 und 2 Leitungskategorie B — Dozie-
rende werden wiederum ein Doktorat oder ein Hochschulabschluss mit mehrjahriger Erfahrung
verlangt. Auch die OST verlangt unterschiedlich lange Berufserfahrung, je nach Hochschulab-
schluss. Lehrbeauftragte mit Masterabschluss bendétigen drei, solche mit Bachelorabschluss funf
Jahre Berufserfahrung. Dozent:innen 1 benétigen drei Jahre Berufserfahrung mit einem Doktorat,
funf mit einem Masterabschluss und zehn mit einem Bachelorabschluss. Dozent:innen 2 mit ei-
nem Doktorat werden ab finf Jahren Berufserfahrung zugelassen, solche mit einem Masterab-
schluss ab zehn Jahren. Fur Professor:innen der OST sind sieben Jahre funktionsrelevante Be-
rufserfahrung Pflicht, wobei sich die erforderliche Anzahl Jahre Berufserfahrung auf zwdolf erhéht,
wenn nur ein Masterabschluss vorhanden ist.

Viele FH zeigen beziglich diverser Anforderungen an Praxis- und Forschungskompetenz eine
gewisse Flexibilitdat und bieten die Méglichkeit, dass diese durch anderweitige Leistungen oder
Kompetenzen kompensiert werden kdnnen. So werden etwa anstelle der geforderten Hochschul-
abschlisse auch als gleichwertig anerkannte Abschlisse bertcksichtigt (ZHAW, HES-SO) oder
Doktorate lassen sich mit &quivalenten Leistungen ersetzen (z.B. SUPSI professore ordinario,
ZHAW Professor:innen, HES-SO Professeur-e HES ordinaire, BFH Professor:innen). Fiir Dozie-
rende der HSLU mit Profil Forschung und Dienstleistung sowie Dozierende erweitertes Profil mit
Anteil Forschung uber 20 Prozent gilt, dass diese eine Promotion bendtigen oder aber mindes-
tens drei Jahre Forschungserfahrung mit einem Leistungsausweis in den Bereichen Forschungs-
praxis, Akquise und Transferaktivitaten mitbringen missen. Fur Anwarter:innen auf eine Profes-
sur an der BFH gilt, dass diese die formulierten Anforderungen beziiglich Forschungskompetenz
nicht erfillen missen, sofern sie Nachweise fiir kiinstlerische oder gestalterische Exzellenz er-
bringen kénnen.
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Teils werden fir Professor:innen-Stellen auch Kandidat:innen mit Masterabschluss zugelassen,
jedoch wird explizit festgehalten, dass eine Dissertation erwiinscht sei (BFH Professor:innen,
SUPSI Professore associato).

Auch in Bezug auf die Anforderungen zu Berufserfahrung in Kombination mit Lehr- oder For-
schungserfahrung gibt es Unterschiede zwischen den FH, ob eine allfallige Kompensation még-
lich ist. So gilt etwa flir Docente und Docente ricercatore (SUPSI), dass diese Berufserfahrung
und/oder Lehrerfahrung aufweisen missen, bei der ZHdK lautet die Formulierung hingegen, dass
Berufserfahrung und Lehrerfahrung vorgewiesen werden muss. Ahnliches gilt fir die Forderung
nach Berufserfahrung und/oder Forschungserfahrung fiir Ricercatore (SUPSI) und die Forderung
nach Berufserfahrung und Forschungserfahrung bei der ZHdK.

Vorgaben zu Forschungskompetenz werden in den Referenzfunktionen eher selten quantitativ
formuliert. Ausnahmen sind etwa jene an Professor:innen der LK 23 der ZHdK, welche mehr als
funf Jahre einschlagige Lehr- und Forschungserfahrung auf Hochschulebene aufweisen miissen
oder jene an die Professor:innen der LK 25 der ZHdK, welche mehr als zehn Jahre internationale
Forschungserfahrung auf Hochschulebene erworben haben miissen. Andere FH konkretisieren
wiederum die gemachten quantitativen Vorgaben, indem sie etwa ausfiihren, dass die For-
schungserfahrung der Ricercatore qualifiziert und anerkannt sein soll, und bei den Ricercatore
senior zusatzlich, dass diese an einer UH, einer FH oder einem privaten Forschungszentrum im
In- oder Ausland erbracht werden miissen (SUPSI). Die BFH wiederum sagt aus, dass ihre Pro-
fessor:innen eine relevante Anzahl Fachpublikationen wie Konferenzartikel, Buchbeitrage, Mono-
grafien oder Tagungsbeitrage vorweisen mussen.

Nebst den quantitativen Vorgaben zu Forschungs- und Praxiskompetenz und -erfahrung werden
in den Referenzfunktionen der FH diverse qualitativ formulierte Anforderungen genannt. Eine
Auswahl findet sich nachfolgend:

Qualitative Anforderungen an berufliche und Praxiskompetenzen:

- berufliche Expertise (HES-SO Lehrbeauftragte)

- berufliche Stellung ODER wissenschaftliche, kiinstlerische Anerkennung, die ihn/sie zu
Fuhrungsaufgaben innerhalb seiner/ihrer Hochschule befahigt (HES-SO Professeur
HES ordinaire)

- erfolgreiche unternehmerische Leistungen oder hohe klnstlerische oder gestalterische
Leistung (FHNW Dozierende Gesamtauftrag und Leiter:innen 1/2 Leitungskategorie B
— Dozierende)

- renommierte kinstlerische Praxis in Musik (FHNW Professor:in Profil Lehre und kiinst-
lerische Praxis Musik)

- standige Beziehung zum beruflichen Bezugsfeld erwartet (Docente ricercatore senior)

- Erfahrung an einer Musikhochschule sowie bedeutende und international anerkannte
kinstlerische Tatigkeit auf internationalem Niveau (SUPSI Professore SUM)

- erzeugt wichtige Nebeneffekte in den Berufsgemeinschaften; Verfiigt Gber wertvolle Be-
rufserfahrung im akademischen und beruflichen Kontext; ist in wissenschaftlichen
und/oder berufsstédndischen Gesellschaften in seinem Fachgebiet aktiv und hat durch
seine/ihre Arbeit einen bedeutenden Einfluss auf diese (Professore ordinario:)

- inenger Verbindung und direkter Interaktion mit dem beruflichen Bezugsfeld; erhebliche
Anerkennung im beruflichen Bezugsfeld; bt Tatigkeiten in enger Verbindung und in
direkter Interaktion mit dem Berufsfeld aus; verfligt Gber solide Erfahrung und geniesst
eine qualifizierte Anerkennung seiner Fahigkeiten innerhalb der der professionellen Re-
ferenzgemeinschaft (SUPSI Professore aggiunto)

- Ausgezeichnete respektive hochste internationale Vernetzung und Reputation im Lehr-
und Forschungsgebiet (ZHdK Kiinstlerische:r Professor:in, Professor:in Design, Profes-
sor/in auf LK 24 und 25)
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Qualitative Anforderungen an Forschungskompetenzen:

- konkreter Leistungsausweis in der Forschung; Forschungsmethoden und -management
(HSLU Dozierende Profil Forschung und Dienstleistung, Dozierende erweitertes Profil)

- verflgt Uber nachgewiesene Kompetenzen in der Leitung von Forschungsprojekten;
geniesst wissenschaftliche, kiinstlerische Anerkennung (HES-SO Professeur-e HES or-
dinaire)

- nachgewiesene Kompetenzen in den Bereichen Forschung und Entwicklung (HES-SO
Professeur-e HES associé-e, Professeur-e HES

- verfligt Gber wertvolle Berufserfahrung im akademischen und beruflichen Kontext; hat
eine anerkannte Stellung in der internationalen Forschung und Entwicklung; war an na-
tionalen und internationalen Forschungskonsortien beteiligt; war an der Organisation
von wissenschaftlichen Veranstaltungen auf internationaler Ebene beteiligt; hat Aus-
zeichnungen fiir seine/ihre wissenschaftliche Tatigkeit erhalten; hat regelmassig For-
schungs- und Entwicklungsprojekte und -auftrage akquiriert; hat eine wissenschaftliche
Produktion von hoher Qualitat und bedeutende, in der akademischen Gemeinschaft an-
erkannte Publikationen veroffentlicht; hat einen bedeutenden Einfluss auf die wissen-
schaftlichen und/oder beruflichen Gemeinschaften (SUPSI Professore ordinario, Pro-
fessore associato:)

- namhafte Ergebnisse in Forschung und Entwicklung oder anerkannte wissenschaftliche
Publikationen (FHNW Dozierende Gesamtauftrag und Leiter:innen 1/2 Leitungskatego-
rie B — Dozierende)

- Forschungsmethoden und -management, Renommée in der Wissenschaftscommunity
(HSLU Professor:in)

- Vernetzung in Wissenschaft (OST Professor:in)

- Verantwortung und erfolgreicher Abschluss von im jeweiligen Fachgebiet bedeutsamen
drittmittelfinanzierten Forschungsprojekten (BFH Professor:in)

- wissenschaftliche Publikationen oder nationale Medienauftritte im Sinne von Experti-
sen; qualifizierte und erfolgreiche Projektleitung von Forschungsprojekten; ausgewie-
sene Akquisitionserfolge (FHGR Professor:in)

- Forschungstatigkeit mit verbindlichem internen oder externen Wissensaustausch; finan-
zZielle und personelle Fuhrungsverantwortung fur kleine bis grosse Forschungsprojekte
(ZHdK Forscher:innen LK 20, Forscher:innen LK 21-24)

-  Exzellenz im entsprechenden Fachgebiet in der Lehre oder Weiterbildung sowie in der
Forschung mit einem Nachweis mittels Publikationstatigkeit (ZHAW Professor:in).

4.3.1.3 Das doppelte Kompetenzprofils in der Personalpraxis
Rekrutierung

Personaldokumente zu Rekrutierung waren nur in Teilen und nicht von allen FH verfugbar. Sofern
vorhanden, unterschieden sich diese im Umfang, Aufbau und Inhalt stark. Teilweise sind sie in
Form eines kurzen Abschnitts in ein anderes Personalreglement integriert, wie bei der BFH, der
FHGR oder der SUPSI. Eine Vergleichbarkeit war damit nicht gegeben. Eine Ausnahme bildet
das Reglement zur Verleihung des Professor:innen-Titels, das als Dokument von einer Mehrheit
der FH zur Verfiigung stand. Entsprechend wird der Fokus bei der Dokumentenanalyse hierauf
gelegt.

Mégliche Profile von Professor:innen (Dokumentenanalyse)

An der FHNW werden vier Profile des Titels «Professor:in» unterschieden. Professorin in a) Lehre
und anwendungsorientierter Forschung sowie b) Lehre und Praxistatigkeit. Fir die Musikhoch-
schule wird zudem ein:e Professor:in flir Lehre und kinstlerische Praxis Musik definiert. Gastpro-
fessor:innen stellen einen vierten Typ innerhalb der Professor:innen dar. Auch an der HES-SO

86



Analyseergebnisse

sowie der SUPSI werden vier Profile von Professor:innen unterschieden: die ordentliche, die as-
soziierte, die Assistenz- sowie die Gastprofessur. Die FHGR unterscheidet drei Profile von Pro-
fessor:innen: die Praxis-, Forschungs- und Lehrprofessuren (u.a. Mathematik, Sprachen), wobei
letztere mit max. 5 Prozent die Ausnahme bilden. An der HSLU und der ZhDK werden die beiden
Profile «Professor:in» und «Kinstlerische:r Professor:in» gefihrt, wobei an der ZhDK letztere
noch um eine Professor:in in Design erganzt wird. An der ZHAW werden die Profile «Assistenz-
professor:in», «Gastprofessor:in», «Férderungs- und Stiftungsprofessor:in», «Briickenprofes-
sor:in» sowie «Professor:in» unterschieden. An der ZHAW und ZHdK unterscheiden sich je nach
Lohnklasse die Anforderungen an die jeweiligen Profile. Tabelle 12 zeigt eine Ubersicht tiber die

verschiedenen Professor:innen-Profile an den jeweiligen Hochschulen.

Profile von Professor:innen nach FH

HES-SO

SUPSI

HSLU

BFH

FHNW

Professeur-e HES or-
dinaire

Professore ordinario

Professor:in

Professor:in

Professor:in in
Lehre und anwen-
dungsorientierter
Forschung und
Entwicklung

Profil 'Lehre und
Forschung in
FHNW'

Professeur-e HES
associée

Professore associato

Kinstlerische:r Profes-
sor:in

Professor:in in
Lehre und anwen-
dungsorientierter
Forschung und
Entwicklung

Profil 'mit Praxista-
tigkeit'

Professeur-e HES as-
sistant-e

Professore aggiunto

Professor:in Lehre
und Praxis MHS
Profil ' Lehre und
kinstlerische Pra-
xis Musik'

Professeur-e invité-e

Professore SUM 2

Gastprofessor
Profil 'Gast'

FHGR

OST

ZHdK

ZHAW

Professor:in
Praxis-, Forschungs- &
Lehrprofessor:innen

Professor:in mit
Schwerpunkt wissen-
schaftlicher Leistungs-
ausweis

Assistenzprofessor:in

Assistenzprofessor:in

Professor:in mit
Schwerpunkt prakti-
scher Leistungsaus-
weis

Kunstlerische:r Profes-
sor:in

Gastprofessor:in

Professor:in Design

Forderungs- und Stif-
tungsprofessor:in

Professor:in

Briickenprofessor:in

Professor:in

Tabelle 12

Profile von Professor:innen nach FH

Voraussetzungen fiir die Verleihung des Professor:innen-Titels

Mit Bezug zur Praxiskompetenz werden an der FHNW fur die Verleihung des Professor:innen--
Titels fundierte Praxiserfahrung im Berufsfeld oder renommierte kiinstlerische Praxis in Musik
ausserhalb der Hochschule gefordert. Neu missen dies bei 75 Prozent der Professor:innen min-
destens funf Jahre Berufserfahrung ausserhalb der Hochschule sein. Von der HSLU werden

25 Scuola universitaria di Musica
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mehrjahrige Berufserfahrung, davon mindestens drei Jahre ausserhalb der Hochschule, sowie
erfolgreiche unternehmerische oder hohe kinstlerische bzw. gestalterische Leistungen gefordert.
An der FHGR muss von den flinf Jahren Praxiserfahrung mindestens ein Jahr ausserhalb der
Hochschule nachgewiesen werden. Auch Praxiserfahrungen, die in Tatigkeiten innerhalb der
Hochschule gemacht wurden, sind anrechenbar. Bei der ZHAW sowie der ZHdK sind Anforde-
rungen und Aufgaben von Professor:innen unter §§12 und 13FaHGS§§ geregelt. Mit Bezug zur
Praxiskompetenz sind dies bei der ZHAW mehrjahrige Berufserfahrung, davon mindestens finf
Jahre einschlagige Praxis oder gleichwertige Tatigkeit. Mithilfe des Kompetenzmodells werden
Praxiserfahrungen zudem qualitativ definiert. Dasselbe gilt fir die ZHdK.

Die Mindestanforderungen bezlglich einschlagiger Praxiserfahrung von fiinf Jahren gelten an der
ZHAW fir «regulare» Professor:innen. Dieselben Anforderungen werden auch an Férderungs-,
Stiftungs- sowie Briickenprofessor:innen gestellt, sofern diese Funktionen nicht mit Assistenzpro-
fessor:innen besetzt werden, in welchem Fall die Kriterien bei Stellenantritt nicht erfiillt werden
mussen. Da es an der ZHAW nur Assistenzprofessor:innen mit Tenure Track gibt, missen die
Kriterien beim Ubergang zur:m «reguléren» Professor:in (Ernennung durch den FHR) dann aber
erfillt werden. Gastprofessuren, welche sowohl mit Professor:innen als auch mit Assistenzpro-
fessor:innen besetzt werden kdénnen, missen die Anforderungen in beiden Fallen nicht erfillen.

Mit Bezug zu Forschungskompetenzen fordert die FHNW im Kontext der Verleihung eines Pro-
fessor:innen-Titels einen Leistungsausweis in angewandter Forschung und Entwicklung, der je-
doch nicht weiter spezifiziert ist, sowie den Nachweis im Fihren eines fachlichen Schwerpunkits.
An der HSLU sind namhafte Ergebnisse in Forschung und Entwicklung, anerkannte wissenschaft-
liche Publikationen sowie Methodenkompetenz in der Forschung nachzuweisen. Die FHGR for-
dert von angehenden Professor:innen mit Schwerpunkt wissenschaftlicher Leistungsausweis ei-
nen «exzellenten wissenschaftlichen Leistungsausweis» und dass diese in der Regel tber “sub-
stanzielle Publikationen, darunter mindestens drei Publikationen von anerkanntem wissenschaft-
lichem Gehalt, substanzielle alternative wissenschaftliche Leistungsausweise oder eine Mi-
schung aus beiden” verfiigen.

An der ZHAW werden auch flir Forschungskompetenzen qualitatsorientierte Definitionen heran-
gezogen, da quantitative Kennzahlen rein juristisch nicht alles vorschreiben kénnen und die Gros-
senverhaltnisse, was Forschungsvolumina betrifft, an den Departementen sehr unterschiedlich
sind. Quantitative Vorgaben wie z.B. die Anzahl Publikationen werden — wenn Uberhaupt — eher
auf Ebene Departemente vorgegeben.

Sonstige Voraussetzungen betreffen u.a. den hoéchsten Qualifikationsabschluss. Eine abge-
schlossene Hochschulausbildung oder ein gleichwertiger Abschluss tber Berufserfahrung wird in
der Regel bei allen FH vorausgesetzt. In Ausnahmefallen kann an einigen FH hiervon abgesehen
werden, wenn die fachliche Eignung auf andere Weise nachgewiesen wird.

Eine Promotion wird an einigen FH als wlnschenswert angesehen und wird meist erwartet, ist
jedoch keine Voraussetzung fir die Verleihung des Professor:innen-Titels (FHNW, HSLU, FHGR,
HSLU, ZHAW, ZHdK). Andere FH wiederum setzen grundsatzlich eine Promotion voraus, ma-
chen jedoch Ausnahmen, sofern als gleichwertig eingestufte Errungenschaften vorliegen (SUPSI,
HES-SO). An der OST héangt es vom jeweiligen Profil ab, ob eine Promotion eine Voraussetzung
fur den Titelerwerb darstellt oder nicht.

Im Kontext der Verleihung des Professor:innen-Titels wird bei den FH zudem eine hochschuldi-
daktische Qualifikation gefordert, die bereits mitzubringen oder innerhalb eines definierten Zeit-
raums nachzuholen ist.

Zudem kann — wie z.B. an der FHNW - der Beschaftigungsgrad Einfluss auf die Verleihung des
Professor:innen-Titels haben. Bei einer Forschungsprofessur ist dies ein Beschaftigungsgrad von
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mindestens 50 Prozent, bei einer Praxisprofessur von mindestens 40 Prozent und bei einer Pro-
fessur in der Musik mindestens 30 Prozent. Bei Gastprofessuren gibt es keine Vorgaben.

Wird der Professor:innen-Titel erst im Laufe einer Anstellung als Dozent:in verliehen, ist an der
HSLU eine hauptamtliche, unbefristete Anstellung von zwei Jahren erforderlich sowie die Tatig-
keit in mehreren Leistungsbereichen. Auch an der FHGR ist ein Antrag auf Verleihung des Pro-
fessor:innen-Titels erst nach einer Anstellung von zwei Jahren méglich und muss vom Hochschul-
rat bestatigt werden. Vorzuweisen sind in der Regel auch Evaluationen, in denen die Qualitat der
Lehrleistungen dokumentiert ist.

Einen Spezialfall stellt die FHGR dar. Es werden grundsatzlich 26 nur Dozierenden-Stellen aus-
geschrieben, jedoch wird in der Ausschreibung darauf hingewiesen, dass die Moglichkeit besteht,
einen Professor:innen-Titel zu erwerben. Ein Antrag auf Verleihung des Professor:innen-Titels ist
zwei Jahre nach der Anstellung mdglich und muss vom Hochschulrat bestatigt werden. Der Pro-
fessor:innen-Titel ist — so der HR-Leiter der FHGR — «pour la galerie». Die Verleihung hat keine
Auswirkungen auf die Tatigkeit oder das Job-Profil. Dieses muss bereits vorher je nach Schwer-
punkt und Art der Professur definiert sein. Zudem ist der Titel nicht gehaltswirksam. Eine Promo-
tion ist keine Voraussetzung fir die Verleihung des Professor:innen-Titels.

Herausforderungen bei der Rekrutierung (Interviews)

Als zentrale Herausforderung im Kontext der Rekrutierungspraxis werden von allen FH ausser
der ZHdK die knappen Arbeitsmarkte resp. der Fachkraftemangel angefiihrt. Das doppelte Kom-
petenzprofil verscharft die Anforderungen, da es schwierig ist, mehrfachkompetente Bewerber:in-
nen auf einem ohnehin angespannten Arbeitsmarkt zu finden. Dies macht den Rekrutierungspro-
zess ausserst komplex. Prazisiert wird dies dahingehend, dass es insbesondere schwierig ist,
erfolgreiche Forscher:innen zu rekrutieren, da hier haufig der erforderlich Praxisnachweis fehlt.
Eine FH weist zudem darauf hin, dass die Rekrutierung von Doktorand:innen eine Herausforde-
rung darstellt, da der Zugang fir die erforderliche Kooperation mit UH ein langwieriger Prozess
ist.

Der Arbeitsmarkt wird insbesondere in der Informatik, in der Wirtschaft, im (Bau-)Ingenieur- und
Gesundheitswesen, aber auch bei Lehrkraften als ausserst schwierig bezeichnet. Verantwortlich
hierfir werden u.a. die Marktléhne mit dem geringen Spielraum einer 6ffentlich-rechtlichen Insti-
tution und in diesem Zusammenhang der Wettbewerb mit der Privatwirtschaft und den Forderun-
gen eines Arbeithehmermarktes gemacht. Auch das Zuriickgewinnen von ehemaligen Mitarbei-
tenden aus der Praxis wird vor diesem Hintergrund als Herausforderung beschrieben. Neben der
fehlenden Attraktivitat einer FH in Bezug auf das Gehalt wird von einer FH auch auf die Arbeits-
bedingungen hingewiesen, die mit einem Familienleben nicht immer vereinbar sind.

Als spezifische Herausforderung schildern zwei FH die Rekrutierung von Nachwuchstalenten,
sogenannten «First Moversy, die z.B. in der IT gebraucht werden, um bei Trends in der Aus- und
Weiterbildung vorne mit dabei zu sein. Diese Personen (meist im Alter von 30 bis 35 Jahren)
bringen entweder die Praxis- oder die Forschungserfahrung noch nicht mit. Veranschaulicht wird
dies von einer FH am Beispiel der Entwicklung eines neuen, innovativen Studiengangs in der IT.
Hierflr entsprechendes Personal mit den Anforderungen eines doppelten Kompetenzprofils zu
finden, sei dusserst schwierig, da die Praxiserfahrungen fehlen oder es noch keinen entsprechen-
den MSc-Abschluss auf diesem Fachgebiet gibt. Als herausfordernd wird von einer FH zudem
wahrgenommen, dass potenzielle Kandidat:innen, die stark in der Praxis verankert sind, kleine
Pensen sowie fluide Anstellungsformate bevorzugen, wahrend eine andere FH erwahnt, dass
Vorgesetzte, die die Anforderungen eines doppelten Kompetenzprofils selbst nicht erfillen, es
ggf. bei der Rekrutierung nicht so streng nehmen, was zu Fehlbesetzungen fiihren kann.

26 Ausnahmen kénnen gemacht werden bei Departmentsleitungen, bei einer Forschungsprofessur zum Aufbau eines neuen Kompetenz-
feldes oder wenn ein Professor:innen-Titel von einer anderen Hochschule mitgebracht wird.
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Handlungsspielrdume mit Bezug zum doppelten Kompetenzprofil

Angesichts dieser Herausforderungen stellt sich die Frage, welche Handlungsspielrdume genutzt
werden, um gleichwohl qualifiziertes Personal zu gewinnen.

Alle FH geben an, dass die vorgegebenen Anforderungen bei der Rekrutierung von den Depart-
menten resp. Hochschulen beachtet werden und diese in der Regel den Vorgaben auf Ebene
Corporate entsprechen. Eine FH betont, dass sie eine Neuausschreibung einer Anstellung mit
unzureichendem doppelten Kompetenzprofil vorzieht. In Abhangigkeit vom Arbeitsmarkt und dem
gesuchten Profil werden jedoch Handlungsspielrdume mit Bezug zu den Vorgaben genutzt.

Diese Handlungsspielraume ergeben sich u.a. daraus, dass Forschungs- und Praxiskompetenz
auf Ebene Corporate in der Regel nur sehr allgemein definiert sind und die Departemente resp.
Hochschulen bei der Rekrutierung die erforderlichen Qualifikationen, Berufserfahrungen und
Kompetenzen fir die jeweilige Stelle anforderungsspezifisch prazisieren kdnnen. Entsprechend
weisen einige FH darauf hin, dass die Einstellungsvoraussetzungen und -entscheide zudem tber
die Linienvorgesetzten in den jeweiligen Departementen definiert werden.

Hierbei geht es insbesondere um qualitative Indikatoren und deren Beschreibung sowie deren
Gewichtung (z.B. bei Praxiserfahrungen), die je nach Disziplin unterschiedlich gehandhabt wer-
den, in Abhangigkeit vom Bedarf des Departements sowie der Situation auf dem Arbeitsmarkt.
Als Beispiele wurden u.a. genannt, dass in diesem Falle eine Anstellung ohne Erreichen der min-
destens erforderlichen Praxisjahre moglich sein oder man ggf. auf einen konsekutiven Master-
Abschluss oder eine Promotion verzichtet.

Good Practice Rekrutierung (Interviews)

Bei den Good Practice Beispielen setzen mehrere Hochschulen auf Massnahmen zur Starkung
des Employer Brands oder haben solche in Planung. Dies betrifft z.B. die Uberarbeitung der Web-
site, auf der sich eine FH als Arbeitgeberin darstellt, sowie Stellenausschreibungen. Beispiels-
weise werden bei Letzteren die Berufserfahrung sowie der Praxisbezug und damit einhergehend
die sinnstiftende Arbeit hervorgehoben oder das doppelte Kompetenzprofil sehr deutlich erwahnt.
Zudem wurde die Direktansprache von potenziellen Bewerber:innen verstarkt.

An einer FH werden die Absolvent:.innen im Rahmen der Diplomverleihung explizit ermutigt, an
die FH zuriickzukehren, um einen konsekutiven Master oder eine Promotion zu absolvieren.

Ein weiteres Good Practice Beispiel, das die FHNW berichtet hat, ist das Branding-Projekt «Arbeit
als Dozent:in an der FHNW» mit dem Ziel, sich als FH attraktiv fir UH-Mitarbeitende zu machen.
Es beinhaltet ein neues Branding fur die Gestaltung der Stelleninserate sowie Netzwerkveran-
staltungen mit Interessent:innen aus UH an den unterschiedlichen Hochschulen der FHNW, in
denen dartber informiert wird, wie man sich an der FHNW bewerben muss. Auch werden Initia-
tivbewerbungen in dieses Netzwerk aufgenommen, die dann zu Info-Veranstaltungen und Work-
shops eingeladen werden.

Die FHGR gibt an, dass aufgrund des schwierigen externen Arbeitsmarkts die erforderlichen Be-
rufserfahrungen flr interne Mitarbeitende prazisiert wurden und u.a. auch Sabbaticals, Praxis-
jahre, eine Berufslehre (bis zu einem Drittel) sowie Projektleitungserfahrung in internen Dienst-
leistungsprojekten anrechenbar sind.

In Kiirze: Gemass Reglementen werden bis zu vier verschiedene Professor:innen-Profile unter-
schieden. Diese lehnen sich entweder an die universitare Nomenklatur an, , unterscheiden zwi-
schen Praxis- und Forschungsprofessor:in sowie ggf. zwischen Lehr- und Gastprofessor:in oder
weisen im kinstlerischen Bereich besondere Formen von Professor:innen aus. Voraussetzungen
fur die Verleihung des Professor:innen-Titels nehmen— wie in den entsprechenden Dokumenten
beschrieben —Bezug auf den Ausweis von Praxis- resp. Berufserfahrung, wobei diese quantifiziert
mit mindestens drei oder fiinf Jahren bzw. unbestimmt als mehrjahrig ausgewiesen wird. Es wird
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zudem unterschieden, ob diese Erfahrung ausserhalb der Hochschule zu erbringen ist oder ob
auch an der FH erworbene Praxiserfahrungen (z.B. in Dienstleistungsprojekten) angerechnet
wird. Des Weiteren kann der Ausweis von erfolgreichen unternehmerischen oder kiinstlerischen
Leistungen eingefordert werden. Mit Bezug zur Forschungskompetenz werden u.a. der Nachweis
eines fachlichen Schwerpunkts, namhafte Ergebnisse in angewandter Forschung und Entwick-
lung oder anerkannte wissenschaftliche Publikationen gefordert. Hierbei stehen meist qualitats-
orientierte Definitionen im Vordergrund. Eine Promotion ist — in Abhangigkeit vom Profil — keine
zwingende Voraussetzung, wird jedoch meist erwartet. In der Regel muss ein Nachweis uUber
hochschuldidaktische Qualifikationen mitgebracht oder nachgeholt werden. Einen Einfluss auf die
Verleihung des Professor:innen-Titels kann zudem das Pensum haben. Wird der Titel erst im
Laufe der Anstellung verliehen, wird die Mindestdauer einer unbefristeten Anstellung sowie die
Lehrqualitat mitbericksichtigt.

Im Zentrum der Herausforderungen stehen der angespannte Arbeitsmarkt und der damit einher-
gehende Fachkraftemangel, der durch die ohnehin hohen Anforderungen eines doppelten Kom-
petenzprofils nochmals verscharft wird. Erfolgreiche Forscher:innen verfligen haufig nicht Gber
ausreichende Praxiserfahrungen und bei potenziellen Kandidat:innen aus der Praxis steht die FH
im Wettbewerb mit der Privatwirtschaft und anderen Sektoren sowie den dort angebotenen Léh-
nen. Auch die Rekrutierung von Doktorand:innen ist aufgrund der Kooperationserfordernisse mit
UH eher schwierig. Weiterhin stellt die Personalgewinnung von meist jungen «First Movers» (z.B.
in der IT) fur die Entwicklung innovativer Studiengange eine Herausforderung dar, da diese noch
nicht Uber einen einschlagigen Abschluss oder ein doppeltes Kompetenzprofil verfligen.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, werden Handlungsspielrdume genutzt, die sich aus
der Mdglichkeit ergeben, die meist nur sehr allgemein definierten Praxis- und Forschungskompe-
tenzen anforderungsspezifisch je nach Arbeitsmarktlage und ausgeschriebenem Profil qualitativ
zu prazisieren und ggf. quantitativ anzupassen (z.B. Anzahl Praxisjahre) sowie ggf. auf einen
MSc-Abschluss oder auf eine Promotion zu verzichten.

Good Practice Beispiele sind die Starkung des Employer Brands mit entsprechender Gestaltung
von FH-Websites und Stellenausschreibungen (u.a. mit Verweis auf sinnstiftende Arbeit und Pra-
xisbezug), Informations- und Netzwerkveranstaltungen fir UH-Absolvent:innen zu Voraussetzun-
gen fir eine Bewerbung an einer FH, Nutzung von Diplomfeiern, um Absolvent:innen zur Riick-
kehr an die FH zu bewegen sowie die Anrechenbarkeit unterschiedlichster Praxisformate auch
innerhalb einer FH-Tatigkeit sowie eines Teils der Berufslehre im Rahmen der Nachwuchsférde-
rung.

Personaleinsatz

Mit Bezug zur Relevanz des doppelten Kompetenzprofils fir den Personaleinsatz wird von allen
FH auf die Referenzprofile oder ein entsprechendes Aquivalent (z.B. eine Funktionsmatrix) ver-
wiesen. Je nach Personalkategorie missen mit Bezug zum Referenzprofil unterschiedlich Ele-
mente des doppelten Kompetenzprofils erfiillt sein, wobei diese hinsichtlich quantifizierbarer und
qualitativer Merkmale von Praxis- und Forschungskompetenz unterschiedlich prazise definiert
sind.

Auf die Frage, welche Relevanz das doppelte Kompetenzprofil fir den Personaleinsatz hat, wer-
den haufig die SBFI-Kriterien mit der «50-20-20 Prozent-Regelung fir Leistungen in Lehre und
Forschung» fiir den Personaleinsatz» 27 und die damit verbundene finanzielle Férderung von FH
fur in der Forschung und Lehre tatigem Personal. Sie werden vom Gros der FH fur die Steuerung
des Personaleinsatzes als zentral angesehen. Es wird darauf verwiesen, dass hier indirekt das
doppelte Kompetenzprofil zum Tragen komme.

27 SBFI-Kriterien (Def.): In die Berechnung einbezogen werden nur Personen (Vollzeitaquivalente, SHIS-Personalkategorien 51-54), die
mindestens zu 50 Stellenprozente angestellt sind, wobei der Anteil Lehre und der Anteil Forschung mindestens je 20 Stellenprozente
betragen missen.
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Einfluss des doppelten Kompetenzprofils auf die Héhe des Lohns: Uber die Einreihung in Funk-
tionsstufen resp. Personalkategorien und den damit verbundenen Einsatz in einem oder mehre-
ren Leistungsbereichen kann sich — je nach Gehaltsmodell — eine mehr oder weniger starke Ver-
knlpfung der Lohneinstufung mit dem doppelten Kompetenzprofil ergeben. Diese Verkniipfung
ist an den FH unterschiedlich ausgepragt. Alle FH weisen jedoch darauf hin, dass das doppelte
Kompetenzprofil nur ein Merkmal unter anderen fiir die Bestimmung des Lohns sei. Weitere Merk-
male sind u.a.

- die tatsachlich nutzbaren Fahigkeiten und nicht nur die Praxiserfahrung,
- die Position und die Aufgaben,

- die erfolgreiche Akquise von externen Forschungsmitteln,

- der State of the Art (in der Kunst),

- Umfang der Berufserfahrung

- Dienstjahre.

Bei der OST wird im Zuge des Fusionsprozesses der FH das Lohnmodell des Kantons Gbernom-
men, was mit Personalentwicklung oder Anderungskiindigungen (Neueinreihung und Lohnan-
passung) einhergehen kann, nachdem die Besitzstandswahrung des Kantons von drei Jahren
ausgelaufen ist. Ansonsten antwortet die Mehrheit der anderen FH auf die Frage, ob das Nicht-
Erflllen des doppelten Kompetenzprofils mit einer Abstufung verbunden ist, dass dies zwar ge-
legentlich diskutiert wird, jedoch eher nicht oder nur in Ausnahmefallen praktiziert wird.

Zentrale Herausforderungen Personaleinsatz: Im Kontext des Personaleinsatzes werden wenige
Herausforderungen genannt, und diese lediglich von einzelnen FH. Hierzu gehéren u.a. die

- fehlende Kenntnis von Minimalanforderungen pro Funktionsgruppe auf Ebene Corpo-
rate vor dem Hintergrund, dass Kompetenzen fir bestimmte Rollen/Funktionen dezent-
ral festgelegt werden.

- Beflirchtung, dass zu viele Ausnahmen gemacht werden kénnten, was in der Folge zu
Unstimmigkeiten zwischen den Departementen fiihren kann.

- Harmonisierung im Bereich Lohn auf kantonaler Ebene (ber die PVF 28, die aufgrund
zu vieler verschiedener Berufsgruppen nicht immer ideal ist. Von Vorteil ware hier ein
Bandbreitenmodell.

- mit der Uberfiihrung in das neue Lohnmodell des Kantons verbundenen Anderungskiin-
digungen.

Good Practice
Mit Bezug zum Personaleinsatz wurden keine Good Practice Beispiele beschrieben.

In Kiirze: Fur den Personaleinsatz wird von allen FH auf die Referenzprofile oder ein entspre-
chendes Aquivalent verwiesen. Je nach Personalkategorie miissen mit Bezug zum Referenzprofil
unterschiedlich Elemente des doppelten Kompetenzprofils erfiillt sein, wobei diese hinsichtlich
quantitativer und qualitativer Merkmale von Praxis- und Forschungskompetenz unterschiedlich
prazise definiert sind (siehe Kapitel 4.3.1.3 Vergleich Referenzfunktionen FH).

Als sehr relevant wird die Erfillung der SBFI-Kriterien fiir Leistungen in Lehre und Forschung fiir
die Steuerung des Personaleinsatzes 2° hervorgehoben und die damit verbundenen Foérdergelder

28 Personalverordnung der Ziircher Fachhochschulen

29 SBFI-Kriterien (Def.): In die Berechnung einbezogen werden nur Personen (Vollzeitaquivalente, SHIS-Personalkategorien 51-54), die
zu mindestens 50 Stellenprozenten angestellt sind, wobei der Anteil Lehre und der Anteil Forschung mindestens je 20 Stellenpro-
zente betragen missen.
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fur FH bei in Forschung und Lehre tatigem Personal fir die FH. Erwahnt wird in diesem Kontext,
dass hier indirekt das doppelte Kompetenzprofil zum Tragen komme.

Uber die Einreihung in Funktionsstufen resp. Personalkategorien und dem damit verbundenen
Einsatz in einem oder mehreren Leistungsbereichen kann sich — je nach Gehaltsmodell — eine
mehr oder weniger starke Verknupfung des doppelten Kompetenzprofils mit dem Lohn ergeben.
Diese Verkniipfung ist an den FH unterschiedlich ausgepragt. Dartiber hinaus sind weitere Merk-
male flr die Lohnbestimmung relevant wie z.B. tatsachlich nutzbare Fahigkeiten oder die erfolg-
reiche Akquise von Drittmitteln.

Als Herausforderungen werden die fehlende Kenntnis der auf Ebene Corporate festgelegten Mi-
nimalanforderungen pro Funktionsgruppe, zu viele Ausnahmen sowie die Harmonisierung im Be-
reich Lohn auf kantonaler Ebene genannt, die die grosse Varianz an Berufsgruppen nicht adaquat
abbilden kann.

Good Practice Beispiele wurden keine genannt.
Personalentwicklung und Laufbahnférderung

Nennung des doppelten Kompetenzprofils (Dokumentenanalyse und Interviews): In Dokumenten
der Personalentwicklung und Laufbahnférderung wurde das doppelte Kompetenzprofil nur bei der
OST, der BFH und der HES-SO explizit genannt. Reglemente der Personalentwicklung wurden
auch dahingehend analysiert, welche Massnahmen zur Kompetenzentwicklung in der Forschung
und in der Praxis vorgeschlagen werden. Aufgefiihrt wird eine ganze Breite an Massnahmen 30
wie Sabbaticals, Weiterbildungen, Job Enlargement etc., meist jedoch ohne konkreten Bezug zu
Praxis- oder Forschungskompetenzen. Dies konnte in den Interviews prazisiert werden.

Zur Foérderung von Praxiskompetenz werden von den FH u.a. folgende Massnahmen angeboten:
-  Sabbaticals
- Praxisjahre, Berufspraktika
- Projektleitungen in Dienstleistungs- resp. Beratungsmandaten
- Nebenamtliche Téatigkeiten
- Job-Enlargement und -Enrichment
- Senior Consultant-Anséatze

Eine FH vermerkt kritisch, dass es zu wenig Personalentwicklungsmassnahmen gibt, die auf die
Forderung der Praxiskompetenzen zielen resp. die (wenigen) Angebote zu wenig genutzt werden.

Zur Starkung von Forschungskompetenzen werden u.a. folgende Massnahmen angeboten:
- Fdrderung der internen Mobilitat zur Entwicklung im wissenschaftlichen Bereich
- Promotionsférderung
- FUhrungskonzept Doktorand:innen
- Unterstitzung bei Projektakquise
- Weiterbildung im Projektmanagement

Erganzend werden Weiterbildungen fir hochschuldidaktische Qualifikationen meist im CAS-For-
mat angeboten.

%0 In Personalentwicklungsdokumenten sind Massnahmen aus P-11-Programmen in der Regel nicht dokumentiert, da meist auf Ebene
der Fachbereiche verankert.
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Personalentwicklungsmassnahmen und Good Practice zur Férderung des doppelten Kompetenz-
profils (Interviews): Massnahmen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung unterschei-
den sich dahingehend, ob diese zentral (z.B. Didaktikausbildungen) oder dezentral angeboten
werden, wobei Massnahmen, die im Rahmen der P-11-Programme entwickelt und umgesetzt
werden, meist dezentral verankert sind.

Ein besonderes Augenmerk wird auf die Nachwuchsférderung gelegt, und zwar nicht nur im Rah-
men der P-11-Programme, sondern auch von FH, die nicht an diesen Programmen beteiligt wa-
ren. Dabei werden verstarkt die Mittelbauangestellten adressiert. Als Grund werden die knappen
Arbeitsmarkte angegeben, die ein Investment in Personalentwicklungsmassnahmen erfordern,
um Mitarbeitende anzuziehen und zu binden. Hierzu gehdrt bei vielen FH die Férderung eines
konsekutiven Master-Studiums oder einer Promotion. Bei Letzterer werden in der Regel ein Teil
der daflir aufgewendeten Zeit (z.B. nach der 60-20-20 Regelung 3') sowie die anfallenden Spesen
Ubernommen.

Mit Bezug zur Laufbahnférderung geben zwei FH an, dass sie bei wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden, die sich zu Dozierenden weiterentwickeln méchten, den Erwerb von Praxiserfahrungen
auch an der FH (z.B. im Rahmen der Ubernahmen von Projektleitungen in Dienstleistungsprojek-
ten) unterstitzen. In diesem Kontext beschreibt eine FH, dass prazisiert wurde, was als Berufs-
erfahrungen angerechnet werden kann. Um Laufbahnen auch fiir interne Mitarbeitende zu ebnen,
muss von den fiinf Jahren Praxiserfahrung (nur) mindestens ein Jahr eine Tatigkeit ausserhalb
der FH ausgewiesen werden, eine Berufslehre kann bis zu einem Drittel angerechnet und Pro-
jektleitungserfahrung in Dienstleistungsprojekten an der FH kann ebenso berlicksichtigt werden.

Die ZHdK gibt an, dass durch Personen mit vielen kleinen Pensen und parallelen Anstellungen
die Praxis in der Regel abgedeckt ist, aber im Bereich der Forschung oft ein entsprechender
Ausweis fehlt. Dies wird mit der Férderung von Promotionen angestossen, was jedoch aufgrund
des fehlenden Promotionsrechts schwierig ist. Personen, die von UH kommen und (ber keine
Praxiserfahrung verfligen, kdnnen im Rahmen von Formaten wie dem Z-Kubator 32 geférdert wer-
den (Kinstler:innen, Designer:innen und Vermittler:innen der ZHdK an der Schnittstelle zwischen
kiinstlerischer oder gestalterischer Idee und unternehmerischem Denken und Handeln).

An der FHNW wird bereits seit vielen Jahren ein Mentoringprogramm fiir den Mittelbau 33 durch-
geflihrt. Es unterstltzt Angestellte des Mittelbaus mit Mentoringtandems aus Praxis und Wissen-
schaft sowie einem begleitenden Rahmenprogramm Uber ein Jahr in ihrer Laufbahnentwicklung
und/oder dem Ubergang von einer Anstellung an der FHNW in ein anderes Téatigkeitsfeld oder
bei der internen Laufbahnentwicklung

Drei FH beschreiben zudem Pilotprojekte auf Ebene Departement, in denen die Mitarbeitenden
in zwei Arbeitswelten tatig sind, z.B. 50 Prozent in einem Praxisfeld und 50 Prozent an der FH.

Herausforderungen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Das Gros der genannten
Herausforderungen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung bezieht sich einerseits auf
die Nachwuchsférderung, andererseits auf die Rahmenbedingungen fiir die Umsetzung der Mas-
snahmen. Darlber hinaus wurde noch eine ganze Reihe unterschiedlicher Punkte erwahnt, die
im Kontext der Férderung eines doppelten Kompetenzprofils als herausfordernd erlebt werden.

Mit Bezug zur Nachwuchsférderung wird die pauschale Befristung der Anstellungsvertrage von
wissenschaftlichen Mitarbeitenden von max. finf Jahren (meist drei plus zwei Jahre) von zwei FH

31 Diese Variante der Promotionsférderung beinhaltet einen 80-Prozent-Anstellungsvertrag, wobei 60 Prozent iiber die der gemass Tétig-
keitsprofil zu erbringende Arbeitsleistung abgedeckt sind, 20 Prozent der Arbeitszeit fiir eine Promotion von der FH geférdert werden
und 20 Prozent nicht finanzierte Eigenleistung vom der/dem Promovierenden erwartet werden.

32 https://lwww.zhdk.ch/zkubator

33 https://www.fhnw.ch/plattformen/mefistalo/
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genannt, was gerade in Zeiten des Fachkraftemangels eine Herausforderung sei. Die Befristung
erschwere es, gewisse Massnahmen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung umzuset-
zen. Erganzend werden von einer FH die nicht immer klaren Ubergange zwischen den Personal-
kategorien der wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit Bachelor und konsekutiven Master-Ab-
schluss sowie der Ubergang zur/zum Dozierenden erwéhnt. So kénnen wissenschaftliche Mitar-
beitende bereits im erweiterten Leistungsauftrag tatig sein, ohne dass sie als Dozierende einge-
reiht sind. Bei gleichen Einsatzprofilen und unterschiedlichen Funktionsstufen fihrt dies zu sozi-
alen Vergleichsprozessen und Unruhe in der Belegschaft. Aufgrund einer beschrankten Anzahl
an Dozierenden-Stellen ist diese Herausforderung nur schwer lésbar.

Im Kontext von Rahmenbedingungen zur Umsetzung von Instrumenten der Personalentwicklung
und Laufbahnférderung wurden von FH eine ganze Reihe von Herausforderungen genannt:

- Definition von Jobprofilen und Karrierewegen und deren Uberfiihrung in konkrete und
strukturierte Massnahmen auf der institutionellen Ebene,

- eine noch zu geringe Bekanntheit der Personalentwicklungsinstrumente,
- die unklare Finanzierung der Instrumente,

- unzureichende Ressourcen auf Seiten des Personals (die Aus- und Weiterbildungspau-
schalen sind nicht immer ausreichend),

- die rechtzeitige Budgetierung von Massnahmen und die Planung eines allfalligen Per-
sonalersatzes,

- den richtigen Zeitpunkt sowie das richtige Praxisterrain zu finden,

- Die Abhangigkeit der FH von der Wirtschaft beim Bereitstellen von Angeboten zur Ent-
wicklung von Praxiskompetenzen. Zudem besteht bei Praxiseinsatzen das Problem der
Abwerbung durch die Unternehmen.

- Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass berufliche Weiterbildung insbesondere auf
Ebene der Nachwuchspolitik (z.B. Doktoranden) integriert werden kann.

- die fehlende Motivation der Mitarbeitenden als Herausforderung fir die Entwicklung ei-
nes doppelten Kompetenzprofils.

- Die Begrenzung der Laufbahnentwicklung aufgrund eines Mechanismus, der mit auf-
steigenden Funktionen und Rollen zunehmend mehr Berufserfahrung verlangt, was im
Rahmen einer Anstellung an der FH meist nicht méglich ist und einem weiteren Aufstieg
damit Grenzen setzt.

- Die reibungslose Integration neuer Mitarbeitender in die Institution;

- Die Akzeptanz, dass berufliche Weiterbildung mit Bezug zu doppelten Kompetenzprofil
in Abhangigkeit vom Departement sehr unterschiedlich zu gestalten ist; insbesondere
gibt es Widerstdnde, wenn in der Personalentwicklung zu viel Gewicht auf die For-
schung gelegt wird.

- Aufgrund der kleinen Pensen, die zwar einen hohen Praxisbezug erlauben, ist an einer
Hochschule der Kunst eine klassische Hochschullaufbahn kaum méglich und eine in-
terne Laufbahn erschwert.

- Das fehlendende Promotionsrecht sowie die Suche nach UH flr unterschiedliche Arten
eines kooperativen PhD (practice-based und artistic PhD) und die daraus resultieren-
den unterschiedlichen Kooperationsvereinbarungen;

- Die Personalentwicklung von Dozierenden resp. Professor:innen mit hohem Dienstal-
ter, um das doppelte Kompetenzprofil aufrechtzuerhalten resp. weiterzuentwickeln. Hier
waren kreative Angebote zu entwickeln.
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- Schliesslich weist eine FH auf ein Pilotprogramm mit zwei Standbeinen (50 Prozent
praktische Tatigkeit im Blro und 50 Prozent an der FH) und die damit verbundene Her-
ausforderung hin, diese gleichermassen erfolgreich umzusetzen. Dies erfordere eine
starke und belastbare Person mit einem gutem Selbstmanagement. Deshalb sind dies
in der Regel Einzelfallldsungen, die nicht als Programm ausgerollt werden kénnen.

In Kiirze: Fur die Férderung von Praxis- und Forschungskompetenz wird eine breite Palette an
Massnahmen angeboten, wobei diese haufig — und dies trifft insbesondere auch auf die Mass-
nahmen der P-11-Programme zu — auf Ebene der Fachbereiche verankert sind. Eine wichtige
Erganzung stellen hochschuldidaktische Weiterbildungen dar.

Ein besonderer Fokus wird auf die Nachwuchsforderung gelegt. Im Fokus stehend dabei Dokto-
rand:innen und Mittelbauangestellte, dies aufgrund der knappen Arbeitsméarkte, was ein verstark-
tes Investment in die Personalentwicklung der internen Mitarbeitenden erfordert. Hierzu gehéren
die Forderung eines MSc-Studiums oder einer Promotion, aber auch die Unterstiitzung beim Er-
werb von Praxiserfahrungen an der FH.

Das Gros der genannten Herausforderungen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung
bezieht sich einerseits auf die Nachwuchsforderung, andererseits auf die Rahmenbedingungen
fur die Umsetzung der Massnahmen. Mit Bezug zur Nachwuchsférderung sind dies befristete
Anstellungsverhaltnisse von Mittelbauangestellten, die flr eine langerfristig angelegte Personal-
entwicklung hinderlich sind, sowie soziale Vergleichsprozesse bei gleichen Einsatzprofilen wie
Dozierende, aber der Einreihung in tiefere Funktionsstufen. Herausfordernde Rahmenbedingun-
gen sind die unklare Finanzierung, die geringe Bekanntheit der Personalentwicklungsinstru-
mente, unzureichende Ressourcen auf Seiten des Personals und das Timing von Massnahmen
(inkl. Budgetierung, Personalersatz und Einsatzbereich finden). Fehlende Motivation von Mitar-
beitenden, ein doppeltes Kompetenzprofil zu entwickeln resp. aufrechtzuerhalten, sowie die Ab-
hangigkeit von der Wirtschaft bei der Férderung von Praxiskompetenzen bei gleichzeitiger Gefahr
von Abwerbung sind weitere relevante Punkte. Bei Doppelanstellungen wird die hohe Belastung
kritisch angemerkt. An Hochschulen der Kunst kommt erschwerend dazu, dass aufgrund von An-
stellungsverhaltnissen mit vielen kleinen Pensen eine klassische Hochschullaufbahn erschwert
ist. Zudem werden das fehlende Promotionsrecht sowie die Kooperationserfordernisse mit UH
als hinderlich erlebt.

Als Good Practice Beispiele wurden das mefistalo-Mentoringprogramm, der Z-Kubator, Pilotpro-
jekte auf Ebene Departement, in denen die Mitarbeitenden in zwei Arbeitswelten tatig sind (50
Prozent in einem Praxisfeld und 50 Prozent an der FH), sowie die Aquivalenzanerkennung von
Praxiserfahrungen an einer FH genannt.

4.3.1.4 Teilnahme an P-11- Programmen
Teilnahme der FH an einem oder mehreren P-11- Programmen (Interviews)

Teilgenommen an einem oder mehreren P-11 Programmen haben die FHNW (mehrere Hoch-
schulen), die OST (mehrere Departemente), die ZHAW (ein Departement), die HSLU (mehrere
Departemente), die HES-SO (mehrere Departemente) und die SUPSI (mehrere Departemente).
An keinem P-11-Programm teilgenommen haben die FHGR sowie die ZHdK.

Danach gefragt, inwieweit diese Programme (zum Befragungszeitpunkt) nachhaltig verankert
werden konnten, haben die HR-Leitungen von vier FH angegeben, dass sie dies nicht wissten
resp. aktuell dariber nicht informiert waren. Als Hauptgrund wurde hierfur angegeben, dass das
Gros der Programme auf Ebene Departement oder einer einzelnen Hochschule verankert ist und
die HR-Leitungen auf Ebene Corporate zu wenig eingebunden und Uber die Programme, deren
Stand und Umsetzung informiert sind.
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An einer FH konnte Uber ein Mitglied der Hochschulleitung, das gleichzeitig in einem P-11-Pro-
gramm engagiert war, der Informationsfluss auf Ebene Corporate sichergestellt werden.

Fir eine FH ist es noch zu friih, um von nachhaltiger Verankerung zu sprechen, da das Lauf-
bahnférderungsprogramm noch in die Personalpolitik integriert und die damit verbundene Ausbil-
dung im Verfahren zur Erlangung des doppelten Kompetenzprofils anerkannt werden misse.

Herausforderungen

Sofern den HR-Leitungen bekannt, werden auf Ebene Corporate FH die folgenden Herausforde-
rungen gesehen:

- administrative Umsetzung, u.a. auch aufgrund des fehlenden Wissens in den Departe-
menten

- Erwartungsmanagement mit den Teilnehmenden des P-11-Programms, da diese Aus-
bildung die Praxiserfahrung nicht vollstandig ersetzen kann

- Fragen der Finanzierung, um das Programm nachhaltig zu implementieren.
Good Practice

Als Good Practice wurde von einer FH die gute Zusammenarbeit mit der Personalabteilung zur
Aufwertung der Ausbildung fir die Entwicklung eines doppelten Kompetenzprofils genannt. Als
weiteres Beispiel wurde von einer FH die enge Zusammenarbeit mit dem Departement Gesund-
heit (Verbindung durch Einsitz in der Hochschulleitung) beschrieben, die fir das Vorankommen
das Projekts zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils sehr nitzlich war.

In Kiirze: Die HR-Leitungen auf Ebene Corporate sind — sofern die FH an P-11-Programmen
teilgenommen haben — Uber deren Status eher wenig informiert, da die Programme in der Regel
auf Ebene der Departemente verankert sind. Als Herausforderungen wurden das administrative
Umsetzen, die Finanzierung fur eine nachhaltige Implementierung sowie das Erwartungsma-
nagement mit den P-11-Programmteilnehmenden beschrieben. Als Good Practice wurde die gute
Kooperation mit dem HR sowie der Zusammenarbeit mit dem Department durch Einsitz der GL
genannt.

4.3.1.5 Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Blick in die Zukunft

Generelle Herausforderungen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil auf Ebene Corporate
(Interviews)

In den Interviews wurden abschliessend eine Vielzahl von Herausforderungen angefihrt resp.
bereits erwahnte Herausforderungen betont, die die Umsetzung und Férderung des doppelten
Kompetenzprofils betreffen.

Der Fachkraftemangel resp. die aktuell schwierigen Arbeitsmarkte wurden von fast allen FH als
eine zentrale Herausforderung genannt. Prazisiert wurde diese dahingehend, dass die Stellen-
besetzung aufgrund der hohen Anforderungen eines doppelten Kompetenzprofils und der Léhne
der FH, die zu wenig wettbewerbsfahig sind, schwierig ist. Eine FH hob nochmals den Standort
als zu wenig attraktiv hervor.

Weitere zentrale Herausforderungen, die von einer Mehrheit der FH genannt wurden, sind

- die fehlenden resp. knappen finanziellen und personellen Ressourcen, um bei Mitarbei-
tenden ein doppeltes Kompetenzprofil zu entwickeln sowie

- die Heterogenitat der Departemente resp. Hochschulen und die damit einhergehende
Schwierigkeit, ein einheitliches Verstandnis resp. eine Definition von Praxiskompetenz
zu erreichen.
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Im Kontext der angewandten Forschung werden von einzelnen FH folgende Herausforderungen
gesehen:

- die Erwartungen des Wissenschaftsbetriebs vor dem Hintergrund der Anforderungen
eines doppelten Kompetenzprofils zu erfiillen;

- die Profilbildung in der Forschung und das Management des hierfur erforderlichen, ge-
zielten Einsatzes von Ressourcen;

- die fehlende Berechtigung fiir den Dritten Zyklus und die diesbezliglichen Anforderun-
gen, mit UH kooperieren zu missen sowie

- die Sicherung und Aufrechterhaltung der externen Finanzierung durch Drittmittel.

Weiter werden als Herausforderungen eine gute Kommunikation und Erklarung des doppelten
Kompetenzprofils als Teil des Kernauftrags sowie die Entwicklung von Instrumenten fir die Lauf-
bahnentwicklung im Rahmen des doppelten Kompetenzprofils genannt.

Andere Herausforderungen sind im Kontext einzelner FH zu verstehen.

Eine FH weist auf den hohen administrativen Aufwand fir das HRM hin, der durch die Einflhrung
eines Monitoring und Reporting von Praxiserfahrungen der Professor:innen entsteht. Zudem ist
das Kader im Praxismonitoring zu schulen, um die Voraussetzungen einhalten zu kénnen.

Schliesslich wurden von einer FH auch das begrenzte Wachstum der Studierendenzahlen sowie
die Konkurrenz zu anderen Organisationen und FH als Herausforderungen genannt im Kontext
des Personaleinsatzes von Dozierenden als Herausforderung erwahnt.

In Kiirze: Der Fachkraftemangel resp. die aktuell schwierigen Arbeitsmarkte wurden von fast allen
FH als die zentrale Herausforderung genannt. Die hohen Anforderungen eines doppelten Kom-
petenzprofils sowie die in einigen Fachbereichen zu wenig wettbewerbsfahigen Lohne im Marki-
vergleich erschweren die Stellenbesetzung zusatzlich. Weitere zentrale Herausforderungen sind
die fehlenden resp. knappen finanziellen und personellen Ressourcen, um bei Mitarbeitenden ein
doppeltes Kompetenzprofil zu entwickeln. Auch die Heterogenitat der Departemente resp. Hoch-
schulen und die damit einhergehende Schwierigkeit, ein einheitliches Verstandnis resp. eine De-
finition von Praxiskompetenz zu erreichen, wurden genannt. Die Anforderungen des Wissen-
schaftsbetriebs, die Profilbildung in der Forschung sowie die fehlende Berechtigung fir den drit-
ten Zyklus werden vor diesem Hintergrund als zusatzliche Herausforderung besonders betont.

Chancen der Férderung des doppelten Kompetenzprofils (Interviews)

Danach gefragt, welche Vorteile und Chancen in der Férderung des doppelten Kompetenzprofils
gesehen werden, steht bei einem Gros der FH die Praxisorientierung und hierlber die Daseins-
berechtigung der FH im Fokus, auch um sich als FH mit mehrfachem Leistungsauftrag von den
UH abzugrenzen.

Zwei FH erganzen, dass hierUber die direkte Kooperation und Vernetzung mit der Industrie und
anderen Sektoren gefordert werden kann. Zudem wird eine grossere Kundennahe sichergestellt,
der Dialog mit der Praxis sowie der wirtschaftlichen Realitat hergestellt und ermdglicht, dass auf
die konkreten Bedirfnisse und Anforderungen der Unternehmen reagiert werden kann.

Als weiteren Vorteil nimmt eine FH wahr, dass durch das doppelte Kompetenzprofil die transdis-
ziplinare Sichtweise gefordert wird, was gut zu den Aufgaben der FH passe.

Eine FH ist der Ansicht, dass durch die Integration des doppelten Kompetenzprofils in die Perso-
nalkategorien der Leistungsauftrag besser erflillt werden kann. Zwei FH geben an, dass durch
die klareren Anforderungen (und insbesondere den Praxisbezug) eine gezieltere Personalsuche
erfolgen kann, auch wenn die Anforderungen dadurch héher sind.
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Schliesslich wird von einer FH im doppelten Kompetenzprofil ein wichtiges Merkmal des Emplo-
yer Brands fir die Mitarbeitenden und ein Anziehungspunkt fir die Studierenden gesehen, was
zur Forderung der Attraktivitat der FH beitragt.

In Kiirze: Als Vorteil resp. Chance in der Férderung des doppelten Kompetenzprofils wird insbe-
sondere die Praxisorientierung betont (mit Fokus auf die Abgrenzung zu UH sowie die Koopera-
tion mit der Wirtschaft resp. den Dialog mit der Praxis). Vorteile des Kompetenzprofils als Ganzes
werden in der Erfillung des Leistungsauftrags und der Foérderung einer interdisziplinaren Sicht-
weise gesehen. Es tragt zudem zur Attraktivitat als Arbeitgeberin fur Mitarbeitende und als Aus-
bildungsinstitution fiir Studierende bei.

Blick in die Zukunft: Ideen zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils (Interviews)

Danach gefragt, welche Ideen die HR-Verantwortlichen in Bezug auf die Férderung des doppelten
Kompetenzprofils haben, wurden unterschiedliche Facetten beleuchtet, die danach unterschie-
den werden kénnen, ob es um Personalentwicklung und Laufbahnférderung allgemein ggf. mit
speziellem Fokus auf den Nachwuchs, die Kulturentwicklung, Kooperation mit Unternehmen resp.
Organisationen oder HR-spezifische oder sonstige Massnahmen handelt.

Ideen, die die Personalentwicklung und Laufbahnférderung betreffen, werden von der Mehrheit
der FH in der Investition und Weiterbildung der Mitarbeitenden gesehen. Der Fokus wird bei eini-
gen FH hierbei auf die Zielgruppe der Mittelbauangestellten gelegt, u.a. mit Weiterbildungen zur
Akquise von Drittmitteln, Projektmanagement und Didaktik, um hieriber zu deren Employability
beizutragen.

Mit Bezug zur Laufbahnentwicklung sollte gemass einer FH fiir eine bessere Durchlassigkeit der
verschiedenen Personalkategorien gesorgt werden, sodass diese genutzt werden kann.

In Bezug auf die Starkung der Nachwuchsférderung wird von einigen FH prazisiert, dass die Rah-
menbedingungen fir Doktorand:innen gestarkt, ein gezielter Ressourceneinsatz zur Profilbildung
in der Forschung unterstitzt sowie ein Promotionsrecht fir FH eingefordert werden sollte.
Schliesslich wurde von einer FH betont, dass echte Nachwuchspolitik auch darin bestehen wiirde,
Studierende mit konsekutiven Master-Abschluss zur Promotion zu fiihren.

Weitere Punkte, auf die zwei FH in diesem Kontext hinweisen, sind das Monitoring der zum Ein-
satz kommenden Instrumente sowie die Festlegung einer HR-Strategie, mittels derer unter-
schiedliche Projekte zur Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils via Personalabteilung ge-
fordert werden kénnten. Schliesslich sieht eine FH in der Férderung von Teilzeit- resp. Doppel-
anstellungen gute Mdoglichkeiten der Weiterentwicklung des doppelten Kompetenzprofils. Zwei
FH sehen in der Kulturentwicklung und damit verbunden der verstarkten Integration und internen
Kommunikation des doppelten Kompetenzprofils wichtige Ansatzpunkte. Schliesslich wurde von
drei FH auch auf die Starkung der Zusammenarbeit mit der Praxis hingewiesen. Zum einen durch
die Intensivierung von Kooperationen mit externen Dozierenden (Honorarbeauftragte), um das
«Candidate Fishing» von Personen mit Praxiserfahrung zu verstarken. Zum anderen durch Star-
kung der Zusammenarbeit mit Partnern aus der Wirtschaft und anderen Sektoren, um gemeinsam
Raume fiir Praxiserfahrungen zu erschliessen und Laufbahnen mit doppeltem Kompetenzprofil
zu unterstitzen.

In Kiirze: Das Gros der Ideen fir eine weitere Férderung des doppelten Kompetenzprofils bezieht
sich auf verstarkte Investitionen in die Personalentwicklung und Laufbahnférderung, insbeson-
dere auf die Nachwuchsforderung mit der Zielgruppe der Mittelbauangestellten (aber auch der
Studierenden resp. Absolvent:innen). Hierzu gehdrt auch eine bessere Durchlassigkeit der Per-
sonalkategorien sowie eine Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir Doktorand:innen. Kul-
turentwicklung an der FH sowie die Intensivierung der Kooperation mit Unternehmen resp. Orga-
nisationen, um Raume flr Praxiserfahrungen zu erschliessen, sind weitere Vorschlage. Dazu
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kommen HR-spezifischen Massnahmen wie Candiate Fishing bei Honorarbeauftragten und das
Monitoring der Massnahmenpakete.

4.3.1.6 Zusammenfassung
Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofily

In den Strategiedokumenten und Personalentwicklungsreglementen auf Ebene Corporate wird
der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» von finf FH mehr oder weniger haufig genannt. Drei
dieser FH prazisieren den Begriff in der Gegenuberstellung von akademischen, wissenschaftli-
chen resp. Forschungskompetenzen 34 und Praxiskompetenzen, -erfahrungen resp. Praxisbezug.
Anstelle des oder erganzend zum doppelten Kompetenzprofil wird von einigen Hochschulen auf
eigene, differenziertere Kompetenzmodelle oder Ersatzkonstrukte hingewiesen. Hierzu gehoéren
das Mischprofil (Einsatz in Forschung und Lehre), das dreifache Kompetenzprofil sowie umfas-
sendere Kompetenzmodelle, die ein ganzes Blindel an Kompetenzen (u.a. Fach-, Sozial-, und
Fuhrungskompetenzen) unterscheiden. Am haufigsten wird der Begriff «doppeltes Kompetenz-
profil» oder eines Ersatzkonstrukts im Kontext der Personalentwicklung (insbesondere mit Bezug
zur Nachwuchsférderung) gebraucht. Aber auch im Kontext der Férderung einer Forschungs- und
Innovationskultur findet er bei einer FH Erwahnung. Fur das Ersatzkonstrukt «Mischprofil» wird
das Ziel beschrieben, den Anteil von Mitarbeiter:innen zu erhéhen, die in Lehre und Forschung
tatig sind, um SBFI-Beitrage 3° zu erlangen. Bei vier FH findet das doppelte Kompetenzprofil in
diesen Dokumenten keine Erwahnung. Sofern der Begriff nicht genannt wird, wird dies damit
begriindet, dass das doppelte Kompetenzprofil (fast) zur Ganze umgesetzt und in der DNA ver-
ankert ist, so dass sich dessen Gebrauch erlbrigt. Zwei FH geben an, dass sie bewusst auf die
Verwendung des Begriffs verzichten, da er auf dem Arbeitsmarkt nicht gebrauchlich ist und es
keine einheitliche Definition und Verwendung an der FH gabe, womit dessen Gebrauch wenig
zielfihrend sei. Demgegeniber betont eine FH, dass erst die P-11-Programme Anlass gegeben
hatten, den Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» in die Personalreglemente aufzunehmen.

Alle FH betonen, dass die Tragerkantone der Praxisorientierung und Berufsbildung einen hohen
Stellenwert beimessen, und die Akademisierung nicht geférdert werden soll — ein Diskurs, der
auch gerne von den Medien aufgegriffen wird. Zwei FH prazisieren in ihrem Interview die Zusam-
menarbeit mit den Tragerkantonen im Kontext der Umsetzung des doppelten Kompetenzprofils.
In einem Fall wird die gemeinsame Erarbeitung und Validierung von Richtlinien mit dem Regie-
rungsausschuss beschrieben. Im anderen Fall geht es um das Monitoring und Reporting von
Vorgaben, die die Auspragung von Praxisprofilen bei Professor:innen der FH betreffen.

Definition resp. Umschreibung Praxis- und Forschungskompetenzen

Statt Praxiskompetenz wird in den analysierten Dokumenten meist von Berufs- und Praxiserfah-
rung oder von Praxis- und Berufs(-feld)bezug gesprochen. Mit wenigen Ausnahmen werden hier-
fur keine expliziten Definitionen oder Beschreibungen der damit verbundenen Kompetenzen, Fa-
higkeiten und Tatigkeiten gegeben. Zu viele unterschiedliche Berufsfelder, die hier zu bertcksich-
tigen sind, sowie eine fehlende theoretische Fundierung von Praxiskompetenz dirften ein Grund
daflr sein. Forschungskompetenz wird demgegentber als Begriff haufiger verwendet und mit
einer Auflistung von Tatigkeiten und Fahigkeiten konkretisiert. Allgemeinglltige Standards in der
Wissenschaft, die fir die meisten Fachbereiche Giiltigkeit haben, dirften hier zugrunde liegen.
Bei kiinstlerischen Profilen werden die Anforderungen bzgl. Forschungskompetenzen oft durch
kiinstlerische Kompetenzen ersetzt resp. damit gleichgesetzt.

34 lm Rahmen der Ergebnisdarstellung auf Ebene Corporate verwenden wir statt Wissenschaftskompetenz oder wissenschaftliche Kom-
petenz den Begriff Forschungskompetenz, da dieser in den Interviews aber auch in den Dokumenten der Gebrauchliche ist.

35 SBFI-Kriterien (Def.): In die Berechnung einbezogen werden nur Personen (Vollzeitaquivalente, SHIS-Personalkategorien 51-54), die
mindestens zu 50 Stellenprozente angestellt sind, wobei der Anteil Lehre und der Anteil Forschung mindestens je 20 Stellenprozente
betragen mussen.
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Einschétzung des Wissensstands sowie fachbereichsspezifische Unterschiede

Der Wissensstand zum doppelten Kompetenzprofil wird von den FH unterschiedlich eingeschatzt
und kann auch innerhalb einer Hochschule je nach Departement sehr unterschiedlich ausgepragt
sein. Aber auch ohne Kenntnis des Begriffs, wird angegeben, dass man in der Regel weiss, dass
dieser Praxis- und Forschungskompetenz beinhaltet. Allerdings wird auch auf die hdufig vorkom-
mende Gleichsetzung des doppelten Kompetenzprofils mit dem beidseitigen Einsatz in Lehre und
Forschung hingewiesen. Die von allen FH festgestellten fachbereichsspezifischen Unterschiede
in der Nutzung des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» werden hauptsachlich in den unter-
schiedlichen Praxis- und Berufsfeldern gesehen, die keine einheitliche Verstandigung dartiber
erlauben, was unter Praxiskompetenz resp. -erfahrung zu verstehen ist. Zudem wird auf die un-
terschiedlichen Mdglichkeiten je nach Fachbereich hingewiesen, ein Forschungs- und/oder Pra-
xisprofil mitzubringen oder dieses aufrechtzuerhalten. Entsprechend wird es im vorgegebenen
Rahmen den einzelnen Departementen resp. Hochschulen/Fachbereichen Uberlassen, je nach
Bedarf zu prazisieren, was unter einem doppelten Kompetenzprofil zu verstehen ist.

Referenzfunktionen

Es wurden insgesamt 28 Dozierenden-Referenzfunktionen und 28 Professor:innen-Referenz-
funktionen der 9 FH in Bezug auf ihre Anforderungen an Forschungs- und Praxiskompetenz un-
tersucht. Die formulierten Anforderungen unterscheiden sich von Hochschule zu Hochschule
stark. Quantitativ formulierte Anforderungen an Berufserfahrung reichen von drei bis acht Jahren
fur die Stufe Dozierende und von drei bis zwolf Jahren fur die Stufe Professor:in. Je nach erreich-
tem Hochschulabschluss unterscheiden sich teils die Anforderungen an Berufserfahrung (FHNW,
OST). Einige HS machen wiederum keine konkreten Vorgaben zu den geforderten Berufsjahren.
Fir Vorgaben zu Hochschulabschlussen formulieren diverse FH verschiedene Moglichkeiten zur
Kompensation. So kénnen beispielsweise Doktorate mit als dquivalent erachteten Leistungen er-
setzt werden (z.B. HES-SO, FHNW, SUPSI). Vorgaben zu Forschungskompetenz werden meist
qualitativ und erst ab Stufe Professor:in formuliert.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: Gemass Reglementen werden bis zu sechs unterschiedliche Professor:innen-Pro-
file unterschieden, wobei sich diese entweder an die universitdre Nomenklatur anlehnen, zwi-
schen Praxis und Forschungsprofessor:in und ggf. Lehr- sowie Gastprofessor:innen unterschei-
den oder im kiinstlerischen Bereich besondere Formen von Professuren ausweisen. Die ZHAW
kennt zudem Fdrderungs-, Stiftungs- sowie Briickenprofessor:innen. Voraussetzungen fiur die
Verleihung des Professor:innen-Titels sind — wie in den entsprechenden Dokumenten beschrie-
ben — der Ausweis von Praxis- resp. Berufserfahrung, wobei diese quantifiziert mit mindestens
drei oder funf Jahren oder unbestimmt als mehrjahrig ausgewiesen wird. Unterschiede gibt es
darin, ob diese ausserhalb der Hochschule zu erbringen ist oder ob auch an der FH erworbene
Praxiserfahrungen (z.B. in Dienstleistungsprojekten) angerechnet werden. Des Weiteren kann
der Ausweis von erfolgreichen unternehmerischen oder kiinstlerischen Leistungen eingefordert
werden. Mit Bezug zur Forschungskompetenz werden u.a. der Nachweis eines fachlichen
Schwerpunkts, namhafte Ergebnisse in angewandter Forschung und Entwicklung oder aner-
kannte wissenschaftliche Publikationen gefordert. Hierbei stehen meist qualitatsorientierte Defi-
nitionen im Vordergrund. Eine Promotion ist — in Abhangigkeit vom Profil — keine zwingende Vo-
raussetzung, wird jedoch meist erwartet. In der Regel muss ein Nachweis Gber hochschuldidak-
tische Qualifikation mitgebracht oder nachgeholt werden. Einige FH legen zudem ein bestimmtes
Mindestpensum als Kriterium fur den Titelverleih fest. Wird der Titel erst im Laufe der Anstellung
verliehen, wird die Mindestdauer einer unbefristeten Anstellung vorgegeben sowie die Lehrquali-
tat mitbericksichtigt.
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Im Zentrum der Herausforderungen stehen der angespannte Arbeitsmarkt und der damit einher-
gehende Fachkraftemangel, der durch die ohnehin hohen Anforderungen eines doppelten Kom-
petenzprofils nochmals verscharft wird. Erfolgreiche Forscher:innen verfiigen haufig nicht Gber
ausreichende Praxiserfahrungen und bei potenziellen Kandidat:innen aus der Praxis steht die FH
im Wettbewerb mit der Privatwirtschaft und anderen Sektoren sowie den dort angebotenen Léh-
nen. Auch die Rekrutierung von Doktorand:innen ist aufgrund der Kooperationserfordernisse mit
UH eher schwierig. Weiterhin stellt die Personalgewinnung von meist jungen «First Movers» z.B.
in der IT fir die Entwicklung innovativer Studiengédnge eine Herausforderung dar, da diese noch
nicht Uber einen einschlagigen Abschluss oder ein doppeltes Kompetenzprofil verfligen.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, werden Handlungsspielraume genutzt. Diese erge-
ben sich aus den meist nur sehr allgemein definierten Praxis- und Forschungskompetenzen. Je
nach Arbeitsmarktlage und ausgeschriebenem Profil kénnen diese anforderungsspezifisch prazi-
siert und ggf. quantitativ angepasst (z.B. Anzahl Praxisjahre) oder ggf. auf einen konsekutiven
Master-Abschluss oder auf eine Promotion verzichtet werden.

Good Practice sind die kommunikative Starkung des Employer Brands mit entsprechender Ge-
staltung von FH-Websites und Stellenausschreibungen (u.a. mit Verweis auf sinnstiftende Arbeit
und Praxisbezug), Informations- und Netzwerkveranstaltungen fir UH-Absolvent:innen zu Vo-
raussetzungen fiir eine Bewerbung an einer FH, Nutzung von Diplomfeiern, um Absolvent:innen
zur Rickkehr an die FH zu bewegen sowie die Anrechenbarkeit unterschiedlichster Praxisformate
auch innerhalb einer FH-Tatigkeit sowie eines Teils der Berufslehre im Rahmen der Nachwuchs-
forderung.

Personaleinsatz: Fur den Personaleinsatz wird von allen FH auf die Referenzprofile oder ein ent-
sprechendes Aquivalent verwiesen. Je nach Personalkategorie miissen mit Bezug zum Refe-
renzprofil unterschiedlich Elemente des doppelten Kompetenzprofils erflllt sein, wobei diese hin-
sichtlich quantitativer und qualitativer Merkmale von Praxis- und Forschungskompetenz unter-
schiedlich prézise definiert sind. Uber die Einreihung zu Funktionsstufen resp. Personalkatego-
rien und dem damit verbundenen Einsatz in einem oder mehreren Leistungsbereichen kann sich
— je nach Gehaltsmodell — eine mehr oder weniger starke Verkniipfung der Lohneinstufung mit
dem doppelten Kompetenzprofil ergeben. Diese Verknlpfung ist an den FH unterschiedlich aus-
gepragt. Sofern diese gegeben ist, hat das doppelte Kompetenzprofil einen positiven Einfluss auf
die Gehaltseinstufung. Darlber hinaus sind weitere Merkmale fiir die Lohnbestimmung relevant,
wie z.B. tatsachlich nutzbare Fahigkeiten, der Umfang an Berufserfahrung oder die erfolgreiche
Akquise von Drittmitteln.

Als sehr relevant wird die Erfullung der SBFI-Kriterien fiir die Steuerung des Personaleinsatzes
erachtet und die damit verbundenen Fdrdergelder fir FH bei in Forschung und Lehre tatigem
Personal. Erwahnt wird in diesem Kontext, dass hier indirekt das doppelte Kompetenzprofil zum
Tragen kommt.

Als Herausforderungen werden die fehlende Kenntnis der auf Ebene Corporate festgelegten Mi-
nimalanforderungen pro Funktionsgruppe, zu viele Ausnahmen bei der Rekrutierung sowie die
Harmonisierung im Bereich Lohn auf kantonaler Ebene genannt, wobei die Gehaltsstufen die
grosse Varianz an Berufsgruppen nicht adaquat abbilden kann.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Fir die Forderung von Praxis- und Forschungs-
kompetenz wird eine breite Palette an Massnahmen angeboten, wobei diese haufig — und dies
trifft insbesondere auch auf die Massnahmen der P-11 Programme zu — auf Ebene der Fachbe-
reiche verankert sind. Eine wichtige Erganzung stellen hochschuldidaktische Weiterbildungen
dar.

Ein besonderer Fokus wird aufgrund der knappen Arbeitsmarkte auf die Nachwuchsférderung
gelegt. Im Fokus stehen dabei Doktorand:innen und Mittelbauangestellte und damit ein
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verstarktes Investment in die Personalentwicklung der internen Mitarbeitenden. Hierzu gehdren
die Foérderung eines konsekutiven Master-Studiums oder einer Promotion sowie die Unterstit-
zung beim Erwerb von Praxiserfahrungen, auch innerhalb von Tatigkeiten an der FH.

Entsprechend beziehen sich viele der genannten Herausforderungen der Personalentwicklung
und Laufbahnférderung auf die Nachwuchsférderung. Hierzu gehoéren befristete Anstellungsver-
haltnisse von Mittelbauangestellten, die fiir eine langerfristig angelegte Personalentwicklung hin-
derlich sind, sowie soziale Vergleichsprozesse (gleiche Einsatzprofile wie Dozierende, aber Ein-
reihung in tiefere Funktionsstufen). Ergdnzend werden herausfordernde Rahmenbedingungen
wie die unklare Finanzierung, die geringe Bekanntheit der Personalentwicklungsinstrumente, un-
zureichende Ressourcen auf Seiten des Personals, das Timing von Massnahmen (inkl. Budge-
tierung, Personalersatz und Einsatzbereich finden) beschrieben. Die ggf. fehlende Motivation von
Mitarbeitenden, ein doppeltes Kompetenzprofil zu entwickeln resp. aufrechtzuerhalten sowie die
Abhangigkeit von der Wirtschaft bei der Forderung von Praxiskompetenzen bei gleichzeitiger Ge-
fahr von Abwerbung sind weitere relevante Punkte. Bei Doppelanstellungen wird die hohe Belas-
tung kritisch angemerkt. An Hochschulen der Kunst kommt erschwerend dazu, dass aufgrund
von Anstellungsverhaltnissen mit vielen kleinen Pensen eine klassische Hochschullaufbahn er-
schwert ist. Zudem werden das fehlende Promotionsrecht sowie die Kooperationserfordernisse
mit UH als hinderlich erlebt.

Als Good Practice Beispiele wurde das mefistalo-Mentoringprogramm, der Z-Kubator, Pilotpro-
jekte auf Ebene Departement, in denen die Mitarbeitenden in zwei Arbeitswelten tatig sind (50
Prozent in einem Praxisfeld und 50 Prozent an der FH), sowie die Aquivalenzanerkennung von
Praxiserfahrungen an einer FH resp. im akademischen Umfeld genannt.

Teilnahme an P-11-Programmen

Die HR-Leitungen auf Ebene Corporate sind — sofern die FH an P-11-Programmen teilgenommen
haben — Uber deren Status eher wenig informiert, da die Programme in der Regel auf Ebene der
Departemente (resp. Hochschule) verankert sind. Als Herausforderungen wurden das administ-
rative Umsetzen, die Finanzierung fiir eine nachhaltige Implementierung sowie das Erwartungs-
management mit den P-11-Programmteilnehmenden beschrieben. Als Good Practice wurden die
gute Kooperation mit dem HR sowie der Zusammenarbeit mit dem Department durch dessen
Einsitz in der GL beschrieben.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Blick in die Zukunft

Der Fachkraftemangel resp. die aktuell schwierigen Arbeitsmarkte wurden von fast allen FH als
die zentrale Herausforderung genannt. Die hohen Anforderungen eines doppelten Kompetenz-
profils sowie die zu wenig wettbewerbsfahigen Léhne der FH im Marktvergleich erschweren die
Stellenbesetzung zusatzlich. Weitere zentrale Herausforderungen sind die fehlenden resp. knap-
pen finanziellen und personellen Ressourcen, um bei Mitarbeitenden ein doppeltes Kompetenz-
profil zu entwickeln, sowie die Heterogenitat der Departemente resp. Hochschulen und die damit
einhergehende Schwierigkeit, ein einheitliches Verstandnis resp. eine Definition von Praxiskom-
petenz zu erreichen. Die Anforderungen des Wissenschaftsbetriebs, die Profilbildung in der For-
schung sowie die fehlende Berechtigung fiir den dritten Zyklus werden vor diesem Hintergrund
als zusatzliche Herausforderung besonders betont.

Als Chancen in Bezug auf die Forderung des doppelten Kompetenzprofils werden insbesondere
die Praxisorientierung mit Fokus auf die Abgrenzung zu UH sowie die Kooperation mit der Wirt-
schaft resp. der Dialog mit der Praxis hervorgehoben. Weitere Vorteile des doppelten Kompe-
tenzprofils als Ganzes werden in der Erflllung des Leistungsauftrags und der Férderung einer
interdisziplindren Sichtweise gesehen. Es tragt zudem zur Attraktivitat als Arbeitgeberin fir Mit-
arbeitende und als Ausbildungsinstitution flr Studierende bei.
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Ideen zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils: Das Gros der Ideen flr eine weitere For-
derung des doppelten Kompetenzprofils bezieht sich auf verstarkte Investitionen in die Personal-
entwicklung und Laufbahnférderung, insbesondere auf Nachwuchsférderung der Zielgruppe der
Mittelbauangestellten (aber auch Studierende resp. Absolvent:innen). Vorschlage hierfiir waren
u.a. eine bessere Durchlassigkeit der Personalkategorien sowie eine Verbesserung der Rahmen-
bedingungen fiir Doktorand:innen. Kulturentwicklung an der FH sowie die Intensivierung der Ko-
operation mit Unternehmen resp. Organisationen, um Raume fiir Praxiserfahrungen zu erschlies-
sen, sind neben HR-spezifischen Massnahmen wie Candiate Fishing bei Honorarbeauftragten
und dem Monitoring der Massnahmepakete weitere Vorschlage.

4.3.2 Ergebnisse auf Ebene Fachbereiche an Fachhochschulen

Zur Umsetzung und Forderung des doppelten Kompetenzprofils wurden Leitungen von insgesamt
15 Hochschulen resp. Departementen aus sieben Fachbereichen der FH im Rahmen von Inter-
views befragt. Zu den ausgewahlten Fachbereichen gehdren Life Sciences, Technik & IT, Archi-
tektur, Bau & Planung, Wirtschaft & Dienstleistungen, Gesundheit, Soziale Arbeit sowie Design,
Musik & andere Kiinste. Pro Fachbereich nahmen jeweils zwei Hochschule resp. Departemente
teil. Im Fachbereich Design, Musik & andere Kiinste (DMK) waren drei Hochschulen beteiligt. In
Zentrum dieser Interviews standen Fragen zum Gebrauch und zur Relevanz des Begriffs «dop-
peltes Kompetenzprofis» (auch im Kontext des Diskurses mit den Tragerkantonen), zur Umset-
zung des doppelten Kompetenzprofils in der Personalpraxis mit Bezug zu Rekrutierung, zum Per-
sonaleinsatz sowie Personalférderung. Des Weiteren Fragen zur Laufbahnentwicklung sowie zu
Herausforderungen, Chancen und Ideen mit Blick in die Zukunft.

Die Ergebnisse dieser Interviews werden in Form von kurzen zusammenfassenden Berichten
dargestellt, die die Leitungspersonen zu Wort kommen lassen und zumindest einen kleinen Ein-
blick in die Praxis und die Herausforderungen der jeweiligen Hochschule resp. des Departments
in einem spezifischen Fachbereich im Kontext des doppelten Kompetenzprofils erlauben. Sie be-
anspruchen keine Reprasentativitat fir den jeweiligen Fachbereich, da die Hochschulen resp.
Departemente von den Fachgebieten, der jeweiligen Strategie sowie den Rahmenbedingungen,
die von der Ebene Corporate sowie den Tragerkantone vorgeben sind, sehr unterschiedlich auf-
gestellt sein kdnnen. Jedoch bieten die Kurzberichte die Mdglichkeit fur andere Hochschulen
resp. Departemente, sich mit den beschriebenen Praxen zu vergleichen und ggf. die ein oder
andere Anregung zu finden.

4.3.21 Ergebnisse aus dem Fachbereich Life Sciences

Von beiden Departementen lagen die jeweiligen Strategiepapiere vor. Der Begriff des doppelten
Kompetenzprofils oder allfallige Alternativkonstrukte werden in keinem der beiden Dokumente
verwendet. Die beiden Interviews im Fachbereich Life Sciences wurden am 16.01.2024 mit Prof.
Dr. Falko Schlottig, Direktor Hochschule fiir Life Sciences der FHNW (im Folgenden L-FHNW)
online sowie am 06.03.2024 mit Prof. Dr. Urs Hilber, Direktor Departement Life Sciences and
Facility Management und Cathy Kroll, Leiterin Stabsbereich Forschung, Technology Transfer
Office LSFM der ZHAW (im Folgenden L-ZHAW), vor Ort durchgefiihrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kompetenzprofily

Weder an der L-ZHAW noch an der L-FHNW wird der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» expli-
zit gebraucht. Gemass L-ZHAW ist er jedoch im Grundverstandnis des Departements angelegt,
da es sich als Wirtschaftsférderorganisation und Kooperationspartner fir die Praxis versteht. Ent-
sprechend werden Personen bendtigt, die sowohl in ihrem Forschungsgebiet auf einem hohen
Niveau agieren als auch in der Industrie a jour sind. Erwiinscht wéare sogar ein dreifaches Kom-
petenzprofil, das auch Auslandserfahrung beinhaltet. Nach Aussage der L-FHNW ist in den Life
Sciences Praxis- und Forschungserfahrung quasi nicht zu trennen. Entsprechend werde fast
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immer versucht, Personen aus der Praxis einzustellen, die in der Regel Forschungserfahrung
mitbringen. Dies misse nicht zusatzlich Uber den Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» zum Aus-
druck gebracht werden, der auch nicht in der Strategie verankert ist. Nach dem Wissensstand
zum doppelten Kompetenzprofil gefragt, berichten beide, dass die Leitungspersonen mit dem
Begriff vertraut sind, insbesondere im Kontext der Rekrutierung. Fir das sonstige Personal ist
der Begriff im Alltag jedoch weniger von Bedeutung. Im Diskurs der Tragerkantone zum doppelten
Kompetenzprofil stehen die beiden L-Hochschulen nicht im Fokus.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: Wie bereits oben ausgefiihrt, sind fir die L-ZHAW und die L-FHNW sowohl For-
schungs- als auch Praxiskompetenzen fir eine Anstellung an einer FH eine absolut zentrale Vo-
raussetzung. Beide betonen die Wichtigkeit von Erfahrungen aus der Industrie. Entsprechend
wird in Stellenausschreibungen immer mehrjahrige Erfahrung in der Industrie verlangt. Die L-
ZHAW erganzt, dass den rekrutierten Personen aus der Industrie dann maoglichst schnell Lehrer-
fahrung beigebracht werden muss.

An der L-FHNW liegt der Fokus der Anstellungen auf Professor:innen und nicht auf Dozent:innen,
dies aufgrund des hohen Selbstfinanzierungsgrads. Das bedeutet, dass sich diese spatestens
nach zwei Jahren selbst finanzieren missen. Auch wissenschaftliche Mitarbeitende missen Pro-
jekte akquirieren, was herausfordernd ist. Entsprechend ist fiir alle in der Forschung tatigen Per-
sonen, auch flr wissenschaftliche Mitarbeitende, ein Doktorat Voraussetzung. Dieser gehore in
den Life Sciences zur Ausbildung. Die Qualitdtsanspriiche sind identisch zu jenen der ETH/UH.
An der L-FHNW wird bei jeder neu zu besetzenden Stelle zunachst gepruft, ob diese mit einer
Person aus der Industrie besetzt werden kann. Falls jemand von einer ETH/UH kommt, sollte
er/sie zumindest in einem Startup oder dhnlichem Unternehmen gearbeitet haben. Die zentrale
Praxiskompetenz, die damit in Verbindung steht, ist das Management von Projekten in der In-
dustrie. Bei der Rekrutierung von Professor:innen wird an der L-FHNW bereits fur das erste Be-
werbungsinterview ein Forschungsplan eingefordert, kombiniert mit einem Fachvortrag, der so-
wohl die eigenen Arbeiten als auch die Forschungsperspektiven an der L-FHNW beinhaltet. Erst
wenn diese fir gut befunden werden, wird zu einer Probevorlesung in der Findungskommission
eingeladen.

Fachbereichsspezifische Vorgaben werden von den L-Hochschulen nicht genannt. Bei beiden ist
die Einstellung als Professor:in resp. die Verleihung des Professor:innen-Titel auf Ebene Corpo-
rate geregelt. An der L-ZHAW sind die Vorgaben des Kantons zu bericksichtigen, die in der
Funktionsmatrix auf Ebene Corporate zusammenfassend expliziert werden. Sowohl die L-ZHAW
als auch die L-FHNW geben jedoch an, dass je nach Fachgebiet oder Institut die Anforderungen
hinsichtlich Praxis- oder Wissenschaftsorientierung unterschiedlich ausgepragt sein kénnen.

Auf die Frage, was Einfluss auf die Umsetzung von Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil
auf die Rekrutierungspraxis hat, wurden von beiden L-Hochschulen der Arbeitsmarkt und der
damit verbundene Fachkraftemangel als zentralen Einflussfaktor genannt. Gemass der L-ZHAW
ist es schwierig, Personen aus der Industrie mit ausgepragtem doppelten Kompetenzprofil zu
finden. Oberassistent:innen von ETH/UH zu gewinnen sei demgegeniber einfacher, haufig fehle
hier jedoch die Praxiserfahrung. Von der L-ZHAW wurde zudem auf professionsspezifische An-
forderungen verwiesen. Demgegeniber wurden Vorgaben fiir QM-Akkreditierungen und die Kon-
kurrenz zu anderen Hochschulen von beiden L-Hochschulen nicht als relevant erachtet.

Nach Herausforderungen im Kontext der Rekrutierungspraxis gefragt, geben beide L-Hochschu-
len den Wettbewerb um Expert:innen aus der Industrie an. Die L-ZHAW erganzt, dass das poli-
tisch gewollte Profil der FH zwar gut gemeint, in der Rekrutierung von entsprechend qualifiziertem
Personal jedoch schwer umsetzbar sei. Die L-FH betonen, dass die hohen Léhne in der Industrie
(v.a. in der «Big Pharmay), aber auch die Lohne an ETH und UH im Vergleich zu den Léhnen an
FH im Bereich Life Sciences nicht konkurrenzfahig seien. Als weitere Herausforderung spricht die

105



Analyseergebnisse

L-FHNW die Diversitat des Arbeitsmarktes an, die aus der Diversitat und Dynamik in den Life
Sciences und den Entwicklungen in der Industrie resultiert. Wenn es in der Industrie ein junges
Fachgebiet gibt, sei es schwierig, Personal zu finden. Zudem verdiene ein Clinical Director in
einem Startup in den Life Sciences wesentlich mehr als der CEO, was nicht mit dem Gehaltsrah-
men der FH kompatibel ist. Wenn aber in der Forschung der fachliche Fit passt und Gestaltungs-
spielrdume gegeben sind, sei das Salar bislang meist kein Hinderungsgrund gewesen.

Personaleinsatz: In Bezug auf Vorgaben zum Personaleinsatz betont die L-ZHAW, dass es
grosse Unterschiede zwischen einzelnen Fachgebieten gibt, je nachdem, ob diese eher for-
schungs- oder eher praxisorientiert sind. Dies hat bei der L-ZHAW auch damit zu tun, dass auch
der Bereich Facility Management am Departement angesiedelt ist, der im Vergleich zur Chemie
eher praxisorientiert ausgerichtet ist. Von der L-FHNW werden als zentrales Steuerungselement
fir den Personaleinsatz die SBFI-Beitrage genannt, die sie gut zu nutzen versucht.

Danach gefragt, ob ein komplementérer Ansatz in den Teams, Instituten, Studiengangen oder
anderen Organisationseinheiten verfolgt wird, geben beide Hochschulen an, dass dies aktuell
kein Thema sei, da dadurch die nétige Flexibilitdt im Personaleinsatz verloren gehen wirde. Je-
doch sind an der L-FHNW alle Studiengangleiter in einer Forschungsgruppe integriert.

Als Herausforderung wurde von der L-ZHAW im Kontext des Personaleinsatzes genannt, dass
die Anzahl der Professor:innen-Stellen beschrankt ist und mit der neuen PVF noch starkere Vor-
gaben im Bereich Praxiskompetenz gemacht werden. Zudem sind Poolldsungen mit Personen,
die bestimmte Kompetenzen haben und unterschiedlich eingesetzt werden kdnnten, an der FH
nicht funktionsfahig. Die L-FHNW sieht die Arbeitsbelastung durch die Tatigkeit im mehrfachen
Leistungsauftrag und den Akquisedruck fur Forschungsprojekte als grésste Herausforderungen.
Dies habe jedoch nicht direkt mit dem doppelten Kompetenzprofil zu tun, sondern ist primar dem
Geschaftsmodell der FH geschuldet, das im Vergleich zu ETH/UH keine Grundfinanzierung vor-
sieht.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Die L-ZHAW unterscheidet zwischen Aufrechter-
haltung und Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils. Bei ersterer kbnne man Uber die an-
gewandte Forschung mit der Industrie von interessanten Cases profitieren. Mit Fokus auf den
Bereich Forschung besteht neben niederschwelligen Weiterbildungsangeboten auch die Méglich-
keit, ein Doktorat zu absolvieren. Zudem hat die L-ZHAW ein P-11-Programm zu Entrepreneurial
Competence in Science lanciert. Fur wissenschaftliche Mitarbeitende besteht die Mdglichkeit ei-
ner formalisierten Laufbahnférderung zum/zur Dozierenden. Hierzu gehéren funf Jahre Berufser-
fahrung im tatigkeitsrelevanten Gebiet mit einem Beschaftigungsgrad von mindestens 50 Prozent
(in der Regel ab MSc-Abschluss). Dies ist allerdings mit der Schwierigkeit verbunden, dass der
Grundsatz gilt, dass wissenschaftliche Mitarbeitende nach ihrer befristeten Anstellung in die In-
dustrie gehen sollen, um zu einem spateren Zeitpunkt mit guten Chancen auf eine Dozent:innen-
Stelle an die FH zurickkommen zu kénnen. Hier besteht das Problem, dass diese dann meist
nicht mehr zurtickkommen. Die L-FHNW fokussiert bei der Personalentwicklung u.a. auf die Un-
terstutzung bei der Netzwerkbildung, z.B. durch Veranstaltungen an der Hochschule, um die
Sichtbarkeit und den Austausch mit der Industrie zu starken, sowie auf die Férderung von Start-
ups. Des Weiteren werden insbesondere Personen beim Schreiben von Forschungsantragen un-
terstutzt, die seit L4ngerem nicht mehr geforscht haben.

Wie bereits oben bei der Rekrutierung geschildert, gibt es je nach Fachgebiet und Institut — ab-
hangig davon, ob sie eher praxis- oder wissenschaftsorientiert sind — Unterschiede bei der Frage,
worauf der Fokus bei der Personalentwicklung und Laufbahnférderung gelegt wird. Von beiden
L-Hochschulen wird die Bedeutung der didaktischen Ausbildung sowie der Aufbau von Lehrer-
fahrungen erwahnt. Die L-FHNW préazisiert in diesem Kontext, dass die obligatorische hochschul-
didaktische Weiterbildung in Form eines CAS sehr zeitaufwéandig ist und es angesichts des hohen
Workloads schwierig sei, diese in den Arbeitsalltag zu integrieren.
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Nach spezifischen Rahmenbedingungen gefragt, die Einfluss auf die Umsetzung des doppelten
Kompetenzprofils im Fachbereich haben, wurden von der L-ZHAW professionsspezifische Anfor-
derungen sowie der Arbeitsmarkt genannt, wahrend Vorgaben fir QM-Akkreditierungen und die
Konkurrenz zu anderen FH/UH keinen Einfluss haben. Von Seiten der L-FHNW gab es hierzu
keine Ausserungen.

Als Herausforderung in der Personalentwicklung und Laufbahnférderung mit Bezug zum doppel-
ten Kompetenzprofil sehen beide L-Hochschulen die Relevanz, qualifizierte Mittelbauangestellte
wieder zurtickzuholen, nachdem diese in der Industrie gearbeitet haben. Ein wichtiger Ansatz-
punkt wird von der L-FHNW in persénlichen Gesprachen gesehen. Als weitere Herausforderung
sieht die L-FHNW die Férderung von digitalen Kompetenzen der Dozierenden, um einen agilen
Unterricht anbieten zu kénnen.

Teilnahme an P-11-Programmen

Wahrend sich die L-FHNW aus Ressourcengriinden sowie fehlendem Interesse auch von Seiten
der Dozierenden nicht an einem P-11-Programm beteiligt hat, hat die L-ZHAW ein eigenes Pro-
gramm (Entrepreneurial Competence in Science) lanciert, das jedoch nicht nachhaltig verankert
werden konnte. Als Griinde hierfiir wurden Ressourcenprobleme und die unzureichende strate-
gische Einbettung in HR-Prozesse bei der internen Mitarbeitendenférderung genannt. Auf Seiten
externer Personen aus der Industrie, die temporar an die L-ZHAW wechseln sollten, gab es zu-
dem keine Nachfrage.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Fir die L-FHNW ist nicht das doppelte Kompetenzprofil die Herausforderung, sondern der Ver-
gleich einer Tatigkeit in der Industrie mit jener an einer L-FH. Als Forschende:r stehe die Abwa-
gung zwischen "Freedom to operate" (die Industrie bietet da mehr Freiheit), der zugehoérigen Ar-
beitsbelastung sowie der fachlichen Befriedigung im Vordergrund. Die grésste Herausforderung
bestehe darin, hier ein attraktives Angebot zu machen. Die L-ZHAW sieht in der konjunkturab-
hangigen Rekrutierung sowie in der Profilierung der L-FH in Abgrenzung zu ETH/UH die grdssten
Herausforderungen.

Vorteile des doppelten Kompetenzprofils werden von der L-FHNW in der Industrienahe und der
dadurch gegebenen Nachfrage gesehen, auch im européischen Vergleich. Von der L-ZHAW gibt
es hierzu keine Ausserungen.

An Ideen wiirde die L-ZHAW ein dreifaches Kompetenzprofil bevorzugen, welches auch Ausland-
serfahrungen beinhaltet. Auch sollte der Tenure Track von der/dem wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden zum/zur Dozierenden weiterverfolgt und institutionalisiert werden. Die L-FHNW strebt zur
Forderung des doppelten Kompetenzprofils eine bessere Karriereentwicklung im Mittelbau an.
Hierzu wirden u.a. eine gute Beratung von Seiten des HR, die Férderung von Social Skills und
Kontakten mit der Praxis sowie die befristete Unterbringung in der Industrie gehéren, um zu ler-
nen, wie Projektmanagement dort betrieben wird. Auch sieht sie die Nutzung von Gastprofes-
sor:innen als eine gute Moglichkeit fur zeitlich befristete, internationale Rekrutierungen, die zu-
dem eine allfallige Bewerbung fiir ein ordentliches Findungsverfahren erlauben. Zudem regt sie
an, das Geschaftsmodell an FH und dessen Mechanismen zu tiberdenken, um diese zukunftsfa-
hig zu machen.
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In Kiirze: Weder an der L-ZHAW noch an der L-FHNW wird der Begriff «doppeltes Kompetenz-
profils» explizit gebraucht. Dies, weil man sich als Wirtschaftsférderorganisation und Kooperati-
onspartner fiir die Praxis versteht und in den Life Sciences Praxis- und Forschungserfahrung
kaum zu trennen sind. Leitungspersonen sind mit dem Begriff vertraut, fiir das librige Personal
ist er im Alltag nicht von Bedeutung. Im Diskurs der Tragerkantone zum doppelten Kompetenz-
profil stehen die beiden L-Hochschulen nicht im Fokus.

Bei der Rekrutierung sind bei einer Anstellung als Professor:in fiir beide L-Hochschulen sowohl
Forschungs- als auch Praxiskompetenzen eine absolut zentrale Voraussetzung. Entsprechend
wird in Stellenausschreibungen immer mehrjahrige Industrieerfahrung verlangt. Als Herausforde-
rungen angesichts des knappen Arbeitsmarkts wird der Wettbewerb um Expert:innen aus der
Industrie genannt. Da diese zudem ein ausgepragtes doppeltes Kompetenzprofil vorweisen mis-
sen, ist es schwierig, entsprechend qualifiziertes Personal zu finden. Verscharfend kommen die
im Vergleich zu FH hohen Léhne in der Industrie und auch an ETH/UH im Bereich Life Sciences
hinzu. Zudem ist es gerade in jungen Fachgebieten schwierig, Personal aus der Industrie zu fin-
den.

Beim Personaleinsatz kommen die grossen Unterschiede zwischen eher praxis- oder forschungs-
orientierten Fachgebieten der L-Hochschulen zum Tragen. Von der L-FHNW wird zudem das
Erreichen der SBFI-Kriterien als zentrales Steuerungselement flir den Personaleinsatz genannt.
Ein komplementéarer Ansatz wird aktuell nicht verfolgt, da damit die notige Flexibilitat verloren
gehen wirde. Als Herausforderungen wurde von der L-ZHAW die Beschrankung der Anzahl an
Professor:innen-Stellen sowie die mit der neuen PVF einhergehenden starkeren Vorgaben im
Bereich Praxiskompetenz genannt. Die L-FHNW sieht die Arbeitsbelastung durch die Tatigkeit im
mehrfachen Leistungsauftrag und den Akquisedruck fiir Forschungsprojekte als grosste Heraus-
forderung.

Bei der Personalentwicklung sieht die L-ZHAW u.a. die Férderung von wissenschaftlichen Mitar-
beitenden vor, die sich zu Dozierenden entwickeln méchten, inkl. der Mdglichkeit, ein Doktorat zu
absolvieren. An beiden L-Hochschulen gilt jedoch der Grundsatz, dass wissenschaftliche Mitar-
beitende nach ihrer befristeten Anstellung in die Industrie gehen sollen, um zu einem spateren
Zeitpunkt als Dozierende an die FH zurtickzukommen. Die L-FHNW setzt u.a. auf die Netzwerk-
bildung sowie die Unterstiitzung beim Verfassen von Projektantragen. Als Herausforderung be-
schreiben beide L-Hochschulen, qualifizierte ehemalige Mittelbauangestellte aus der Industrie
wieder an die FH zurtickzuholen.

Das P-11-Programm «Entrepreneurial Competence in Sciencey, das die L-ZHAW lanciert hatte,
wurde nicht nachhaltig verankert. Die L-FHNW hat sich an keinem P-11-Programm beteiligt.

Als Herausforderung wird von der L-FHNW die Gestaltung eines attraktiven Job-Angebots im
Dreieck von «Freedom to operate», der Arbeitsbelastung sowie der fachlichen Befriedigung ge-
sehen. Die L-ZHAW sieht in der konjunkturabhangigen Rekrutierung sowie in der Profilierung der
L-FH in Abgrenzung zu ETH/UH die grésste Herausforderung.

Als Vorteile des doppelten Kompetenzprofils werden die Industriendahe und die Nachfrage von
Seiten Industrie fur eine Zusammenarbeit, auch im europaischen Vergleich genannt.

Bei /deen wurde die L-ZHAW ein dreifaches Kompetenzprofil bevorzugen, welches auch Aus-
landserfahrungen beinhaltet. Auch sollte der Tenure Track von der/dem wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden zum/zur Dozierenden weiterverfolgt und institutionalisiert werden. Die L-FHNW
strebt zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils eine bessere Karriereentwicklung im Mit-
telbau an. Auch die Nutzung von Gastprofessuren wird als gute Moglichkeit fiir zeitlich befristete,
internationale Rekrutierungen gesehen, die zudem eine allfallige Bewerbung flir ein ordentliches
Findungsverfahren eréffnen kénnen.
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4.3.2.2 Ergebnisse aus dem Fachbereich Technik & IT

Von der School of Engineering der ZHAW liegt das Strategiepapier 2025 vor, ebenso der Akti-
onsplan 2021-2024 vom Dipartimento tecnologie innovative der SUPSI (im Folgenden T-SUPSI).
Der Begriff des doppelten Kompetenzprofils oder allféllige Alternativkonstrukte werden in beiden
Dokumenten nicht verwendet. Die Interviews wurden am 19.02.2024 mit Prof. Dr. Milena Pro-
perzi, Direttrice T-SUPSI, und am 14.02.2024 mit Prof. Dr. Dirk Wilhelm, Direktor School of Engi-
neering der ZHAW (im Folgenden T-ZHAW), online geflhrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kompetenzprofily

Der Begriff des «doppelten Kompetenzprofils» wird von beiden T-Hochschulen nicht explizit ver-
wendet. Gemass T-SUPSI ist der Begriff im Sprachgebrauch nicht verankert. Um der Komplexitat
im Ingenieurwesen gerecht zu werden, bendtigt ein Team verschiedene Profile. Von daher ware
der Begriff «Multidisziplinaritat» fir die Beschreibung der Anforderungen angemessener. Auch
die T-ZHAW erganzt, dass sie das doppelte Kompetenzprofil fir keinen attraktiven Begriff halte.
Zwar wird an der T-ZHAW leistungsubergreifend und implizit auf das doppelte Kompetenzprofil
Bezug genommen, namlich in der Lehre, in der sowohl theoretische Grundlagen als auch Praxis-
kompetenzen vermittelt werden, sowie in der Forschung und Entwicklung, indem diese wissen-
schaftsbasiert und anwendungsorientiert umgesetzt wird. Der Begriff als solcher ist jedoch nicht
gebrauchlich.

Gemass T-SUPSI ist das Wissen um das doppelte Kompetenzprofil noch nicht ausreichend ent-
wickelt. So muss man, um Professor:in zu werden, zwingend praktische Kompetenz mitbringen,
was unter den Forscher:innen nicht immer verstanden wird. Demgegenuber gibt die T-ZHAW an,
dass sich ihre Mitarbeitenden diesem Profil sehr bewusst seien. Zum Teil gibt es eine gewisse
Art der Spezialisierung, aber grundsatzlich wird von den Mitarbeitenden nicht viel Uber die Sem-
antik des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» nachgedacht.

Den Diskurs des Tragerkantons betreffend beschreibt die T-SUPSI, dass von der Politik eine
starke Prasenz vor Ort auf wirtschaftlicher Ebene und in den Unternehmen gefordert wird, um
Fachkrafte adaquat auszubilden. Entsprechend hoch wird die praktische Kompetenz gewichtet.
Zudem gibt es ein politisches Monitoring dieser Leistungen resp. des Impacts auf Wirtschaft und
Gesellschaft. Die T-ZHAW sieht sich im Diskurs des Tragerkantons zum doppelten Kompetenz-
profil weniger im Fokus, u.a. da die T-ZHAW, was die Anwendungsorientierung in der Forschung
betrifft, gut unterwegs ist.

Das doppelte Kompetenzprofils in der Personalpraxis

Rekrutierung: Die T-ZHAW verlangt von Dozierenden ein komplettes doppeltes Kompetenzprofil
mit Promotion und Praxiserfahrung. Nach der neuen Personalverordnung liegt die geforderte Be-
rufserfahrung im Falle von Professor:innen-Stellen neu bei flinf Jahren. Diese sollte zudem im
Rahmen von Tatigkeiten in der Schweiz erworben worden sein, da eine Vernetzung mit der
Schweizer Industrie zentral fiir die Akquise von u.a. Innosuisse-Projekten ist. Entsprechend wer-
den nur wenige Personen aus dem Ausland rekrutiert. Des Weiteren soll nicht nur das Fachgebiet
passen, sondern auch der Frauenanteil erhdht werden, was den Pool an mdglichen Kandidat:in-
nen weiter reduziert.

Die T-ZHAW versteht es jedoch gut, mit dieser Herausforderung umzugehen. Auch an der T-
SUPSI sind Praxiserfahrungen von herausragender Bedeutung. So missen, um die Position ei-
nes/einer Professor:in zu erlangen, mehrere Jahre signifikanter Praxiserfahrung im beruflichen
Umfeld nachgewiesen werden. Damit wird sichergestellt, dass nur der/die Bewerber:in mit einer
starken praktischen Kompetenz, erganzt um Forschungskompetenz, Zugang zu einer Profes-
sor:innen-Stelle erhalt.
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Bei beiden T-Hochschulen gibt es keine fachbereichsspezifischen Vorgaben mit Bezug zur Rek-
rutierung und die Umsetzung des doppelten Kompetenzprofils. Diese sind auf Ebene Kanton und
auf Ebene Corporate geregelt. Gemass T-ZHAW haben im Kontext der Rekrutierungspraxis so-
wohl professionsspezifische Anforderungen als auch die Konkurrenz am Arbeitsmarkt und zu an-
deren Hochschulen Einfluss auf die Umsetzung von Vorgaben des doppelten Kompetenzprofils.

Als Herausforderungen bei Personalrekrutierung wird von der T-SUPSI der Fachkraftemangel im
Ingenieurswesen genannt. Dieser erschwert es, die fiir unsere Hochschule gesuchten Profile zu
finden. Hinzu kommt, dass die Hochschule im Vergleich zu Unternehmen und UH in Bezug auf
die Gehalter weniger attraktiv ist. Als weitere Herausforderung gibt die T-SUPSI an, dass man
sich nicht auf die Zieldimensionen des doppelten Kompetenzprofils beschranken kénne, um die
Ziele der Hochschule zu erreichen. Die Beurteilung des/der Kandidat:in misse deutlich komple-
xer sein. Mit dem Aufzwingen des doppelten Kompetenzprofils werde der Spielraum einge-
schrankt, der es ermogliche, komplexere Dimensionen zu beriicksichtigen.

Die von der T-ZHAW genannten Herausforderungen gehen in eine dhnliche Richtung. Sie nennt
den Lohnwettbewerb zumindest in gewissen Fachbereichen (IT) sowie das sehr komplexe und
anforderungsreiche Profil mit Promotion und Praxiserfahrung als zentrale Herausforderung auf
der Suche nach geeigneten Kandidat:innen. Zudem sieht sie die Konkurrenz zu anderen Hoch-
schulen mit Blick auf die unterschiedlichen Anforderungen, die Kontingentierung der Professor:in-
nenstellen sowie die Férderung von Frauen im Ingenieursberuf als herausfordernd an.

Personaleinsatz: Gemass T-ZHAW haben die Institute innerhalb des vorgegebenen Rahmens
einen Spielraum, wie sie die unterschiedlichen Profile in den Leistungsbereichen einsetzen. Dies
wird bottom up und themenspezifisch geregelt, wobei Dozierende in der Regel innerhalb eines
Themengebiets in unterschiedlichen Leistungsbereichen im Einsatz sind. In der Weiterbildung
sind Praxiskompetenzen von hoher Relevanz. Auch fir die T-SUPSI hat das doppelte Kompe-
tenzprofil (und hier insbesondere die Praxiskompetenz) Auswirkungen auf den Personaleinsatz.
Zum einen ist Praxiserfahrung in der Lehre ausserst wertvoll und zeigt sich dort direkt in den
Ergebnissen. Zum anderen ist die Praxiskompetenz auch in der Forschung von Relevanz, um mit
Unternehmen in einen Dialog zu treten und dabei die Anforderungen der Praxis immer im Blick
zu behalten. Dies wird als Grundlage gesehen, um die Praxis in die Forschung und spéter in eine
innovative Ausbildung zu bringen.

Danach gefragt, ob ein komplementérer Ansatz verfolgt wird, verneint die T-ZHAW. Das doppelte
Kompetenzprofil sei in einer Person zu verankern. Im Zweifelsfall warte man langer, bis eine
Stelle wieder besetzt werden kénne. Von Seiten T-SUPSI gibt es hierzu keine Angaben

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Als Personalentwicklungsmassnahmen werden
von der T-ZHAW die Doktorandenforderung sowie Sabbaticals zur Férderung der Praxiskompe-
tenzen genannt. Der CAS «Hochschuldidaktik» ist zudem Pflicht fir alle in der Lehre tatigen Per-
sonen. Zudem bietet das HR der ZHAW auf Ebene Corporate den «Persdnlichen Entwicklungs-
plan» als Instrument zur Personalentwicklung an. Die T-ZHAW weist zudem daraufhin, dass sie
— was die fachliche Weiterbildung betrifft — gemass Mitarbeitendenbefragung gut abschneiden.
Von der T-SUPSI gibt es keine Angaben zu spezifischen Personalentwicklungsmassnahmen, die
Uber die Angebote auf Ebene Corporate hinausgehen.

Was die Laufbahnférderung betrifft, gibt die T-SUPSI an, dass vertikale Karrieren nicht gefordert
werden. Zwingende Voraussetzung, um Professor:in zu werden, ist der Nachweis von Praxis-
kompetenz. Dies wird in der Institution insbesondere unter den Forscher:innen nicht immer ver-
standen. An der T-ZHAW kann auch ein:e wissenschaftliche:r Mitarbeiter:in zur Professor:in ent-
wickelt werden, u.a. wenn diese:r noch zwei Jahre Praxiserfahrung nachholt. Dies ist jedoch die
Ausnahme. Auch an der T-ZHAW miussen diese die FH in der Regel verlassen, um nach Téatig-
keiten in der Industrie wieder zurtick an die Hochschule kommen zu kénnen.
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Zu fachbereichsspezifischen Vorgaben und Handlungsspielrdumen bei der Personalentwicklung
und Laufbahnférderung wurden von den beiden Hochschulen keine Angaben gemacht. An sons-
tigen Einflussfaktoren gibt die T-ZHAW an, dass professionsspezifische Anforderungen sowie der
Arbeitsmarkt und die Konkurrenz zu anderen Hochschulen Einfluss auf die Umsetzung der Vor-
gaben zum doppelten Kompetenzprofil haben. Von Seiten T-SUPSI gab es hierzu keine Ausse-
rungen.

Zu Herausforderungen im Kontext der Personalentwicklungs- und Férderungspraxis gab es von
den beiden T-Hochschulen keine Ausserungen.

Teilnahme an P-11-Programmen

Weder die T-SUPSI noch die T-ZHAW haben an einem P-11-Programm teilgenommen. Griinde
wurden hierfur nicht genannt.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Als allgemeine Herausforderungen in Bezug auf die Umsetzung und Férderung des doppelten
Kompetenzprofils flihrt die T-SUPSI an, dass es wenig sinnvoll sei, das doppelte Kompetenzprofil
vorzuschreiben, da hieriber der Handlungsspielraum zu sehr eingeschrankt werde. In der Kon-
sequenz flhre dies zu einem Verlust an Flexibilitat und Wandlungsfahigkeit. Das doppelte Kom-
petenzprofil sollte ein Kriterium, aber nicht das Hauptkriterium sein. Exzellenz sollte in einer der
Kompetenzen gefoérdert werden, anstatt sich mit einem Minimum in beiden Kompetenzen zufrie-
den zu geben, um das doppelte Kompetenzprofil zu erfillen. Die T-ZHAW hebt die unterschied-
lichen Track Records bei ETH-Professor:innen und FH-Professor:innen als Herausforderung her-
vor, was bei der Akquise von Drittmitteln in der Forschung (mittlerweile auch bei Innosuisse) zu-
nehmend ein Problem darstellt. Aufgrund der neu geforderten fiinf Jahren Praxiserfahrung sind
T-FH im Nachteil, da sie nicht den gleichen Track Record wie Forscher:innen an UH/ETH auf-
bauen kénnen.

Als Vorteile der Foérderung des doppelten Kompetenzprofils sieht die T-ZHAW, dass sie damit
den Forderungen der Studierenden entsprechen, die sich fir ein Studium an einer FH entschie-
den haben, das Uber eine wissenschafts- und praxisorientierte Komponente verfugt. Von der T-
SUPSI gibt es hierzu keine Ausserungen.

Als Idee fuhrt die T-ZHAW an, dass verstarkt Gastdozierende aus der Industrie mit Vergabe eines
Professor:innen-Titels angestellt werden kénnten, &hnlich wie an der ETH. Diese hat hierfur den
sogenannten «Professor of Practice» eingefiihrt. Die T-SUPSI ist, was die Férderung des dop-
pelten Kompetenzprofils betrifft, auf gutem Weg, und die derzeitige Praxis wird von daher als
ausreichend gesehen.

In Kiirze: Weder die T-ZHAW noch die T-SUPSI hat den Begriff des doppelten Kompetenzprofils
intern in Gebrauch. Uber die dahinterliegende Bedeutung ist man sich aber durchaus bewusst.
Der Begriff wird als unattraktiv gesehen bzw. wird der Begriff der «Multidisziplinaritat» bevorzugt,
da dieser die Erfordernisse im Ingenieurswesen besser abbildet. Im Diskurs mit den Tragerkan-
tonen wird von der T-SUPSI die Forderung nach starker Prasenz vor Ort in der Wirtschaft inkl.
eines politischen Monitorings dieser Leistungen hervorgehoben. Die T-ZHAW sieht sich hier we-
niger im Fokus.

Im Kontext der Rekrutierung betonen beide T-Departemente die absolute Relevanz von Praxiser-
fahrung. Gleichzeitig hatten nicht alle Forscher:innen gleich viel Verstandnis dafir, dass neue
Professor:innen zwingend Praxiskompetenz mitbringen mussten (T-SUPSI). Herausforderungen
bei der Rekrutierung sind die Konkurrenz am Arbeitsmarkt und der Fachkraftemangel im Ingeni-
eurwesen sowie in der IT, dies insbesondere vor dem Hintergrund der sehr komplexen und an-
forderungsreichen Profile mit Promotion und Praxiserfahrung. Auch der Lohnwettbewerb mit der
Industrie erschwert die Personalsuche. Ausserdem werden die Konkurrenz zu anderen Hoch-
schulen mit Blick auf die unterschiedlichen Anforderungen, die Kontingentierung der
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Professor:innen-Stellen sowie die Forderung von Frauen im Ingenieursberuf als herausfordernd
genannt. Als weitere Herausforderung gibt die T-SUPSI die mit dem doppelten Kompetenzprofil
eingeschrankte Beurteilungsdimension an, die der Komplexitat der geforderten Kompetenzprofile
nicht gerecht wird.

Im Kontext des Personaleinsatzes wird Praxiskompetenz nicht nur fiir die Aus- und Weiterbildung,
sondern auch fiir die Forschung von den beiden T-Hochschulen als relevant angesehen, um die
Anforderungen der Praxis immer im Blick zu behalten. Ein komplementérer Ansatz wird von der
T-ZHAW nicht verfolgt, da es gelte, das doppelte Kompetenzprofil in einer Person zu verankern.
Von der T-SUPSI gibt es hierzu keine Angaben.

An Personalentwicklungsmassnahmen werden von der T-ZHAW die Doktorandenforderung so-
wie Sabbaticals zur Férderung der Praxiskompetenzen genannt. Zwingende Voraussetzung, um
Professor:in zu werden, ist der Nachweis von Praxiskompetenz. Im Kontext der Laufbahnférde-
rung betonen deshalb beide T-Hochschulen, dass vertikale interne Karrieren nicht explizit gefor-
dert werden. Mitarbeitende mussen die FH in der Regel verlassen, um Praxiserfahrungen in der
Industrie nachzuholen, bevor sie an die FH zuritickkehren. Die Entwicklung von wissenschaftli-
chen Mitarbeitenden zu Professor:innen ist eher die Ausnahme, auch wenn sie zwei Jahre Pra-
xiserfahrung nachholen.

Weder die T-SUPSI noch die T-ZHAW haben an einem P-11-Programm teilgenommen.

Im Kontext der allgemeinen Herausforderungen bemerkt die T-SUPSI, dass ein «Vorschreiben»
des doppelten Kompetenzprofils den Handlungsspielraum einschrankt. Das fuhrt zu einem Ver-
lust an Flexibilitat. Das doppelte Kompetenzprofil sollte nicht das Hauptkriterium sein. Exzellenz
sollte in einer der Kompetenzen gefordert werden, anstatt sich mit einem Minimum in beiden
Kompetenzen zufrieden zu geben. Im Zuge der zunehmenden Konkurrenz um Drittmittel in der
Forschung weist die T_ZHAW darauf hin, dass FH-Professor:innen aufgrund der geforderten Pra-
xisjahre gegeniiber ETH/UH-Professor:innen benachteiligt sind. Dies wirkt sich negativ auf den
Aufbau von Track Records und in der Folge auf die erfolgreiche Akquise von Drittmitteln aus.

Als Vorteil des doppelten Kompetenzprofils wird genannt, den Forderungen der Studierenden
entsprechen zu kénnen, die sich fiir ein wissenschafts- und praxisorientiertes Studium an einer
FH entschieden haben. Mit Blick in die Zukunft wird als /dee vorgeschlagen, dass ahnlich wie an
der ETH mit dem sogenannten «Professor of Practice» verstarkt Gastdozierende aus der Indust-
rie angestellt werden kénnten.

4.3.2.3 Fachbereich Architektur, Bau & Planung

An Dokumenten lagen eine Ubersichtsgrafik zur vierjahrigen Strategie des Dipartimento ambiente
costruzioni e design der SUPSI vor. Darin werden der Begriff des doppelten Kompetenzprofils
oder allfallige Alternativkonstrukte nicht verwendet.

Die beiden Interviews im Fachbereich Architektur, Bau und Planung wurden am 06.12.2023 mit
Olivier Naef, Dekan der Domaine Ingénierie et Architecture der HES-SO (im Folgenden ABP-
HES-SO) sowie mit Jean-Pierre Candeloro, Direktor des Dipartimento ambiente costruzioni e de-
sign (im Folgenden ABP-SUPSI) online durchgefiihrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

An der ABP-SUPSI gibt es zwar interne Richtlinien, die praktische Kompetenzen und Forschungs-
kompetenzen definieren. Der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» ist jedoch wenig verbreitet und
wird nicht explizit gebraucht. Entsprechend wird der Wissensstand im Departement zum doppel-
ten Kompetenzprofil eher als gering eingeschatzt. Die ABP-HES-SO verwendet den Begriff «profil
dual». Der Wissenstand zum doppelten Kompetenzprofil wird von der ABP-HES-SO als sehr gut
eingeschétzt. Dies zum einen, weil es eine Uberpriifung bei der Zulassung der Bewerber:innen
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gibt. Zum anderen besteht keine lebenslange Garantie mehr, eine Professor:innen-Stelle zu be-
halten. Es gibt also eine langfristige Bewertung und festgelegte Ziele, um dem doppelten Kom-
petenzprofil gerecht zu werden. Im Diskurs mit den Tragerkantonen zum doppelten Kompetenz-
profil nimmt die die ABP-HES-SO einen Einfluss bei der Finanzierung von Forschungsprojekten
und der damit verbundenen Verteilung der Globalmittel wahr. Demgegentber sieht sich die ABP-
SUPSI nicht im Fokus des Tragerkantons.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: An der ABP-HES-SO wird das doppelte Kompetenzprofil bei der Einstellung an-
hand vorab festgelegter Kriterien verlangt und Gberpriift. Es beeinflusst die Praxis der Personal-
rekrutierung von daher unmittelbar. Die ABP-SUPSI verweist auf Kriterien flir akademische Stel-
len in der Personalverordnung, die mit dem doppelten Kompetenzprofil verbunden sind. Sie be-
riicksichtigen Forschungskompetenz und Berufserfahrung, lassen jedoch gewisse Spielraume.
Uber die Berufserfahrung werde eine Verbindung zu den Bediirfnissen der Unternehmen herge-
stellt. Die Forschung ist auf den Technologietransfer in Unternehmen und Gesellschaft fokussiert.
De facto ermdglicht der «Zwang» zum doppelten Kompetenzprofil die Verkniipfung von Lehr- und
Forschungsaufgaben und fordert zudem die Weiterbildung durch die Verbindung der Profes-
sor:innen mit der Unternehmenswelt. An der ABP-SUPSI hat das doppelte Kompetenzprofil ge-
mass neuem Professor:innen-Reglement (seit 2024 in Kraft) zudem entscheidenden Einfluss auf
die Verleihung des Professor:innen-Titels. Unterschieden wird zwischen einer:s Assistenzprofes-
sor:in mit Leistungsnachweis und Erfahrung in der Ausbildung plus Berufspraxis sowie dem/der
assoziierten und dem/der ordentlichen Professor:in mit einem Leistungsausweis in der Forschung
und der Ausbildung.

Es gibt keine fachbereichsspezifischen Vorgaben zur Umsetzung des doppelten Kompetenzpro-
fils im Kontext der Rekrutierung. An beiden Hochschulen werden die Reglemente, Richtlinien und
Vorgaben auf Ebene Corporate resp. der Generaldirektion angewandt. Jedoch werden von bei-
den Hochschulen professionsspezifische Anforderungen als Einflussfaktoren im Rekrutierungs-
kontext erwahnt. Die ABP-HES-SO betont zudem den Arbeitsmarkt als spezifische Herausforde-
rung. Eine Konkurrenz zu anderen Hochschulen sowie Vorgaben zu QM-Akkreditierungen wer-
den hingegen von beiden Hochschulen nicht als Einflussfaktoren auf die Umsetzung des doppel-
ten Kompetenzprofils gesehen.

Als Herausforderung in der Rekrutierungspraxis wird von der ABP-HES-SO angesichts der knap-
pen Arbeitsmarkte die Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitat als Arbeitgeberin hervorgehoben,
insbesondere was Gehaltsfragen betrifft. Dies kann matchentscheidend sein, um Mitarbeitende
mit einem interessanten und passenden Profil zu gewinnen, insbesondere in spezifischen Berei-
chen wie z.B. Wassermanagement oder erneuerbare Energien. Die ABP-SUPSI nennt keine spe-
zifischen Herausforderungen.

Personaleinsatz: Gemass ABP-SUPSI wirken sich die Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil
in den Bereichen Grundausbildung und Weiterbildung (und hier insbesondere die Relevanz des
berufspraktischen sowie eines didaktisch-padagogisches Profils) sehr stark aus. Fir die Bereiche
Forschung und Dienstleistungen sind diese Richtlinien hingegen von untergeordneter Bedeutung.
Dies trifft auch fiir die ABP-HES-SO zu. An letzterer missen jedoch sowohl ordentliche als auch
assoziierte Professor:innen die Erfullung ihres Forschungsauftrags mit dem eingeworbenen Vo-
lumen an Drittmitteleinwerbungen nachweisen. Dies wird regelmassig Uberprift. Je nach Ergeb-
nis der Evaluation kann es zu Auf- und Abstufungen zwischen Personalkategorien kommen. Be-
treibt ein:e Professor:in keine Forschung mehr, bespricht ein:e Vertreter:in der Direktion mit die-
ser Person den kiinftigen Status (Professor:in oder ggf. auch Lehrbeauftragte:r).

Danach gefragt, ob ein komplementérer Ansatz in Teams, Instituten, Studiengangen oder einer
anderen Organisationseinheit praktiziert wird, gibt die ABP-SUPSI an, dass bei der Zusammen-
stellung der Teams stets versucht wird, eine moglichst grosse Diversifizierung der Kompetenzen
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und Erfahrungen zu gewabhrleisten. Ziel ist, Synergien zu nutzen und die Ziele bestmdglich zu
erreichen. Von Seiten ABP-HES-SO gibt es hierzu keine Angabe.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Explizite Massnahmen der Personal- und Kompe-
tenzentwicklung wurden auf Ebene Fachbereich jenseits des P-11 Programms, an dem die ABP-
HES-SO teilgenommen hat, und daraus resultierenden Weiterbildungsangeboten (siehe unten),
sowie dessen, was auf Ebene Corporate angeboten wird, nicht berichtet.

Beide ABP-Hochschulen geben an, dass es zwar keine fachbereichsspezifischen Vorgaben zum
doppelten Kompetenzprofil im Kontext der Personalentwicklung und Laufbahnplanung gibt, da
diese auf Ebene Hochschule resp. Generaldirektion geregelt sind. Letztere haben jedoch Auswir-
kungen, insbesondere was die Laufbahnentwicklung betrifft. Die ABP-HES-SO sieht aufgrund der
Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil heute eine starkere Trennung zwischen Professor:in-
nen, Dozent:innen und wissenschaftlichen Mitarbeitenden. In Bezug auf interne Karrieren ist der
Ubergang von einer Personalkategorie in eine andere schwieriger geworden. Beide Hochschulen
betonen, dass Aktivitaten zur Férderung von Mitarbeitenden, die sich im doppelten Kompetenz-
profil weiterentwickeln méchten, stets unterstiitzt werden.

Darilber hinaus gibt die ABP-HES-SO an, dass professionsspezifische Anforderungen, Vorgaben
fur QM-Akkreditierungen sowie der Arbeitsmarkt Einfluss auf die Umsetzung des doppelten Kom-
petenzprofils hatten. Eine Konkurrenz zu anderen Hochschulen wird hingegen nicht gesehen. Die
ABP-SUPSI merkt an, dass sie diese Einflussfaktoren nicht einschatzen kénne.

Nach zentralen Herausforderungen im Kontext von Personalentwicklung und Laufbahnférderung
gefragt, wird von der ABP-HES-SO die weitere Sicherstellung von Mdéglichkeiten zur Entwicklung
des doppelten Kompetenzprofils auf Seiten FH und auf Seiten der Mitarbeitenden genannt. Dies
beinhaltet auch die Motivation von Mitarbeitenden aus der Forschung, sich mit Teilzeitpensum in
ein Unternehmen einzugliedern sowie Doktorierende einzustellen und aufzubauen. Des Weiteren
sind insbesondere Mitarbeitende mit Familie zu ermutigen, ein Sabbatical in Anspruch zu neh-
men, auch wenn dessen Umsetzung durch die familiare Situation erschwert ist. Von Seiten ABP-
SUPSI gibt es hierzu keine Angaben.

Teilnahme an P-11-Programmen

Die ABP-HES-SO hat sich im Rahmen einer hochschulweiten Zusammenarbeit im Projekt Centre
de compétences duales HES-SO an einem P-11-Programm beteiligt. In der ersten Phase wurden
entwicklungsbereite Mitarbeitende identifiziert, die mit Unterstiitzung des HR in ihrer Karriereent-
wicklung mit Fokus auf Fahigkeiten, die ihnen bislang fehlten oder weniger entwickelt waren,
geférdert wurden. Angebote hierfiir waren entweder die Unterstitzung bei einer Promotion oder
beim Erwerb von praktischer Erfahrung. Die Unterstitzung von Personen bei ihrer beruflichen
Entwicklung mittels zeitlicher und finanzieller Ressourcen hatte einen sehr positiven Effekt auf
die Mitarbeitenden und wird als Good Practice bezeichnet. Herausforderungen bei der Umset-
zung des Programms werden nicht berichtet. Die ABP-SUPSI hat an keinem P-11-Programm
teilgenommen. Griinde hierflir wurden nicht angegeben.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Danach gefragt, was als zentrale Herausforderungen im Kontext der Umsetzung und Foérderung
des doppelten Kompetenzprofils erlebt wird, gibt die ABP-HES-SO Unterschiede in den Gehalts-
einstufungen sowie den angespannten wettbewerbsorientierten Arbeitsmarkt an, auch vor dem
Hintergrund dessen, was die HES-SO als Arbeitgeberin bieten kann. Schliesslich wird die Redu-
zierung von Stress zur Vorbeugung von Burnout-Fallen als Herausforderung genannt. Die ABP-
SUPSI sieht es als herausfordernd an, die richtigen Profile zu finden und fiir diese attraktiv zu
sein, Uber kompetentes Personal zu verfugen, das in der Lage ist, relevante Verbindungen zwi-
schen Praxis und Forschung herzustellen und so auf die konkreten Bedirfnisse aus der Praxis
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Zu reagieren, sowie interne Personen mit einem spezifischen Profil zu motivieren, in die Praxis
zu gehen oder Forschungskompetenz zu entwickeln — je nachdem, was fehlt.

An Ideen ware es fir die ABP-HES-SO wichtig, interne Laufbahnentwicklungen bis hin zu Pro-
fessor:innen-Stellen zu ermdglichen. Ein wichtiger Ansatzpunkt ware hierfiir, einen eigenen Dok-
torand:innen-Stamm aufzubauen, was nach wie vor eine grosse Herausforderung darstellt. Fur
die ABP-SUPSI ware es wiinschenswert, mit der Forderung des doppelten Kompetenzprofils Per-
sonal aufzubauen, das in der Lage ist, relevante Verbindungen zwischen Praxis und Forschung
herzustellen und so auf die konkreten Bedurfnisse aus der Praxis zu reagieren zu kénnen.

In Kiirze: Der Begriff des doppelten Kompetenzprofils wird von der ABP-SUPSI als nicht ge-
brauchlich eingeschatzt und der interne Wissensstand dazu als gering bewertet. Die ABP-HES-
SO verwendet den Begriff «profil dual». Der interne Wissensstand dazu wird als hoch einge-
schatzt. Im Diskurs der Tragerkantone zum doppelten Kompetenzprofil nimmt die ABP-HES-SO
einen Einfluss bei der Finanzierung von Forschungsprojekten tGber Globalmittel wahr. Die ABP-
SUPSI sieht sich nicht im Fokus des Diskurses des Tragerkantons.

An der ABP-HES-SO wird das doppelte Kompetenzprofil bei der Rekrutierung anhand vorab fest-
gelegter Kriterien verlangt und Uberpriift. Die ABP-SUPSI orientiert sich an Kriterien in der Per-
sonalverordnung zu Berufserfahrung und Forschungskompetenzen, wobei diese gewisse Spiel-
raume zulassen. Der Einfluss des doppelten Kompetenzprofils zeigt sich zudem im neuen Pro-
fessor:innen-Reglement der SUPSI. Als Herausforderung wird angesichts der knappen Arbeits-
markte die Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitat der FH als Arbeitgeberin hervorgehoben, ins-
besondere was Gehaltsfragen betrifft.

In beiden ABP-Departementen beeinflusst das doppelte Kompetenzprofil den Personaleinsatz in
der Grundausbildung und Weiterbildung, da sowohl das berufspraktische wie auch das didak-
tisch-padagogische Profils von hoher Relevanz ist. Fir die Bereiche Forschung und Dienstleis-
tungen ist dies hingegen von untergeordneter Bedeutung. An der ABP-HES-SO gilt fiir die For-
schungsprofessor:innen der Nachweis von eingeworbenen Drittmitteln, was ggf. zu Neueinstu-
fungen fihren kann. Ein komplementérer Ansatz wird von ABP-SUPSI verfolgt, indem bei der
Zusammenstellung der Teams eine Diversifizierung der Kompetenzen und Erfahrungen ange-
strebt wird.

Beide Hochschulen betonen, dass Aktivitaten der Personalentwicklung zur Férderung von Mitar-
beitenden, die sich im doppelten Kompetenzprofil weiterentwickeln mochten, stets unterstiitzt
werden. Die ABP-HES-SO sieht aufgrund der Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil eine
starkere Trennung zwischen den Personalkategorien. In Bezug auf interne Karrieren ist der Uber-
gang von einer Personalkategorie in eine andere schwieriger geworden. Als Herausforderung
wird von der ABP-HES-SO die weitere Sicherstellung von Méglichkeiten zur Entwicklung des
doppelten Kompetenzprofils auf Seiten FH und auf Seiten der Mitarbeitenden genannt. Hierzu
zahlt die Motivation von Mitarbeitenden, die eigenen Forschungs- resp. Praxiskompetenzen zu
entwickeln.

Im Rahmen der Teilnahme der ABP-HES-SO an einem P-171-Programm konnten mit Unterstuit-
zung des HR entwicklungsbereite Mitarbeitende in ihrer Laufbahnentwicklung durch zeitliche und
finanzielle Unterstltzung bei einer Promotion oder beim Sammeln von praktischer Erfahrung ge-
fordert werden. Der Effekt auf die Mitarbeitenden war sehr positiv.

Im Kontext der Umsetzung und Foérderung des doppelten Kompetenzprofils stellen der ange-
spannte wettbewerbsorientierte Arbeitsmarkt und die fehlende Attraktivitat der FH als Arbeitge-
berin zentrale Herausforderungen dar, um passende Fachkrafte zu finden. Des Weiteren werden
Unterschiede in den Gehaltseinstufungen sowie die Pravention von Burnout-Fallen als heraus-
fordernd erlebt.
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An Ideen wird u.a. angefiihrt, interne Laufbahnentwicklungen bis hin zu Professor:innen-Stellen
zu ermdglichen. Ein wichtiger Ansatzpunkt ware hierfir, einen eigenen Doktorand:innen-Stamm
aufzubauen. Zudem gelte es durch die Forderung des doppelten Kompetenzprofils Personal auf-
zubauen, das in der Lage ist, relevante Verbindungen zwischen Praxis und Forschung herzustel-
len.

4.3.2.4 Fachbereich Wirtschaft & Dienstleistungen

An Dokumenten auf Ebene Fachbereich lag nur vom Departement fur Wirtschaft der HSLU die
Mission vor. Darin werden der Begriff des doppelten Kompetenzprofils oder allfallige Alternativ-
konstrukte nicht erwahnt. Die Interviews wurden am 18.01.2024 mit Prof. Dr. Christine Bdckel-
mann, Direktorin der HSLU - Wirtschaft (im Folgenden W-HSLU), vor Ort sowie am 16.01.2024
mit Prof. Josef Walker, Departementsleiter des Themenschwerpunkts Unternehmerisches Han-
deln der FHGR (im Folgenden W-FHGR), online durchgeflhrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kompetenzprofil»

Beide W-Hochschulen geben an, dass der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» im Hochschulall-
tag kaum Verwendung findet. Das Wissen an der eigenen W-Hochschule, was unter doppeltem
Kompetenzprofil zu verstehen ist, wird von beiden W-Hochschulen als mittel eingeschatzt. Im
Diskurs mit den Tragerkantonen wird von Seiten der W-HSLU durchaus wahrgenommen, dass in
der Zentralschweiz Anforderungen an die Praxiskompetenz ein wichtiges Anliegen sind, die als
wichtiges Differenzierungsmerkmal zu UH in keinem Fall geschwéacht werden darf. Entsprechend
wurde Praxiskompetenz auch in den neuen Personalkategorien der HSLU (gtiltig ab 09/24) ver-
ankert. Die W-FHGR steht kaum im Fokus des Diskurses des Tragerkantons, was die Umsetzung
des doppelten Kompetenzprofils betrifft.

Das doppelte Kompetenzprofils in der Personalpraxis

Rekrutierung: Auch wenn im Hochschulalltag der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» nicht ex-
plizit verwendet wird, spielt er als Praxis- und Forschungskompetenz bei der Rekrutierung sehr
wohl eine Rolle. Praxis- und forschungskompetente Mitarbeitende werden gebraucht und ent-
sprechend wird bei der Rekrutierung darauf geachtet, dass Praxis- und Forschungskompetenzen
vorhanden sind. Eine Ausnahme stellen allgemeinbildende Facher dar.

Weder an der W-FHGR noch an der W-HSLU gibt es fachbereichsspezifische Vorgaben fir die
Rekrutierungspraxis. Die beiden Hochschulen orientieren sich an den Vorgaben der Hochschule
auf Ebene Corporate. Bei der Einstellung von Dozierenden sind gemass Vorgaben an der FHGR
funf Jahre Praxiserfahrung vorzuweisen. Grundsatzlich wird an der W-FHGR Praxiserfahrung ho-
her bewertet als Forschungskompetenz. Es kénnen jedoch Ausnahmen und Abstriche gemacht
werden. Fir die W-HSLU stellt sich die Frage der Priorisierung oder Gewichtung von Praxis- resp.
Forschungskompetenz in der Rekrutierungspraxis nicht, da diese abhangig vom gesuchten Profil
ist. Allerdings durfen bei den Praxiserfahrungen nur sehr dosiert Abstriche gemacht werden.

Beide Hochschulen beschreiben Spielrdume hinsichtlich der Erfillung eines doppelten Kompe-
tenzprofils im Kontext der Rekrutierung. So rechnet die W-FHGR auch FH-interne Projekte wie
z.B. Forschungsprojekte mit der Praxis oder Dienstleistungsmandate als Praxiserfahrung an. Die
W-HSLU gibt an, dass bei den immer zu priifenden Ausnahmen die letztendliche Entscheidung
bei der Departementsleitung liegt. Zudem wird ein jahrliches Reporting dieser Ausnahmen bei
der Einstellung von Professor:innen vorgenommen, damit sich in den Instituten nicht eine zu
starke Eigendynamik entwickelt. Fiir die W-HSLU bietet zudem ein gut durchmischtes und funk-
tionierendes Team die Mdglichkeit, weniger ausgepragte Kompetenzen resp. Erfahrung in For-
schung oder Praxis zu entwickeln resp. zu kompensieren. Dies trifft auch fur die W-FHGR zu.

Weder professionsspezifische Anforderungen noch die Konkurrenz zu anderen W-Hochschulen

haben nach Aussagen der beiden W-Hochschulen Einfluss auf die Umsetzung des doppelten
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Kompetenzprofils bei der Rekrutierung. An der W-HSLU bewirkten die internationalen Akkreditie-
rungsanforderungen der AACSB bezlglich Forschungsqualifikationen bzw. -kompetenzen, dass
zumindest Uber eine gewisse Zeit vermehrt doktorierte Dozierende rekrutiert wurden, die Uber
ausgepragte und ausweisbare Forschungskompetenz verfligen.

Demgegenuber sehen beide W-Hochschulen, dass der Arbeitsmarkt einen grossen Einfluss auf
die Umsetzung des doppelten Kompetenzprofils hat. So wird der Fachkraftemangel zumindest in
gewissen Bereichen als grosses Problem gesehen. Von der W-HSLU wird spezifiziert, dass sie
z.B. in den Bereichen Blockchain und Fintech froh sind, Uberhaupt passendes Personal zu finden.
Von der W-FHGR werden u.a. die Bereiche Sportmanagement sowie Supply Chain Management
genannt, in denen ein Rekrutierungsproblem vorliegt. Gemass W-FHGR erschweren die Rekru-
tierung auch Lohnvorstellungen, die die Hochschule nicht erfillen kann. Auch der Standort kann
ausschlaggebend sein, wenn dieser nicht in der Nahe einer grossen Stadt mit kulturellen Ange-
boten liegt.

Als Herausforderungen in der Rekrutierungspraxis werden von der W-FHGR die oftmals schwie-
rige Suche nach geeignete Kandidat:innen mit Forschungs- und Praxiserfahrungen, der Wettbe-
werb mit der Wirtschaft am Arbeitsmarkt sowie die begrenzten Karrieremaoglichkeiten an einer FH
genannt. Die W-HSLU erlebt den Fachkraftemangel ebenfalls in Kombination mit den Anforde-
rungen des doppelten Kompetenzprofils in einigen Bereichen schwierig, insbesondere wenn Do-
zierende fir eine feste Anstellung mit hohem Pensum zu rekrutieren sind. Des Weiteren wird der
Umgang mit Unscharfen bei der Feststellung von Praxiskompetenzen als Herausforderung be-
schrieben. So funktionieren gewisse Unternehmen wie z.B. Marktforschungsinstitute oder Rese-
arch Abteilungen von Grossunternehmen nicht grundséatzlich anders als die entsprechenden Ab-
teilungen einer W-Hochschule.

Personaleinsatz: Danach gefragt, welchen Einfluss Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil
auf den Personaleinsatz an den W-Hochschulen haben, wird von der W-FHGR die Praxisorien-
tierung sowohl bei Lehreinsatzen auf Ebene Bachelorstudiengange als auch in der Weiterbildung
hervorgehoben, wahrend bei Einsatzen in konsekutiven Masterstudiengdngen die Forschungs-
kompetenz eine zentrale Rolle spielt.

Bei der W-HSLU gibt es im Zuge der Einfiihrung der neuen Personalkategorien einige Anderun-
gen, die den Personaleinsatz und das doppelte Kompetenzprofil betreffen. Wahrend Forschungs-
kompetenz friher weniger wichtig war und Dozierende, die nur in der Lehre tatig waren, sogar
besser entlohnt wurden als ausschliesslich Forschende, ist Forschungskompetenz zumindest ab
einer gewissen Funktionsstufe nun unabdingbar. Mit Einfihrung der neuen Personalkategorien
mussen Dozierende mit den Profilen «Forschung» sowie «Lehre und Forschung» doppelt kom-
petent sein, um den entsprechenden Personalkategorien zugeordnet werden zu kénnen. Auch ist
mit den neuen Personalkategorien eine Verknipfung mit dem doppelten Kompetenzprofil gege-
ben, die sich positiv auf die Lohneinstufung auswirkt. Im Zuge der Einfihrung der neuen Perso-
nalkategorien sollen kiinftig mehr Dozierende mit doppeltem Kompetenzprofil eingesetzt werden.

Beide W-Hochschulen geben an, dass externe Mitarbeitende (Lehrbeauftragte) dort eingesetzt
werden, wo umfangliche und aktuelle Praxiserfahrung gefragt ist und keine Forschungskompe-
tenz vorausgesetzt wird. Dies betrifft zum einen die Weiterbildungsprogramme, zum anderen
Lehreinséatze in Bachelorstudiengangen. In konsekutiven Masterstudiengangen wird meist auf in-
terne Dozierende zurlickgegriffen. In der Lehre missen gemass W-FHGR auch dort externe Lehr-
beauftragte eingesetzt werden, wo es schwierig ist, fachlich qualifizierte Dozierende zu finden.

Danach gefragt, ob in Teams, Instituten, Studiengdngen oder anderen Organisationseinheiten
der W-Hochschule ein komplementérer Ansatz praktiziert wird, geben beide W-Hochschulen an,
dass dies durchaus gemacht wird und Teams wichtig sind, um individuelle Defizite auszugleichen
resp. die fehlenden Kompetenzen im Team zu kompensieren. Jedoch handle es sich hierbei nicht
um einen institutionalisierten Ansatz.
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Eine Herausforderung wird von der W-FHGR im Kontext des Personaleinsatzes erlebt, wenn es
darum geht, ein Gleichgewicht zwischen Forschung und Lehre an einer FH zu finden. Als her-
ausfordern wahrgenommen werden zudem die beschrankten Moglichkeiten bei Anreizsystemen
fur Mitarbeitende, in Lehre und Forschung tatig zu sein, sowie die Integration von Personen aus
der Praxis in die Hochschulkultur. Die W-HSLU betont, dass aufgrund des grossen Lehranteils
an FH nicht alle Dozierenden in mehreren Leistungsbereichen tatig sein kdnnen. In der Konse-
quenz heisst dies, auch weiterhin auf Personen angewiesen zu sein, die nur Lehre betreiben.
Diese Unterschiede zu rechtfertigen, kann herausfordernd sein. Dies auch vor dem Hintergrund,
dass ausschliesslich in der Lehre tatige Dozierende neu in eine tiefere Lohnklasse fallen.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: An beiden W-Hochschulen besteht das Recht auf
Weiterbildung. Entsprechende Ressourcen werden hierflr bereitgestellt. Die Personalentwick-
lungsmassnahmen an der W-HSLU finden jedoch nicht mehr im expliziten Kontext der Férderung
des doppelten Kompetenzprofil statt, da in der Regel nur noch Dozierende angestellt werden, die
das doppelte Kompetenzprofil bereits erflillen.

Die W-FHGR unterstitzt die Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils mit unterschiedlichen
Massnahmen, wobei ein starker Fokus auf die Nachwuchsforderung gelegt wird. Hierzu gehéren
u.a.

- Unterstiitzungsprogramme fiir Mittelbauangestellte mit einem BSc-Abschluss zur Ab-
solvierung eines MSc-Studiengangs;

- Einsatz in und Anrechnung von angewandten Forschungs- sowie Beratungstatigkeiten
an der W-Hochschule als Praxiserfahrung bei Nachwuchskraften, die eine Dozieren-
denlaufbahn anstreben und noch tber einen unzureichenden Praxisausweis verfigen.

- Angebote zur Férderung von Forschungskompetenz
-  Doktorandenprogramme
-  Sabbaticals bei Unternehmen

Von beiden W-Hochschulen wird festgestellt, dass weder professionsspezifische Anforderungen
noch Vorgaben fir QM-Akkreditierungen oder die Konkurrenz zu anderen Hochschulen Einfluss
auf die Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils haben. Anforderungen in Bezug auf die Per-
sonalentwicklung und Laufbahnférderung ergeben sich bei beiden W-Hochschulen insbesondere
aus dem Arbeitsmarkt (wie bereits unter Rekrutierung beschrieben).

Als Herausforderungen werden von der W-FHGR im Kontext der Personalentwicklung und Lauf-
bahnférderung unter anderem Budgetbeschrankungen, die Bereitschaft von Mitarbeitenden, sich
auch in Bezug auf neue Technologien weiterzubilden sowie das Aufrechterhalten der Praxis- und
Wirtschaftsrelevanz bei Dozierenden mit langer Dienstzeit genannt. Demgegentber hebt die W-
HSLU auch im Kontext der Personalentwicklung und Laufbahnférderung den Arbeitsmarkt hervor.
Dieser erlaube es in der Regel nicht, Mitarbeitenden, die auf dem Arbeitsmarkt gefragt sind, lang-
fristig zu entwickeln. Veranschaulicht wird dies am Beispiel von wissenschaftlichen Mitarbeiten-
den, die sich fachliche Expertise aufgebaut haben und Gber Branchenkenntnisse verfligen. Falls
diese fiir die Ubernahme einer Dozentur noch eine Praxisschlaufe durchlaufen miissen, sei es
unwahrscheinlich, dass sie anschliessend an die Hochschule zurtickkehren. Vielmehr verbleiben
sie dann haufig in der Praxis. In solchen Fallen miissen Ausnahmen geprift werden.

Teilnahme an P-11-Programmen

Die W-FHGR hat nicht an P-11-Programmen teilgenommen, dies aufgrund begrenzter Ressour-
cen und fehlendem Handlungsdruck.

Demgegenuber hat die W-HSLU gemeinsam mit weiteren Departementen der HSLU an einem
P-11-Programm (Baukasten-System zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils)
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teilgenommen, bei dem drei verschiedene Mdglichkeiten bzw. Programmteile angeboten wurden:
Wissenschafts- oder Praxisschlaufen sowie wissenschaftliche Reflexion und Fachberatung zur
Berufspraxis. Diese sind auf Ebene der Departemente verankert. Grundsatzlich besteht weiterhin
die Mdglichkeit, die Programmteile zu durchlaufen. Die Nachfrage hat nach Abschluss des Pro-
gramms jedoch nachgelassen. Zudem wurden u.a. gemeinsam mit der Unilu und der PH Luzern
fur die Wissenschaftsschlaufen Methodenschulungen entwickelt, die nun im Rahmen von Cam-
pus-Kursen angeboten werden. Positiv ist, dass das Verstandnis flr das, was unter Praxiskom-
petenz zu verstehen ist, gescharft wurde. Das hat zu einem elaborierteren Umgang mit den Pra-
xisportfolios gefiihrt.

Als Herausforderung wurde zumindest in Teilen die Finanzierung des Programms erlebt. Aber
auch das Abwerben von Mitarbeitenden in der Praxisschlaufe ist vorgekommen. Es wurden dann
bisweilen Doppelanstellungen angeboten, was jedoch einige Mitarbeitende lberfordert hat.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Von der W-FHGR werden nochmals zusammenfassend bei der Umsetzung und Férderung des
doppelten Kompetenzprofils die Rekrutierung, die fortlaufende Weiterentwicklung sowie die Kar-
riereentwicklung und fehlende Anreizsysteme fiir Mitarbeitende, in Lehre und Forschung tatig zu
sein, gesehen. Die W-HSLU bestétigt die bereits oben genannten bereichsspezifischen oder auf
die HR-Prozesse bezogenen Herausforderungen.

Als Vorteile der Férderung des doppelten Kompetenzprofils werden von der W-FHGR die praxis-
nahe Ausbildung, die anwendungsorientierte Forschung sowie die daraus resultierende starkere
Vernetzung mit der Wirtschaft. Auch die Employability der Mitarbeitenden wird positiv hervorge-
hoben. Die W-HSLU sieht Vorteile in der gezielten Férderung der Kompetenzen mit Bezug zu
den neuen Personalkategorien.

Danach gefragt, welche Ideen zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils gesehen werden,
gibt die W-FHGR an, dass Sabbaticals haufiger genutzt werden kénnten, um Praxiserfahrungen
in der Wirtschaft zu sammeln sowie ein lebenslanges Lernen sicherzustellen. Ein Patentrezept
dafur hat sie aber nicht. Von Seiten W-HSLU gibt es aktuell keine Ideen. Im Fokus steht die
Implementierung der neuen Personalkategorien. Allenfalls kdnnten die Vorteile des doppelten
Kompetenzprofils an FH noch starker betont werden, anstatt die FH Uber die Forschung mit den
UH zu vergleichen.

In Kiirze: Der Begriff des doppelten Kompetenzprofils findet an beiden Departementen kaum An-
wendung. Im Diskurs mit den Tragerkantonen werden von der W-HSLU die Anforderungen an
die Praxiskompetenz betont, wahrend die W-FHGR sich hier weniger im Fokus sieht. In die Per-
sonalpraxis fliesst das doppelte Kompetenzprofil in Form von Anforderungen an Praxis- und For-
schungskompetenz ein. Die Gewichtung ist unterschiedlich, je nach Stellenprofil und W-Hoch-
schule.

Im Kontext der Rekrutierung sehen beide Hochschulen das Finden von geeigneten Kandidat:in-
nen mit Forschungs- und Praxiserfahrungen sowie den Wettbewerb mit der Wirtschaft am Ar-
beitsmarkt als herausfordernd, erganzt um hohe Lohnvorstellungen, Standortnachteile sowie Un-
scharfen bei der Feststellung von Praxiskompetenzen. Dosiert — und an der W-HSLU einem jahr-
lichen Reporting unterzogen — kénnen Ausnahmen und Abstriche gemacht werden. An der W-
FHGR kénnen auch FH-interne Projekte wie z.B. Forschungsprojekte mit der Praxis oder Dienst-
leistungsmandate als Praxiserfahrung angerechnet werden.

Im Kontext des Personaleinsatzes spricht die HSLU von einer Bedeutungszunahme des doppel-
ten Kompetenzprofils im Zuge der Einfiihrung von neuen Personalkategorien. Es wirkt sich zu-
dem positiv auf die Lohneinstufung aus. Kiinftig sollen vermehrt Dozierende mit doppeltem Kom-
petenzprofil eingesetzt werden. Beide W-Departemente sehen in gut durchmischten Teams die
Mdglichkeit, weniger stark ausgepragte Kompetenzen einzelner Mitglieder auszugleichen und zu
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fordern. Es handelt sich hierbei jedoch nicht um einen institutionalisierten Ansatz. Eine Heraus-
forderung besteht darin, ein Gleichgewicht zwischen Forschung und Lehre an einer FH zu finden.
Dies betrifft auch das Ungleichgewicht von rein in der Lehre tatigen Dozierenden, auf die man an
einer FH aufgrund des grossen Lehranteils angewiesen ist, und Dozierenden, die sowohl in der
Forschung als auch in der Lehre tatig sind. Daraus resultieren auch Unterschiede in der Lohnein-
stufung (W-HSLU).

An der HSLU findet Personalentwicklung nicht mehr im expliziten Kontext der Forderung des
doppelten Kompetenzprofil statt, da in der Regel Dozierende angestellt werden, die das doppelte
Kompetenzprofil bereits erfiillen. An der W-FHGR wird bei der Férderung des doppelten Kompe-
tenzprofils der Fokus auf den Nachwuchs gelegt. Als Herausforderungen werden von der W-
FHGR beschrankte Mdglichkeiten bei Anreizsystemen fir Mitarbeitende, in Lehre und Forschung
tatig zu sein, Budgetbeschrankungen sowie das Aufrechterhalten der Praxisrelevanz bei Dozie-
renden mit langer Dienstzeit genannt. Von der W-HSLU wird der knappe Arbeitsmarkt hervorge-
hoben, der eine langjahrige Entwicklung von Mitarbeitenden, die auf dem Arbeitsmarkt gefragt
sind, nicht erlaube. Beim Nachholen resp. Aufbau von Praxiskompetenz bei FH-Mitarbeitenden
bleiben diese oftmals in der Praxis und kehren nicht an die FH zurtck.

In der Umsetzung des P-11-Programms hat die W-HSLU als positiv erlebt, dass das Verstandnis
von Praxiskompetenz gescharft wurde und zu einem elaborierteren Umgang mit Praxisportfolios
gefliihrt hat. Herausfordernd wurden die Finanzierung des Programms sowie das Abwerben von
Mitarbeitenden in der Praxisschlaufe erlebt. Die W-FHGR war aufgrund begrenzter Ressourcen
und fehlendem Handlungsdruck nicht an P-11-Programmen beteiligt.

Als Vorteile des doppelten Kompetenzprofils wurden die praxisnahe Ausbildung, die anwen-
dungsorientierte Forschung und damit verbunden die bessere Verbindung zur Wirtschaft sowie
die Kompetenzentwicklung und Employability der Mitarbeitenden gesehen. Zur Starkung des
doppelten Kompetenzprofils wurden zwei Ideen genannt: eine bessere Nutzung von Sabbaticals
fur Praxiserfahrungen in der Wirtschaft sowie eine starkere Betonung der Vorteile des doppelten
Kompetenzprofils anstelle von Vergleichen mit UH.

4.3.2.5 Fachbereich Gesundheit

Von den beiden Departementen lagen keine Strategiepapiere vor. Die Interviews wurden am
31.01.2024 mit Nataly Viens Python, Direktorin der Domaine santé de la HES-SO Fribourg, und
am 23.01.2024 mit Prof. Dr. Birgit Vosseler, Leiterin G-OST, online durchgeflhrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofily

An beiden G-Departementen ist der Begriff des doppelten Kompetenzprofils in Gebrauch. Beide
G-Hochschulen sehen im Kontext des doppelten Kompetenzprofils den Berufsfeld- oder Berufs-
tatigkeitsbezug im Gesundheitsbereich als zentral an. Die G-HES-SO prazisiert die Relevanz da-
hingehend, dass der Zugang zum Feld nicht nur den Erwerb von Erfahrung ermdglicht, sondern
auch die Moglichkeit bietet, die klinischen Kenntnisse auf dem neuesten Stand zu halten, um
diese in der Ausbildung weitergeben zu kénnen. Praktische Kompetenz wird an der G-HES-SO
Uber die Qualitat der in der Praxis erworbenen Erfahrung definiert, insbesondere durch die Kon-
frontation mit realen klinischen Situationen. Bei der G-OST wird bei der Praxiskompetenz Bezug
auf das Berufsfeld oder die Berufstatigkeit genommen. Das doppelte Kompetenzprofil wird tGber
die Tatigkeit einer Person in zwei verschiedenen Institutionen definiert. An beiden Hochschulen
wird das Wissen um das doppelte Kompetenzprofil als hoch (G-HES-SO) resp. sehr hoch (G-
OST) eingeschatzt. Im Diskurs der Trdgerkantone zum doppelten Kompetenzprofil beschreibt die
G-HES-SO deren Einflussnahme auf die Ressourcen- und Funktionszuweisungen am Beispiel
der Gehaltseinstufung fiir die Stelle einer Advanced Practice Nurse. Die G-OST sieht sich aktuell
nicht im Fokus des Diskurses der Tragerkantone.
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Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: Praktische resp. klinische Erfahrung wird von beiden G-Hochschulen bei der Ein-
stellung von Professor:innen sowie bei der Verleihung des Professor:innen-Titels als zentral er-
achtet. An der G-OST-wird dies auch von qualifizierten Mittelbauangestellten verlangt. Ahnlich
wie bei Arzten, die weiterhin klinisch tatig sind, ist dies auch fiir andere Gesundheitsberufe wich-
tig. Zudem wird neben der klinischen Erfahrung parallel zur akademischen auch die padagogi-
sche Ausbildung als relevant erachtet.

An der G-HES-SO wird das doppelte Kompetenzprofil im Auswahlprozess berlcksichtigt. Es be-
inhaltet klinische Tatigkeit sowie Lehre und Forschung bei PER-Stellen (personnel d’enseigne-
ment et recherche). Da fir die Aufnahme eines MSc-Studiums in der Krankenpflege mindestens
zwei Jahre Berufspraxis notwendig sind, hat somit die Mehrheit der «PER» in diesem Bereich
bereits eine Berufsausbildung und klinische Erfahrung. Der Eintritt in eine FH sollte die Entwick-
lung der klinischen Kompetenzen aber nicht abschliessen. Erwlinscht ist von daher eine Arbeit
im klinischen Umfeld. Obwohl diese Praxis noch in keine verbindlichen Richtlinien tberfihrt
wurde, wird diese gefordert und Mitarbeitende werden ermutigt, im klinischen Umfeld tatig zu
sein.

Auch an der G-OST sind Mitarbeitende erwiinscht, die weiterhin in der Praxis tatig sind. Konkret
heisst dies, neben der Arbeit an der G-OST an einer weiteren Institution tatig zu sein, um hiertber
Praxiserfahrungen zu generieren resp. diese a jour zu halten, wobei auch die Mdglichkeit einer
teilweisen Personalausleihe an eine andere Institution z.B. eine Klinik besteht. Ob dies eine Op-
tion fur Dozierende ist, hangt von ihrem jeweiligen Einsatzbereich ab. Ein allfalliger Einsatz in
einer weiteren Institution wird meist erst in einem zweiten Schritt nach der Anstellung besprochen.

An der G-OST ist auch bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden eine Promotion Voraussetzung fur
eine Anstellung. Zudem werden auch sie in der Stellenausschreibung darauf hingewiesen, dass
die Mdglichkeit der Entwicklung eines «doppelten Kompetenzprofils» mit Einsatz in zwei Berufs-
feldern besteht.

Danach gefragt, ob es fachbereichsspezifische Vorgaben im Rahmen der Rekrutierungspraxis
mit Bezug zum doppelten Kompetenzprofil gibt, nennt die G-HES-SO als Beispiel die Osteopa-
thie, bei der quasi fur alle Professor:innen die doppelte Verankerung in FH und Praxis obligato-
risch ist.

Beide Hochschulen geben an, dass sowohl professionsspezifische Anforderungen als auch Vor-
gaben fir QM-Akkreditierungen und der Arbeitsmarkt Einfluss auf die Umsetzung der Vorgaben
zum doppelten Kompetenzprofil haben, wahrend der Konkurrenz zu anderen Hochschulen kein
Einfluss zugeschrieben wird. Vielmehr, so die G-OST, wirde man miteinander sprechen, gemein-
same Forschungsprojekte lancieren und sogar Personal untereinander ausleihen. Auch mit deut-
schen Hochschulen gibt es Kooperationen.

Als grosste Herausforderung wurde von der G-OST der Fachkraftemangel genannt, vor dessen
Hintergrund auch die Idee entwickelt wurde, flir zwei Institutionen tatig zu sein. Die Schwierigkeit,
Stellen zu besetzen, trifft auch flr wissenschaftliche Mitarbeitende zu. Personen zu finden, die
auch "Lehre kénnen", erschwert die Stellenbesetzung zusatzlich. Die G-HES-SO gibt als Heraus-
forderung zudem an, dass es schwierig sei, Nachwuchskrafte zu finden, die Interesse an einer
Promotion haben, um Forschungskompetenz zu entwickeln und hiertber ein doppeltes Kompe-
tenzprofil aufzubauen.

Personaleinsatz: Das von der G-OST praktizierte «doppelte Kompetenz-Modell» basiert auf der
Tétigkeit resp. dem Personaleinsatz in zwei Institutionen (FH und Praxis). Mit diesem Modell be-
halten Mitarbeitende den Praxisbezug, was in der hohen Akzeptanz dieser Dozierenden bei den
Studierenden zum Ausdruck kommt. Auch kénnen Professor:innen auf diese Weise Fragestel-
lungen aus der Praxis fur die Forschung generieren. Wer der Hauptarbeitgeber ist, ist hierbei
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nicht relevant. Zum Interviewzeitpunkt arbeiteten zehn Mitarbeitende in diesem Modell, mit je un-
terschiedlichen Verteilungen der Pensen zwischen FH und einer weiteren Institution. Weitere 50
Personen arbeiten (noch) nicht in diesem Modell. Vorausgesetzt wird fiir dieses ein Letter of Intent
sowie die Klarung der Vertragsangelegenheiten mit der anderen Institution. Es besteht zudem die
Moglichkeit einer teilweisen Ausleihe von FH-Personal. Dies impliziert, dass der/die Mitarbeitende
zwar immer noch zu 100 Prozent an der G-OST angestellt ist, jedoch flr ein gewisses Pensum
in einer anderen Institution arbeitet, die der G-OST dann die Arbeitszeit bezahlt. Dieses Modell
erlaubt zudem eine gewisse Flexibilitat, da der/die Mitarbeitende bei héherem Arbeitsaufkommen
oder spezifischen Aufgaben in grosserem Umfang «ausgeliehen» werden kann.

Auch die G-HES-SO verfolgt — wie bereits oben beschrieben — den Einsatz in zwei Tatigkeitsbe-
reichen (Klinik und G-FH). Dies hat positive Auswirkungen auf den Personaleinsatz und die Ent-
wicklung eines doppelten Kompetenzprofils, da in der Lehre Fachwissen erwartet wird und gleich-
zeitig Forschungskompetenzen mit einer berufsbegleitenden Promotion geférdert werden kon-
nen. Fir die Mitarbeitenden ist von Vorteil, dass das doppelte Kompetenzprofil eines der Ele-
mente ist, die in den Kriterien fiir die Bewertung von Funktionen enthalten sind. Mit der Entwick-
lung eines doppelten Kompetenzprofils wird ein Aufstieg in der Funktionstypologie unterstitzt,
was wiederum gehaltswirksam ist.

Was den Einsatz von externen Mitarbeitenden betrifft, gibt die G-OST an, dass sie im Rahmen
der Implementierung des neuen Personalreglements verstarkt auf internes Personal setzen
mochte und kunftig nur noch bei spezifischer Expertise externe Personen eingesetzt werden sol-
len. Von Seiten G-HES-SO gibt es hierzu keine Angaben.

Die G-OST verfolgt keinen komplementédren Ansatz auf Ebene Team oder Organisation, da von
allen Mitarbeitenden - auch den Dozierenden - erwartet wird, im vierfachen Leistungsauftrag tatig
zu sein. Demgegeniber berichtet die G-HES-SO von Ausnahmen. So werden beispielsweise fur
die Betreuung von Bachelor- und Masterarbeiten Binome aus Kliniker:innen und Forscher:innen
gebildet.

Als Herausforderung im Kontext des Personaleinsatzes nennt die G-HES-SO die Vereinbarkeit
der Arbeitszeiten, um in beiden Tatigkeitsbereichen resp. Institutionen (z.B. Klinik und G-FH) tatig
zu sein. Trotz Verbesserungen bleibt dies eine sehr komplexe Angelegenheit, da die beiden Wel-
ten nicht immer kompatibel sind. Insbesondere Tatigkeiten in der Pflege erfordern eine hohe zeit-
liche Verfugbarkeit, kombiniert mit unregelmassigen Einsatzpldnen. Auch die G-OST sieht als
Herausforderungen den mit dem Einsatz in zwei Institutionen verbundenen Koordinationsauf-
wand sowie eine erschwerte Stundenplanung. Zudem ist eine Umsetzung dieses Modells bei
niedrigprozentig angestellten Personen, v.a. bei Muttern mit kleinen Kindern, schwierig und hier-
von sei entsprechend abzuraten.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Die G-OST gibt an, dass Entwicklungsvereinba-
rungen fur wissenschaftliche Mitarbeitende (Senior, in der Regel unbefristet) aktuell im Zentrum
stehen, wobei diese Weiterbildungen fiir die Lehre, Integration in Forschungsprojekte sowie
Schritte in die Praxis (ggf. mit einer Anstellung in einer zweiten Institution) beinhalten kénnen.
Von Vorteil sei, dass das Departement relativ klein und man von daher sehr nahe an den Mitar-
beitenden sei. Des Weiteren gibt es die Moglichkeit, sich Uber einen Tenure Track weiterzuent-
wickeln, wobei die Praxiserfahrung dann in der Regel vorliegen muss. Hier besteht allerdings die
Gefahr, dass diese Mitarbeitenden vorzeitig zurtick in die Praxis gehen.

An der G-HES-SO werden Personalentwicklungsmassnahmen zur Férderung des doppelten
Kompetenzprofils im Rahmen von internen Gesprachen mit dem Personal thematisiert und es
kdnnen Antrage auf Weiterbildung zur Entwicklung von Praxiskompetenz gestellt werden (z.B.
via Praktika, Aufnahme einer klinischen Tatigkeit oder anderes), was stets geférdert wird.
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Gemass G-HES-SO sollte dies nicht in einer offiziellen Verordnung verankert werden, sondern
etwas sein, auf das man in der Personalentwicklung hinarbeitet.

Beide Hochschulen geben an, dass sowohl professionsspezifische Anforderungen als auch Vor-
gaben fir QM-Akkreditierungen und die Konkurrenz zu anderen Hochschulen Einfluss auf die
Umsetzung von Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil haben. Im Kontext der knappen Ar-
beitsmarkte gibt die G-Ost zudem an, dass infolge des Fachkraftemangels verstarkt interne Per-
sonen weiterentwickelt und bereits konsekutive Master-Studierende angefragt werden, ob sie an
der FH bleiben wollen.

Als Herausforderung wird von der G-HES-SO beschrieben, dass es gelingen misse, das dop-
pelte Kompetenzprofil zu férdern, ohne andere Profile abzuwerten. Auch die Méglichkeiten fiir ein
Doktoratsstudium oder ein Praktikum kénnten haufiger genutzt werden. Die G-Ost gibt als Her-
ausforderung den hohen Arbeitsaufwand auf Grund des Fusionsprozesses an und damit verbun-
den die oftmals unzureichenden Ressourcen fiir Personalentwicklung und Laufbahnférderung.

Teilnahme an P-11-Programmen

Die G-OST war in der zweiten Runde als Departement am P-11-Programm «Starkung von Kom-
petenzen zur Férderung der Gesundheit und Personalentwicklung durch transdisziplindre Koope-
ration an Schnittstellen von Hochschulen und ihren Praxisfeldern» beteiligt. Insbesondere die
Vielfalt an Lésungen zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils, die durch elf Projektmitglie-
der generiert wurden, wurden als grosse Bereicherung empfunden. Darlber hinaus wurde die
Zusammenarbeit mit der Sozialen Arbeit als sehr gewinnbringend erlebt. Auch die G-HES-SO
war am P-11-Pilotprogramm der HES-SO beteiligt.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Als grosste Herausforderungen bei der Férderung und Umsetzung des doppelten Kompetenz-
profils wurden von der G-HES-SO zusammenfassend die Bedingungen (Zeit und Finanzen) fur
die Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils genannt. Die G-OST gibt als grosste Herausfor-
derungen die Stundenplanung und Vertragsgestaltung fiir in zwei Berufsfeldern tatigen Personen
sowie den Fachkraftemangel an.

Vorteile des doppelten Kompetenzprofils sieht die G-HES-SO in der Aufwertung des Zugangs
zum Feld sowie zu den Entwicklungen und Fortschritten in der Forschung, was die Kommunika-
tion zwischen beiden Bereichen unterstutze. Dies wirke sich wiederum auf die Qualitat des Un-
terrichts sowie auf die Relevanz der eingereichten Forschungsprojekte aus. Durch den Spill Over-
Effekt fihrt dies zu einem Plus fur den Gesundheitsbereich und zur Weiterentwicklung der klini-
schen Praxis. Auch die G-OST sieht den Praxistransfer in die Forschung sowie die Transferori-
entierung in der Lehre als zentralen Mehrwert an.

An Ideen ware es fur die G-HES-SO wiinschenswert, wenn Personen, die sich fur eine Doktorar-
beit engagieren, (starker) wertgeschatzt, unterstitzt und sichtbar gemacht werden wirden. Des
Weiteren hebt sie den Wunsch nach Offenheit aller Team- und Organisationsleitungen auf unter-
schiedlichen Ebenen fiir die Férderung des doppelten Kompetenzprofils hervor. Auch misse
noch mehr Vertrauen zwischen der G-HES-SO und der Klinik aufgebaut werden, z.B. Uber eine
akademische und klinische Partnerschaft (PAC) oder Uber Projekte, die sowohl in der Klinik als
auch in der Forschung verankert sind. Hierliber kdnnte auch dem Vorurteil begegnet werden,
dass die G-FH als ,Dieb“ der Klinikressourcen wahrgenommen wird. Die G-OST sei laut eigener
Aussage noch stark mit der Bekanntmachung und Vereinheitlichung von Instrumenten nach der
Fusion beschaftigt. Ein Wunsch sei, dass man sich nun mehr mit der Starkung des doppelten
Kompetenzprofils auseinandersetzen kdnne.
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In Kiirze: An beiden G-Departementen ist der Begriff des doppelten Kompetenzprofils in Ge-
brauch. Das doppelte Kompetenzprofil wird Uber die Tatigkeit einer Person in zwei verschiedenen
Institutionen definiert. Beide sehen den Berufsfeld- oder Berufstatigkeitsbezug im Gesundheits-
bereich als zentral an, um die klinischen Kenntnisse auf dem neuesten Stand zu halten und diese
in der Ausbildung weitergeben zu kdnnen. An beiden Hochschulen wird das Wissen um das dop-
pelte Kompetenzprofil als hoch (resp. sehr hoch) eingeschatzt. Die G-HES-SO beschreibt einen
Einfluss der Trdgerkantone in Bezug auf Ressourcen- und Funktionszuweisungen. Die G-OST
sieht sich nicht im Fokus des Diskurses der Tragerkantone.

An beiden Hochschulen wird das doppelte Kompetenzprofil in der Rekrutierung beriicksichtigt,
wobei praktische resp. klinische Erfahrung als zentrale Voraussetzung erachtet wird. Diese ist mit
einem MSc-Abschluss in Krankenpflege in der Regel gegeben. Sie sollte jedoch weiter aufrecht-
erhalten werden, u.a. Uber einen parallelen Einsatz in der Praxis. In Stellenausschreibung der G-
OST wird darauf hingewiesen, dass die Maglichkeit der Entwicklung eines «doppelten Kompe-
tenzprofils» mit Einsatz in zwei Tatigkeitsfeldern besteht. Beide Hochschulen geben an, dass
sowohl professionsspezifische Anforderungen als auch Vorgaben fir QM-Akkreditierungen und
der Arbeitsmarkt Einfluss auf die Umsetzung der Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil ha-
ben, wahrend der Konkurrenz zu anderen Hochschulen kein Einfluss zugeschrieben wird. Als
grosste Herausforderung wird von beiden G-Departementen der Fachkraftemangel genannt. Die
G-HES-SO gibt zudem das mangelnde Interesse von Nachwuchskraften an einer Promotion an,
um Forschungskompetenz zu entwickeln und hieriiber ein doppeltes Kompetenzprofil aufzu-
bauen.

Beim Personaleinsatz verfolgen beide G-Departemente zur Férderung des doppelten Kompe-
tenzprofils den parallelen Einsatz in zwei Tatigkeitsfeldern, und zwar an der FH und in der Praxis,
um die Praxiskompetenzen a jour zu erhalten. Dies wirkt sich positiv auf die Lehre aus, wo Fach-
wissen erwartet wird. Gleichzeitig konnen praxisrelevante Forschungsfragen generiert werden.
Auch eine temporare «Ausleihe» von FH-Personal ist an der G-OST mdglich, was dem Fachkraf-
temangel entgegenkommt. Das doppelte Kompetenzprofil findet zudem Bertiicksichtigung in der
Funktionsbewertung, die wiederum gehaltswirksam ist. Die G-OST verfolgt keinen komplemen-
tdren Ansatz, da ein Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag erwartet wird. Die G-HES-SO be-
richtet Ausnahmen in der Forschung, bei denen Binome aus Kliniker:in und Forscher:in gebildet
werden. Als Herausforderung bezeichnen beide G-Departemente den zusatzlichen zeitlichen und
personellen Koordinationsaufwand bei der Einsatzplanung, der mit einer Tatigkeit in verschiede-
nen Institutionen einhergehe.

Beide G-Departemente fordern das doppelte Kompetenzprofil mit unterschiedlichen Personalent-
wicklungsmassnahmen, wobei im Kontext des Fachkraftemangels ein besonderer Fokus auf die
Nachwuchsférderung und u.a. auf den Mittelbau gelegt wird. Hierzu gehoren Weiterbildungen fiir
die Lehre, Integration in Forschungsprojekte und berufsbegleitenden Promotionen sowie Pra-
xiseinsatze (z.B. Praktika oder Anstellung in einer zweiten Institution). Als herausfordernd wird
beschrieben, das doppelte Kompetenzprofil zu férdern, ohne andere Profile abzuwerten, die star-
kere Nutzung von Doktoratsstudium oder Praktika sowie unzureichenden Ressourcen fiir Perso-
nalentwicklung und Laufbahnférderung.

Die G-Ost hat an einem P-11-Programm teilgenommen und hier insbesondere die Vielfalt an
Lésungen zur Forderung des doppelten Kompetenzprofils im Kontext der departements- resp.
hochschullbergreifenden Zusammenarbeit geschatzt.

Zusammenfassend werden als grosste Herausforderungen bei der Forderung und Umsetzung
des doppelten Kompetenzprofils die hierflir nétigen zeitlichen und finanziellen Ressourcen, die
Koordination des Personaleinsatzes und die Vertragsgestaltung bei Engagements in zwei Tatig-
keitsfeldern sowie der Fachkraftemangel angegeben.
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Die Vorteile der Férderung des doppelten Kompetenzprofils sehen beide im Transfer von Praxis
und Forschung, was sich in der Qualitatsverbesserung des Unterrichts sowie in der Relevanz von
Forschungsprojekten zeigt.

An Ideen wird vorgeschlagen, Doktorand:innen verstarkt zu motivieren und zu unterstiitzen, die
Forderung des doppelten Kompetenzprofils auf allen Organisationsebenen kulturell zu verankern
sowie Partnerschaften mit Kliniken zu verstarken.

4.3.2.6 Fachbereich Soziale Arbeit

An Dokumenten lag die Strategie 2017-2025 der Hochschule fiir Soziale Arbeit der FHNW (im
Folgenden S-FHNW) sowie die Strategische Perspektive 2020-2024 des Departements Soziale
Arbeit der BFH (im Folgenden S-BFH) vor. Der Begriff des doppelten Kompetenzprofils oder all-
fallige Alternativkonstrukte werden in beiden Dokumenten nicht verwendet. Die beiden Interviews,
die in Prasenz stattfanden, wurden am 09.01.2024 mit Prof. Agnés Fritze, Direktorin S-FHNW
sowie am 09.01.2024 mit Anna Maria Riedi, Direktorin S-BFH, geflhrt.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

Die S-FHNW verzichtet bewusst auf die Verwendung des Begriffs doppeltes Kompetenzprofil, da
dieser missverstandlich sei. Praxis- und Forschungskompetenzen werden nicht als zwei Kompe-
tenzen, sondern jeweils als ein ganzes Bindel an Kompetenzen gesehen. Man spricht deshalb
lieber vom FH-Profil (im Gegensatz zum UH-Profil). Auch an der S-BFH spielt das doppelte Kom-
petenzprofil in der begrifflichen Verwendung kaum eine Rolle, da eigentlich nur doppelt kompe-
tente Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeitende rekrutiert werden. Von grésserer Bedeu-
tung ist an der S-BFH das sogenannte Mischprofil, das den Begriff doppeltes Kompetenzprofil
meist ersetzt und dessen Starkung in der Strategie der S-BFH verankert ist. Unter Mischprofilen
versteht die S-BFH Profile, die das 50-20-20 Kriterium des SBFI13 erfiillen, was ein doppeltes
Kompetenzprofil erfordert. Insofern hilft dessen Férderung dabei, Mischprofile zu starken. Beide
S-Hochschulen betonen bei der Praxiskompetenz den Berufsfeld- oder Berufstatigkeitsbezug,
wobei die S-FHNW erganzt, dass damit noch nicht definiert sei, was unter Praxiskompetenz resp.
-erfahrung zu verstehen ist. An der S-BFH wird Forschungskompetenz mehr oder weniger gleich-
gesetzt mit einer akademischen Ausbildung (UH, FH, PH), die Voraussetzung fur eine Anstellung
ist. Die S-FHNW betont die gestiegenen Anforderungen an die Forschungskompetenz, insbeson-
dere in Bezug auf die erfolgreiche Akquise von Drittmittel und die Publikationstatigkeit. Das Wis-
sen zum doppelten Kompetenzprofil innerhalb des Departements resp. der Hochschule wird bei
beiden Hochschulen fiir Soziale Arbeit als mittel eingestuft.

Im Diskurs der Tragerkantone zum doppelten Kompetenzprofil stand die S-FHNW aufgrund einer
Motion des Kt. BL zum Nachweis von Praxiserfahrungen der Dozierenden im Fokus. Mit Fokus
auf die Starkung der Praxiskompetenz muss die FHNW ab dem 01.01.2025 revisionstauglich
belegen kénnen, dass 75 Prozent der neueingestellten Professor:innen mit Funktionsstufe 19 (im
mehrfachen Leistungsauftrag tatig) funf Jahre und mehr Berufserfahrung ausweisen kénnen.
Dies ist auch fur die S-FHNW bindend. Demgegentiber sieht sich die S-BFH nicht im Fokus eines
Diskurses des Trdgerkantons.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: Auch wenn der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» an der S-BFH wenig ge-
braucht wird, ist dies doch die Eingangsqualifikation bei der Rekrutierung. Dies betrifft sowohl
Dozierende als auch wissenschaftliche Mitarbeitende. Personen, die Sozialarbeit studieren, er-
langen schon wahrend des Studiums Berufserfahrung, einerseits durch Praktika, andererseits

36 Definition SBFI-Kriterium: In die Berechnung einbezogen werden nur Personen (Vollzeitaquivalente, SHIS-Personalkategorien 51-54),
die mindestens 50 Stellenprozente in Lehre und Forschung tatig sind, wobei der Anteil Lehre und der Anteil Forschung mindestens je
20 Stellenprozente betragen miissen.
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durch studiumsbegleitendes Arbeiten. Nach dem BSc-Abschluss und vor der Aufnahme des MSc-
Studiums waren die meisten Studierenden ein bis zwei Jahre in der Praxis tatig. Wahrend des
MSc-Studiums arbeiten 95 Prozent der Masterstudierenden an der S-BFH parallel zum Studium.
Wenn sie an die S-BFH kommen, miissen sie somit keine Berufserfahrung mehr sammeln. Da
das doppelte Kompetenzprofil auf Dozierenden-Ebene kaum parallel entwickelt werden kann —
auch aufgrund der in der Regel hohen Pensen — muss es bereits als Eingangsqualifikation vor-
handen sein. Bei Professor:innen wird im Rahmen des Bewerbungsverfahrens die erfolgreiche
Akquise von Drittmittelprojekten sowie Fachpublikationen und Publikationen mit peer review ver-
langt, wobei der Fokus hier auf die Qualitat und nicht auf die Quantitat gelegt wird. Auch wird
zunehmend darauf geachtet, ob Erfahrungen mit anderen Formen des Wissenstransfers beste-
hen.

An der S-FHNW ist bei der Rekrutierung von Professor:innen auf Ebene Corporate vorgeben,
welche Anforderungen diese mitbringen sollen, wobei ein gut ausgepragtes doppeltes Kompe-
tenzprofil bei den Bewerber:innen ausserst selten ist. Als Forschungskompetenz reiche heute fir
eine Professor:innen-Stelle die Mitarbeit in einem SNF-Projekt nicht mehr aus. Auch der Ab-
schluss einer Dissertation alleine sei nicht mehr ausreichend. An der S-FHNW werden bei Be-
werbungen auch Praxiserfahrungen in akademienahen Institutionen (z.B. auf einer wissenschaft-
lichen Mitarbeitendenstelle) als Praxiskompetenz angerechnet, wobei dies jeweils individuell
Uberpruft wird.

Als Einflussfaktoren auf die Rekrutierungspraxis im Fachbereich nimmt die S-FHNW professions-
spezifische Anforderungen, den Arbeitsmarkt sowie die Konkurrenz zu anderen Hochschulen
wahr. Von der S-BFH wurden hierzu keine Angaben gemacht.

Die S-BFH sieht keine Herausforderungen in Bezug auf die Rekrutierung, da in der Regel genu-
gend Bewerbungen eingehen. Da zudem ein grosser Wert auf einen berufsbefahigenden Ab-
schluss gelegt wird, hat sie oder er das doppelte Kompetenzprofil in der Regel erflllt. Demgegen-
Uber sieht die S-FHNW, dass sich der Arbeitsmarkt fiir bestimmte Stellen zunehmend schwieriger
gestaltet. Personen mit guten Forschungsqualifikationen (inkl. Akquiseerfahrungen), Kenntnissen
des Schweizer Sozialwesens sowie ausgewiesenen Praxiserfahrungen sind schwer zu rekrutie-
ren. Insbesondere flir Frauen, die noch eine Familie haben, ist es herausfordernd, alle Vorgaben
zu erflllen. In den letzten Jahren wurden deshalb Uberproportional viele eigene Mitarbeitende,
meist ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende, zu Professor:innen entwickelt. Des Weiteren
wird bislang zu wenig Fokus daraufgelegt, ehemalige befristet angestellte Mitarbeitende, die in
die Praxis gegangen sind, wieder zurtickzuholen.

Personaleinsatz: An der S-BFH wird der Personaleinsatz Uber die Funktion bestimmt. Fir ge-
wisse Funktionen (z.B. bei Dozierenden) ist ein doppeltes Kompetenzprofil erforderlich. Da an
der S-BFH strategisch Mischprofile betont werden, sind doppelt kompetente Dozierende, die for-
schen und lehren, von Vorteil. In den Entwicklungsgesprachen wird dies gesteuert. Das Verhalt-
nis des eingesetzten Personals mit Abschluss UH zu FH betragt an der S-BFH ca. 50 zu 50
Prozent. Mitarbeitende mit universitdrem Abschluss sind meist nicht in der Sozialarbeit tatig, z.B.
Jurist:innen. Mitarbeitende mit sozialarbeiterischem Hintergrund haben in der Regel einen FH-
Abschluss, wenn sie in der Schweiz studiert haben. Beim Einsatz in der Lehre gibt es an der S-
BFH abweichende Anforderungen fur externe Lehrbeauftragte, bei denen kein Mischprofil und
somit auch kein doppeltes Kompetenzprofil verlangt wird. An der S-FHNW werden in der Ausbil-
dung auf Ebene Bachelor zwei Drittel Interne und ein Drittel Externe eingesetzt. Beim MSc-Stu-
diengang ist der Einsatz der Profile weniger praxisorientiert. Die Weiterbildung ist wiederum stark
praxisorientiert.

Die S-BFH verfolgt keinen komplementéaren Ansatz in Teams, Instituten oder anderen organisa-
torischen Einheiten, da das doppelte Kompetenzprofil auf individueller Ebene erfillt sein sollte.
Die S-FHNW sieht mit Bezug zu den gestiegenen Anforderungen, sowohl Expertise in der Praxis
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als auch Excellence in der Forschung zu erbringen, einen komplementaren Ansatz als bedeutsam
fur die Zukunft.

Von der S-BFH werden keine speziellen Herausforderungen im Kontext des Personaleinsatzes
wahrgenommen, da das doppelte Kompetenzprofil schon lange implementiert und gelebte Praxis
sei. Die S-FHNW weist auf die Herausforderung hin, dass es ausserst schwierig sei, Personal mit
Praxiserfahrung ab einem bestimmten Alter in die Forschungswelt zu sozialisieren.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: An der S-FHNW werden folgende Personalent-
wicklungsmassnahmen zur Forderung des doppelten Kompetenzprofils praktiziert, welche u.a.
im Rahmen der P-11-Programme entwickelt wurden:

- die Doppelanstellung, wenngleich es sich hier nur um wenige Personen handelt,
- die Immersion (Arbeitseinsatze in Praxisorganisationen),

- Tandems (Zusammenarbeit von Praxisexpert:innen und wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden) sowie

- der Dritte Zyklus.

Zielgruppen sind hier vor allem wissenschaftliche Mitarbeitende aber auch Dozierende. Fiir lang-
jahrige Dozierende sei es zudem wichtig, den Praxisbezug zu erhalten resp. zu aktualisieren. Als
Moglichkeiten sind hier Doppelanstellungen, Arbeit in einem Vorstand, Sabbaticals, aber auch
das Sammeln von Praxiserfahrungen im Rahmen eines Auslandsaufenthalts vorgesehen.

An der S-BFH werden Personalentwicklungs- und Laufbahnférdermassnahmen insbesondere fiir
die Zielgruppe der Dozierenden angeboten, wobei diese darauf ausgerichtet sind

- wissenschaftliche Expertise zu erlangen,

- neue Tatigkeitsfelder entlang der Leistungsbereiche oder eines Querschnitithemas zu
erschliessen,

- neue Aufgaben, z.B. die fachliche Betreuung wissenschaftlicher Mitarbeitender oder
- Fuhrungsaufgaben und Projektleitungen zu Gbernehmen.

Auch an der S-BFH wird bei langjahrigen Dozierenden darauf geachtet, dass sie den Praxisbezug
nicht verlieren und sie z.B. in der Forschung mit der Praxis in Kontakt kommen. Die Beteiligung
an Forschungsprojekten kann als Personalentwicklungsmassnahme angelegt sein.

Wissenschaftliche Mitarbeitende werden auf ein Mischprofil hin entwickelt. Da die meisten Stu-
dierenden bereits wahrend des Studiums Berufserfahrung sammeln, wird der Fokus auf die For-
schung und die wissenschaftliche Weiterentwicklung gelegt. Gerade fir Personen, die eine Lauf-
bahn von der/dem wissenschaftlichen Mitarbeitenden zur/zum Dozierenden einschlagen wollen,
muss dies mitgedacht werden.

Die S-BFH nennt als eine Herausforderung im Kontext der Personalentwicklung und Laufbahn-
forderung die Vereinbarkeit der Tatigkeit an der FH mit anderen Lebensbereichen. Die S-FHNW
gibt als Herausforderung die Kosten fur die Laufbahnférderung sowie die Bereitschaft der Mitar-
beitenden an, sich die Zeit flr die entsprechenden Personalentwicklungsmassnahmen zu neh-
men. Auch das Doktorand:innen-Modell der FHNW erweist sich in der Umsetzung an der S-
FHNW schwierig. Dies betrifft sowohl den zeitlichen Vorlauf fur die Erarbeitung von Fragestellun-
gen in Forschungsprojekten als auch die Lohneinstufung im Vergleich zum tbrigen Mittelbauper-
sonal. Derzeit befindet man sich noch in der Experimentierphase.
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Teilnahme an P-11-Programmen

Die S-FHNW hat sich in der ersten Runde an einem Grossprojekt mehrerer Hochschulen fur So-
ziale Arbeit beteiligt und war Leading House in einem weiteren P-11-Programm der FHNW. Good
Practice, die im Rahmen des P-11-Programms entwickelt und implementiert wurden, sind a) Im-
mersion sowie b) Tandems als Ergdnzung zum Foérderformat Dritter Zyklus. Der konkrete Mehr-
wert besteht fir die S-FHNW-S darin, dass das Projekt zur besseren Verstandigung gedient hat
sowie eine gute Kooperationsbasis sowohl mit der Praxis als auch mit den anderen Hochschulen
fur Soziale Arbeit gelegt werden konnte. Als Herausforderungen bei der Umsetzung des Pro-
gramms werden der sehr anspruchsvolle Aufbau der Kooperationen, unterschiedliche Anforde-
rungen an das Projektmanagement sowie die hochkomplexe Abrechnung unter Einbezug der
unterschiedlichen Lohneinstufungssystemen gemass Vorgaben von swissuniversities gesehen.

Die S-BFH hat an keinem P-11-Programm teilgenommen. Begriindet wird dies damit, dass das
doppelte Kompetenzprofil in bestimmten Funktionen schon immer verlangt wurde und deshalb
kein akuter Bedarf fur eine Teilnahme gesehen wurde.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Die S-BFH sieht zurzeit keine speziellen Herausforderungen, die Uber die bereits genannten hin-
ausgehen, da das doppelte Kompetenzprofil gut verankert ist. Die S-FHNW betont nochmals die
Herausforderung, die verschiedenen Kompetenzen in einer Person zu vereinen, auch im Hinblick
auf die gestiegenen Anspriiche sowohl in der Forschung als auch von Seiten der Praxis. So ist
es schwierig, Personal zu rekrutieren, das sowohl Praxiserfahrungen und Kenntnisse des
Schweizer Sozialsystems hat als auch Akquiseerfahrung in der Forschung mitbringt. Zum ande-
ren sind die Anreize bei SBFI-Beitragen widerspruchlich. So erhalt man bei Mitarbeitenden auf
«gunstigen» Doktorandenstellen, die in SNF-Projekten doktorieren, in der Regel keine SBFI-Bei-
trage, wahrend Doktorand:innen im Anstellungsvertrag eines:r wissenschaftlichen Mitarbeitenden
zwar teurer sind, es aber einfacher ist, SBFI-Beitrage zu erhalten.

Vorteile in der Férderung des doppelten Kompetenzprofils sieht die S-BFH darin, dass hiertiber
Synergien zum Mischprofil fir den Erhalt der SBFI-Beitrage erreicht werden kdnnen. Zudem koén-
nen gerade wissenschaftliche Mitarbeitende hin zu Mischprofilen entwickelt und damit sowohl fur
die Hochschule als auch fiir ihre eigene Employability einen Mehrwert bringen. Die S-FHNW sieht
als Vorteil, dass wissenschaftliche Kompetenz aufgebaut sowie generell das Wissenschaftsver-
sténdnis der Disziplin der Sozialen Arbeit entwickelt wird. Die Herausforderung besteht nach wie
vor darin, hierfur das Verstandnis in der Praxis zu erhéhen.

Ideen zur weiteren Starkung des doppelten Kompetenzprofils sieht die S-FHNW in der Erhéhung
der Anzahl an MSc-Absolvent:innen, der Zurtickgewinnung von MSc-Absolvent:innen an die S-
FHNW, die nach ihrem Abschluss in die Praxis entlassen werden, sowie darin, interessierte Prak-
tiker:innen fachhochschultauglich zu machen. Von Seiten S-BFH werden keine Ideen zur weite-
ren Starkung des doppelten Kompetenzprofils genannt, da die bisherige Praxis gut funktioniere.
Ob das doppelte Kompetenzprofil auf Ebene S-BFH auch weiterhin strategisch verankert sein
wird, wird sich im demnachst startenden neuen Strategiezyklus zeigen.

In Kiirze: Das doppelte Kompetenzprofil wird als expliziter Begriff weder an der S-FHNW noch an
der S-BFH gebraucht, da dieser missverstandlich sei und das Biindel an erforderlichen Kompe-
tenzen nicht abbilde (S-FHNW). An der S-BFH wird stattdessen das Alternativkonstrukt des
Mischprofils verwendet, das sich an das 50-20-20 Kriterium des SBFI37 anlehnt. Beide Departe-
mente schatzen den Wissensstand zum doppelten Kompetenzprofil als mittel ein. Im Diskurs der

37 Definition SBFI-Kriterium: In die Berechnung einbezogen werden nur Personen (Vollzeitaquivalente, SHIS-Personalkategorien 51-54),
die mindestens 50 Stellenprozente in Lehre und Forschung tatig sind, wobei der Anteil Lehre und der Anteil Forschung mindestens je 20
Stellenprozente betragen missen.
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Trégerkantone zum doppelten Kompetenzprofil stand die S-FHNW mit Bezug zu Praxiserfahrun-
gen ihrer Dozierenden im Fokus (siehe Kapitel 4.3.1.2 Ergebnisse zu Gebrauch und Relevanz
des Begriffs «Doppeltes Kompetenzprofil», Das doppelte Kompetenzprofil im Diskurs der Trager-
kantone). Die S-BFH nimmt solch einen Diskurs nicht wahr.

Im Kontext der Rekrutierung betonen beide S-Hochschulen den Berufsfeldbezug, wobei damit
noch keine Definition gegeben sei (S-FHNW). Eine gewisse Berufserfahrung ist bei MSc-Absol-
ventiinnen der Sozialarbeit meist vorhanden. An der S-FHNW kénnen auch Praxiserfahrungen
im akademischen Umfeld angerechnet werden. Bei Forschungskompetenzen werden Kriterien
der Academia angelegt wie die erfolgreiche Akquise von Drittmitteln, Publikationen mit peer re-
view etc. Als Herausforderungen sieht die S-FHNW den schwierigen Arbeitsmarkt angesichts der
gestiegenen Anforderungen an Forschungskompetenz, der erforderlichen Kenntnissen des
Schweizer Sozialwesens sowie ausgewiesener Praxiserfahrungen. Die S-BFH sieht keine Her-
ausforderungen, da in der Regel gentigend Bewerbungen eingehen.

Fir den Personaleinsatz sind an der S-BFH Mischprofile gemass SBFI-Kriterium von grosser
Relevanz. An der S-FHNW sind die Profile auf der Ebene Bachelor sowie in der Weiterbildung
starker praxisorientiert als bei einem konsekutiven Master-Studiengang. Die S-BFH verfolgt kei-
nen komplementéren Ansatz, da das doppelte Kompetenzprofil auf individueller Ebene erfiillt sein
sollte. Die S-FHNW sieht angesichts der gestiegenen Anforderungen in Forschung und Praxis
einen komplementaren Ansatz als bedeutsam fiir die Zukunft. Die S-FHNW gibt als Herausforde-
rung an, Personal mit Praxiserfahrung ab einem bestimmten Alter in die Forschungswelt zu in-
tegrieren. Die S-BFH nimmt keine Herausforderungen wabhr.

Zielgruppen der Personalentwicklungsmassnahmen sind wissenschaftliche Mitarbeitende, an der
S-BFH aber auch Dozierende. Bei ersteren wird an der S-BFH der Fokus auf die Forschung und
die wissenschaftliche Weiterentwicklung gelegt. An der S-FHNW sind dies auch Angebote zur
Forderung von Praxiskompetenzen. Fur die Zielgruppe der Dozierenden sind die Massnahmen
an der S-BFH auf die Erlangung von Forschungskompetenz ausgerichtet. An beiden S-Hoch-
schulen wird darauf geachtet, dass der Praxisbezug bei langjahrigen Dozierenden erhalten bleibt.
Von der S-FHNW werden verschiedene Herausforderung genannt: die Vereinbarkeit von Beruf,
Weiterbildung und Familie, die Kosten fur die Laufbahnférderung sowie die Bereitschaft der Mit-
arbeitenden, hierfir zeitliche Ressourcen zu investieren.

Die S-FHNW hat an zwei P-11-Programmen teilgenommen. Sie hat daraus resultierende Mass-
nahmen wie die Immersion und das Tandem-Angebot implementiert sowie mit anderen S-Hoch-
schulen eine gute Kooperationsbasis gelegt. Die S-BFH hat an keinem P-11-Programm teilge-
nommen.

Zusammenfassend wird von der S-FHNW nochmals die Herausforderung betont, das doppelte
Kompetenzprofil innerhalb einer einzelnen Person abzudecken. Dies auch vor dem Hintergrund
der allgemein gestiegenen Anforderungen in Forschung und Praxis.

Vorteile des doppelten Kompetenzprofils sieht die S-BFH darin, dass hieriber Synergien zum
Mischprofil fiir den Erhalt der SBFI-Beitrage erreicht werden kénnen. Die Entwicklung von Misch-
profilen auch bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden bringe fiir diese zudem Vorteile, was deren
Employability betrifft. Die S-FHNW sieht Vorteile im Aufbau von wissenschaftlicher Kompetenz
sowie der Entwicklung eines Wissenschaftsverstandnis in der Disziplin der Sozialen Arbeit.

Ideen zur weiteren Starkung des doppelten Kompetenzprofils sieht die S-FHNW in folgenden
Bereichen: die Anzahl an MSc-Absolvent:innen erhéhen, MSc-Absolvent:innen, die nach ihrem
Abschluss in die Praxis gehen, zurlickgewinnen sowie interessierte Praktiker:innen fachhoch-
schultauglich machen. Von Seiten S-BFH werden keine Ideen genannt.
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4.3.2.7 Fachbereich Design, Musik & andere Kiinste

Die drei Interviews fur den Fachbereich Design, Musik & andere Kinste fanden am 11.01.2024
mit Prof. Dr. Valentin Gloor, Direktor Departement Musik (im Folgenden M-HSLU) und am
25.01.2024 mit Prof. Dr. Thomas Beck, Direktor an Hochschule der Kiinste Bern (im Folgenden
HKB), Nina Grunder, Vizedirektorin und Leiterin Lehre an der HKB sowie Dr. Thomas Gartmann,
Leiter Forschung an der HKB statt. Das Interview mit Prof. Michael Eidenbenz, ehemaliger Leiter
des Departements fir Musik an der ZHdK (im Folgenden M-ZHdK) fand am 28.02.2024 statt. Die
Interviews mit der M-HSLU und der HKB wurden in Prasenz durchgefihrt; jenes mit der M-ZHdK
online.

Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kompetenzprofil»

An der HKB wird der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» zwar nicht explizit verwendet, aber man
habe sich insbesondere auf Leitungsebene in der letzten Zeit verstarkt damit auseinandergesetzt,
auch vor dem Hintergrund, dass via Hochschuldach verstarkt Rahmenbedingungen vorgegeben
werden. Jedoch dirfe hierbei insbesondere die Lehre bzw. didaktische Kompetenz nicht verges-
sen gehen, da an der HKB haufig nicht konventionell, sondern im Einzelunterricht oder im Atelier
unterrichtet wird. Auch die M-ZHdK verweist auf die Bedeutung der Lehre neben der Wissen-
schaft und der kiinstlerischen Praxis und spricht statt vom doppelten von einem dreifachen Kom-
petenzprofil, womit den Anforderungen und Bediirfnissen der Musik besser entsprochen werden
kann. Die M-HSLU hebt hervor, dass doppelte Kompetenzprofile, wie sie in anderen Fachberei-
chen praktiziert werden, in der Musik auf diese Weise nicht erfillt werden kénnen, da es Personen
mit Praxiserfahrungen, die in ihrem Fachgebiet forschen, auf dem Arbeitsmarkt nicht gibt. Die
Entwicklung einer «Artistic Research», die praktizierende Kunstler:innen adressiert, eroffnet jetzt
neue Mdglichkeiten fir Personen mit exzellenten kinstlerischen Leistungen, ein Forschungsprofil
zu entwickeln.

Das Wissen um das doppelte Kompetenzprofil wird an der HKB mittel, an der M-HSLU als gering
eingeschatzt. Auch an der M-ZHdK ist der Begriff wenig verbreitet, wenngleich das Wissen hierzu
implizit vorhanden ist. Die M-HSLU erganzt, dass aufgrund der spezifischen Lésung, die Bereiche
Forschung und Lehre mehr oder weniger zu trennen, dies mittlerweile kaum mehr ein Thema ist.

Im Diskurs der Trdgerkantone zum doppelten Kompetenzprofil wird von allen drei Hochschulen
ein Einfluss wahrgenommen. Die HKB beobachtet eine starkere Zentralisierung der Vorgaben
und Entscheide auf Ebene Corporate, was zum Teil auch politisch so gewollt ist. Die M-ZHdK
beschreibt die Herausforderungen im Zuge der Einflihrung der PVF des Kantons Zirich, die mit
den Spezifika an einer Hochschule fir Musik wenig kompatibel ist. So zum Beispiel die Erteilung
von Einzelunterricht oder ein fir bestimmte Lohnklassen erforderliches Doktorat, was bei kiinst-
lerischen Professuren nicht sonderlich haufig der Fall, jedoch lohnrelevant ist. Die M-HSLU hebt
die Relevanz der Finanzkennzahlen fir die Tragerkantone hervor. In der Konsequenz wurden
Forschungseinheiten geschaffen, die aufgrund der akquirierten Drittmittel hohe Eigenfinanzie-
rungsgrade und aktuell den héchsten Eigenfinanzierungsgrad in der Musik an Schweizer FH ga-
rantieren. In der Konsequenz werden jedoch kaum Personen beschéftigt, die das doppelte Kom-
petenzprofil im herkdmmlichen Sinn erfiillen.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: Die HKB orientiert sich bei der Rekrutierung an den Vorgaben der Gesamthoch-
schulleitung resp. des Kantons. Da die Departemente der BFH und die Arbeitsmarkte flr die Stu-
dierenden jedoch sehr unterschiedlich sind, missen Handlungsspielraume genutzt und manch-
mal Kompromisse eingegangen werden, die an anderen Departementen nicht gemacht werden
missen. Dies auch vor dem Hintergrund, dass tber Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil
die Anforderungen an potenzielle Kandidat:innen erhéht werden. Personen mit didaktischen,
praktischen und wissenschaftlichen Kompetenzen kdnnen oft nicht gefunden werden. Verzichtet
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wird dann meist auf Forschungskompetenz (insbesondere in der Musik). Fur Lehre in theoreti-
schen Fachern (z.B. Designtheorie) sind es demgegeniber immer forschungskompetente Perso-
nen. Die M-HSLU verweist ebenfalls auf die hohen Anforderungen, die durch das doppelte Kom-
petenzprofil gegeben sind. Die Investition in die kinstlerische Karriere ist in der Regel so gross,
dass man nebenbei keine konkurrenzfahige Forschungskarriere aufbauen kann.

Hinzu kommen unterschiedliche Biografien von Lehrenden und Forschenden in der Musik. Ers-
tere miissen immer ein Praxisprofil aufweisen. Die M-ZHdK verweist auf die Vorgaben auf Ebene
Corporate, innerhalb derer man sich im Rahmen der Rekrutierung bewegen misse.

Mit Bezug zum professionsspezifischen Kontext geben alle DMK-Hochschulen an, dass heraus-
ragende kiinstlerischen Leistungen gesucht werden, bei denen es — so die HKB — keinen Spiel-
raum nach unten gibt. Die kuinstlerische Praxis muss als exzellent ausgewiesen sein, was gemass
M-HSLU bereits im Bewerbungsprozess durch Vorspielen unter Beweis gestellt werden muss. Im
Vordergrund stehen deshalb auch an der M-ZhDK der Praxisbezug und die Exzellenz. Klassische
Professuren brauche es im Vergleich zu kinstlerischen Professuren nur sehr wenige.

Jedoch prazisiert die M-HSLU, dass mittlerweile auch Personen rekrutiert werden, die an einer
Artistic Research interessiert sind, und sich somit in Richtung doppeltes Kompetenzprofil entwi-
ckeln kénnen. Die neuen Personalkategorien erlauben jedoch, Personen im Bereich Design, Mu-
sik & Kiinste zu rekrutieren, die tber kein herkdmmliches doppeltes Kompetenzprofil verfligen.

Was den Arbeitsmarkt betrifft, betont die M-HSLU, dass bei Dozenturen, bei denen die kinstleri-
sche Kompetenz im Vordergrund steht, auf dem internationalen Arbeitsmarkt rekrutiert wird und
damit ein grosser geografischer Raum zur Verfligung stehe. Die Folge sei eine grosse Anzahl
von sehr guten Bewerbungen. Auch bei Forscher:innen (i.d.R. wissenschaftliche Mitarbeitende)
kdnne man auf den relativ grossen Arbeitsmarkt an UH-Abganger:innen zurlckgreifen, die im
Musikbereich forschen méchten. Auch die HBK bekraftigt, dass im kinstlerischen Bereich eine
Hochschule eine sehr attraktive Arbeitgeberin ist. Mit den Léhnen, die entrichtet werden, kdnnen
die Dozierenden ihre Mieten bezahlen. Denn im kiinstlerischen Bereich sind die Arbeitsbedingun-
gen oft unstabil und unsicher und zudem oft mit bescheidenen Einkommen verbunden, was eine
Anstellung, auch wenn es nur ein kleines Pensum ist, attraktiv macht.

Die HKB sowie die M-ZHdK sieht in der Konkurrenz zu anderen Hochschulen aktuell keinen Ein-
fluss auf die Umsetzung des doppelten Kompetenzprofils. Die M-HSLU antizipiert jedoch mit der
Pensionierung der Babyboomer-Generation einen hohen Ersatzbedarf an den Musikhochschu-
len, was insbesondere bei besonders hochstehenden Kiinstler:innen die Konkurrenzsituation ver-
scharfen wird.

Als Herausforderungen im Kontext der Rekrutierung werden von der HKB die Besetzung von
Leitungspositionen genannt, die aufgrund der starken zeitlichen Belastungen nicht lbernommen
werden moéchten. Zudem ist bei Lehrenden in den Kiinsten, oftmals «Koryphaen», das Angebot
einer Forschungstatigkeit oft kein Pluspunkt. Es schreckt sie manchmal sogar ab, von gewissen
Ausnahmen abgesehen. Die Anforderungen des doppelten Kompetenzprofils konnen zudem
durch die gewinschten sprachlichen Kompetenzen (z.B. Unterricht in Franzdsisch) verscharft
werden. Die M-ZHdK gibt als Herausforderung an, dass in der Schweiz der Kunsthochschultyp
immer noch kein Promotionsrecht hat. Hochschulen aus dem Ausland seien dariber erstaunt.
Von der M-HSLU wird dies mit Bezug zur Rekrutierung junger Personen mit Ambitionen auf eine
Forschungskarriere konkretisiert. DMK-Hochschulen sind im international gepragten Arbeits-
markt zu wenig attraktiv, da keine Moglichkeiten zur Promotion angeboten werden kdnnen.

Personaleinsatz: Im Personalentwicklungskonzept der BFH ist klar geregelt, wer wo und unter
welchen Bedingungen eingesetzt werden kann. Dies muss an der HKB ggf. etwas grossziigig
interpretiert werden, da es sonst schwierig ist, den Auftrag einer Kunsthochschule zu erfillen.
Jedoch ist die HKB bestrebt, mdglichst viele Personen substanziell in Lehre und Forschung ein-
zusetzen. Einerseits flr den Transfer der Forschung in die Lehre, was sie als Hochschule
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auszeichnet. Andererseits aus finanziellen Griinden, um SBFI-Gelder zu erhalten. Zudem orien-
tiert sich der Personaleinsatz an den Kompetenzen, die rekrutiert werden konnten. Die M-ZHdK
weist auf starke fachspezifische Besonderheiten der Leistungsbereiche hin und mit Bezug zum
doppelten Kompetenzprofil auf einen mehr oder weniger grossen Einfluss beim Personaleinsatz.
Wahrend z.B. Musikpadagogik forschungsintensiv ist, sind kiinstlerische Professor:innen starker
in die Lehre involviert. Demgegeniber setzt die M-HSLU ihr Personal entweder in der Forschung
oder in der Lehre ein. Nur in Ausnahmefallen ist ein:e Dozent:in in beiden Leistungsbereichen
tatig. Entsprechend hat das doppelte Kompetenzprofil keinen Einfluss auf den Personaleinsatz.
Zurzeit gibt es zwei Kompetenzzentren, in denen geforscht wird, wobei die Forschenden fast alle
einen universitaren Hintergrund, z. B. in Soziologie, Ethnologie oder Sportwissenschaften, mit-
bringen. Sie machen im Feld der Musik Forschung, sind aber keine Musiker:innen. Dies ist wie-
derum schwer mit dem Curriculum vereinbar, da sie kaum Uber relevante Praxiskompetenzen
verfligen, das fir die Lehre in Musik notwendig ist. Die M-ZHdK gibt als Orientierungsrahmen die
langfristige Professor:innen-Stellenplanung an, innerhalb derer ein gewisser Spielraum gegeben
ist, was die (Ubergeordnete) Personaleinsatzplanung betrifft. Die M-HSLU hebt positiv hervor,
dass mit den neuen Personalkategorien den Besonderheiten in der Musik entsprochen werden
kann, und das doppelte Kompetenzprofil keine Einschrankungen mehr darstellt.

Das Verhaltnis des Einsatzes von internen Mitarbeitenden zu externen Personen wird von der
HKB auf zwei zu eins geschéatzt. Da letztere in der Regel in kleineren Pensen zum Einsatz kom-
men, spielt das doppelten Kompetenzprofil hier keine Rolle. Auch die M-ZHdK hebt die zahlrei-
chen Teilzeitanstellungen in ihrem Departement hervor. Die M-HSLU betont, dass es keinen Un-
terschied im Stellenwert der Anforderungen bei internen oder externen Dozierenden gibt.

Danach gefragt, ob auf Ebene Team oder Organisationseinheit ein komplementérer Ansatz ver-
folgt wird, gibt die HKB an, dass Teamteaching manchmal gezielt eingesetzt wird, um For-
schungsergebnisse in die Lehre zu bringen. Die finanziellen Mittel hierfir seien aber beschrankt.
Die M-ZHdK gibt an, dass es hierzu leider keine strukturierte Vorgehensweise gibt. An der M-
HSLU kénne man aufgrund der organisatorischen Trennung von Forschung und Lehre zwar auf
Ebene der Hochschule von Komplementaritat sprechen, nicht aber auf Ebene kleinerer organisa-
torischer Einheiten oder auf der individuellen Ebene. Dies komme nur in Ausnahmefallen vor, z.B.
im Bereich Artistic Research.

Herausforderungen im Kontext des Personaleinsatzes sieht die HKB in der zeitlichen Belastung
von Personen, die in Lehre, Forschung und Praxis tatig sind, der unsicheren Forschungsfinan-
zierung, was Drittmittelertrage betrifft, und der damit verbundenen Reduktion und/oder Erhdhung
von Pensen in Forschung und Lehre. Dartiber hinaus fuhrt das niedrigere Lohnniveau im Ver-
gleich zu anderen Departementen immer wieder zu Rechtfertigungsdruck gegeniiber dem Per-
sonal, obwohl der Branchenlohn als die Referenz dient. Schliesslich gibt es zu wenige Personen,
die in Lehre und Forschung eingesetzt werden kdnnen. Die Herausforderung besteht geméass M-
ZHdK darin, das kiinstlerische Profil zu legitimieren. Kunst reproduziert sich Giber Kunst und nicht
Uber Forschung. M-HSLU sieht aufgrund der organisatorischen Trennung von Forschung und
Lehre mit Bezug zum Personaleinsatz keine nennenswerten Herausforderungen.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Im Rahmen der Personalentwicklungsmassnah-
men bietet die HKB basierend auf unterschiedlichen Laufbahnmodellen eine individuelle Lauf-
bahnberatung an. Dabei spielt das doppelte Kompetenzprofil nur eine untergeordnete Rolle, da
Praxiskompetenz immer vorhanden ist. Schliesslich wird auch Unterstiitzung bei der Entwicklung
von Forschungskompetenzen sowie von Fuhrungs- und Managementkompetenzen geboten. Die
M-ZHdK hat keine eigenen Angebote zur Personalentwicklung und Laufbahnférderung. Diese
sind auf Ebene Corporate angesiedelt. Die M-HSLU setzt den Schwerpunkt der Personalentwick-
lung und Laufbahnférderung auf den forschenden Mittelbau. Hierzu gehdren u.a. PhD-Koopera-
tionen. Die kiinstlerische Seite steht nicht im Vordergrund.
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Danach gefragt, welchen Einfluss Vorgaben zum doppelte Kompetenzprofil auf die Personalent-
wicklungs- und Laufbahnférderungspraxis haben, gibt die HKB an, dass vereinzelt eine Laufbahn
in Forschung und Lehre unterstiitzt werden kann, die es friiher so nicht gegeben hatte. Die M-
ZHdK problematisiert die kleinen Pensen, Teilzeitanstellungen und die sehr hohe Praxisrelevanz
im Fachbereich, die eine klassische Laufbahnférderung kaum erlauben. Von der M-HSLU gibt es
hierzu keine Aussage.

Gemass HKB gibt es Handlungsspielrdume bei der Unterstiitzung von sehr unterschiedlichen
individuellen Laufbahnen, die jedoch weniger das doppelte Kompetenzprofil betreffen. Die M-
HSLU sieht mit Einfiihrung der neuen Personalkategorien den Handlungsspielraum in Bezug auf
das doppelte Kompetenzprofil vergrossert, da durch diese Akzeptanz geschaffen wurde, fiir Mu-
sik, Design, Kunst und Architektur die kiinstlerischen Leistungen analog zur wissenschaftlichen
Kompetenz und der Praxiskompetenz anzuerkennen. Von der M-ZHdK gab es hierzu keine
Ausserung.

Nach fachbereichsspezifischen Faktoren im Kontext der Personalentwicklungs- und Laufbahnfér-
derpraxis gefragt, gibt die HKB an, dass Personalentwicklung auch darin besteht, Freirdume zu
bieten, um sich neben der Tatigkeit an der FH als Kinstler:in «ausleben» zu kénnen (z.B. bei
einer Konzerttournee, im Rahmen eines grossen Auftrags in einem Atelier etc.). Zudem ist im
Fachbereich DMK neben dem doppelten Kompetenzprofil auch die Fahigkeit zur selbstéandigen
Erwerbstatigkeit eine relevante Kompetenz. Auch die M-HSLU weist bei Personalentwicklung auf
Didaktikkompetenzen und weichere Kompetenzen hin, nicht aber auf das doppelte Kompetenz-
profil.

Als Herausforderung im Kontext der Personalentwicklung und Laufbahnférderung gibt die HKB
an, dass bei Dozierenden Entwicklung und damit kiinstlerische Exzellenz eher ausserhalb der
Hochschule stattfindet. Zudem besteht nur beschrankt die Mdglichkeit, dem Personal Entwick-
lungsmdglichkeiten anzubieten, was den meistens kleinen Pensen und der Vereinbarkeit von un-
terschiedlichen Tatigkeiten in und ausserhalb der Hochschule geschuldet ist. Die M-ZHdK sieht
die grosste Herausforderung darin, dass sich Kunst durch Kunst erneuert — dies im Unterschied
zu UH, an denen die Forschung die Wissenschaft voranbringt. Die M-HSLU gibt im Kontext der
Nachwuchsférderung auch das fehlende Promotionsrecht als Herausforderung an, auch vor dem
Hintergrund, dass sich mit schweizerischen UH keine Kooperationsmaglichkeit fiir Promotions-
programme ergeben, da diese disziplindr anders aufgestellt sind.

Teilnahme an P-11-Programmen

Weder die HBK noch die M-ZHdK haben an einem P-11-Programm teilgenommen. Die M-HSLU
hat an einem P-11-Programm der HSLU teilgenommen (Baukasten-System zur Starkung des
doppelten Kompetenzprofils). Aus finanziellen Griinden konnte jedoch keine nachhaltige Veran-
kerung vorgenommen werden, da eine andere Massnahme kostenmassig in Konkurrenz zur P-
11-Massnahme gestanden ist.

Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Ideen mit Blick in die Zukunft

Zusammenfassend werden als Herausforderungen von der HBK genannt, dass bei kinstlerischer
Exzellenz keinerlei Abstriche gemacht werden kénnen. Vergessen gehe dabei jedoch die be-
triebswirtschaftliche Komponente, was das Management einer:s Kinstler:in betrifft, um sich er-
folgreich auf dem Markt durchzusetzen. Dies sollte in der Ausbildung starker betont werden und
entsprache dann sogar einem vierfachen Kompetenzprofil. Die M-ZHdK betont nochmals die Re-
levanz der kinstlerischen Praxis, die anders funktioniert als die Praxis an einer «xnormalen» FH.
Entsprechend sind Kunsthochschulen als eigener Hochschultyp zu behandeln. Von Seiten M-
HSLU werden keine weiteren Herausforderungen angegeben.
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Als Ideen zur Forderung des doppelten Kompetenzprofils werden von der HBK das Aufzeigen
neuer Laufbahnmoglichkeiten genannt, die vereinzelt unterstiitzt werden kénnen. Auch Fih-
rungs- und Managementkompetenzen von Kinstler:innen kénnten verstarkt geférdert und mit
dem doppelten Kompetenzprofil in Verbindung gebracht werden. Die M-ZHdK md&chte weiterhin
die Vision eines eigenen Kunsthochschulstatus aufrechterhalten und in diesem Kontext die Spe-
zifika von Kunsthochschulen zu FH und UH herausarbeiten: Erneuerung der Kunst durch Kunst
im Unterschied zu UH, an denen Forschung die Wissenschaft voranbringt. Die M-HSLU sieht den
weiteren Aufbau der Artistic Research als Herausforderung, um kinftig mehr Personen zu entwi-
ckeln und einzusetzen, die forschen und auf hohem Niveau lehren, und somit das 50-20-20-
Mischprofil (SBFI-Kriterium) erflillen konnen. Kiinstler:innen setzen sich intensiv mit ihrer Tatig-
keit auseinander, z. T. auch mit Einbezug gewisser Forschungskomponenten, was jedoch nicht
als Wissenschaftlichkeit anerkannt wird. Die Artistic Research erdffne hier Wege, damit man auch
in der Musik fir das herkdmmliche doppelte Kompetenzprofil anschlussfahig werde. Auch die
Einfihrung des Promotionsrechts fir DMK-Hochschulen in der Schweiz wird genannt.

In Kiirze: Der Begriff des «doppelten Kompetenzprofils» ist an den drei DMK-Hochschulen wenig
gebrauchlich, wenngleich das Wissen dartiber implizit vorhanden ist. Stattdessen wird ein dreifa-
ches (ZHdK) oder ein vierfaches (HKB) Kompetenzprofil verwendet resp. gewinscht, das die
Spezifika der Lehre in den Kiinsten (Einzelunterricht, Atelier etc.) berticksichtigt. Entsprechend
wird das Wissen um das doppelte Kompetenzprofil von allen DMK-Hochschulen als eher gering
bis mittel eingeschatzt. Im Diskurs der Trdgerkantone zum doppelten Kompetenzprofil werden
die starkere Zentralisierung der Vorgaben auf Ebene Corporate, die Einfihrung der PVF des
Kantons Zirich (die mit den Spezifika einer M-ZHdK wenig kompatibel ist) sowie die Relevanz
der Finanzkennzahlen fur die Tragerkantone der HSLU genannt (die in der Konsequenz zur Tren-
nung von Forschung und Lehre gefiihrt haben. Daraus resultiert, dass kaum Personen beschaftigt
werden, die das doppelte Kompetenzprofil im herkommlichen Sinn erfillen.

Im Rekrutierungskontext hat das doppelte Kompetenzprofil die Anforderungen an potenzielle
Kandidat:innen erhoht. Personen mit didaktischen, praktischen und wissenschaftlichen Kompe-
tenzen konnen oft nicht gefunden werden, weshalb Handlungsspielraume genutzt werden mis-
sen. Der Fokus liegt auf herausragenden kiinstlerischen Leistungen. Verzichtet wird meist auf
Forschungskompetenz. Bei der Suche nach kunstlerischer Exzellenz wird auf dem internationa-
len Arbeitsmarkt rekrutiert, was sich in der grossen Anzahl von sehr guten Bewerbungen zeige.
DMK-Hochschulen sind sehr attraktive Arbeitgeberinnen. Als Herausforderungen werden u.a. die
Besetzung von Leitungspositionen, die geringe Attraktivitdt von Forschungstatigkeiten fiir Kory-
phaen in den Kiinsten sowie das fehlende Promotionsrecht von DMK-Hochschulen in der
Schweiz in einem international gepragten Arbeitsmarkt genannt.

Der Personaleinsatz wird von unterschiedlichen Faktoren bestimmt, wobei dem doppelten Kom-
petenzprofil keine vorrangige Rolle zukommt. Er orientiert sich an den Kompetenzen, die rekru-
tiert werden konnten, sowie an fachspezifische Besonderheiten der Leistungsbereiche, die mehr
lehre- oder mehr forschungsorientiert sind. Auch der substanzielle Einsatz von Personen in Lehre
und Forschung, um SBFI-Beitrage zu erhalten, ist relevant, spielt jedoch eine eher untergeord-
nete Rolle. Darliber hinaus bestimmt die Organisation der DMK-Hochschulen den Personalein-
satz. Ein komplementédrer Ansatz kommt allenfalls vereinzelt beim Teamteaching oder Artistic
Research vor. Als Herausforderungen werden die zeitliche Belastung von Personen im mehrfa-
chen Leistungsauftrag, die unsichere Forschungsfinanzierung (Pensenunsicherheit), Reklamati-
onen uber das niedrigere Lohnniveau im Vergleich zu anderen Departementen sowie die zu ge-
ringe Anzahl an Personen genannt, die in Lehre und Forschung eingesetzt werden konnen.

Die Férderung des doppelten Kompetenzprofils spielt bei der Personalentwicklung nur eine un-
tergeordnete Rolle. Praxiskompetenz ist immer vorhanden. Bei der Entwicklung von Forschungs-
kompetenzen wird auf den forschenden Mittelbau gesetzt (u.a. mit PhD-Kooperationen).
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Fachbereichsspezifisch besteht Personalentwicklung auch darin, Freiraume neben der Tatigkeit
an der FH zu ermdglichen. Weiter sind die Fahigkeit zur selbstédndigen Erwerbstatigkeit sowie
Didaktikkompetenzen zu fordern. Mit einer «Artistic Research» eroffnen sich zudem Maoglichkei-
ten fir Personen mit exzellenten kiinstlerischen Leistungen, ein Forschungsprofil zu entwickeln.
Als Herausforderungen wird angegeben, dass die Entwicklung kuinstlerischer Exzellenz eher aus-
serhalb der Hochschule geschieht und aufgrund kleiner Pensen und der Vereinbarkeit von unter-
schiedlichen Tatigkeiten in und ausserhalb der Hochschule die Moglichkeiten zur Personalent-
wicklung und klassischen Laufbahnférderung eingeschrankt sind. Zudem wird im Kontext der
Nachwuchsférderung das fehlende Promotionsrecht sowie die fehlenden Kooperationsmdglich-
keiten mit schweizerischen UH fiir Promotionen genannt.

An P-11-Programmen teilgenommen hat nur die M-HSLU. Aus finanziellen Griinden konnte je-
doch keine nachhaltige Verankerung vorgenommen werden.

Zusammenfassend wird als Herausforderung im Kontext des doppelten Kompetenzprofils be-
schrieben, dass Kunsthochschulen bei kiinstlerischer Exzellenz keinerlei Abstriche machen kén-
nen und sie deshalb als eigener Hochschultyp zu behandeln seien. Als Ideen zur Forderung des
doppelten Kompetenzprofils wird der weitere Aufbau der Artistic Research gesehen, um kiinftig
mehr Personen mit Mischprofil einsetzen zu kénnen. Die DMK-Hochschulen sollten das Promo-
tionsrecht erhalten. Betriebswirtschaftliche Komponenten und Managementkompetenzen einer:s
Kunstler:in in sollten starker geférdert werden, was einem vierfachen Kompetenzprofil entspre-
chen wirde. Schliesslich wurde die Aufrechterhaltung der Vision eines eigenen Kunsthochschul-
status genannt, um in diesem Kontext die Spezifika von Kunsthochschulen zu FH und UH her-
auszuarbeiten.

4.3.2.8 Zusammenfassung
Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

Von der Mehrzahl der befragten Departemente resp. Hochschulen wird der Begriff «doppeltes
Kompetenzprofil» nicht gebraucht. Dies aus folgenden Griinden: Der Begriff sei wenig attraktiv
oder missverstandlich und bilde die geforderten Kompetenzen im Fachbereich nicht ab. Deshalb
werden Alternativkonstrukte wie ein dreifaches Kompetenzprofil, das Mischprofil, das FH-Profil
oder ein multidisziplinares Profil bevorzugt. Eine Ausnahme bilden der Fachbereich Gesundheit
sowie die beiden Departemente, die an der HES-SO angesiedelt sind. Bei diesen findet der Be-
griff doppeltes Kompetenzprofil resp. «profil dual» explizite Verwendung. Bei der HES-SO ist er
in der Strategie der FH als strategisches Ziel zur Férderung von Forschung und Innovation ver-
ankert. Dies soll Gber die Férderung des doppelten Kompetenzprofils erreicht werden. Im Fach-
bereich Gesundheit wird der Gebrauch mit den beiden Institutionsarten resp. Arbeitswelten (FH
sowie Praxis resp. Klinik) begriindet, fir die jeweils unterschiedliche Kompetenzen bendtigt wer-
den. Im Vergleich zu den anderen Departementen resp. Hochschulen ist der Wissensstand zum
doppelten Kompetenzprofil in diesen Organisationen auch entsprechend starker ausgepragt. Im
Diskurs der Tragerkantone zum doppelten Kompetenzprofil zeigt sich kein fachbereichsspezifi-
scher Trend. Die Halfte der Hochschulen resp. Departemente sieht sich nicht im Fokus der Tra-
gerkantone, wahrend die andere Halfte Einflisse wahrnimmt, u.a. Gber die Finanzierung von For-
schung, die Verteilung der Globalmittel, die Betonung und das Monitoring der Praxisrelevanz von
Dozierenden und der Leistungen der Departemente sowie Uber die Personalverordnung der FH.

Rekrutierung

Auch wenn der Begriff des doppelten Kompetenzprofils an den meisten Departementen resp.
Hochschulen nicht gebrauchlich ist, fliesst er im Sinne des Ausweises von Praxis- und For-
schungskompetenzen dennoch in die Rekrutierungspraxis ein. An einigen Hochschulen resp. De-
partementen wie z.B. den DMK-Hochschulen wird die Praxiskompetenz resp. der Berufsfeldbe-
zug starker betont. Aber auch innerhalb eines Departements resp. einer Hochschule kann je nach
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Fachgebiet die Praxis- oder Forschungsorientierung unterschiedlich ausgepragt sein. Daher wer-
den Handlungsspielrdume in der Definition und Gewichtung von Praxis- und Forschungskompe-
tenz als besonders wichtig erachtet. Wahrend man sich bei Forschungskompetenzen an den An-
forderungen eines klassischen Wissenschaftsverstandnisses orientiert (z.B. die erfolgreiche Ak-
quise von Drittmittel, das Verfassen von peer-reviewed Journal Artikeln etc.), werden Praxiskom-
petenzen je nach Fachbereich unterschiedlich gefasst. Diese reichen von der kinstlerischen Ex-
zellenz Uber die Tatigkeit in zwei Arbeitswelten und den damit verbunden Kompetenzen bis hin
zur Anzahl an Praxisjahren. Bei Letzteren werden von einigen Hochschulen resp. Departementen
auch Praxiserfahrungen angerechnet, die innerhalb einer Hochschule im akademischen Umfeld
im Rahmen von praxisorientierten Tatigkeiten erworben oder die als Voraussetzung fiir ein Stu-
dium oder begleitend zu diesem gemacht wurden. Als Herausforderung wurde in diesem Kontext
die Verscharfung von Vorgaben zu Praxiskompetenz sowie die Unscharfe bei der Ermittlung, Be-
urteilung und Uberpriifung von Praxiskompetenzen genannt.

Weitgehende Einigkeit besteht darin, dass das doppelte Kompetenzprofil die Anforderungen an
potenzielle Kandidat:innen erhéht. Es wird als dusserst herausfordernd angesehen, qualifizierte
Personen mit praktischen und wissenschaftlichen Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt zu finden,
insbesondere in Branchen resp. Berufsfeldern, die vom Fachkraftemangel betroffen sind, aber
auch in jungen Fachgebieten in der Industrie. Damit einher geht ein stark kompetitiver Arbeits-
markt, was die Attraktivitdt der FH als Arbeitgeberinnen auf den Prifstand stellt. Als Herausfor-
derungen genannt werden u.a. attraktive Jobangebote, der Lohnwettbewerb auch im Vergleich
zu ETH/UH, der Standort und Karriereoptionen, die gestiegenen Anforderungen an die For-
schungskompetenz sowie die Rekrutierung von Frauen fir MINT-Dozierenden- resp. Profes-
sor:innen-Stellen.

DMK-Hochschulen nehmen im Vergleich zu den anderen Fachbereichen insofern eine Sonder-
stellung ein, als dass Praxiskompetenz im Sinne von kunstlerischer Exzellenz absolute Voraus-
setzung fir eine Einstellung ist. Die Forschungskompetenz tritt demgegeniber in den Hinter-
grund. Begrundet wird dies damit, dass das Investment in eine kiinstlerische Karriere gross ist
und es deshalb unrealistisch sei, parallel zu dieser eine konkurrenzfahige Forschungskarriere
aufzubauen. Hinzu kommt, dass Forschung flir das Gros der kiinstlerischen Exzellenz nicht at-
traktiv ist. Der Arbeitsmarkt stellt fir DMK-Hochschulen kein Problem dar, da international rekru-
tiert wird und DMK-Hochschulen aufgrund der im kiinstlerischen Bereich oft unsicheren und be-
scheidenen Einkommensverhaltnisse sehr attraktive Arbeitgeberinnen sind. Als Hindernis wird
insbesondere das fehlende Promotionsrecht an Schweizer DMK-Hochschulen in einem internati-
onal gepragten Arbeitsmarkt betrachtet.

Personaleinsatz

Der Einfluss des doppelten Kompetenzprofils auf den Personaleinsatz wird von unterschiedlichen
Faktoren bestimmt, die je nach Hochschule resp. Department sowie allfalligen Unterschiede zwi-
schen eher praxis- oder forschungsorientierten Fachgebieten in den einzelnen Leistungsberei-
chen divergieren.

Relative Einigkeit besteht darin, dass in der Bachelor-Ausbildung sowie in der Weiterbildung Pra-
xiskompetenz von herausragender Bedeutung sind, in den konsekutive Master-Studiengangen
gewinnt hingegen die Forschungskompetenz an Gewicht. Aber auch in der Forschung wird von
einigen Hochschulen resp. Departement die Praxiskompetenz als relevant angesehen, um die
Praxisanforderungen im Blick zu behalten.

Von fast allen Hochschulen resp. Departementen werden zudem die Kriterien fiir den Erhalt von
SBFI-Beitrdgen nach Leistungen in der Forschung und Lehre als zentrales Steuerungselement
des Personaleinsatzes in Lehre und Forschung gesehen, wobei hier indirekt das doppelte Kom-
petenzprofil zum Tragen kommt.
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Eine Besonderheit des Personaleinsatzes zeigt sich in den Departementen fir Gesundheit, bei
denen der Einsatz des Personals in zwei Tatigkeitsfeldern der FH und der Praxis resp. Klinik
verfolgt wird. Diese Praxis zeigt positive Effekte in Lehre und Forschung. Im Zuge der Einflihrung
neuer Personalkategorien an einigen Hochschulen findet das doppelte Kompetenzprofil nun Ein-
gang in die Funktionsbewertung und wirkt sich positiv auf die Lohneinstufung aus.

Ein komplementérer Ansatz auf der Ebene von Teams oder anderer organisatorischer Einheiten
wird von den meisten Departementen resp. Hochschulen nicht verfolgt. Als Griinde werden hier-
fir angegeben, dass das doppelte Kompetenzprofil auf individueller Ebene erfillt sein sollte und
ein Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag erwartet wird. Zudem besteht die Befiirchtung, dass
die notige Flexibilitat beim Personaleinsatz dadurch verloren geht. Einige Hochschulen resp. De-
partemente berichten von Einzelfallen, in denen mit Teamteaching, Tandems aus Forscher:innen
und Kliniker:innen sowie gut durchmischten Teams stark ausgepragte Kompetenzen egalisiert
werden konnten. Hierbei handelt es sich aber nicht um institutionalisierte Ansatze. Von einer
Hochschule wird explizit betont, dass sie angesichts der steigenden Anforderungen in Forschung
und Praxis einen komplementaren Ansatz als bedeutsam fiir die Zukunft sieht.

Bei den DMK-Hochschulen spielt das doppelte Kompetenzprofil beim Personaleinsatz keine vor-
rangige Rolle. Man orientiere sich an den rekrutierten Kompetenzen sowie den fachspezifischen
Besonderheiten der Leistungsbereiche. Auch das Erreichen des SBFI-Kriteriums ist von geringe-
rer Bedeutung, da Personen mit Fokus auf Praxis und kiinstlerischer Exzellenz Schwierigkeiten
in der Erfillung dieses Kriteriums bekunden. An der M-HSLU spielt das doppelte Kompetenzprofil
beim Personaleinsatz aufgrund der organisatorischen und personalbezogenen Trennung von
Lehre und Forschung keine Rolle.

Je nach Personaleinsatzstrategie wird von sehr unterschiedlichen Herausforderungen berichtet.
Bei Einsatzkonzepten in zwei Organisationen (FH und Praxisbetrieb) wird die Koordination des
Personaleinsatzes und die Vertragsgestaltung als herausfordernd beschrieben. Departemente
resp. Hochschulen, bei denen das doppelte Kompetenzprofil nicht oder unzureichend in die Funk-
tionsbewertung einfliesst, reklamieren beschrankte Anreizsysteme, in Forschung und Lehre tétig
zu sein. Wird das doppelte Kompetenzprofil hingegen in den Funktionsstufen bericksichtigt, sind
daraus resultierende Lohnunterschiede zu nur in der Lehre tatigen Dozierenden zu rechtfertigen.

Eine gute Balance zwischen Forschung und Lehre sowie zwischen reinen Lehrenden sowie einer
beschrankten Anzahl an Professor:innenstellen im erweiterten Leistungsauftrag wird ebenfalls als
herausfordernd betrachtet. Weiter werden die hohe Belastung des Personals durch den Einsatz
im mehrfachen Leistungsauftrag oder eine Doppelanstellung in zwei Arbeitswelten, der Akquise-
druck resp. die unsichere Forschungsfinanzierung als Herausforderung beschrieben.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung

Der Personalentwicklung und Laufbahnférderung messen fast alle Departemente resp. Hoch-
schulen auch vor dem Hintergrund von Fachkraftemangel und konkurrierenden Arbeitsmarkten
einen hohen Stellenwert bei. Der Fokus wird hierbei von den meisten auf die Nachwuchsférde-
rung und damit auf die wissenschaftlichen Mitarbeitenden gelegt. Angeboten werden u.a. Promo-
tionsférderungen, Praxiseinsatzen und Didaktikweiterbildungen. Auch besteht die Option, sich in
die Funktion des/der Dozierenden zu entwickeln. Allerdings gilt bei vielen Departementen resp.
Hochschulen der Grundsatz, dass nach Auslaufen einer befristeten Anstellung der Weg in die
Praxis folgt, um bestenfalls zu einem spateren Zeitpunkt mit Praxiserfahrung wieder an die FH
zurickzukehren. Wenngleich weniger im Fokus, werden von manchen Departementen resp.
Hochschulen auch Dozierende in Bezug auf die Entwicklung eines doppelten Kompetenzprofils
unterstutzt. Der Fokus liegt hier auf der Férderung von Kompetenzen in Didaktik und Forschung
insbesondere, wenn letztere aufgrund der vorgangigen Praxistatigkeit schon langere Zeit zurlick-
liegen. Als Sonderfall der Férderung des doppelten Kompetenzprofils kann die Anstellung in einer

137



Analyseergebnisse

zweiten Institution (ausserhalb der FH) gesehen werden, wie sie im Fachbereich Gesundheit ver-
folgt wird.

Als Herausforderungen im Kontext der Personalentwicklung und Laufbahnférderung werden Kos-
ten und Budgetbeschrankungen sowie unzureichende zeitliche und personelle Ressourcen ge-
nannt. Zudem beeinflusst der knappe Arbeitsmarkt die Ambitionen einer langerfristigen Entwick-
lung und Férderung des doppelten Kompetenzprofils von wissenschaftlichen Mitarbeitenden. Bei
Praxiseinsatzen besteht die Gefahr, dass diese von den Praxispartnern abgeworben werden und
sie dann nicht an FH zurickkehren. Bei qualifizierten ehemaligen Mittelbau-Angestellten, die den
Weg in die Praxis gefunden haben, ist es herausfordernd, sie wieder an die FH zurlickzuholen.
Im Gegenzug stellt sich insbesondere bei Dozierenden mit langer Dienstzeit die Herausforderung,
deren Praxiskompetenzen aufrechtzuerhalten. Auch die Férderungen von internen Karrieren wird
aufgrund von komplizierten Ubergdngen oder Briichen zwischen den Personalkategorien als
schwierig erlebt. Ebenso ist es herausfordernd, das doppelte Kompetenzprofil zu férdern, ohne
damit andere Kompetenzen abzuwerten. Von Seiten der Mitarbeitenden ware zudem gewunscht,
dass diese ein starkeres Interesse an Praxiseinsatzen oder einem Doktoratsstudium zeigen wur-
den und damit verbunden bereit waren, hierfir Zeit zu investieren. Vor diesem Hintergrund wird
auch auf die Herausforderung verwiesen, Beruf, Familie und Weiterbildung vereinbaren zu mis-
sen.

Da an den DMK-Hochschulen die Praxiskompetenz der Mitarbeitenden stark ausgepragt ist und
Forschung demgegeniiber eine untergeordnete Rolle spielt, wird bei der Entwicklung von For-
schungskompetenz auf den forschenden Mittelbau fokussiert, u.a. mit PhD-Kooperationen. Fach-
bereichsspezifisch besteht Personalentwicklung auch darin, Freirdume neben der Tatigkeit an
der FH zu ermdglichen, um sich kinstlerisch entwickeln zu kdnnen. Als relevant wird zudem die
Foérderung von Fahigkeiten zur selbstédndigen Tatigkeit sowie von Didaktik-Kompetenzen betrach-
tet. Mit der Entwicklung der Artistic Research eréffnen sich fir Kinstler:innen zudem Méglichkei-
ten, ein Forschungsprofil zu entwickeln. Als herausfordernd wird erlebt, dass die Entwicklung
kinstlerischer Exzellenz eher ausserhalb der Hochschule erfolgt und aufgrund kleiner Pensen
und der Vereinbarkeit von unterschiedlichen Tatigkeiten in und ausserhalb der Hochschule die
Méoglichkeiten zu Personalentwicklung und klassischer Laufbahnférderung eingeschrankt sind.
Zudem wird im Kontext der Nachwuchsférderung das fehlende Promotionsrecht der DMK-Hoch-
schulen sowie die fehlenden Kooperationsmaoglichkeiten mit schweizerischen UH fir Promotio-
nen genannt.

Teilnahme an P-11-Programmen

Mit Ausnahme des Fachbereichs Technik & IT hat sich in jedem Fachbereich mindestens eine
Hochschule resp. ein Departement an einem P-11-Programm beteiligt. Die Resimees in Bezug
auf eine nachhaltige Implementierung fallen unterschiedlich aus. Nebst positiven Erfahrungen mit
der Unterstitzung von entwicklungsbereiten Mitarbeitenden fir Praxiseinsdtze und Promotion
wird in Bezug auf einige der entwickelten Massnahmen auch von fehlender resp. nachlassender
Nachfrage berichtet. Hinzu kommen finanzielle Griinde, weshalb die Massnahmen nicht veran-
kert oder gar ausgesetzt wurden. Positiv wird wiederum Uber die Scharfung des Verstandnisses
von Praxiskompetenz sowie ein elaborierterer Umgang mit Praxisportfolios, die Vielfalt an Losun-
gen fir die Férderung des doppelten Kompetenzprofils sowie die anregende Kooperation Uber
die Fachbereiche hinweg berichtet. Als problematisch wird die Abwerbung von Personen gese-
hen, die mit Praxiseinsatzen geférdert wurden.

Generelle Herausforderungen

Nebst den bereits bei der Personalpraxis angesprochenen Herausforderungen wurden von aus-
gewahlten Hochschulen resp. Departementen folgende generelle Herausforderungen genannt
resp. Fragen mit Bezug zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils aufgeworfen:
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- Die gestiegenen Anforderungen in der Forschung, die zunehmende Konkurrenz zu
ETH/UH bei der Einwerbung von Drittmitteln sowie die sich aufgrund der geforderten
Praxisjahre im Nachteil befindlichen Professor:innen, was den Aufbau eines Track Re-
cords betrifft;

- Die Frage, ob Exzellenz nicht in einem der beiden Kompetenzfelder geférdert werden
sollte, anstatt sich mit einem Minimum in beiden Kompetenzfeldern zufrieden zu geben.
Dies nicht nur mit Bezug zur Forschung, sondern auch bei der kiinstlerischen Exzellenz,
womit sich auch die Frage nach der Profilierung als FH zu ETH/UH stellt.

- Die Anforderung, das doppelte Kompetenzprofil innerhalb einer Person abzudecken
und im mehrfachen Leistungsauftrag tatig zu sein, was in Teilen mit sehr hoher Arbeits-
belastung einhergeht.

Chancen

Die Vorteile lassen sich dahingehend zusammenfassen, dass das doppelte Kompetenzprofil Pra-
xis- resp. Berufsfeldndhe und damit die Moglichkeit zu praxisnaher Ausbildung und anwendungs-
orientierter Forschung erlaubt. Damit wird einerseits den Erwartungen der Studierenden an ein
wissenschafts- und praxisorientiertes Studium entsprochen und andererseits eine starke Verbin-
dung zur Wirtschaft resp. den Praxisfeldern hergestellt (Transfer von Praxis und Forschung, was
sich in der Qualitatsverbesserung des Unterrichts sowie in der Relevanz von Forschungsprojek-
ten zeigt). Im Kontext der Férderung des doppelten Kompetenzprofils wird zudem die bessere
Employability der Mitarbeitenden verwiesen. Von Vorteil seien zudem Synergien zum Mischprofil,
um Beitrage nach Leistungen in der Forschung und in der Lehre (SBFI-Beitrége) zu erhalten.
Schliesslich wird auf den Aufbau von Forschungskompetenz und der Entwicklung eines Wissen-
schaftsverstandnisses im Fachbereich Soziale Arbeit hingewiesen. Die DMK-Hochschulen sehen
aktuell kaum Vorteile in der Starkung des doppelten Kompetenzprofils, da wenig zu deren Be-
dirfnissen passend.

Ideen mit Blick in die Zukunft

Entsprechend der Heterogenitat der Fachbereiche wurde eine grosse Palette an Ideen gedussert,
wie das doppelte Kompetenzprofil gestarkt werden kdnnte. Im Fokus steht bei vielen Hochschu-
len resp. Departementen die Nachwuchsférderung mit Zielgruppe der Mittelbauangestellten.
Massnahme-ldeen dazu sind u.a. Laufbahnplanungsangebote, Doktorand:innenférderung resp.
-programme, Institutionalisierung eines Tenure Tracks oder die interne Laufbahnentwicklung bis
hin zur Professor:in. Auch das Zuriickgewinnung von konsekutiven Master-Absolvent:innen an
die FH nach ihren Praxisjahren, wird als wichtige Handlungsoption genannt. Weitere Vorschlage
setzen auf die Starkung von Praxiskompetenzen auf Ebene Dozierende durch Etablierung eines
Professors of Practice (wie an der ETH), Einstellung von Gastdozierenden (auch international)
sowie eine starkere Nutzung von Sabbaticals in der Wirtschaft. Die Férderung von Partnerschaf-
ten mit der Praxis sowie die Betonung von Vorteilen des doppelten Kompetenzprofils im Emplo-
yerbrand sind weitere Vorschlage. Auch wird vereinzelt ein komplementarer Ansatz auf Ebene
Team resp. einer organisatorischen Einheit als Weg gesehen, um die steigenden Anforderungen
an das doppelte Kompetenzprofil gerecht zu werden. DMK-Hochschulen sehen im weiteren Auf-
bau der Artistic Research, der starkeren Férderung von Flhrungs- und Managementkompeten-
zen, der Einfihrung des Promotionsrechts fir DMK-Hochschulen in der Schweiz bis hin zu einem
eigenen Hochschulstatus Lésungsanséatze fur die Zukunft.

4.3.3 Ergebnisse Padagogische Hochschulen

Basierend auf einem mit swissuniversities abgestimmten Sample von sechs PH wurden sowohl
zur Verfiigung stehende Strategie- und Personaldokumente analysiert als auch die Rektor:innen
und allenfalls HR-Verantwortliche sowie weitere Personen der entsprechenden Hochschulen mit-
tels strukturierten Interviews online oder in Prasenz befragt (siehe Kapitel 3.3.3 Interviews).
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4.3.3.1 Ergebnisse zu Gebrauch und Relevanz des Begriffs «Doppeltes Kom-
petenzprofil»

Nennung in den Dokumenten

Im Feld der PH nennt die PH Luzern den Begriff des doppelten Kompetenzprofils in ihren Regle-
menten mit Abstand am meisten. In ihrem Strategiepapier wird er zwolfmal explizit erwahnt. In
ihrem Personalentwicklungsreglement kommt der Begriff hingegen nicht vor. Die PHSG verwen-
det den Begriff des doppelten Kompetenzprofils sowohl in ihrer Strategie (2 Nennungen) als auch
in ihrem Personalentwicklungsreglement (5 Nennungen). Fur die PH FHNW liegt nebst der Stra-
tegie der FHNW keine gesonderte Strategie vor. In ihrem Personalentwicklungsreglement wird
der Begriff «doppeltes Kompetenzprofil» jedoch einmal wiedergegeben. Die restlichen PH aus
dem Sample — PH Zirich, HEP Vaud und SUPSI DFA — verwenden den Begriff des doppelten
Kompetenzprofils weder in ihrer Strategie noch in ihrem Personalentwicklungsreglement.

In Kiirze: Die Spannbreite in Bezug auf die Nutzung resp. den Umfang der Verwendung des
Begriffs des doppelte Kompetenzprofils in den analysierten Dokumenten ist sehr gross. Wahrend
die Halfte der PH im Sample den Begriff nicht in ihre Reglemente einfliessen Iasst, ist er im Stra-
tegiepapier einer PH sehr prominent.

Bis auf eine Definition im Laufbahnmodell der PHSG existiert keine konkrete Definition des dop-
pelten Kompetenzprofils in den untersuchten Strategiepapieren und Personalreglementen. Im
Laufbahnmodell der PHSG steht: «Hochschuldozierende an Fachhochschulen und Padagogi-
schen Hochschulen verfigen Uber eine Expertise in Praxis und Wissenschaft. Neben einer wis-
senschaftlich fundierten Hochschulbildung verfiigen sie Uber praktische Erfahrungen aus dem
Feld des Lehrberufs sowie idealerweise Uber ein Lehrdiplom fur die Zielstufe». Die Rede ist somit
von einer berufsrelevanten praktischen und wissenschaftlichen Expertise. Dabei wird ersteres mit
praktischen Erfahrungen im Lehrberuf und einem allfalligen Lehrdiplom fiir eine spezifische Ziel-
stufe und letzteres mit einer Ausbildung auf Hochschulstufe gleichgesetzt.

In diesem Zusammenhang von entscheidender Relevanz ist das Reglement Uber die Anerken-
nung von Lehrdiplomen fiir den Unterricht auf der Primarstufe, der Sekundarstufe | und an Matu-
ritdtsschulen (Anerkennungsreglement Lehrdiplome, ARLD) der Konferenz der kantonalen Erzie-
hungsdirektorinnen und -direktoren (EDK). Dieses regelt nebst den schweizweiten Anforderun-
gen zur Erlangung der Lehrdiplome fiir die oben genannten Stufen auch die Anforderungen an
die Ausbildungsverantwortlichen. So gilt fir Dozierende, dass diese Uber einen Hochschulab-
schluss im zu unterrichtenden Fachgebiet, ber hochschuldidaktische Qualifikationen sowie in
der Regel Uber ein Lehrdiplom und Unterrichtserfahrung auf der Zielstufe verfligen missen. Pra-
xislehrpersonen wiederum mussen ein Lehrdiplom der jeweiligen Schulstufe, mehrjahrige Unter-
richtserfahrung und eine entsprechende Weiterbildung nachweisen kénnen. Eine Doppelqualifi-
kation in Wissenschaft und Praxis, wie sie das doppelte Kompetenzprofil vorsieht, ist somit fir
PH-Dozierende bereits in den EDK-Vorgaben verbindlich geregelt.

In Kiirze: Nur eine PH konkretisiert, was genau unter einem doppelten Kompetenzprofil zu ver-
stehen sei. Im Falle der Praxiskompetenz wird diese mit Expertise sowie praktischer Erfahrung
im Lehrberuf in Verbindung gebracht, im Falle der Forschungskompetenz mit einer Hochschulbil-
dung. Fur Dozierende sind Vorgaben zum erforderlichen Hochschulabschluss sowie zu Unter-
richtserfahrung im Reglement zur Anerkennung von Lehrdiplomen der EDK festgehalten.

Doppeltes Kompetenzprofil: Alternativen und Ersatzkonstrukte (Dokumentenanalyse)

Die PH FHNW erwéhnt in ihrem Personalentwicklungsreglement ein dreifaches Kompetenzprofil,
welches die drei Kompetenzbereiche Projekt-, Fihrungs- und Fachkompetenz in sich vereint,
wobei in jedem Bereich jeweils drei unterschiedliche Level erreicht werden kdénnen. Diese orien-
tieren sich mehrheitlich an den Funktionsstufen. Das Modell beschreibt mittels Personas, wie sich

bestimmte Auspragungen des dreifachen Kompetenzprofils im Tatigkeitsprofil von Angestellten
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widerspiegeln kénnen. Das dreifache Kompetenzprofil kann als Erganzung zum doppelten Kom-
petenzprofil gesehen werden, jedoch nicht als Ersatz oder Alternative.

In Kiirze: Eine PH stellt in ihrem Personalentwicklungsreglement ein dreifaches Kompetenzprofil
vor, welches erganzend zum doppelten Kompetenzprofil gesehen werden kann. Ansonsten kom-
men in den Reglementen keine Alternativen oder Ersatzkonstrukte zum doppelten Kompetenz-
profil vor.

Kontext der Verwendung des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» (Dokumentenanalyse)

Die PH Luzern definiert in ihrer Strategie ein «Strategiegebaude», welches drei inhaltliche Saulen
beinhaltet. Eine dieser Saulen, welche den Titel «Starkung von Lehre und Forschung/Entwick-
lung» tragt, sieht einen «Ausbau der gemeinsamen Lehr- und Forschungsraume von Hochschule
und Schule» vor. Eine zweite Saule fokussiert auf die «Forderung der Mitarbeitenden». Das dop-
pelte Kompetenzprofil von Mitarbeitenden wiederum wird als eine der Massnahmen aufgefihrt,
welche beide dieser Ziele vorantreiben soll. Dabei gilt der Anteil Dozierender mit doppeltem Kom-
petenzprofil gleichzeitig als Kennzahl, welche den Stand der Zielerreichung kenntlich machen
soll. Schliesslich widmet sich ein ganzer Abschnitt einem im Marz 2021 abgeschlossenen Projekt
zum doppelten Kompetenzprofil, wobei das Teilprojekt «Seitenwechsel Dozierende» Aktivitaten
im Rahmen des P-11-Pilotprogramms «Doppeltes Kompetenzprofil der Pddagogischen Hoch-
schulen: Institutionelle und individuelle Anforderungen an den Berufsfeldbezug» beinhaltet.

Zum doppelten Kompetenzprofil schreibt die PHSG in ihrer Strategie, dass unter diesem Stich-
wort eine neue Form der Zusammenarbeit von Hochschule und Praxis pilotiert werde. Das dop-
pelte Kompetenzprofil wird ausserdem in Zusammenhang mit P-11-Programmen erwahnt, wel-
che zwischen 2017 und 2020 initiiert und 2021 bis 2024 weitergefiihrt werden sollen.

Die PHSG greift das doppelte Kompetenzprofil erneut auf S. 10 ihres Dokuments zum Laufbahn-
modell auf. An dieser Stelle werden verschiedene «Entwicklungen im Bereich Personalentwick-
lung an Hochschulen» thematisiert, wobei das doppelte Kompetenzprofil eine dieser Entwicklun-
gen sei. Unter dem Punkt «Bedeutungsgewinn der Personalentwicklung» wird die Starkung des
doppelten Kompetenzprofils des Personals nebst Mittelbau- und Nachwuchsférderung und ande-
ren Bereichen als «zentrales Thema» gefiihrt. Ebenfalls wird es als Schwerpunkt im Bereich der
Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses genannt. Der Begriff taucht unter den kon-
kreten Personalentwicklungsinstrumenten erneut auf. Hier werden die beiden PgB-Pilotpro-
gramme genannt, an welchen die PHSG partizipiert hat.

Bei der PH FHNW taucht der Begriff des doppelten Kompetenzprofil lediglich an einer Stelle im
Personalentwicklungsreglement auf. Dort wird es unter der Uberschrift «Beispiele fiir Instrumente
zur Personalentwicklung» erwahnt, jedoch ohne Prazisierung, was darunter genau zu verstehen
sei.

In Kiirze: Das doppelte Kompetenzprofil wird sowohl in Strategiepapieren als auch in Personal-
entwicklungsreglementen thematisiert. Dessen Forderung gilt als wichtige Massnahme zur Errei-
chung Ubergeordneter strategischer Ziele einer PH (Starkung von Lehre und Forschung sowie
Forderung der Mitarbeitenden und Kooperation mit Anspruchsgruppen). Eine weitere PH be-
zeichnet es als zentrales Thema und als Schwerpunkt im Bereich der Personalentwicklung und
der Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Das doppelte Kompetenzprofil wird aus-
serdem unter den konkreten Instrumenten der Personalentwicklung einer PH aufgefiihrt.

Griinde fiir den Verzicht oder die Verwendung des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» (Inter-
views)

Eine der PH hob im Interview die Bedeutung hervor, welche das doppelte Kompetenzprofil fur sie
hat. So habe der Begriff Einzug in Strategie, Personalentwicklung und Rekrutierung gehalten und
die Hochschule bereits vor den P-11-Programmen beschaftigt. Insbesondere habe man sich am
Laufbahnmodell orientiert, welches von der PH-Kammer von swissuniversities ausgearbeitet
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worden sei. Allgemein habe man sich bei der Ubernahme des Konzepts stark an den Arbeiten
von swissuniversities orientiert. Ausserdem betreibe man ein Monitoring, um einen genauen
Uberblick lber diejenigen Dozierenden zu haben, welche das doppelte Kompetenzprofil erfiillen.
Dies sei auch fiir den Erhalt der EDK-Beitrage relevant, da dafiir eine wissenschaftliche und pra-
xisbezogene Lehrer:innen-Ausbildung Voraussetzung sei. Zwar verwende weder das Laufbahn-
modell noch das EDK-Reglement explizit den Begriff des doppelten Kompetenzprofils, doch
werde aufgrund der Anforderungsprofile fiir Mittelbau und Dozierende klar, was gemeint sei.

Auch eine andere PH gibt an, dass die Regelungen der EDK vorgeben wiirden, dass das Perso-
nal das doppelte Kompetenzprofil zu erfiillen habe. Bei ihr wiirde der Begriff in den Reglementen
jedoch nicht verwendet, da das doppelte Kompetenzprofil eine Selbstverstandlichkeit darstelle.

Auch die ubrigen vier PH geben an, dass bei ihnen der Begriff des doppelten Kompetenzprofils
nicht explizit verwendet werde. Eine von ihnen sagt, dass hdchstens gegeniber der Politik vom
doppelten Kompetenzprofil gesprochen werde. Dem eigenen Anspruch werde der Begriff aber
nicht gerecht, da er die Kompetenzen an einer PH nicht ausreichend beschreibe. Auch gemass
einer anderen PH sei «doppeltes» Kompetenzprofil nicht ganz korrekt, da es eigentlich drei Kom-
petenzen seien, namlich Praxis, Wissenschaft sowie Didaktik. Die Terminologie werde zwar nicht
verwendet, jedoch sei das Prinzip des doppelten Kompetenzprofils in der Personalpolitik inte-
griert.

In Kiirze: Nur eine PH verwendet den Begriff des doppelten Kompetenzprofils aktiv. Die Anzahl
der Dozierenden, die das Profil erfullen, wird einem Monitoring unterzogen. Der Begriff findet sich
sowohl in der Strategie als auch im Zusammenhang mit Personalentwicklungsmassnahmen wie-
der. Die Gibrigen PH sprechen intern nicht explizit von einem doppelten Kompetenzprofil. Da man
sich aber im Spannungsfeld von Praxis und Wissenschaft bewege, sei das Prinzip dahinter eine
Selbstverstandlichkeit. Insbesondere fiir den Erhalt der EDK-Anerkennung sei dies unumgang-
lich. Teils entspreche es aber nicht wirklich der Realitat an der PH, da die tatsachlich geforderten
Kompetenzen Uber das doppelte Kompetenzprofil hinausgehen wirden.

Definition resp. Umschreibung Praxiskompetenzen (Dokumentenanalyse und Interviews)

Der Begriff Praxiskompetenz wird in den untersuchten Dokumenten nicht verwendet. Nichtsdes-
totrotz ist die Praxistatigkeit durchaus prasent in den Texten und wird entsprechend thematisiert.
Begriffe, die mit Praxiskompetenz in Zusammenhang stehen, sind etwa Praxis- und Schulerfah-
rung (PH Luzern, PHSG), Berufs-, Bildungs- und Unterrichtspraxis (SUPSI-DFA, PH Zirich, HEP
Vaud) sowie berufliche, didaktische und padagogische Praxis (PH Luzern, HEP Vaud). Im Ver-
gleich zu den FH-Reglementen ist das, was mit diesen Begriffen gemeint ist, enger gefasst. Praxis
bedeutet im Falle der PH meist Unterrichtspraxis auf der entsprechenden Zielstufe. Sichergestellt
wird die Erfullung der Praxiserfahrung zudem durch die Anforderungen an Ausbildungsverant-
wortliche im Anerkennungsreglement fiir Lehrdiplome der EDK. Genauere Konkretisierungen in
qualitativer Form werden in den untersuchten Texten jedoch kaum vorgenommen. Eine Aus-
nahme bildet die Kunstsparte, in der etwa die aktive Tatigkeit als Kiinstler:in oder das Gewinnen
von Wettbewerben und Preisen zur Objektivierung von Praxiskompetenz verwendet werden (PH
Luzern). Andere Beispiele fiir die qualitative Beschreibung von Praxiskompetenz sind etwa «Pra-
xiserfahrung an verschiedenen Bildungsinstitutionen» oder «fundierte Kenntnisse tber aktuelle
Entwicklungen der Volksschule» (beides PH Ziirich).

In den meisten Fallen werden in den Reglementen quantitative Anhaltspunkte zur Einschatzung
der Praxiskompetenz des Personals herangezogen — insbesondere im Rahmen der Referenz-
funktionen. Diese setzen die Vorgaben fest, welche zur Erreichung einer bestimmten Funktions-
stufe zu erfullen sind. Als Beispiel hierfur gilt etwa die Angabe einer Mindestzahl an Jahren, in
welchen Lehrerfahrung gesammelt wurde.
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Ein weiterer Aspekt hinsichtlich der Praxisorientierung an den PH ist die Bedeutung der Zusam-
menarbeit mit Schulen. Die PH profitieren von deren Erfahrungen und mdchten deren Realitat in
den Grundausbildungsprogrammen hervorheben (HEP Vaud). Auch die PH Luzern betont die
Wichtigkeit ihres Netzwerkes mit Praxisschulen. Die PHSG méchte ebenfalls die Zusammenar-
beit zwischen Hochschule und Schule verstarken.

Im Interview raumt eine PH ein, dass es in den Richtlinien in Bezug auf die qualitative Beschrei-
bung von Praxiskompetenz Defizite gabe. Sie schlagt deshalb eine Art Raster zur Bewertung der
Qualitat von Berufspraxis vor, in dem etwa die Vielfalt der Unterrichtsorte oder -niveaus ersichtlich
sein sollte. Eine weitere PH gibt im Interview an, dass Praxiskompetenz per se nicht definiert sei,
dass gemeinhin aber Berufsfeldbezug und Berufserfahrung verlangt werde. Es wird zudem er-
wahnt, dass das doppelte Kompetenzprofil sichergestellt sei, weil fir einen konkreten Beruf aus-
gebildet werde.

Definition resp. Umschreibung Forschungskompetenzen (Dokumentenanalyse und Interviews)

Forschungskompetenz wird im Vergleich zu Praxiskompetenz eher mittels konkreter Tatigkeiten
und Fahigkeiten (also qualitativ) beschrieben denn mittels quantitativer Angaben. Beispiele fir
qualitative Beschreibungen von Forschungskompetenz sind etwa «das Verfassen von Artikeln
und anderen Publikationen» (PH Zlrich), das «Akquirieren von Drittmitteln» (PH Luzern) oder die
«Durchfiihrung von Forschungs- und Entwicklungsprojekten» (SUPSI-DFA). Quantitative Aussa-
gen oder Vorgaben in Bezug auf Forschungskompetenz werden hingegen eher selten gemacht.
Dies geschieht vornehmlich im Rahmen von Zielformulierung und -tGberprifung in Strategiepa-
pieren, die sich auf die gesamte Hochschule und nicht auf Einzelpersonen beziehen (z.B. PH
Luzern).

Die PH Zirich unterscheidet in einem ihrer Dokumente in den Anforderungen an Professor:innen
ausserdem zwischen Forschungskompetenzen und wissenschaftlichen Kompetenzen. Dabei die-
nen Hochschulabschlisse (z.B. Master), weitere Qualifikationen (z.B. Habilitation) sowie Aus-
weise Uber Beteiligungen am wissenschaftlichen Diskurs der eigenen Disziplin als Beleg fur die
wissenschaftliche Kompetenz, wohingegen Fahigkeiten in Forschungsmanagement und -metho-
den, Ergebniskommunikation sowie Vernetzung als Beleg fur Forschungskompetenz dienen sol-
len.

Im Gegensatz zum Begriff «Praxiskompetenzy», der in den untersuchten Dokumenten kaum vor-
kommt, wird der Begriff «Forschungskompetenz» in den Dokumenten an diversen Stellen konkret
verwendet: so etwa in der Strategie der SUPSI-DFA, in der Richtlinie zu Anforderungen an und
Aufgaben von Professor:innen der PH Zirich oder den Referenzfunktionen der PH FHNW.

Im Interview gibt eine PH an, dass es eigentlich keine quantitativen Vorgaben bezuglich der For-
schungskompetenz, wie etwa eine Mindestanzahl publizierter Artikel, gebe. Es sei diesbeziiglich
zu beachten, dass die Forschungsmoéglichkeiten stark bereichsabhangig seien. Gerade bei An-
stellungen seien die formalen Abschlisse, wie Master oder Doktorat, sehr wichtig, da diese Aus-
sagen zu den Forschungskompetenzen der betreffenden Personen machen wiirden.

Die qualitativen Kriterien (z.B. Teilnahme am wissenschaftlichen Diskurs) kdnnen laut einer wei-
teren PH sehr stark funktionsspezifische Auspradgungen haben. Diese mussen in den Rekrutie-
rungen sichergestellt werden.

In Kiirze: Die Beschreibung von Forschungs- und Praxiskompetenz ist Giber die Hochschulen hin-
weg recht homogen: Wahrend Praxiskompetenz primar Uber quantitative Masse (z.B. Anzahl
Jahre Berufserfahrung) konkretisiert wird, geschieht das bei der Forschungskompetenz vornehm-
lich Uber qualitative Beschreibungen (z.B. Akquirieren von Forschungsgeldern). Ausserdem wird
der Begriff «<Kompetenz» zwar in Bezug auf Forschung verwendet, im Kontext von Praxis wird er
jedoch durch andere Begriffe ersetzt (z.B. Praxiserfahrung oder Berufsfeldbezug).
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Einschétzung Wissensstand zum doppelten Kompetenzprofil an den FH (Interviews)

Die Einschatzung zum Wissen Uber das doppelte Kompetenzprofil in der eigenen Organisation
reicht von gering (bei drei PH) Giber mittel (bei zwei PH) bis hoch (bei einer PH).

Laut Aussagen der PH, die den Wissensstand als niedrig einschatzen, sei der Begriff intern nicht
verbreitet und deshalb nicht bekannt. Bei einer anderen PH sei das Thema Praxis- resp. Wissen-
schaftsbezug zwar allgegenwartig, doch wirden Diskussionen dariber nicht unter dem Begriff
des doppelten Kompetenzprofils laufen.

Bei den PH mit dem als mittel eingeschatzten Wissensstand wird vermutet, dass wohl einige
Leute wissen wirden, was damit gemeint sei, auch weil dazu ein Tandemprogramm implemen-
tiert worden sei und national einige Diskurse existieren. Gerade im HR und im Rektorat sei das
Wissen zum doppelten Kompetenzprofil relativ gross, jedoch sei es in anderen Teilen des Perso-
nals nicht gleich verbreitet. Gerade beim Rekrutierungsprozess wiirde es jedoch jeden betreffen,
da dort die Einstufung verhandelt werde.

Die PH, die den internen Wissensstand als hoch einstuft, sagt aus, dass das Bewusstsein in
Bezug zum doppelten Kompetenzprofil gerade aufgrund des politischen Diskurses sehr ausge-
pragt sei und dass sich deshalb alle Mitarbeitenden vergegenwartigen wirden, ob sie dieses
erfillen.

In Kiirze: Insgesamt scheint das Wissen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil in den Insti-
tutionen bzw. innerhalb dieser recht heterogen zu sein. Zwar sei das Thema des Wissenschafts-
und Praxisbezugs allgegenwartig, doch wirden Diskussionen dartber oft nicht unter dem Begriff
des doppelten Kompetenzprofils gefiihrt. Auch ist das Wissen dartiber innerhalb der Hochschulen
ungleich verteilt, wobei das HR und das Rektorat am ehesten im Bilde darlber sind.

Das doppelte Kompetenzprofil im Diskurs der Trdgerkantone (Interviews)

Drei PH geben an, dass von Seiten der Politik der Wunsch nach starkerer Praxisorientierung an
den PH geaussert werde. Es wird konkretisiert, dass die Politik die PH Uber die Finanzen steuere
und somit einen grossen Einfluss habe. Man musse die Politik davon Uiberzeugen, dass das dop-
pelte Kompetenzprofil und damit auch der Wissenschaftsbezug einen angemessenen finanziellen
Gegenwert darstellen. Die PH FHNW erklart, dass sie politisch exponiert sei. Dies aufgrund einer
Motion des Kt. Baselland, die den Ausweis an Praxiserfahrungen und -kompetenzen verlangt.
Auch sei ein gewisser Einfluss durch Verbande vorhanden, die Wissenschaft eher als «nice to
have» sehen wirden. Eine andere PH betont, dass im 6ffentlichen Diskurs primar berufsprakti-
sche Leistungen nachgefragt werden. Jedoch habe sie selbst auch die Erwartung an ihre Mitar-
beitenden, dass sich diese am wissenschaftlichen Diskurs beteiligen. Es bestehe somit ein ge-
wisses Spannungsfeld. Eine PH merkt an, dass insbesondere die EDK-Anerkennung der Studi-
engange dazu gefiihrt habe, dass sie die Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil ernst nehme
und sich nach den entsprechenden Anforderungen richten wiirde. Zwei der befragten PH wiede-
rum machen keine Aussagen zu allfalligen politischen Einflissen.

An der FHNW wird — angestossen durch eine Motion des Kt. BL sowie dem Beschluss des Bil-
dungsausschusses der vier Tragerkantone via FH-Rat — ein Monitoring von Praxiserfahrungen
der an der FHNW tatigen Professor:innen implementiert. Ab dem 01.01.2025 muss die FHNW
revisionstauglich belegen kdénnen, dass 75 Prozent der neueingestellten Professor:innen mit
Funktionsstufe 19 (im mehrfachen Leistungsauftrag tatig) bis zu finf Jahren und mehr Berufser-
fahrung ausweisen kénnen. Das HR der FHNW baut hierfuir ein Monitoring fur die Bewerber:innen
sowie die eingestellten Professor:innen auf, das als Grundlage fir das Reporting dient. Diese
Regelung gilt entsprechend auch fir die PH FHNW.
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In Kiirze: Die Tragerkantone stellen an die PH die Anforderung, berufspraktische Leistungen zu
erbringen, wobei die Wissenschaftsorientierung eher in den Hintergrund zu riicken scheint. Dies
wurde von der Halfte der befragten PH geaussert.

4.3.3.2 Vergleich Referenzfunktionen PH

Die Tabellen 13 und 14 zeigen die Anforderungen an die Praxiskompetenz resp. -erfahrung sowie
die Forschungskompetenz resp. -erfahrung fiir die Funktionsstufen auf Stufe Dozierende und
Professor:innen auf. Alle Angaben beruhen auf den Informationen aus den Reglementen, welche
die Begleitstudiengruppe zwecks Dokumentenanalyse selbst recherchiert oder von den HS aus
dem Sample erhalten hat. Es kann nicht gewahrleistet werden, dass alle relevanten Unterlagen
bei der Erstellung dieser Tabelle berlcksichtigt wurden. Die gelisteten Anforderungen sind zudem
nicht abschliessend, da sonstige Anforderungen, wie etwa solche in Bezug auf didaktische Qua-
lifikationen oder spezifische Fachkompetenzen, an dieser Stelle nicht bericksichtigt werden.
Auch die Beschreibung der Aufgaben der einzelnen Funktionen, welche meist Teil der Referenz-
funktionen sind, werden nicht behandelt.
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Referenzfunktionen Dozierende PH

HS Funktionen Quant. Praxis Qual. Praxis Quant. Forschung Qual. Forschung Abschliisse
PH Vaud (1) chargés d’enseignement 3 Jahre Nein Nein Nein -
PH Luzern (1) Dozierende LK 27-29 Mehrjahrig Ja Nein Nein Master/Diss(*)
(2) Instrumentallehrpersonen Mehrjahrig Ja Nein Nein Master/Diss(*)
(3) Dozierende in Vorbereitungskursen Mehrjahrig Ja Nein Nein Master/Diss(*)
(4) Praxislehrpersonen Mehrjahrig Ja Nein Nein -
PH Zirich (1) Dozierende und Forschende (Level Il) LK 20-  4-5 Jahre(*) Nein 4 Jahre(*) Nein Master/Diss(*)
22
(2) Dozierende und Forschende mit erweiterter 8-10 Jahre(*) Nein 8-10 Jahre(*) Nein Diss
Verantwortung (Level Ill) LK 23-24
PHSG (1) Praxislehrperson Unterrichtserfahrung Nein Nein Nein -
(2) Dozierende LK 25-29 Mehrjahrig Ja Nein Ja Master
(3) Lehrbeauftragte LK 20-28 Mehrjahrig Ja Nein Ja Master
(4) Dozierende der Kunste LK 25-29 Mehrjahrig Ja Nein Ja Master
PH FHNW (1) Dozierende FH-Lehrauftrag 6-8 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master(*)
(2) Dozierende FH-Gesamtauftrag Mehrjahrige Erfahrung(*) Ja(*) Nein Ja(*) Bachelor/Master/Diss(*)
(3) Dozierende FH-Lehrauftragsassistenz 4-6 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master/Diss(*)
(4) Leiter:in 1 Leitungskategorie B — Dozierende Mehrjahrig(*) Ja(*) Nein Ja(*) Bachelor/Master/Diss(*)
(5) Leiter:in 2 Leitungskategorie B - Dozierende Mehrjahrig (*) Ja(*) Nein Ja(*) Bachelor/Master/Diss(*)
(6) Dozierende Instrumentalunterricht PH 4 Jahre Nein Nein Nein -
(7) Volksschullehrperson im FH-Dienst Langjahrig Nein Nein Nein -
(8) Dozierende FH-Lehrauftragsassistenz 4-6 Jahre(*) Nein Nein Nein Bachelor/Master/Diss(*)
SUPSI-DFA (1) Docente (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein Nein Nein Bachelor(Master)
(2) Docente Professionista (senior) 3 Jahre(5 Jahre) Nein Nein Nein Bachelor(Bachelor)
(3) Docente ricercatore (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Ja Nein Nein Bachelor(Master)
(4) Ricercatore (senior) 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein 3 Jahre(5 Jahre)(*) Nein Master(Diss)

(*): die Anforderung kann mit anderen Leistungen/Kompetenzen kompensiert werden
Die Funktionen der PH FHNW und der SUPSI-DFA stammen von der FHNW respektive der SUPSI Ebene Corporate

Tabelle 13

Profile von Dozierenden PH

Analyseergebnisse
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Referenzfunktionen Professor:innen PH

HS Profile Quant. Praxis Qual. Praxis Quant. Forschung Qual. Forschung Abschliisse
PH Vaud (1) professeurs HEP ordinaires Berufserfahrung Ja Nein Ja Diss
(2) professeurs HEP associés Berufserfahrung Ja Nein Ja Master/Diss(*)
PH Luzern (1) Professor:in Nein Ja Nein Ja Diss(*)
PH Zirich (1) Professor:in 5 Jahre(*) Nein Nein Ja Diss(*)
PHSG (1) Dozent:in mit Schwerpunkt (Assistenzprofes-  5-10 Jahre Ja Nein Ja Diss(*)
sor:in) LK 28-31
(2) Dozent:in der Kiinste mit Schwerpunkt (Assis- 5-10 Jahre Ja Nein Ja Diss(*)
tenzprofessor:in) LK 28-31
(3) Professor:in LK 29-32 5-10 Jahre Ja Nein Ja Diss(*)
(4) Professor:in der Kiinste LK 29-32 5-10 Jahre Ja Nein Ja Diss(*)
PH FHNW (1) Professor/in in Lehre und anwendungsorien- Nein Ja Nein Ja Master
tierter Forschung und Entwicklung Profil 'Lehre
und Forschung in FHNW'
(2) Professor/in in Lehre und anwendungsorien-
tierter Forschung und Entwicklung Profil 'mit Nein Ja Nein Ja Master
Praxistatigkeit'
(3) Professor/in Lehre und Praxis MHS Profil '
Lehre und kinstlerische Praxis Musik' Nein Ja Nein Ja Master
(4) Gastprofessor Profil 'Gast'
Nein Ja Nein Ja Master
SUPSI-DFA 1) Professore ordinario Nein Ja Nein Ja Diss(*)
(2) Professore associato Nein Ja Nein Ja Master
3) Professore aggiunto 10 Jahre Ja Nein Ja Master
(4) Professore SUM 10 Jahre Ja Nein Ja Master

(*): die Anforderung kann mit anderen Leistungen/Kompetenzen kompensiert werden
Die Funktionen der PH FHNW und der SUPSI-DFA stammen von der FHNW respektive der SUPSI Ebene Corporate

Tabelle 14 Profile von Professor:innen PH
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Die von der EDK erlassenen Bestimmungen im Reglement Gber die Anerkennung von Lehrdiplo-
men flr den Unterricht auf der Primarstufe, der Sekundarstufe | und an Maturitédtsschulen regelt
auch die allgemeinen Anforderungen an Ausbildungsverantwortliche. Dazu gehort ein Hochschul-
abschluss im zu unterrichtenden Fachbereich, hochschuldidaktische Qualifikationen, ein Lehrdip-
lom der Zielstufe sowie Unterrichtserfahrung auf der Zielstufe. Diese Vorgaben bilden somit den
allgemeinen Rahmen fiir Anstellungen im Rahmen der Lehrer:innenausbildung der PH. Die je-
weiligen Vorgaben zu erwachsenendidaktischen respektive hochschuldidaktischen Qualifikatio-
nen sowie Lehrdiplomen werden an dieser Stelle nicht betrachtet. Der Fokus liegt auf Anforde-
rungen in Bezug auf Praxiskompetenz sowie Forschungskompetenz.

An der HEP Vaud existiert die an den meisten Gbrigen HS geldufige Funktionsbezeichnung der
Dozierenden nicht. Das Lehr- und Forschungspersonal der HEP Vaud besteht aus den ordentli-
chen und assoziierten Professor:innen sowie dem Mittelbau, welcher sich aus Lehrbeauftragten
und Assistent:innen zusammensetzt. Zu den Lehrpersonen der PH Luzern zahlen Prorektor:in-
nen, die Dozierenden, die Instrumentallehrpersonen sowie die Lehrpersonen im Hochschuldienst.
Die PH Zirich teilt ihr Lehr- und Forschungspersonal in drei Kategorien ein: Wissenschaftliche
Mitarbeitende (Level 1), Dozierende und Forschende (Level 2) sowie Dozierende und For-
schende mit erweiterter Verantwortung (Level 3). Das Laufbahnmodell der PHSG gliedert sich in
verschiedene Laufbahnstufen (1-3) und Personalkategorien, wobei es fiir den Ubergang von
Stufe 1 zu Stufe 2 einen Masterabschluss und fiir den Ubergang von Stufe 2 zu Stufe 3 eine
Promotion bendtigt. Die PH Luzern, PH Zirich sowie PHSG unterteilen ihre jeweiligen Funktionen
zusatzlich in Lohnklassen.

Die PH Zurich definiert den Begriff Berufserfahrung als Kenntnisse und Erfahrungen, die eine
Person in einem fur ihre Tatigkeit an der PH Zirich massgebenden Praxis- oder wissenschaftli-
chen Feld erworben hat, wobei ausserberufliche Erfahrungen wie Familien- oder Care-Arbeit zur
Halfte als Berufserfahrung angerechnet wird. Berechnet wird Berufserfahrung in Personenjahren,
wobei ein Personenjahr einem Berufsjahr mit einem Anstellungsgrad von durchschnittlich 80 Pro-
zent entspricht. Sie formuliert die Anforderungen bezuglich Berufserfahrung an ihre Dozierenden
und Forschenden im Reglement “Weisung zu Anstellung und Einreihung des Lehr- und For-
schungspersonals an der Padagogischen Hochschule Zirich” vom 23.08.2023 so, dass diese
vier Jahre Berufserfahrung ausserhalb der PH Zirich in einem entsprechenden Praxisfeld oder
aber vier Jahre Berufserfahrung in einem wissenschaftlichen Bereich mit zusatzlicher Promotion
mitbringen missen. Die Einreihung in eine Lohnklasse erfolgt wiederum in Anbetracht dessen,
wie viele Zusatzanforderungen erflllt werden, wobei Zusatzanforderungen etwa die Wahrneh-
mung von Aufgaben mit besonderer Verantwortung, Anstellungsdauer an der PH Zirich usw.
sind. Professor:innen missen mehrjahrige Praxiserfahrung mitbringen, wobei mindestens drei
Jahre einschlagiger Praxis vorhanden sein mussen. Nebst einem Masterabschluss werden zu-
satzliche wissenschaftliche oder kiinstlerische bzw. gestalterische Qualifikationen im betreffen-
den Gebiet verlangt, wie etwa eine Promotion.

Die PH Luzern formuliert fir einige ihrer Funktionsstufen jeweils mehrere Anforderungen, wobei
die Einreihung in eine Lohnklasse in Abhangigkeit davon stattfindet, wie viele dieser Anforderun-
gen erflllt werden. So gelten beispielsweise fiir Dozierende B die folgenden fiinf Anforderungen:
Doktorat oder gleichwertige Qualifikation, Masterabschluss in einem fir den Leistungsbereich re-
levanten Fachgebiet, mehrjahrige Berufserfahrung in einem fur den Leistungsbereich relevanten
Berufsfeld (mindestens drei Jahre hauptamtlich) sowie erwachsenendidaktische oder hochschul-
didaktische Qualifikationen (mind. CAS). Bei funf erfullten Anforderungen wird die entsprechende
Person in die LK 28 Uberfihrt, bei vier erfiillten Anforderungen in die LK 27 usw. Dasselbe System
gilt auch fir Instrumentallehrpersonen und Dozierende in Vorbereitungskursen. Es wird auch auf
Dozierende und Forschende mit erweiterter Verantwortung angewendet, wobei diese zuséatzliche
Anforderungen erfiillen missen. Dazu gehdren eine Promotion, ein weiterer Masterabschluss
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sowie eine akademische Zusatzqualifikation im Umfang von mindestens 60 ECTS. Gleichzeitig
wird eine Berufserfahrung von zehn Jahren vorausgesetzt, wobei sich diese Anforderung bei Vor-
liegen eines Lehrdiploms, eines CAS mit praxisbezogenen oder hochschuldidaktischen Qualifi-
kationen oder einem gleichwertigen Abschluss auf acht Jahre reduziert. Eine Einteilung in LK 24
wird vorgenommen, wenn zusatzlich die Leitung einer Abteilung ibernommen wird. Der Profes-
sor:innen-Titel an der PH Luzern wird ausschliesslich an Dozierende verliehen, welche seit min-
destens zwei Jahren an der PH Luzern tatig sind und insgesamt mindestens fiinf Jahre im Hoch-
schulbereich gearbeitet haben.

Die PHSG formuliert fur ihre Referenzfunktionen jeweils Einstiegsqualifikationen sowie Anforde-
rungen an Lehrerfahrung. Die Einstufung in eine Lohnklasse erfolgt jedoch auf Basis der Perso-
nalkategorie, des Komplexitatsniveaus der Funktion sowie nach dem Leistungsausweis respek-
tive den Qualifikationen im relevanten Bereich. Die jeweiligen Anforderungsprofile fur verschie-
dene Lohnklassen derselben Funktion unterscheiden sich somit teils stark. So wird beispiels-
weise von Dozierenden der LK 25 ein Masterabschluss sowie Einsatz in einem Leistungsbereich
gefordert. Dozierende der LK 29 wiederum bendtigen einen Masterabschluss, weitere Qualifika-
tionen (z.B. einen Zweitmaster), mehrjahrige einschlagige Berufserfahrung, Einsatz in mehreren
Leistungsbereichen oder auf der Zielstufe, Leitungsfunktion in der Selbstverwaltung der Hoch-
schule und/oder Hochschulentwicklung, Wissenstransfer in die Praxis und/oder Fach-Communi-
ties und ausgewiesene Expertise mit nationaler Ausstrahlung sowie i.d.R. ein eigener Schwer-
punkt oder alternativ eine Promotion, Einsatz in mehreren Leistungsbereichen oder auf der Ziel-
stufe, Leitungsfunktion in der Selbstverwaltung der Hochschule und/oder Hochschulentwicklung,
Wissenstransfer in die Praxis und/oder Fach-Communities und ausgewiesene Expertise mit nati-
onaler Ausstrahlung sowie i.d.R. ein eigener Schwerpunkt. Ab LK 27 beinhaltet die geforderte
mehrjdhrige einschlagige Berufserfahrung mindestens funf Jahre auf Hochschulstufe oder zehn
Jahre auf der Zielstufe.

Die SUPSI-DFA und die PH FHNW haben keine eigenen Referenzfunktionen, sondern verwen-
den jene der SUPSI respektive der FHNW, welche im Kapitel 4.3.1.3 «Vergleich Referenzfunkti-
onen FH» beschrieben sind.

Anforderungen an Forschungskompetenz, meist in qualitativer Form, finden sich in den Referenz-
funktionen fast ausschliesslich bei Professor:innen-Stellen. Nachfolgend ist eine Auswahl wieder-
gegeben:

Qualitative Anforderungen Forschungskompetenz:

- ausgewiesene Expertise mit nationaler Ausstrahlung (Akquirierung von Projekten)
(PHSG Dozent:in)

- Nachweis einer hohen Reputation in der (inter)nationalen Fachcommunity (PHSG Do-
zent:in mit Schwerpunkt)

- Beherrschung des wissenschaftlichen Fachgebiets; nachgewiesene Berufserfahrung in
der Leitung von Forschungsprojekten von nationaler oder internationaler Bedeutung;
eine aktuelle, regelmassige, vielfaltige und anerkannte Publikationstatigkeit (HEP Vaud
professeurs HEP ordinaires)

- Ausweis Uber massgebliche Beteiligung am und anerkannte Beitrage zum wissen-
schaftlichen nationalen oder internationalen Diskurs in einem Themengebiet der eige-
nen Disziplin; Forschungsmanagement: Planung, Budgetierung und Leitung von For-
schungsprojekten; Erfahrung mit Projekteingaben und Finanzierungsantragen; Akquisi-
tion von Drittmitteln; Forschungsmethode: Auseinandersetzung mit eigenstandigen For-
schungsfragen; Kenntnis vielfaltiger Forschungsmethoden; Definition und Entwicklung
komplexer Forschungsdesigns; Ergebniskommunikation: Adressatengerechtes Abfas-
sen von Berichten und Publikationen; Planung und Durchfihrung von wissenschaftli-
chen Veranstaltungen; Referententatigkeit; Vernetzung: Pflege von Kontakten mit
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Forschungs- und Forschungsférderungseinrichtungen; anerkannte fachliche Reputa-
tion (PH Zirich Professor:in)

Publikation namhafter Ergebnisse aus Forschung und Entwicklung in anerkannten wis-
senschaftlichen Publikationsorganen; Publikation namhafter Ergebnisse aus Forschung
und Entwicklung in Bereichen, die der strategischen Profilbildung der PH Luzern die-
nen; Leistung namhafter Beitrage zur Weiterentwicklung wissenschaftlicher Methoden,;
Generierung von relevanten wissenschaftlichen Erkenntnissen, insbesondere (iber die
Lehrerbildung, Uber die Zielstufe oder grundséatzlich zu einem Themengebiet im Aufga-
benbereich der PH Luzern; Entwicklung und Publikation von Lehrmitteln fir die Lehrer-
bildung, in der Fachdidaktik, in den Erziehungs- und Bildungswissenschaften oder fiir
die Berufs- und Erwachsenenbildung; Aufbau bzw. Pflege wissenschaftlicher Partner-
schaften mit renommierten nationalen und internationalen Institutionen; ausgewiese-
nes, mehrjahriges Engagement in der wissenschaftlichen Community (Fachgesell-
schaften, Herausgeberschaft oder Tatigkeit als Peer Reviewer von wissenschaftlichen
Publikationen, Promotionsexpertisen, Organisation von Konferenzen/Kongressen,
etc.); Preise, Auszeichnungen, Honorarprofessuren, etc.; Erlangen von finanziellen
Leistungen aus kompetitiven Verfahren (z.B. SNF); erfolgreiche Leitung von For-
schungsprojekten mit Bezug zur Lehrerbildung, zur Berufs- und Erwachsenenbildung
oder zum Berufsfeld (PH Luzern Professor:in)

Auch qualitativ formulierte Anforderungen an Praxiskompetenz sind in den Referenzfunktionen
vorhanden. Eine Auswabhl findet sich nachfolgend:

4.3.3.3

Feldkompetenzen: Praxiserfahrung, fundierte Kenntnisse Uber aktuelle Entwicklungen
der Volksschule, Praxiserfahrung an verschiedenen Bildungsinstitutionen sowie fun-
dierte Kenntnisse Uber aktuelle Entwicklungen im Bildungsbereich (PH Zurich Profes-
sor:in).

nachgewiesene Berufserfahrung in der Hochschulbildung; nachgewiesene Berufserfah-
rung in der Primar-, Sekundar- oder Sonderschulbildung (HEP Vaud professeurs HEP
ordinaires und associés)

Unterrichtserfahrung in der Stufe oder einer der Stufen, auf die sich die Stelle bezieht
(HEP Vaud Lehrpersonal allgemein)

Uberdurchschnittliche Leistungen in der Zusammenarbeit mit Partner- und Praxisschu-
len; Entwicklung und Implementierung oder Umsetzung bedeutender und innovativer
Unterrichtskonzepte, Lehrplane sowie Unterrichts- und Lehrmittel fir die Zielstufen; Ent-
wicklung innovativer Konzepte des Lehrens und Lernens fir die Lehrerbildung oder die
Berufs- und Erwachsenenbildung (PH Luzern Professor:in)

Wissenstransfer in die Praxis und/oder Fach-Communities; Einschlagige Berufserfah-
rung (z.B. auf Hochschulstufe oder Zielstufe (PHSG Dozent:in)

Das doppelte Kompetenzprofils in der Personalpraxis

Rekrutierung (Interviews)

Laut Aussagen einer PH sei sie bezlglich Weiterbildungen grosszilgig. Diese wirden auch zur
Foérderung des doppelten Kompetenzprofils eingesetzt werden, was moglicherweise einen leich-
ten Effekt bei der Rekrutierung habe. Spezifisch in Bezug auf Employer Branding spiele das dop-
pelte Kompetenzprofil laut Aussagen von vier PH jedoch kaum eine Rolle. Die PH hatten in der
Rekrutierung alle sehr ahnliche Erwartungen, was eine Abgrenzung erschwere. Eine PH erganzt,
dass bei ihr Employer Branding-Massnahmen in Planung seien, die allenfalls das doppelte Kom-
petenzprofil aufgreifen kénnten.
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Das doppelte Kompetenzprofil im Kontext der Verleihung des Professor:innen-Titels (Interviews)

In Bezug auf die Aussagekraft der vorhandenen Dokumente bezuglich der Verleihung des Pro-
fessor:innen-Titels ist festzuhalten, dass die entsprechende Datenlage sehr heterogen ist: Nur
von der Halfte der PH standen Reglemente zur Verleihung des Professor:innen-Titels zur Verfi-
gung, wobei auch diese von unterschiedlichem Gehalt und Umfang sind. Auf einen Vergleich der
PH auf Basis der Dokumente wird deshalb verzichtet.

Gemass Interview-Aussagen einer PH wiirden fiir Professuren primar wissenschaftliche Kompe-
tenzen zahlen, im Bereich Kunst und Musik jedoch auch praktische Kompetenzen. Relativ neu
eingeflihrt worden seien Assistenzprofessuren, die fiir Personen mit starken Banden zum Praxis-
feld gedacht seien. Diese Assistenzprofessuren konnten wiederum in ordentliche Professuren
umgewandelt werden. Voraussetzung dafir seien jedoch wiederum habilitationsaquivalente Leis-
tungen. Bei einer weiteren PH habe das doppelte Kompetenzprofil lediglich einen indirekten Ein-
fluss auf die Rekrutierung von Professor:innen, da zur Erreichung des Titels spezifische Praxis-
und Forschungskompetenzen vorausgesetzt werden wurden.

Konkurrenz zu anderen Hochschulen (Interviews)

Bezlglich der Konkurrenz zu anderen Hochschulen fiihren zwei PH aus, dass der Arbeitsmarkt
im Bildungsbereich keine Auswirkungen auf die Anwendung der Vorgaben zum doppelten Kom-
petenzprofil habe, da dies von allen PH ungefahr gleich gehandhabt werde. Deshalb bestehe
auch nicht die Gefahr, dass Personen, welche das doppelte Kompetenzprofil nicht erfillen, zu
einer Hochschule strdomen wirden, welche keine solche Vorgaben mache.

Es wird erganzt, dass zwischen den PH weniger Dynamik bestehe als bei den UH und den FH,
da die Leute ihrer jeweiligen PH meist treu blieben. Potenziellen Arbeitnehmenden aus dem Aus-
land kénne man zudem attraktive Lohne bieten, wobei es gewisse Strémungen aus der Politik
eher kritisch sehen wirden, wenn vermehrt Personal aus dem Ausland angestellt werde. Es
werde zudem oft unterschatzt, wie wichtig Kenntnisse des Schweizer Bildungssystems seien.

Good Practices Rekrutierung (Interviews)

In den Interviews wurden keine Best Practices zur Handhabung des doppelten Kompetenzprofils
in Rekrutierungsprozessen genannt.

Herausforderungen bei der Rekrutierung (Interviews)

Die PH nennen diverse Herausforderungen im Rahmen der Rekrutierung. Drei PH vermelden
Schwierigkeiten, Personen zu finden, die das doppelte Kompetenzmodell erfillen wirden. Der
Markt sei dinn geworden, denn viele Personen wirden die langen Ausbildungswege nicht mehr
auf sich nehmen, was insbesondere bei den Stufen Kindergarten und Sekundarstufe 1 der Fall
sei. Zudem mussten die PH als kleine Hochschulen eine grosse Breite an Fachern abdecken.
Laut einer PH liege das Defizit bei Bewerber:innen eher auf der Praxis- denn auf der Forschungs-
seite. Eine Nachqualifizierung sei jedoch ebenfalls problematisch, da man forschungsstarke Per-
sonen nicht vertreiben mdchte, indem man ihnen zu viele Vorgaben mache. Hinzu komme der
Umstand, dass Mittelschulen teils L6hne zahlen wirden, mit denen die PH nicht mithalten kénn-
ten. Ausserdem sei es schwierig, Uber gentigend Personal zu verfigen, welches Zielstufenerfah-
rung mitbringen wirde. Dies sei insbesondere fir die Praxisbegleitung der Studierenden relevant.
Ausserdem wird von einer PH der Fachkraftemangel und die Feminisierung des Berufs genannt,
die unter anderem mit Unter- und Abbrichen sowie niederprozentigen Anstellungen in Verbin-
dung stehe. Weitere genannte Herausforderungen betreffen konkurrierende Arbeitsmarkte, wie
etwa jener in Zurich, oder der Konkurrenzdruck innerhalb des kleinen Marktes, wobei es zu Ro-
chaden zwischen den Hochschulen komme und Personal teils an Universitaten verloren gehe.
Eine PH mahnt deshalb in Bezug auf die Rolle des doppelten Kompetenzprofils im Rekrutierungs-
prozess, dass man das eigene Rekrutierungspotenzial nicht durch zu starre Vorgaben einschran-
ken dirfe.
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In Kiirze: Das doppelte Kompetenzprofil hat einen indirekten Einfluss auf die Rekrutierungspraxis
der PH. Dieser liegt in Form der Anforderungen an Forschungs- und Praxiskompetenz in den
Referenzfunktionen vor. Herausforderungen verorten die PH vor allem bei der Rekrutierung von
Personal mit dem passenden Profil und dem Fachkraftemangel. Diese Probleme wiirden auch
damit zusammenhéangen, dass Personen die langen Ausbildungswege nicht mehr auf sich neh-
men wollten. Eine Nachqualifizierung von Praxiskompetenzen sei jedoch problematisch, da man
forschungsstarkes Personal nicht mit zu vielen Vorgaben abschrecken wolle. Auch das Zahlen
konkurrenzfahiger Léhne sei eine Herausforderung. Zu der Konkurrenz zwischen den einzelnen
PH werden teils unterschiedliche Angaben gemacht.

Personaleinsatz

Es sind nicht fur alle PH Reglemente zum Personaleinsatz vorhanden. Vergleichende Aussagen
zum Einfluss der Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofils auf entsprechende Prozesse sind
dementsprechend nicht moglich.

Relevanz des doppelten Kompetenzprofils fiir den Personaleinsatz (Interviews)

Im Rahmen der Interviews gibt eine PH an, es werde aus den jeweiligen Aufgaben und aus dem
Kompetenzmodell abgeleitet, fiir welche Stelle welche Kompetenzen vorhanden sein missten.
Teils habe man einen gewissen Freiraum, jedoch sei dieser nicht sehr gross. Dies beziehe sich
auch auf die Forschungs- und Praxiskompetenz. Somit sei das doppelte Kompetenzprofil zwar
nicht direkt, jedoch indirekt in den Prozess eingebunden.

Laut einer anderen PH gebe die EDK zwar die Referenzfunktionen vor, sodass diese die Basis
der Rekrutierung bilden wirden, doch sei beim Personaleinsatz eine grosse Portion Pragmatis-
mus gefragt. Es komme jeweils darauf an, wer Uber welche Kompetenzen und zeitlichen Res-
sourcen verfuge.

Gemass Aussage einer weiteren PH finde der Begriff des doppelten Kompetenzprofils zwar keine
explizite Verwendung, das Konstrukt habe aber dennoch Einfluss auf den Personaleinsatz, indem
Professor:innen fir einen Transfer von Forschungserkenntnissen in das Schulfeld sorgen oder
Schwerpunkte der praxisbezogenen Lehre bearbeiten wiirden.

Einfluss des doppelten Kompetenzprofils auf die Héhe des Lohns (Interviews)

Bei drei PH gibt es Spielraum innerhalb der einzelnen Funktionsstufen. Mit steigender Berufser-
fahrung kénnten so auch héhere Lohnstufen innerhalb einer Funktion erreicht werden, ohne dass
gleich in eine andere Funktionsstufe gewechselt werden miisse. Somit spielt das doppelte Kom-
petenzprofil indirekt (Uber Praxis- resp. Forschungskompetenz) durchaus eine Rolle bei der
Lohneinstufung. Zwei PH geben an, es gabe keinen Zusammenhang zwischen der Erfillung des
doppelten Kompetenzprofils und der Héhe des erhaltenen Lohns. Bei einer weiteren PH geht eine
Gehaltserh6hung mit einem Wechsel der Funktion einher.

Zentrale Herausforderungen Personaleinsatz (Interviews)

Bezlglich Herausforderungen im Personaleinsatz wird gesagt, das doppelte Kompetenzprofil
kénne nicht immer intrapersonal, also in jeweils einem Individuum, sichergestellt werden. So
brauche es etwa in der Kinder- und Jugendpsychologie nicht zwingend Unterrichtsbezug. Ein
anderer Aspekt sei, dass der Berufsfeldbezug mit der Zeit veralte. In Bezug auf den Einfluss des
Arbeitsmarktes geben zwei PH an, dass dieser und insbesondere der Fachkraftemangel einen
Einfluss auf die Personaleinsatzpraxis hatten. Eine PH relativiert, dass dies von den einzelnen
Bereichen abhange. So gebe es teils echten Mangel an Fachpersonen und teils keinen.

Eine weitere Herausforderung liege in der Portfoliogestaltung. So sei es bspw. schwierig, einen
Einsatzplan fir die Lehre zu erstellen, wenn jemand etwa im Rahmen der persdnlichen Weiter-
entwicklung z.B. in ein Forschungsprofil wechseln wolle. Die entsprechende PH gibt zu bedenken,
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dass teils die «eierlegende Wollmilchsau» gesucht werde, also Personen, welche in Lehre, For-
schung und Didaktik kompetent seien und zusatzlich noch Fihrungserfahrung aufweisen wirden.
Das sei nicht immer realistisch. Des Weiteren wolle man als Arbeitgeberin attraktive Lohne zah-
len, misse aber gleichzeitig die Forschungsmittel kirzen.

Eine PH steht zudem vor organisatorische Herausforderungen, wenn Personen aus der Praxis
Unterrichtseinheiten ibernehmen wiirden. Es miisse da jeweils sehr vieles aufgehen, damit dies
funktioniere.

Eine PH wiederum gibt an, das doppelte Kompetenzprofil generiere im Personaleinsatz keine
spezifischen Herausforderungen. Die Probleme seien in diesem Bereich eher auf andere Fakto-
ren, wie etwa die geringe Grundfinanzierung in der Forschung, zurtickzufihren.

Good Practice «Personaleinsatz» (Interviews)

Im Interview gibt eine PH an, dass in der Lehre Tandems aus Praktiker:innen und Wissenschaft-
ler:innen zum Einsatz kdmen, was die Erflllung des doppelten Kompetenzprofils Giber mehrere
Personen hinweg gewahrleisten wiirde.

In Kiirze: Das doppelte Kompetenzprofil findet tiber die Anforderungen und Tatigkeitsbeschriebe
in den Referenzfunktionen Einzug in die Personaleinsatzpraxis der einzelnen PH. Vereinzelt wer-
den die jeweiligen Funktionsstufen zusatzlich in Unter- resp. Lohnstufen unterteilt, die wiederum
unterschiedliche Anforderungen an das doppelte Kompetenzprofil des Personals stellen. Haufig
genannte Herausforderungen in diesem Bereich sind der Fachkraftemangel und die Einsatzpla-
nung.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung (Interviews)

Eine PH gibt an, dass in den Anfangszeiten der PH das komplette Personal Praxis- und Berufs-
feldbezug aufgewiesen habe. Damals habe es Nachholbedarf in Richtung Wissenschaftlichkeit
gegeben. Heute sei dies umgekehrt. Die Leute kdmen mit wissenschaftlicher Vorbildung von den
UH und hatten Nachholbedarf, was den Berufsfeldbezug angehe. Zur Foérderung von For-
schungskompetenz setze man auf Forschungs- und Weiterbildungssemester, die auch fir den
Kompetenzaufbau im Bereich der Praxis verwendet werden kénnen. Zur Foérderung der Praxis-
kompetenz sei der starke Bezug zur Volksschule (inkl. Mentoren) von Vorteil.

Das doppelte Kompetenzprofil ist laut einer anderen PH insofern relevant fur die Laufbahnférde-
rung, als dass bei der Ubernahme einer anderen Funktion auch die entsprechenden Kompeten-
zen vorhanden sein missten. Dieses Thema laufe dann jedoch nicht explizit unter dem Begriff
des doppelten Kompetenzprofils. Grundsatzlich sei man sehr grossziigig bei der Entwicklung der
Mitarbeitenden mittels interner sowie externer Angebote. Hauptsachlich wirden Mitarbeitende in
Projekte involviert, in denen sie ihre gewiinschten — oftmals fiir das doppelte Kompetenzprofil
relevanten — Fahigkeiten scharfen kdnnten. Festzustellen sei die Tendenz, dass sich zusehends
weniger Leute flr Leitungsfunktionen interessierten.

In Bezug auf Personalentwicklungsmassnahmen hebt eine andere PH den Master in Fachdidaktik
hervor, der zur Nachqualifizierung in der Lehre eingesetzt werde. Weitere Angebote seien Men-
torate, Coachings, Projektleitungen sowie Mobilitatsangebote und Sabbaticals. Geplant seien
ausserdem neue Arbeitszeitmodelle sowie Co-Leitungen.

Nachwuchsférderung (Dokumentenanalyse)

Die HEP Vaud unterstutzt inren Nachwuchs z.B. bei der Erlangung von Hochschulabschlissen,
wie etwa einem Doktorat oder einem Master. Personen, die im Rahmen von Forschungsprojekten
Artikel publizieren, wird ein wissenschaftlicher Urlaub gewahrt. Sie bietet ausserdem Karrierebe-
ratungen fir ihre Mitarbeitenden an. Dartber hinaus kénnen Teilnahmen an wissenschaftlichen
Veranstaltungen sowie bescheinigte Kurzzeitausbildungen mitfinanziert werden.
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Die PH Ziirich unterstitzt ihre Mitarbeitenden mit individueller und institutioneller Weiterbildung
(Tagungen, Kurse, Literaturstudium, Verfassen von Artikeln). Ihre Dozierende unterstitz sie zu-
satzlich mit Weiterbildungs- und Forschungssemestern.

Die PH Luzern bietet ihren Mitarbeitenden diverse Angebote im Rahmen der Personalentwick-
lung, wie etwa den CAS «Berufsfeldbezug starkeny, Dissertationsprogramme, Doktorand:innen-
stellen und -tagung sowie Methodenworkshops und Beratungsangebote.

Die PH FHNW nennt als Beispiele fiir inre Personalentwicklungsinstrumente FHNW-interne Wei-
terbildungsangebote, Entlastung bei Dissertationen oder Habilitationen, Sabbaticals sowie Job
Shadowing oder Job Sharing.

Die PHSG unterstutzt ihr Personal und insbesondere ihren Nachwuchs mit Doktoratsprogrammen
in Zusammenarbeit mit verschiedenen Universitaten, internen Tageskursen, Laufbahnberatun-
gen und Coachings. Sie beteiligt sich ausserdem an den Kosten von Kursen, Seminaren sowie
Zertifikatslehrgangen.

Herausforderungen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung (Interviews)

In Bezug auf Herausforderungen im Rahmen der Personalentwicklung und Laufbahnférderung
wurden von den PH sehr unterschiedliche Angaben gemacht. So fiihrt eine PH z.B. an, man
musse Erwartungsmanagement betreiben und dem Personal kommunizieren, dass berufliche
Weiterentwicklung nicht automatisch «mehr Lohn» bedeute. Konkret auf das doppelte Kompe-
tenzprofil bezogen sei es zudem schwierig, die Praxiskompetenz wissenschaftlicher Mitarbeiten-
der nachzuqualifizieren, da oft Praktika oder Stages durchgefiihrt wiirden, die jedoch keine wirk-
liche Praxis vermitteln wiirden. Ahnliche Erfahrungen schildert eine PH, die eine Herausforderung
im Personalentwicklungsbereich darin sieht, das Personal zur Weiterentwicklung zu motivieren.
Zudem vergleiche sich das Personal untereinander, etwa in Bezug auf den Lohn. Solche Verglei-
che seien aber etwa aufgrund unterschiedlicher Aufgabenbereiche so nicht zuldssig. Hinzu
komme, dass das eigene Laufbahnmodell teils nicht verstanden wirde, da es sehr komplex sei
und viele Schritte enthalte. Ein anderer Aspekt sei das fehlende Promotionsrecht. Dieser Um-
stand fuhre dazu, dass Personen, die den Nachwuchs férdern méchten, die PH irgendwann ver-
lassen wurden.

Weitere Aussagen zu Herausforderungen im Personalentwicklungsbereich betreffen weniger das
doppelte Kompetenzprofil selbst als Ursprung fur Herausforderungen, sondern eher konkrete
Herausforderungen und Umstande von einzelnen Personen. Daher habe man intern unter ande-
rem das Angebot zur Férderung der Forschungskompetenz ausgebaut. Eine weitere PH mischt
sich laut eigener Angabe nicht zu sehr in die Entwicklung ihrer Mitarbeitenden ein. Sie betrachte
es hingegen als ihre Aufgabe, diesen eine Reihe geeigneter Ausbildungsprogramme anzubieten.

Auch wurde die Aussage gemacht, das doppelte Kompetenzprofil stelle eine Alltaglichkeit dar.
Jedoch bestehe die Frage, ob die Hochschule beim gesamten Personal gezwungen sei, beide
Dimensionen gleich zu férdern. Berufsschullehrpersonen brauchten nicht zwangslaufig eine stark
ausgepragte akademische Erfahrung und brillante Wissenschaftler:innen mussten nicht unbe-
dingt sehr stark berufspraktisch verankert sein. Ein anderer, davon unabhangiger Aspekt sei,
dass der Berufsfeldbezug mit der Zeit abnehme.

In Kiirze: Das doppelte Kompetenzprofil ist indirekt mit der Personalentwicklung der PH verbun-
den, da sowohl Praxis- als auch Forschungskompetenz geférdert werden sollen. Beispiele fiir
Foérdermassnahmen in Bezug auf die Forschungskompetenz sind etwa Forschungs- und Weiter-
bildungssemester oder die Mitarbeit in Forschungsprojekten. Fir die Férderung der Praxiskom-
petenz ist insbesondere der Kontakt zu den Volksschulen relevant. In Bezug auf die Férderung
des Nachwuchses wird von den PH des Ofteren gesagt, dass dieser bei der Erlangung des Dok-
tortitels unterstitzt werde und dass diesem Mentoringprogramme, Coachings oder Kurse ange-

boten wirden. In vielen der genannten Falle laufen die Férdermassnahmen jedoch nicht unter
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dem Begriff des doppelten Kompetenzprofils. Die beschriebenen Herausforderungen sind sehr
heterogen und teils nicht spezifisch auf das doppelte Kompetenzprofil bezogen. Sie betreffen
unter anderem die Motivation der Mitarbeitenden zur Weiterbildung oder die Schwierigkeit, die
Praxiskompetenz von wissenschaftlichen Mitarbeitenden nachzuqualifizieren. Weitere Herausfor-
derungen beziehen sich auf das fehlende Promotionsrecht, die Entwicklung von Praxiskompe-
tenz, die unterschiedlichen Profile des Personals sowie das Erwartungsmanagement beziiglich
des Lohns.

4.3.3.4 Teilnahme an P-11-Programmen

Mit Ausnahme der SUPSI-DFA nahmen alle der befragten PH an mindestens einem P-11-Pro-
gramm zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils teil. Die jeweiligen Projekte sind nachfol-
gend aufgelistet:

- PHLuzern
-  Doppeltes Kompetenzprofil der Padagogischen Hochschulen: Institutionelle und
individuelle Anforderungen an den Berufsfeldbezug, 2017-2020
- Nachwuchsférderung Dozierende der Qualifizierung von Berufsbildungsverant-
wortlichen, 2021 — 2024 (Leading House)
- Starkung der Wissenschaftsorientierung: Reflexion von Forschung — Analyse von
Berufspraxis («Wissenschaftsorientierung PH-FH»), 2021-2024 (Leading House)

- PH Zrich

-  Tandems von PH-Dozierenden und Praxis-Dozierenden. Briickenschlag zwischen
Hochschule und Zielstufe in der berufspraktischen Ausbildung von Lehrpersonen,
2017-2020

- Doppeltes Kompetenzprofil der Padagogischen Hochschulen: Institutionelle und
individuelle Anforderungen an den Berufsfeldbezug, 2017-2020 (Leading House)

- Professionelle Entwicklung durch transdisziplindre Kooperation an Systemschnitt-
stellen der Hochschulen und ihrer Praxisfelder — EdgelLab, 2021-2024 (Leading
House)

- Teams als Lernorte zur Entwicklung des doppelten Kompetenzprofils — Agile Zu-
sammenarbeit und Personalentwicklung im intermedidren Raum zwischen Wis-
senschafts- und Berufspraxis, 2021-2024 (Leading House)

- Nachwuchsforderung Dozierende der Qualifizierung von Berufsbildungsverant-
wortlichen, 2021-2024

- PHSG

-  Tandems von PH-Dozierenden und Praxis-Dozierenden. Briickenschlag zwischen
Hochschule und Zielstufe in der berufspraktischen Ausbildung von Lehrpersonen,
2017-2020

- Doppeltes Kompetenzprofil der Padagogischen Hochschulen: Institutionelle und
individuelle Anforderungen an den Berufsfeldbezug, 2017-2020

- Nachwuchsforderung Dozierende der Qualifizierung von Berufsbildungsverant-
wortlichen, 2021-2024

- Onlinebasierte Selbstlernangebote fiir Begleitpersonen in der berufspraktischen
Ausbildung von angehenden Lehrpersonen. Ein Gemeinschaftsprojekt von PH-Do-
zierenden und Praxisdozierenden zur Starkung des Doppelten Kompetenzprofils
und der Nachwuchsférderung im Berufsfeld, 2021-2024

- Austausch-Pilotprogramm: 4-Akteuren-Netzwerk fir die Verknipfung von Schul-
praxis und Theorie im Bereich des Fremdsprachenunterrichts und der Mehrspra-
chigkeitsdidaktik — QUATTRO, 2021-2024
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- Starkung von Kompetenzen zur Foérderung der Gesundheit und Personalentwick-
lung durch transdisziplindre Kooperation an Schnittstellen von Hochschulen und
ihren Praxisfeldern, 2021-2024

- PHFHNW

- Tandems von PH-Dozierenden und Praxis-Dozierenden — Bruckenschlag zwi-
schen Hochschule und Zielstufe in der berufspraktischen Ausbildung von Lehrper-
sonen CAS Praxisdozierende, 2017-2020 (Leading House)

- Doppeltes Kompetenzprofil der Padagogischen Hochschulen: Institutionelle und
individuelle Anforderungen an den Berufsfeldbezug, 2017-2020

- Onlinebasierte Selbstlernangebote fiir Begleitpersonen in der berufspraktischen
Ausbildung von angehenden Lehrpersonen. Ein Gemeinschaftsprojekt von PH-Do-
zierenden und Praxisdozierenden zur Starkung des Doppelten Kompetenzpro-
filsund der Nachwuchsférderung im Berufsfeld, 2021-2024 (Leading House)

- In Lehr- und Hochschulentwicklung integrierte Starkung des doppelten Kompe-
tenzprofils durch gestaltete Zusammenarbeit von wissenschaftlichen Hochschul-
mitarbeitenden und erfahrenen Praxisagierenden — Augenhoéhe, 2021-2024

- HEP Vaud: RENFOR - Ensemble, renforgons et valorisons nos compétences de forma-
trices et de formateurs d'enseignant.e.s, 2021-2024 (Leading House)

Von den fiinf PH, welche an P-11-Programmen beteiligt waren oder sind, geben drei an, dass
diese bereits nachhaltig verankert wurden resp. werden. Bei einer PH sei dies teilweise der Fall
und bei einer weiteren sei es noch zu frih, um Aussagen Uber die nachhaltige Verankerung ma-
chen zu kdnnen. Von den befragten PH wurde das Pilotprogramm «Doppeltes Kompetenzprofil
der Padagogischen Hochschulen: Institutionelle und individuelle Anforderungen an den Berufs-
feldbezug» besonders hervorgehoben.

Laut einer befragten PH habe eines der beiden im Zeitraum 2017 bis 2021 durchgefiihrten Pilot-
programme eine nachhaltige Verankerung erfahren, wahrend das andere nicht institutionalisiert
werden konnte. Es habe aber dennoch einen Impact gehabt, da wertvolle Erkenntnisse hatten
gewonnen werden kdnnen, die wiederum zu einer Neuorganisation der berufspraktischen Aus-
bildung gefiihrt hatten. Sehr wichtig sei der CAS «Berufsfeldbezug starken», weil die Mitarbeiten-
den bereits einen starken wissenschaftlichen Background mitbringen wirden und ihre Berufser-
fahrung bisweilen veraltet sei.

Laut einer weiteren PH sei aus dem absolvierten Projekt eine neue Personalkategorie sowie ein
CAS hervorgegangen. Die Leute seien fur das Thema des doppelten Kompetenzprofils sensibili-
siert worden und wirden nun aktiv nach dem CAS fragen. Dieser ermdgliche es unter anderem,
erste Erfahrungen im Berufsfeld zu sammeln, was wiederum eine Unterstlitzung bei der Erlan-
gung der EDK-Vorgaben sei.

Der im Rahmen des P-11-Programms entstandene CAS «Berufsfeldbezug» sei mittlerweile, laut
Aussage einer involvierten PH, an einer anderen Institution angesiedelt, nachdem er in der Pi-
lotphase von allen teilnehmenden PH verantwortet worden sei. Es seien jedoch nach wie vor
Dozierende der eigenen PH involviert und die Hochschule habe sich wahrend des Programms
auch inhaltlich mit dem Berufsfeldbezug beschaftigt. Dies habe schlussendlich die Hochschule
als Ganzes und nicht nur einzelne Individuen weitergebracht. Wie eine ebenfalls involvierte PH
angibt, werde der «CAS Berufsfeldbezug», welcher aus dem Programm hervorgegangen sei,
zwar nach wie vor angeboten, er laufe jedoch auf «kleiner Flamme». Der « CAS Praxisdozent:in»
sei hingegen aufgeltdst worden, da sich zu wenige Teilnehmende daflir angemeldet hatten.

Aus dem P-11-Programm «RENFOR - Ensemble, renforgons et valorisons nos compétences de
formatrices et de formateurs d'enseignant.e.s» ist der MAS «PESHEP - Berufe in der Hochschul-
bildung: Konzeption, Begleitung, Forschung, Systeme» hervorgegangen. Er wird seither an der
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HEP Vaud angeboten. Ziel des Studiengangs ist die Weiterentwicklung von Lehrpersonenaus-
bildner:innen in der akademischen Praxis (Ausbildung, Forschung und Dienstleistung).

Herausforderungen

Bei der Durchfiihrung der P-11-Pilotprogramme ergaben sich fiir die teiinehmenden PH diverse
Herausforderungen. So gaben insgesamt drei PH die Kosten als wesentlichen Aspekt an. Wah-
rend der Laufzeit der Projekte seien diese noch tragbar gewesen, danach sei die Finanzierung
jedoch schwierig geworden. Ausserdem sei die Durchfiihrung der Projekte komplex gewesen und
es habe zunachst ein gemeinsames Verstandnis des doppelten Kompetenzprofils an den PH
ermittelt werden missen, was viel Zeit in Anspruch genommen habe. Auch habe es intern bei am
Programm teilnehmenden Personen Motivationsarbeit gebraucht, da diese davon ausgegangen
seien, dass sie das doppelte Kompetenzprofil ohnehin besitzen wiirden und allgemein zu wenig
Zeit zur Verfiigung hatten. Die nachhaltige Gestaltung der Massnahmen nach Projektende sei
nun ebenfalls eine Herausforderung, auch weil sich teils zu wenige Teilnehmende fiir die Ange-
bote finden wirden. Es sei nun wichtig, die Attraktivitdt der erarbeiteten Angebote sowie deren
Wirksamkeit zu evaluieren und zu verbessern.

In Kiirze: Funf der sechs analysierten PH nahmen oder nehmen an mindestens einem P-11-
Programm teil (insgesamt 7 im Zeitraum 2017—2020 und 12 im Zeitraum 2021-2024). Drei PH
gaben an, die Programme hatten nachhaltig verankert werden kénnen, bei einer PH sei dies teil-
weise der Fall und bei einer anderen sei es noch zu friih, um diesbeziiglich eine abschliessende
Aussage machen zu koénnen. Aus den P-11-Programmen resultierten CAS- sowie MAS-Pro-
gramme, neue Personalkategorien sowie allgemein wertvolle Erkenntnisse flir die Beteiligten.
Herausfordernd sei wahrend der Durchfiihrung der P-11-Programme etwa das Finden eines ge-
teilten Verstandnisses des doppelten Kompetenzprofils oder die Motivation der involvierten Per-
sonen gewesen, welche teils wenig zeitliche Ressourcen gehabt hatten. Nach Beendigung der
Programme seien unter anderem die Finanzierung der Massnahmen herausfordernd sowie das
Finden von Teilnehmer:innen fiir die Weiterbildungsangebote, welche aus den Pilotprogrammen
hervorgegangen sind.

4.3.3.5 Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Blick in die Zukunft
Herausforderungen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil bei den PH (Interviews)

Fanf der sechs befragten PH machten explizite Aussagen zu Herausforderungen in Bezug auf
die Férderung des doppelten Kompetenzprofils. Diese waren insgesamt recht unterschiedlich,
wobei sich die am meisten genannte Herausforderung auf die Vereinbarkeit des doppelten Kom-
petenzprofils in einer Einzelperson bezieht. So wird etwa angegeben, dass das doppelte Kompe-
tenzprofil sehr hohe Anforderungen an einzelne Personen stelle. Es sei an den Hochschulen und
den Schulen, eine gemeinsame Vision zu entwickeln, auch was die finanzielle Abgeltung anbe-
lange. Es mlsse ein Modell geschaffen werden, welches finanziell vertretbar sei, auch weil die
Lohndifferenzen zu Volksschulen sehr hoch seien. Eine weitere PH formuliert es so, dass das
doppelte Kompetenzprofil eine Alltaglichkeit darstelle und man diesbezliglich gute Rahmenbe-
dingungen habe. Die Frage sei jedoch, ob jede Person beide Kompetenzen in sich vereinen
misse und ob dies mdglicherweise eine gute Profilierung in einem der beiden Bereiche verhin-
dere. Eine Tendenz zum Mittelmass misse vermieden werden. Auch eine dritte PH erklart, man
dirfe die beiden Kompetenzen nicht gegeneinander ausspielen- Es brauche einen wenig dogma-
tischen Umgang mit dem doppelten Kompetenzprofil. Eine Erflllung aller gewlinschten Kompe-
tenzen sei fast nur Gber ganze Teams moglich. Aus diesem Grund wirden in der Lehre auch
Tandems gebildet, um Praktiker:innen und Wissenschaftler:innen zusammenzubringen. Hinzu
komme, dass die Laufbahnen von PH-Absolvent:innen oftmals weniger geradlinig seien als jene
von FH-Absolvent:innen. PH-Absolvent:innen mussten oft noch einen Hochschulabschluss in ih-
rem Unterrichtsfach nachholen, gefolgt vom Lehrdiplom und der Hochschuldidaktik. Zudem drfe

man sich bei der Rekrutierung nicht zu sehr vom geforderten Kompetenzprofil einschranken
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lassen und miisse einen Weg finden, um Personen mit Praxiskompetenz in der Forschung aus-
zubilden, was schwieriger sei als umgekehrt. Fur Personen mit primar praktischem Profil sei der
Zugang zur Forschung ohnehin schwierig.

Chancen der Starkung des doppelten Kompetenzprofils (Interviews)

Zu den Vorteilen des doppelten Kompetenzprofils gehére laut einer befragten PH, dass dieses
zu einer besseren Lehrer:innen-Ausbildung beitrage und die Mitarbeitenden mit doppeltem Kom-
petenzprofil ihre Aufgaben besser erfiillen wiirden. Ahnliches sagt eine PH aus, die angibt, die
Fahigkeit, die Forschung mit der Berufswelt in Verbindung zu setzen, fihre zu einer gesteigerten
Qualitat der Ausbildung. Das doppelte Kompetenzprofil ermégliche es den Leuten, beide Per-
spektiven einnehmen zu kénnen.

Zu berucksichtigen sei auch, dass bisher eher ein Kampf zwischen Wissenschaft und Praxis statt-
gefunden habe. Durch Erkenntnisse zum doppelten Kompetenzprofil habe man nun aber reali-
siert habe, dass es beides brauche. Es habe eine Sensibilisierung flr unterschiedliche Kompe-
tenzprofile stattgefunden. Ein weiterer Vorteil betreffe die Personalentwicklung, fir die neue Mo-
delle entwickelt worden seien, um sich dem jeweils anderen Feld anzunahern. Zudem sei das
Wissen zwischen Volksschule und Hochschule zum Zirkulieren gebracht worden.

Ausserdem unterstitze das doppelte Kompetenzprofil die PH dabei, mit den UH gleichzuziehen
und in der gleichen Bildungskategorie angesiedelt zu sein.

Blick in die Zukunft: Ideen zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils (Interviews)

Vier der sechs PH aussern im Rahmen der Interviews Ideen im Zusammenhang mit dem doppel-
ten Kompetenzprofil. Eine PH aussert den Wunsch, dass Studierende zukiinftig nur noch in Schu-
len platziert werden sollten, an denen mindestens eine Person im Lehrerteam auch an der PH
angestellt ist. Zudem solle die Zusammenarbeit mit den Schulen weiter verstarkt werden. Von
einer anderen PH wird angestrebt, den Anteil der Personen ohne doppeltes Kompetenzprofil zu
verringern und den Nachwuchs zu entwickeln. Wieder eine andere PH erzahlt, die Fachdidaktiken
seien in den letzten Jahren stark ausgebaut worden. Nun musse Uber konkrete Massnahmen
nachgedacht werden, damit diese den Transfer zwischen Praxis und Forschung sicherstellen
kénnten. Eine PH &ussert sich dahingehend, dass es einen entspannteren, weniger dogmati-
schen Umgang mit dem doppelten Kompetenzprofil brauche. Es miisse in einer verninftigen Re-
lation zu den Personalkategorien gesehen werden. Die Verknupfung von Praxis und Forschung
soll innerhalb der Arbeit ihren Wert haben und Uber die Laufbahnférderung erreicht werden.

In Kiirze: Nach Herausforderungen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil gefragt, gaben
die PH an, dass dieses hohe Anforderungen an Personen stelle und dass es fraglich sei, ob
Einzelpersonen jeweils beide Kompetenzen in sich vereinen mussten. Auch solle man sich in der
Rekrutierung nicht zu sehr durch Vorgaben zum doppelten Kompetenzprofil einschranken lassen.
Eine Herausforderung sei auch, Personen fiir die Forschung auszubilden, welche bereits tGber
Praxiskompetenz verfiigen wirden, da der Zugang zur Forschung fiir solches Personal schwierig
sei. Ein Vorteil des doppelten Kompetenzprofils sei, dass es zu einer besseren Lehrer:innen-
Ausbildung sowie einer besseren Aufgabenerfillung flihre. Es habe ausserdem eine Sensibilisie-
rung fur verschiedene Kompetenzprofile stattgefunden. In der Weiterbildung seien neue Modelle
entwickelt worden, um sich dem jeweils anderen Feld annahern zu kdnnen. Zur kuinftigen Férde-
rung des doppelten Kompetenzprofils wurden diverse Ideen formuliert. So solle etwa der Anteil
des Personals mit doppeltem Kompetenzprofil erhoht, , und die Zusammenarbeit mit Schulen
weiter verstarkt werden. Im Rahmen der Laufbahnférderung soll eine Verknipfung von For-
schung und Praxis stattfinden.
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4.3.3.6 Zusammenfassung
Gebrauch und Relevanz des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil»

Die Halfte der PH aus dem Sample verwenden den Begriff des doppelten Kompetenzprofils in
ihren Reglementen. Er kommt in zwei Strategiepapieren und in zwei Personalentwicklungsregle-
menten vor, wobei es grosse Unterschiede in Bezug auf die Tiefe gibt, mit welcher er behandelt
wird. Die PH Luzern sticht diesbezuglich hervor, indem sie das Konzept sehr prominent in ihrem
Strategiepapier behandelt. Die Férderung des doppelten Kompetenzprofils wird unter anderem
als wichtige Massnahme zur Erreichung tUbergeordneter strategischer Ziele, als zentrales Thema
und Schwerpunkt im Bereich der Personalentwicklung und der Qualifizierung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses sowie als konkretes Instrument in der Personalentwicklung behandelt.

Von der PHSG wird konkretisiert, was unter dem doppelten Kompetenzprofil zu verstehen ist: So
wird Praxiskompetenz mit Expertise sowie praktischer Erfahrung im Lehrberuf und Forschungs-
kompetenz mit einer Hochschulbildung in Verbindung gebracht. Fir die Dozierenden aller PH
sind indes die Vorgaben der EDK zur Anerkennung von Lehrdiplomen zwingend, welche den
benotigten Hochschulabschluss sowie die erforderliche Unterrichtserfahrung festlegen.

Konkrete Alternativkonzepte zum doppelten Kompetenzprofil werden in den Dokumenten der PH
keine formuliert. Jedoch beschreibt die PH FHNW in ihrem Personalentwicklungsreglement ein
dreifaches Kompetenzprofil, welches als Ergadnzung zum doppelten Kompetenzprofil verstanden
werden kann. Es enthalt die drei Kompetenzbereiche Projekt-, Fiihrungs- und Fachkompetenz.

Jene drei PH, die das doppelte Kompetenzprofil in ihren Dokumenten zwar nicht explizit behan-
deln, befinden sich trotzdem im Spannungsfeld von Praxis und Wissenschaft. Auch flr diese PH
ist das hinter dem Begriff liegende Prinzip — die Erfillung von Forschungs- und Praxiskompetenz
—von zentraler Bedeutung. Diesbezuglich sind erneut die EDK-Vorgaben hervorzuheben, welche
fur die Ausbildungsverantwortlichen Vorgaben in Bezug auf Unterrichtserfahrung und Hochschul-
abschlisse machen.

Definition resp. Umschreibung Praxis- und Forschungskompetenzen

Gemass Ergebnissen der Dokumentenanalyse werden Forschungs- und Praxiskompetenz von
allen PH auf ahnliche Weise definiert resp. konkretisiert. Im Falle der Praxiskompetenz wird diese
meist anhand quantitativer Masse (z.B. Anzahl Jahre Berufserfahrung) beschrieben. Dies kommt
insbesondere in den Referenzfunktionen zur Geltung. Forschungskompetenz wird hingegen vor-
nehmlich anhand konkreter, qualitativer Tatigkeiten (z.B. Akquirieren von Forschungsgeldern)
beschrieben. Der «Kompetenz»-Begriff wird in Bezug auf Forschung zwar verwendet, im Falle
von Kompetenzen in der Praxis wird jedoch 6fters auf sinnverwandte Begriffe zuriickgegriffen
(z.B. Praxiserfahrung oder Berufsfeldbezug).

Einschétzung des Wissensstands

Zwar ist die Thematik bezlglich Anforderungen an Forschungs- und Praxiskompetenz in den PH
omniprasent, jedoch werden die entsprechenden Diskussionen und Vorgaben selten mit dem
Begriff des doppelten Kompetenzprofils in Verbindung gebracht. Eine PH gibt an, dass das Wis-
sen zum doppelten Kompetenzprofil intern durchaus verbreitet sei. Eine zweite sagt aus, dass
dies insbesondere im Rektorat und im HR der Fall sei.

Referenzfunktionen

Es wurden insgesamt 23 Dozierenden-Referenzfunktionen und 16 Professor:innen-Referenz-
funktionen der sechs PH in Bezug auf ihre Anforderungen an Forschungs- und Praxiskompetenz
untersucht. Fir die Referenzfunktionen aller PH gelten die Vorgaben der EDK, die unter anderem
die Anforderungen an den erforderlichen Hochschulabschluss sowie die Unterrichtserfahrung
festlegen. Die formulierten Anforderungen unterscheiden sich von Hochschule zu Hochschule
stark. Quantitativ formulierte Anforderungen an die Berufserfahrung reichen von drei bis zehn
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Jahren fir die Stufe Dozierende und von “mehrjahrig” bis zehn Jahren fiir die Stufe Professor:in.
Einige HS machen wiederum keine konkreten Vorgaben zu den geforderten Berufsjahren. Vor-
gaben zur Forschungskompetenz werden meist qualitativ und normalerweise erst ab Stufe Pro-
fessor:in formuliert.

Das doppelte Kompetenzprofil in der Personalpraxis

Rekrutierung: In der Rekrutierungspraxis nehmen unter anderem die Referenzfunktionen der PH
eine wichtige Rolle ein, indem sie Vorgaben zur Praxis- und Forschungskompetenz vorgeben.
Das doppelte Kompetenzprofil nimmt somit indirekt tber diese beiden Bereiche Einfluss auf die
Rekrutierung, ohne dass es als explizite Begrifflichkeit eine Rolle spielt. Herausforderungen ver-
orten die PH im Bereich der Rekrutierung primar beim Fachkraftemangel sowie beim Finden von
Mitarbeitenden, welche die Anforderungen in Bezug auf Praxis- und Forschungskompetenzen
erfillen. Dies habe mit den sehr langen Bildungswegen zu tun, welche absolviert werden muss-
ten, um etwa Qualifikationen auf der Zielstufe als auch in der Wissenschaft zu erlangen. Eine
weitere Herausforderung stellen konkurrenzfahige Léhne im Vergleich zu den Schulen dar.

Personaleinsatz: Auch beim Personaleinsatz nehmen die Referenzfunktionen eine wichtige Rolle
ein. Sie machen Vorgaben zu Anforderungen und Aufgabenbereichen, was einen indirekten Ein-
fluss des doppelten Kompetenzprofils darstellt. Beim Personaleinsatz sei laut Aussage einer PH
jedoch ein gewisser Pragmatismus gefragt, was die vorhandenen Kompetenzen und zeitlichen
Ressourcen des Personals angehe. Nicht immer kénne das doppelte Kompetenzprofil intraper-
sonal, also innerhalb einer einzelnen Person, sichergestellt werden. In Bezug auf die Hohe des
Lohns spielt das doppelte Kompetenzprofil erneut eine indirekte Rolle, da ein Stufenwechsel auch
erhdhte Anspriche an Forschungs- resp. Praxiskompetenz stellt. Herausforderungen im Bereich
des Personaleinsatzes sind etwa die Einsatzplanung sowie der Fachkraftemangel.

Personalentwicklung und Laufbahnférderung: Die PH stellen ihren Mitarbeitenden unterschiedli-
che Weiterentwicklungsmassnahmen zur Verfiigung, die teils auch eine Foérderung der Praxis-
sowie Forschungskompetenz zum Ziel haben. Beispiele hierfir sind zum einen Massnahmen zur
Foérderung der Forschungskompetenz, wie ein Forschungs- und Weiterbildungssemester und die
Mitarbeit an Forschungsprojekten, zum anderen Massnahmen zur Férderung der Praxiskompe-
tenz, wie die Arbeit mit Volksschulen oder die Absolvierung des CAS zur Starkung des Berufs-
feldbezugs. Der Nachwuchs wird insbesondere beim Absolvieren von Doktoratsprogrammen so-
wie durch institutionelle Weiterbildungsmassnahmen unterstitzt. Als Herausforderungen im Be-
reich der Personalentwicklung wird unter anderem die Nachqualifizierung von Praxiskompeten-
zen genannt, da die durchgefliihrten Massnahmen, wie Praktika oder Stages, oft keine «echte»
Praxis vermittle.

Teilnahme an P-11-Programmen

Von den sechs befragten PH nahmen oder nehmen funf an einem oder mehreren der P-11-Pro-
gramme teil. Drei dieser PH gaben an, dass jeweils mindestens eines dieser Programme bereits
nachhaltig verankert werden konnte. Bei einer PH war dies teilweise der Fall und bei einer PH ist
es noch zu frih fir eine abschliessende Einschatzung. Nebst einer allgemeinen Sensibilisierung
der Mitarbeitenden resultierten aus den Programmen zudem MAS- sowie CAS-Weiterbildungs-
lehrgange. Die bei der Erarbeitung der Programme involvierten Dozierenden hatten sich zudem
vertieft mit Berufsfeldbezug, Forschungs- sowie Praxiskompetenz befassen kdnnen. Es stelle
sich jedoch nach wie vor die Herausforderung, wie die Massnahmen nachhaltig gestaltet werden
koénnen.
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Generelle Herausforderungen und Chancen sowie Blick in die Zukunft

Nach Herausforderungen in Bezug auf das doppelte Kompetenzprofil gefragt, machten finf der
sechs befragten PH konkrete Angaben. Ofter genannt wurde, dass das doppelte Kompetenzprofil
sehr hohe Anforderungen an einzelne Personen stelle und dass zu prifen sei, ob diese nicht
auch auf mehrere Personen aufgeteilt werden kdnnen, respektive ob das doppelte Kompetenz-
profil nicht gar eine Profilierung in einem der beiden Kompetenzfelder verhindere. Insbesondere
bei der Rekrutierung diirfe man sich nicht zu sehr durch das doppelte Kompetenzprofil einschran-
ken lassen.

Chancen der Férderung des doppelten Kompetenzprofils seien etwa, dass das Wissen zwischen
Schulen und PH zum Zirkulieren gebracht werde. Des Weiteren kann die Qualitat der Ausbildung
durch die Fahigkeit, Forschung in Bezug zur Berufswelt zu setzen, gesteigert werden. Mitarbei-
tende mit doppeltem Kompetenzprofil erflillen zudem ihre Aufgaben an der PH besser.

Zwei PH streben an, das doppelte Kompetenzprofil auch weiterhin durch die Laufbahnférderung
sicherzustellen.

4.3.4 Ergebnisse der Befragung der Projektleitenden zu den P-11-Pilotprojekten

4.3.41 Einleitende Bemerkungen

Insgesamt wurde der Fragebogen von 13 Personen ausgeflllt. Die Resultate werden in diesem
Bericht als ergédnzende Informationen prasentiert. Die einzelnen Kapitel entsprechen dabei der
Strukturierung des Fragebogens. Wie in Tabelle 15 dargestellt, gab die Mehrheit der Projektlei-
tenden, welche den Fragebogen beantwortet haben, an, dass die Programme an PH durchgefuhrt
worden sind und knapp ein Viertel an FH. An zwei Pilotprogrammen beteiligten sich jeweils beide
Hochschultypen.

4.3.4.2 Projekteigenschaften

Ansiedelung der Projekte

Hochschultyp

PH

FH

beide Hochschultypen

a2 IN|lw(N |2

Keine Angabe
Total 13

Tabelle 15 Ansiedelung der P-11-Pilotprojekte nach Hochschultyp

Alle Fachbereiche der FH ausser Angewandte Linguistik und Land- und Forstwirtschaft standen
mindestens bei einem Pilotprogramm im Fokus. Tabelle 16 zeigt ausserdem, dass der Fachbe-
reich Musik, Theater und andere Kiinste am haufigsten genannt wurde, gefolgt von Design, So-
ziale Arbeit und Wirtschaft und Dienstleistungen, welche jeweils dreimal im Fokus standen.
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Fachbereiche im Fokus der Projekte

Fachbereich

Angewandte Psychologie

Architektur, Bau- und Planungswesen

Design

Gesundheit

Musik, Theater und andere Kiinste

Sport

Soziale Arbeit

Technik und IT

Wirtschaft und Dienstleistungen

Slw(N[fw[=2AN ||| 2

Anderer Fachbereich

Total

N
N

Tabelle 16 Fachbereiche im Fokus der P-11-Pilotprogramme

Insgesamt und an PH wurden am meisten Programme zur Verbesserung der Praxis- sowie Wis-
senschaftskompetenz durchgefuhrt. Bei den FH waren jedoch die Projekte zur Verbesserung der
wissenschaftlichen Kompetenz in der Mehrzahl. An beiden Hochschultypen angesiedelte Pilot-
programme betrafen gleichermassen die Verbesserung der wissenschaftlichen Kompetenz und
die Verbesserung der Praxis- sowie Wissenschaftskompetenz.

Als sonstige Schwerpunkte wurden die indirekte Férderung der Praxis- und Wissenschaftskom-
petenzen durch die teamorientierte Betrachtung des doppelten Kompetenzprofils sowie die For-
derung von vier Kompetenzen, und zwar die Lehrkompetenz an PH, die Begleitung von Lernen-
den, die Durchfiihrung von Forschungsvorhaben und das Agieren in der Institution genannt.

Insgesamt und an FH bzw. in Pilotprogrammen mit Beteiligung beider Hochschultypen standen
wissenschaftliche Mitarbeitende am haufigsten im Fokus der Pilotprogramme. An PH wurden
ausserdem auffallig haufig weitere Personengruppen geférdert. Dozierende, die vorwiegend an
der Hochschule tatig sind, waren im Fokus von sieben Pilotprogrammen, ihre Kolleginnen und
Kollegen, die vorwiegend ausserhalb der Hochschule tatig sind, in drei.

4.3.4.3 Weiterfiihrung der Pilotprojekte

Die Mehrheit der durch das Sample reprasentierten Pilotprojekte wird weitergefiihrt. Bei einem
Viertel gibt es eine teilweise Weiterfiihrung. Keine der befragten Programmleitungspersonen hat
angegeben, dass ein Programm Uberhaupt nicht weitergefiihrt werde. In zwei Fallen konnten die
Befragten keine Auskunft zur Weiterfliihrung der Pilotprojekte geben.

Die Rickmeldungen zu den Griinden, warum Projektleitende nicht tber den aktuellen Stand in-
formiert sind, deuten darauf hin, dass Teilprojekte mit verschiedenen Laufzeiten und die Beteili-
gung von Partnerhochschulen den Uberblick erschweren. Ausserdem scheinen die Projektleiten-
den nach Abschluss der Projekte nicht immer in die Gesprache Gber eine Weiterflihrung involviert
Zu sein.

Von den zwolf giltigen Antworten weisen sechs darauf hin, dass es Abanderungen in den wei-
tergeflihrten Programmen gab, wahrend weitere sechs auf keine Abanderungen schliessen las-
sen. Die Aussagen zu den Abanderungen von PH-Projekten betreffen die hochschulinterne Fi-
nanzierung, die Berlcksichtigung von Feedback der Teilnehmenden sowie die Redimensionie-
rung eines Programms, um den Aufwand zu reduzieren. In einem Programm flr beide Hochschul-
typen werden einzelne Teilprojekte bzw. Massnahmen, teilweise in neuer Form und mit reduzier-
ten Ressourcen, weitergefiihrt.
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Die Ansiedelung der weitergefiihrten Pilotprojekte ergibt ein heterogenes Bild. Das Personalma-
nagement wird mit je einer Nennung fur PH und FH am seltensten genannt. Im Gegensatz zu den
FH haben PH zwei Projekte bei Linienvorgesetzten angesiedelt. Drei weitergefiihrte Pilotprojekte
unterstehen Hochschulleitungen, und zwar je eines fir PH, FH und beiden Hochschultypen. Die
zeitliche Begrenzung ist bei fortgefuhrten Projekten die Ausnahme. Nur bei einer PH wurde sie
eingeflhrt.

Die Pilotprogrammleitenden wurden auch zu den Voraussetzungen, die eine Weiterfiihrung be-
glnstigt hat, befragt. Insbesondere die Leiter:innen von PH-Programmen betonen, dass das
grosse Interesse der Teilnehmenden und die positiven Evaluationsergebnisse glnstige Voraus-
setzungen fir eine Weiterfiihrung darstellen. Im Weiteren geht aus den Riickmeldungen hervor,
dass sich in einigen Fallen der institutionelle Riickhalt und das Interesse der Hochschulleitungen
positiv auf die Weiterfiihrungsentscheide ausgewirkt haben.

Nicht ganz ein Drittel der Projekte wurde in irgendeiner Form von anderen Fachbereichen, De-
partementen oder Hochschulen dbernommen. Die klare Mehrheit verbleibt aber in den urspring-
lichen Strukturen.

Erganzende Rickmeldungen zu dieser Frage zeigen, dass entwickelte Interventionen von ande-
ren Hochschulen angewandt werden, Programmteile in Weiterbildungen integriert wurden und
die durch das Programm ausgeldsten Diskussionen auch ausserhalb der Programminstitution auf
Interesse stossen.

Bei einem Funftel der Projekte stehen in der Fortfiihrung auch andere Zielgruppen als urspriing-
lich definiert im Fokus. Diese Projekte sind an zwei PH angesiedelt und miinden in Weiterbil-
dungsangeboten, die auf den Projektergebnissen aufbauen und méglicherweise auch fir andere
Zielgruppen interessant sein konnten.

4.3.4.4 Beitrage der Pilotprogramme

Die Antworten auf die Frage, ob ein Pilotprogramm dazu beigetragen hat, den Begriff des dop-
pelten Kompetenzprofils weiterzuentwickeln und ein differenziertes Verstandnis dafir zu entwi-
ckeln, lassen auf erfolgreiche Programme schliessen. Alle Antworten fielen in den Bereich «ja»
bis «eher ja». So sind die Projektleitenden der Ansicht, dass ihre Programme alle (eher) einen
Beitrag zur Sicherung und Weiterentwicklung der anwendungs- und praxisorientierten Forschung
und Lehre an den beteiligten Hochschulen leisten konnten. Auch hier kann von signifikanten Bei-
tragen der Programme ausgegangen werden.

Insgesamt trugen gemass den befragten Leitungspersonen rund 70 Prozent der Pilotprogramme
dazu bei, die Attraktivitat der Hochschule fur den Nachwuchs in Lehre und Forschung zu steigern
bzw. den Nachwuchs konkurrenzfahig zu machen oder zu halten. Nur fur zwei Programme an PH
und einem an einer FH wurden die Antworten «eher nein» bzw. «nein» gewahlt. i

4.3.4.5 Wichtigste Learnings aus dem Programm fiir ihren Fachbereich

Die zahlreichen Learnings, die von den Umfrageteilnehmenden genannt wurden, lassen sich grob
folgenden Kategorien zuordnen.

Definition/Versténdnis des doppelten Kompetenzprofils

Die Aussagen kritisieren bestehende Unklarheiten und schlagen Wege zur Verbesserung vor.
Das Konzept des doppelten Kompetenzprofils erfordert insbesondere in Kontext der PH eine
Neudefinition und prazisere empirische Klarung. Die Verstandlichkeit des Konzepts konnte durch
die Einbindung von Lehrpersonen mit verschiedenen beruflichen Hintergriinden gesteigert wer-
den, da ihre spezifischen Kompetenzen und Expertisen besser nachvollziehbar sind. Gleichzeitig
fehlt jedoch ein einheitliches Vokabular, insbesondere zur Beschreibung des Berufsfeldbezugs,
was die Verstandigung und Weiterentwicklung des Konzepts erschwerten.
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Das doppelte Kompetenzprofil auf kollaborativer oder Teamebene

Die Férderung des doppelten Kompetenzprofils ist im Team effektiver und erdffnet grosses Po-
tenzial fir die Personalentwicklung. Insbesondere in der Aus- und Weiterbildung ist die interde-
pendente Zusammenarbeit entscheidend. PH-Studierende bewerten ihren Lernerfolg besonders
positiv, wenn die Lehre von Teams getragen wird, da dies die Verknupfung zwischen Theorie und
Praxis erleichtert, insbesondere durch die Integration von Lehrpersonen in Fachdidaktikmodulen.
Um Lehrteams optimal einzusetzen, sind flexible organisationale Rahmenbedingungen und mehr
Zeit fur den Austausch zwischen Lehre und Forschung erforderlich.

Vernetzung/Austausch/Zusammenarbeit

Die Pilotprojekte ermdglichten einerseits die professionelle Weiterentwicklung der Hochschulen
und Koordination mit anderen internen Initiativen. Anderseits ermdglichten sie es, unterschiedli-
che Perspektiven von Praktiker:innen in der Berufsbildung kennenzulernen, und erlaubten einen
generellen Austausch Uber Best Practice-Modelle und eine Vernetzung mit internen Expertisetra-
ger:innen, anderen Hochschulen und Fachbereichen. Gleichzeitig wurde das teilweise schwierige
organisatorische Umfeld fiir die Zusammenarbeit erwahnt.

Projektorganisation und Rahmenbedingungen

Einige Aussagen hoben Aspekte wie Nachhaltigkeit, Flexibilitdt und Ressourcen fir erfolgreiche
Projekte hervor. Fir die erfolgreiche und nachhaltige Umsetzung von Projekten ist es essenziell,
bereits in der Planungsphase Massnahmen zur langfristigen Wirkung vorzusehen. Dabei hat sich
die Entwicklung eines konkreten Produkts als sinnvoll erwiesen, da es dem Prozess klare Ziele
setzt und Uber die Projektlaufzeit hinaus genutzt werden kann. Gleichzeitig sind ein langer Zeit-
horizont und schrittweise Veranderungen notwendig, um die volle Wirkung von Férdermassnah-
men zu entfalten. Im Weiteren wird der Gestaltungsspielraum fir die Projektgruppen als entschei-
dend beschrieben, um der Heterogenitat der beteiligten Institutionen gerecht zu werden, whrend
zusatzliche zeitliche und finanzielle Ressourcen erforderlich sind, um solche Modelle nachhaltig
in den Strukturen zu verankern.

Projektansétze

Analytisch-partizipativen Pilotprogrammen gelang es, Personal- und Hochschulentwicklung er-
folgreich zu verbinden. Der Ansatz, Lehrentwicklungen forschungsbasiert durchzufiihren, findet
besondere Akzeptanz, wenn Praktiker:innen sie validieren. Im Rahmen von Pilotprojekten entwi-
ckelte Weiterbildungen erzielen nicht nur einen Nutzen fir die Teilnehmenden in Form von Sta-
tus- und Lohnverbesserungen bei der aktuellen Arbeit, sondern wertet ihr Ansehen auch gegen-
Uber Externen auf.

Weitere Learnings

Die Forderung des doppelten Kompetenzprofils sowie die Starkung der Wissenschaftsorientie-
rung sind wichtig und sollten nicht nur in punktuellen Massnahmen, sondern mdglichst vielfaltig
und mit Nachdruck geférdert werden. Gemass einigen Aussagen der Pilotprojektleitenden haben
Dozierende gerne an den Projekten teilgenommen und zeigten sich motiviert, Verbesserungen
im Zusammenhang mit dem doppelten Kompetenzprofil zu erarbeiten.
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4.3.4.6 Weitere Aussagen zu den P-11 Pilotprojekten

Die weiteren Aussagen der Projektleitenden lassen den Schluss zu, dass das P-11-Projekt zum
doppelten Kompetenzprofil als dusserst wertvoll und erfolgreich bezeichnet werden kann. Es
habe signifikant zur Integration von Forschung und Lehre beigetragen. Die institutionelle Zusam-
menarbeit sei zwar noch ausbaufahig, doch die bisherigen Fortschritte und der interdisziplinare
Austausch wiirden als dusserst hilfreich und produktiv angesehen. Die Projektleitenden heben
die Wichtigkeit des Programms fir die Entwicklung ihrer Hochschulen hervor und bedanken sich
fur die finanzielle Unterstitzung von swissuniversities.

4.3.4.7 Zusammenfassung

Die Mehrheit der Pilotprogramme wurde an PH durchgefiihrt und diente sowohl der Verbesserung
der Praxis- als auch der Wissenschaftskompetenz. Im Gegensatz dazu fokussierte die Mehrheit
der Programme an FH auf die Verbesserung der wissenschaftlichen Kompetenz. Programme, die
an beiden Hochschultypen angesiedelt waren, dienten zu gleichen Teilen der Verbesserung der
Praxis- oder der Wissenschaftskompetenz. Insgesamt standen wissenschaftliche Mitarbeitende
am haufigsten im Fokus der Pilotprogramme, gefolgt von vorwiegend an der Hochschule tatigen
Dozierenden.

Die Programme werden meistens weitergefihrt, sei es als Ganzes oder in Teilen, wobei die ehe-
maligen Projektleitenden nicht immer lber den letzten Stand der Weiterfihrung informiert sind.
Die Befragungsresultate zeigen, dass die Pilotprogramme einen Beitrag zur Weiterentwicklung
des Begriffs «doppeltes Kompetenzprofil» und zur Sicherung der Forschung und Lehre an den
einzelnen Hochschulen geleistet haben. Der Beitrag zur Nachwuchsférderung ist hingegen weni-
ger eindeutig. Die ehemaligen Projektleitenden beschreiben zahlireiche Learnings, die in Zukunft
in den weitergefiihrten oder ahnlichen Projekten zur Anwendung kommen kénnen.

4.4 Analyseergebnisse auf der Mikro-Ebene

4.41 Subjektive Beurteilung der individuellen Erfiillung des doppelten Kompe-
tenzprofils

Einleitende Bemerkungen

Die Teilnehmenden der Dozierendenbefragung wurden gefragt: «Wirden Sie von sich sagen,
dass Sie heute sowohl Uber wissenschaftliche Kompetenzen als auch Uber Kompetenzen in Be-
rufsfeldern verfligen, fur die sich Ihre Studierenden qualifizieren?» Die Antwort auf diese Frage
wird als subjektive Beurteilung des individuellen doppelten Kompetenzprofils behandelt. Sie
konnte auf einer Skala von «1 — nein» bis «4 — ja», gegeben werden und umfasste auch die
Option «weiss nicht».

Fachbereich

Wenn die in Tabelle 17 dargestellte Verteilung der Antworten bezlglich der Einschatzung des
doppelten Kompetenzprofils im Zusammenhang mit den Fachbereichen untersucht wird, kann ein
statistisch signifikanter Zusammenhang festgestellt werden (Chi?(32) = 64.062, p = 0.000, n =
2295; Exakter Test nach Fisher p = 0.000). Der Zusammenhang ist allerdings schwach (CC =
0.165, p = 0.000; Cramers V = 0.084, p = 0.000).
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Subjektive Einschatzung der Erfiillung des doppelten Kompetenzprofils nach Fachbereichen

nein eher nein eher ja ja weiss nicht
% (N) % (N) % (N) % (N) % (N)
PH 0.6 (5) 4.5 (36) 33.0 (261) 58.0 (459) 3.9 (31)
Architektur, Bau- und Planungswe- 0.0 (0) 2.7 (3) 20.9 (23) 73.6 (81) 2.7 (3)
sen
Chemie und Life Sciences 3.0(2) 3.0(2) 33.3(22) 51.5 (34) 9.1 (6)
Design 1.1(1) 2.2(2) 40.4 (36) 50.6 (45) 5.6 (5)
Gesundheit 1.8 (4) 2.2 (5) 38.9 (88) 52.2 (118) 4.9 (11)
Musik, Theater und andere Klinste 1.8 (3) 1.8 (3) 33.5 (56) 54.5 (91) 8.4 (14)
Soziale Arbeit 2.1 (3) 7.6 (11) 34.5 (50) 50.3 (73) 5.5(8)
Technik und IT 0.8 (3) 3.3(13) 26.4 (105) 66.5 (264) 3.0 (12)
Wirtschaft und Dienstleistungen 0.3 (1) 4.6 (14) 29.4 (89) 61.4 (186) 4.3 (13)
Total 1.0 (22) 3.9 (89) 31.8 (730) 58.9 (1351) 4.5 (103)
Tabelle 17 Subjektive Einschatzung der Erflllung des doppelten Kompetenzprofils nach Fachbereichen

Die Beurteilungen unterscheiden sich zwischen einzelnen Fachbereichen nur in den Antwortka-
tegorien «eher ja» und «ja» (Z-Tests, a = 0.05). Der Fachbereiche Architektur, Bau- und Pla-
nungswesen sowie Technik und IT weisen statistisch signifikant weniger «eher ja» Antworten auf
als der Fachbereich Gesundheit. Bei den «Ja»-Anteilen finden sich statistisch signifikante Unter-
schiede zwischen Architektur, Bau- und Planungswesen und Design, Gesundheit, Musik, Theater
und andere Kinste sowie Soziale Arbeit. Auch die Unterschiede zwischen Technik und IT und
den Fachbereichen Gesundheit und soziale Arbeit sind statistisch signifikant. Diese Unterschiede
fihren zu den in Tabelle 18 dargestellten ungleichen Mittelwerten. Ihre Untersuchung mittels
Welch-Test bestéatigt einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen den Fachbereichen
und der subjektiven Beurteilung des doppelten Kompetenzprofils (F(8,2183) = 3.562, p < 0.001,
n = 2192). Die absolute Differenz von rund 0.25 Skalenstufen weist jedoch eher auf einen eher
schwachen Effekt hin.

Mittlere subjektive Einschatzung der Erfiillung des doppelten Kompetenzprofils nach Fachberei-
chen

Mittelwert Std.-Abweichung N
PH 3.54 0.62 761
Architektur, Bau- und Planungswesen 3.73 0.51 107
Chemie und Life Sciences 3.47 0.72 60
Design 3.49 0.61 84
Gesundheit 3.49 0.64 215
Musik, Theater und andere Kiinste 3.54 0.64 153
Soziale Arbeit 3.41 0.73 137
Technik und IT 3.64 0.59 385
Wirtschaft und Dienstleistungen 3.59 0.60 290
Total 3.56 0.62 2192
Tabelle 18 Mittlere subjektive Einschatzung der Erflllung des doppelten Kompetenzprofils nach Fachbereichen (1

= nein bis 5 = ja)

Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur (a = 0.05) zeigen, dass sich die Fachbereiche nicht alle
statistisch signifikant unterscheiden. Architektur, Bau- und Planungswesen unterscheidet sich
von Gesundheit sowie Soziale Arbeit. Der letztere Fachbereich unterscheidet sich wiederum
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statistisch signifikant von Technik und IT. Es gibt aber keinen Fachbereich, bei dem sich der
Mittelwert statistisch signifikant von allen anderen unterscheidet.

Praxiserfahrung

Das Vorhandensein bzw. die Lange der Praxiserfahrung hat einen Einfluss auf die Beurteilung
des doppelten Kompetenzprofils. Zwischen den beiden Gréssen besteht ein statistisch signifikan-
ter Zusammenhang (Chi?(16) = 302.050, p = 0.000, n = 2376). Die Gruppen wurden dabei durch
die Quantile der Anzahl Jahre Praxiserfahrung gebildet (unter Ausschluss der Antworten
«keiney). Der Zusammenhang der beiden untersuchten Grdssen zeigt sich auch durch eine sta-
tistisch signifikante, positive Korrelation (r = 0.208, p < 0.001, n = 2268) zwischen den Anzahl
Jahren Praxiserfahrung und der subjektiven Beurteilung des eigenen doppelten Kompetenzpro-
fils. Dabei handelt es sich jedoch nach Cohen (1992) um einen schwachen bis mittleren Effekt
(Beurteilung von r). Der Anteil der erklarten gemeinsamen Varianz betragt nur gerade 4.3 Pro-
zent.

Auch die in Tabelle 19 dargestellte durchschnittliche Einschatzung und die Praxiserfahrung ste-
hen in einem statistisch signifikanten Zusammenhang (F(4,2263) = 61.116, p <0.001, ny? = 0.097,
n = 2267). Die Effektstarke liegt bei f = 0.328 und entspricht einem mittleren Effekt nach Cohen
(1988). Post-hoc-Welch-Tests mit Bonferroni-Korrektur zeigen, dass sich die verschiedenen
Gruppen haufig statistisch signifikant unterscheiden (a = 0.05). So unterscheidet sich die Gruppe
ohne Praxiserfahrung im Mittel von allen anderen Gruppen. Auch die Gruppe mit ein bis sieben
Jahre Praxiserfahrung unterscheidet sich im Mittel von allen anderen, ausser der Gruppe mit acht
bis 13 Jahren Praxiserfahrung. Die beiden erfahrensten Gruppen mit 14 bis 20 Jahren bzw. mehr
als 20 Jahren Praxiserfahrung unterscheiden sich beide jeweils von den zwei unerfahrensten
Gruppen. Die Dozierenden ohne Praxiserfahrung haben im Mittel die schwéachste Einschatzung
des doppelten Kompetenzprofils. Dies scheint plausibel, da es grundsatzlich ohne Praxiserfah-
rung schwierig ist, die Voraussetzungen fiir ein doppeltes Kompetenzprofil zu erfillen.

Mittlere subjektive Einschatzung der Erfiillung des doppelten Kompetenzprofils nach Praxiserfah-
rung

Mittelwert Std.-Abweichung N

keine 2974 0.880 226
1-7 Jahre 3.523 0.584 488
8 — 13 Jahre 3.601 0.581 524
14 — 20 Jahre 3.670 0.527 520
> 20 Jahre 3.656 0.572 510
Total 3.551 0.632 2268
Tabelle 19 Mittlere Einschatzung des doppelten Kompetenzprofils nach Praxiserfahrung (1 = nein bis 5 = ja)

Héchster Bildungsabschluss

Der Vergleich der Antwortanteile zwischen den verschiedenen Abschluss-Gruppen zeigt einen
statistisch signifikanten Zusammenhang (Chi?(28) = 76.112, p = 0.000, n = 2443) mit dem dop-
pelten Kompetenzprofil auf. Er ist jedoch nur schwach ausgepragt (CC = 0.174, p = 0.000; Cra-
mers V = 0.088, p = 0.000) und zeigt sich besser an den mittleren Einschatzungen des doppelten
Kompetenzprofils, welche in Tabelle 20 dargestellt sind (F(7,2323) = 13.614, p < 0.001, np? =
0.014, n = 2330). Die Effektstarke liegt bei f = 0.119 und entspricht ebenfalls einem schwachen
Effekt nach Cohen (1988). Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur zeigen, dass sich wenige
Gruppen statistisch signifikant unterscheiden. (a = 0.05). So unterscheiden sich jeweils die Grup-
pen mit einem beruflichen Abschluss und einem universitaren Bachelor im Mittel von den dokto-
rierten Dozierenden und denjenigen mit Masterabschluss an einer UH. Die absoluten Mittelwerts-
unterschiede sind jedoch eher gering.
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Mittlere Einschatzung des doppelten Kompetenzprofils nach hochstem Bildungsabschluss

Mittelwert Std.-Abweichung N
Andere oder unbekannt 3.531 0.570 32
Beruflicher Abschluss 3.334 0.721 136
BA FH/PH 3.483 0.580 93
BA UH 3.172 0.872 24
MA FH/PH 3.481 0.594 243
MA UH 3.594 0.610 834
Doktorat 3.584 0.652 880
Habilitation 3.512 0.711 89
Total 3.543 0.640 2331
Tabelle 20 Mittlere Einschatzung des doppelten Kompetenzprofils nach héchstem Bildungsabschluss (1 = nein bis
5=ja)
Forschungstétigkeit

Die Uber das Forschungspensum gemessene Forschungstatigkeit (dummy Variable) und die Ein-
schatzung des doppelten Kompetenzprofils stehen in einem schwachen statistisch signifikanten
Zusammenhang (Chi2(16) = 19.267, p = 0.000, n = 2443; CC = 0.088, p = 0.000; Cramers V =
0.044, p = 0.000). Die beiden Grossen korrelieren ausserdem statistisch signifikant positiv (r =
0.066, p = 0.002, n = 2331). Je grosser also das Forschungspensum, desto starker wird das
individuelle doppelte Kompetenzprofil eingeschatzt. Die Korrelation ist jedoch von einem schwa-
chen Effekt gepragt (Beurteilung von r).

Ein signifikanter Zusammenhang zeigt sich auch beim Vergleich der Mittelwerte der verschiede-
nen Pensengruppen (F(4,2326) = 3.883, p = 0.004, np?2 = 0.007, n = 2330) (siehe Tabelle 21). Die
Effektstarke liegt bei f = 0.083 und entspricht somit nur einem sehr schwachen Effekt nach Cohen
(1988). Post-hoc-Tests mit Bonferroni-Korrektur zeigen entsprechend, dass sich nur wenige
Gruppen statistisch signifikant unterscheiden. (a = 0.05). So unterscheiden sich nur die Gruppen
ohne Forschungspensum (Mittelwert = 3.50, Standardabweichung = 0.66) und mit einem For-
schungspensum von elf bis 20 Prozent (Mittelwert = 3.62, Standardabweichung = 0.59) statistisch
signifikant.

Mittlere Einschatzung des doppelten Kompetenzprofils nach Forschungspensum

Mittelwert Std.-Abweichung N
keines 3.500 0.660 1126
0-10% 3.580 0.610 367
11-20% 3.620 0.590 313
21-32% 3.620 0.570 226
33-100 % 3.550 0.660 299
Total 3.540 0.640 2331
Tabelle 21 Mittlere Einschétzung des doppelten Kompetenzprofils nach Forschungspensum (1 = nein bis 5 = ja)

Dozierende ohne Forschungspensum beurteilen sich betreffend des doppelten Kompetenzprofils
tiefer als deren Kolleg:innen mit einem Forschungspensum. Die Héhe des Forschungspensums
per se scheint dabei ohne Einfluss auf die subjektive Einschatzung des doppelten Kompetenz-
profils zu sein, entscheidend ist eher, dass die Dozierenden tberhaupt forschen.
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Geschlecht

Im Mittel geben Manner statistisch signifikant héhere Bewertung ihres doppelten Kompetenzpro-
fils an 1(1931.98) = -3.112, p = 0.002. Sie betragt fiir Frauen im Mittel 3.50 (Standardabweichung
= 0.67) und fir Manner 3.58 (Standardabweichung = 0.61). Der Effekt ist aber mit d = 0.134
schwach, worauf auch die absolute mittlere Skalenwertdifferenz von 0.08 hindeutet.

In Kiirze: Gut 90 Prozent der befragten Dozierenden findet, dass sie das doppelte Kompetenz-
profil bereits erflullen bzw. eher erflllen. Diese Einschatzung wird jeweils nur schwach bis mittel
beeinflusst vom Fachbereich, der Praxiserfahrung, dem hdéchsten Bildungsabschluss der For-
schungstatigkeit sowie dem Geschlecht. Ob die Dozierenden angeben, das doppelte Kompetenz-
profil zu erfillen, ist unabhangig vom Hochschultyp, der parallelen Praxistatigkeit, der Sprachre-
gion sowie dem Dienstalter.

4.4.2 Individuelle Wissenschaftsorientierung

Einleitende Bemerkungen

Die Wissenschaftsorientierung wird iber den Mittelwert der Bewertungen zu folgenden Aussagen
gemessen:

- Aktuelle Forschungsergebnisse bilden die Basis fir das Wissen, das ich als Dozent:in
vermittle.

- Ich finde die forschungsbezogenen Aspekte meiner Dozierendentatigkeit interessanter
als die praxisbezogenen Aspekte.

-  Es bereitet mir Freunde, mich mit wissenschaftlichen Aspekten meines Fachgebiets
auseinanderzusetzen.

Die Aussagen konnten jeweils auf einer Skala von «1 — trifft Uberhaupt nicht» zu bis «7 — trifft voll
und ganz zu» bewertet werden. Hohere Werte werden als eine starkere wissenschaftliche Orien-
tierung auf individueller Ebene interpretiert.

Bei der Betrachtung der Ergebnisse im Zusammenhang mit der Lange der Praxiserfahrung so-
wie dem Geschlecht konnte kein statistisch signifikanter Zusammenhang festgestellt werden,
weshalb in der Folge auf die Darstellung dieser Merkmale verzichtet wird. Die Effektstarken des
Zusammenhangs zwischen den Sprachregionen und der Wissenschaftsorientierung sind zudem
so gering, dass dieses Merkmal hier ebenfalls vernachlassigt wird (Chi2(12) = 35.436, p <
0.001, n = 2446; 0. (CC = 0.120, p < 0.001; Cramers V = 0.085, p < 0.001).

Hochschultyp (FH/PH)

Im Mittel unterscheidet sich die Wissenschaftsorientierung statistisch signifikant zwischen den
Hochschultypen (1(2436) = 2.327, p = 0.020) und betragt im Mittel 4.85 (Standardabweichung =
1.15) an den PH und 4.73 (Standardabweichung = 1.22) an den FH. Der Effekt ist aber sehr
schwach (d = 0.098 bzw. r = 0.001) und kann durch die Untersuchung der Verteilung auf die
Antwortkategorien nicht bestéatigt werden (Chi2(6) = 11.359, p = 0.078, n = 2446).

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Zugehdrigkeit zu einem Fachbereich hat ebenfalls einen signifikanten Einfluss auf die be-
rechnete individuelle Wissenschaftsorientierung (F(8,2288) = 10.020, p < 0.001, np?2 = 0.034, n =
2296). Die Effektstarke liegt bei f = 0.188 und entspricht einem schwachen bis mittleren Effekt
nach Cohen (1988).
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Alle Fachbereiche liegen im Mittel klar Gber dem neutralen Wert von vier. Ihre Dozierenden kon-
nen somit insgesamt als eher bis klar wissenschaftsorientiert bezeichnet werden. Die Mittelwerte
der Fachbereiche sind in Tabelle 22 ersichtlich. Uberdurchschnittliche Orientierungen kénnen fiir
PH, Chemie und Life Sciences, Gesundheit und Soziale Arbeit festgestellt werden.

Post-hoc-Welch-Tests mit Bonferroni-Korrektur zeigen folglich, dass sich einige der Gruppen sta-
tistisch signifikant unterscheiden (a = 0.05). Am auffalligsten ist das bei der hohen Bewertung in
der Sozialen Arbeit. Sie ist signifikant hoher als bei den Fachbereichen Architektur, Bau und Pla-
nungswesen; Design; Musik, Theater und anderen Klnsten; Technik und Tl sowie Wirtschaft und
Dienstleistungen.

Mittlere individuelle Wissenschaftsorientierung nach Fachbereich

Mittelwert Std.-Abweichung N
PH 4.849 1.145 792
Architektur, Bau- und Planungswesen 4.378 1.145 111
Chemie und Life Sciences 5.062 1.171 65
Design 4.589 1.357 90
Gesundheit 5.111 0.964 225
Musik, Theater und andere Kiinste 4.401 1.456 167
Soziale Arbeit 5.159 1.091 145
Technik und IT 4.735 1.155 400
Wirtschaft und Dienstleistungen 4.609 1.176 302
Total 4.783 1.185 2297
Tabelle 22 Individuelle mittlere Wissenschaftsorientierung nach Fachbereich (1 = trifft iberhaupt nicht zu bis 7 =

trifft voll und ganz zu)

Auch ein Chi2-Test zeigt, dass es einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen dem
Fachbereich und der berechneten Wissenschaftsorientierung gibt (Chi?(48) = 127.545, p < 0.001,
n = 2297). Der Effekt kann als schwach bis mittel bezeichnet werden (CC = 0.229, p < 0.001;
Cramers V = 0.094, p < 0.001).

Parallele Praxistétigkeit

Die Tatsache, ob jemand einer praxisrelevanten parallelen Erwerbstatigkeit nachgeht, hat einen
statistisch signifikanten Einfluss auf die individuelle Wissenschaftsorientierung. Im Mittel unter-
scheiden sich Dozierende ohne eine solche Tatigkeit (Mittelwert = 4.97, Standardabweichung =
1.11) von denen mit einer (Mittelwert = 4.47, Standardabweichung = 1.25) und haben eine star-
kere berechnete Wissenschaftsorientierung. Der Effekt kann als mittel bis stark bezeichnet wer-
den (d = 0.435, r = 0.204).

Ein Chi2-Test bestatigt einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Wissen-
schaftsorientierung und der praxisrelevanten parallelen Erwerbstatigkeit (Chi2(6) = 108.310, p <
0.001, n = 2446). Hier erreicht der Effekt eine schwache bis mittlere Starke (CC = 0.206, p <
0.001; Cramers V = 0.210, p < 0.001). 18.7 Prozent der Antworten der Dozierenden mit einer
parallelen Praxistatigkeit fallen in den Bereich einer schwach ausgepragten individuellen Wissen-
schaftsorientierung, wahrend es bei der Vergleichsgruppe nur 8.8 Prozent sind. Dabei unterschei-
den sich die Anteile in den anderen Antwortkategorien statistisch signifikant (Z-Test, a = 0.05).
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Héchster Bildungsabschluss

Der Vergleich der Verteilung der Antworten zwischen den verschiedenen Bildungsabschluss-
Gruppen weist auf einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der berechneten in-
dividuellen Wissenschaftsorientierung und dem hochsten Abschluss, (Chi2(42) = 296.139, p <
0.001, n = 2446) hin. Der Zusammenhang ist schwach bis mittel (CC = 0.329, p < 0.001; Cramers
V =0.142, p < 0.001).

Auch hinsichtlich der berechneten mittleren Wissenschaftsorientierung auf Ebene der Dozieren-
den, welche in Tabelle 23 dargestellt ist, gibt es einen statistisch signifikanten Zusammenhang
mit dem héchsten Bildungsabschluss (F(7,2438) = 38.054, p < 0.001, np? = 0.098, N= 2445). Die
Effektstarke liegt bei f = 0.330 und entspricht somit einem mittleren Effekt nach Cohen (1988).
Uberdurchschnittlich hohe Wissenschaftsorientierung wurden fiir doktorierte (Mittelwert = 5.16,
Standardabweichung = 1.12) sowie habilitierte Dozierende (Mittelwert = 5.39, Standardabwei-
chung= 1.20) berechnet. Sie unterscheiden sich statistisch nicht signifikant voneinander, jedoch
von allen anderen hdchsten Abschlissen. Im Weiteren unterscheidet sich die Orientierung von
Dozierenden mit beruflichem Abschluss (Mittelwert = 4.16, Standardabweichung= 1.16) von den-
jenigen mit einem universitaren Masterabschluss (Mittelwert = 4.61, Standardabweichung= 1.12)
sowie die Orientierung zwischen den Masterabsolvent:innen an UH und FH (Mittelwert = 4.32,
Standardabweichung= 1.19). Alle Mittelwerte, ausser derjenige fiir universitare Bachelor, liegen
Uber der neutralen Bewertung von 4, d.h. im Mittel neigen fast alle Abschlusskategorien zu einer
gut ausgepragten individuellen Wissenschaftsorientierung.

Mittlere individuelle Wissenschaftsorientierung nach hochstem Abschluss

Mittelwert Std.-Abweichung N
Andere oder unbekannt 4.250 1.131 36
Beruflicher Abschluss 4.164 1.163 146
BA FH/PH 4.361 1.201 97
BA UH 4.000 1.000 25
MA FH/PH 4.323 1.191 263
MA UH 4.613 1.122 864
Doktorat 5.159 1.122 921
Habilitation 5.394 1.157 94
Total 4.769 1.195 2446
Tabelle 23 Mittlere individuelle Wissenschaftsorientierung nach héchstem Abschluss (1 = trifft Gberhaupt nicht zu

bis 7 = trifft voll und ganz zu)

Forschungstétigkeit

Die berechnete individuelle Wissenschaftsorientierung steht in einem mittleren statistisch signifi-
kanten Zusammenhang mit dem Forschungspensum (Chi?(24) = 479.575, p < 0.001, n =2446;
CC =0.145, p > 0.001, Cramers V = 0.221, p < 0.001), wenn die Verteilung auf die Antwortkate-
gorien analysiert wird. Auffallig ist dabei, dass sich die Anteile der Dozierenden ohne Forschungs-
pensum in den Antwortkategorien «trifft GUberhaupt nicht zu» bis «weder noch» grésstenteils sta-
tistisch signifikant von denjenigen der forschenden Dozierenden unterscheiden (Z-Tests, a =
0.05). Die starkere Wissenschaftsorientierung der forschenden Dozierenden kommt also deutlich
zum Ausdruck.

Auch wenn die Dozierenden mit ihren verschiedenen Forschungspensen nach Mittelwertsunter-
schieden betreffend der Wissenschaftsorientierung untersucht werden, kommt ein statistisch sig-
nifikanter Zusammenhang zum Vorschein (F(4,2441) = 117.093, p < 0.001, np? = 0.161, n =2445).
Die Effektstarke liegt bei f = 0.424 und entspricht somit einem mittleren bis starken Effekt nach
Cohen (1988). Die in Tabelle 24 dargestellten Mittelwerte der Forschungspensengruppen
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unterscheiden sich alle statistisch signifikant voneinander (Post hoc Tests mit a = 0.05). Wahrend
Dozierende ohne Forschung dabei den tiefsten Mittelwert erreichen, ist er in der Gruppe mit einen
Forschungspensum von 33 bis 100 Prozent am héchsten. Die Forschungspensen und die indivi-
duelle Wissenschaftsorientierung korrelieren denn auch statistisch signifikant positiv (rs = 0.401,
p < 0.001, n =2446).

Mittlere individuelle Wissenschaftsorientierung nach Forschungspensen

Mittelwert Std.-Abweichung N

keines 4.330 1.182 1182
0-10 % 4.810 0.983 383
11-20% 5.081 1.061 332
21-32% 5.345 1.011 235
33-100 % 5.612 0.974 314
Total 4.769 1.195 2446
Tabelle 24 Mittlere individuelle Wissenschaftsorientierung nach Forschungspensen (1 = trifft iberhaupt nicht zu bis

7 = trifft voll und ganz zu)

Dienstalter

Das Dienstalter der Dozierenden steht in einem schwachen bis mittleren statistisch signifikanten
Zusammenhang mit deren berechneter Wissenschaftsorientierung (Chi2(228) = 282.002, p =
0.009, n = 2427; (CC = 0.323, p = 0.009; Cramers V = 0.139, p = 0.009). Auch bezlglich den
Mittelwerten kann ein solcher Zusammenhang festgestellt werden (F(37,2388) = 1.951, p <.001,
ne? = 0.030, n =2426). Er ist allerdings von einer eher schwachen Effektstarke gepragt (f = 0.175).
Ausserdem korreliert das Dienstalter statistisch signifikant schwach negativ mit der mittleren in-
dividuellen Wissenschaftsorientierung (r = -0.103, p < 0.001). Je héher das Alter, desto geringer
ist also tendenziell die Wissenschaftsorientierung.

In Kiirze: Die individuelle Wissenschaftsorientierung wird von mehreren Faktoren beeinflusst. Der
Einfluss des Fachbereichs fallt deutlich aus. Fir PH, Chemie und Life Sciences, Gesundheit und
Soziale Arbeit konnen iberdurchschnittliche Werte festgestellt werden. Interessanterweise wei-
sen Chemie und Life Sciences sowie Soziale Arbeit eher tiefe Einschatzungen zur individuellen
Erfullung des doppelten Kompetenzprofils auf. Auch die Forschungstatigkeit beeinflusst die Wis-
senschaftsorientierung auf Ebene der Dozierenden in mindestens mittlerem Masse, indem ho-
here Forschungspensen mit starkeren Orientierungen einhergehen. Etwa ebenso stark wird die
Wissenschaftsorientierung davon beeinflusst, ob Dozierende noch parallel in der Praxis arbeiten
oder nicht. Solche, die das nicht tun, haben tiefere berechnete Werte fiir ihre Wissenschaftsori-
entierung als ihre Kolleg:innen, die neben der Tatigkeit an der Hochschule auch noch in der Praxis
tatig sind.

Der Hochschultyp spielt fir die Starke der Wissenschaftsorientierung eine eher untergeordnete
Rolle, wobei Dozierende der PH leicht hohere Werte aufweisen als Dozierende der FH. Insgesamt
sind aber beide Hochschultypen im Mittel nahe beim Wert «trifft eher zu». Auch die Sprachregion
und das Dienstalter haben nur schwache Effekte auf die individuelle Wissenschaftsorientierung,
wahrend der hochste Bildungsabschluss etwas starker wirkt.
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4.4.3 Beurteilung der Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs
Einleitende Bemerkungen

Die Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs wird einerseits Uber die Beteiligung an Tagungen/Kon-
gressen (Kapitel 4.4.3.1) und zuséatzlich dariber gemessen, ob jemand im Zeitraum von zwei
Jahren mindestens einen peer-reviewten Artikel publiziert hat (Kapitel 4.4.3.2). Um die Ubersicht-
lichkeit zu erleichtern, erfolgt in Kapitel 4.4.3.3 eine abschliessende Bilanz zu beiden Teilen.

4.4.3.1 Beteiligung und aktive Beitrage an Tagungen/Kongressen

Fir die Beurteilung des doppelten Kompetenzprofils spielt die Teilnahme an Tagungen und Kon-
gressen, aber auch die Art der Beteiligungen an Tagungen und Kongressen eine Rolle. Fir die
folgenden Analysen gelten als Tagungsbeitrage:

- Vortrag/Referat

- Leitung oder Moderation eines Workshops, eines Symposiums
- Teilnahme als Diskutant:in an einer Podiumsdiskussion

- Vorstellung/Demonstration eines Projekts/Produkts

- Vorstellung eines Posters

Von den 2454 erhaltenen Antworten auf diese Frage weisen 552 auf keine Teilnahme an Tagun-
gen/Kongressen hin (22.5 Prozent). Sie werden in den folgenden Analysen vernachlassigt.Der
Fokus wird auf diejenigen gelegt, die teilgenommen haben und dabei entweder keine oder min-
destens einen der oben beschriebene Beitragsarten geleistet haben.

Hochschultyp (FH/PH)

Grundsatzlich zeigen die Daten der Dozierendenbefragung, dass Dozierende an PH statistisch
signifikant haufiger an Tagungen und Kongresse gehen (85.8%) als Dozierende an FH (74.7%)
(Chi2(1) = 38.179, p < 0.001, n = 2404). Der resultierende Zusammenhang ist jedoch eher
schwach (CC = 0.125, p < 0.001; Cramers V = 0.126, p < 0.001).

Die Hochschultypen unterscheiden sich zudem statistisch signifikant hinsichtlich der Anteile der
Dozierenden, die Betrage an Tagungen und Kongressen geleistet haben, und ein Zusammen-
hang ist gegeben (Chi?(1) = 12.991, p < 0.001, n = 1902). Letzterer ist jedoch sehr schwach (CC
= 0.082, p < 0.001; Cramers V = 0.083, p < 0.001). Wahrend Dozierende an PH in 68.1 Prozent
der Falle Betrage geleistet haben, sind es 73.0 Prozent an FH.

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Beteiligungsquoten fiir Tagungen und Kongresse unterscheiden sich z. T. stark zwischen den
verschiedenen Fachbereichen (siehe Tabelle 25). Die hohen Quoten der Fachbereiche PH, Che-
mie und Life Sciences, Gesundheit und Soziale Arbeit unterscheiden sich statistisch signifikant
von denjenigen der Fachbereiche Architektur, Bau- und Planungswesen; Musik, Theater und an-
dere Kinste; Technik und IT sowie Wirtschaft und Dienstleistungen (Z-Tests, a = 0.05). Die Quote
des Fachbereichs Design nimmt dabei eine mittlere Stellung ein.
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Beteiligungsquoten und aktive Beitrdge nach Fachbereichen

Fachbereich Beteiligungsquote Aktiver Beitrag
PH 85.8% 68.1%
Architektur, Bau- und Planungswesen 69.4% 72.4%
Chemie und Life Sciences 92.4% 73.8%
Design 79.3% 72.9%
Gesundheit 89.6% 70.1%
Musik, Theater und andere Kiinste 65.9% 74.3%
Soziale Arbeit 88.2% 81.3%
Technik und IT 68.0% 75.1%
Wirtschaft und Dienstleistungen 68.8% 80.2%
Total 78.8% 72.6%
Tabelle 25 Beteiligungsquoten fiir Tagungen/Kongresse und Anteile der Dozierenden mit einen aktiven Beitrag

nach Fachbereichen

Wenn jedoch die Anteile der aktiv Beitragenden verglichen werden, relativieren sich die Unter-
schiede bei den Beteiligungsquoten. Zwischen der Tatsache, ob ein Beitrag geleistet wird, und
den Fachbereichen gibt es einen statistisch signifikanten Zusammenhang (Chi%(8) = 19.378, p =
0.013, n = 1794), der allerdings schwach ist (CC = 0.103, p = 0.013; Cramers V = 0.104, p =
0.013). Wie aus Tabelle 25 zu entnehmen ist, haben die Fachbereiche Soziale Arbeit sowie Wirt-
schaft und Dienstleistungen besonders hohe Beitragsquoten. Statistisch signifikant unterschied-
lich sind jedoch nur die Quoten zwischen den PH und dem Fachbereich Wirtschaft und Dienst-
leistungen (Z-Tests, a = 0.05).

Parallele Praxistéatigkeit

Grundsatzlich gibt es einen Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein einer parallelen Pra-
xistatigkeit und der Beteiligung an Tagungen und Kongressen (Chi%(1) = 46.729, p < 0.001, n =
2404). Er ist aber eher schwach (CC = 0.138, p < 0.001; Cramers V = 0.139, p < 0.001) und
manifestiert sich in einer statistisch signifikant hoheren Beteiligungsquote (Z-Tests, a = 0.05) der
Dozierenden ohne parallele Erwerbstatigkeit (83.0%) gegentber ihren Kolleg:innen, die einer sol-
chen Tatigkeit nachgehen (71.3%). Es besteht grundsatzlich ein statistisch signifikanter Zusam-
menhang zwischen paralleler Erwerbstatigkeit und Beitrdgen an Tagungen und Kongressen
(Chi?(1) = 5.176, p = 0.024, n = 1902). Der Zusammenhang ist allerdings nur sehr schwach und
sollte somit nicht stark gewichtet werden (CC = 0.052, p = 0.024; Cramers V = 0.052, p = 0.024)

Obwohl sich parallel in der Praxis tatige Dozierende ebenfalls haufig an Tagungen und Kongres-
sen beteiligen und auch haufig Beitrage leisten, kann aufgrund der Resultate in diesem Kapitel
gefolgert werden, dass diese Gruppe von Dozierenden ein weniger ausgepragtes wissenschaft-
liches Profil hat als Dozierende ohne praxisrelevante parallele Tatigkeit.

Praxiserfahrung

Die Praxiserfahrung hat mit steigender Anzahl Jahre einen schwachen negativen Effekt auf die
Beteiligung an Tagungen und Kongressen (CC = 0.098, p < 0.001; Cramers V = 0.098, p < 0.001)
und es gibt hier einen statistisch signifikanten Zusammenhang (Chi?(4) = 22.547, p > 0.001, n =
2334). Wie in Tabelle 26 dargestellt, ist die Beteiligungsquote flir Dozierende mit ein bis sieben
Jahre Praxiserfahrung am hochsten und diejenige der Praxiserfahrensten am tiefsten. Interes-
santerweise unterscheiden sich nur die Beteiligungsquoten der Dozierenden mit der langsten
Praxiserfahrung und jenen mit ein bis sieben bzw. acht bis 13 Jahren statistisch signifikant.
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Die Praxiserfahrung steht auch in einem statistisch signifikanten Zusammenhang mit dem Leisten
aktiver Beitrage (Chi?(4) = 14.515, p = 0.006, n = 1843). Wiederum ist der Zusammenhang durch
eine schwache Effektstarke gepragt (CC = 0.089, p =.006; Cramers V = 0.089, p = 0.006).

Beteiligungsquoten und aktive Beitrdge nach Praxiserfahrung

Praxiserfahrung Beteiligungsquote Aktiver Beitrag

keine 77.3% 72.7%

1 -7 Jahre 82.6% 78.2%

8 — 13 Jahre 81.8% 66.7%

14 — 20 Jahre 77.0% 73.5%

> 20 Jahre 71.8% 71.8%

Total 78.2% 72.5%
Tabelle 26 Beteiligungsquoten fiir Tagungen/Kongresse und Anteile der Dozierenden mit einen aktiven Beitrag

nach Praxiserfahrung

Héchster Bildungsabschluss

Der hdéchste Bildungsabschluss und die Teilnahme an Tagungen und Kongressen stehen in ei-
nem schwachen bis mittleren (CC = 0.146, p < 0.001; Cramers V = 0.148, p < 0.001), statistisch
signifikanten Zusammenhang (Chi3(7) = 52.310, p < 0.001, n = 2404). Am seltensten gehen uni-
versitare Bachelorabsolvent:innen an Tagungen und Kongresse (66.0%), wahrend habilitierte Do-
zierende den hdchsten Anteil vorweisen (86.2%). Die Beteiligungsquote von Doktorierten unter-
scheidet sich dabei statistisch signifikant von allen anderen Gruppen ausser den Habilitierten
(siehe Tabelle 27).

Hinsichtlich der aktiven Beteiligung kann ein schwacher bis mittlerer Effekt des hochsten Bil-
dungsabschlusses festgestellt werden (Chi3(7) = 98.685, p < 0.001, n = 1902, CC = 0.222, p <
0.001; Cramers V = 0.228, p < 0.001). Doktorierte weisen wiederum die gleichen statistisch sig-
nifikanten Unterschiede gegeniiber anderen Gruppen auf, wie bei der Beteiligungsquote der Fall
ist.

Beteiligungsquoten und aktive Beitrage nach hochstem Abschluss

Hochster Abschluss Beteiligungsquote Aktiver Beitrag
Andere oder unbekannt 68.60% 62.50%
Beruflicher Abschluss 66.00% 59.80%

BA FH/PH 68.10% 64.60%

BA UH 60.00% 46.70%

MA FH/PH 72.80% 66.00%

MA UH 77.10% 64.70%
Doktorat 84.10% 84.20%
Habilitation 86.20% 82.70%
Total 78.30% 73.90%
Tabelle 27 Beteiligungsquoten fiir Tagungen/Kongresse und Anteile der Dozierenden mit einen aktiven Beitrag

nach héchstem Abschluss

Forschungstétigkeit

Das Forschungspensum und die Teilnahme an Konferenzen und Tagungen stehen in einem
schwachen bis mittleren statistisch signifikanten Zusammenhang (Chi?(4) = 130.350, p < 0.001,
n = 2404, CC = 0.227, p < 0.001; Cramers V = 0.233, p < 0.001). Dies ist auch plausibel, da ein
Hauptnutzen von Tagungen und Kongressen die Prasentation und Diskussion von
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Forschungsergebnissen ist. Zwischen den Vergleichsgruppen gibt es bei den Dozierenden ohne
Forschungspensum und allen anderen statistisch signifikante Unterschiede bei den Beitragsquo-
ten (Z-Tests, a =0.05). Ausserdem unterscheidet sich der Anteil der Gruppe mit bis zu 10 Prozent
Forschungspensum von denjenigen der zwei Gruppen mit den héchsten Forschungspensen
(siehe Tabelle 28).

Auch zwischen dem Leisten von Beitragen an Tagungen und Kongressen gibt es einen statistisch
signifikanten Zusammenhang (Chi%(4) = 125.844, p < 0.001, n = 1902), der von einer schwachen
bis mittleren Effektstarke gepragt ist (CC = 0.249, p < 0.001; Cramers V = 0.257, p < 0.001). Mit
dem Forschungspensum wachst der Anteil der Beitragsleistenden. Bemerkenswert ist, dass auch
Dozierende ohne Forschungspensum mehrheitlich Beitrage leisten, wenn sie an Kongressen und
Tagungen teilnehmen. lhr Anteil unterscheidet sich statistisch signifikant von allen anderen Grup-
pen. Auch die Gruppe mit dem kleinsten Forschungspensum hat einen statistisch signifikant un-
terschiedlichen Anteil im Vergleich mit den Gruppen ab einem Forschungspensum von 21 Pro-
zent (Z-Tests, a = 0.05).

Beteiligungsquoten und aktive Beitrage nach Forschungspensum

Forschungspensum Beteiligungsquote Aktiver Beitrag
0% 68.80% 60.7%
0-10% 82.10% 73.4%
11-20% 86.60% 82.5%
21-32% 91.90% 87.0%
33-100 % 90.40% 87.5%
Total 78.30% 73.0%
Tabelle 28 Beteiligungsquoten fiir Tagungen/Kongresse und Anteile der Dozierenden mit einen aktiven Beitrag

nach Forschungspensum

Sprachregion

Interessanterweise gibt es zwischen der Sprachregion und dem Anteil der Dozierenden, die an
Kongressen und Tagungen teilnehmen, einen schwachen, statistisch signifikanten Zusammen-
hang (Chi%(2) = 10.760, p < 0.008, n = 2404; CC = 0.067, p = 0.005; Cramers V = 0.067, p =
0.005). Dozierenden aus der italienischsprachigen Schweiz haben die tiefste Beteiligungsquote
von 66.1 Prozent , die sich auch statistisch signifikant von den anderen Sprachregionen (deutsch
79.2%, franzosisch 78.0%) unterscheidet (Z-Tests, a = 0.05). Hingegen besteht bei den Beitragen
kein statistisch signifikanter Zusammenhang mit den Sprachregionen (Chi%(2) =4.191, p = 0.123,
n = 1902).

Geschlecht

Zwischen dem Geschlecht und der Teilnahme an Kongressen und Tagungen gibt es einen sta-
tistisch signifikanten Zusammenhang (Chi?(1) = 34.515, p < 0.001, n = 2367). Es handelt sich um
einen schwachen Effekt (CC = 0.120, p < 0.001; Cramers V = 0.121, p < 0.001). 84.5 Prozent der
Dozentinnen geben an, an Tagungen und Kongressen teilzunehmen, wahrend es 74.2 Prozent
bei den Dozenten sind. Hingegen leisten Manner haufiger einen Beitrag, wenn sie an Kongressen
und Tagungen teilnehmen. 77.3 Prozent unter ihnen leisten Beitrage. Im Vergleich dazu betragt
der Anteil Beitragsleistende bei Frauen 67.7 Prozent, was statistisch signifikant unterschiedlich
von den Mannern ist (Z-Test, a = 0.05). Der grundsatzlich Zusammenhang zwischen dem Leisten
von Beitragen und dem Geschlecht ist ebenfalls statistisch signifikant (Chi2(1) = 21.709, p <
0.001, n = 1875) und ist von einem schwachen Effekt gepragt (CC = 0.107, p < 0.001; Cramers
V =0.108, p < 0.001).
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Dienstalter

Grundsatzlich gibt es auch zwischen dem Dienstalter und der Teilnahme an Tagungen und Kon-
gressen einen statistisch signifikanten, wenn auch schwachen Zusammenhang (Chi?(38) =
62.639, p < 0.007, n = 2387). Je langer Dozierende eine Stelle innehaben, desto kleiner wird der
Anteil, der teilnimmt. Hingegen gibt es bei der Beitragsquote keinen statistisch signifikanten Zu-
sammenhang mit dem Dienstalter (Chi%(38) = 62.639, p < 0.007, n = 1887) und es lasst sich kein
Muster erkennen.

In Kiirze: Sowohl die Beteiligung an Tagungen/Kongressen und die Tatsache, ob man dabei auch
einen Beitrag geleistet hat, werden schwach von Hochschultyp, Fachbereich, paralleler Praxista-
tigkeit, der Lange der Praxistatigkeit und dem Geschlecht beeinflusst. Die Sprachregion sowie
das Dienstalter haben hingegen nur auf die Art der Beteiligung einen schwachen Effekt.

Etwas deutlicher ist der Einfluss des hochsten Bildungsabschlusses sowie der Forschungstatig-
keit auf die Beteiligung und die Frage, welche Art von Beteiligung geleistet wird. Hohere Ab-
schlisse und Forschungspensen flhren tendenziell zu héheren Beteiligungsquoten an Tagun-
gen/Kongressen und stehen in einem positiven Zusammenhang mit einer aktiven Beteiligung,
also dem Leisten von Beitragen.

4.4.3.2 Peer reviewte Publikation

In der Dozierendenbefragung wurden die Teilnehmenden gefragt, wie viele peer reviewte Bei-
trage sie in den zwei Jahren vor dem Befragungstermin publizieren konnten. Dabei wurde nicht
nach einer bestimmten Form gefragt, sondern nur allgemein nach Publikationen, welche einer
peer review unterlagen. «Publizieren» bedeutet in diesem Kapitel folglich peer reviewt publizie-
ren. FUr die Auswertungen in diesem Bericht wurden die Angaben der Dozierenden in eine
dummy Variable umgewandelt.

An PH publizierten 38.4 Prozent der Dozierenden, wahrend es an FH 40.6 Prozent tun. Dabei
gibt es keinen statistisch signifikanten Zusammenhang (Chi2(1) = 1.074, p = 0.311, n = 2454).
Dies ist auch der Fall, wenn Sprachregionen verglichen werden.

Bei den anderen, im Folgenden dargestellten Merkmalen kénnen statistisch signifikante Zusam-
menhange mit der Publikationstatigkeit festgestellt werden. Zwar kann zwischen dem Geschlecht
und der Publikationstatigkeit ein statistisch signifikanter Zusammenhang festgestellt werden
(Chi2(1) = 5 0.396, p < 0.020, n = 2416), er ist aber so schwach, dass er kaum relevant scheint
(CC =0.047, p = 0.020; Cramers V = 0.047 p = 0.020) und in der Folge nicht besprochen wird.

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Fachbereiche haben einen Einfluss auf die Publikationstatigkeit der Dozierenden und es be-
steht ein statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen den beiden Grdssen (Chi?(8) = 1.074,
p < 0.001, n = 2305). Die Effektstarke ist schwach bis mittel (CC = 0.174, p < 0.001; Cramers V
=0.177, p < 0.001). Die Unterschiede sind relativ gross und in Tabelle 29 ersichtlich. Die tiefste
Publikationsquote haben Dozierende im Fachbereich Musik, Theater und andere Kiinste. Eine
fast dreimal so hohe Quote kann fir Dozierende des Fachbereichs Chemie und Life Sciences
beobachtet werden. So unterscheidet sich der Anteil der Musik-Dozierenden statistisch signifikant
von allen anderen ausser den Dozierenden in Architektur, Bau- und Planungswesen (Z-Tests, a
= 0.05), welche den zeittiefsten Anteil aufweisen.
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Anteil Dozierende mit mind. einer peer reviewten Publikation nach Fachbereich

Fachbereich Mind. eine peer reviewte Publikation
PH 38.4%
Architektur, Bau- und Planungswesen 24.3%
Chemie und Life Sciences 57.6%
Design 38.9%
Gesundheit 36.7%
Musik, Theater und andere Kiinste 19.8%
Soziale Arbeit 49.7%
Technik und IT 43.3%
Wirtschaft und Dienstleistungen 50.7%
Total 40.1%
Tabelle 29 Dozierende mit mindestens einer peer reviewten Publikation nach Fachbereich

Parallele Praxistétigkeit

Die wissenschaftliche Publikationstatigkeit und die parallele Praxistatigkeit stehen in einem sta-
tistisch signifikanten Zusammenhang (Chi(1) = 78.695, p < 0.001, n = 2454). Die Effektstarke ist
schwach bis mittel (CC = 0.176, p < 0.001; Cramers V = 0.179, p < 0.001) und die Unterschiede
zwischen den Anteilen publizierender Dozierender in den Vergleichsgruppen sind statistisch sig-
nifikant (Z-Tests, a = 0.05). Wahrend der Anteil der publizierenden und parallel in der Praxis tati-
gen Dozierenden 29.2 Prozent betragt, ist er bei den nur an der Hochschule tatigen Dozierenden
mit 47.1 Prozent deutlich héher.

Praxiserfahrung

Wie in Tabelle 30 ersichtlich ist, nimmt die gemessene Publikationstatigkeit mit zunehmender
Praxiserfahrung ab. Die Anteile publizierender Dozierenden sind zwischen der Gruppe mit der
langsten Praxiserfahrung und allen anderen statistisch signifikant. Auch die Gruppe mit 14 bis 20
Jahren Praxiserfahrung publiziert statistisch signifikant weniger haufig als die Gruppen mit weni-
ger Praxiserfahrung (Z-Tests, a = 0.05). Insgesamt ist auch der Zusammenhang zwischen Pub-
likationstatigkeit und Praxiserfahrung statistisch signifikant (Chi?(4) = 79.332, p < 0.001, n =
2380). Die Effektstarke ist jedoch nur im schwachen bis mittleren Bereich (CC = 0.180, p < 0.001;
Cramers V = 0.183, p < 0.001).

Anteil Dozierende mit mind. einer peer reviewten Publikation nach Praxiserfahrung

Praxiserfahrung Mind. eine peer reviewte Publikatic
keine 51.2%

1 -7 Jahre 49.0%

8 — 13 Jahre 41.3%

14 — 20 Jahre 39.7%

> 20 Jahre 25.2%

Total 40.1%
Tabelle 30 Dozierende mit mindestens einer peer reviewten Publikation nach Praxiserfahrung

Héchster Bildungsabschluss

Der héchste Bildungsabschluss hat einen mittleren bis starken Effekt (CC = 0.407, p < 0.001;
Cramers V = 0.446, p < 0.001) auf den statistisch signifikanten Zusammenhang mit der Publika-
tionstatigkeit (Chi%(7) = 487.653, p < 0.001, n = 2454). Die Unterschiede bei den in Tabelle 31
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dargestellten Anteilen publizierender Dozierender sind zwischen den Abschlusstypen deutlich.
Wahrend sich die Anteile der doktorierten und habilitierten Dozierenden von allen anderen statis-
tisch signifikant unterscheiden, ist auch der Unterschied zwischen den zwei Gruppen der Master-
absolvent:innen statistisch signifikant (Z-Tests, a = 0.05). Insgesamt haben Dozierende mit einem
universitaren hochsten Bildungsabschluss, ausser einem Bachelor, eine starkere Neigung zu
publizieren als andere Dozierende.

Anteil Dozierende mit mind. einer peer reviewten Publikation nach héchstem Bildungsabschluss

Héchster Abschluss Mind. eine peer reviewte Publi-

kation
Andere oder unbekannt 10.8%
Beruflicher Abschluss 15.8%
BA FH/PH 14.4%
BA UH 8.0%
MA FH/PH 14.0%
MA UH 27.2%
Doktorat 64.9%
Habilitation 67.0%
Total 40.0%
Tabelle 31 Dozierende mit mindestens einer peer reviewten Publikation nach héchstem Bildungsabschluss

Forschungstétigkeit

Auch zwischen dem Forschungspensum und der Publikationstatigkeit gibt es einen mittleren bis
starken (CC = 0.427, p < 0.001; Cramers V = 0.442, p < 0.001) statistisch signifikanten Zusam-
menhang (Chi2(4) = 546 0.446, p < 0.001, n = 2454). Die Anteile der publizierenden Dozierenden
nimmt mit héher werdendem Pensum zu (siehe Tabelle 32). Interessanterweise publizieren auch
Dozierende ohne Forschungspensum, und auch ein kleines Forschungspensum heisst nicht,
dass selten publiziert wird. Dennoch sind die Unterschiede zwischen den Forschungspensen-
gruppen bedeutend. Die Anteile der Dozierenden ohne Forschungspensum bzw. mit dem héchs-
ten Forschungspensum unterscheiden sich statistisch signifikant von allen andern (Z-Tests, a =
0.05). Auch der Unterschied zwischen den beiden Gruppen mit bis zu 10 Prozent bzw. bis zu 20
Prozent Forschungspensum ist statistisch signifikant.

Anteil Dozierende mit mind. einer peer reviewten Publikation nach Forschungspensum

Forschungspensum Mind. eine peer reviewte Publikation
0 % 17.6%

0-10% 45.3%

11-20% 60.5%

21-32% 70.2%

33-100 % 73.2%

Total 40.0%
Tabelle 32 Dozierende mit mindestens einer peer reviewten Publikation nach Forschungspensum
Dienstalter

Publizierende Dozierende haben ein statistisch signifikant tieferes durchschnittliches Dienstalter
als ihre nicht-publizierenden Kolleginnen und Kollegen (1(2257.671 = 4.057, p < 0.001). So arbei-
ten erstere im Mittel seit 10.9 Jahren an ihrer Hochschule, wahrend letztere dies seit 12.2 Jahren
tun. Der Effekt kann als schwach bis mittel eingestuft werden (d = 0.163).
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In Kiirze: Die Publikationstatigkeit ist statistisch unabhangig von Hochschultyp und Sprachregion
und bezuglich des Geschlechts kann nur ein sehr schwacher Einfluss festgestellt werden. Der
Fachbereich, die parallele Praxistatigkeit, die Praxiserfahrung sowie das Dienstalter stehen in
einem schwachen bis mittleren Zusammenhang mit der Publikationstatigkeit.

Den starksten Zusammenhang mit der Publikationstatigkeit haben der héchste Bildungsab-
schluss, sowie die Forschungstatigkeit. Doktorierte und habilitierte Dozierende haben dabei die
héchsten Publikationsquoten, wahrend solche mit Bachelorabschluss eher selten publizieren. Die
Publikationsquote stiegt mit dem Forschungspensum, jedoch publizieren auch nicht in der For-
schung tatige Dozierende.

4.4.3.3 Abschliessende Bilanz Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs

Die Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs in Form von Teilnahmen an Tagungen/Kongressen,
dem Leisten von aktiven Beitragen an solchen und dem Publizieren peer reviewter Beitrage wird
am starksten vom hdchsten Bildungsabschluss und der Intensitat der Forschungstatigkeit beein-
flusst. Dozierende mit akademisch tieferen oder beruflichen Abschliissen sowie Dozierende mit
kleineren Forschungspensen beteiligen sich deutlich weniger hdufig am Wissenschaftsdiskurs als
doktorierte und habilitierte Dozierende und solche mit einem Forschungspensum > 20 Prozent.
Interessanterweise hat der Fachbereich einen starkeren Einfluss auf die Publikationstatigkeit als
auf die Teilnahme an Tagungen/Kongressen. Dies kann auch ein Hinweis auf die unterschiedli-
chen Mdglichkeiten zum Publizieren sein. So gibt es im Fachbereich Wirtschaft und Dienstleis-
tungen z.B. mehr Publikationsmdglichkeiten als im Fachbereich Musik, Theater und andere
Kinste.

4.4.4 Subjektive Einschatzung der Qualifikation fur wissenschaftsgestiitztes Ar-
beiten bzw. selbstindiges Forschen an Fachhochschulen bzw. Padagogi-
schen Hochschulen

Einleitende Bemerkung

Nur bei zwei untersuchten Bereichen, ndmlich der Sprachregion und der Forschungsqualifikation,
gibt es weder bei den Mittelwerten (F(2,2160) = 1.362, p < 0.001, ny?2 = 0.001, n = 2162) noch bei
der Verteilung auf die Antwortkategorien statistisch signifikante Zusammenhénge (Chi3(6) =
10.994, p < 0.088, n = 2163) (1(2139) = 0.504, p = 0.615 bzw. Chi?(3) = 1.453, p < 0.694, n =
2132).

Hochschultyp (FH/PH)

Subjektiv schatzen die Dozierenden der PH wie auch der FH ihre Forschungskompetenz im
Durchschnitt als gut ein. Aufgrund der relativ grossen Gruppen lasst sich zwar ein statistisch sig-
nifikanter Unterschied zwischen der mittleren Forschungskompetenz der beiden Gruppen fest-
stellen (t(2161) = -2.373, p = 0.018), aufgrund der relativen und absoluten Effektgrossen, Cohens
d und Differenz in Skalenstufen kann der Unterschied jedoch als schwach bzw. unbedeutend
bezeichnet werden (d = -.110; Skalenstufendifferenz = 0.1). Auch wenn die Verteilung der Ant-
worten verglichen wird, kann zwischen dem Hochschultyp und der subjektiven Einschatzung der
eigenen Forschungsqualifikation nur ein sehr schwacher (CC = 0.069, p = 0.017; Cramers V =
0.069, p = 0.017) statistisch signifikanter Zusammenhang (Chi2(3) = 10.217, p=0.017, n = 2163)
festgestellt werden. Eher kleine Anteile von 6.3 Prozent der PH-Dozierenden und 6.7 Prozent der
FH-Dozierenden fiihlen sich «lberhaupt nicht gut» fiir selbstandige Forschungstatigkeiten quali-
fiziert.
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Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die mittleren subjektiven Einschatzungen der Forschungsqualifikation stehen in einem sehr
schwachen statistisch signifikanten Zusammenhang mit dem Fachbereich (F(8,2022) = 5.888, p
< 0.001, np? = 0.023, n = 2030). Tabelle 33 stellt die mittleren Einschatzungen pro Fachbereich
dar. Deutlich unterdurchschnittlich schatzen sich nur die Dozierenden des Fachbereichs Musik,
Theater und andere Kiinste ein. Die Standardabweichung deutet auf eine hohe Streuung der
Einschatzungen hin. Dieser Fachbereich unterscheidet sich denn auch als einziger statistisch
signifikant von mehreren anderen Fachbereichen, und zwar von Chemie und Life Sciences, So-
ziale Arbeit, Technik und IT sowie Wirtschaft und Dienstleistungen (a = 0.05). Aufgrund der Mit-
telwertsunterschiede, welche > 0.3 Skalenstufen betragen, kénnen die Unterschiede als bedeu-
tend beurteilt werden. Ein weiterer statistisch signifikanter Unterschied besteht zwischen den PH
und dem Fachbereich Technik und IT. Auch er kann als bedeutend eingestuft werden.

Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Fachbereichen

Mittelwert Std.-Abweichung N
PH 2.939 0.916 685
Architektur, Bau- und Planungswesen 2.908 0.886 98
Chemie und Life Sciences 3.161 0.853 62
Design 2919 0.963 62
Gesundheit 2.980 0.894 196
Musik, Theater und andere Kinste 2.658 1.033 120
Soziale Arbeit 3.107 0.911 140
Technik und IT 3.219 0.870 374
Wirtschaft und Dienstleistungen 3.024 0.925 294
Total 3.006 0.921 2031
Tabelle 33 Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Fachbereichen

Auch bei einer Betrachtung der Verteilung auf die Antwortkategorien kann zwischen dem Fach-
bereich und der subjektiven Einschatzung der Forschungsqualifikation ein statistisch signifikanter
Zusammenhang festgestellt werden (Chi2(24) = 61.751, p < 0.001, n = 2031). Aufgrund der Ef-
fektstarken kann er als eher schwach eingestuft werden (CC = 0.172, p < 0.001; Cramers V =
0.101, p < 0.001).

Parallele Praxistétigkeit

Zwischen den parallel in der Praxis tatigen Dozierenden und ihren Kolleg:innen, die nur fir Hoch-
schulen arbeiten, gibt es bei der mittleren Einschatzung ihrer Forschungsqualifikation statistisch
signifikante Unterschiede (1(2161) = 7.156, p < 0.001). Bei einem Maximum von 4 (= sehr gut)
erreichen erstere im Mittel 2.8 und zweitere 3.1. Ein Cohens d von 0.317 und der Skalenunter-
schied von 0.3 weisen auf einen mittleren Effekt der parallelen Praxistatigkeit auf die Forschungs-
qualifikation hin.

Auch ein Vergleich der Verteilung auf die Antwortoptionen zwischen den beiden Dozierenden-
gruppen deutet auf einen statistisch signifikanten Zusammenhang hin (Chi3(3) = 51.925, p <
0.001, n = 2163), wobei er eher schwach ausfallt (CC = 0.153, p < 0.001; Cramers V = 0.155, p
< 0.001). Gemass den durchgefiihrten Z-Tests (a = 0.05) flihlen sich parallel in der Praxis tatige
Dozierende statistisch signifikant haufiger Gberhaupt nicht gut bzw. seltener sehr gut fir selbstan-
dige Forschungstatigkeiten qualifiziert als ihre Kolleg:innen, die nicht gleichzeitig in der Praxis
tatig sind.
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Praxiserfahrung

Wenn die mittleren Beurteilungen zwischen den verschiedenen Praxiserfahrungsgruppen unter-
sucht werden, zeigt sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang (F(4,2100) = 11.297, p <
0.001, np? = 0.021, n = 2105), der als schwach beurteilt werden kann (f = 0.147). Wie in Tabelle
34 erkennbar ist, sinkt mit zunehmender Praxiserfahrung die Beurteilung der eigenen For-
schungsqualifikation. Statistisch signifikant fallen die Unterschiede zwischen der Gruppe ohne
Praxiserfahrung und den beiden erfahrensten Gruppen aus. Auch bei den Unterschieden zwi-
schen der Gruppe mit ein bis sieben Jahren Praxiserfahrung und den anderen Dozierenden mit
Praxiserfahrung kann eine statistische Signifikanz festgestellt werden (Post-hoc Tests mit Bon-
ferroni-Korrektur, a = 0.05).

Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Praxiserfahrung

Mittelwert Std.-Abweichung N
keine 3.107 0.916 349
1 -7 Jahre 3.213 0.856 243
8 — 13 Jahre 2.967 0.921 489
14 — 20 Jahre 2.884 0.942 491
> 20 Jahre 2.877 0.946 467
Total 3.004 0.925 415
Tabelle 34 Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Praxiserfahrung

Auch die hier nicht dargestellten Verteilungen auf die Antwortkategorien verdeutlichen noch ein-
mal die bereits festgestellten Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen und den statistisch
signifikanten Zusammenhang zwischen der Lange der Praxiserfahrung und der Beurteilung der
eigenen Forschungsqualifikation (Chi?(12) = 47.718, p < 0.001, n = 2105). Der Zusammenhang
fallt auch bei dieser Betrachtung eher schwach aus (CC = 0.149, p < 0.001; Cramers V = 0.087,
p < 0.001).

Héchster Bildungsabschluss

Da Bildungsabschlisse ausserhalb von Hochschulen grundsétzlich keine Forschungsqualifikati-
onen vermitteln, wird die subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nur im Zusammen-
hang mit Hochschulabschliissen betrachtet. Dass zwischen dem hochsten Bildungsabschluss
und der durchschnittlichen selbstbeurteilten Forschungsqualifikation ein statistisch signifikanter
Zusammenhang besteht (F(5,2157) = 108.344, p < 0.001, np? = 0.201, n = 2105), Gberrascht
wenig. Mit f = 0.502 fallt der Effekt stark aus, was sich auch in den unterschiedlichen Mittelwerten
der Abschlusskategorien zeigt. Post-hoc Tests (a = 0.05) zeigen, dass sich grundsatzlich Dozie-
rende mit einem Bachelorabschluss statistisch signifikant weniger qualifiziert fihlen als Dokto-
rierte und Habilitierte. Dies trifft fiir Dozierende mit FH-Bachelor-Abschluss auch im Vergleich mit
Absolvent:innen von universitaren Masterstudien zu. Dozierende mit Masterabschluss einer FH
oder UH fiihlen sich wiederum statistisch signifikant tiefer qualifiziert als doktorierte und habili-
tierte Kolleg:innen (siehe Tabelle 35).
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Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach hochstem Bildungsabschluss
an einer Hochschule

Mittelwert Std.-Abweichung N
BA FH/PH 2.354 0.917 96
BA UH 2.292 0.807 24
MA FH/PH 2.448 0.867 212
MA UH 2.735 0.873 826
Doktorat 3.461 0.750 915
Habilitation 3111 0.942 90
Total 3.008 0.924 2163
Tabelle 35 Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach héchstem Bildungsabschluss an ei-

ner Hochschule

Der starke statistisch signifikante Zusammenhang zwischen héchstem Bildungsabschluss und
der selbstbeurteilten Forschungsqualifikation zeigt sich auch bei der Betrachtung der Verteilung
der Antwortkategorien (Chi?(15) = 489.104, p < 0.001, n = 2163; CC = 0.429, p < 0.001; Cramers
V =0.275, p < 0.001).

Forschungstétigkeit

Mit f = 0.316 gibt es einen mittelstarken statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen dem
Forschungspensum und der mittleren Beurteilung der eigenen Forschungsqualifikation
(F(4,2158) = 54.287, p < 0.001, np2 = 0.091, n = 2162). Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur
zeigen, dass sich die in Tabelle 36 gezeigten Mittelwerte teilweise statistisch signifikant unter-
scheiden (a = 0.05). So hat die Gruppe ohne Forschungspensum gegeniber allen anderen Grup-
pen eine signifikant tiefere Eigenbewertung. Die Gruppe mit max. 10 Prozent Forschungspensum
unterscheidet sich signifikant von den zwei Gruppen mit den grossten Forschungspensen. Die
subjektiv qualifiziertesten Dozierenden haben somit auch die héchsten Forschungspensen, wo-
bei der Wirkungszusammenhang wechselseitig sein dirfte.

Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Forschungspensum

Mittelwert Std.-Abweichung N
keines 2.715 0.908 962
1-10% 3.077 0.904 350
11-20% 3.196 0.882 317
21-32% 3.360 0.798 228
33-100 % 3.392 0.828 306
Total 3.008 0.924 2163
Tabelle 36 Mittlere subjektive Einschatzung der Forschungsqualifikation nach Forschungspensum

Auch bei einem Vergleich der Anteile in den verschiedenen Antwortkategorien (nicht dargestellt)
kann ein schwacher bis mittlerer Effekt (CC = 0.307, p < 0.001; Cramers V = 0.186, p < 0.001)
beim statistisch signifikanten Zusammenhang der Forschungspensen und der Forschungsquali-
fikation festgestellt werden (Chi?(12) = 224.992, p < 0.001, n = 2163).

Dienstalter

Bei der mittleren Beurteilung der Forschungsqualifikation und des Dienstalters kann ein statistisch
signifikanter Effekt gefunden werden (F(36,2109) = 1.955, p < 0.001, np? = 0.033, n = 2146). Er
ist von einem schwachen bis mittleren Effekt gepragt (f = 0.185). Ein Chi2-Test findet jedoch (eher
knapp) keinen statistisch signifikanten Effekt (Chi?(111) = 134.366, p = 0.065, n = 2147).
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In Kiirze: Das Geschlecht und die Sprachregion haben statistisch gesehen keinen Einfluss auf
die subjektive Einschatzung der eigenen Forschungsqualifikation. Auch der Hochschultyp sowie
der Fachbereich haben einen vernachlassigbaren statistischen Zusammenhang mit der selbst-
wahrgenommenen Forschungsqualifikation. Nur die Praxiserfahrung und das Dienstalter haben
mit zunehmender Lange einen schwachen negativen Einfluss darauf, wie Dozierende ihre Quali-
fizierung fir selbstandiges Forschen beurteilen. Deutlicher, d.h. von mittlerer Starke, ist der Ein-
fluss der parallelen Praxistatigkeit. Im Mittel fihlen sich praxistatige Dozierende deutlich weniger
qualifiziert, eigene Forschung zu betreiben als ihre Kolleg:innen, die ausschliesslich fir die Hoch-
schule tatig sind.

Am starksten wird die Beurteilung der eigenen Forschungsqualifikation vom hochsten Bildungs-
abschluss und dem Forschungspensum beeinflusst. Je héher der Abschluss bzw. das For-
schungspensum, desto starker wird die Forschungsqualifikation wahrgenommen. Dozierende
ohne Forschung haben im Mittel tiefere Forschungsqualifikationen als Dozierende, die forschen.

4.4.5 Subjektive Bewertung der Bedeutung der Verbindung von Wissenschaft
und Praxis fiir die verschiedenen Leistungsbereiche

Einleitende Bemerkungen

Die Dozierenden wurden gefragt, wie wichtig die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fir
die einzelnen Leistungsbereiche, also Ausbildung, Weiterbildung, Forschung und Entwicklung
sowie Dienstleistungen, ist. Die Wichtigkeit konnte auf einer Skala von «1 — unwichtig» bis «5 —
wichtig» bewertet werden. Die individuelle Bewertung steht in keinem statistisch signifikanten Zu-
sammenhang mit den Merkmalen Dienstalter, Geschlecht, Sprachregion, Praxiserfahrung und
Bildungsabschluss.

Hochschultyp (FH/PH)

Zwischen den Hochschultypen bestehen nur bei der mittleren Bewertung der Wichtigkeit fur die
Ausbildung statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Hochschultypen (1(1817.6) =
4.927, p < 0.001) (Weiterbildung t(1979) = 0.454, p = 0.650) (F&E t(1399.4) = 1.610, p = 0.108)
(DL t(1417.3) = 1.160, p = 0.246). Dieser Mittelwertsunterschied hat eine schwache bis mittlere
Effektstarke (d = 0.201) und ist auch vom Unterschied bei den Werten als minimal zu beurteilen.

Wie in Tabelle 37 ersichtlich ist, wird die Verschrankung von Wissenschaft und Forschung grund-
satzlich in allen Bereichen als zwischen eher wichtig (= 4) und wichtig (= 5) beurteilt, wobei der
Dienstleistungsbereich bei beiden Hochschultypen den tiefsten Wert erreicht.

Mittlere subjektive Einschatzung der Bedeutung von Wissenschaft und Praxis nach Hochschultyp

PH FH
Mittelwert  td- Abwei- N Mittelwert  Std- Abwei- N
chung chung

Ausbildung 4.754 0.579 736 4.614 0.749 1568
Weiterbildung 4.640 0.646 676 4.636 0.728 1296
Forschung und Ent- 4.450 0.766 646 4477 0.859 1385
wicklung

Dienstleistungen 4.398 0.851 641 4.436 0.961 1312
Tabelle 37 Mittlere subjektive Einschatzung der Bedeutung von Wissenschaft und Praxis nach Hochschultyp (1 =

unwichtig bis 5 = wichtig)
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Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Zwischen den Fachbereichen und den Beurteilungen der Wichtigkeit der Verschrankung von Wis-
senschaft und Praxis gibt es bei jedem Leistungsbereich einen statistisch signifikanten Zusam-
menhang (Ausbildung (F(8,2164) = 8.929, p < 0.001, ny? = 0.032, n = 2172), Weiterbildung
(F(8,1856) = 6.226, p < 0.001, np? = 0.026, n = 1864), F&E (F(8,1911) = 5.093, p < 0.001, np? =
0.021, n = 1919), Dienstleistungen (F(8,1839) = 11.207, p < 0.001, np? = 0.046, n = 1847). Die
Zusammenhange sind jedoch alle eher schwach ausgepragt (Ausbildung f = 0.182, Weiterbildung
f=0.163, F&E f = 0.147, Dienstleistungen f = 0.220). Tabelle 38 stellt fir jeden Leistungsbereich
die Minimal- und Maximalwerte, sowie die mittlere Totalbewertung dar.

Minimale und maximale mittlere subjektive Einschatzung der Bedeutung von Wissenschaft und
Praxis nach Fachbereich

Leistungsbereich Fachbereich Mittelwert Std. Abweichung N

Ausbildung Design (Min.) 4.310 1.064 84

Gesundheit (Max.) 4.831 0.463 219

Total 4.667 0.690 2173

Weiterbildung Design (Min.) 4.361 0.984 61

Gesundheit (Max.) 4.851 0.433 201

Total 4.650 0.685 1865

F&E Wirtschaft und Dienstleistungen (Min.) 4.390 0.881 246

Gesundheit (Max.) 4.726 0.574 201

Total 4.510 0.812 1920

Dienstleistungen Musik, Theater und andere Kinste 3.766 1.314 111
(Min.)

Soziale Arbeit (Max.) 4.600 0810 122

Total 4.370 0.913 1848

Tabelle 38 Mittlere subjektive Einschatzung der Bedeutung von Wissenschaft und Praxis nach Fachbereich (1 =

unwichtig bis 5 = wichtig)

Parallele Praxistatigkeit

Beide Gruppen von Dozierenden, d.h. diejenigen mit und diejenigen ohne parallele Praxistatig-
keit, bewerten die Wichtigkeit der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis zwischen «4 —
eher wichtig» und «5 — wichtig», wobei die Unterschiede gering sind. Dozierende ohne Praxista-
tigkeit bewerten dabei immer leicht héher als ihre Kolleg:innen, die parallel einer praxisrelevanten
Erwerbstéatigkeit nachgehen. Statistisch signifikante Unterschiede bei der mittleren Bewertung
gibt es in den Bereichen Ausbildung (4.71 vs. 4.59; t(1641.4) = 3.877, p < 0.001), Forschung und
Entwicklung (4.54 vs. 4.42; t(1501) = 3.152, p = 0.002) sowie Dienstleistungen (4.42 vs. 4.27;
t(1356.9) = 3.486, p < 0.001). Alle Effektstarken liegen im schwachen bis mittleren Bereich (d =
0.173; d = 0.148; d = 0.170), was sich auch an den geringen Mittelwertsunterschieden zeigt (alle
weniger als 3.2 Prozent der Skalenbreite).

Forschungstéatigkeit

Wahrend es zwischen der Bewertung der Wichtigkeit der Verschrankung von Wissenschaft und
Praxis in den Bereichen Ausbildung und Weiterbildung keine statistischen Zusammenhange mit
dem Forschungspensum gibt (Welch-Tests, Ausbildung: F(4, 770.38) = 0.881, p =.475, Weiter-
bildung: F(4, 647.67) = 1.311, p =.264), treten solche in den Bereichen F&E sowie Dienstleistun-
gen auf (Welch-Tests, F(4, 786.00) = 8.209, p < 001, Dienstleistungen: F(4, 697.03) = 3.773,p =
0.005).
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In den Bereichen Ausbildung und Weiterbildung liegen die Bewertungen alle zwischen 4.62 (Aus-
bildung und 4.71 (Weiterbildung), somit sind die Unterschiede sehr gering. In den Bereichen For-
schung und Entwicklung sowie Dienstleistungen liegen die Bewertungen zwischen 4.29 (DL) und
4.63 (F&E) und sind somit ein wenig bedeutender als in den anderen Bereichen. Statistisch sig-
nifikant tiefer bewerten Nicht-Forschende die Bedeutung fir die F&E als alle anderen Forschen-
den (Unterschied 0.2 — 0.24, Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur a = 0.05). Fir den Bereich
Dienstleistungen bewerten Nicht-Forschende die Bedeutung fiir die Dienstleistungen signifikant
tiefer als Forschende mit einem Forschungspensum von elf bis 20 Prozent.

In Kiirze: Keinen Effekt auf die Einschatzung der Bedeutung der Verbindung von Wissenschaft
und Praxis fiir die verschiedenen Leistungsbereiche haben das Dienstalter, das Geschlecht, die
Sprachregion, der héchste Bildungsabschluss sowie die Lange der Praxiserfahrung. Die For-
schungstatigkeit beeinflusst die Einschatzung nur betreffend Forschung und Entwicklung sowie
Dienstleistungen in schwachem bis mittlerem Ausmass. Forschende beurteilen die Wichtigkeit
grundsatzlich héher als Dozierende ohne Forschungspensum. Einen ahnlich grossen Effekt hat
der Hochschultyp auf die Einschatzung, jedoch nur fir den Leistungsbereich Ausbildung. Ange-
stellte von PH finden die Verbindung etwas wichtiger als solche von FH.

Einzig der Fachbereich hat einen Einfluss auf die Einschatzung der Wichtigkeit betreffend allen
Leistungsbereichen. Er ist jedoch schwach ausgepragt. Die Wichtigkeit wird grundsatzlich eher
hoch beurteilt, aber die Dozierenden der PH und der Fachbereiche Gesundheit und Soziale Arbeit
beurteilen die Wichtigkeit fur alle Leistungsbereiche besonders hoch.

4.4.6 Motivation durch Verschrankung von Wissenschaft und Praxis sowie
Grund fiir Berufswahl Dozent:in

Einleitende Bemerkungen

Die Dozierenden wurden gefragt, wie stark sie die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis
(Berufsfeld) bei der taglichen Arbeit als Dozent:in motiviert und wie stark die Verschrankung von
Wissenschaft und Praxis flr sie ausschlaggebend war, eine Stelle als Dozent:in an einer PH oder
einer FH anzunehmen. Die Antworten konnten jeweils auf einer Skala von «1 — Uberhaupt nicht»
bis «5 — stark» antworten. Kein signifikanter Zusammenhang konnte dabei zwischen den Antwor-
ten und den Merkmalen Geschlecht und Sprachregion festgestellt werden.

Hochschultyp (FH/PH)

Im Mittel spielt die Verschrankung von Wissenschaft und Berufsfeld flir die tagliche Motivation
eine grossere Rolle als fiir die Berufswahl. Das zeigen die in Tabelle 39 dargestellten Mittelwerte
der Antworten auf die beiden oben erwahnten Fragen.

Zwischen den Bewertungen und den Hochschultypen besteht nur im Fall der Motivation ein sta-
tistisch signifikanter Zusammenhang (F(1,2231) = 4.119, p =.043, np? = 0.002, n = 2232), der
jedoch durch eine sehr schwache Effektstarke gepragt ist (f = 0.04).

Mittlere Motivation durch Verschrankung von Wissenschaft und Praxis sowie Grund fiir Berufs-
wahl

Motivation bei taglicher Arbeit Berufswahl
PH FH Total PH FH Total
Mittelwert 4.14 4.05 4.08 3.82 3.86 3.85
Std.-Abweichung 0.97 0.99 0.99 1.17 1.09 1.12
N 735 1498 2233 780 1607 2387
Tabelle 39 Mittlere Motivation durch Verschréankung von Wissenschaft und Praxis sowie Grund fiir Berufswahl (1 =

Uberhaupt nicht motivierend bis 5 = stark motivierend)
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Zwischen den Hochschultypen gibt es bei den mittleren Bewertungen im Fall der taglichen Ar-
beitsmotivation zwar statistisch signifikante Unterschiede (t(2231) = 2.030, p = 0.043, n = 2233),
die Effektstarke (d = 0.091) deutet jedoch darauf hin, dass der Unterschied unbedeutend ist. Hin-
gegen unterscheiden sich die Mittelwerte bei der Beurteilung der Wichtigkeit der Verschrankung
von Wissenschaft und Praxis fur die Berufswahl zwischen den Hochschultypen nicht statistisch
signifikant (1(1425.054) = -0.815, p = 0.415, n = 2387).

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Zwischen den Fachbereichen und den Antworten auf die Fragen nach der Motivation bei der
taglichen Arbeit und der Berufswahl (siehe Tabelle 40) kdnnen statistisch signifikante Zusam-
menhange festgestellt werden (Welch-Tests, Motivation: F(8, 459.38) = 9.094, p <.001, Berufs-
wahl: F(8, 498.345) = 7.996, p <.001). Aufgrund der maximalen Unterschiede zwischen den
Fachbereichen, die in beiden Fallen zwischen den Fachbereichen Musik, Theater und andere
Klnste und Soziale Arbeit gefunden werden (0.74 fir die Berufswahl und 0.93 fir der Motivation),
kénnen die Zusammenhange als bedeutend angesehen werden. Die Verschrankung von Wis-
senschaft und Berufsfeld ist anhand der Antworten auf beide Fragen fir den Fachbereich Soziale
Arbeit am wichtigsten, wahrend sie fir Musik, Theater und andere Kiinste jeweils am wenigsten
wichtig ist.

Zwischen einzelnen Fachbereichen gibt es denn auch hinsichtlich der Mittelwerte statistisch sig-
nifikante Unterschiede (Z-Tests, a = 0.05). Bei der Motivation bestehen sie

- zwischen PH und Musik, Theater und anderen Kiinsten,

- zwischen Architektur, Bau- und Planungswesen und Gesundheit sowie Soziale Arbeit,
- zwischen Design und Gesundheit sowie Soziale Arbeit,

- zwischen Gesundheit und Technik und IT,

- zwischen Musik, Theater und anderen Kiinsten und Soziale Arbeit sowie Wirtschaft und
Dienstleistungen sowie

- zwischen Soziale Arbeit und Technik und IT.
Bei der Berufswahl bestehen statistisch signifikante Unterschiede
- zwischen PH und Musik, Theater und anderen Kiinsten sowie Soziale Arbeit,

- zwischen Architektur, Bau- und Planungswesen und Musik, Theater und andere
Klnste,

- zwischen Chemie und Life Sciences und Musik, Theater und andere Kiinste,
- zwischen Design und Soziale Arbeit,

- zwischen Musik, Theater und andere Kiinste und Gesundheit, Soziale Arbeit, Technik
und IT sowie Wirtschaft und Dienstleistungen und schliesslich

- zwischen Soziale Arbeit und Technik und IT.
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Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fiir die Motivation bei der
taglichen Arbeit und fiir die Berufswahl nach Fachbereich

Mittelwert Std.-Abweichung N
Motivation bei taglicher PH 4.14 .967 735
Arbeit Architektur, Bau- und Planungswesen 3.90 995 105
Chemie und Life Sciences 4.00 1.000 61
Design 3.83 1.052 82
Gesundheit 4.31 .845 202
Musik, Theater und andere Kiinste 3.66 1.168 140
Soziale Arbeit 4.40 .745 129
Technik und IT 3.96 .983 375
Wirtschaft und Dienstleistungen 413 .958 283
Total 4.08 .981 2112
Berufswahl PH 3.82 1.167 780
Architektur, Bau- und Planungswesen 3.98 921 107
Chemie und Life Sciences 3.92 .973 65
Design 3.79 1.153 89
Gesundheit 3.99 1.054 219
Musik, Theater und andere Kinste 3.34 1.330 158
Soziale Arbeit 4.27 .866 142
Technik und IT 3.79 1.076 390
Wirtschaft und Dienstleistungen 3.95 .981 295
Total 3.85 1.110 2245
Tabelle 40 Mittlere Bedeutung der Verschréankung von Wissenschaft und Praxis flir die Motivation bei der taglichen
Arbeit und flr die Berufswahl nach Fachbereich (1 = Uberhaupt nicht motivierend bis 5 = stark motivie-

rend)

Parallele Praxistétigkeit

Ob Dozierende einer praxisrelevanten parallelen Erwerbstatigkeit nachgehen, hat einen Einfluss
darauf, wie wichtig die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fir die tagliche Arbeitsmoti-
vation und fur die Berufswahl sind. Die beiden Gruppen unterscheiden sich statistisch signifikant
hinsichtlich der in Tabelle 41 dargestellten mittleren Bewertungen (Motivation t(2231) = 3.558, p
< 0.001, n = 2233), Berufswahl t(1889.196) = 3.416, p < 0.001, n = 2387). In beiden Fallen sind
die Effektstarken jedoch eher schwach (d = 0.154 bzw. d = 0.146), worauf auch die eher geringen
Mittelwertsdifferenzen von 0.15 und 0.17 hindeuten.
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Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fiir die Motivation bei der
taglichen Arbeit und fiir die Berufswahl nach paralleler Praxistatigkeit

Mittelwert Std.-Abweichung N
Motivation bei tagli- Keine praxisrelevante parallele Er-
cher Arbeit werbstatigkeit 4.14 0.941 1340
Prgmsrelevante parallele Erwerbstatig- 3.99 1.043 893
keit
Berufswahl Keine Qrgmsr.elevante parallele Er- 392 1.057 1426
werbstatigkeit
Prgmsrelevante parallele Erwerbstatig- 3.75 1192 961
keit
Tabelle 41 Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fur die Motivation bei der taglichen

Arbeit und fir die Berufswahl nach paralleler Praxistéatigkeit (1 = Gberhaupt nicht motivierend bis 5 =
stark motivierend)

Praxiserfahrung

Welch-Tests zeigen, dass es zwischen der Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und
Praxis sowohl fur die Motivation wie auch die Berufswabhl statistisch signifikante Zusammenhange
mit der Praxiserfahrung gibt (F(4, 931.88) = 4.987, p <.001, F(4, 1001.21) = 5.632, p <.001). Ta-
belle 42 stellt die Mittelwerte dar. Bei ihnen gibt es im Fall der Motivation statistisch signifikante
Unterschiede (Z-Tests mit Bonferroni-Korrektur, a = 0.05) zwischen der Gruppe ohne Praxiser-
fahrung und den beiden Gruppen bis 13 Jahre Praxiserfahrung. Im Weiteren unterscheidet sich
der Mittelwert der Gruppe mit ein bis sieben Jahre Erfahrung von dem der Gruppe mit mehr als
20 Jahren Praxiserfahrung.

Auch bei den Mittelwerten zur Berufswahl kdnnen statistisch signifikante Mittelwertsunterschiede
festgestellt werden (Z-Tests mit Bonferroni-Korrektur, a = 0.05). Hier unterscheidet sich die
Gruppe ohne Praxiserfahrung von allen anderen Gruppen, wahrend es zwischen den Gruppen
mit Praxiserfahrung keine statistisch signifikanten Unterschiede gibt).

Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fiir die Motivation bei der
taglichen Arbeit und fiir die Berufswahl nach Praxiserfahrung

Praxiserfahrung Mittelwert Std.-Abweichung N

Motivation bei tagli- keine 3.88 1.133 233

cher Arbeit 1-7 Jahre 418 0913 476

8 — 13 Jahre 4.16 0.939 514

14 — 20 Jahre 4.08 0.955 486

> 20 Jahre 3.99 1.047 461

Total 4.08 0.987 2170

Berufswahl keine 3.59 1.232 249

1 -7 Jahre 3.98 1.003 503

8 — 13 Jahre 3.92 1.054 530

14 — 20 Jahre 3.86 1.143 522

> 20 Jahre 3.80 1.176 513

Total 3.86 1.116 2317
Tabelle 42 Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fur die Motivation bei der taglichen
Arbeit und fur die Berufswahl nach Praxiserfahrung (1 = Gberhaupt nicht motivierend bis 5 = stark moti-

vierend)
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Héchster Bildungsabschluss

Die Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis steht sowohl im Fall der Motiva-
tion bei der taglichen Arbeit (F(7,2225) = 2.979, p =.004, ny? = 0.009, n = 2232) als auch im Fall
der Berufswahl (Welch-Test, F(7,203.385) = 7.432, p <. 001, n = 2386) in einem statistisch signi-
fikanten Zusammenhang mit dem hdchsten Bildungsabschluss der Dozierenden (siehe Tabelle
43). Die Effektstarke betreffend der Motivation ist jedoch schwach (f = 0.1) und auch die absoluten
Mittelwertsdifferenzen im Verhaltnis zur Skala weisen auf einen eher schwachen Zusammenhang
mit der Berufswahl hin. Dies zeigt sich auch bei den statistisch signifikanten Unterschieden zwi-
schen den Abschlussgruppen, welche nur vereinzelt festzustellen sind (Post-hoc-Tests mit Bon-
ferroni-Korrektur, a = 0.05). In Bezug auf die Motivation bei der taglichen Arbeit unterscheiden
sich nur die FH/PH-Masterabsolvent:innen von den doktorierten Dozierenden statistisch signifi-
kant. Letztere unterscheiden sich auch hinsichtlich der Wichtigkeit flr die Berufswahl statistisch
signifikant von den Dozierenden mit einem beruflichen Abschluss, von universitaren Bachelorab-
solvent:innen und den beiden Gruppen mit Masterabschluss.

Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fiir die Motivation bei der
taglichen Arbeit und fiir die Berufswahl nach héchstem Bildungsabschluss

Hochster Bildungsabschluss Mittelwert Std.-Abweichung N

Motivation bei tagli- Andere oder unbekannt 4.16 1.098 31
cher Arbeit Beruflicher Abschluss 3.90 987 125
BA FH/PH 4.02 .970 86

BA UH 3.95 .805 21

MA FH/PH 3.94 1.013 234

MA UH 4.05 1.006 801

Doktorat 4.18 .939 847

Habilitation 3.95 1.092 88

Total 4.08 .986 2233

Berufswahl Andere oder unbekannt 3.82 1.218 34
Beruflicher Abschluss 3.57 1.257 142

BA FH/PH 3.67 1.176 96

BA UH 3.25 1.260 24

MA FH/PH 3.63 1.141 254

MA UH 3.81 1.152 842

Doktorat 4.03 1.018 907

Habilitation 3.83 .962 88

Total 3.85 1.116 2387

Tabelle 43 Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fir die Motivation bei der taglichen
Arbeit und flr die Berufswahl nach héchstem Bildungsabschluss (1 = tiberhaupt nicht motivierend bis 5
= stark motivierend)
Forschungstétigkeit

Der statistische Zusammenhang zwischen der Forschungstatigkeit und der Bedeutung der Ver-
schrankung von Wissenschaft und Praxis flir die Arbeitsmotivation sowie die Berufswahl ist sig-
nifikant (F(4,2228) = 10.462, p <.001, np? = 0.008, n = 2232, bzw. Welch-Test F(4,789.005), p <
0.001, n = 2386). Im ersten Fall kann jedoch nur ein schwacher Effekt festgestellt werden (f =
0.09). Die mittleren Bewertungen der Bedeutungen sind in Tabelle 44 dargestellt. Der Mittelwert
der Gruppe ohne Forschungspensum unterscheidet sich in beiden Fallen statistisch signifikant
von allen anderen Forschungspensengruppen (Z-Tests mit Bonferroni-Korrektur, a = 0.05). Die
absoluten Skalenwertunterschiede von 0.18 bis 0.35 kdnnen als mittlerer Effekt interpretiert wer-
den. Zwischen den anderen Forschungspensengruppen gibt es hingegen keine statistisch
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signifikanten Unterschiede. Die nichtforschenden Dozierenden unterscheiden sich also hinsicht-
lich der Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis signifikant von ihren for-
schenden Kolleg:innen.

Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fiir die Motivation bei der
taglichen Arbeit und fiir die Berufswahl nach Forschungspensum

Mittelwert Std.-Abweichung N
Motivation bei tagli- 0% 3.95 1.035 1057
cher Arbeit 0-10% 414 941 355
11-20% 4.13 .959 307
21-32% 4.30 .894 215
33-100 % 4.26 .885 299
Total 4.08 .986 2233
Berufswahl 0% 3.68 1.172 1144
0-10% 3.94 1.103 379
11-20% 4.01 .989 324
21-32% 4.06 1.041 230
33 -100 % 4.04 1.007 310
Total 3.85 1.116 2387
Tabelle 44 Mittlere Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fir die Motivation bei der taglichen
Arbeit und fir die Berufswahl nach Forschungspensum (1 = liberhaupt nicht motivierend bis 5 = stark

motivierend)

Dienstalter

Auch zwischen dem Dienstalter und der Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und
Praxis fur die Berufswahl bzw. die tagliche Arbeitsmotivation bestehen statistisch signifikante Zu-
sammenhange. Einerseits zeigen Chi2-Tests, dass sich die Verteilung der Antworten auf die ver-
schiedenen Antwortkategorien zwischen den verschiedenen Dienstaltersgruppen unterscheidet
(Chi?(148)= 193.410, p = 0.007, n = 2216 bzw. Chi?(152)= 198.662, p = 0.007, n = 2369). Ande-
rerseits zeigen Korrelationsanalysen (Bravais-Pearson), dass das Dienstalter statistisch signifi-
kant negativ mit der Bedeutung der Verschrankung von Wissenschaft und Praxis fir die beiden
Variablen zum doppelten Kompetenzprofil korreliert (r = -.052, p = 0.015, n = 2433 bzw. r = -.049,
p = 0.016, n = 2368). Beide Analysen zeigen aber nur schwache Zusammenhange (CC = 0.283,
p = 0.007; Cramers V = 0.148, p = 0.007 bzw. CC = 0.278, p = 0.007; Cramers V = 0.145, p =
0.007). So erklart die Korrelationsanalyse jeweils nur 2.7 und 2.4 Prozent der Varianz.

In Kiirze: Die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis ist unabhangig von Hochschultyp
wichtiger fur die tagliche Motivation als fir Berufswahl. Zwischen den Fachbereichen gibt es zwar
bei der Beurteilung der Wichtigkeit statistisch signifikante Unterschiede, im Mittel fallen die Werte
jedoch alle in einen Bereich, der auf eine sowohl bei der taglichen Arbeit als auch fir die Berufs-
wahl motivierende Wirkung schliessen lasst. Dozierende, die parallel zur Arbeit an der Hoch-
schule noch in der Praxis tatig sind, geben fir beide Bereiche leicht tiefere Werte an als deren
Kolleg:innen, die nur an der Hochschule tatig sind. Die Wichtigkeit sinkt ausserdem mit steigender
Praxiserfahrung.

Doktorierte Dozierende werden im Vergleich zu solchen mit anderen hdchsten Bildungsabschlis-
sen am starksten durch die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis motiviert. Wer keine
Forschung betreibt, ist hingegen auch weniger durch die Verschrankung von Wissenschaft und
Praxis motiviert. Schliesslich kann ein eher schwacher, aber signifikanter negativer Zusammen-
hang zwischen dem Dienstalter und der Wichtigkeit der Verschrankung von Wissenschaft und
Praxis festgestellt werden. Langjahrige Dozierende ohne Forschungspensen, die gleichzeitig
noch einer parallelen Praxistatigkeit nachgehen, diirften somit diejenigen mit der geringsten Mo-
tivation durch die Verschrankung von Wissenschaft und Praxis sein.
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4.4.7 Aussagen zur individuell wahrgenommenen Qualitat der Bedingungen zur
Weiterentwicklung von Kompetenzen in verschiedenen Bereichen

4.4.71 Bewertung der Unterstiitzung und deren Vorhandensein

Einleitende Bemerkungen

Die Befragten bewerteten das Unterstiitzungsangebot zur Weiterentwicklung des Kompetenzpro-
fils fir Dozierende an ihrer Hochschule in verschiedenen Bereichen mit einer Skala von «1 —
Uberhaupt nicht ausreichend» bis «6 — mehr als ausreichend». In Tabelle 45 werden die mittleren
Bewertungen als Uberblick (iber alle Fachbereiche hinweg dargestellt. Die Unterstiitzungsberei-
che sind aufgrund ihrer Bezeichnungen selbsterklarend, ausser die Bereiche «Angebote anderer
Hochschulen» und «Zeitbudget». Bei ersterem wurde die Zufriedenheit mit der Information durch
die Hochschulen Uber Entwicklungsangebote anderer Hochschulen gemessen. Im Bereich «Zeit-
budget» wurde nach der Zufriedenheit mit der von der Arbeitgeberin fir die individuelle Weiter-
entwicklung zur Verfligung gestellten Zeit gefragt. Um Ruckschlisse auf einzelne Hochschulen
und ungewollte Vergleiche zwischen ihnen zu vermeiden, wird in den Kapiteln 4.4.7.1 bis 4.4.7.8
auf die Betrachtung der Sprachregion als Merkmal verzichtet. In diesen Kapiteln wird ausserdem
nur auf statistisch signifikante Zusammenhange zwischen der Bewertung der Unterstlitzungs-
massnhahmen und Dozierendenmerkmalen eingegangen.

Insgesamt zeigt sich, dass die Dozierenden mit der Unterstiitzung beztglich Hochschuldidaktik
am zufriedensten sind und die Unterstitzung in den anderen Bereichen Werte zwischen «eher
nicht ausreichend» und «eher ausreichend» erreicht. Ein Friedman-Test zeigt, dass sich die Be-
wertungen der einzelnen Unterstlitzungsbereiche (in Tabelle 45 auf der Zeile «Total» dargestellt)
statistisch signifikant unterscheiden (Chi? (6) = 721.72, p < 0.001, W = 0.061). Aufgrund der sehr
schwachen Effektstarke W kénnen die Unterschiede im Gesamten jedoch als eher unbedeutend
betrachtet werden.

Ein Kruskall-Wallis-Test bzw. Welch-Tests zeigen im Weitern, dass sich die mittleren Bewertun-
gen der Unterstitzungen zwischen den Fachbereichen statistisch signifikant unterschieden
(0.001< p < 0.004), ausser im Bereich «Angebote anderer Hochschulen» (p = 0.605). Die Effekt-
starken der signifikanten Unterschiede (0.11 < f < 0.18) liegen nach Cohen (1992) alle im kleinen
Bereich, womit dem Fachbereich eine eher untergeordnete Rolle bei der Bewertung der Unter-
stliitzungsmassnahmen zugeordnet werden kann. Die Betrachtung der Bewertung der verschie-
denen Unterstltzungsbereiche und deren statistisch signifikanten Zusammenhange mit anderen
Merkmalen erfolgt im Kapitel 4.4.8.
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Mittlere Bewertung der Unterstiitzung in verschiedenen Bereichen nach Fachbereich

Mittlere Bewertung pro Unterstiitzungsbereich

Akademi- Angebote For-
Hochschul- . anderer Finanzielle schungs- Praxiskom- .
" . sche Quali- i Zeitbudget
didaktik fizi Hochschu-  Beitrage kompeten- petenzen
izierung
len zen

PH 4.41 412 3.86 3.85 3.82 3.90 3.62
Architektur, Bau-

und Planungs- 4.68 2.98 3.73 3.53 3.59 3.82 3.30
wesen

Chemie und Life 4.92 3.29 3.96 3.77 3.82 3.86 3.25
Sciences

Design 4.47 3.37 3.78 3.63 3.59 3.61 3.29
Gesundheit 4.58 3.39 3.87 3.37 3.52 3.79 3.66
Musik, Theater

und andere 4.68 3.72 3.81 3.62 4.03 4.18 3.58
Kinste

Soziale Arbeit 4.90 3.44 3.68 3.85 3.44 3.50 3.06
Technik und IT 4.81 3.16 3.74 3.56 3.72 3.76 3.45
Wirtschaft und 485 3.58 3.65 3.69 3.62 3.38 3.27
Dienstleistungen

Total 4.64 3.68 3.79 3.69 3.72 3.77 3.47
Tabelle 45 Mittlere Bewertung der Unterstiitzung in verschiedenen Bereichen nach Fachbereich (1 = liberhaupt

nicht ausreichend bis 6 = mehr als ausreichend)

Zwischen der Bewertung der Angebote bezuglich Hochschuldidaktik und den Merkmalen paral-
lele Praxistatigkeit, Praxiserfahrung, héchster Bildungsabschluss, Forschungstatigkeit, Dienstal-
ter und Geschlecht konnten keine statistisch signifikanten Zusammenhéange festgestellt werden.

Die Dozierenden konnten zusatzlich angegeben, ob Unterstiitzungsangebote ganzlich fehlen. Die
Ergebnisse hierzu werden in Tabelle 46 pro Fach- und Unterstiitzungsbereich dargestellt. Auffal-
lend sind dabei die Fachbereiche Architektur, Bau und Planungswesen, Design sowie Technik
und IT. Wahrend Design in sechs der sieben Unterstitzungsbereichen unter den Fachbereichen
mit den drei grossten Anteilen liegt, erreichen die beiden anderen in jeweils finf Unterstiitzungs-
bereichen Werte, die unter den drei héchsten liegen.
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Anteile der Dozierenden, die fehlende Angebote beziiglich Weiterentwicklungsmaoglichkeiten an-
gaben, nach Fachbereichen und Weiterentwicklungsbereichen

Fehlendes Angebot bzw. fehlende Hinweise beziiglich

Akademi- Angebote For-
Hochschul- sche Quali- anderer Finanzielle = schungs- Praxiskom- Zeitbudaet
didaktik fizierun Hochschu-  Beitrage kompeten- petenzen 9
9 len zen

PH 6.5% 11.9% 11.9% 7.4% 10.2% 15.4% 4.7%
Architektur, Bau-

und Planungs- 5.8% 39.8% 17.6% 22.6% 21.1% 35.5% 11.3%
wesen

gz;':éee:”d Life 1.6% 41.4% 18.5% 13.3% 8.2% 25.4% 3.2%
Design 6.0% 22.1% 21.7% 26.3% 14.7% 27.0% 16.5%
Gesundheit 1.9% 11.0% 7.8% 7.5% 4.8% 14.3% 2.3%
Musik, Theater

und andere 8.3% 25.5% 22.0% 15.5% 13.9% 17.6% 14.6%
Kiinste

Soziale Arbeit 0.0% 12.8% 19.3% 5.8% 8.0% 19.9% 5.0%
Technik und IT 1.8% 46.1% 25.7% 17.7% 16.1% 27.5% 6.7%
Wirtschaft und 1.7% 21.7% 18.5% 13.2% 12.4% 18.9% 6.0%
Dienstleistungen

Total 4.1% 22.4% 16.8% 12.0% 11.7% 19.9% 6.4%
Tabelle 46 Anteile der Dozierenden, die fehlende Angebote beziiglich Weiterentwicklungsmadglichkeiten angaben,

nach Fachbereichen und Weiterentwicklungsbereichen

Im Durchschnitt empfinden die Dozierenden am haufigsten eine fehlende Unterstiitzung in den
Bereichen «akademische Qualifizierung» sowie «Praxiskompetenzen». Anhand der in Tabelle 46
dargestellten Anteile kann der Unterstitzungsbereich «Hochschuldidaktik» als derjenige bezeich-
net werden, in dem es am haufigsten Unterstitzungsangebote gibt.

4.4.7.2 Bewertung der Angebote zu Hochschuldidaktik
Hochschultyp (FH/PH)

Von den Dozierenden, welche angaben, dass es entsprechende Weiterbildungsangebote gibt,
wurden fir den Hochschultyp PH im Mittel die Bewertung 4.41 (Standardabweichung = 1.18)
abgegeben, fur FH betrug sie 4.76 (Standardabweichung = 1.13). Die Werte befinden sich beide
im Bereich zwischen «eher ausreichend» und «ausreichend», unterscheiden sich jedoch statis-
tisch signifikant (1(1236.386) = -6.455, p < 0.001, n = 2207) mit einer mittleren Effektstarke (d = -
.304).

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Qualitat der Weiterbildungsmdglichkeiten beziiglich Hochschuldidaktik erhalten durchschnitt-
liche Bewertungen von 4.41 (PH) bis 4.90 (Soziale Arbeit). Die Werte befinden sich also alle im
Bereich von «eher ausreichend» bis «ausreichend». Da sich einzelne Fachbereiche in ihren Be-
wertungen statistisch signifikant voneinander unterscheiden, gibt es insgesamt einen statisti-
schen Zusammenhang zum Fachbereich (F(8,2054) = 7.243, p <.001, np? = 0.027, n = 2062). Die
Effektstarke nach Cohen (1992) ist jedoch eher schwach mit f = 0.17.
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Forschungstétigkeit

Zwischen dem Forschungspensum und der Bewertung der Angebote betreffend Weiterbildung
im Bereich Hochschuldidaktik gibt es einen statistisch signifikanten Zusammenhang (Welch-Test,
F(4,750.422) = 4.185, p = 0.002, n = 2206). Nur die Bewertungen zwischen Dozierenden ohne
Forschungspensum (Mittelwert = 4.59, Standardabweichung = 1.19) und solchen mit einem For-
schungspensum von 21 bis 32 Prozent (Mittelwert = 4.86, Standardabweichung = 0.97) unter-
scheiden sich statistisch signifikant voneinander (Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur, a
=.05). Die beiden Werte bilden auch die Grenzen fir den engen Bereich, in den alle Bewertungen
fallen und der die Effektstarke des statistischen Zusammenhangs als schwach ausfallen lasst.

4.4.7.3 Bewertung der Angebote zur akademischen Qualifizierung
Hochschultyp (FH/PH)

Von den Dozierenden, welche angaben, dass es entsprechende Weiterbildungsangebote gibt,
wurden fir den Hochschultyp PH im Mittel die Bewertung 4.12 (Standardabweichung = 1.31)
abgegeben, fiir FH betrug sie 3.42 (Standardabweichung = 1.50). Die Werte unterscheiden sich
statistisch signifikant (1(1414.581) = 10.007, p < 0.001, n = 1650) und der Effekt kann als stark
interpretiert werden (d = 0.493). Wahrend die PH als Hochschultyp die Grenze zu «eher ausrei-
chend» Uberschreitet, befindet sich der Wert der FH zwischen «eher nicht ausreichend» und
«eher ausreichend».

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Qualitat der Weiterbildungsmaoglichkeiten beziiglich akademischer Qualifizierung erhalten
durchschnittliche Bewertungen von 2.98 (Architektur, Bau und Planungswesen, Standardabwei-
chung = 1.77) bis 4.12 (PH, Standardabweichung = 1.31). Die Werte befinden sich also alle im
Bereich von «eher nicht ausreichend» bis «eher ausreichend». Da sich einzelne Fachbereiche in
ihren Bewertungen statistisch signifikant voneinander unterscheiden, gibt es insgesamt einen sta-
tistischen Zusammenhang zum Fachbereich (F(8,1553) = 14.180, p <.001, ny? = 0.068, n = 1561).
Die Effektstarke f = 0.27 ist nach Cohen (1992) als mittel einzustufen.

4.4.7.4 Bewertung der Hinweise auf Angebote anderer Hochschulen

Fir keine der untersuchten Merkmale und der Bewertung der Hinweise auf Weiterentwicklungs-
angebote anderer Hochschulen konnten statistisch signifikante Zusammenhange festgestellt wer-
den. Dozierende an PH bewerten mit 3.78 (Standardabweichung = 1.37) im Mittel tiefer als ihre
Kolleg:innen an FH (3.86, Standardabweichung = 1.32). Der Unterschied ist jedoch statistisch
nicht signifikant. Beide Hochschultypen bleiben im Mittel unter dem Wert «4 — eher ausreichend».
Zwischen dem Dienstalter und der Bewertung der Hinweise auf Weiterbildungsangebote anderer
Hochschulen besteht zwar eine statistisch signifikante Korrelation (r = 0.058, p =0.011, n=1912).
Sie ist aber nach Cohen (1992) so schwach, dass sie vernachlassigt werden kann.

4.4.7.5 Bewertung der finanziellen Beitrage an Qualifizierungsmassnahmen

Hochschultyp (FH/PH)

Von den Dozierenden, welche angaben, dass es entsprechende Unterstlitzung gibt, wurden fir
den Hochschultyp PH im Mittel die Bewertung 3.85 (Standardabweichung = 1.38) abgegeben, fur
FH betrug sie 3.64 (Standardabweichung = 1.46). Die Werte unterscheiden sich nur schwach
statistisch signifikant (t(1369.576) = 3.148, p = 0.002, n = 1917, d = 0.149). Beide Hochschultypen
bleiben somit aber im Mittel unter dem Wert «eher ausreichend».
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Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die finanziellen Beitrage an individuelle Qualifizierungsmassnahmen erhalten im Mittel Bewer-
tungen von 3.37 (Gesundheit, Standardabweichung = 1.44) bis 3.85 (PH, Standardabweichung
= 1.31). Die Werte befinden sich also alle im Bereich von «eher nicht ausreichend» bis «eher
ausreichend». Da sich einzelne Fachbereiche in ihren Bewertungen statistisch signifikant vonei-
nander unterscheiden, gibt es insgesamt einen statistischen Zusammenhang zum Fachbereich
(F(8,1800) = 2.882, p = 0.003, np? = 0.013, n = 1808). Die Effektstarke f = 0.12 ist nach Cohen
(1992) als schwach einzustufen, womit der Zusammenhang eher unbedeutend erscheint.

44.7.6 Bewertung der Massnahmen zur Verbesserung von Forschungskompe-
tenzen

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die mittleren Bewertungen stehen in einem statistisch signifikant Zusammenhang mit den Fach-
bereichen (F(8,1819) = 3.259, p = 0.001, np? = 0.014, n = 1827). Nur der Mittelwert des Fachbe-
reichs Musik, Theater und andere Kiinste erreicht dabei eine ausreichende Bewertung (Mittelwert
= 4.03, Standardabweichung = 1.29) und unterscheidet sich signifikant von denen anderer Fach-
bereiche, namentlich Soziale Arbeit (Mittelwert = 3.44, Standardabweichung = 1.30) sowie Ge-
sundheit (Mittelwert = 3.52, Standardabweichung = 1.30) (Post-hoc Test mit Bonferroni-Korrektur,
a = 0.05). Alle anderen Mittelwerte liegen dazwischen und erreichen Werte zwischen «3 — eher
nicht ausreichend» und «4 — eher ausreichend». Die Effektstarke erreicht jedoch nur f = 1.67,
womit er als schwach einzuordnen ist.

Forschungspensum

Die Bewertungen zwischen Dozierenden ohne Forschungspensum (Mittelwert = 3.79, Stan-
dardabweichung = 1.26) und solchen mit einem Forschungspensum von 11 bis 20 Prozent (Mit-
telwert = 3.51, Standardabweichung = 1.28) unterscheiden sich statistisch signifikant voneinander
(Post-hoc Tests mit Bonferroni-Korrektur, a =.05). Die beiden Werte bilden auch die Grenzen fur
den engen Bereich, in den alle Bewertungen fallen und der die Effektstarke des statistischen
Zusammenhangs als schwach ausfallen lasst (f = 0.07).

4.4.7.7 Bewertung der Massnahmen zur Verbesserung von Praxiskompetenzen
Einleitende Bemerkungen

Von den Dozierenden, welche angaben, dass es Weiterbildungsangebote im Bereich der Praxis-
kompetenzen gibt, wurden fiir den Hochschultyp PH im Mittel die Bewertung 3.89 (Standardab-
weichung = 1.30) abgegeben, fur FH betrug sie 3.71 (Standardabweichung = 1.37). Die Werte
unterscheiden sich nicht statistisch signifikant (t(1720) = 2.711, p = 0.051, n = 1722). Beide Hoch-
schultypen bleiben aber somit im Mittel unter dem Wert «eher ausreichend». Statistisch bedeu-
tende Unterschiede bei der Bewertung der Angebote zur Weiterentwicklung der Praxiskompeten-
zen konnten nur im Zusammenhang mit untenstehenden Merkmalen gefunden werden. Der sta-
tistisch signifikante Zusammenhang (F(4,1717) = 2.536, p = 0.038, n = 1721) mit dem For-
schungspensum ist so schwach ausgepragt (f = 0.08), dass er vernachlassigbar ist.

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Qualitat der Weiterentwicklungsmoglichkeiten beziiglich Praxiskompetenzen erhalten im Mit-
tel Bewertungen von 3.45 (Soziale Arbeit, Standardabweichung = 1.41) bis 4.18 (Musik, Theater
und andere Kiinste, Standardabweichung = 1.22). Da sich einzelne Fachbereiche in ihren Bewer-
tungen statistisch signifikant voneinander unterscheiden, gibt es insgesamt einen statistischen
Zusammenhang zum Fachbereich (F(8,1625) = 5.319, p < 0.001, ny? = 0.026, n = 1633). Die
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Effektstarke f = 0.16 ist nach Cohen (1992) als schwach einzustufen, womit der Zusammenhang
eher unbedeutend erscheint.

4.4.7.8 Jahrliches Zeitbudget, das fiir die Weiterentwicklung des Kompetenz-
profils zur Verfugung steht

Einleitende Bemerkungen

Die Bewertung des jahrlich zur Verfigung stehenden Zeitbudgets furr die Weiterentwicklung von
Kompetenzen steht nur mit dem Hochschultyp und dem Fachbereich in statistisch bedeutenden
Zusammenhangen. Obwohl fiir das Dienstalter (r = 0.049, p = 0.025, n = 2071) sowie fir das
Forschungspensum F(4,2081) = 3.746, p = 0.005, n = 2085; f = 0.08) solche gefunden werden
konnten, sind sie so schwach, dass sie hier vernachlassigt werden kdnnen.

Hochschultyp (FH/PH)

Von den Dozierenden, welche angaben, dass es ein jahrliches Zeitbudget fir Weiterbildungsak-
tivitdten an ihrer Hochschule gibt, wurden fir den Hochschultyp PH im Mittel die Bewertung 3.62
(Standardabweichung = 1.43) abgegeben, fiir FH betrug sie 3.39 (Standardabweichung = 1.54).
Die Werte unterscheiden sich schwach statistisch signifikant (t(1437.177) = 3.311, p < 0.001, n =
2086, d = 0.151). Beide Hochschultypen bleiben aber somit im Mittel unter dem Wert «eher aus-
reichend».

Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Das jahrliche Zeitbudget fur die Weiterentwicklung erhalt durchschnittliche Bewertungen von 3.06
(Soziale Arbeit, Standardabweichung = 1.55) bis 3.65 (Gesundheit, Standardabweichung = 1.51).
Sie befinden sich somit alle unter der Schwelle von «eher ausreichend». Da sich einzelne Fach-
bereiche in ihren Bewertungen statistisch signifikant voneinander unterscheiden, gibt es insge-
samt einen statistischen Zusammenhang zum Fachbereich (F(8,1955) = 3.556, p <. 001, np? =
0.014, n = 1963). Die Effektstarke f = 0.12 ist nach Cohen (1992) als schwach einzustufen.

In Kiirze: Insgesamt wird die Qualitat bzw. Angemessenheit verschiedener Massnahmen zur Wei-
terqualifizierung eher tief, also haufig unter dem Niveau «4 — eher ausreichend» bewertet. Die
untersuchten Merkmale spielen in den meisten Fallen unbedeutende Rollen im Zusammenhang
mit den Bewertungen, sie fallen also generell eher tief aus. Am ehesten kénnen mit dem Hoch-
schultyp — insbesondere in Verbindung mit den Massnahmen bezuglich Hochschuldidaktik und
akademischer Qualifizierung — bedeutende Zusammenhange gefunden werden. Auch bei den
Massnahmen zur Forschungsqualifikation und der zur Verfigung stehenden Zeit gibt es signifi-
kante, aber schwache Zusammenhange mit dem Hochschultyp. Uber alle Fachbereiche hinweg
empfinden die Dozierenden am haufigsten eine fehlende Unterstitzung in den fir das doppelte
Kompetenzprofil relevanten Bereichen «akademische Qualifizierung» sowie «Praxiskompeten-
zen».
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4.4.8 Beurteilung des Forderbedarfs zum doppelten Kompetenzprofil bzw. der
individuellen Bereitschaft, sich weiter zu qualifizieren

4.4.81 Zusammenhang zwischen der Wissenschaftsorientierung und dem
Wunsch nach Weiterentwicklung in Forschung und Entwicklung

Die Dozierenden wurden gefragt, ob sie sich im Bereich Forschung und Entwicklung weiterent-
wickeln mdchten (auf einer Skala von 1 — trifft nicht zu bis 5 — trifft zu). Die Antworten wurden auf
einen Zusammenhang mit den bereits weiter oben verwendeten Merkmalen sowie zusatzlich mit
der Auspragung der Wissenschaftsorientierung (siehe Kapitel 4.4.2) hin untersucht.

Individuelle Wissenschaftsorientierung

Ein Welch-Test zeigt, dass es zwischen den mittleren Antworten zum Wunsch nach Weiterent-
wicklung im Bereich Forschung und Entwicklung und der Auspragung der Wissenschaftsorientie-
rung einen statistisch signifikanten Zusammenhang gibt (F(6,25.655) = 10.479, p < 0.001, n =
642). So unterscheiden sich die Dozierenden mit der schwéachsten Wissenschaftsorientierung in
ihrem Wunsch nach Entwicklung statistisch signifikant von den Dozierenden mit starker und sehr
starker Wissenschaftsorientierung. Die Skalenwertdifferenzen deuten auf einen mittleren bis star-
ken Effekt hin. Auch eine Korrelationsanalyse (nach Bravais Pearson) zeigt einen statistisch sig-
nifikanten Zusammenhang (r = -0.256, p < 0.001, n = 642). Je starker die Wissenschaftsorientie-
rung ausgepragt ist, desto geringer ist der Wunsch nach persdnlicher Weiterentwicklung in For-
schung und Entwicklung. Die Effektstarke der negativen Korrelation kann als mittel bezeichnet
werden.

Andere Merkmale

Der individuelle Wunsch, sich im Bereich Forschung und Entwicklung weiterzuentwickeln, steht
in keinem statistisch signifikanten Zusammenhang mit den Merkmalen, die auch fiir die anderen
Analysen verwendet wurden. Ein Mittelwertsvergleich zeigt z.B., dass sich die Antworten der FH-
und PH-Dozierenden nicht statistisch signifikant voneinander unterscheiden (1(642) = 5.875, p =
0.310). Beide Hochschulen liegen mit 1.85 bzw. 1.76 nahe am Wert «trifft eher nicht zu». Nur
gerade 3.8 Prozent der PH-Dozierenden und 3 Prozent der FH-Dozierenden geben an, dass sie
sich entsprechend weiterentwickeln bzw. eher weiterentwickeln méchten.

4.4.8.2 Zusammenhang zwischen der Wissenschaftsorientierung und dem
Wunsch nach Weiterentwicklung der Praxiskompetenz

Die Dozierenden wurden gefragt, ob sie sich im Bereich Praxiskompetenzen weiterentwickeln
mochten (auf einer Skala von 1 — trifft nicht zu bis 5 — trifft zu). Die Antworten wurden wiederum
auf einen Zusammenhang mit den bereits verwendeten Merkmalen sowie mit der Auspragung
der Wissenschaftsorientierung (siehe Kapitel 4.4.2) hin untersucht.

Individuelle Wissenschaftsorientierung

Eine Varianzanalyse zeigt, dass es zwischen den mittleren Bewertungen des Wunsches nach
Weiterentwicklung der Praxiskompetenz und der Auspragung der Wissenschaftsorientierung kei-
nen statistisch signifikanten Zusammenhang gibt (F(6,2090) = 1.535, p = 0.789, n = 2096). So
unterscheiden sich die Dozierenden mit der schwachsten Wissenschaftsorientierung in ihren Ant-
worten nicht statistisch signifikant von denjenigen mit starken und sehr starken Orientierungen.
Die Antworten liegen zwischen «trifft nicht zu» und «trifft eher nicht zu». Somit kann gefolgert
werden, dass Dozierende mit starker Wissenschaftsorientierung im Mittel kaum gewillt sind, sich
starkere Praxiskompetenzen anzueignen.
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Fachbereich (PH als ein Fachbereich)

Die Fachbereiche haben einen statistisch signifikanten Einfluss auf die Verteilung der Antworten
betreffend einer gewlinschten Verbesserung der Praxiskompetenz (Chi%(8) = 19.785, p = 0.011,
n = 1976) (siehe Tabelle 47). Den tiefsten Mittelwert weisen die Dozierenden des Fachbereichs
Musik, Theater und andere Kinste auf (Mittelwert = 1.12, Standardabweichung = 0.45)), wahrend
der Fachbereich Design den hochsten Wert (Mittelwert = 1.43, Standardabweichung = 0.81) er-
reicht. Die beiden Werte unterscheiden sich jedoch als einzige statistisch signifikant voneinander
(Post-Hoc-Tests mit Bonferroni-Korrektur, a = 0.05).

Mittlere Bewertung des Wunsches nach einer Verbesserung der Praxiskompetenz

Mittelwert Std.-Abweichung N
PH 1.25 0.680 668
Architektur, Bau- und Planungswesen 1.23 0.585 87
Chemie und Life Sciences 1.29 0.803 56
Design 1.43 0.806 76
Gesundheit 1.32 0.713 194
Musik, Theater und andere Kiinste 1.12 0.448 150
Soziale Arbeit 1.40 0.872 121
Technik und IT 1.23 0.654 356
Wirtschaft und Dienstleistungen 1.29 0.764 268
Total 1.27 0.696 1976
Tabelle 47 Mittlere Bewertung des Wunsches nach einer Verbesserung der Praxiskompetenz (1 = trifft nicht zu bis
5 = trifft zu)
Praxiserfahrung

Ein Welch-Test zeigt, dass sich die Mittelwerte der verschiedenen Praxiserfahrungsgruppen nicht
statistisch signifikant unterscheiden (F(4,887.006) = 1.849, p = 0.118). Sie liegen alle zwischen
1.2 (> 20 Jahre) und 1.3 (8 bis 13 Jahre). Somit liegen die Antworten der Dozierenden im Mittel
nahe am Wert flr «trifft nicht zu». Auch Dozierende ohne Praxiserfahrung wiinschen sich im
Durchschnitt nicht mehr Praxiserfahrung (Mittelwert = 1.28, Standardabweichung = 0.75). Auch
aufgrund der Ergebnisse eines Kruskal-Wallis-Tests (Chi?(4) = 7.520, p = 0.111, n = 1976), der
die Verteilung der Antworten zwischen den Praxiserfahrungsgruppen vergleicht, kann davon aus-
gegangen werden, dass es keinen Einfluss der Praxiserfahrung auf den Wunsch nach mehr Pra-
xiskompetenz gibt.

Sprachregion

Ein Kruskal-Wallis-Test lasst den Schluss zu, dass die Sprachregion einen Einfluss auf den
Wunsch nach mehr Praxiskompetenz hat (Chi?(2) = 8.309, p = 0.016, n = 2104). Insbesondere
die italienischsprachige Schweiz unterscheidet sich von den deutsch- und franzésischsprachigen
Landesteilen (z =-2.642, p = 0.025 bzw. z = -2.870, p = 0.012). 94.2 Prozent der Befragten in der
italienischen Schweiz wollen keine grossere Praxiskompetenz, wahrend dieser Anteil in der fran-
zbdsischen und deutschen Schweiz 82.7 bzw. 84.3 Prozent betragt. Es handelt sich dabei um
schwache Effekte nach Cohen (beide r = 0.06).

Andere Merkmale

Keine Unterschiede bzw. kein statistischer Zusammenhang konnte zwischen dem Wunsch nach
Weiterentwicklung der Praxiskompetenz und dem Geschlecht, der Praxiserfahrung, der paralle-
len Praxistatigkeit, dem Forschungspensum und dem Dienstalter festgestellt werden. Die Mittel-
werte der PH (Mittelwert = 1.25, Standardabweichung = 0.68) und FH (Mittelwert = 1.28, Stan-
dardabweichung = 0.70) sind beinahe identisch (1(2102) = -.858, p = 0.391) und unterscheiden

sich nicht statistisch signifikant voneinander. Nur gerade 1.3 Prozent bzw. 1.6 Prozent der PH-
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und FH-Dozierenden haben angegeben, sich beziiglich Praxiskompetenzen im fiir ihre Studie-
renden relevanten Berufsfeld weiterentwickeln zu wollen. Auch die beiden Merkmale betreffend
der Praxistatigkeit und -erfahrung zeigen, dass es kaum Unterschiede zwischen praxiserfahrenen
und -unerfahrenen bzw. parallel in der Praxis tatigen und nur an der Hochschule arbeitenden
Dozierenden gibt. Alle diese Gruppen haben im Durchschnitt klar nicht den Wunsch, die Praxis-
kompetenz zu vergrossern.

In Kiirze: Die Ergebnisse der Kapitel 4.4.8.1 und 4.4.8.2 weisen darauf hin, dass bei Dozierenden
mit stérker ausgepragten Wissenschaftsorientierungen hinsichtlich ihres doppelten Kompetenz-
profils weniger Forderbedarf festzustellen ist als bei Dozierenden mit einer schwachen bzw. nicht
vorhandener Wissenschaftsorientierung. Wahrend sich die Dozierenden mit ihren verschiedenen
Wissenschaftsorientierungen im Wunsch nach mehr Praxiskompetenz nicht unterscheiden und
im Durchschnitt wenig Interesse an einer solchen Weiterentwicklung zeigen, ist der Wille zur Ver-
besserung der Forschungskompetenz bei Dozierenden mit schwacher Wissenschaftsorientie-
rung etwas ausgepragter. Er erreicht im Mittel jedoch auch nur «trifft eher nicht zu» bis «weder
nochy, fallt also nicht in einen Bereich, der eine klar positive Einstellung gegeniiber mehr For-
schungskompetenz zeigt. Dies kann auch ein Effekt der klaren Resultate zur subjektiven Ein-
schatzung des eigenen doppelten Kompetenzprofils sein. 91 Prozent der Dozierenden bejahen
oder bejahen eher, dass sie ein doppeltes Kompetenzprofil haben.

449 Zusammenfassung

Die untersuchten statistischen Zusammenhange zwischen den Merkmalen der Dozierenden und
den Variablen zum doppelten Kompetenzprofil aus der Dozierendenbefragung sind in Tabelle 48
zusammengefasst. Dabei werden die Merkmale in den Spalten dargestellt und die Variablen zum
doppelten Kompetenzprofil in den Zeilen. Die Farben der Zellen reprasentieren dabei statistisch
signifikante Zusammenhange und deren Starke, basierend auf den ausgewiesenen Effektstar-
ken. Die Farbcodierung erleichtert das Erkennen von Mustern und den Vergleich von Werten in
der grossen Menge an Informationen, die in den Kapiteln 4.4.1 bis 4.4.8 enthalten sind. Der Uber-
blick verdeutlich, dass es insgesamt eher wenige starke positive oder negative Zusammenhange
gibt.

Zwischen dem Hochschultyp der Arbeitgeberin der Dozierenden und den untersuchten Variablen
Uberwiegen eher schwache Zusammenhange. Am deutlichsten sind diejenigen mit der Bedeu-
tung der Verbindung von Wissenschaft und Praxis fir die verschiedenen Leistungsbereiche der
Hochschulen sowie mit der wahrgenommenen Qualitat der individuellen Weiterentwicklungsmog-
lichkeiten. Generelle Aussagen konnen sinnvollerweise aber kaum gemacht werden.

Obwohl der Fachbereich (PH als ein Fachbereich), in dem Dozierende tatig sind, mit allen unter-
suchten Variablen in statistisch signifikanten Zusammenhangen steht, ist er nur fiir die Beteili-
gung am Wissenschaftsdiskurs sowie die tagliche Arbeitsmotivation durch die Verschrankung von
Wissenschaft und Praxis und deren Wichtigkeit fur die Berufswahl bedeutend. Die Fachbereiche
Wirtschaft und Dienstleistungen, Gesundheit sowie Soziale Arbeit weisen in diesen beiden Be-
reichen Uberdurchschnittlich hohe Werte auf.

Die parallele Praxistatigkeit wirkt sich am starksten negativ auf die individuelle Wissenschaftsori-
entierung aus, steht aber auch in einem mittleren negativen Zusammenhang mit der Qualifikation
fur wissenschaftsgestitztes Arbeiten und selbstandiges Forschen sowie, in etwas geringerem
Mass, der Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs. Dozierende mit paralleler Praxistatigkeit haben
in diesen Bereichen grundsatzlich tiefere Umfragewerte als solche ohne. Das Merkmal der Pra-
xiserfahrung weist eine bedeutende positive Abhangigkeit mit der subjektiven Beurteilung der
individuellen Erfullung des doppelten Kompetenzprofils auf und steht auch mit der Beteiligung am
Wissenschaftsdiskurs in einem schwachen bis mittleren Zusammenhang, der jedoch negativ aus-
fallt.
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Den einzigen starken positiven Zusammenhang zwischen den Dozierendenmerkmalen und den
untersuchten Variablen zum doppelten Kompetenzprofil kann zwischen dem héchsten Bildungs-
abschluss und der subjektiv wahrgenommenen Qualifikation fir wissenschaftliches Arbeiten und
selbstandiges Forschen gefunden werden. Je hoher der Bildungsabschluss, desto besser quali-
fiziert flhlen sich Dozierende dafiir.

Obwohl das Forschungspensum, dhnlich wie der Fachbereich, viele signifikante Zusammen-
hange mit den Untersuchungsvariablen aufweist, sind sie meistens nur schwach ausgepragt. Nur
in den Fallen der subjektiven Beurteilung der individuellen Erflllung des doppelten Kompetenz-
profils, der individuellen Wissenschaftsorientierung und der Beteiligung am Wissenschaftsdiskurs
sind sie von Bedeutung. Diese drei Variablen stehen auch mit dem Dienstalter in schwach bis
mittel ausgepragten positiven Zusammenhangen.

Die Merkmale Geschlecht und Sprachregion stehen insgesamt eher wenig in signifikanten Zu-
sammenhangen mit den Variablen zum doppelten Kompetenzprofil. Zusammen mit dem Hoch-
schultyp spielen sie eine eher untergeordnete Rolle. Somit dirften die wichtigsten Merkmale im
Zusammenhang mit den untersuchten Variablen die parallele Praxistatigkeit, der hochste Bil-
dungsabschluss sowie das Forschungspensum sein.
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Subjektive Beurteilung der indivi-
duellen Erfiillung des doppelten
Kompetenzprofils

Individuelle Wissenschaftsorien-
tierung

Beteiligung am Wissenschafts-
diskurs

Qualifikation fir wissensch. Ar-
beiten bzw. selbsténdiges For-
schen

Bedeutung der Verbindung von
Wissenschaft und Praxis fiir
Leistungsbereiche

Motivation durch/Bedeutung von
Verschrankung von Wissen-
schaft und Praxis

Qualitat der Bedingungen zur
Weiterentwicklung von Kompe-

tenzen

Wunsch nach Weiterentwicklung
bzgl. Praxis und Wissenschaft

Tabelle 48 Zusammenfassung der Zusammenhéange zwischen Dozierendenmerkmalen und Variablen zum doppelten Kompetenzprofil (n.s. = nicht signifikant; Farblegende: [SehwaghIT i mittel stark
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5 Fazit/ Bilan

Im Folgenden werden Ubergeordnete Erkenntnisse Uber die Analyseebenen hinweg ausgefihrt.
Auf Ebene der Fachbereiche kénnen keine Verallgemeinerungen gemacht, sondern allenfalls
Spezifika aus der Perspektive der befragten Departemente resp. Hochschulen aufgezeigt wer-
den, da jeweils nur zwei Departemente resp. Hochschulen pro Fachbereich in der Analyse be-
ricksichtigt werden konnten. Hinzu kommt, dass diese unterschiedliche Sprachregionen repra-
sentieren sowie — je nach Hochschulstrategie und kantonalen und organisatorischen Rahmenbe-
dingungen — sehr unterschiedlich aufgestellt sein kénnen.

5.1 Verwendung und Definition des doppelten Kompetenzprofils

Wenige Hochschulen verwenden den Begriff des doppelten Kompetenzprofils explizit durchge-
hend in ihren strategischen Dokumenten und den Personaldokumenten. Die HES-SO sowie die
PH Luzern bilden hierbei die Ausnahme. Beide haben den Begriff des doppelten Kompetenzpro-
fils in ihrer Strategie sowie in den Personaldokumenten breit verankert und dessen Verwendung
institutionalisiert. Dieser Zusammenhang zeigt sich bei der HES-SO auch auf Ebene der befrag-
ten Fachbereiche. Eine weitere Ausnahme bildet an der OST der Fachbereich Gesundheit, der
das doppelte Kompetenzprofil Gber die unterschiedlichen Kompetenzanforderungen in zwei Insti-
tutionen resp. Arbeitswelten (FH und Praxiseinrichtung) begriindet. Insgesamt finden sich die
haufigsten Nennungen im Kontext von Dokumenten der Personalentwicklung, was auf eine hohe
Bedeutung hinweist. Prazisierungen oder gar Definitionen des Begriffs des doppelten Kompe-
tenzprofils sind die Ausnahme. Die geringe oder fehlende Verwendung des Begriffs wird unter-
schiedlich begrindet. Die Nennungen reichen von Uberflissig, missverstandlich, auf dem Arbeits-
markt nicht gebrauchlich bis hin zu «unzureichend, da das Blindel an tatsachlich benétigten Kom-
petenzen nicht abgebildet wird». Hinzu kommt, dass es Uber die sehr unterschiedlich aufgestell-
ten Fachbereiche hinweg schwierig ist, ein gemeinsames Verstandnis zu erreichen, was unter
einem doppelten Kompetenzprofil zu verstehen ist. Auch kommen Alternativkonstrukte wie das
dreifache Kompetenzprofil oder das Mischprofil sowie erganzende Kompetenzmodelle zum Ein-
satz. Dies verweist auf die Tatsache, dass fur den Begriff keine wirkliche theoretische Fundierung
existiert und es sich beim doppelten Kompetenzprofil vielmehr um einen politisch gepragten Be-
griff handelt. Das vielfaltige Verstandnis des Begriffes kann jedoch auch als Chance fiur die Hoch-
schulen aufgefasst werden. Generische Definitionen erlauben es den einzelnen Hochschulen und
Fachbereichen mit je unterschiedlichen Bedurfnissen, das Konzept fur sich nitzlich zu machen
und es an ihre jeweiligen Bedarfe anzupassen.

5.2 Politische Diskurse uber das doppelte Kompetenzprofil

In den politischen Diskursen auf nationaler Ebene wird v.a. die Praxisorientierung der FH hervor-
gehoben und dabei oft von Strukturen, Leistungen und Profilen der Hochschulen resp. der Hoch-
schultypen gesprochen. Weniger im Zentrum des Diskurses stehen konkrete Eigenschaften, Uber
die Mitarbeitende an FH und PH verfiigen sollen, um diese Erwartungen zu erfiillen. Diese As-
pekte werden von den Tragern definiert und finden Uber quantitative Vorgaben zum Nachweis
von Praxis- resp. Berufserfahrungen in Personalverordnungen Eingang in die FH/PH. FH und PH
als Hochschulorganisationen bzw. organisationale Akteure setzen die Vorgaben innerhalb des
vorgegebenen Rahmens um und leiten Massnahmen ein, um auf die mit dem doppelten Kompe-
tenzprofil verbundenen Herausforderungen zu reagieren. Die Politik sieht insbesondere FH als
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«Motoren der Wirtschaft» und als Innovationstreiber. Sie formuliert damit verbundene Erwartun-
gen, die auf die Profile und Leistungsbereiche fokussieren. Hochschulen als Organisationen kla-
ren innerhalb des gesetzlichen Rahmens selbst, wie sie diese Erwartungen auf der organisatio-
nalen Ebene und auf der Individualebene erfiillen kénnen. Da in Bachelor-Studiengdngen sowie
in der Weiterbildung die Praxisorientierung an den FH und PH von hoher Relevanz ist und das
Personal entsprechend eingesetzt wird, verwundert der Ruf nach einem verstarkten Praxisbezug
und die Angst vor der Akademisierung der FH und PH aus der Politik. Statt der vermuteten Ver-
schiebung von Praxis zu Wissenschaft durfte es sich wohl eher um einen Wachstumseffekt han-
deln, da durch den Anstieg von akquirierten Drittmitteln auch ein Wachstum des wissenschaftli-
chen Personals zu verzeichnen ist.

5.3 Praxisverstandnis

Insgesamt kann festgestellt werden, dass mit dem Konzept des doppelten Kompetenzprofils ein
enges Praxisverstandnis verbunden ist, das sich retrospektiv auf den Lebenslauf und eine be-
stimmte Anzahl von Jahren an Praxiserfahrung ausserhalb der Hochschule bezieht. Um das Ziel
eines doppelt kompetenten Outputs in den vier Leistungsbereichen und fir die Absolvent:innen,
Weiterbildungsteilnehmer:innen und Auftraggeber:innen zu erreichen, wird beim Input (den Mit-
arbeitenden) eine gewisse Anzahl Jahre Praxiserfahrung verlangt. Qualitativ wird Praxiskompe-
tenz hingegen kaum beschrieben. Die dominierenden Definitionen fir das Konzept «Praxis» sind
Praxis- resp. Berufserfahrung sowie Praxis- oder Berufsfeldbezug. Dies mag zum einen der
Diversitat der Berufs- und Praxisfelder der unterschiedlichen Fachbereiche insbesondere an den
FH geschuldet sein, die schwer unter einen Begriff von Praxiskompetenz zu subsumieren sind.
Zum anderen scheint es — wie bereits auf Makroebene analysiert — auch an der fehlenden theo-
retischen Fundierung zu liegen, was unter Praxiskompetenz auf einer den jeweiligen Praxisfel-
dern Ubergeordneten Ebene zu verstehen ist. Auch fallt auf, dass die FH und PH selbst meist
nicht als Praxisfeld wahrgenommen werden, in denen in den unterschiedlichen Leistungsberei-
chen sehr wohl Praxiserfahrungen erworben werden kénnen und die von einigen FH und PH auch
als solche angerechnet werden. Im Vergleich zur Forschungskompetenz (siehe 5.4) ist Praxis-
kompetenz als Konstrukt nur wenig entwickelt. Eine starker qualitative und prospektive begriffli-
che Fassung von Praxiskompetenz konnte der Profilierung von FH/PH auch im Hinblick auf die
Anwendungsorientierung der Forschung dienen sowie die Personalpraxis unterstitzen.

5.4 Wissenschaftsverstandnis

Im Gegensatz zum Begriff «Praxiskompetenzy», der in den untersuchten Dokumenten kaum vor-
kommt resp. durch andere Begrifflichkeiten wie Praxis- oder Berufserfahrung ersetzt wird, wird in
den analysierten Dokumenten und Interviews oft der Begriff «Forschungskompetenz» verwendet.
Uber die verschiedenen Analyseebenen hinweg orientiert sich dieser an einem klassischen Wis-
senschaftsverstédndnis und wird qualitativ beschrieben, beispielsweise Uber die erfolgreiche Ak-
quise von Drittmitteln, Exzellenz in einem Fachgebiet oder Publikationen mit Peer-Review.

Eine mogliche Erklarung — die jedoch nicht Gegenstand der empirischen Analyse war — kdnnte
hierfir sein, dass sich die institutionellen Regeln der wissenschaftlichen Wissensproduktion und
-vermittlung insbesondere in Bezug auf die Reputationsverteilung stark an einem klassischen
akademischen Verstandnis orientieren. Oft erschwert die «kangewandte Natur» von Forschung an
PH und FH eine reputationswirksame Publikation von Forschungsergebnissen. Veroffentlichte
Beitrage fir ein Fachpublikum erzielen zwar einen Nutzen fir die Praxis, haben aber nicht die
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gleiche Reputationswirkung wie z.B. Beitrage in peer reviewed Academic Journals. Hinzu kommt,
dass aufgrund der geforderten Praxisjahre zur Erfiillung eines doppelten Kompetenzprofils die
Einbettung in die scientific community kaum realisierbar ist und ein konkurrenzfahiges For-
schungsprofil mit entsprechenden Publikationen sowie der Einwerbung von Drittmitteln nicht auf-
gebaut werden kann. Zusatzlich ist die Konkurrenz um Forschungsgelder gestiegen und der For-
schungsmarkt hat sich verscharft. Die Politik der Férderorganisationen hat einen Einfluss auf das
Profil der Mitarbeitenden an FH und PH resp. auf die Erwartungen, die an sie herangetragen
werden. Dies zeigt sich in der Personalpraxis, u.a. auch darin, dass Bewerber:innen und Mitar-
beitende an FH und PH — wie in den Interviews auf Mesoebene berichtet — mit gestiegenen An-
forderungen an die Forschungskompetenz konfrontiert sind. Wenn ein bestimmter «Track Re-
cord» — auch von Innosuisse — erwartet wird, sind FH zudem bei der Einwerbung von Férdermit-
teln gegenliiber UH benachteiligt, die ihrerseits zunehmend aufzeigen wollen, dass ihre For-
schung auch praxisrelevant ist, ohne ein doppeltes Kompetenzprofil auf Individualebene zu erfll-
len.

5.5 Einflusse des Arbeitsmarktes

Doppelt kompetente Mitarbeitende fir FH und PH zu rekrutieren ist per se ein sehr anspruchs-
volles Unterfangen. Unabhangig von dieser Erkenntnis ist gemass den Interviews auf der Meso-
Ebene der Arbeitsmarkt ein Hauptproblem in der Sicherstellung des doppelten Kompetenzprofils
bei Mitarbeitenden an FH und PH. Die aktuelle Arbeitsmarktsituation und der in bestimmten Bran-
chen und Berufsgruppen herrschende Fachkraftemangel verstarken diese Grundproblematik, die
mit dem voraussetzungsvollen doppelten Kompetenzprofil verbunden ist. In der Konsequenz er-
héhen stark konkurrierende Arbeitsmarkte die Anforderungen an die Flexibilitdt und Autonomie
der einzelnen FH/PH und ihrer Fachbereiche, um qualifiziertes Personal zu gewinnen. Mit dem
Arbeitsmarkt verbunden — aber nur eine Konsequenz davon — ist der Lohn, den man in gewissen
Fachbereichen im Vergleich zum ausserhochschulischen Arbeitsmarkt, aber auch im Vergleich
zu UH/ETH erhalt. Insbesondere in den Regionen Zentralschweiz, Ziirich-Zug sowie Graublinden
dirfte aufgrund des Fachkraftemangels eine starke ausserhochschulische Konkurrenzsituation
auf dem Arbeitsmarkt herrschen. Sie wird durch die L6hne, die Hochschulabsolvent:innen in den
Wirtschaftswissenschaften, technischen Wissenschaften, IT, sozialer Arbeit, Gesundheit und
Lehrkrafteausbildung erzielen, vermutlich noch verscharft. Dieser Aspekt wurde in den Interviews
durchgangig genannt — insbesondere im Fachbereich Technik und IT.

Im Fachbereich Design, Musik und andere Kunste stellt der Arbeitsmarkt hingegen kein Problem
dar, da auf dem internationalen Arbeitsmarkt rekrutiert wird und eine Hochschule angesichts oft
unsicherer und eher bescheidener Einkommen in der kiinstlerischen Tatigkeit eine sehr attraktive
Arbeitgeberin fir Kiinstler:innen ist. Dies macht eine Anstellung an einer Hochschule —auch wenn
es nur ein kleines Pensum ist — attraktiv.

Die Konkurrenz unter FH/PH bezlglich der Rekrutierung von wissenschaftlichem Personal wird
in den Interviews aktuell nicht als Herausforderung thematisiert, obschon die Forschungsvolu-
mina angestiegen sind und dementsprechend in vielen Fachbereichen vermehrt Personal mit
Forschungskompetenz nachgefragt wird. Insbesondere der Mittelbau ist ausgebaut worden. Die
Konkurrenz unter FH ist eher fachbereichsabhangig zu betrachten. Hierbei spielt die geographi-
sche Nahe v.a. in der Deutschschweiz eine Rolle. Die SUPSI und die HES-SO sind hiervon we-
niger betroffen, da sie in sprachlich-geografischer Hinsicht klar verortet sind. Die FHGR ist die
einzige Hochschule, die ihren Standort als Herausforderung betreffend Sicherstellung des
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doppelten Kompetenzprofils thematisiert. Von einigen PH, aber auch von ausgewahlten Fachbe-
reichen an FH wird demgegenuber starker die Konkurrenz zu UH/ETH betont.

Aufgrund ihrer grossen Heterogenitat (Grosse, Berufsfelder, Strategien, Kultur, kantonale Einbet-
tung etc.) und den konkurrierenden Arbeitsmarkten ist die Autonomie der FH/PH und ihrer Fach-
bereiche in Bezug auf Gewichtung und Prazisierung von Praxis- und Forschungskompetenzen
des doppelten Kompetenzprofils und deren bedarfsgerechte Anpassung essenziell.

5.6 Selbstreproduktion des Personalkorpers — Nachwuchsforde-
rung und Laufbahnentwicklung

Damit das doppelte Kompetenzprofil entwickelt und aufrechterhalten werden kann, benétigen FH
und PH eigene Konzepte zur Selbstreproduktion resp. eine den Hochschultypen adaquate Nach-
wuchsférderung mit entsprechenden Massnahmen, um Forschungs- und Praxiskompetenzen zu
entwickeln und Uber die Anstellung hinweg aufrechtzuerhalten.

Um die Praxiserfahrung in der Laufbahnentwicklung sicherzustellen, besteht die bevorzugte Va-
riante der FH darin, dass wissenschaftliche Mitarbeitende die Hochschule verlassen, um in der
Praxis Erfahrungen zu sammeln. Danach werden sie wieder als Dozierende an der Hochschule
angestellt. Mit diesem Vorgehen ist allerdings die Gefahr verbunden, dass die Personen nicht
mehr an die Hochschule zuriickkehren, weil sie im ausserhochschulischen Arbeitsmarkt Karriere
machen und dort eine gute Entlohnung erhalten. Daher bevorzugen gewisse Fachbereiche (z.B.
Soziale Arbeit, Gesundheit) die Weiterentwicklung und Férderung der Praxiskompetenzen der
Mitarbeitenden innerhalb der Anstellung an der Hochschule oder durch doppelte Anstellungen in
zwei Arbeitsfeldern (FH und Praxisorganisation). Aber auch hier besteht die Gefahr, dass diese
Personen im Rahmen ihrer Praxisfeldeinsatze von den Praxispartnern abgeworben werden. Dar-
Uber hinaus besteht die gelaufigste Variante, um Praxiserfahrungen zu sammeln, in der Zusam-
menarbeit mit Praxispartnen in Forschungs- und Dienstleistungsprojekten. Ein weiterer Fokus bei
der Nachwuchsférderung wird auf die Entwicklung von Forschungskompetenzen gelegt, etwa
durch die Férderung eines konsekutiven Masterstudiums oder einer Promotion. Als erschwerend
fur eine langerfristig angelegte Entwicklung eines doppelten Kompetenzprofils werden befristete
Anstellungsverhaltnisse von Mittelbauangestellten sowie zum Teil schwierige Funktionsstufen-
wechsel fur eine interne Laufbahnentwicklung gesehen. Hierin kann auch ein Grund fir ein man-
gelndes Interesse von Mitarbeitenden gesehen werden, ein doppeltes Kompetenzprofil zu entwi-
ckeln. An Hochschulen der Kiinste kommt erschwerend dazu, dass aufgrund von Anstellungsver-
haltnissen mit vielen kleinen Pensen eine klassische Hochschullaufbahn schwierig ist. Zudem
werden das fehlende Promotionsrecht sowie die in diesem Zusammenhang aufwandige Koope-
ration mit UH (meist im Ausland) als hinderlich erlebt.

Mit dem Fokus auf Nachwuchsférderung tritt der Erhalt und die Weiterentwicklung des doppelten
Kompetenzprofils gerade bei langjahrigen Dozierenden, auch was die Motivation flr die Entwick-
lung im jeweils anderen Leistungsbereich anbelangt, in den Hintergrund. Hierauf kinftig verstarkt
den Fokus zu legen, wurde von einigen FH/PH und Fachbereichen angemerkt. Auch hier kbnnen
fehlende Anreizsysteme fiir den Erhalt und die Weiterentwicklung eines doppelten Kompetenz-
profils «on-the-job» hinderlich sein.
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Nachwuchsférderung und Laufbahnentwicklung sind an FH/PH aufgrund der Komplexitat der An-
forderungen und Rahmenbedingungen fir die Entwicklung eines doppelten Kompetenzprofils
(u.a. befristete Vertrage, Abhangigkeit von FH-externen Akteuren und Systemen, knappe Arbeits-
markte, Abwerben von Mitarbeitenden durch die Praxis) schwer zu steuern, was die Selbstrepro-
duktion des Personalkdrpers insgesamt beeintrachtigt.

5.7 Steuerung des Personaleinsatzes

Aufgrund des grossen Lehrumfangs an FH und PH ist eine grosse Anzahl an Dozierenden nétig,
um die Lehre abdecken zu kdnnen. Dabei werden auch Dozierende ohne doppeltes Kompetenz-
profil eingesetzt. Dies auch aus finanziellen Grinden (beispielsweise Honorarempfanger, die
Uber einen entsprechenden «Praxisrucksack» verfigen). Der Personaleinsatz an FH und PH wird
zum einen Uber die Anforderungen der Lehre gesteuert, wobei in Bachelor-Studiengangen und
in der Weiterbildung die Praxiserfahrung von hoher Relevanz ist, wahrend in konsekutiven Mas-
ter-Studiengangen Forschungskompetenzen starker gefragt sind. Von grosser Bedeutung fur FH
und ihre Fachbereiche und Treiber fir den Personaleinsatz ist zudem der kriteriengesteuerte Ein-
satz des Personals nach Leistungen in Forschung und Lehre, um die finanziellen Beitrage des
SBFI zu erhalten. Fir die PH gilt dieser Férdermechanismus nicht. In den hierfir erforderlichen
Mischprofilen ist zumindest indirekt ein doppeltes Kompetenzprofil von Relevanz. Orientiert sich
der Einsatz dieser Mischprofile am Mindestmass der zu erreichenden Stunden, mag dies von
finanziellem Interesse sein, tragt jedoch nicht zwangslaufig zur Exzellenz- und Profilbildung in der
Forschung bei. Komplementare Ansatze im Sinne der Ergadnzung von Kompetenzen des doppel-
ten Kompetenzprofils auf Ebene von Teams oder anderer organisatorischer Einheiten, statt die-
ses in einer Person vereinen zu wollen, werden nur vereinzelt, jedoch nicht im Sinne eines insti-
tutionalisierten Ansatzes verfolgt, wenngleich dies aufgrund steigender Anforderung durchaus
von einigen wenigen FH und PH als Zukunftsvision vorstellbar ware. Gegen den komplementaren
Ansatz werden u.a. die Einschrankung der Flexibilitdt beim Personaleinsatz, aber auch fehlende
finanzielle Ressourcen (z.B. fir Teamteaching) ins Feld gefluhrt. In diesem Zusammenhang wer-
den zwei Grundproblematiken des doppelten Kompetenzprofils und dem potenziell damit verbun-
denen Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag angesprochen: Die Frage des Mittelmasses in
der Erflillung beider Kompetenzbereiche statt der Exzellenz in einem Bereich sowie die Uberfor-
derung von Mitarbeitenden durch den Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag. Die Uberforde-
rung liegt u.a. im Akquisedruck in der Forschung oder der Tatigkeit in zwei Arbeitswelten (FH/PH
und Praxisorganisation) begriindet, ggf. kombiniert mit Vereinbarkeitsverpflichtungen von Beruf
und Familie. In diesem Kontext sind auch fehlende Anreizsysteme fiir den Einsatz in Lehre und
Forschung zu sehen, aber auch die unzureichenden Verankerungen in Salarsystemen einzelner
Hochschulen sowie die teils fehlenden Laufbahnoptionen an FH und PH.

5.8 Doppeltes Kompetenzprofil auf Individualebene

Auf der Individualebene sind die Mitarbeitenden der Ansicht, dass hinsichtlich des doppelten
Kompetenzprofils kaum Handlungsbedarf besteht. Rund 90 Prozent der Dozierenden betrachten
sich selbst als doppelt kompetent. Diese Erkenntnis ist auch vor dem Hintergrund einer sozialen
Erwiinschtheit zu qualifizieren. Eher praxisorientierte bzw. forschungsorientierte Dozierende zei-
gen wenig Bereitschaft, mogliche Schwachen in ihren Kompetenzprofilen anzugehen. Sofern auf
der Individualebene Handlungsbedarf besteht, liegt dieser eher im Bereich der Férderung der
Forschungskompetenzen und weniger im Bereich der Praxiskompetenzen. Diese Ergebnisse
kénnen einerseits im Kontext eines wenig ausdifferenzierten Konzepts von Praxiskompetenz
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gelesen werden, das sich auch bei der individuellen Einschatzung in der Anzahl von Praxisjahren
statt in einem qualitativen Verstandnis von Praxiskompetenzen und deren Entwicklung nieder-
schlagen konnte. Andererseits konnten die oben beschriebenen Anforderungen resp. Belastun-
gen und fehlenden Anreizsysteme fir den Einsatz im mehrfachen Leistungsauftrag und die Ent-
wicklung eines doppelten Kompetenzprofils einen Einfluss auf das Antwortverhalten haben. Die
Profile auf Individualebene starker komplementar auszurichten und die bisher wenig beachtete
Teamebene als Ressource fir das doppelte Kompetenzprofil und dessen Férderung organisati-
onsbezogen zu nutzen, kdnnten Lésungsansatze erdffnen, die hohen Anforderungen eines dop-
pelten Kompetenzprofils zum Vorteil der Stakeholder in den unterschiedlichen Bereichen eines
erweiterten Leistungsauftrags zukunftsweisend zu gestalten.

5.9 Nutzen von P-11-Forderprojekten

An den FH wurden die P-11-Programme in der Regel auf Ebene Fachbereich (Department resp.
Hochschule) umgesetzt, wobei diese in Abhangigkeit des Fachbereichs sowohl die Entwicklung
von Forschungs- als auch von Praxiskompetenz beinhalten konnten. Die Ebene Corporate FH
war in der Regel nur in geringem Ausmass involviert. Auf Ebene Fachbereich oder Departement
fallen die Resiimees der Hochschulleitungen unterschiedlich aus. Der Nutzen der Férderprojekte
wird unter anderem auf der Metaebene — in der Netzwerkbildung und der anregenden Zusam-
menarbeit Gber Hochschulen und Departemente hinweg sowie in der Férderung des Diskurses
Uber das doppelte Kompetenzprofil und dem Scharfen des Verstandnisses — verortet. Positiv wird
zudem die Unterstiitzung von entwicklungsbereiten Mitarbeitenden durch Promotionsférderung
und Praxiseinsatze erfahren. Bei Letzteren wurde jedoch die Abwerbung von Mitarbeitenden im
Rahmen solcher Praxiseinsatze als problematisch wahrgenommen. Ausserdem bestatigen Pro-
jektleitende mehrheitlich, dass die Programme die Attraktivitdt der Hochschulen fir den Nach-
wuchs in Lehre und Forschung gesteigert haben. Als hinderlich fiir eine nachhaltige Verankerung
wurden die fehlende resp. nachlassende Nachfrage nach den Angeboten sowie die Finanzierung
genannt. Der Beteiligungsgrad der PH (insbesondere in der zweiten Runde der Programmaus-
schreibung) war ausserordentlich hoch. Der Fokus der P-11-Projekte wurde auf die Férderung
von Praxiskompetenz gelegt. Als Nutzen wurden nebst einer allgemeinen Sensibilisierung der
Mitarbeitenden flr die Thematik des doppelten Kompetenzprofils MAS- sowie CAS-Weiterbil-
dungslehrgange entwickelt. Die bei der Erarbeitung der Programme involvierten Dozierenden
hatten sich zudem vertieft mit Berufsfeldbezug, Forschungs- sowie Praxiskompetenz befassen
kénnen. In Anbetracht von Finanzierungsfragen stellt sich auch an PH nach wie vor die Heraus-
forderung der nachhaltigen Verankerung.
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Bilan

Le texte qui suit reprend les conclusions générales portant sur 'ensemble des niveaux d’analyse.
Au niveau des domaines d’études, il n’est pas possible de faire des généralisations ; tout au plus
est-il possible de dégager un certain nombre de spécificités du point de vue des départements,
respectivement des hautes écoles interrogés, du fait que seuls deux départements, respective-
ment hautes écoles ont pu étre analysés pour chaque domaine d’études. A cela s’ajoute le fait
que ces départements, respectivement hautes écoles représentent différentes régions linguis-
tiques et qu’ils peuvent étre classés de maniére trés différente en fonction de la stratégie des
hautes écoles ainsi que des conditions-cadres cantonales et organisationnelles.

5.1 Utilisation et définition du concept de double profil de compé-
tences

Seul un petit nombre de hautes écoles utilisent explicitement et de maniére constante le concept
de « double profil de compétences » dans leurs documents stratégiques et leurs documents re-
latifs au personnel. La HES-SO et la PH Luzern font ici figure d’exception. Ces deux établisse-
ments ont profondément ancré le concept de double profil de compétences dans leur stratégie et
dans leurs documents relatifs au personnel, allant jusqu’a institutionnaliser son emploi. A la HES-
SO, ce lien se retrouve également au niveau des domaines d’études sondés. Une autre exception
est le domaine d’études Santé de la Haute école spécialisée de Suisse orientale (OST), dont le
double profil de compétences est motivé par les différentes exigences de compétences des deux
environnements : celui de la HES et celui des institutions orientées vers la pratique. Dans I'en-
semble, c’est dans les documents relatifs au développement du personnel que le concept de
double profil de compétences est le plus fréquemment mentionné, ce qui témoigne de son impor-
tance dans ce contexte. Toutefois, les précisions ou définitions formelles du concept restent rares.
Le faible usage, voire 'absence du terme, est justifié de plusieurs maniéres. Les raisons évo-
quées vont de « superflu », « ambigu », « absence de reconnaissance sur le marché du travail »
a « insuffisant, car ne reflete pas la totalité des compétences réellement nécessaires ». De plus,
en raison de la grande diversité des domaines d’études, il est difficile de dégager une interpréta-
tion commune. D’autres constructions alternatives sont également employées, telles que le
« triple profil de compétences » ou le « profil mixte », ou encore les « modeles de compétences
complémentaires ». Ce constat nous rappelle que le concept de double profil de compétences
souffre de I'absence d’un réel fondement théorique et qu’il reléve davantage d’une construction
politique. Cependant, la diversité d’interprétation de ce concept peut également étre pergue
comme une opportunité pour les hautes écoles. En effet, les définitions génériques permettent
aux différentes hautes écoles et aux différents domaines d’études d’adapter le concept a leurs
propres besoins et de I'utiliser de maniére pertinente en fonction de leurs spécificités.

5.2 Discours politique sur le double profil de compétences

Dans le discours politique mené au niveau national, I'accent est mis avant tout sur I'orientation
pratique des HES, et il y est souvent question des structures, des prestations et des profils des
hautes écoles ou des types de hautes écoles. En revanche, les qualités concretes que doivent
posséder les collaboratrices et collaborateurs des HES et des HEP pour répondre a ces attentes
sont moins au centre du débat. Ces aspects sont définis par les organes de tutelle qui les inté-
grent dans les reglements du personnel des HES/HEP sous la forme d’exigences quantitatives
visant a attester I'expérience pratique ou professionnelle. En tant qu’institutions et acteurs
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organisationnels, les HES et les HEP mettent en ceuvre les directives dans le cadre prescrit et
engagent des mesures pour répondre au défi du double profil de compétences. La sphére poli-
tique considére tout particulierement les HES comme des « moteurs de I'économie » et des in-
cubateurs d’'innovation. Elle formule des attentes dans ce sens en plagant le curseur sur les profils
et les domaines de prestations. Toutefois, en tant qu’institutions, les hautes écoles définissent
elles-mémes, dans le cadre prévu par la loi, les réponses a apporter a ces attentes a la fois au
niveau institutionnel et individuel. Etant donné que pour les HES et les HEP, I'orientation pratique
compte pour beaucoup dans les cursus de bachelor et dans le domaine de la formation continue,
et que le personnel est engagé en conséquence, on peut s’étonner de I'appel lancé par les milieux
politiques pour renforcer le lien avec la pratique et sa crainte d’'une académisation des HES et
des HEP. Au lieu du transfert supposé de la pratique vers la recherche, on serait plutét face a un
effet de croissance, vu que la hausse des fonds de tiers acquis entraine également une crois-
sance du personnel scientifique.

5.3 Compétence pratique

Dans I'ensemble, il ressort que le concept du double profil de compétences est étroitement lié a
une conception de la pratique qui renvoie rétrospectivement au parcours professionnel et a un
certain nombre d’années d’expérience pratique a I'extérieur de la haute école. Afin d’atteindre
I'objectif d’'une double compétence dans les quatre domaines de prestations ainsi que pour les
diplémé-e-s, les participant-e-s a la formation continue et les mandants, une expérience pratique
préalable d’un certain nombre d’années est exigée du personnel. Cependant, la compétence pra-
tique n’est guére décrite en termes qualitatifs. Les définitions dominantes du concept de « pra-
tiqgue » sont celles de I'expérience pratique ou professionnelle, ainsi que le lien avec la pratique
ou avec le champ professionnel. Cela peut étre dd, d’une part a la diversité des champs profes-
sionnels et des pratiques des domaines d’études, en particulier au sein des HES, qu’il est difficile
de regrouper sous une notion unique de compétence pratique. D’autre part, comme nous I'avons
déja analysé au niveau macro, il semble que le manque de fondements théoriques sur ce que
I'on entend par « compétences pratiques » au-dela des spécificités propres a chaque champ pro-
fessionnel soit également a I'origine du probleme. Il est également frappant de constater que les
HES et les HEP ne sont généralement pas percues comme des environnements de pratique,
alors qu'il est tout a fait possible d’y acquérir une expérience pratique dans différents domaines
de prestations. Certaines HES et HEP reconnaissent d’ailleurs cette expérience pratique a part
entiére. Par rapport a la compétence recherche (voir point 5.4), la compétence pratique est peu
développée en tant que concept. Une définition prospective et davantage qualitative de la com-
pétence pratique pourrait, d’'une part, contribuer a un meilleur profilage des HES/HEP, notam-
ment en ce qui concerne l'orientation pratique de la recherche et, d’autre part, soutenir la pratique
du personnel.

5.4 Compétence scientifique

Contrairement au concept de « compétence pratique », qui n’apparait que rarement dans les
documents analysés ou est remplacé par d’autres termes, comme « expérience pratique » ou
encore « expérience professionnelle », la notion de « compétence de recherche » apparait fré-
quemment dans les documents et les entretiens analysés. Sur les différents niveaux d’analyse,
cette notion se fonde sur une conception classique de la science et est décrite en termes quali-
tatifs, notamment par des éléments tels que I'acquisition de fonds de tiers, I'excellence dans un
domaine de spécialisation ou encore de publications évaluées par des pairs.
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Une explication possible, qui n’a toutefois pas fait I'objet de I'analyse empirique, pourrait étre que
les reégles institutionnelles de production et de diffusion du savoir scientifique s’alignent sur une
conception académique classique, notamment en ce qui concerne la « réputation scientifique ».
Or, la « nature appliquée » de la recherche menée au sein des HEP et des HES rend souvent
plus difficile la publication des résultats de recherche dans des revues a grande portée scienti-
fique. Les articles publiés a destination d’un public spécialisé sont certes utiles dans la pratique,
mais ils n'ont pas le méme impact sur la réputation que les articles publiés dans des revues
scientifiques a comité de lecture. Un autre obstacle tient au fait que les années d’expérience
requises pour remplir les critéeres du double profil de compétences limitent la possibilité d’'une
intégration dans la communauté scientifique, ce qui a des impacts sur le développement d’'un
profil de recherche compétitif qui repose notamment sur la production de publications scienti-
fiques et 'obtention de fonds de tiers. A cela vient s’ajouter la concurrence pour I'obtention de
fonds de tiers qui s’est intensifiée et le marché de la recherche, qui est devenu plus compétitif.
Les politiques des organismes de financement ont une influence directe sur le profil des collabo-
ratrices et collaborateurs des HES et des HEP, et sur les attentes formulées a leur encontre. Cela
se traduit par des exigences accrues en matiére de compétences en recherche, comme cela a
été évoqué par les personnes interrogées au niveau méso. En particulier, les candidat-e-s ainsi
que les collaboratrices et collaborateurs des HES et des HEP sont confrontés & des exigences
accrues en matiére de recherche. Enfin, si un certain « track record » est exigé, y compris de la
part d’'Innosuisse, les HES sont également désavantagées par rapport aux HEU en matiére d’ac-
quisition de subventions. Ces derniéres cherchent de plus en plus a démontrer la dimension pra-
tique de leur activité de recherche, tout en n’ayant pas a remplir, au niveau des individus, les
criteres d’'un double profil de compétences.

5.5 Influences du marché du travail

Pour les HES et les HEP, le recrutement de personnel avec un double profil de compétences est
en soi une initiative trés exigeante. Indépendamment de ce constat, les entretiens ont montré
gu’au niveau méso, le marché du travail constituait un probléme majeur pour I'ancrage du double
profil de compétences du personnel au sein des HES et des HEP. La situation actuelle du marché
du travail, conjuguée a la pénurie de personnel qualifié dont souffrent un certain nombre de sec-
teurs d’activité et de groupes professionnels, ne fait qu’aggraver cette problématique de fond, liée
aux exigences du double profil de compétences. En conséquence, la forte concurrence sur le
marché du travail accentue les exigences de flexibilité et d’autonomie auxquelles sont confrontés
les différentes HEP et HES et leurs domaines d’études respectifs dans leurs efforts pour attirer
du personnel qualifié. Un facteur lié au marché du travail, bien que n’en étant qu’'une consé-
quence, est la question salariale, notamment dans certains domaines ou les rémunérations of-
fertes en HES et HEP sont inférieures non seulement a celles proposées sur le marché hors
haute école, mais aussi a celles offertes par les HEU/EPF. Sur fond de pénurie de personnel
qualifié, en particulier dans les régions de Suisse centrale, de Zurich-Zoug et des Grisons, on
peut s’attendre a une forte concurrence extérieure aux hautes écoles sur le marché du travail. |l
est probable que cette concurrence soit encore accentuée par les salaires que les diplébmé-e-s
des domaines des sciences économiques, des sciences techniques, de la technologie de I'infor-
mation, du travail social, de la santé et de la formation des enseignant-e's peuvent toucher. Cet
aspect a été soulevé de maniére constante lors des entretiens, en particulier dans les domaines
d’études Technique et Technologies de I'information.
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En revanche, le domaine d’études DMK (design, musique et autres arts) ne rencontre pas de
probléme sur le marché du travail, étant donné que le recrutement se fait sur le marché interna-
tional et qu’une haute école est une employeuse trés attractive pour les artistes du fait des reve-
nus souvent incertains et plutdt modestes que leur réserve leur activité artistique. Cette réalité
contribue a l'attractivité de I'emploi au sein d’'une haute école, méme avec un faible taux d’occu-
pation.

Dans le cadre des entretiens, la question de la concurrence entre les HES/HEP en matiére de
recrutement de personnel scientifique n’est pas traitée, jusqu’a présent, comme un défi, bien que
les volumes de la recherche aient augmenté et, avec eux, la demande de personnel doté de
compétences de recherche dans de nombreux domaines d’études. Le corps intermédiaire a
quant a lui été particulierement renforcé. La concurrence entre les HES doit étre examinée en
fonction des différents domaines d’études. A cet égard, la proximité géographique joue un réle
certain, principalement en Suisse alémanique. La SUPSI et la HES-SO sont moins concernées
par cette question, car elles bénéficient d’'un ancrage clair sur les plans linguistique et géogra-
phique. Dans ses efforts pour ancrer le double profil de compétences, la FHGR est la seule haute
école a considérer la question de sa localisation géographique comme un défi. En revanche,
certaines HEP, mais aussi certains domaines d’études sélectionnés au sein des HES, soulevent
davantage la question de la concurrence avec les HEU/EPF.

En raison de leur grande hétérogénéité (taille, champs professionnels, stratégies, culture, an-
crage cantonal, etc.) et de la forte concurrence sur les marchés du travail, 'autonomie des
HES/HEP et de leurs domaines d’études est essentielle pour pondérer et préciser les compé-
tences en pratique et en recherche du double profil de compétences, ainsi que pour les adapter
aux besoins spécifiques.

5.6 Auto-reproduction du personnel — promotion de la reléve et déve-
loppement de carriére

Pour développer et maintenir le double profil de compétences, les HES et les HEP ont besoin de
concepts d’auto-reproduction qui leur soient propres, ainsi que d’'une promotion de la reléve qui
soit adaptée aux différents types de hautes écoles, avec des mesures propices au développe-
ment des compétences pratiques et de recherche ainsi qu’a leur maintien dans le cadre de 'em-
ploi.

Afin de garantir 'acquisition d’'une expérience pratique tout au long du parcours professionnel,
I'option plébiscitée par les HES consiste a laisser leurs collaboratrices et collaborateurs scienti-
fiques quitter temporairement la haute école afin d’acquérir de I'expérience « sur le terrain », puis
a les réintégrer ultérieurement a des postes d’enseignant-e-s. Toutefois, cette approche comporte
un risque : les personnes concernées pourraient ne pas revenir a la haute école, préférant pour-
suivre leur carriére sur le marché du travail extérieur aux hautes écoles, ou elles peuvent bénéfi-
cier d’'une rémunération attractive. C’est pourquoi certains domaines d’études (par exemple Tra-
vail social et Santé) préferent développer et promouvoir les compétences pratiques de leurs col-
laboratrices et collaborateurs au sein de leur emploi a la haute école ou par le biais d’'un double
emploi dans deux champs de travail différents (HES et organisation orientée vers la pratique).
Mais la aussi, le risque que ces personnes soient débauchées par les partenaires de la pratique
al'occasion de leurs stages « sur le terrain » est bien réel. En outre, I'option la plus courante pour
acqueérir de I'expérience pratique consiste a collaborer avec des partenaires de la pratique dans
le cadre de projets de recherche et de prestations de service. Dans le cadre de la promotion de
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la reléve, une autre priorité est le développement des compétences de recherche, par exemple
par 'encouragement des étudiant-e-s a suivre un cursus de master consécutif ou a faire un doc-
torat. Les contrats d’engagement a durée déterminée du personnel du corps intermédiaire, ainsi
que les difficultés parfois rencontrées dans le changement d’échelon de fonction en vue du dé-
veloppement de carriére en interne, sont considérés comme des obstacles au développement
pérenne d’un double profil de compétences. Ces difficultés peuvent aussi expliquer un manque
d’intérét de la part des collaborateur-trice-s pour le développement d’'un double profil de compé-
tences. En ce qui concerne les hautes écoles d’art, la difficulté a poursuivre une carriére classique
au sein de tels établissements est accentuée par le fait que les contrats de travail sont souvent
des contrats avec de faibles taux d’occupation. De plus, I'absence de droit a la promotion docto-
rale et la nécessité de coopérations exigeantes avec les HEU (généralement a I'étranger) sont
percues comme des freins supplémentaires.

Avec I'accent mis sur la promotion de la reléve, I'obtention et le développement du double profil
de compétences sont précisément délaissés chez les enseignant-e's avec de longues années
d’ancienneté, y compris en ce qui concerne l'incitation au développement personnel dans l'autre
domaine de prestations. Certaines HES/HEP ainsi que certains domaines d’études ont pointé du
doigt le besoin d’accorder une plus grande attention a cette question a I'avenir. La aussi, I'ab-
sence de systémes d’incitation a I'acquisition et au développement d’un double profil de compé-
tences « sur le tas » peut se révéler problématique.

Face a la complexité des exigences et des conditions-cadres existantes (contrats a durée déter-
minée, dépendance vis-a-vis d’acteurs et de systémes extérieurs aux HES, rétrécissement du
marché du travail, débauchage de personnel par les partenaires de la pratique, etc.), la gestion
de la promotion de la reléve et du développement des parcours professionnels vers un double
profil de compétences au sein des HES/HEP s’avére étre une tache ardue et, en corolaire, un
frein a I'auto-reproduction du personnel dans son ensemble.

5.7 Gestion de I'organisation du personnel

En raison de I'’étendue des programmes d’études au sein des HES et des HEP, I'enseignement
nécessite de gros effectifs d’enseignant-e-s. Pour des raisons financiéres, des enseignant-e-s
sans double profil de compétences se voient également affectés a des taches d’enseignement
(par exemple, chargé-e-s de cours justifiant un « bagage pratique » suffisant). L’affectation du
personnel au sein des HES et des HEP dépend des exigences de I'enseignement, 'expérience
pratique revétant a cet égard une importance majeure dans les cursus de bachelor et dans la
formation continue, tandis que les compétences de recherche sont davantage recherchées dans
les cursus de master. D’autre part, pour les HES et leurs domaines d’études, 'emploi du person-
nel est également influencé par des critéres de performance en matiére de recherche et d’ensei-
gnement, notamment pour garantir 'obtention des financements du SEFRI. Les HEP échappent
a ce mécanisme de financement. Dans les profils mixtes requis a cet effet, le double profil de
compétences est important, du moins de maniére indirecte. Si 'engagement de ces profils mixtes
est basé sur le seuil minimal d’heures a atteindre, cela peut étre intéressant sur le plan financier,
sans pour autant contribuer forcément au développement de I'excellence et de profils de compé-
tences dans la recherche. Les approches complémentaires consistant a ajouter des compétences
au double profil de compétences au niveau des équipes ou d’autres unités organisationnelles,
plutdét qu’a chercher a réunir ces compétences sur une seule personne, sont adoptées unique-
ment au cas par cas, et non dans le sens d’une approche institutionnalisée, bien que cette pers-
pective puisse étre tout a fait envisagée par un petit nombre de HES et de HEP face a un contexte
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de resserrement des exigences. Les arguments invoqués en défaveur de I'approche complémen-
taire sont, entre autres, la flexibilité restreinte dans I'organisation du personnel ainsi que le
manque de ressources financiéres (par exemple pour I'enseignement en équipe ou « team
teaching »). Dans ce contexte, deux problématiques de base liées au double profil de compé-
tences et a I'éventuel engagement dans des missions multiples sont abordées : la question d’'un
« niveau moyen » des prestations dans deux domaines de compétence, plutét que l'atteinte de
I'excellence dans un seul domaine de compétence, ainsi que la surcharge de travail du personnel
due a 'exercice simultané de plusieurs mandats de prestations. La surcharge de travail réside,
entre autres, dans la pression liée a I'acquisition de fonds de tiers ou a I'activité exercée dans
deux environnements professionnels (HES/HEP et organisation orientée vers la pratique), com-
binée, le cas échéant, a des contraintes de conciliation entre vie professionnelle et familiale. Dans
ce contexte, il convient également de prendre en compte le manque de systémes d’incitation a
s’engager dans I'enseignement et la recherche, mais aussi I'intégration insuffisante dans les
grilles salariales de certaines hautes écoles ainsi que, parfois, le manque de choix de carriére au
sein des HES et des HEP.

5.8 Double profil de compétences au niveau individuel

Au niveau individuel, le personnel estime que le besoin d’action concernant le double profil de
compétences est quasi inexistant. Environ 90 % du corps enseignant s’auto-attribue un profil de
double compétences. Ce résultat mérite cependant d’étre affiné en tenant compte notamment de
la désirabilité sociale. Les enseignant-e-s ayant une orientation plus marquée vers la pratique ou
la recherche sont peu disposé-e-s a remettre en question les éventuelles faiblesses de leur profil
de compétences. S’il existe un besoin d’amélioration au niveau individuel, ceux-ci concernent
davantage le développement des compétences en recherche que celui des compétences pra-
tiques. Ces résultats peuvent, d’'une part, étre interprétés sur la base d’'un concept de compétence
pratique peu différencié, susceptible de se refléter dans I'évaluation individuelle par le nombre
d’années de pratique plutét que par une compréhension qualitative des compétences pratiques
et de leur développement. D’autre part, les exigences décrites ci-dessus, de méme que les
charges de travail et 'absence de systémes d’incitation a I'exercice simultané de plusieurs man-
dats de prestations et au développement d’'un double profil de compétences, pourraient influer
sur les réponses des personnes interrogées. Renforcer la complémentarité des profils au niveau
individuel et mettre davantage a profit le travail en équipe, jusqu’a présent quelque peu négligé,
comme une ressource pour le double profil de compétences et sa promotion sur le plan organi-
sationnel pourrait permettre de concevoir des solutions d’avenir capables de répondre aux exi-
gences élevées du double profil de compétences dans les différents domaines d’'un mandat de
prestations élargi, au profit des parties prenantes.

5.9 Bénéfices des projets de soutien P-11

En regle générale, la mise en ceuvre des programmes P-11 par les HES s’est faite au niveau du
domaine d’études (département ou haute école), étant entendu que lesdits programmes ont pu
porter, selon le domaine d’études concerné, tant sur le développement de la compétence re-
cherche que sur celui de la compétence pratique. En revanche, I'échelon institutionnel des HES
n’a été impliqué que dans une moindre mesure dans ces programmes. Au niveau des domaines
d’études, le bilan des directions des hautes écoles fait ressortir un tableau disparate. L'utilité des
projets de soutien est notamment localisée au niveau méta, a savoir dans le renforcement des
réseaux, la coopération stimulante entre hautes écoles et départements, ainsi que dans la
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promotion du discours sur le double profil de compétences et 'amélioration de sa compréhension.
Le soutien aux collaboratrices et collaborateurs disposés a se développer par le biais de la pro-
motion de la recherche et des stages pratiques est également vécu positivement. Cependant, le
débauchage de personnel dans le cadre de ces stages pratiques a été pergu comme probléma-
tique. En outre, la majorité des responsables de projet confirment que ces programmes ont ren-
forcé I'attractivité des hautes écoles pour la releve dans I'enseignement et la recherche. Toute-
fois, 'absence ou la baisse de la demande pour ces offres ainsi que les difficultés de financement
ont été mentionnées comme autant d’obstacles a un ancrage durable. Le taux de participation
des HEP (en particulier dans le cadre du deuxieme appel a projets) s’est avéré exceptionnelle-
ment élevé. L'objet des projets P-11 portait principalement sur la promotion des compétences
pratiques. Outre une sensibilisation générale du personnel a la question du double profil de com-
pétences, des formations continues MAS et CAS ont été développées. Les enseignant-e-s impli-
qué-e's dans I'élaboration de ces programmes ont également pu approfondir leur réflexion sur le
lien avec le champ professionnel ainsi que sur les compétences en recherche et en pratique.
Compte tenu des financements, le défi de 'ancrage durable demeure également une probléma-
tique pour les HEP.
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https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=2083
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=2276
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=3265
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=3265
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=4163
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=5041
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=5041
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=5838
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6070
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6071
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6893
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6893
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6893
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6893
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=6979
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=7189
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Korpus der Analyse des parlamentarischen Diskurses

fur die Finanzierung
der Beteiligung der
Schweiz am sechsten
Rahmenprogramm
der EU

Sommersession
01.06.-18.06.2004

04.3002

Motion WBK-NR
(03.075). Dringende Auf-
stockung des Verpflich-
tungs-kredites fir die Fi-
nanzierung der Beteili-
gung der Schweiz am
sechsten Rahmenpro-
gramm der EU

Herbstsession
20.09.-08.10.2004

03.076
Bundesgesetz tiber
die Fachhochschulen

Wintersession
29.11.-17.12.2004

03.076
Bundesgesetz lUber die
Fachhochschulen

Wintersession
04.12.-20.12.2006

06.078
EU-Forschungspro-
gramme in den Jah-
ren 2007-2013. Be-
teiligung der Schweiz

06.078
EU-Forschungspro-
gramme in den Jahren
2007-2013. Beteiligung
der Schweiz

Sommersession
04.06.-22.06.2007

07.012

Foérderung von Bildung,
Forschung und Innova-
tion in den Jahren 2008—
2011

Fortsetzung
Herbstsession - 07.012 - ---
17.09.-05.10.2007 Forderung von Bil-
dung, Forschung und
Innovation in den Jah-
ren 2008-2011
Fortsetzung
Fortsetzung
Wintersession 07.5368 - - ---
03.12.-21.12.2007  Fragestunde. Frage
Cathomas Sep. Zutei-
lung der Master Stu-
diengénge an die
Fachhoch-schule
Ostschweiz
Herbstsession - - - 08.3426
15.09.-03.10.2008 Interpellation Fetz Anita.
KTI. Quo vadis?
Frihjahrssession - - - 08.079
02.03.-20.03.2009 Forschungsgesetz. Teil-
revision
Sondersession April --- - - -
27.04.-30.04.2009
Sommersession - 08.079 - ---
25.05.-12.06.2009 Forschungsgesetz.
Teilrevision
Fortsetzung
08.3319
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https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=22172
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=7534
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=8198
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11195
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11302
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11813
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11811
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11897
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11896
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=11904
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=12588
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=14235
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=14235
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=14235
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=15313
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=15418
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=15424
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=15428
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Motion Bieri Peter.
Konkurrenzfahigkeit
des nationalen Agrar-
und Ernahrungssek-
tors. Starkung des
Forschungs- und In-
novationsplatzes
Schweiz

09.001
Geschaftsbericht des
Bundesrates 2008

Sommersession
31.05.-18.06.2010

10.001
Geschaftsbericht des
Bundesrates 2009

Frihjahrssession
28.02.-18.03.2011

10.109

Foérderung von Bildung,
Forschung und Innova-
tion im Jahr 2012

Sommersession
30.05.-17.06.2011

09.057

Foérderung der Hoch-
schulen und Koordi-
nation im schweizeri-
schen Hochschulbe-
reich

Fortsetzung
Fortsetzung

Herbstsession
12.09.-30.09.2011

09.057

Forderung der Hoch-
schulen und Koordina-
tion im schweizerischen
Hochschulbereich

10.3233

Motion Hurter Thomas.
Forschung und Entwick-
lung in der Schweiz star-
ken

Frihjahrssession
27.02.-16.03.2012

11.069

Forschungs- und In-

novationsférderungs-
gesetz. Totalrevision

Fortsetzung

Sommersession
29.05.-15.06.2012

12.033

Foérderung von Bildung,
Forschung und Innova-
tion in den Jahren 2013—
2016

Sommersession
03.06.-21.06.2013

13.022

Foérderung von For-
schung und Innova-
tion in den Jahren
2014-2020. Finanzie-
rung

Herbstsession
09.09.-27.09.2013

13.023
Bildungsprogramme
der EU. Beteiligung
der Schweiz 2014-
2020

13.022

Forderung von For-
schung und Innovation in
den Jahren 2014-2020.
Finanzierung

Wintersession
25.11.-13.12.2013

13.3670
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https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=15601
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=17589
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20992
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=26014
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=25943
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=25948
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=26071
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=22784
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=21372
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=21358
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20444
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20444
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20444
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20444
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=20444
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=24896
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=28078
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=28078
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=28078
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=28078
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=28078
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=30354
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=22819
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Interpellation Haberli-
Koller Brigitte. Eigen-
standiges Doktorat an
den Schweizer Fach-
hochschulen

Sommersession
02.06.-20.06.2014

14.1037 -
Anfrage Dritter Bo-
logna-Zyklus an
Fachhochschulen.

Beitrag zu Nach-
wuchsférderung und
Innovation

12.3511

Motion Aebischer
Matthias. Titelaquiva-
lenz fur die héhere
Berufsbildung

Frihjahrssession
29.02.-18.03.2016

15.080 -
Innosuisse-Gesetz

Herbstsession
12.09.-30.09.2016

16.025

Foérderung von Bildung,
Forschung und Innova-
tion in den Jahren 2017—
2020

Fortsetzung

16.3426

Motion Minder Thomas.
Innovationsférderung fir
Schweizer KMU statt flr
internationale Grosskon-
zerne

Frihjahrssession
04.03.-22.03.2019

19.5208 -
Fragestunde. Frage
Waithrich Adrian.

Nach welchen Krite-

rien bewilligt Inno-

suisse Projekte?

Herbstsession
07.09.-25.09.2020

20.028 -
Férderung von Bil-

dung, Forschung und
Innovation in den Jah-
ren 2021-2024

Wintersession
30.11.-18.12.2020

20.052 -
Horizon-Paket 2021—
2027

Sommersession
30.05.-17.06.2022

22.3390 -
Postulat WBK-N. Fur
Chancengleichheit

und die Foérderung

des akademischen
Nachwuchses

Tabelle 49 Recherche der parlamentarischen Geschafte im Amtlichen Bulletin
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https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?AffairId=20141037
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?AffairId=20123511
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=36723
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=36723
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=37861
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=37874
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=38279
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=45636
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=49764
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=51423
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=51423
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=51423
https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/amtliches-bulletin/amtliches-bulletin-die-verhandlungen?SubjectId=57320

Korpus der Analyse des hochschulpolitischen Diskurses

C. Korpus der Analyse des hochschulpolitischen Diskur-

ses

Recherche der Dokumente der hochschulpolitischen Akteur:innen

Akteur:innen

Suchstrategie

Dokumente

swissuniversities (insbeson-
dere Programme P-11)

Eingabe «Doppeltes Kompe-
tenzprofil» und «Double profil
de compétences» in Such-
funktion > 71 Treffer

Ohne: Jahresberichte oder
strategische oder organisato-
rische, rechtliche Planungs-
dokumente von swissuniver-
sities (ausser qualitatives Re-
porting)

Stand: 09.08.23

Laufbahnen an Fachhochschulen

Laufbahnen an Padagogischen Hochschulen

Vortrag Krompak & Todisco: 5. Tagung Fachdidaktiken,
swissuniversities SUPSI-DFA, Locarno, 9. April 2022
Merkmale des Hochschultypus Pédagogische Hoch-
schulen

Qualitatives Reporting der Massnahmen in der Strategi-
schen Planung 2021-2024: Etappenbericht 2022
Strategie 2021-2024 der Kammer Padagogische Hoch-
schulen

Gesamtschweizerische Hochschulpolitische Koordina-
tion 2025-2028

Position von swissuniversities zum Doktorat

Forderung von Bildung, Forschung und Innovation in
den Jahren 2021-2024. Gemeinsames Positionspapier
der Schweizer Hochschulen und der Institutionen der
Forschungs- und Innovationsférderung

Schlussbericht P-9 2017-2020/21

Professionalisierung in den Fachdidaktiken. Dokumenta-
tion der Tagung Fachdidaktiken vom 22. Januar 2015
Fachdidaktiken im Dialog der Sprachkulturen. Dokumen-
tation der Tagung Fachdidaktiken vom 5.-6. April 2019
Bologna-Report. Fachhochschulen 2010

FH Schweiz

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 17 Treffer

Ohne: Jahresbericht 2019
der Schweizerischen
Hochschulkonferenz

Stand: 09.08.23

Position von swissuniversities zum Doktorat - schon
vorhanden

Swissfaculty: Unterschiedliche Profile von Universitaten,
Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen fir
alle entscheidend

Botschaft zur Férderung von Bildung, Forschung und In-
novation in den Jahren 2021-2024

Botschaft zur Férderung von Bildung, Forschung und In-
novation in den Jahren 2017-2020

Botschaft Gber die Férderung von Bildung, Forschung
und Innovation in den Jahren 2013-2016

Lohn-Special Handelszeitung 2013

Le profil HES, clair et concis.

Reglement Uber die Anerkennung von Lehrdiplomen fir
den Unterricht auf der Primarstufe, der Sekundarstufe |
und an Maturitadtsschulen. Ergebnisse der Anhérung
vom 5. Februar bis 30. Juni 2018

fh-ch, Verband der Fach-
hochschul-Dozierenden

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Stand: 09.08.23

Travail.Suisse, Dachorgani-
sation der Arbeitnehmen-
den

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Stand: 09.08.23

VPOD, Schweizerischer
Verband des Personals 6f-
fentlicher Dienste

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Stand: 09.08.23
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https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/LaufbahnenFH_de.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Dokumente_Berichte/181128_Laufbahnen_PH_Bericht_d_oeffentlich.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/Fachdidaktik_2022/Tagung_FD_22_Keynote_3_Krompak_Todisco_D.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/Fachdidaktik_2022/Tagung_FD_22_Keynote_3_Krompak_Todisco_D.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/170201_Merkmale_des_Hochschultyps_Def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/170201_Merkmale_des_Hochschultyps_Def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/Etappenbericht_Qualitatives_Reporting_2021-2024.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/Etappenbericht_Qualitatives_Reporting_2021-2024.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Strategie_2021-2024_200604_d.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Strategie_2021-2024_200604_d.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/Koordination_2025-28_-_Planung_swissuniversities.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/Koordination_2025-28_-_Planung_swissuniversities.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Empfehlungen_und_Best_Practices/swuPositionDoktorat2021_de.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/FUTURE_Positionspapier_BFI_21-24_D_def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/FUTURE_Positionspapier_BFI_21-24_D_def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/FUTURE_Positionspapier_BFI_21-24_D_def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Strategische_Planung/FUTURE_Positionspapier_BFI_21-24_D_def.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/P-9/Schlussbericht_P-9_2017-2020.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/TagungFD2015_Dokumentation.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/TagungFD2015_Dokumentation.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/Fachdidaktik_2019/2019_Online-Dokumentation_final2.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/Fachdidaktik/Fachdidaktik_2019/2019_Online-Dokumentation_final2.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_FH/Publikationen/101217_Bologna_Report_D.pdf?sword_list%5B0%5D=Doppeltes&sword_list%5B1%5D=Kompetenzprofil&no_cache=1
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1080/Flyer_Konferenz_15_def_LR-1.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1080/Flyer_Konferenz_15_def_LR-1.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1080/Flyer_Konferenz_15_def_LR-1.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2685/200226_BFI21-24_V-BR_BOT-BB-BG_DE-(1).pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2685/200226_BFI21-24_V-BR_BOT-BB-BG_DE-(1).pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1148/160224_BFI17-20_BOT-BB-BG_Internet_DE.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1148/160224_BFI17-20_BOT-BB-BG_Internet_DE.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1150/BFI-Botschaft-2013-2016.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1150/BFI-Botschaft-2013-2016.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/1170/13-05-21-HZ_SpecialFH-StudieFINAL29.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2036/totalrev_anhoerung_bericht_anerkennungsreglemente_d.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2036/totalrev_anhoerung_bericht_anerkennungsreglemente_d.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2036/totalrev_anhoerung_bericht_anerkennungsreglemente_d.pdf
https://www.fhschweiz.ch/customer/files/2036/totalrev_anhoerung_bericht_anerkennungsreglemente_d.pdf

Korpus der Analyse des hochschulpolitischen Diskurses

Recherche der Dokumente der hochschulpolitischen Akteur:innen

Akteur:innen

Suchstrategie

Dokumente

SGB-Gewerkschaftsbund

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunkti-
onen aller Themenfelder tber
alle Jahre und alle Subthe-
men > 0 Treffer

Stand: 09.08.23

VSLCH - Verband der
Schulleiter:innen

Seite durchsucht, da keine
Suchfunktion > 0 Treffer
Stand: 10.08.23

SER - Syndicat des Ensei-
gnant:es Romand:es

Eingabe «Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Stand: 10.08.23

LCH — Dachverband Lehre-
rinnen CH

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 2 Treffer

Stand: 10.08.23

Forschungsergebnisse fiir die Praxis nutzen
PH-Dozierende haben viel Praxiserfahrung

SGL — Gesellschaft fur Leh-
rer:innen-bildung

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 1 Treffer

Stand: 10.08.23

Schlussbericht zum doppelten Kompetenzprofil > schon
vorhanden

SBFI

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 2 Treffer

Eingabe «anwendungsorien-
tiert» in Suchfunktion > 11
Suche im Reiter «Die Hoch-
schulen» - 0 Treffer

Ohne Dokumente, in denen
das P-11-Programm nur als
Bullet Point erwahnt wird, die
bereits vorkamen, eine kurze
Erwahnung stattfindet oder
rechtliche Dokumente
Stand: 10.08.23

Hochschullibergreifende Kooperationen von gesamt-
schweizerischer Bedeutung

Prioritaten der BFI-Politik 2021-2024

Masterplan Fachhochschulen 2013 — 2016
Fachhochschulen und padagogische Hochschulen
BFI-Prioritédten des Bundes 2021-2024
Praxisintegrierter Bachelorstudiengang an Fachhoch-
schulen

Forderpolitik

Schweizerische Hochschul-
konferenz

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 2 Treffer

Eingabe «anwendungsorien-
tiert» in Suchfunktion > 0
Analyse der gesamten Web-
site > 1 Treffer

Ohne Auflistung der einge-
reichten P-11-Projekte
Stand: 10.08.23

Zusammenfassung PgB 21-24
SBFI-News Januar 2017 )
Projektgebunde Beitrédge 2017-2020: Ubersicht

Schweizerischen Konferenz
der kantonalen Erziehungs-
direktoren (EDK)

Eingabe «Doppeltes OR Dop-

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Aufnahme von zentralen Ge-
setzesgrundlagen der EDK
Stand: 09.08.23

KOMMENTAR zu den einzelnen Bestimmungen der In-
terkantonalen Vereinbarung Uber den schweizerischen
Hochschulbereich (Hochschulkonkordat) vom 20. Juni
2013

Schweizerische Konferenz der kantonalen Erziehungsdi-
rektoren (EDK) Schweizerische Konferenz der kantona-
len Gesundheitsdirektorinnen und -direktoren (GDK)
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https://www.lch.ch/fileadmin/user_upload_lch/BILDUNG_SCHWEIZ/2021/2101.pdf
https://www.lch.ch/fileadmin/user_upload_lch/BILDUNG_SCHWEIZ/2019/1910.pdf
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2021-3/s-n-2021-3g.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2021-3/s-n-2021-3g.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/bfi-politik/bfi-2021-2024/prioritaeten-bfi-21-24.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/hs/hochschulen/finanzierung-kantonale-hochschulen/grundbeitraege-nach-hfkg/masterplan-fh-13-16.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/hs/hochschulen/kantonale-hochschulen/fh-ph.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2020-2/s-n-2020-2d.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2019-5/s-n-2019-5h.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2019-5/s-n-2019-5h.html
https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/forschung-und-innovation/forschung-und-innovation-in-der-schweiz/foerderpolitik.html
https://shk.ch/images/themen/Zusammenfassung_PgB_21-24_d.pdf
https://shk.ch/images/themen/1_17_SBFI-NEWS_de.pdf
https://shk.ch/images/themen/PgB-2017-2020_Description-projets_d-1.pdf

Korpus der Analyse des hochschulpolitischen Diskurses

Recherche der Dokumente der hochschulpolitischen Akteur:innen

Akteur:innen Suchstrategie

Dokumente

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Suche bei Arbeitsprogramm,
Blog, Arbeitsdokumente Ge-
schéftsstelle SWIR, Stellung-
nahmen - 0 Treffer

Stand: 09.08.23

Wissenschaftsrat

Schweizerischer Akkreditie- Eingabe «Doppeltes OR Dop-

rungsrat pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer
Gesamte Website zudem an-
geschaut > 0 Treffer
Stand: 09.08.23
AAQ Eingabe «Doppeltes OR Dop- ---
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer
Stand: 09.08.23
SNF Eingabe «Doppeltes OR Dop- Practice-to-Science
pelten Kompetenzprofil» und  Anwendungsorientierte Grundlagenforschung
«Double profil de Angebote fiir Fachhochschulen und Padagogische
compétences» in Suchfunk-  Hochschulen
tion > 15 Treffer Neues Instrument Practice-to-Science erleichtert Wech-
Eingabe «anwendungsorien- sel in die Forschung
tiert» in Suchfunktion > 20 7 Missverstandnisse uber die SNF-Forschungsférderung
Treffer — und was wirklich stimmt
Ohne Treffer, die die Anzahl DORA-Deklaration
von practice-to-science-Ein-  SNF und Innosuisse begiinstigen Griindungen von
reichungen thematisieren, Start-ups in der Schweiz
ohne Reglemente
Stand: 09.08.23
Innosuisse Eingabe «Doppeltes OR Dop- [nnosuisse und der SNF beginstigen Griindungen von

pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Eingabe «anwendungsorien-
tiert» in Suchfunktion > 5
Treffer

Ohne inhaltliche Beschrei-
bung von Projekten, die kei-
nen Bezug zum doppelten
Kompetenzprofil aufweisen
Stand: 10.08.23

Start-ups in der Schweiz

Eingabe «Doppeltes OR Dop-
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer

Eingabe «anwendungsorien-
tiert» in Suchfunktion > 0
Treffer

Suche im Reiter «Themen»
> 1 Treffer

Stand: 10.08.23

Akademien der Wissen-
schaften Schweiz

Transdisziplinaritat
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https://www.snf.ch/de/X7wQPXdwrBsOZD0f/foerderung/karrieren/practice-to-science
https://www.snf.ch/de/IVQhkSYdL4taqcul/thema/anwendungsorientierte-grundlagenforschung
https://www.snf.ch/de/dBEmBql13iLqRjsX/seite/foerderung/angebote-fachhochschulen-paedagogische-hochschulen
https://www.snf.ch/de/dBEmBql13iLqRjsX/seite/foerderung/angebote-fachhochschulen-paedagogische-hochschulen
https://www.snf.ch/de/SsTI8lpx60838qu2/news/news-191104-neues-instrument-practice-to-science
https://www.snf.ch/de/SsTI8lpx60838qu2/news/news-191104-neues-instrument-practice-to-science
https://www.snf.ch/de/ek6Ak6Wg6WnAeNUq/news/news-190627-7-missverstaendnisse-ueber-die-snf-foerderung
https://www.snf.ch/de/ek6Ak6Wg6WnAeNUq/news/news-190627-7-missverstaendnisse-ueber-die-snf-foerderung
https://www.snf.ch/de/neSdcJ948w1y33Nj/thema/dora-deklaration
https://www.snf.ch/de/UwELNBynuyJ9YaLu/news/snf-und-innosuisse-beguenstigen-gruendungen-von-start-ups-in-der-schweiz
https://www.snf.ch/de/UwELNBynuyJ9YaLu/news/snf-und-innosuisse-beguenstigen-gruendungen-von-start-ups-in-der-schweiz
https://www.innosuisse.ch/inno/de/home/aktuell/news/startup_studie.html
https://www.innosuisse.ch/inno/de/home/aktuell/news/startup_studie.html
https://akademien-schweiz.ch/de/themen/transdisziplinaritat/

Bildung des Sample fiir die Meso-Ebene

Recherche der Dokumente der hochschulpolitischen Akteur:innen

Akteur:innen Suchstrategie Dokumente

Gebert RUf Stiftung Eingabe «Doppeltes OR Dop- ---
pelten Kompetenzprofil» und
«Double profil de
compétences» in Suchfunk-
tion > 0 Treffer
Stand: 09.08.23

Tabelle 50 Recherche der Dokumente der hochschulpolitischen Akteur:innen

D. Bildung des Sample fir die Meso-Ebene

Folgende Tabellen geben einen Uberblick (iber die verwendeten Rankings der 5-Jahres-Durch-
schnitte der Personalkosten flr angewandte Forschung und Entwicklung (aF&E) sowie der An-
teile der Weiterbildungserldse (WB-Erlése) an den Gesamterldsen (basierend auf Daten des BFS
2017-2021). In der zweiten Spalte ist der Anteil parallel Praxistatige/r abgebildet (Datenquelle
Dozierendenbefragung). Die Farben deuten auf den Rang, den die Hochschul- und Fachbereich-
spezifischen Indikatoren erreichen hin (Grin=hohe Werte, Gelb=mittlere Werte, Rot=tiefe Werte).
Die ausgewahlten PH und Hochschulen in den Fachbereichen sind fett markiert.

a. Padagogische Hochschulen

Sample der PH
PH g;JraI;I:::;?I:IrI(:::; t:Ian:,tr l_\nteil parallel Praxista- 5-J?hres-DurchschniEt WB-
aF&E pro VZA tige/r Erlése am Gesamterlos
HEP VAUD 59719.3251 0.266 0.13
PHz 53778.3637 0.417 0.14
PHGR 49618.68 0.5 0.07
PHSG 45066.7891 0.363 0.06
HfH 39829.9347 0.158 0.11
PHZG 37159.8385 0.333 0.15
PH FHNW 36211.0142 0.405 0.19
SUPSI-DFA 35503.4911 0.286 0.1
HEP VS 32856.9529 0 0.13
HEP FR 31003.4154 0.381 0.14
PHTG 30775.2038 0.448 0.1
HEP-BEJUNE 27990.6653 0.514 0.22
PHBern* 26224.1159 0.346 0.21
PH Ziirich 24198.7258 0.266 0.1
PHH 24118.7158 0.875 0.15
HETS-GE 22191.5954 - 0.07
PHLU 21744.5974 0.37 0.1
Tabelle 51 Sample Padagogische Hochschulen
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Bildung des Sample fiir die Meso-Ebene

b. Fachbereiche der FH

5-Jahres-Durchschnitt
FH der Personalkosten fiir
aF&E pro VZA

Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-
tige/r Erlése am Gesamterlos

BFH
FHNW
SUPSI
FHGR 58783.7608 0.786
OSsT 46148.9651
HESSO
HSLU
ZFH

0.073115275

0.058589636

0.036028469

Tabelle 52 Sample Architektur, Bau- und Planungswesen

SRR T i} Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-

FH ::;Ee;::r\zl;osten s tige/r Erlése am Gesamterlos
OST 0.259 0.0337843

SUPSI 77070.1059 0.407 0.040518928

HSLU 73485.8812 0.459 0.034411494

FHNW 70671.6563 0.259 0.033410486

BFH 64487.9207 0.328

Tabelle 53 Sample Fachbereich Technik und IT

5-Jahres-Durchschnitt

Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-

FH der Personalkosten fiir tige/r Erlése am Gesamterlos
aF&E pro VZA
SUPSI
FHNW 0.011352509
ZFH (ZHAW)
HESSO 70928.271 0.014291183
BFH 24619.3305
HSLU
OST
FHGR
Tabelle 54 Sample Fachbereich Chemie und Life Sciences
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Bildung des Sample fiir die Meso-Ebene

5-Jahres-Durchschnitt

FH der Personalkosten fiir Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-

aF&E pro VZA tige/r Erlése am Gesamterlos
OST
FHGR 0.143103836
HESSO 52001.433
ZFH* 43373.558 0.179557052
HSLU* 41854.2956
BFH 41529.5021 0.218268702
SUPSI 0.474 0.21099476

Tabelle 55 Sample Fachbereich Wirtschaft und Dienstleistungen

5-Jahres-Durchschnitt
FH der Personalkosten fiir
aF&E pro VZA

Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-
tige/r Erlése am Gesamterlos

BFH 0.706 0.024478838
HSLU

FHNW 48227.862

ZFH (ZHDK) 40526.8392 0.667

SUPSI 20728.0658 0.667 0.01529463
HESSO 18702.2768 0.02292352
OST

FHGR

Tabelle 56 Sample Fachbereich Design

5-Jahres-Durchschnitt

FH der Personalkosten fiir Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-

aF&E pro VZA tige/r Erlése am Gesamterlos
254 230K sserst 4 oo
HSLU 26476.0075 0.861 0.03907663
BFH 25813.0918 0.767 0.050151177
FHNW 17343.6559
SUPSI 16083.0837 0.043736824
HESSO 13206.0347
OST
FHGR
Tabelle 57 Sample Fachbereich Musik, Theater und andere Kiinste
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Bildung des Sample fiir die Meso-Ebene

5-Jahres-Durchschnitt
FH der Personalkosten fiir
aF&E pro VZA

Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-
tige/r Erlése am Gesamterlos

ZFH 0.173602587
OST 63536.3172

FHNW 62850.868 0.179791889
BFH 61510.2251

HSLU 59457.7658 0.452 0.201028501
HESSO 56199.1571 0.32

SUPSI 39144.2327 0.286

Tabelle 58 Sample Fachbereich Soziale Arbeit

5-Jahres-Durchschnitt
FH der Personalkosten fiir
aF&E pro VZA

Anteil parallel Praxistda- 5-Jahres-Durchschnitt WB-
tige/r Erlése am Gesamterlos

FHNW
ZFH 28567.934
BFH
HESSO
HSLU
SUPSI
OST
FHGR

Tabelle 59 Sample Fachbereich Angewandte Psychologie (nicht im Sample bericksichtigt)

5-Jahres-Durchschnitt
FH der Personalkosten fiir
aF&E pro VZA

Anteil parallel Praxistd- 5-Jahres-Durchschnitt WB-
tige/r Erlése am Gesamterlos

OsT
BFH
HESSO 38430.5852
ZFH 36984.2473
SUPSI 33737.2636
FHNW

HSLU

FHGR

0.096502818

0.087956705

Tabelle 60 Sample Fachbereich Gesundheit
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Auswertungsstrategie Dokumentenanalyse

E. Auswertungsstrategie Dokumentenanalyse

P11-Studie: Auswertungsstrategie Meso-Ebene, Gesamt-FH/-PH

Die vorliegende Auswertungsstrategie bezieht sich auf die Dokumentenanalyse als ersten Teilschritt
der Analyse auf der Meso-Ebene.

Als Erstes wurden durch die Mitglieder der Begleitgruppe in einem Pre-Test die Personalreglemente
der jeweils eigenen Hochschule auf Ebene Corporate in Bezug auf das doppelte Kempetenzprofil
ausgewertet (ZHAW, FHNW, HSLU und HEP-BEJUNE), woraus die vorliegende, finale
Auswertungsstrategie resultierte. In einem zweiten Schritt soll die Untersuchung nun auf die
Reglemente der Gibrigen Hochschulen des Untersuchungssamples ausgeweitet werden.

Die weiteren Auswertungen auf der Meso-Ebene — wie etwa die Befragung von HR-Verantwortlichen
etc. — sind nicht Teil der vorliegenden Auswertungsstrategie und werden gesondert beschrieben.

1. Zu untersuchende Dokumente
Folgende Reglement-Kategorien werden in die Analyse miteingeschlossen:

- Gesamtstrategiedokumente inkl. zugehdriger Reglemente (Code 7), z.B.:
o Strategiepapiere (Gesamtstrategie FH/PH, Forschungsstrategie, etc.)
o Dokumente zu QM & Akkreditierung u.a. Selbstbeurteilungsberichte, Auditberichte
etc.
- HR-Strategie/HR-Politik (Code 8), z.B.:
o Personalpolitik
o Personalstrategie
o Personalverordnung / Gesamtarbeitsvertrag
-  HR-Prozessfunktionen, z.B -
o Personalauswahl (Code 9.1)
= Vorgaben Stellenausschreibung
=  Findungs- und Berufungsverfahren
= Verleihung des Professorentitels (auch Code 9.3 mdglich)
o Personalentwickliung (Code 9.2)
= Weiterbildung
= Talentmanagement/Laufbahnforderung
o Fersonaleinsatz (Code 9.3)
*  Funktiensstufen
= Referenzprofile / Personalkategorien
= Lohneinstufung
= Verleihung des Professorentitels (auch Code 9.1 méglich)
=  Stellenbeschreibungen

2. Suchbegriffe

Da relevante Textabschnitte nicht ausschliesslich mithilfe ven spezifischen Suchbegriffen identifiziert
werden kdnnen, muss jedes Dokument komplett durchgesehen werden. Eine Ausnahme bildet der
Begriff «Doppeltes Kompetenzprofils, welcher mithilfe der Suchfunktion gefunden werden kann
(grammatikalischen Fall beachten!).

Nachfolgende Suchbegriffe kénnen bei der Textanalyse jedoch als Hilfestellung dienen:
Deutsch

- Doppeltes Kompetenzprofil
- Kompetenz
- Kompetenzprofil
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Praxis / Berufserfahrung / Lehrerfahrung / Tatigkeit
Wissenschaft / Forschung / F&E

Franzésisch

double profil de compétences

Profil mixte
complémentarité
compétence

pratique / travail / profession / expérience professionnelle / activité / expérience d'enseignant

science / recherche / R&D

qualifications (scientifique et pratique)
pratique et scientifique / scientifique et pratique

qualifications

titre| (doctorat, diplémes d'enseignement)

Als Auswertungstool fiir die qualitative Textanalyse wird das Programm MAXQDA Analytics Pro
verwendet.

Nachdem jeweils alle Mitglieder der Begleitgruppe die Reglemente der ihnen zugeteilten Hochschulen
ausgewertet haben, priift eine einzelne Person anschliessend alle Auswertungen, um diese allenfalls
noch zu harmonisieren.

3. Codierung

Die Reglemente jeder Institution werden auf die folgenden Inhalte hin untersucht:

Code | Codename Beschreibung (Textteil wird codiert, wenn...}

1 DKP-Nennung Der Begriff «Doppeltes Kompetenzprofils wird im Reglement
wirtlich genannt.

2 DKP-Alternativen Im Reglement wird ein Alternativkonzept/-modell zum DKP
genannt, welches Praxis- und Forschungskompetenzen
beinhaltet oder die beiden Kompetenzen werden anderweitig
zusammengefiihrt.

3 Praxiskompetenz Im Reglement wird Praxiskompetenz genannt, ohne auf deren

allgemein genaue Form einzugehen (Qualitat oder Quantitat).

3a Praxiskompetenz-Qualitat | Im Reglement werden Aussagen zur Qualitat von
Praxiskompetenz gemacht (Funktionsstufe, spezifische
Erfahrungen/Fahigkeiten etc.).

3b Praxiskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Quantitat von

Quantitat Praxiskompetenz gemacht (Jahre Berufserfahrung,
Stellenprozent etc.).
3c Praxiskompetenz - Im Reglement werden Aussagen zur Praxiskompetenz
Leistungsbereich gemacht, welche sich auf einen spezifischen Leistungsbereich
beziehen.

4 Forschungskompetenz Im Reglement wird Forschungskompetenz genannt, ohne auf

allgemein deren genaue Form einzugehen (Qualitat oder Quantitat).

4a Forschungskompetenz — | Im Reglement werden Aussagen zur Qualitat von

Qualitat Forschungskompetenz gemacht (spezifische Fahigkeiten
etc.).

4b Forschungskompetenz - | Im Reglement werden Aussagen zur Quantitat von

Quantitat Forschungskompetenz gemacht {Anzahl Publikationen etc.).

5 Zukunftsvisionen Im Reglement werden prospektive Aussagen zu Visionen oder
Zukunftsplanen bzgl. des DKP gemacht.

6 Schwierigkeiten Im Reglement werden Schwierigkeiten bzgl. der Umsetzung
des DKP genannt.
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Auswertungsstrategie Dokumentenanalyse

Diese missen sich jedoch auf die Gegenwart/\ergangenheit
beziehen. Sind sie hingegen prospektiv formuliert, wird Code
5 verwendet.

Jedem Reglement muss ausserdem zwingend einer der folgenden Codes zugewiesen werden, z.B.
indem der jeweilige Titel des Dokuments codiert wird. Fiir die Zuordnung der Reglemente zu den vier
Codes siehe S. 1, «Zu untersuchende Dokumentes.

7 Gesamtstrategie- Das Dokument lasst sich der Kategorie «Gesamtstrategie und
dokumente zugehorige Dokumente» zuordnen.
8 HR-Strategie ! HR-Politik | Das Dokument l&sst sich der Kategorie «HR-Strategie und
HR-Politik» zuordnen.
9.1 HR-Prozessfunktionen - Das Dokument lasst sich der Kategorie «HR-
Persenalauswahl Prozessfunktionen: Personalauswahl» zuordnen.
9.2 HR-Prozessfunktionen - Das Dokument lasst sich der Kategorie «HR-
Personalentwicklung Prozessfunktionen: Personalentwicklung» zuordnen.
9.3 HR-Prozessfunktionen - Das Dokument lasst sich der Kategorie «HR-
Personaleinsatz Prozessfunktionen: Personaleinsatzs zuordnen.
10 Nicht zuordenbar Das Dokument lasst sich keiner der obengenannten
Kategorien (Codes 7 bis 9) zuordnen.

4. Anmerkungen zur Codierung:

Doppelcodierungen sind maglich, wenn zwei Codes auf eine Textstelle anwendbar sind. Ein
Code dberschreibt somit nicht einen anderen.

Was Textstellen in Bezug auf Nebené@mter (zweites Standbein) anbelangt, so werden diese
nur dann als Praxiskompetenz codiert, wenn es sich dabei nicht um eine schlichte
Regulierung handelt, welche den Interessen des Arbeitgebers dient, sondern wenn eine
Farderungsabsicht in Bezug auf das DKF ersichtlich ist.

Die Nennung eines Hochschulabschlusses wird nur dann als Forschungskompetenz -
Qualitat (Code 4.a) codiert, wenn aus dem Kontext hervorgeht, dass dieser als Anforderung
gesehen wird, welche das Erbringen bestimmter wissenschaftlicher Leistungen ermaglicht.
Eine Habilitation kann per se als Forschungskompetenz — Qualitat (Code 4.a) codiert werden.
«Lehrkompetenz» wird als Praxiskompetenz - Qualitat (Code 3.1) codiert, falls diese in
einem PH-Reglement genannt wird und sich auf die Lehre ausserhalb dieser PH bezieht.

Bei «Fach- und Methodenkompetenz», «Methodenkompetenz» sowie «Fachkompetenzx»
ist der jeweilige Kontext zu beriicksichtigen, um festzustellen, ob mit dem Begriff
Praxiskompetenz, Forschungskompetenz oder eine DKP-Alternative gemeint ist.

w
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F. Mailvorlage Kontaktaufnahme Interviewpartner:innen
und Flyer Projekt

Mailvorlage Kontaktaufnahme HR-Verantwortliche

swissuniversities P-11, Interviewanfrage zum Thema «Doppeltes

Kompetenzprofil»

Sehr geehrte Frau xx / Sehr geehrter Herr xx

Im Auftrag von swissuniversities forscht unser Projektteam, bestehend aus Forschenden der ZHAW,
HSLU, HEP-BEJUNE und FHNW, zum Thema "Doppeltes Kompetenzprofil" (DKP). Dabel setzen wir
uns mit dem Konzept, der Rezeption sowie der Umsetzung des DKP auseinander. Als HR-xxx der
Hochschule xxx sind Ihre Einschdtzungen und Inputs zu der Thematik far uns von grossem Interesse,
weshalb wir Sie zu einem persdnlichen Interview einladen mochten.

Uns geht es dabei insbesondere um die KIdrung der Fragen, inwiefern das Doppelte Kompetenzprofil
Eingang in Ihre Arbeit als HR-xx findet und wie dieses an Ihrer Institution ausgelegt und allenfalls
gefordert wird. Wir wirden das Interview online durchfiihren und setzen hierfur ca. 1 Std an. Folgende
Daten mdchten wir Ihnen dazu geme vorschlagen:

- XXX

Bitte geben Sie uns Bescheid, welche der obengenannten Daten fir Sie in Frage kommen wiirden.
Selbstverstandlich wirden wir Ihnen vorgangig unsere Fragen fir das Interview zukommen lassen.

Zur Vorbereitung auf das Interview méchten wir relevante Reglemente der jeweiligen Hochschule, wie
beispielsweise Personalverordnungen, Anforderungsprofile oder Reglemente zur Verleihung des
Professor:innen-Titels sichten. Da nicht alle Dokumente far uns zuganglich sind, waren wir froh, wenn
Sie uns vorgangig Unterlagen zu den folgenden Themenbereichen zukommen lassen kdnnten.

- Strategiepapiere (Gesamtstrategie Hochschule, Forschungssirategie etc.)
- Qualiatsmanagement und Akkreditierung
- Personalverordnung/Gesamtarbeitsverirag
- Personalpolitik

- Personalstrategie

- Funktionsstufen

- Referenzprofile

- Lohneinstufung

- Findungs- und Berufungsverfahren

- Verleihung Professor:innen-Titel

- Standard-Stellenbeschreibung

- Vorgaben Stellenausschreibungen

- Personaleinsatz

- Personalentwickiung

- Talentmanagement / Lautbahnfdrderung

Im Anhang dieser Mail finden Sie ausserdem eine Kurzbeschreibung der Studie. Sollten sich
Ihrerseits Fragen ergeben, welche Sie vorgangig Kldren mochten, zégemn Sie bitte nicht, mich zu
kontaktieren.

Ich hoffe auf eine positive RUckmeldung und verbleibe mit freundlichen Grissen
Im Namen des Projektiteams

XX
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H\UTE
Fachhachsehile Hochschule z EC—LE

swissunjversities N0 o= HSL Lazerh a‘n' PEDAGOGIQUE
BEEJUNE

Studie zum Doppelten Kompetenzprofil im Rahmen des P-11-Programms

Eine Mehrebenenanalyse an Schweizer Fachhochschulen und Pddagogischen Hochschulen

Dozierende und Angehérige des Mittelbaus an Schweizer Fachhochschulen und Pddagogischen Hochschulen
sollen sowohl Forschungs- als auch Praxiskompetenzen besitzen. Im Rahmen des P-11-Programms von
swissuniversities wurden seit 2017 diverse Pilotprogramme zur Férderung dieses «Doppelten
Kompetenzprofils (DKP)» lanciert. Im Rahmen einer von swissuniversities in Auftrag gegebenen Studie wird
das Konzept des DKF, seine Rezeption sowie seine Umsetzung in der Praxis der Hochschulen genauer
untersucht, wobei auf Mikro-, Meso- und Makroebene u.a. Antworten auf folgende Fragen gesucht wird:

1. Makro-Ebene: Wie wird das DKP im (hochschul-)politischen Diskurs definiert und welche Heraus-
forderungen sowie Férderungs- resp. Entwicklungsméglichkeiten werden von den Akteuren
genannt?

2. Meso-Ebene: Wie wird das DKP von FH und PH auf Ebene Gesamthochschule sowie in den
Fachbereichen/ Departementen definiert und in der Personalpraxis umgesetzt (u.a. bei der
Rekrutierung, beim Personaleinsatz, der Personalentwicklung und Laufbahnférderung). Welche
Herausforderungen, Chancen und Entwicklungsmdglichkeiten werden in Bezug auf das DKP sowie
die lancierten P11-Programme diskutiert?

3. Mikro-Ebene: Wie schitzen Dozierende an Schweizer FH und PH ihr DKP ein und welche
Handlungsmuster resultieren daraus? Wie «férderbar» ist das DKP auf individueller Ebene?

4. Welche Good Practices kbnnen ausgehend von einer Typologie des DKP an Schweizer FH und PH fuir
die weitere Entwicklung des DKP, abh3ngig von den Ergebnissen in den Fragestellungen 1 bis 3,
entwickelt werden?

Die Methodik umfasst sowohl Diskurs- und Kennzahlenanalysen, Analysen relevanter Hochschuldokumente
beispielsweise Personalreglemente, Sekundéranalysen von Dozierendenbefragungen, miindliche
Befragungen von HR-Verantwortlichen und Direktor:innen sowie schriftliche Befragungen von
Projektleitenden der P11-Programme. Das gew#hlte Sample umfasst insgesamt sechs Pidagogische
Hochschulen und neun Fachhochschulen sowie 16 Departemente resp. Fachbereiche aus diesen
Hochschulen.

Das Projektteam besteht aus Angehérigen der Hochschule Luzern, der ZHAW, der FHNW sowie der HEP
BEJUNE.
Die Ergebnisse der Studie werden im Q1 2025 im Rahmen eines Berichts publiziert.

Sheron Baumann, lic.rer.oec et mag.rer.pol: sheron.baumann@hslu.ch

Dr. Deniz Gyger Gaspoz: deniz.gvgergaspoz@hep-bejune.ch & Violeta Mitrovic: violeta.mitrovic@hep-
bejune.ch

Dr. Christian Wassmer: wasc@zhaw.ch & Ursina Ghilardi: ursina.ghilardi@zhaw.ch

Prof. Dr. Martina Zélch: martina.zoelch@fhnw.ch & Lou Busarello: lou.busarello@fhnw.ch
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G. Liste der untersuchten Reglemente

Liste der untersuchten Reglemente Ebene FH Corporate

Institution Reglementtyp Bezeichnung

ZHAW Strategiepapier Leitbild und Hochschulstrategie 2015-2025

ZHAW Verleihung Professor:innen-Titel Reglement ZHAW zur Verleihung des Professorentitels
ZHAW
Richtlinie Zusammensetzung und Durchfiihrung Findungs-
kommission
Reglement Giber den Titel der Professorin oder des Profes-
sors an der Zircher Fachhochschule Richtlinien zum Reg-
lement Giber den Titel der Professorin oder des Professors
an der Zircher Fachhochschule (personelle Kriterien)

ZHAW Personalentwicklung Rahmenkonzept Personalentwicklung ZHAW
Reglement Fortbildung

ZHAW Referenzfunktionen Integriert in
Funktionsmatrix, Version nach Konsultation
Personalverordnung, S. 7-9
Reglement Giber den Titel der Professorin oder des Profes-
sors an der Zurcher Fachhochschule (S.2)
Richtlinien zum Reglement tber den Titel der Professorin
oder des Professors an der Ziurcher Fachhochschule (per-
sonelle Kriterien)

ZHdK Strategiepapier Strategie ZHdK 2019-2023

ZHdK Verleihung Professor:innen-Titel Reglement Uber den Titel der Professorin oder des Profes-
sors an der Zurcher Fachhochschule
Richtlinien zum Reglement tber den Titel der Professorin
oder des Professors an der Ziircher Fachhochschule (per-
sonelle Kriterien)

ZHdK Personalentwicklung Zukinftige Personalentwicklung Faculty

ZHdK Referenzfunktionen Anstellungsreglement (inkl. Anhang Einreihungsmodell)
Integriert in
Reglement Giber den Titel der Professorin oder des Profes-
sors an der Zurcher Fachhochschule (gleich wie ZHAW)
(S.2)
Richtlinien zum Reglement tber den Titel der Professorin
oder des Professors an der Ziircher Fachhochschule (per-
sonelle Kriterien)

OST Strategiepapier Strategie der OST - Gekurzte Version

OST Verleihung Professor:innen-Titel Reglement Uber Vergabe, Fliihrung und Aberkennung des
Titels einer Professorin oder eines Professors sowie das
Wahlverfahren

OST Personalentwicklung Konzept Personalentwicklung

OST Referenzfunktionen Referenzfunktionskatalog mit Einreihungsplan

FHGR Strategiepapier Strategie 2021 - 2024

FHGR Verleihung Professor:innen-Titel Integriert in Personalentwicklkungsreglement, S. 6-7

FHGR Personalentwicklung Personalentwicklungsreglement

FHGR Referenzfunktionen Funktionsbeschreibung
Integriert in Personalentwicklungsreglement (S. 4-5)

FHNW Strategiepapier Strategie FHNW 2025

FHNW Verleihung Professor:innen-Titel Reglement Erlauterungen zum Berufungsverfahren FHNW
Reglement Verleihung des Titels Professorin/Professor an
der FHNW

FHNW Personalentwicklung Reglement Personalentwicklung FHNW

FHNW Referenzfunktionen Beschreibung der Referenzfunktionen Dozierende FHNW,
Teil 1
Beschreibung der Referenzfunktionen Leitungskategorie B
- Dozierende FHNW
Referenzfunktionen Mittelbau
Auspragungen des Titels Professorin/Professor
Integriert in Reglement Verleihung des Titels Professo-
rin/Professor an der FHNW

BFH Strategiepapier Strategie der Berner Fachhochschule 2023-2026

BFH Verleihung Professor:innen-Titel Integriert in Personalreglement der Berner Fachhoch-
schule (PR) (S. 12 - 14)
Ausfuhrungsbestimmungen zur Bezeichnung Professorin
oder Professor (AB Prof)

BFH Personalentwicklung Personalentwicklungskonzept der Berner Fachhochschule

243



Liste der untersuchten Reglemente

Liste der untersuchten Reglemente Ebene FH Corporate

Institution Reglementtyp Bezeichnung

BFH Referenzfunktionen Integriert in
Personalentwicklungskonzept der Berner Fachhochschule
(S.8)
Ausfihrungsbestimmungen zur Bezeichnung Professorin
oder Professor (AB Prof)

HSLU Strategiepapier HSLU Dachstrategie 2020-2023

HSLU Verleihung Professor:innen-Titel Reglement zum Titel einer Professorin/eines Professors
der Hochschule Luzern

HSLU Personalentwicklung Laufbahnkonzept und Personalkategorien fur die im vierfa-
chen Leistungsauftrag tatigen Mitarbeitenden
Nachwuchsférderung an der Hochschule Luzern
Leitfaden Personalentwicklung

HSLU Referenzfunktionen Laufbahnkonzept und Personalkategorien fur die im vierfa-
chen Leistungsauftrag tatigen Mitarbeitenden
Integriert in Reglement zum Titel einer Professorin/eines
Professors der Hochschule Luzern (S.1-2)
Anforderungs- und Tatigkeitsprofile Mittelbau und Dozie-
rende

HES-SO Strategiepapier Stratégie globale et plan d’intentions de la HES-SO 2025-
2028

HES-SO Verleihung Professor:innen-Titel Nicht vorhanden

HES-SO Personalentwicklung Integriert in Charte HES-SO sur les carriéres du PER (S.
6)

HES-SO Referenzfunktionen Integriert in Régles communes pour le personnel d’ensei-
gnement et de recherche

SUPSI Strategiepapier Piano strategico 2025-2028

SUPSI Verleihung Professor:innen-Titel Integriert in Direttive interne per il personale a contratto
SUPSI (S. 26)

SUPSI Personalentwicklung Integriert in Direttive interne per il personale a contratto
SUPSI (S. 6)

SUPSI Referenzfunktionen Integriert in Direttive interne per il personale a contratto

SUPSI

Liste der untersuchten Reglemente Ebene Fachbereiche

Institution Reglementtyp Bezeichnung

T-ZHAW Departementsstrategie Strategie School of Engineering 2025

T-SUPSI Departementsstrategie Aktionsplan 2021-2024 Abteilung Innovative Technologien

L- ZHAW Departementsstrategie ZHAW Life Sciences und Facility Management Departe-
mentsstrategie 2025

L-FHNW Departementsstrategie Strategie HLS FHNW 2035

K-BFH Departementsstrategie Integriert in Strategie der Berner Fachhochschule 2023-
2026

K-ZHdK Departementsstrategie Strategie Departement Musik (Auszug)

K-HSLU Departementsstrategie Mission | Design Film Kunst

ABP-HES-SO  Departementsstrategie Nicht vorhanden

ABP-SUPSI Departementsstrategie SUPSI-Vierjahresstrategie und DACD-Aktionsplan 2021 —
2024 (Ubersicht)

W-FHGR Departementsstrategie Nicht vorhanden

W-HSLU Departementsstrategie Mission der Hochschule Luzern - Wirtschaft

G-HES-SO Departementsstrategie Nicht vorhanden

G-OST Departementsstrategie Nicht vorhanden

S-FHNW Departementsstrategie Strategie 2017 - 2025 der Hochschule fiir Soziale Arbeit
FHNW

S-BFH Departementsstrategie Strategische Perspektive 2020-2024 Departement Soziale

Arbeit
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Liste der untersuchten Reglemente PH

Institution Reglementtyp Bezeichnung

PHZH Strategiepapier Strategie 2022-2025

PHzZH Verleihung Professor:innen-Titel Richtlinie zu Anforderungen und Aufgaben flr Inhaberin-
nen und Inhaber von Professorenstellen der Padagogi-
schen Hochschule Zurich
Merkblatt Verleihung Professorentitel
Weisung zu den Professorenstellen an der Padagogischen
Hochschule Zirich

PHzZH Personalentwicklung Weisung zur Weiterbildung von DWA-Mitarbeitenden an
der Padagogischen Hochschule Zurich

PHzZH Referenzfunktionen Integriert in
Personalverordnung der Zircher Fachhochschule (PVF)
Richtlinie zu Anforderungen und Aufgaben flr Inhaberin-
nen und Inhaber von Professorenstellen der Padagogi-
schen Hochschule Ziirich
Weisung zu Anstellung und Einreihung des Lehr- und For-
schungspersonals an der Padagogischen Hochschule Zii-
rich

PH Luzern Strategiepapier Strategiedossier PH Luzern 2020 bis 2025

PH Luzern Verleihung Professor:innen-Titel Regelung der Verleihung des Titels einer Professorin oder
eines Professors der Pddagogischen Hochschule Luzern

PH Luzern Personalentwicklung Laufbahnmodell Wissenschaftliche Mitarbeitende und Do-
zierende

PH Luzern Referenzfunktionen Integriert in
Personalverordnung der Padagogischen Hochschule Lu-
zern PVO PH Luzern
Umsetzung PVO PH Luzern: Einreihung von Dozierenden
Laufbahnmodell Wissenschaftliche Mitarbeitende und Do-
zierende

SUPSI-DFA Strategiepapier Piano d’azione 2025-2028

SUPSI-DFA Verleihung Professor:innen-Titel Nicht vorhanden

SUPSI-DFA Personalentwicklung Nicht vorhanden

SUPSI-DFA Referenzfunktionen Nicht vorhanden

HEP Vaud Strategiepapier Plan d’intentions 2022-2027

HEP Vaud Verleihung Professor:innen-Titel Integriert in Recrutement du personnel d’enseignement et
de recherche

HEP Vaud Personalentwicklung Integriert in Cahiers des charges du personnel d’enseigne-
ment et de recherche (S. 2)
Politique de formation et de développement professionnel
du personnel de la HEP Vaud

HEP Vaud Referenzfunktionen Integriert in
Cahiers des charges du personnel d’enseignement et de
recherche (S. 4-9)
Fonctions et qualifications requises pour le personnel d’en-
seignement et de recherche

PH FHNW Strategiepapier Nicht vorhanden

PH FHNW Verleihung Professor:innen-Titel Nicht vorhanden

PH FHNW Personalentwicklung Leitfaden Personalentwicklung

PH FHNW Referenzfunktionen Integriert in Leitfaden Personalentwicklung

PHSG Strategiepapier Strategie PHSG 2021-2026

PHSG Verleihung Professor:innen-Titel Nicht vorhanden

PHSG Personalentwicklung Laufbahnmodell Padagogische Hochschule St. Gallen

PHSG Referenzfunktionen Integriert in

Laufbahnmodell Padagogische Hochschule St. Gallen (S.
21-33, S. 37-48)

Personalverordnung der Padagogischen Hochschule
St.Gallen (S. 4)

Reglement zur Umsetzung der Personalverordnung der
Padagogischen Hochschule St.Gallen
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H. Interviewleitfaden FH Corporate und PH

Leitfaden Interviews FH Corporate und PH

Es ist darauf zu achten, dass sich die Interviewfragen jeweils an den Erkenntnissen der
vorangegangenen Dokumentenanalyse ornentieren. Der nachfolgende Fragenkatalog ist deshalb
als Leitfaden zu verstehen, der vor jeder Befragung erganzt werden muss. Fragen zu Fachbereichen

und sonstigen FH-spezifischen Themen kdnnen bei Interviews mit PH ignoriert werden.

1. Definition

1. Welchen Einfluss haben die Vorgaben und Férdermassnahmen zum DKP auf die Strategie
Ihrer Hochschule zur Erfillung des vierfachen Leistungsauftrags?
2. Frage zur Definition des DKP
» (A) Bei der Sichtung der Reglemente |hrer Institution haben wir festgestellt, dass das

DKP definiert wird als ... Wie ist es zu dieser Definition gekommen?

» (B) Wir haben bei der Sichtung der Reglemente Ihrer Institution festgestellt, dass das
DKP nicht definiert oder umschrieben wird.
i.  Wurde bewusst darauf verzichtet oder ist uns ein Reglement entgangen?
Falls darauf verzichtet wurde: weshalb?
ii. Wird der Begriff allenfalls eher informell gebraucht? Wie sieht dieser
Gebrauch aus?
3. Frage zur Definition von Praxiskompetenz
» (A) Wir haben festgestellt, dass Praxiskompetenz in den Reglementen Ihrer
Institution mehrheitlich anhand quantitativer und/oder qualitativer Merkmale

beschrieben wird. Welche Uberlegungen liegen dem zugrunde?

» (B) Wir haben bei der Sichtung der Reglemente lhrer Institution festgestellt, dass
Praxiskompetenz nicht definiert oder umschrieben wird.
i. Wurde bewusst darauf verzichtet oder ist uns ein Reglement entgangen?
Falls darauf verzichtet wurde: weshalb?
il.  Wird der Begriff allenfalls eher informell gebraucht? Wie sieht dieser
Gebrauch aus?
4. Frage zur Definition von Forschungskompetenz
» (A) Wir haben festgestellt, dass Forschungskompetenz in den Reglementen lhrer
Institution mehrheitlich anhand quantitativer und/oder qualitativer Merkmale

beschrieben wird. Welche Uberlegungen liegen dem zugrunde?
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» (B) Wir haben bei der Sichtung der Reglemente |hrer Institution festgestellt, dass
Forschungskompetenz nicht definiert oder umschrieben wird.
i.  Wurde bewusst darauf verzichtet oder ist uns ein Reglement entgangen?
Falls darauf verzichtet wurde: weshalb?
ii. Wird der Begniff allenfalls eher informell gebraucht? Wie sieht dieser
Gebrauch aus?
5. Wie schatzen Sie das Wissen zum DKP innerhalb lhrer Institution ein?
6. Welchen Einfluss haben allenfalls politische Entscheide zu Vorgaben zum DKP auf lhre
Hochschulstrategie und das Personalmanagement?
7. Stellen Sie aus Ubergeordneter Perspektive ('Corporate') Fachbereichs-spezifische
Unterschiede bei der Rezeption und Anwendung/Umsetzung des DKP fest? Resultieren
daraus ggf. Probleme auf der 'Corporate’-Ebene?

2, Einfluss auf Personalmanagement

8. Auf welche Bereiche des Personalmanagements hat das DKP einen Einfluss?
9. Frage zum Rekrutierungsprozess
» (A) Wir haben festgestellt, dass in den Reglementen zur Rekrutierungspraxis und
zum Findungsverfahren Vorgaben zum DKP gemacht werden. Welche Uberlegungen

liegen dem zugrunde?

» (B) Wir haben in Ihren Reglementen zur Rekrutierungspraxis und zum
Findungsverfahren keine Vorgaben zum DKP gefunden. Gibt es sonstige
Reglemente, in welchen Aussagen dazu gemacht werden? Gibt es allenfalls
informelle Viorgaben?

10. Welche Kommunikationsmassnahmen in Bezug zum DKP werden im Rahmen des Employer
Brandings allenfalls von Ihrer Institution vorgenommen? Welche Uberlegungen liegen dem
zugrunde?

11. Haben Sie eine Art Vetorecht fur den Fall, dass in den Fachbereichen bei der Rekrutierung zu
wenig auf die Vorgaben beziglich des DKPs geachtet wird? Inwiefern machen Sie von
diesem Recht Gebrauch?

12. Was sind die zentralen Herausforderungen bei der Umsetzung allfalliger Massnahmen zum
DKP im Rekrutierungsprozess?

13. Frage zur Personaleinsatzpraxis

» (A) Wir haben festgestellt, dass in den Reglementen zur Personaleinsatzpraxis

Vorgaben zum DKP gemacht werden. Welche Uberlegungen liegen dem zugrunde?
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» (B) Wir haben in Ihren Reglementen zur Personaleinsatzpraxis keine Vorgaben zum
DKP gefunden. Gibt es sonstige Reglemente, in welchen Aussagen dazu gemacht

werden? Gibt es allenfalls informelle Vorgaben?

14. Wie ausschlaggebend ist die Erfullung des DKP fir die Zuordnung zu Funktionsstufen? Fahrt
das Erfilllen (Nicht-Erfullen) des DKP zu einer Aufstufung (Herabsetzung) der Funktionsstufe?

15. Ist die Erfullung des DKP mit der Hohe des Lohnes verknupft/lohnrelevant?

16. Welchen Einfluss hat der Arbeitsmarkt (z.B. Fachkraftemangel) auf die Anwendung des DKP
in der Personaleinsatzpraxis?

17. Was sind die zentralen Herausforderungen bei der Umsetzung allfalliger Massnahmen zum
DKP in der Personaleinsatzpraxis?

18. Frage zur Personalentwicklung

# (A) Wir haben festgestellt, dass in den Reglementen zur Personalentwicklung
Vorgaben und Férdermassnahmen zum DKP beschrieben werden. Welche

Uberlegungen liegen dem zugrunde?

» (B) Wir haben in Ihren Reglementen zur Personalentwicklung keine Vorgaben und
Férdermassnahmen zum DKP gefunden. Gibt es sonstige Reglemente, in welchen
Aussagen dazu gemacht werden? Gibt es allenfalls informelle Vorgaben und/oder
Fordermassnahmen?
19. Was sind die zentralen Herausforderungen bei der Umsetzung allfalliger Massnahmen zum
DKP in der Personalentwicklung?
20. Frage zur Laufbahnférderung
#» (A) Wir haben festgestellt, dass in den Reglementen zur Laufbahnférderung
Vorgaben und Férdermassnahmen zum DKP beschrieben werden. Welche

Uberlegungen liegen dem zugrunde?

» (B) Wir haben in Ihren Reglementen zur Laufbahnférderung keine Vorgaben und
Fardermassnahmen zum DKP gefunden. Gibt es sonstige Reglemente, in welchen
Aussagen dazu gemacht werden? Gibt es allenfalls informelle Vorgaben und
Fordermassnahmen?
21. Was sind die zentralen Herausforderungen bei der Umsetzung allfalliger Massnahmen zum
DKF in der Laufbahnforderung?

3. Beteiligung am P-11-Programm

» (Falls an einem P-11-Pilotprogramm teilgenommen wurde:)
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22 Laut unseren Recherchen nahm lhre Institution am P-11-Programm x zur Starkung des DKPs
teil. Konnte dieses Programm nachhaltig im Personalmanagement verankert werden? Wie?

Falls nein, warum nicht?
23. Welche Herausforderungen gab es allenfalls bei der Umsetzung des Programmes?

Welche Good Practices konnen im Personalmanagement identifiziert werden?

4. Herausforderungen und Chancen

24 Welches sind nach lhrer Einschatzung die drei zentralen Herausforderungen bei der
Umsetzung der Vorgaben zum DKP?
+» Bei der Sichtung der Reglemente lhrer Hochschule ist uns aufgefallen, dass das Ziel
oder die Herausforderung ... in Bezug auf das DKP beschrieben wird. Welche

Uberlegungen liegen dem zugrunde?

25. Wo sehen Sie die Vorteile bei der Forderung des DKP?
+» Bei der Sichtung der Reglemente lhrer Hochschule ist uns aufgefallen, dass der

Vorteil... in Bezug auf das DKP beschrieben wird. Kénnen Sie dies erlautern?

26. Gibt es Ideen oder Visionen in Bezug zur kiinftigen Starkung des DKP in lhrer Institution?
# Bei der Sichtung der Reglemente lhrer Hochschule ist uns aufgefallen, dass die

Vision. .. in Bezug auf das DKP beschrieben wird. Wie kam es dazu?
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. Interviewleitfaden FH Fachbereiche

Leitfaden Interviews Rektoren/Rektorinnen Ebene Fachbereiche

Im Fokus der Interviews auf Fachbereichsebene stehen der fachspezifische Rahmen und die
Deutungs- und Auslegemaglichkeiten des DKF, welche es vor dem Hintergrund von professions- oder
fachspezifischen Diskursen gibt. Diesbeziiglich wird auch auf den Arbeitsmarkt, die
Konkurrenzsituation zu anderen Hochschulen sowie die jeweilige Strategie zur Erfiillung des
vierfachen Leistungsauftrag eingegangen.

Auch hier sollten sich die Interviewfragen an den Erkenntnissen der vorangegangenen
Dokumentenanalyse orientieren. Der nachfolgende Fragenkatalog ist deshalb als Leitfaden zu
verstehen, der vor jeder Befragung erganzt werden kann.

1. Definition

1. Auf Ebene Corporate haben wir festgestellt, dass lhre Fachhochschule das Doppelte
Kompetenzprofil in unterschiedlichen Dokumenten, Reglementen etc. ...

Variante a) .. folgendermassen definiert:

» Inwieweit kéinnen Sie diese Definition in ihrem Fachbereich so iibernehmen resp. wo
gibt es Abweichungen zu dieser allgemeinen Definition?

# Wurde eine fachgebietsspezifische Definition des DKP vorgenommen?
-> ggr. Verwels aur oder Frage zu entsprechenden Reglementen, die uns vorilegen resp. uns
ggr. entgangen sind.

Variante b) ...als Begriff keine oder kaum Erwahnung findet, als Aquivalent jedoch Praxis-
und Forschungskompetenz definiert werden:

a. Praxiskompetenz wird auf Ebene Corporate folgendermassen definiert:

» Inwieweit kinnen Sie diese Definition fiir lhren Fachbereich so Gbernehmen resp.
wo gibt es Abweichungen und Anpassungen zu dieser allgemeinen Definition?
-= ggf. Verweis auf oder Frage zZu entsprechenden Reglementen, die uns vorliegen resp. uns
ggr. entgangen sind.

b. Forschungskompetenz wird auf Ebene Corporate folgendermassen definiert:

» Inwieweit kénnen Sie diese Definition far Ihren Fachbereich so ilbernehmen resp.
wo gibt es Abweichung und Anpassungen zu dieser allgemeinen Definition?
-> ggf. Verweis auf oder Frage zu entsprechenden Reglementen, die uns vorliegen resp. uns
ggr. entgangen sind.
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2.
3.

Wie schatzen Sie das Wissen zum DKP innerhalb Ihres Fachbereichs ein?
Welchen Einfluss haben allenfalls politische Entscheide zu Vorgaben zum DKP auf lhre
Strategie und Personalpraxis?

2. Einfluss auf Personalpraxis

Thema 1: Personaleinsatz

4.

8.

Welchen Einfluss haben Vorgaben zum DKP (oder einem Aquivalent) auf den
Personaleinsatz in Ihrem Fachbereich mit Bezug zu den unterschiedlichen
Leistungsbereichen Ausbildung, Weiterbildung, Forschung & Dienstleistung?

Was sind zwingende Vorgaben und welche Handlungsspielrdume gibt es?

Welchen Stellenwert nehmen hierbei die internen Mitarbeitenden unterschiedlicher
Personalkategorien ein (Prof/Dozi'WiMi)? Und welchen Stellenwert haben externe
Dozierende (Honorarempfanger 0.a.)?

Inwieweit wird auf Ebene Organisationseinheit (z.B. Institut, Team) ein komplementarer
Ansatz verfolgt im Sinne von Praxis- und Forschungskompetenzen, die sich im Team
erganzen?

Was sind die grossten Herausforderungen beim Personaleinsatz in Bezug auf das DKP?

Thema 2: Rekrutierung

9.

10.
11.

12

13.

14.

Welchen Einfluss haben Vorgaben mit Bezug zum DKF (oder einem Aquivalent) auf die
Rekrutierungspraxis in lhrem Fachbereich?
Was sind zwingende Vorgaben und welche Handlungsspielrdume gibt es?
Gibt es fachbereichsspezifische Vorgaben bei der Rekrutierung mit Bezug zum DKP resp.
sofern uns entsprechende Reglemente vorliegen, was sind die Grinde fiir diese
fachbereichsspezifischen Vorgaben?
Inwieweit dienen die Vorgaben und Handlungsspielrdume dazu, die Strategie ihrer
Hochschule mit Bezug zum vierfachen Leistungsauftrag zu unterstitzen?
Welchen Einfluss hat/haben ...

» professionsspezifische Anforderungen / Besonderheiten

» Vorgaben fur QM-Akkreditierungen

» der Arbeitsmarkt

+ die Konkurrenz zu anderen Hochschulen

auf die Umsetzung der Vorgaben zum DKF (oder einem Aquivalent) bei der Rekrutierung in

lhrem Fachbereich?

Was sind die grossten Herausforderungen bei der Rekrutierung in Bezug auf das DKP?
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Thema 3: Personalentwicklung und Laufbahnférderung

15. Welchen Einfluss haben Vorgaben mit Bezug zum DKP (oder einem Aguivalent) auf die
Personalentwicklungs- und Laufbahnférderungspraxis in Ihrem Fachbereich?

16. Was sind zwingende Vorgaben und welche Handlungsspielraume gibt es?

17. Gibt es fachbereichsspezifische Vorgaben bei der Personalentwicklung und
Laufbahnforderung mit Bezug zum DKF resp. sofern uns entsprechende Reglemente
vorliegen, was sind die Grinde fir diese fachbereichsspezifischen Vorgaben?

18. Inwieweit dienen die Vorgaben und Handlungsspielrdume dazu, die Strategie ihrer
Hochschule mit Bezug zum vierfachen Leistungsauftrag zu unterstiitzen?

19. Welchen Einfluss hat’haben ...

» professionsspezifische Anforderungen / Besonderheiten
= Vorgaben fiur QM-Akkreditierungen
» derArbeitsmarkt

» die Konkurrenz zu anderen Hochschulen

auf die Umsetzung der Vorgaben zum DKP (oder einem Aquivalent) bei der

Personalentwicklung und Laufbahnférderung in Inrem Fachbereich?

20. Was sind die gréssten Herausforderungen bei der Personalentwicklung und

Laufbahnférderung in Bezug auf das DKP?

3. Beteiligung am P-11-Programm

# (Falls an einem P-11-Pilotprogramm teilgenommen wurde:)
21. Laut unseren Recherchen nahm |hr Fachbereich am P-11-Programm x zur Starkung des
DKPs teil. Konnte dieses Programm nachhaltig in der Personalpraxis verankert werden?
Wie? Falls nein, warum nicht?
22. Welche Herausforderungen gab es allenfalls bei der Umsetzung des Programmes?

23. Welche Good Practices konnen in der Personalpraxis identifiziert werden?

4, Herausforderungen und Chancen

24 Welches sind nach lhrer Einschatzung die drei zentralen Herausforderungen bei der
Umsetzung der Vorgaben zum DKP?
25. Wo sehen Sie die Vorteile bei der Férderung des DKP?

26. Gibt es Ideen oder Visionen in Bezug zur kiinftigen Starkung des DKP in lhrem Fachbereich?
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J. Liste gefuhrter Interviews

Liste gefiihrter Interviews

Institution Interviewpartner:in Durchfiihrungsart Datum
ZHAW Armin Dittli, HR-Leiter Online 28.11.23
ZHdK Marcel Kiechl, Leitung HRM a.i. Online 20.12.23
Beate Béckem, Leitung Geschéftsstelle Forschung
FHNW Lars Buahler, Leiter HRM Vor Ort 21.11.23
HSLU Peter Weibel, Leiter HR Vor Ort 02.11.23
OST Cornelia Bruggmann, Leiterin Human Capital Man-  Online 29.01.24
agement
HES-SO Christine Pirinoli, Vice-rectrice Recherche et Inno- Online 20.11.23
vation
SUPSI Franco Gervasoni, Directeur général Online 25.01.24
Patricia Girolmetti, Responsable RH
FHGR Thomas Maegli, Abteilungsleiter Personal Online 23.11.23
T-ZHAW Dirk Wilhelm, Direktor School of Engineering Online 14.02.24
T-SUPSI Milena Properzi, Direttrice Dipartimento tecnologie Online 19.02.24
innovative
L-ZHAW Urs Hilber, Direktor Departement Life Sciences and  Vor Ort 06.03.24
Facility Management
Cathy Kroll, Leiterin Stabsbereich Forschung; Tech-
nology Transfer Office LSFM
L-FHNW Falko Schlottig, Direktor Hochschule fiir Life Sci- Online 16.01.24
ences
K-BFH Thomas Beck, Direktor Hochschule der Kiinste Bern  Vor Ort 25.01.24
Nina Grunder, Vizedirektorin und Leiterin Lehre
Thomas Gartmann, Leiter Forschung
K-ZHdK Michael Eidenbenz, Departementsleiter Musik Online 28.02.24
K-HSLU Valentin Gloor, Direktor HSLU Musik Vor Ort 11.01.24
ABP-SUPSI Jean-Pierre Candeloro, Direttore Dipartimentale Online 06.12.23
DACD
ABP-HES-SO Olivier Naef, Responsable du domaine ingénierie et  Online 06.12.23
architecture
W-FHGR Josef Walker, Leiter Departement Entrepreneurial Online 16.01.24
Management
W-HSLU Christine Béckelmann, Direktorin HSLU Wirtschaft Vor Ort 18.01.24
G-HES-SO Nataly Viens Python, directrice du domaine santé Online 31.01.24
G-OST Birgit Vosseler, Leiterin Departement Gesundheit Online 23.01.24
S-FHNW Agnés Fritze, Direktorin HSA Vor Ort 09.01.24
S-BFH Anna Maria Riedi, Direktorin BFH Soziale Arbeit Vor Ort 09.01.24
HEP VAUD Thierry Dias, recteur Online 15.12.23
PH FHNW Guido McCombie, Rektor Vor Ort 22.01.24
Eliane Kiinzli, HR-Verantwortliche
PH Zirich Heinz Rhyn, Rektor Online 11.01.24
Beatrice Risler, Leiterin Personalmanagement
PHSG Horst Biedermann, Rektor Online 07.02.24
Daniela Friih, Ressortleiterin Human Resources
Mateusz Cwik, Ressortleiter Hochschulentwicklung
und Qualitdtsmanagement
PH Luzern Kathrin Krammer, Rektorin Vor Ort 14.12.23
Claudia Weber, Leiterin HR
SUPSI-DFA Alberto Piatti, directeur Online 22.11.23
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K. Fragebogen Projektleitende P-11

swissunijversities

Sehr geehrte Projektleitende

Sie haben eines der diversen P-11 Pilotprogramme zur Férderung
des «Doppelten Kompetenzprofils» (DKP) geleitet oder leiten
immer noch eines. Unser Projektteam, welches im Auftrag von
Swissuniversties das Konzept des DKP, seine Rezeption sowie
seine Umsetzung in der Praxis der Hochschulen genauer
untersucht, interessiert sich fiir die Learnings aus lhren
Pilotprogrammen sowie fiir alifallige Weiterentwicklungen und
Verankerungen an lhren Pddagogisch und
Fachhochschulen.

Hochechul
Hoc

Wir sind Ihnen deshalb sehr dankbar fiir die Zeit, die Sie sich
nehmen, um unsere Fragen im Folgenden zu beantworten. Sie
sollten dafiir maximal 15 Minuten bendtigen.

Falls Sie Fragen zu unserem Projekt haben, stehen die Mitglied

H\UTE

zh
aw

Ec-LE
n HSLU fechserie PEDAGOGIQUE

Chers et Chéres responsables de projet

Vous avez dirigé ou dirigez encore I'un des divers programmes
pilotes P-11 de promotion du “double profil de compétences™
(DPC). Notre équipe de projet, par Swi
pour étudier de plus pres le concept du DPC, sa réception,
ainsi que sa mise en ceuvre dans la pratique des hautes écoles,
s'intéresse aux enseignements tirés de vos programmes
pilotes, de méme qu'aux éventuels développements et
ancrages dans vos hautes écoles pédagogiques et
spécialisées.

Nous vous serions donc trés reconnaissants de bien vouloir
prendre le temps de répondre a nos questions ci-dessous.
Vous devriez y consacrer au maximum 15 minutes.

iversties

Si vous avez des questions concernant notre projet, les

des Projektteams gerne zur Verfiigung. Vielen Dank fiir lhre
Teilnahme!

Das Projektteam

membres de I'équipe du projet se ti a votre di iti

p

Nous vous remercions d'avance de votre participation !

L'équipe du projet

Lou Busarello: Jou.busarello@fhnw.ch & Martina Zélch: martina.zoelch@fhnw.ch

Deniz Gyger Gaspoz: deniz.gygergaspoz@hep-bejune.ch & Violeta Mitrovic:

eta.mitrovic@hep-bejune.ch

Christian Wassmer: wasc@zhaw.ch & Ursina Ghilardi: ursina.ghilardi@zhaw.ch
Sheron Baumann: sheron.baumann@hslu.ch

2 Standardseite

Fur welchen Hochschultyp haben Sie das P-11 Pilotprogralmm geleitet?

Pour quel type d'établissement avez-vous dirigé le programme pilote P-11 ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrigue appropriée.
O Padagogische Hochschule / Haute école pédagogiaue
(O Fachhochschule / Haute école spécialisée

QO beide Hochschultypen / les deux types de hautes écoles
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Welchen Schwerpunkt hatte Ihr P-11 Pilotprogramm?

Quelle était la priorité de votre programme pilote P-11 ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.
O Verbesserung der Praxiskompetenz / Amélioration de la compétence pratique
QO Verbesserung der wissenschaftlichen Kompetenz / Amélioration de la compétence scientifique
O Verbesserung der Praxis- sowie Wissenschaftskompetenz / Amélioration des compétences pratiques et scientifiques

O Sonstiger Schwerpunkt, und zwar:

3 Standardseite

Welche Fachbereiche standen im Fokus lhres Pilotprogrammes?

Quels sont les domaines de spécialité qui ont été ciblés par votre programme pilote ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.
Veulillez sélectionner la rubrique appropriée.
D Architektur, Bau- und Planungswesen / Architecture, construction et planification
D Chemie und Life Sciences / Chimie et sciences de la vie
Design
Gesundheit / Santé
Land- und Forstwirtschaft / Agriculture et économie forestiére
Musik, Theater und andere Kiinste / Musique, arts de la scéne et autres arts

Sport

Technik und IT / Technique et IT
Wirtschaft und Dienstleistungen / Economie et services
Angewandte Psychologie / Psychologie appliquée

Angewandte Linguistik / Linguistique appliquée

[
O
]
]
|
[] soziale Arbeit / Travail social
|
]
(|
O
8|

Anderer Fachbereich, und zwar: / Autre domaine, plus précisément :
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Welche Personen standen im Fokus Ihres Pilotprogrammes?

Quelles étaient les personnes visées par votre programme pilote ?

Bitte Zutreffendes auswahlen und gegebenenfalls erganzen. Mehrfachauswahl méglich.

Veuillez sélectionner la rubrigue appropriée et compléter si nécessaire. Choix multiple possible.
[] wissenschaftliche Mitarbeitende / Collaborateurs scientifiques
[[] Dozierende, die vorwiegend an der Hochschule tatig sind / Enseignants travaillant principalement dans I'enseignement supérieur

D Dozierende, die vorwiegend ausserhalb der Hochschule tatig sind / Enseignants travaillant principalement en dehors de I'enseignement supérieur

|:| Weitere Personengruppen, und zwar / Autres groupes de personnes, a savoir :

Wird das Programm weitergefahrt?

Le programme est-il maintenu ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.
Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.
QO Ja/oui

O Nein / Non

QO Teils-teils / Partiellement

O Ich bin nicht tber den aktuellen Stand informiert. / Je ne suis pas informé de la situation actuelle

4 Filter Filter

Wird das Programm weitergeftihrt?
v_46 Weiterfuhrung gleich 1
Le programme est-il maintenu ? - Weiterftlhrung (von Seite 3: Standardseite)

Wird das Programm weitergefiihrt?
or v_46 Weiterfuhrung gleich 3
Le programme est-il maintenu ? - Weiterfuhrung (von Seite 3: Standardseite)

4.1 Standardseite

Gab es Abanderungen oder Weiterentwicklungen in der Weiterfuhrung des Pilotprojekts?

Y a-t-il eu des modifications ou des développements dans la poursuite du projet pilote ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.
Veuillez sélectionner la rubrigue appropriée.

[ Ja, und zwar die folgenden: / Oui, les suivants :

D Nein / Non
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Wo ist das weitergefiihrte Pilotprojekt organisatorisch angesiedelt bzw. von wem wird es gesteuert?

A quel niveau institutionnel le projet pilote est-il situé ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.
[] Hochschulleitung / Direction de la haute école
|:] Personalmanagement / Gestion des ressources humaines
D Linienvorgesetzte / Cadres

D Sonstige / Autres

Wourde die Fortfuhrung des Programms zeitlich begrenzt, z.B. im Sinne eines zweiten Pilots?

La poursuite du programme a-t-elle été limitée dans le temps, par exemple dans le cas d'un éventuel deuxiéme programme
pilote ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.

O Ja, und zwar mit folgender Laufzeit / Oui, avec la durée suivante

O Nein / Non

5 Verldngerung Follow-up

Welches sind die Grinde fur die zeitliche Begrenzung?

Quelles sont les raisons de la limitation dans le temps ?

Grund 1
Grund 2
Grund 3

Grund 4

Was waren giinstige Voraussetzungen dafur, dass das Programm weitergefiihrt wird?

Quelles ont été les conditions favorables a la poursuite du programme ?

Wurden das Programm oder Teile davon von anderen Fachbereichen/ Departementen/Hochschulen Ubernommen?

Le programme ou une partie de celui-ci a-t-il été repris par d'autres domaines/départements/hautes écoles ?

QO Nein / Non

O Ja, und zwar / Oui, & savoir
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Wurden das Programm oder Teile davon auch fur andere Zielgruppen tbernommen?

Le programme ou des parties de celui-ci ont-ils été repris pour d'autres groupes cibles ?

Bitte Zutreffendes auswahlen und gegebenenfalls erganzen

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée et compléter si nécessaire.
QO Nein / Non

O Ja, und zwar fir folgende Gruppen: / Oui, et ce pour les groupes suivants :

( )

Was sind die wichtigsten Grande dafir, dass das Programm nicht weitergefuhrt wurde?

Quelles sont les principales raisons pour lesquelles le programme n'a pas été poursuivi ?

Bitte ziehen Sie maximal die funf wichtigsten Grinde in absteigender Reihenfolge nach rechts.

Veuillez faire glisser vers la droite au maximum les cing raisons les plus importantes dans I'ordre décroissant.

Fehlende personelle resp. zeitliche Ressourcen (z.B. durch
Arbeitsbelastung) / Manque de ressources humaines ou
de temps (par ex. en raison de la charge de travail)

Fehlende finanzielle Ressourcen (z.B. keine oder
unzureichende Aufwandsentschadigung) / Manque de
ressources financiéres (par exemple, pas d'indemnités ou
indemnités insuffisantes)

Zu geringe Passung des Programms zur Hochschul- oder
Personalstrategie / Adéquation insuffisante du
programme avec la stratégie de I'université ou du
personnel

adressierter Zielgruppe / F
demande du groupe cible

Zu geringe Wirkung resp. Nachweisbarkeit der Wirkung
des Programms / Impact trop faible ou impossibilité de
démontrer I'impact du programme

Zu grosse Konkurrenz zu anderen Angeboten der
Weiterbildung resp. Personalentwicklung / Concurrence
trop importante avec d’autres offres de formation
continue ou de développement du persannel

Unzureichende Organisationsstruktur fir die
Programmumsetzung / Structure organisationnelle
insuffisante pour la mise en ceuvre du programme

Fehlende Personalplanung mit Bezug zu gewunschten
resp. erforderlichen Profilen / Mangue de planification du
personnel par rapport aux profils souhaités ou
nécessaires

Fehlende Laufbahnplanung far die mit dem Programm
anvisierte Zielgruppe / Absence de plan de carriére pour
le groupe cible du programme

Relevanz des Programms wurde resp. wird von Seiten der
Hochschulleitung nicht gesehen / La pertinence du
programme n'a pas été ou n'est pas percue par la
direction de la haute école

Die personelle Konstanz (und/oder Verantwortlichkeit) far
die Leitung des Programms war resp. ist nicht gegeben /
La constance (et/ou la responsabilité) du personnel pour
la gestion du programme n'a pas été ou n'est pas assurée

Politischer Einfluss («Akademisierungs-Vorwurf») hat sich
nachteilig auf die Fortfuhrung des Programms ausgewirkt
/ L'influence politique ("reproche d'académisme”) a eu un
impact négatif sur la poursuite du programme

Zu langer Zeithorizont des Entwicklungsprozesses fur ein
DKP / Horizon temporel trop long du processus de
développement du DPC

Unterschiedliche Lesarten des DKP-Begriffs / Différentes
lectures de la notion de DPC

Andere Griinde / Autres raisons
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Warum sind Sie nicht tber den aktuellen Stand einer Weiterfuhrung des Pilotprojekts informiert?

Pourquoi n'étes-vous pas informé de I'état actuel de la poursuite du projet pilote ?

Gibt es eine andere Person, die Uber den Stand der Weiterfuhrung informiert ist und an die wir uns wenden sollten?

Existe-t-il une autre personne informée de I'état de la poursuite du projet, a laguelle nous devrions nous adresser ?

O Nein / Non

O Ja, und zwar unter folgender E-Mailadresse / Oui, a l'adresse e-mail suivante

[

6 Weiterentwicklungen und Verankerungen

Hat das Programm dazu beigetragen, den DKP-Begriff weiterzuentwickeln und ein differenziertes Verstandnis fur den Begriff
innerhalb als auch ausserhalb des Departements zu erhalten?

Le programme a-t-il contribué a faire évoluer la notion du DPC et a en obtenir une compréhension plus nuancée, tant a
I'intérieur qu'a I'extérieur du département ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.
QO Ja/oui
O Eher ja / Plutst oui
(O Eher nein/ Plutot non

(O Nein / Non

Hat das Pilotprogramm einen Beitrag dazu geleistet, die anwendungs- und praxisorientierte Forschung und Lehre an lhrer
Hochschule nachhaltig zu sichern und weiterzuentwickeln?

Le programme pilote a-t-il contribué a garantir et a développer durablement la recherche et I'enseignement orientés vers les
applications et la pratique dans votre établissement ?

Bitte Zutreffendes auswahlen.

Veuillez sélectionner la rubrique appropriée.
QO Ja/oui
QO Eher Ja/ Plutot oui
(O Eher nein/ Plutot non

O Nein /Non



Fragebogen Projektleitende P-11

Das Pilotprogramm hat einen Beitrag dazu geleistet, Ihre Hochschule attraktiv fur den Nachwuchs in Lehre und Forschung zu
machen und sie gegenuber dem ausserhochschulischen Arbeitsmarkt konkurrenzfahig zu machen oder halten.

Le programme pilote a contribué a rendre votre établissement attractif pour la reléve dans I'enseignement et la recherche et a
le rendre ou a le maintenir compétitif par rapport au marché du travail extra-universitaire.

Q Ja/oui
QO Eher Ja / Plutot oui
O Eher nein/ Plutst non

O Nein / Non

Welches sind die drei wichtigsten Learnings aus dem Programm fur lhren Fachbereich?

Quels sont les trois principaux atouts du programme pour votre domaine d’expertise ?

Learning 1/ Conclusion 1
Learning 2 / Conclusion 2

Learning 3 / Conclusion 3

Gibt es Weiteres, das Sie uns im Zusammenhang mit Ihrem P-11 Pilotprojekt mitteilen moéchten?

Y a-t-il d’autres choses que vous souhaiteriez ajouter a propos de votre projet pilote P-11 ?

7 Endseite

Herzlichen Dank fur Ihre Teilnahme! / Merci beaucoup de votre participation !

Sie kénnen das Fenster/den Tab nun schliessen.

Vous pouvez maintenant fermer la fenétre/l'onglet.
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