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Vorwort

Hochqualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind fiir Hochschulen mit
Blick auf ihren vierfachen Leistungsauftrag (Ausbildung, Forschung, Weiter-
bildung, Dienstleistungen) von herausragender Bedeutung. Fiir Pddagogische
Hochschulen und Fachhochschulen spielt das doppelte Kompetenzprofil ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine zentrale Rolle: Es ist Voraussetzung fiir
die Entwicklung der Forschung und Lehre sowie fiir die weitere Profilierung
der beiden Hochschultypen, die sich durch Wissenschaftsbasierung einerseits
und Praxisorientierung andererseits auszeichnen.

Das Programm P-11 «Pilotprogramme zur Stdrkung des doppelten Kompetenz-
profils beim FH- und PH-Nachwuchs» 2017-2020 setzte sich das Ziel, neue
Nachwuchsférdermodelle zu entwickeln und umzusetzen. Dank der Zusam-
menarbeit dieser Pilotprogramme mit Praxispartnern riicken Wissenschaft
und Praxis ndher zusammen. Dies fiihrt schlussendlich nicht nur zu einem
stdrkeren Bildungssystem, sondern auch zu einem héheren Qualifikationsni-
veau des Personals in der Schweiz.

Mit der Forderung von Nachwuchsmodellen zum doppelten Kompetenzprofil
im Sinne von Pilotprojekten haben wir uns zu Beginn der Forderperiode auf
teilweise unbekanntes Terrain begeben. Die Pilotprogramme haben sich in
unterschiedlicher Art und Weise entwickelt, weisen jedoch gemeinsame Erfolge
und Herausforderungen aus. Hervorzuheben sind insbesondere die zahlreichen
neu geschaffenen Instrumente und Strukturen, die als Katalysatoren fiir
positive Entwicklungen im Bereich der spezifischen Nachwuchsfordermodelle
an Fachhochschulen und Pddagogischen Hochschulen wirken. Von den Pilot-
programmen profitiert haben nicht nur Personen aus Hochschulen und Praxis,
die an einer Fordermassnahme teilgenommen haben, sondern auch weitere in
die Konzeption und Durchfiihrung direkt oder indirekt involvierte Personen
(als Koordinator:innen oder Coaches) sowie das Umfeld der Teilnehmenden.
Des Weiteren stellt die enge Zusammenarbeit mit Praxispartnern nicht nur fiir
die Pilotprogramme, sondern auch fiir die betroffenen Hochschulen als Ganzes
einen wichtigen Mehrwert dar. Die Osmose zwischen Wissenschaft und Praxis
muss langfristig konzipiert und gepflegt werden; dieser Herausforderung ist
insbesondere bei der Fortfiihrung der Pilotprogramme nach Ablauf der Forder-
periode 2017-2020 zu begegnen.

Eine Vielzahl von Personen hat zum Erfolg des Programms P-11 beigetragen.
Im Namen des Steuerungsausschusses danken wir all denjenigen Personen, die
die Umsetzung des Programms vorbereitet und begleitet haben: Expertinnen
und Experten aus Fachhochschulen, Pddagogischen Hochschulen und aus der
Praxis haben mit thren Empfehlungen zur Finanzierung von Pilotprogrammen
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den Grundstein des Programms P-11 gelegt. Die Begleitgruppe des Programms
P-11 hat ihrerseits den Programmfortschritt P-11 in regelmdssigen Abstdnden
gepriift und insbesondere eine Zwischenbilanz wie auch eine Schlussevaluation
geplant und durchgefiihrt, die in wertvollen Erkenntnissen zur Planung,
Durchfiihrung und Organisation zu Pilotprogrammen resultierten. Wir dan-
ken ferner unseren Kolleginnen und Kollegen im Steuerungsausschuss, die die
strategische Fiihrung des Programms P-11 sichergestellt haben, sowie der
Programmbkoordination im Generalsekretariat von swissuniversities.

Das Programm P-11 wdre ohne die Ideen, den Enthusiasmus und den ausseror-
dentlichen Einsatz innerhalb der Hochschulen nicht moglich gewesen. Ein
grosser Dank gebiihrt daher den Verantwortlichen der Pilotprogramme sowie
allen weiteren Personen in Hochschulen und Praxis, die zum Aufbau und
guten Funktionieren der Pilotprogramme beigetragen haben. Schliesslich gilt
der Dank des Steuerungsausschusses denjenigen Personen, die als Teilnehmen-
de an Piloten mitgewirkt haben und dadurch ebenfalls dazu beigetragen haben,
dass heute Konzepte vorliegen, wie der Nachwuchs an Fach- und Pddagogi-
schen Hochschulen zielgerichtet gefordert werden kann und wie der Briicken-
schlag zwischen Hochschule und Praxis gelingt.

Nicht zuletzt dankt der Steuerungsausschuss im Namen der Hochschulen und
der Teilnehmenden der Schweizerischen Hochschulkonferenz SHK sowie dem
Staatssekretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation SBFI, durch deren
Finanzierung die Durchfiithrung des Programms P-11 erst erméglicht wurde.

Mit grosser Freude sehen wir dem Nachfolgeprogramm P-11 fiir die Periode
2021-2024 entgegen. Dieses wird den Aufbau und die Implementierung neuer
Pilotprogramme und damit die Lancierung weiterer innovativer Ansdtze fiir
die langfristige Forderung des doppelten Kompetenzprofils von Mitarbeiten-
den an Fachhochschulen sowie Pddagogischen Hochschulen ermdoglichen, die
ihrerseits zur weiteren Entwicklung dieser Institutionen sowie des Schweizeri-
schen Hochschulraums beitragen werden.

Im Namen des Steuerungsausschusses

Dr. Luciana Vaccaro

Prdsidentin des Steuerungsausschusses bis 31.7.2021

Rektorin der Haute Ecole Spécialisée de Suisse Occidentale HES-SO und Prsidentin
der Kammer Fachhochschulen von swissuniversities

Prof. Dr. Christine Bockelmann
Prdsidentin des Steuerungsausschusses ab 1.8.2021
Direktorin der Hochschule Luzern — Wirtschaft
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Préface

Compte tenu de leur quadruple mandat de prestations (englobant lenseigne-
ment, la recherche, la formation continue et les prestations de service), les hautes
écoles doivent pouvoir disposer de collaboratrices et collaborateurs hautement
qualifié-e-s. Pour les hautes écoles pédagogiques et les hautes écoles spécialisées,
le double profil de compétences des collaboratrices et collaborateurs joue un réle
essentiel : il s’agit la d’'une condition fondamentale au développement de la
recherche et de 'enseignement et au renforcement du profil des deux types de
hautes écoles qui se distinguent du fait qu’elles se fondent sur la science, d’une
part, et qu’elles sont orientées vers la pratique, d’autre part.

Le programme P-11 « Programmes-pilotes visant a renforcer le double profil de
compétences de la reléve des HES et des HEP » 2017-2020 s’est fixé pour objectif
de développer et de mettre en ceuvre de nouveaux modéles d’encouragement de la
reléve. Grdce a la collaboration des programmes-pilotes avec des partenaires de
la pratique, cette dernieére et la science se rapprochent l'une de lautre, ce qui
permet de renforcer non seulement le systéme éducatif, mais aussi le niveau de
qualification du personnel en Suisse.

En visant a promouvoir des modéles d’encouragement du double profil de compé-
tences sous forme de projets-pilotes, nous nous sommes aventureés en terrain
partiellement inconnu. Si les programmes-pilotes se sont développés de diverses
manieres, ils font état de succes et de défis communs. Il convient de relever tout
particulierement la création de nombre d’instruments et de structures qui
servent de catalyseurs aux évolutions positives des modéles d’encouragement de
la reléve spécifiquement congus pour les hautes écoles spécialisées et les hautes
écoles pédagogiques. Les participantes et participants issu-e-s d’'une haute école
ou travaillant dans la pratique n’ont pas été les seul-e-s a pouvoir profiter des
mesures d’encouragement. Il en était de méme pour d’autres personnes, notam-
ment celles impliquées directement ou indirectement dans la conception et
lexécution des projets (coordinateurs ou coordinatrices, coaches) et celles issues
de lentourage des participantes et participants. Par ailleurs, I'étroite collabora-
tion avec les partenaires de la pratique constitue non seulement une plus-value
pour les programmes-pilotes, mais aussi pour les hautes écoles concernées dans
leur globalité. Losmose entre la science et la pratique doit étre congue et prati-
quée a long terme. Il conviendra en premier lieu de relever ce défi lors de la
pourstuite des programmes-pilotes une fois la période de financement 2017-2020
terminée.

De nombreuses personnes ont contribué au succes du programme P-11. Au nom
du Comité de pilotage, nous remercions celles et ceux qui ont préparé et accom-
pagné la mise en ceuvre du programme : grdce a leurs recommandations en
matiére de financement des programmes-pilotes, les expertes et experts des
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hautes écoles ou celles et ceux travaillant dans la pratique ont permis de poser les
premiers jalons du programme P-11. De son c6té, le groupe d’accompagnement
du programme P-11 a régulierement controlé les progres effectués par le pro-
gramme P-11 et planifié et réalisé un bilan intermédiaire et une évaluation finale,
qui ont apporté de précieux éclairages sur la planification, la réalisation et
Porganisation de programmes-pilotes. En outre, nous tenons a adresser nos
remerciements a nos collegues du Comité de pilotage qui a assuré la direction
stratégique du programme P-11. Par ailleurs, nous remercions les responsables de
la coordination du programme au sein du Secrétariat général de swissuniversi-
ties.

Le programme P-11 n‘aurait jamais pu étre réalisé sans les idées, l'enthousiasme
et lengagement extraordinaire au sein des hautes écoles. C’est la raison pour
laquelle nous souhaitons également exprimer notre gratitude envers les person-
nes issues des hautes écoles ou travaillant dans la pratique qui ont contribué a la
mise sur pied des programmes-pilotes et a leur bon fonctionnement. Par ailleurs,
le Comité de pilotage remercie toutes les personnes qui ont participé aux pro-
grammes-pilotes et qui ont ainsi contribué a la réalisation des concepts permet-
tant d’encourager la releve de manieére ciblée et a I'établissement d’un pont entre
les hautes écoles et la pratique.

Last, but not least, le Comité de pilotage tient, au nom des hautes écoles et de
l'ensemble des participantes et participants au projet, a adresser ses remercie-
ments a la Conférence suisse des hautes écoles (CSHE) et au Secrétariat d’Etat &
la formation, a la recherche et a 'innovation (SEFRI). En effet, sans leur finan-
cement, le programme P-11 n'aurait jamais vu le jour.

Nous attendons désormais avec impatience le nouveau programme P-11 prévu
pour la période 2021-2024. Celui-ci permettra l'élaboration et 'implémentation
de nouveaux programmes-pilotes et ainsi le lancement d’idées novatrices supplé-
mentaires en vue de I'encouragement a long terme du double profil de compéten-
ces des collaboratrices et collaborateurs des hautes écoles spécialisées et des
hautes écoles pédagogiques. Ces idées pourront a leur tour contribuer au dé-
veloppement des institutions et du systéme suisse des hautes écoles.

Au nom du Comité de pilotage

Dr Luciana Vaccaro

Présidente du Comité de pilotage jusqu’au 31.7.2021

Rectrice de la Haute Ecole Spécialisée de Suisse Occidentale HES-SO et prési-
dente de la Chambre des hautes écoles spécialisées de swissuniversities

Prof. Dr Christine Béckelmann
Présidente du Comité de pilotage a partir du 1.8.2021
Directrice de la Hochschule Luzern - Wirtschaft
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Das Programm P-11

Fiir Fachhochschulen und Péddagogische Hochschulen (FH und PH) kommt der Ent-
wicklung von Nachwuchsfordermodellen sowie einer zielgerichteten Nachwuchspolitik
eine zentrale Rolle zu: Ein addquat qualifizierter Nachwuchs, der sich durch ein doppeltes
Kompetenzprofil Wissenschaft - Praxis auszeichnet und damit in der Lage ist, einen spe-
zifischen Beitrag in Lehre und Forschung zu leisten, bildet die Voraussetzung fiir die wei-
tere Entwicklung und Profilierung dieser noch jungen Institutionen. Dabei fillt ins Ge-
wicht, dass der Nachwuchs tiber heterogene Profile verfiigt und Laufbahnen hiufig nicht
linear verlaufen. Mitarbeitende an FH und PH haben ein Studium an einer FH, PH oder
an einer universitiren Hochschule absolviert und viele haben einige Zeit in der Praxis
gearbeitet; ihre Laufbahnen verlaufen in der Regel an der Schnittstelle zwischen Hoch-
schule und Praxis. Diese unterschiedlichen Werdeginge finden ihren Ausdruck im Kon-
zept des doppelten Kompetenzprofils.

Ein adaquat qualifizierter Nachwuchs, der sich durch ein
doppeltes Kompetenzprofil Wissenschaft - Praxis auszeichnet,
bildet die Voraussetzung fir die weitere Entwicklung und
Profilierung von FH und PH.

swissuniversities hat vor diesem Hintergrund einen Antrag fiir projektgebundene
Beitrige 2017-2020 formuliert, dem der Schweizerische Hochschulrat SHK am 26. Mai
2016 stattgegeben hat. Das mit knapp CHF 7 Mio. Bundesmitteln finanzierte Programm
P-11 «Pilotprogramme zur Stirkung des doppelten Kompetenzprofils beim FH- und PH-
Nachwuchs» bietet einen Rahmen fiir die Identifikation, Entwicklung, Umsetzung und
Evaluation spezifischer Nachwuchsférdermodelle, sogenannter Pilotprogramme, die die
Hochschule enger an die Praxis oder die Praxis enger an die Hochschule binden.

Im Rahmen eines Calls wurden acht durch Fachpersonen in FH und PH entwickel-
te Pilotprogramme ausgewihlt. Diese wiesen, in Erfiillung der Kriterien der Ausschrei-
bung, ein hohes Potenzial fiir eine langfristige Institutionalisierung auf und beruhten
auf einer Zusammenarbeit mit Praxispartnern. Auch die Spannweite der Programme,
also ein allfilliger hochschuliibergreifender Charakter, ihre Ubertragbarkeit, ihr inno-
vativer Ansatz sowie die Beriicksichtigung der Diversitit flossen in die Beurteilung und
Auswahl mit ein. Die Pilotprogramme tragen unterschiedlichen fachbereichs- und bran-
chenspezifischen Anforderungen Rechnung; sie tragen allesamt dazu bei, dass FH, PH
und ihre Fachbereiche tiber eine ausreichende Anzahl addquat qualifizierter Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter verfiigen, ihre spezifischen Profile an der Schnittstelle von
Wissenschaft und Praxis weiter schirfen und nicht zuletzt ihrem vierfachen Leistungs-
auftrag (Lehre, Forschung, Weiterbildung, Dienstleistungen) nachkommen kénnen.

Diese Publikation will die acht Pilotprogramme sichtbar machen, um gemachte
Erfahrungen und Erkenntnisse einem erweiterten Kreis zur Verfiigung zu stellen. Neben
einem Beschrieb der Fordermassnahmen und der individuellen sowie institutionellen
Voraussetzungen wird jeweils aufgezeigt, welche Profile typischerweise geférdert wer-
den und welche Rolle die Férdermassnahme im Hinblick auf die weitere Laufbahn spie-
len kann. Schliesslich werden verschiedene Herausforderungen und gute Lésungen be-
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schrieben. Die Publikation vermittelt damit nicht nur einen Eindruck der verschiedenen
Nachwuchsférdermodelle, sondern méchte als Inspiration und Leitfaden fiir Hochschul-
leitungen, Departementsvorstehende, HR-Vertreterinnen und -Vertreter sowie alle Per-
sonen dienen, die direkt oder indirekt in die Nachwuchsforderung involviert sind.

Ausgangslage

Mitarbeitende an FH und PH miissen iiber ein breites Kompetenzprofil verfiigen,
das im Praxisfeld und in der Wissenschaft anschlussfihig ist. Die beiden Hochschulty-
pen stehen in der Ausbildung ihres Nachwuchses vor einer Reihe gemeinsamer Heraus-
forderungen. So gibt es an beiden Hochschultypen keine vordefinierten oder linearen
Karrieren, vielmehr sind der Nachwuchs heterogen und Laufbahnmodelle vielfiltig.
Neben einer fundierten wissenschaftlichen Ausbildung kommt der Verbindung zu Ins-
titutionen und Unternehmen der Praxis eine besondere Bedeutung zu. Gleichzeitig miis-
sen Lehrende an Hochschulen iiber didaktische Kompetenzen fiir eine tertidire Lehrté-
tigkeit verfiigen (Studienginge und Weiterbildung). Schliesslich ist FH und PH
gemeinsam, dass Profile und Laufbahnen des Nachwuchses stark durch fach- wie auch
durch berufsfeldspezifische Gegebenheiten geprigt sind: So ist die Lehrtitigkeit auf Pri-
mar- und Sekundarstufe ein reglementierter Beruf, der spezifische Ausbildungsanfor-
derungen voraussetzt. Aber auch bestimmte FH-Disziplinen - beispielsweise der Bereich
Gesundheit - bereiten auf einen Arbeitsmarkt vor, der die Ausbildung fiir die Ausiibung
eines Berufes reglementiert. Andere Fachbereiche wie beispielsweise die Bereiche Kunst,
Medien und Kommunikation oder Wirtschaft bereiten auf Praxisfelder vor, die keine
solchen Reglementierungen kennen. Gemeinsam mit den fachspezifischen Gegebenhei-
ten bilden Berufs- und Praxisfelder, in denen FH und PH mit ihrer Lehre, Forschung,
Weiterbildung und ihren Dienstleistungen tétig sind, das relevante Umfeld fiir doppelte
Kompetenzprofile.

Sowohl fir FH wie auch fir PH ist die Starkung der
Verbindung von Hochschule und Praxis Uber innovative
Programme der Nachwuchsforderung zentral.

Die Verbindung zwischen Wissenschaft und Praxis ist charakterisierendes Element
aller Leistungsbereiche der Fachhochschulen. Entsprechend muss der wissenschaftliche
Nachwuchs, um eine Anstellung als Professor:in oder Dozent:in zu erreichen, neben
einer wissenschaftlichen Qualifikation zwingend auch ausgewiesene mehrjihrige Pra-
xiserfahrung mitbringen, beispielsweise in der Hohe eines Minimums von drei oder fiinf
Jahren. Im Rahmen von Doppelanstellungsverhiltnissen an der Hochschule wie auch
in der Praxis ist die Aktualitiit des Praxisbezugs sichergestellt und auch die Verbindung
zum Hochschul- und Wissenschaftssystem bleibt erhalten, was eine Weiterentwicklung
in diesem erleichtert. In vielen Fillen scheidet jedoch der Nachwuchs nach dem Studium
oder der Mittelbauphase aus dem Hochschulsystem in die Praxis aus, und es stellt fiir
die Hochschule eine Herausforderung dar, diese Personen wieder zuriickzugewinnen.
Auch der Nachwuchs aus anderen Hochschultypen (vor allem universitire Hochschulen)
muss sich den Praxisbezug erst aneignen.
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Die Verbindung zwischen Pddagogischen Hochschulen und dem entsprechenden Be-
rufsfeld ist auch fiir die PH konstitutiv. Das Diplomanerkennungsreglement der EDK
definiert fiir jede Unterrichtsstufe den Umfang der berufspraktischen Anteile der Aus-
bildung. Es verlangt von Dozierenden, dass sie iiber «einen Hochschulabschluss im zu
unterrichtenden Fachgebiet, iiber hochschuldidaktische Qualifikationen sowie in der
Regel iiber ein Lehrdiplom und Unterrichtserfahrung auf der Zielstufe» verfiigen
(Art. 20). Aber auch fiir Mitarbeitende in Forschung, Weiterbildung und Dienstleistungen
ist der Bezug zum Berufsfeld unerlisslich. Umgekehrt miissen Praxislehrpersonen eine
Briicke zur Hochschule schlagen kénnen. Sie miissen daher neben einem Lehrdiplom
und mehrjihriger Unterrichtserfahrung iiber eine entsprechende Weiterbildung verfii-
gen (vgl. Art. 21).
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Die acht Pilotprogramme in den Jahren 2017-2020

Titel

Beteiligte Hochschulen

Disziplin

Tandems von PH-Dozierenden und
Praxis-Dozierenden. Briickenschlag
zwischen Hochschule und Zielstufe in der
berufspraktischen Ausbildung von Lehrper-
sonen

Tandems

Connect-Pilotprogramm zur Forderung
doppelter Kompetenzprofile durch Connecti-
vity-Aktivitdten zwischen Wissenschaft und
Praxis

Connect

Die doppelten Kompetenzprofile der
Mitarbeitenden am Fachbereich Gesundheit
und in seinen Partnerinstitutionen
Fachbereich Gesundheit

Das Baukasten-System zur Stirkung des
doppelten Kompetenzprofils
Baukasten

Doppeltes Kompetenzprofil der Pidagogi-
schen Hochschulen: Institutionelle und
individuelle Anforderungen an den Berufs-
feldbezug

Berufsfeldbezug PH

Entrepreneurial Competence in Science
Entrepreneurial Competence

Pilotprogramm fiir den Fachbereich Soziale
Arbeit
Career 2 Social Work C2SW

Pilotprogramm HES-SO
Pilotprogramm HES-SO

PH FHNW (Leading House),
PH Zirich, PHSG

FHNW

BFH

HSLU

PH Zug und PH Zirich
(Leading Houses), HfH, PH
FHNW, PHGR, PH Luzern,
PHSG,PHSZ, PHTG

ZHAW

HES-SO (Leading House),
FHNW, FHO / OST, HSLU
und SUPSI

HES-SO

Lehrer:innenbildung

Angewandte Psychologie,
Soziale Arbeit, Wirtschaft

Gesundheit

Samtliche Fachbereiche der
Hochschule

Lehrer:innenbildung

Life Sciences

Soziale Arbeit

Ingenieurwesen und
Architektur, Wirtschaft und

Dienstleistungen, Gesundheit
und Soziale Arbeit

Die acht Pilotprogramme 2017-2020

Das doppelte Kompetenzprofil wurde wihrend der Forderperiode durch die Finan-
zierung von acht Pilotprogrammen gestérkt. Der Beschrieb der einzelnen Pilotprogramme
und ihrer Fordermassnahmen folgt ab S.41. Beteiligte Hochschulen und Disziplinen sowie
Zielgruppe und Ausrichtung der Pilotprogramme lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Beteiligte Hochschulen und Disziplinen:

Die Mehrheit der geforderten Pilotprogramme decken einen oder mehrere Fachbereiche
oder Departemente einer einzelnen Hochschule ab. Die Pilotprogramme «Fachbereich Ge-
sundheit» und «Entrepreneurial Competence» fokussieren auf die Departemente Gesundheit
der BFH respektive Life Sciences und Facility Management der ZHAW. Die Pilotprogramme
«HES-SO», «Connect» und «Baukasten» decken mehrere oder simtliche Bereiche in der Hoch-
schule ab - «Connect» und «Baukasten» entwickeln fiir diese unterschiedliche, disziplinen-
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oder departementspezifischen Massnahmen. Zudem finden sich unter den acht Pilotprogram-
men drei hochschuliibergreifende Pilotprogramme, die jeweils auf einen Fachbereich
fokussieren: «Tandems» (drei PH) «Career 2 Social Work CS2W» (fiinf FH), und «Berufsfeldbe-
zug PH» (neun PH). Die Pilotprogramme decken ein breites, wenn auch nicht komplettes Spek-
trum an Disziplinen ab, von der Lehrer:innenbildung iiber Life Sciences, Wirtschaft, Soziale
Arbeit und Angewandte Psychologie bis hin zu Gesundheit sowie Musik, Design & Kunst.

Zielgruppe und Ausrichtung der Pilotprogramme

Samtliche Massnahmen verfolgten das Ziel der Stirkung des doppelten Kompetenz-
profils des FH- und PH-Nachwuchses. Dabei setzen die Pilotprogramme unterschiedliche
Fordermassnahmen um - darunter beispielsweise Tandems mit Personen aus Hochschule
und Praxis, Hospitationen und Praxisaufenthalte, Riickkehrprogramme fiir Personen aus
der Praxis, Modelle zur Vertiefung der wissenschaftlichen Kompetenzen, Weiterbildungen
und Qualifikationsangebote, die auf den néichsten Seiten detailliert beschrieben werden.
Hiufig werden die einzelnen Férdermassnahmen durch ergéinzende Massnahmen wie bei-
spielsweise Coachings oder Reflexionsseminare begleitet. Zielgruppe und Ausrichtung der
Pilotprogramme lassen sich auf zwei Achsen situieren:

- Pilotprogramme kénnen sich einerseits an die Gruppe der Mitarbeitenden der Hoch-
schule richten, darunter wissenschaftliche Mitarbeitende, Dozierende und gegebenen-
falls weitere Personengruppen. Andererseits konnen sie sich an Personen aus der Praxis
richten, die in erster Linie ausserhalb der Hochschule tiitig sind und die die Hochschu-
le, beispielsweise im Rahmen einer erginzenden Teilzeitanstellung als Dozierende, zu-
riickgewinnen mochte.

- Die unterschiedlichen Massnahmen der Pilotprogramme zielen einerseits auf die Stér-
kung der wissenschaftlichen Kompetenzen und/oder andererseits der praktischen Kom-
petenzen ab.

wissenschaftl.
Kompetenz
starken

- Einsétze in der Lehre
- Qualifizierungsangebote
fiir Praxis-Dozierende

- Brush-up
- Wissenschaftsschlaufe

Hochschul-

Praxis Personen Tandems
personal

- Praxisschlaufe, Immersion
- Hospitation, Rotationsstelle
- Business Case, Fallbearbeitung etc.

Praxiskompetenz
starken
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Die Mehrheit der Massnahmen der Pilotprogramme zielte auf eine Stirkung der prak-
tischen Kompetenzen des Hochschulpersonals ab. Einige Pilotprogramme setzten demge-
geniiber Massnahmen um, die dazu dienen, Personen aus der Praxis wieder an die Hoch-
schule zu binden oder die wissenschaftliche Kompetenz des Hochschulpersonals weiter
zu stirken, darunter die Pilotprogramme «Connect» (Praxiszeit-Modell) und «Baukasten»
(Brush-up oder Vertiefung wissenschaftliche Kompetenzen, Wissenschaftsschlaufe Musik,
Design und Kunst). Férdermassnahmen wie beispielsweise Tandems situieren sich zwischen
diesen Polen. Nicht zuletzt durch Begleitmassnahmen dienten die Pilotprogramme ganz
generell dem Transfer zwischen den beiden Welten Hochschule und Praxis.

Die Mehrheit der Massnahmen der Pilotprogramme zielte
auf eine Starkung der praktischen Kompetenzen des Hoch-
schulpersonals ab.

Bisher Erreichtes

Das Programm P-11 erlaubt es FH und PH, mittels gezielter und profilbezogener Mass-
nahmen qualifizierte Nachwuchskrifte zu gewinnen und zu férdern. Der Programmantrag
zuhanden SHK detailliert drei Teilziele, wobei Ziele 2 und 3 mittel- und langfristig angelegt
sind und iiber eine Férderperiode von vier Jahren hinausgehen:

1. Dasdoppelte Kompetenzprofil Praxiserfahrung und wissenschaftliche respektive kiinst-
lerische Qualifikation wird gestérkt — mit Blick auf eine Tétigkeit sowohl an der Hoch-
schule wie auch im ausserschulischen Arbeitsmarkt.

2. Die anwendungs- und praxisorientierte Forschung und Lehre wird nachhaltig gesichert
und weiterentwickelt.

3. Forschungs- und Bildungsstétten an der Nahtstelle von Wissenschaft respektive Kunst
und Praxis sind fiir den Nachwuchs in Lehre und Forschung attraktiv und gegeniiber
dem ausserhochschulischen Arbeitsmarkt konkurrenzfihig. Thr spezifisches Profil zeich-
net sie aus als idealen Arbeitsort fiir Personen, die ein doppeltes Kompetenzprofil mit-
bringen oder die entsprechenden Kompetenzen weiterentwickeln und festigen wollen.

Zum Zeitpunkt der vorliegenden Publikation sind die Pilotprogramme teilweise noch
am Laufen und auch die im Rhythmus der einzelnen Pilotprogramme durchgefithrten
Selbstevaluationen sind teilweise nicht vollstéindig abgeschlossen. Dies nicht zuletzt auf-
grund der Verzogerungen, die durch die Coronapandemie entstanden sind, und der damit
verbundenen Verlingerung des Programms P-11 bis Ende 2021. Dennoch ist es bereits jetzt
moglich, fiir das Programm P-11 als Gesamtes ein Fazit zu ziehen. Basis dafiir bildet der
Austausch zwischen der Begleitgruppe des Programms und den Verantwortlichen der ein-
zelnen Pilotprogramme im Rahmen der Zwischenbilanz (Frithjahr 2019) sowie anlisslich
der Schlussevaluation des Programms (Frithjahr 2021). Erginzend werden Erkenntnisse
aus den jdhrlichen Reportings beigezogen.
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Eine erste Feststellung ist, dass die Aufbauphase der Pilotprogramme léinger dauerte
als geplant. Die Forderdauer von 3 15 Jahren - die Auswahl der Pilotprogramme erfolgte
im Sommer 2017, frithestmoglicher Start der Pilotprogramme war September 2017 - wur-
de dementsprechend als kurz beurteilt. Um operativ zu werden, waren Konzeptarbeit sowie
Absprachen innerhalb und ausserhalb der Hochschule nétig, um beispielsweise mit HR-Stel-
len oder Praxispartnern eine «gemeinsame Sprache» zu finden und Regeln fiir die Teilnah-
me an Fordermassnahmen zu definieren. Auch die Rekrutierung von Teilnehmenden be-
deutete einen zeitlichen Aufwand.

Auch wenn die Aufbauphase der Pilotprogramme langer dauerte
als geplant: Praktisch alle geplanten Vorhaben konnten umge-
setzt und evaluiert werden.

Eine zweite Feststellung ist, dass - trotz dieses Aufwands - die Pilotprogramme mit
wenigen Ausnahmen praktisch alle geplanten Vorhaben und damit alle Férdermassnahmen
umsetzen und auch evaluieren konnten. Dank der coronabedingten Verldngerung des Pro-
gramms P-11 entspricht zudem die Anzahl der Teilnehmenden den urspriinglichen Erwar-
tungen. Insgesamt haben zum Stichdatum rund 350 Personen direkt von einer Férdermass-
nahme des Programms profitiert. Zusétzlich sind und waren zahlreiche weitere Personen
in das Programm involviert oder haben davon profitiert, beispielsweise als Coaches oder
als Teilnehmende von Veranstaltungen und Netzwerkgruppen.

Das Bild, das die Selbstevaluationen der einzelnen Pilotprogramme zeichnen, ist
durchgehend positiv. Teilnehmende der Pilotprogramme wie auch Personen aus Hochschu-
le und Praxis erachten das Programm respektive die Fordermassnahmen sowie den Aus-
tausch zwischen den beiden Welten als gewinnbringend. Praxis und Hochschule profitie-
ren voneinander, indem sie ihre jeweiligen Fragen und Sichtweisen einbringen. So bieten
sich fiir die Praxis konkrete, wissenschaftliche fundierte Anséitze und Problemlésungen,
umgekehrt sensibilisiert die Zusammenarbeit mit der Praxis fiir deren Realitéiten und Pro-
bleme, die in Lehre und Forschung einfliessen. Die Pilotprogramme stéirken dariiber hinaus
eine gemeinsame Perspektive der Nachwuchsférderung. Dies vor dem Hintergrund, dass
Karrieren an der Schnittstelle Hochschule und Praxis nicht linear verlaufen und die Arbeit
an der Hochschule nicht zwingend ein Ziel, sondern eine Etappe in einer Laufbahn dar-
stellen kann. Dabei hat sich gezeigt, dass ein ganzheitliches Verstindnis von Laufbahnen
von Bedeutung ist: Der Nachwuchs wird darauf vorbereitet, eine Laufbahn an der Hoch-
schule oder in der Praxis zu verfolgen. Fordermassnahmen er6ffnen Karrierewege. Perso-
nen, die von der Hochschule in die Praxis oder umgekehrt wechseln, sind nicht fiir die eine
Seite verloren, sondern sorgen fiir Briickenschlige zwischen den beiden Welten.

Fir die Praxis bieten sich konkrete, wissenschaftlich fundierte
Ansatze und Problemlosungen an, umgekehrt sensibilisiert
die Zusammenarbeit mit der Praxis fir deren Realitaten und
Probleme, die in Lehre und Forschung einfliessen.
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Aussagen aus einer Umfrage, an der Teilnehmende aus verschiedenen Pilotprogrammen
teilgenommen haben, zeichnen ebenfalls ein positives Bild. Es sei darauf hingewiesen, dass nicht
alle Teilnehmenden von allen Pilotprogrammen die Umfrage beantwortet haben, weshalb bei
der Interpretation Vorsicht geboten ist.! Des Weiteren féllt ins Gewicht, dass die einzelnen For-
dermassnahmen von unterschiedlicher Dauer waren: punktueller Aufwand von 1bis 2 Wochen
bis hin zu 6 Monaten und mehr. Die Antworten sind also nicht direkt miteinander vergleichbar
- trotzdem konnen bestimmte Schliisse gezogen werden. Die Stichprobe setzt sich zu grossen
Teilen aus wissenschaftlichen Mitarbeitenden oder Assistierenden sowie Dozierenden respek-
tive Professor:innen zusammen; nur vereinzelte Stimmen stammen von Fachpersonen aus der
Praxis.

Der Grossteil der Teilnehmenden, die die Umfrage beantwortet haben, hat an einer
Massnahme zur Stirkung der Praxiskompetenz teilgenommen, deutlich weniger Personen
haben an einer Massnahme zur Stirkung der wissenschaftlichen Kompetenz teilgenommen.
Es iiberrascht daher nicht, dass der Anstieg der Praxiskompetenz entsprechend positiv be-
urteilt wurde: Deutlich {iber die Hélfte der Personen - sowohl Dozierende wie auch wissen-
schaftliche Mitarbeitende oder Assistierende - schiitzen ihn als stark oder sehr stark ein.?
Interessant sind die Einschitzungen zum Anstieg der wissenschaftlichen Kompetenz: Die
Anzahl positiver Einschitzungen zu diesem Anstieg ist hoher als die Anzahl Personen, die
effektiv an einer Massnahme teilgenommen haben, die primir der Stirkung der wissenschaft-
lichen Kompetenz diente. Auch Fordermassnahmen, die priméir auf eine Stirkung der Pra-
xiskompetenz abzielen, haben demnach einen positiven Effekt auf die wissenschaftlichen
Kompetenzen. Ein klares Bild zeigt sich auch bei der Einschiitzung der Auswirkungen der
Teilnahme auf die Qualitit der Lehrveranstaltungen; diese werden insbesondere von den
Dozierenden mehrheitlich als stark und sehr stark beurteilt. Etwas durchmischter ist die
Einschitzung zu den Auswirkungen auf die Kompetenz zur Akquisition und Durchfiihrung
von Forschungsprojekten, aber auch sie ist mehrheitlich positiv.

Eine Durchsicht der personlichen Voten der Teilnehmenden macht deutlich, dass insbe-
sondere die Kontakte sowie der Einblick in die Praxis wertgeschitzt wurden, genannt wurden
aber auch das Interesse an Forschung, die Erfahrung und die Konfrontation mit neuen Themen
oder Projekten an sich. Vereinzelt wurde auch auf die Schwierigkeit hingewiesen, Aktivititen
in Hochschule und Praxis unter einen Hut zu bringen, und auf den Aufwand, der mit einer Teil-
nahme an einer Fordermassnahme einhergeht.

Es sei daran erinnert, dass die Pilotprogramme unterschiedliche Zielsetzungen verfol-
genund einerseits die Praxis-, andererseits die wissenschaftliche Kompetenz stéirken wollen.
Die Umfrage macht jedoch generell sichtbar, dass die Teilnahme an den Férdermassnahmen
sich deutlich und positiv auf beide Dimensionen des doppelten Kompetenzprofils der Teil-
nehmenden auswirkt. Damit legt sie den Schluss nahe, dass Praxis und Wissenschaftskom-
petenzen keine klar voneinander abgegrenzten Konzepte darstellen, sondern eng miteinander
verbunden sind. Die Antworten der Teilnehmenden wie auch der Beschrieb der einzelnen
Pilotprogramme auf den Folgeseiten zeigen zudem, dass durch die Teilnahme an den Férder-
massnahmen eine Vielzahl weiterer Kompetenzen gestirkt wurden wie beispielsweise Lea-
dership oder Selbstmanagement.

" Insgesamt 100 Teilnehmende haben die Fragen beantwortet; die Stichprobe ist damit deutlich kleiner als der
Anteil Personen, die effektiv an Férdermassnahmen teilgenommen haben, und fiir zwei Pilotprogramme liegen
keine entsprechenden Daten vor.

2 Skala: iiberhaupt nicht, sehr wenig, wenig, massig, stark, sehr stark



19
Pilotprogramme zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils beim FH- und PH-Nachwuchs

P-11 zielt auf eine Verstetigung der Fordermassnahmen an den betroffenen Hochschu-
len ab. Auch wenn die Forderperiode zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht abgeschlossen ist
und sich erst in den nichsten Jahren zeigen wird, ob diese Férdermassnahmen an den ein-
zelnen Institutionen nachhaltig etabliert sind, so sind doch die Signale positiv. Auch zeigt
sich, dass gerade der anfiinglich geleistete Aufwand, um beispielsweise eine «gemeinsame
Sprache» zu finden oder die Férdermassnahmen an die institutionelle Personalentwicklung
zu koppeln, hilfreich ist.

Konzeption von Nachwuchsforderprogrammen: Lessons learned

Die gemachten Erfahrungen erlauben es, Schlussfolgerungen im Hinblick auf die
Entwicklung, die Durchfithrung und den Betrieb von Nachwuchsférdermodellen an FH
und PH zu ziehen.

Der Aufbau stabiler Nachwuchsfordermodelle verlangt nach
einem Commitment sowohl der Hochschule wie auch der Praxis.

Pilotprogramme zur Férderung des doppelten Kompetenzprofils stellen eine institu-
tionelle Neuheit dar, der Aufbau dieser Modelle braucht seine Zeit. Es gilt, Modelle moglichst
frith in die Strategien und Strukturen der Hochschule zu integrieren. Interinstitutionelle
Pilotprogramme sind mit besonderen Herausforderungen konfrontiert, da sie gleichzeitig
eine gemeinsame Vision voraussetzen, eine konkrete Vorstellung davon, welche Kompe-
tenzen auf welche Art und Weise gefordert werden kénnen.

Es hat sich jedoch gezeigt, dass es sich auszahlt, wenn diese Arbeit moéglichst frith
geleistet wird und die Integration bereits bei der Konzeption der Férdermassnahmen mit-
gedacht wird. Somit ist bereits zu Beginn eine gute Grundlage fiir den erfolgreichen Betrieb
der Pilotprogramme gegeben und der Fokus kann auf der Konsolidierung liegen: Sind die
Massnahmen an den betroffenen Hochschulen sichtbar und zugéinglich? Sind sie nachhal-
tig als Personalentwicklungsinstrumente etabliert?

Zentral ist nicht nur das Commitment der Hochschule, sondern auch der Praxisorga-
nisation. Auch hier sind zu Beginn Abstimmungsprozesse wichtig und gegenseitige Bediirf-
nisse und Erwartungen zu kliren, auch im Hinblick auf die Finanzierung der Pilotpro-
gramme. So konnten bestimmte Pilotprogramme oder Férdermassnahmen gegebenenfalls
vermehrt auch fiir Personen aus der Praxis geéffnet werden, womit iiber die Teilnahme
auch der Betrieb der Pilotprogramme co-finanziert werden konnte.

Erfolgreiche Nachwuchsfordermodelle suchen eine Balance
zwischen Individualisierung der Fordermassnahmen und einer
gewissen Standardisierung.

Des Weiteren sind eine Begleitung der Massnahmen auf individueller Ebene sowie
eine begleitende Reflexion durch die involvierten Institutionen hilfreich, um sicherzustel-
len, dass simtliche Partner einen optimalen Nutzen aus den Nachwuchsfordermodellen
ziehen.
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Nach dem Bachelor und Master findet eine zunehmende Individualisierung statt: Je
weiter Personen in ihrer Laufbahn voranschreiten, desto individueller werden Profile und
Kompetenzen und demnach auch individuelle Férderbediirfnisse. Personalentwicklung ist
stets Einzelfallarbeit; an FH und PH ist dies jedoch aus den oben aufgefiithrten Griinden umso
ausgeprigter. FH und PH miissen Strukturen und Mechanismen schaffen, um auf vielfiltige
Biografien einzugehen und ihre Mitarbeitenden entlang der Idee des doppelten Kompetenz-
profils entsprechend den individuellen Bediirfnissen optimal zu férdern.

Die geférderten Pilotprogramme haben eine Vielfalt von Férdermassnahmen entwickelt.
Die Umsetzung dieser Féordermassnahmen ergibt sich aus individuellen Konstellationen, die
von den einzelnen Personen, dem Hochschul- und dem Praxisumfeld geprégt sind. Die Aus-
differenzierung der Férdermassnahmen ist daher - gerade und insbesondere im Hinblick auf
Praxisfelder (im Gegensatz zu Berufsfeldern in strukturierten Arbeitsmérkten) - eine Not-
wendigkeit. Damit ist nicht nur der Aufbau, sondern auch der Betrieb von Férdermassnahmen
mit einem Aufwand verbunden.

Um diesen Aufwand in Grenzen zu halten, ist eine Balance zwischen Flexibilisierung
und Standardisierung der Modelle wichtig. Individuelle Massnahmen sind mit Vorteil in in-
stitutionelle Massnahmen einzubinden, die ihrerseits Bestandteil der HR-Politik einer Hoch-
schule sind. Dies erlaubt unter anderem die Anerkennung des Gelernten und Geleisteten, bei-
spielsweise {iber die Etablierung von Portfolios, was fiir geférderte Personen und ihre
weitere Laufbahn von zentraler Bedeutung ist. Eine Herausforderung liegt darin, Fragen der
Anerkennung auch hochschuliibergreifend anzugehen. In Disziplinen, die auf Arbeitsmirkte
mit einem reglementierten Beruf vorbereiten, ist dies eher moglich als in Praxisfeldern.

Das doppelte Kompetenzprofil ist komplex - und macht FH-
und PH-Profile sichtbar.

Schliesslich zeigt die Ubersicht {iber die acht Pilotprogramme: Es gibt nicht ein doppel-
tes Kompetenzprofil, sondern eine Vielzahl méglicher Auspragungen eines doppelten oder
gar mehrfachen Kompetenzprofils. Gemeinsam ist die Herausforderung, dass der Nachwuchs
an FH und PH {iber eine Vielzahl von Kompetenzen verfiigen muss: Mitarbeitende mit einem
doppelten Kompetenzprofil arbeiten nach neusten wissenschaftlichen Methoden und Erkennt-
nissen (die Stirkung des akademischen Profils erfolgt nicht nur tiber Fordermassnahmen der
Pilotprogramme, sondern auch, in vielen Féllen, im Rahmen eines Doktorats®) und verfiigen
gleichzeitig {iber relevante und aktuelle Praxiserfahrung - wobei sowohl die Wissenschaft
(respektive die beiden Felder Lehre und Forschung) wie auch die Praxis (respektive die un-
terschiedlichen Praxisbeziige) vielschichtige Konzepte sind. Je nach Profil kommen weitere
Kompetenzen hinzu, die sich der Nachwuchs an FH und PH aneignen muss, beispielsweise
Leadership, Management oder hochschuldidaktische Qualifikationen.* Sich all diese Kompe-
tenzen anzueignen und zu bewahren, ist umso herausfordernder, wenn die Arbeit an der Hoch-
schule in einem Teilzeitpensum erfolgt, weil beispielsweise auch Betreuungsaufgaben zu be-
wiltigen sind.

3 Es sei an dieser Stelle auf das Programm P-1 hingewiesen, das einen Rahmen fir die Forderung von Kooperatio-
nen zwischen FH und PH mit einer Schweizer universitaren Hochschule (Teilprojekt 2) oder mit einer promotions-
berechtigten Institution im Ausland (Teilprojekt 3) bietet (Programm 2017-2020 und Programm 2021-2024).

4 swissuniversities. (2017). Laufbahnen an Fachhochschulen; swissuniversities. (2018). Laufbahnen an Padagogi-
schen Hochschulen.



https://www.swissuniversities.ch/themen/nachwuchsfoerderung/p-1-doktoratsprogramme
https://www.swissuniversities.ch/themen/nachwuchsfoerderung/p-1-dritter-zyklus
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/LaufbahnenFH_de.pdf
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Projekte/181128_Laufbahnen_PH_Bericht_d_%C3%B6ffentlich.pdf
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Projekte/181128_Laufbahnen_PH_Bericht_d_%C3%B6ffentlich.pdf
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Es ist kaum realistisch, in beiden Welten gleichermassen zu Hause zu sein. Mitarbei-
tende eines Teams konnen verschiedene Fokusse bedienen, Hochschule oder Praxis. Zen-
tral ist, dass die Hochschule verschiedene Felder bedienen kann. Gleichzeitig miissen Mit-
arbeitende mit doppeltem Kompetenzprofil in der Lage sein, sich sowohl in der Wissenschaft
wie auch in der Praxis zu bewegen, Briickenschlige zu schaffen und die beiden Welten
aufeinander zu beziehen. Aussagen von Teilnehmenden, die eine Férdermassnahme zur
Stirkung ihrer Praxiskompetenz oder wissenschaftlichen Kompetenz durchlaufen haben
und die sowohl einen Anstieg der Praxiskompetenz wie auch der wissenschaftlichen Kom-
petenz sowie Auswirkungen auf die Qualitéit der Lehre und der Forschung feststellen, legen
den Schluss nahe, dass Wissenschaft und Praxis eng miteinander verschrinkt sind. Dies
zeigt auch eine Untersuchung im Rahmen des Pilotprogramms «Connect» zum Begriff des
doppelten Kompetenzprofils.® Ziel ist daher die Entwicklung eines eigentlichen dualen
Kompetenzprofils eher denn eines doppelten Kompetenzprofils.

Das Programm P-11 hat deutlich gemacht, dass mit dem Fokus auf das Konzept des
doppelten Kompetenzprofils eine verstirkte Sichtbarkeit des FH- und PH-Profils erreicht
wird, gegen innen (Hochschule, Hochschulangehorige) wie auch gegen aussen (potenziel-
ler wissenschaftlicher Nachwuchs in der Praxis, Praxisinstitutionen). Die Integration in
die institutionelle Personalentwicklung sowie die Anerkennung des Geleisteten ist von zen-
traler Bedeutung, damit sich die Férdermassnahmen nachhaltig auf individuelle Laufbah-
nen auswirken kénnen.

Ausblick auf das Nachfolgeprogramm 2021-2024

Erste Erfahrungen sind gemacht, die Stabilisierung der acht geférderten Pilotpro-
gramme ist aufgegleist. swissuniversities hat bei der SHK ein Nachfolgeprogramm bean-
tragt, um eine Reihe neuer Pilotprogramme zu lancieren, die weitere Massnahmen und
Modelle entwickeln, umsetzen und evaluieren. Dies, um weitere Erfahrungen zu sammeln
und einen Breiteneffekt zu erzielen, der tiber die einzelnen Pilotprogramme und die betei-
ligten Institutionen hinausgeht. Dafiir sollen in den Jahren 2021-2024 aufgrund der Er-
fahrungen mit dem Programm 2017-2020 wie auch mit dem neuen Programm 2021-2024
handlungsorientierte Botschaften im Hinblick auf eine zielgerichtete Férderung des FH-
und PH-Nachwuchses mit seinem spezifischem Profil sowie die Ausgestaltung von Nach-
wuchsfordermodellen entwickelt werden. Ziel des Nachfolgeprogramms ist die Veranke-
rung der Erkenntnisse auf systemischer Ebene im Sinne eines Orientierungsrahmens fiir
eine fokussierte Nachwuchsférderung an FH und PH.

Das Nachfolgeprogramm 2021-2024 will einen Breiteneffekt
erzielen, der Uber die einzelnen Pilotprogramme und die beteiligten
Institutionen hinausgeht.

5 Siehe auch Kapitel «Connect+: Systematisierungsworkshops zu den Ansétzen der P-11-Pilotprogrammen, S. 35
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Bei der Konzeption des Programms hat der Steuerungsausschuss den in der Periode
2017-2020 gemachten Erfahrungen Rechnung getragen und die Kriterien prézisiert, die fiir
die Auswahl der Pilotprogramme beigezogen werden. So muss beispielsweise die angestrebte
Verstetigung von Beginn weg in die Projektplanung mit einbezogen werden (Einbezug von
HR-Personen in die Ausarbeitung des Gesuchs, Finanzierungsplan fiir die Zeit nach Ablauf
der Forderung). Da in der laufenden Periode die Mehrheit der Férdermassnahmen auf eine
Starkung des Praxisbezugs abzielt, sollen in der neuen Férderperiode nach Moglichkeit ver-
mehrt auch Pilotprogramme geférdert werden, die auf eine Stirkung der wissenschaftlichen
Kompetenz abzielen ® (fiir Massnahmen innerhalb des Doktorats stehen eigene Fordergefisse
zur Verfiigung, weshalb hier Massnahmen ausserhalb des Doktorats gemeint sind); fiir diese
Pilotprogramme wird auf das Erfordernis einer Zusammenarbeit mit der Praxis verzichtet.
Ein besonderes Augenmerk liegt auf dem innovativen Charakter der Aktivitdten und der ver-
stiarkten Beriicksichtigung der Diversitit. So beinhalten forderwiirdige Gesuche eine fundier-
te Uberlegung zu den Méglichkeiten der Pilotprogramme im Hinblick auf die Férderung der
Chancengleichheit, die Nutzung vorhandener Potenziale und die Diversitéit des Nachwuchses.
Neu wurde auch die Zielgruppe des Programms erweitert: Dieses umfasst nun insbesondere
auch die Férderung kiinftiger Kaderpersonen im doppelten Kompetenzprofil. Um den Wir-
kungsradius der Pilotprogramme zu erhohen, miissen Projektvorschlige die Frage der Ver-
breitung der Ergebnisse beriicksichtigen und entsprechende Massnahmen einplanen.

Die Erkenntnisse aus dem Programm 2017-2020 werden auch in die weitere Umset-
zung des Nachfolgeprograms einfliessen. Insbesondere bedarf es einer konstruktiv kriti-
schen und reflektierenden Betrachtung des Programms sowie der geférderten Pilotpro-
gramme - iiber beide Forderperioden hinweg, um weiter zu eruieren, wie das doppelte
Kompetenzprofil nachhaltig und auf systemischer Ebene gestirkt werden kann.

% Die Férderung von wissenschaftlichen Kompetenzen ist fiir Dozierende an FH und PH zentral, siehe: Béckelmann,
C., Tettenborn, A., Baumann, S. & Elderton, M. (2019). Dozierende an Fachhochschulen und Padagogischen
Hochschulen der Schweiz: Qualifikationsprofile, Laufbahnen und Herausforderungen.
https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozieren-
de-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch



https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozierende-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch
https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozierende-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch
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Le programme P-11

Le développement de modeéles d’encouragement de la reléve et d’une politique de la
releve ciblée joue un role essentiel pour les hautes écoles spécialisées (HES) et les hautes
écoles pédagogiques (HEP): une reléve qualifiée qui se distingue par un double profil de
compétences (science - pratique) et qui est ainsi en mesure d’apporter une contribution
spécifique a I’enseignement et a la recherche est un préalable indispensable au développe-
ment et a la constitution d’une identité de ces jeunes institutions. Relevons a cet égard que
les profils de la reléve sont hétérogenes et que les carriéres dans les HES et les HEP ne sont
souvent pas linéaires. Les collaboratrices et collaborateurs des HES et des HEP ont effectué
des études au sein d’'une HES, d’une HEP ou d’une haute école universitaire et nombre
d’entre eux ou elles ont travaillé quelque temps sur le terrain. Leur carriere se déroule fré-
quemment a l'interface entre science et pratique. Ces différents parcours professionnels
trouvent leur expression dans le double profil de compétences.

Une releve qualifiée qui se distingue par un double profil de
competences (science - pratique) est un préalable indispensa-
ble au développement et a la constitution d'une identité des
HES et HEP.

Dans ce contexte, swissuniversities a formulé une demande de contributions liées
a des projets 2017-2020. Celle-ci a été acceptée par la Conseil des hautes écoles de la
CSHE le 26 mai 2016. Bénéficiant d’un financement fédéral de pres de 7 millions de
francs, le programme P-11 « Programmes-pilotes visant a renforcer le double profil de
compétences de la reléve des hautes écoles spécialisées et des hautes écoles pédagogiques »
sert de cadre a I'identification, au développement, a 'implémentation et a ’évaluation de
modéles spécifiques d’encouragement de la reléve, a savoir : des programmes-pilotes
permettant de créer un lien plus étroit entre la pratique et les hautes écoles et vice-versa.

Huit de ces programmes-pilotes développés par des spécialistes issu-e's d’une HES
ou d’une HEP ont été sélectionnés dans le cadre d’un appel a projets. Répondant aux
critéres de la mise au concours, ces projets présentaient un fort potentiel d’institutionna-
lisation a long terme et reposaient sur une collaboration avec des partenaires de la pra-
tique. La portée des programmes (autrement dit : leur caractére interinstitutionnel, leur
potentiel de transfert, leur approche novatrice ainsi que la prise en compte de la diversité)
a été prise en considération lors de I’évaluation et de la sélection des projets. Les pro-
grammes-pilotes tiennent compte des exigences spécifiques aux domaines d’études ain-
si quaux différentes branches. Ils permettront aux HES et aux HEP de disposer d’'un
nombre suffisant de collaboratrices et collaborateurs qualifié-e's, de renforcer leurs pro-
fils spécifiques a I'interface entre science et pratique et de remplir de maniére adéquate
leur quadruple mandat de prestations, qui englobe la recherche, 'enseignement, la for-
mation continue et les prestations de service.

La présente publication a pour objectif de faire connaitre les huit programmes-pi-
lotes, afin de communiquer les expériences acquises et les résultats obtenus a un large
public. Outre la présentation des mesures d’encouragement et des dispositions indivi-
duelles et institutionnelles, la publication décrit les profils qui sont généralement en-
courageés et le role que peuvent jouer les mesures d’encouragement pour la suite de la
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carriére des participantes et participants. Pour conclure, elle procéde a une description
de différents défis et fournit de bonnes solutions. Ainsi, elle donne non seulement une
idée des différents modeéles d’encouragement de la reléve, mais voudrait également servir
d’inspiration et de guide aux directions des hautes écoles, aux cheffes et chefs de dépar-
tement, aux représentantes et représentants des ressources humaines et a toutes les per-
sonnes concernées directement ou indirectement par 'encouragement de la reléve.

Situation initiale

Les membres du personnel des HES et HEP doivent disposer d’un large profil de
compétences adapté a la pratique et a la science. Les deux types de hautes écoles sont
confrontés a un certain nombre de défis communs en matiére de formation de la releve.
Ainsi, les carrieres poursuivies au sein d’'une HES ou d’'une HEP ne sont ni « prédéfinies »
ni linéaires. Au contraire : la reléve est hétérogene et les modéles en termes de carriére
sont variés. Outre une solide formation scientifique, une importance particuliére est
accordée au lien avec les partenaires de la pratique (entreprises ou autres institutions).
En paralléle, les enseignantes et enseignants au sein des hautes écoles doivent disposer
des compétences didactiques nécessaires pour enseigner au degré tertiaire (filieres acadé-
miques et formation continue). Last, but not least, les HES et les HEP ont en commun le
fait que les profils et les carriéres de leur reléve dépendent largement des besoins spéci-
fiques aux domaines d’études et a la profession : ainsi, ’enseignement aux degrés primaire
et secondaire est considéré comme une profession réglementée assortie d’exigences spé-
cifiques en matiére de formation. Il en est de méme pour certaines disciplines HES, no-
tamment dans le domaine de la santé. En effet, elles préparent leurs futur-e-s diplémées
et diplémés a intégrer un marché du travail qui réglemente la formation a 'exercice de
la profession. D’autres domaines, tels que I’art, les médias et la communication ou ’éco-
nomie, préparent a la pratique et ne connaissent pas de telles réglementations. Outre les
disciplines, ce sont les champs professionnels et la pratique dans lesquels les HES et les
HEP sont actives par le biais de ’enseignement, la recherche, la formation continue et
les prestations de service qui constituent les éléments fondamentaux des doubles profils
de compétences.

Le renforcement des liens entre les hautes écoles et la pratique
grace a la mise en place de programmes novateurs dans le
domaine de I'encouragement de la reléve joue un réle détermi-
nant pour les HES et les HEP.

Le lien entre la science et la pratique est un élément caractéristique de tous les do-
maines de prestations des hautes écoles spécialisées. Par conséquent, les représentantes et
représentants de la reléve scientifique, qui souhaitent obtenir un poste de professeur-e
ou d’enseignant-e doivent étre en possession — outre leur qualification scientifique — d’une
expérience pratique de plusieurs années, par exemple de trois voire de cinqg ans. Le fait
d’avoir deux emplois - I’'un au sein d’une haute école, l'autre dans la pratique — permet
de maintenir le lien avec cette derniére, mais aussi avec le systéme de formation supé-
rieure et le systéme scientifique, ce qui facilite le développement professionnel continu
au sein de ceux-ci. Dans de nombreux cas, la reléve se tourne vers la pratique une fois les
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études achevées ou apres avoir appartenu au corps intermédiaire. Pour les hautes écoles
qui doivent essayer de faire revenir les collaboratrices et collaborateurs ayant quitté le
systéme des hautes écoles, cela représente un défi considérable. Quant a la reléve issue
d’autres types de hautes écoles (notamment les hautes écoles universitaires), elle doit
d’abord se familiariser avec la pratique.

Le lien vers le futur domaine d’activité des diplomé-e-s joue également un role es-
sentiel pour les hautes écoles pédagogiques. Le réglement concernant la reconnaissance
des diplomes d’enseignement de la CDIP définit pour chaque degré d’enseignement les
parties consacrées a la pratique professionnelle. Conformément a ce réglement, les for-
mateurs et formatrices d’enseignantes et enseignants doivent posséder « un titre de haute
école dans la discipline a enseigner, des qualifications didactiques qui répondent aux
exigences d’un auditoire de haute école et, en régle générale, un diplome d’enseignement
et une expérience de ’enseignement dans le degré concerné » (art. 20). Pour les collabo-
ratrices et collaborateurs exercant leurs activités dans la recherche, la formation continue
ou les prestations de service, le lien vers la pratique joue également un role déterminant.
A linverse, les praticiennes et praticiens doivent disposer d’une « formation continue en
adéquation » qui vient s’ajouter a leur diplome d’enseignement et leur expérience de
I’enseignement de plusieurs années (cf. art. 21).
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Les huit programmes-pilotes en 2017-2020

Titre

Hautes écoles participantes

Disciplines

Tandems corps enseignant HEP - corps
enseignant pratique. Pont entre la haute
école et la formation professionnelle pratique
des enseignantes et enseignants

Tandems

Programme-pilote Connect pour la
promotion des doubles profils de compéten-
ces a travers des « activités de connexion »
entre science et pratique

Connect

Doubles profils de compétences des
collaboratrices et collaborateurs du domaine
de la santé et dans ses institutions partenai-
res

Domaine de santé

Boite a outils pour renforcer le double profil de
compétences
Boite a outils

Double profil de compétences des hautes
écoles pédagogiques: exigences institu-
tionnelles et individuelles posées aux
activités professionnelles

Activités professionnelles des HEP

Entrepreneurial Competence in Science
Entrepreneurial Competence in Science

Programme-pilote pour le domaine Travail
social
Career 2 Social Work C2SW

Programme-pilote HES-SO
Programme-pilote HES-SO

HEP de la FHNW (leading
house), PH Zirich, PHSG

FHNW

BFH

HSLU

PH Zug et PH Ziirich (leading

House), PHGR, PH Luzern, PH
FHNW, PHSZ, PHSG, PHTG,

HfH

ZHAW

HES-SO (leading House),
FHNW, FHO / OST, HSLU et
SUPSI

HES-SO

Formations des ensei-
gnant-e-s

Psychologie appliquée, travail
social, économie

Santé

Tous les domaines d'étude de
laHSLU

Formation des enseignant-e-s

Life Sciences

Travail social

Ingénierie et architecture,
économie et services, santé et
travail social

Les huit programmes-pilotes 2017-2020

Au cours de la période 2017 4 2020, le double profil de compétences a été renforcé par
huit programmes-pilotes. Leur description et les mesures d’encouragement sont présentées
a partir de la p. 41. Les hautes écoles participantes et les disciplines, de méme que les grou-
pes cibles et 'orientation des programmes peuvent étre résumés comme suit :

Hautes écoles participantes et disciplines :

la plupart des programmes-pilotes couvrent un ou plusieurs domaines d’études ou
départements d’une haute école. Les programmes-pilotes « Domaine de santé » et « Entre-
preneurial Competence » sont axés sur les départements Santé de la BFH et Life Sciences
et Facility Management de la ZHAW. Les programmes-pilotes « HES-SO », « Connect » et
« Boite a outils » couvrent plusieurs voire tous les domaines d’une haute école - les deux
derniers développent différentes mesures spécifiques aux disciplines ou aux départements.
Trois des huit programmes-pilotes concernent les hautes écoles dans leur ensemble et sont
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axés sur un domaine d’études spécifique : « Tandems » (trois HEP), «Career 2 Social Work
CS2W» (cinq HES) et « Activités professionnelles des HEP » (neuf HEP). Méme s’il n’est
pas complet, les programmes-pilotes couvrent un large spectre de disciplines allant de la
formation des enseignantes et enseignants aux domaines de la santé, de 1a musique, du de-
sign et de l’art, en passant par la discipline « Life Sciences », ’économie, le travail social et
la psychologie appliquée.

Groupe cible et orientation du programme-pilote :

toutes les mesures visent a renforcer le double profil de compétences de la reléve des
HES et des HEP. A cet effet, les programmes-pilotes mettent en ceuvre différentes mesures
d’encouragement - notamment : des tandems avec des personnes issues de hautes écoles ou
de la pratique, des stages d’initiation, des programmes de retour en haute école s’adressant
aux personnes issues de la pratique, des modéles en vue de 'approfondissement des compé-
tences scientifiques, des formations continues et des offres de qualification. Ces mesures sont
décrites de maniére détaillée aux pages suivantes. Souvent, celles-ci sont accompagnées de
mesures complémentaires, comme le coaching ou des séminaires de réflexion. Le groupe-ci-
ble et lorientation des programmes-pilotes s’articulent sur deux axes.

- D’une part, les programmes-pilotes peuvent s’adresser aux collaboratrices et collaborateurs
d’une haute école, notamment aux collaboratrices et collaborateurs scientifiques, aux en-
seignantes et enseignants et, le cas échéant, a d’autres groupes de personnes. D’autre part,
ils peuvent s’adresser aux personnes issues de la pratique, qui sont en premier lieu actives
sur le terrain et qu’'une haute école souhaiterait réengager, par exemple comme enseignan-
tes et enseignants dans le cadre d’une activité complémentaire a temps partiel.

- Lesdifférentes mesures des programmes-pilotes visent a renforcer les compétences scien-
tifiques d’une part et/ou les compétences pratiques d’autre part.

Renforcer la
compétence
- Intervention dans scientifique
I'enseignement
- CAS pour enseignant-es
issu-e's de la pratique

- Brush-up
- « Boucle scientifique »
musique, design, arts

Personnel des

Personnes de la Tandems

hautes écoles

pratique

- «Boucle » dans la pratique, immersion
- Stage, poste en alternance
- Business Case, traitement de cas, etc.

Renforcer la
compétence
pratique




28
Programmes-pilotes visant a renforcer le double profil de compétences de la releve des HES et des HEP

La plupart des mesures des programmes-pilotes avaient pour but de renforcer les
compétences pratiques du personnel des hautes écoles. A l'opposé, certains programmes-pi-
lotes ont mis en ceuvre des mesures visant a favoriser le retour en haute école des personnes
travaillant dans la pratique ou de renforcer les compétences scientifiques du personnel
académique. Parmi ces programmes, citons « Connect » (modéle de stage pratique) et
« Boite a outils » (rafraichissement ou approfondissement des compétences scientifiques,
qualifications scientifiques en musique, design et art). Les mesures d’encouragement
comme les tandems se situent entre ces deux pdles. Grace aux mesures d’accompagnement,
les programmes-pilotes ont contribué au transfert entre les hautes écoles et le monde pratique.

La plupart des mesures des programmes-pilotes avaient
pour but de renforcer les compétences pratiques du personnel
des hautes écoles.

Résultats atteints

Le programme P-11 permet aux HES et aux HEP d’acquérir et d’encourager une relé-
ve qualifiée grace a des mesures ciblées axées sur le profil des candidates et candidats. La
demande de projet adressée a la CSHE présente trois objectifs partiels. Précisons toutefois
que la période de financement prévue pour les objectifs 2 et 3 qui s’inscrivent dans le moy-
en et le long terme s’étend au-dela de quatre ans:

1. Le double profil de compétences, a savoir une qualification de lareleve au niveau pratique
et scientifique ou artistique, est renforcé - au moyen d’activités tant dans une haute éco-
le que sur le terrain.

2. L’enseignement et la recherche orientés vers les applications et la pratique sont durable-
ment assurés et continuent a se développer.

3. Les établissements d’enseignement et de recherche situés a I'interface entre la science
ou l'art et la pratique sont non seulement attractifs pour la releve de 'enseignement et la
recherche mais également capables de concurrencer les milieux professionnels. Leur
profil spécifique les désigne comme lieux de travail idéaux pour des personnes bénéfi-
ciant du double profil de compétences ou souhaitant le développer et le renforcer.

Au moment de la publication du présent rapport final, une partie des programmes-pi-
lotes est encore en cours de réalisation. Il en est de méme concernant les auto-évaluations
effectuées au rythme de la mise en ceuvre des différents programmes-pilotes : certaines
d’entre elles ne sont pas encore entiérement menées a terme. Précisons que les retards sont
aussi dus a la pandémie du « COVID-19 » et a la prolongation du programme P-11 jusqu’a
fin 2021. Il est toutefois déja possible de tirer des conclusions pour le programme dans son
ensemble en se basant sur '’échange de vues effectué entre le groupe d’accompagnement du
programme et les responsables des différents programmes-pilotes a 'occasion du bilan
intermédiaire (printemps 2019) et 'évaluation finale du programme (printemps 2021). A
titre complémentaire, il est également tenu compte des conclusions formulées dans les re-
portings annuels.
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Une premiere conclusion qu'on peut tirer est que la période d’élaboration des program-
mes-pilotes a duré plus longtemps que prévu. La durée de financement de trois ans et demi
- la sélection des programmes-pilotes a été effectuée en été 2017 ; ainsi, ils n’ont pu démar-
rer quen septembre 2017 au plus tot — a été jugée trop courte. Pour que les projets puissent
devenir opérationnels, les hautes écoles ont dii établir un concept et mener des discussions
internes et externes leur permettant notamment de développer un « langage commun »
avec les RH et les partenaires de la pratique et d’établir des regles concernant I'obtention
de mesures d’encouragement. Le recrutement de participantes et participants a également
nécessité du temps.

Malgré une période d'élaboration des programmes-pilotes
plus longue que prévu : toutes les mesures d’encouragement,
a quelques exceptions pres, ont pu étre realisées.

Une deuxiéme constatation que 'on peut faire est que — malgré lampleur du travail qui
a di étre fourni - 'ensemble des programmes-pilotes ont pu mettre en ceuvre et évaluer la
totalité des projets prévus : ainsi, toutes les mesures d’encouragement, a quelques exceptions
prés, ont pu étre réalisées. Grice a la prolongation du programme P-11 due a la pandémie, le
nombre de participantes et participants correspond aux attentes initiales. Environ 350 per-
sonnes au total ont profité directement des mesures d’encouragement du programme a la date
de référence. En outre, de nombreuses personnes supplémentaires ont été impliquées dans le
programme ou ont pu en profiter, notamment comme coaches ou participant-e:s a des
conférences, colloques, séminaire, ateliers, etc. ou a des groupes réseau.

Les auto-évaluations dressent une image positive des différents programmes-pilotes.
Les participantes et participants aux programmes-pilotes ainsi que les personnes issues des
hautes écoles et de la pratique trouvent que le programme ou les mesures d’encouragement
et ’échange entre les deux mondes sont trés utiles. Les milieux de la pratique et les hautes
écoles profitent 'un de I'autre en posant des questions spécifiques et en exposant leurs points
de vue. C’est ainsi que le monde pratique peut profiter de solutions scientifiques concrétes. A
I'inverse, la collaboration avec la pratique sensibilise les hautes écoles a la réalité et aux pro-
blémes de celle-ci et leur permet de les intégrer dans Penseignement et la recherche. En ou-
tre, les programmes-pilotes contribuent a développer une perspective commune de I’en-
couragement de la reléve. Et ce, en tenant compte du fait que les carrieres a I'interface entre
science et pratique ne se déroulent pas de maniére linéaire et qu’'un emploi dans une haute
école ne constitue pas obligatoirement une fin en soi, mais peut constituer une simple étape
dansune carriere. Il est ainsi apparu qu’une compréhension globale des carriéres joue unréle
trés important : la reléve est ainsi préparée a poursuivre une carriére dans une haute école
ou dans la pratique. Les mesures d’encouragement ouvrent des possibilités de carriére. Les
personnes qui passent d’une haute école dans le monde de la pratique ou vice-versa ne sont
pas perdues pour I'une des parties, mais jettent des ponts entre ces deux mondes.

Le monde pratique peut profiter de solutions scientifiques
concrétes. A l'inverse, la collaboration avec la pratique sensibilise
les hautes écoles a la réalité et aux problémes de celle-ci et

leur permet de les intégrer dans I'enseignement et la recherche.
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Une enquéte, a laquelle ont répondu des participantes et participants aux différents
programmes-pilotes, dresse également une image positive des mesures d’encouragement.
Précisons que ce ne sont pas 'ensemble des participantes et participants a ces programmes
qui se sont prononcé-e's dans cette enquéte. C’est la raison pour laquelle la prudence est de
mise dans I'interprétation des résultats.! Il faut en outre tenir compte du fait que les différen-
tes mesures d’encouragement étaient de durée variable, allant de 1 4 2 semaines a 6 mois.
Les réponses ne peuvent donc pas étre directement comparées entre elles. Ce nonobstant,
il est possible de tirer certaines conclusions. L’échantillon se compose en majeure partie
de collaboratrices et collaborateurs scientifiques ou d’assistantes et assistants et d’ensei-
gnantes et enseignants, voire de professeures et professeurs : seuls quelques spécialistes
issu-e's de la pratique sont représenté-e-s.

La plupart des participantes et participants a 'enquéte ont pris part a une mesure leur
permettant de renforcer leurs compétences pratiques, les personnes ayant suivi une mesure
servant a renforcer leurs compétences scientifiques étaient moins nombreuses. Ainsi, il
n’est pas surprenant que 'augmentation des compétences pratiques ait été évaluée de ma-
niére positive. Plus de la moitié des personnes - tant les enseignantes et enseignants que
les collaboratrices et collaborateurs scientifiques ou les assistantes ou assistants — estiment
que les compétences pratiques ont « beaucoup », voire « énormément » augmenté.? Les
évaluations sur Paugmentation des compétences scientifiques sont intéressantes : le nom-
bre d’estimations positives sur cette augmentation est plus élevé que le nombre de person-
nes qui ont effectivement participé a une mesure ayant pour objectif premier de renforcer
les compétences scientifiques. Les mesures d’encouragement qui visent en premier lieu a
renforcer les compétences pratiques ont ainsi également un effet positif sur les compéten-
ces scientifiques. Une image claire se dessine aussi au niveau de l’estimation concernant
les incidences de la participation sur la qualité des cours. Ces incidences sont considérées
comme élevées a tres élevées notamment par les enseignantes et enseignants. Si les esti-
mations concernant les incidences sur la compétence d’acquisition et de réalisation de pro-
jets de recherche sont moins uniformes, elles sont majoritairement positives.

En examinant les déclarations personnelles des participantes et participants, on
constate que d’une part les contacts, et d’autre part la possibilité de mieux connaitre la
pratique ont été appréciés. L'intérét pour la recherche ainsi que la découverte de nouveaux
thémes et projets et la confrontation avec ceux-ci ont aussi été cités. Quelques participan-
tes et participants ont également mentionné les difficultés de concilier les activités exé-
cutées dans une haute école et les activités pratiques. En outre, ils ont évoqué la charge de
travail considérable allant de pair avec la participation a une des mesures d’encouragement.

Rappelons que les programmes-pilotes poursuivent des objectifs distincts et visent a
renforcer les compétences pratiques d’une part et les compétences scientifiques d’autre
part. Lenquéte met toutefois en évidence que la participation aux mesures d’encouragement
ades répercussions positives sur les deux dimensions du double profil de compétences des
participantes et participants. On est donc tenté de conclure que la pratique et les compé-
tences scientifiques ne constituent pas des concepts clairement séparés 'un de 'autre, mais
que ceux-ci sont étroitement liés. Les réponses des participantes et participants ainsi que
la description des différents programmes aux pages suivantes ont en outre montré que la
participation aux mesures d’encouragement a permis de renforcer de nombreuses autres
compétences, comme le leadership ou ’autogestion.

" Au total 100 personnes ont répondu aux questions : I'échantillon est ainsi nettement inférieur & la part des personnes
qui ont ef-fectivement participé aux mesures d'encouragement. En outre, on ne dispose pas de données pour deux
programmes-pilotes.

2 Echelle: pas du tout - trés peu - peu - moyennement - beaucoup - énormément
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Le programme P-11 vise la pérennisation des mesures d’encouragement au sein des
hautes écoles concernées. Méme si, a ’heure actuelle, la période de financement n’est pas
encore achevée et qu’il faut encore attendre quelques années pour savoir si les mesures
d’encouragement seront établies durablement au sein des institutions, les signaux sont
positifs. En outre, on peut constater que les efforts déployés au début afin de développer
un « langage commun » ou d’associer les mesures d’encouragement aux instruments de
développement du personnel ont porté leurs fruits.

Conception de programmes d’encouragement : enseighements tirés

Les expériences acquises permettent de tirer des conclusions sur le développement,
la réalisation et I’exploitation de modeles d’encouragement de la reléve au sein des HES
et des HEP.

Le développement de modeles d'encouragement stables suppose
I'engagement tant des hautes écoles que de la pratique.

Les programmes-pilotes visant a promouvoir les doubles profils de compétences
constituent une nouveauté sur le plan institutionnel. Le développement de tels modeles prend
du temps. Il convient de les intégrer de maniére précoce dans la stratégie et les structures
de la haute école. Les programmes-pilotes interinstitutionnels sont confrontés a des défis
particuliers, supposent une vision commune ainsi qu'une image claire de la maniére dont les
compétences doivent étre encouragées.

Oril estapparu quil vaut la peine d’effectuer cette tache le plus tot possible et de mener
une réflexion sur 'intégration des modeles dés la conception des mesures d’encouragement.
On dispose ainsi dés le départ d’une bonne base pour une exploitation réussie des program-
mes-pilotes. Par ailleurs, cela permet également de mettre I’accent sur la consolidation : est-
ce que les mesures sont visibles et accessibles au sein des hautes écoles concernées ? Sont-el-
les établies de maniére durable en tant qu'instruments de développement du personnel ?

Non seulement 'engagement de la haute école, mais aussi celui de I'institution de la
pratique sont déterminants a cet égard. Soulignons qu’il convient de clarifier les attentes et
les besoins mutuels au début du processus de coordination, et ce également en vue du fi-
nancement des programmes-pilotes. C’est ainsi que certains programmes-pilotes ou
mesures d’encouragement peuvent aussi s’adresser davantage aux personnes issues de la
pratique. Leur participation permettrait en outre de cofinancer I'exploitation des program-
mes-pilotes.

Les modeles d'encouragement de la releve efficaces
cherchent a créer un équilibre entre I'individualisation des
mesures d'encouragement et leur standardisation.

Par ailleurs, un accompagnement des mesures sur le plan individuel et des réflexions
complémentaires menées par les institutions concernées peuvent s’avérer utiles pour per-
mettre a la totalité des partenaires de tirer profit des modeles d’encouragement de la reléve.
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Apres le bachelor et le master, les carrieres s’individualisent : plus nous avancons dans
notre parcours professionnel, plus les profils et les compétences se personnalisent, d’ou
I'individualisation de nos besoins en matiére d’encouragement. Le développement du per-
sonnel équivaut a un travail sur des cas particuliers ; pour les raisons évoquées ci-dessus,
I'individualisation au sein des HES et des HEP est d’autant plus prononcée. Celles-ci doivent
mettre en place des structures et des mécanismes qui leur permettent de tenir compte de
la diversité des biographies de leurs collaboratrices et collaborateurs et de les encourager
de maniere optimale conformément a leurs besoins individuels en se fondant sur le double
profil de compétences.

Les programmes-pilotes financés ont permis de développer des mesures d’encourage-
ment trés variées. La mise en ceuvre de celles-ci repose sur des constellations individuelles
qui sont influencées par différents facteurs : les individus, les hautes écoles et le domaine
pratique. La diversification des mesures d’encouragement est donc une nécessité - et ce, en
particulier, dans le contexte des champs pratiques (par opposition aux champs profes-
sionnels évoluant sur des marchés du travail structurés). Précisons a ce sujet que non seu-
lement le développement, mais aussi I'exploitation des mesures d’encouragement demandent
de nombreux efforts.

Afin de limiter ces efforts, il importe de créer un équilibre entre la flexibilisation et
la standardisation des modéles. Les mesures individuelles doivent idéalement s’intégrer
dans des mesures institutionnelles qui, quant a elles, font partie intégrante de la politique
des RH d’une haute école. Une telle démarche permet notamment de procéder alareconnais-
sance des acquis et du travail accompli, grice par exemple a ’établissement d’un portfolio,
ce qui est essentiel pour les personnes concernées et la suite de leur carriére. L'un des défis
consiste a aborder les questions de reconnaissance de maniére interinstitutionnelle, ce qui
est plus facile au niveau des disciplines qui préparent 4 un métier réglementé sur le marché
du travail qu’au niveau des champs pratiques.

Si le double profil de compétences est complexe, il permet de
rendre visibles les profils des HES et des HEP.

Voici ce que montre la vue d’ensemble des huit programmes-pilotes : il n’existe pas
seulement un double profil de compétences, mais un grand nombre de représentations
possibles d’un double, voire d’un multiple profil de compétences. Le défi auquel doivent
faire face les HEP et les HES est que leur reléve doit disposer d’un grand nombre de
compétences : les collaboratrices et collaborateurs au bénéfice d’un double profil de
compétences travaillent en se fondant sur les méthodes et les connaissances les plus
récentes (le renforcement du profil académique est assuré non seulement par des mesu-
res d’encouragement des programmes-pilotes, mais aussi, dans de nombreux cas, dans
le cadre du doctorat?®). Parallelement, elles et ils disposent d’une expérience pratique
pertinente et actuelle. Précisons cependant que tant la science (a savoir : ’enseignement
et la recherche) que la pratique (ou les différents liens avec la pratique) s’apparentent a
des concepts complexes. Suivant le profil, la reléve au sein des HES et des HEP doit ac-
quérir des compétences supplémentaires, p. ex. dans les domaines du leadership, de la

31l convient de mentionner le programme P-1 qui offre un cadre a I'encouragement de coopération des HES et HEP
avec une haute école université suisse (sous-projet 2) ou une institution habilitée a délivrer les doctorats a
I'étranger (sous-projet 3) (Programme 2017-2020 et Programme 2021-2024).



https://www.swissuniversities.ch/fr/themes/encouragement-de-la-releve/p-1-programmes-doctoraux
https://www.swissuniversities.ch/fr/themes/encouragement-de-la-releve/p-1-programmes-doctoraux/tp3-cooperation-entre-hes/hep-et-hautes-ecoles-etrangeres
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gestion ou des qualifications en didactique des hautes écoles. * Pour les personnes exercant
une activité a temps partiel au sein d’une haute école, acquérir et conserver ces compé-
tences est d’autant plus exigeant si elles doivent concilier travail et famille.

11 n’est guére réaliste de vouloir maitriser parfaitement et le monde de la pratique
etle monde de la science. Les domaines dans lesquels les collaboratrices et collaborateurs
d’une équipe sont spécialisé-e-s sont différents ’'un de l'autre et relévent aussi bien de la
science que de la pratique. L’essentiel est qu'une haute école puisse couvrir plusieurs
domaines. En méme temps, les collaboratrices et collaborateurs disposant d’un double
profil de compétences doivent étre en mesure d’évoluer aussi bien dans la science que
dans la pratique et étre capables d’établir des liens entre ces deux mondes. Si ’on se
fonde sur les énoncés de participantes et participants qui, aprés avoir bénéficié d’une
mesure d’encouragement pour renforcer leurs compétences pratiques ou leurs compé-
tences scientifiques, ont constaté le développement de leurs compétences au niveau tant
scientifique que pratique ainsi quun effet positif sur la qualité de leur enseignement et
de leur recherche, on peut en conclure que la science et la pratique semblent étroitement
liées. Cette constatation est corroborée par les résultats d’'une étude menée dans le cad-
re du programme-pilote « Connect » sur la notion de « double profil de compétences ».°
Ainsi, 'objectif est de développer un véritable profil de compétences dual plutét qu’un
double profil de compétences. Le programme P-11 a démontré qu’en mettant 'accent sur
le concept du double profil de compétences on renforce la visibilité du profil HES et HEP
et ce, tant vers 'intérieur (haute école, membres d’une haute école) que vers l'extérieur
(reléve scientifique potentielle dans la pratique, institutions de la pratique). Pour que les
mesures d’encouragement puissent produire un effet durable sur les carrieres individu-
elles, I'intégration du développement institutionnel du personnel de méme que la re-
connaissance du travail accompli jouent un réle essentiel.

Apercu du nouveau programme 2021-2024

Les premiéres expériences ont été faites. La stabilisation des huit programmes-pi-
lotes est en cours de finalisation. swissuniversities a déposé une demande de financement
aupres de la CSHE afin de lancer une série de nouveaux programmes-pilotes permettant
le développement, la mise en ceuvre et ’évaluation de mesures et de modéles supplémen-
taires. L’objectif est d’acquérir de nouvelles expériences et de faire du nouveau programme
un levier dont les effets vont au-dela des programmes-pilotes individuels et des institu-
tions qui participent a ceux-ci. Sur la base des expériences acquises avec le programme
2017-2020 et le nouveau programme 2021-2024, il conviendra de développer des messa-
ges orientés vers 'action qui permettront d’encourager de maniere ciblée la reléve des
HES et HEP disposant d’un profil spécifique et de développer des modéles d’encourage-
ment a cet effet. Le nouveau programme vise Pancrage systématique des connaissances
afin de fournir un cadre a 'encouragement ciblé de la reléve au sein des HES et des HEP.

4 swissuniversities. (2017). Carriéres dans les hautes écoles spécialisées ; swissuniversities. (2018). Carriéres dans
les hautes écoles pédagogiques.
5 Voir aussi «Connect+: Systematisierungsworkshops zu den Ansétzen der P-11-Pilotprogrammen, p. 35



https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Forschung/LaufbahnenFH_fr.pdf
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Dokumente_Berichte/181128_Carrieres_HEP_rapport_f_public.pdf
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Kammern/Kammer_PH/Dokumente_Berichte/181128_Carrieres_HEP_rapport_f_public.pdf
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Le nouveau programme vise a obtenir un effet de levier qui va
au-dela des programmes-pilotes individuels et des institutions qui
participent a ceux-ci.

Lors de la conception du programme, le comité de pilotage a pris en compte les ex-
périences acquises au cours de la période 2017-2020 et précisé les critéres qui serviront
a procéder a la sélection des programmes-pilotes. C’est ainsi qu’il faudra notamment
inclure des le début la pérennisation visée dans la planification du projet (participation
des responsables des RH a I’élaboration de la demande, plan de financement une fois le
programme d’encouragement achevé). Comme dans la période actuelle, la plupart des
mesures d’encouragement visent a renforcer le lien vers la pratique, il conviendrait dans
la mesure du possible d’encourager davantage de programmes-pilotes ayant pour objec-
tif de renforcer les compétences scientifiques durant la nouvelle période ¢ (comme il
existe déja des outils d’encouragement permettant le financement de mesures pour les
études de doctorat, celui-ci ne fait pas ’'objet des programmes-pilotes). La collaboration
avec la pratique n’est plus indispensable dans le cadre de ces programmes-pilotes. Une
attention particuliére est accordée au caractere innovateur des activités et a une prise en
compte accrue de la diversité. C’est ainsi que les demandes dignes d’étre soutenues doi-
vent fournir une réflexion fondée sur les possibilités des programmes-pilotes d’encoura-
ger 'égalité des chances, d’utiliser les potentiels existants et d’assurer la diversité de la
reléve. Par ailleurs, le groupe-cible du programme a été élargi : celui-ci comprend désor-
mais notamment ’encouragement de futurs cadres dans le domaine du double profil de
compétences. Pour augmenter le rayon d’action des programmes-pilotes, les propositions
de projet doivent tenir compte de la diffusion des résultats et planifier des mesures appro-
priées a cet effet.

Les résultats obtenus dans le cadre du programme 2017-2020 seront aussi pris en
compte lors de la mise en ceuvre du nouveau programme 2021-2024. Une analyse réfléchie
et une critique constructive du programme et des programmes-pilotes a travers les deux
périodes de financement permettront de déterminer plus précisément de quelle maniere
le double profil de compétences peut étre consolidé sur le long terme et au niveau systé-
mique.

® 'encouragement de compétences scientifiques est essentiel pour les formateurs et formatrices au sein des HES
et des HEP, voir : Bockelmann, C., Tettenborn, A., Baumann, S. & Elderton, M. (2019). Dozierende an Fachhoch-
schulen und Padagogischen Hochschulen der Schweiz: Qualifikationsprofile, Laufbahnen und Herausforderungen.
https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozieren-
de-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch



https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozierende-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch
https://www.hslu.ch/-/media/campus/common/files/dokumente/w/departement/forschungsbericht-dozierende-an-fhs-und-phs.pdf?la=de-ch
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Connect+: Systematisierungsworkshops zu den Anséatzen der
P-11-Pilotprogramme

Prof. Dr. Stephan Kdésel, Hochschule fiir Soziale Arbeit FHNW

Vor dem Hintergrund der heterogenen Ausgangslagen der acht P-11-Pilotprogramme
zum doppelten Kompetenzprofil der Mitarbeitenden von FH und PH erscheint es sinnvoll,
iiber die jeweiligen Pilotprogramme hinaus und im Sinne einer Meta-Evaluation in einem
Peer-Verfahren zu kldren, welche {ibergeordneten Dimensionen und Aspekte den doppelten
Kompetenzprofilen zugrunde liegen. Das Pilotprogramm «Connect» der FHNW hat daher
und in Ergéinzung zu den eigenen Aktivititen eine Pilotprogramm-iibergreifende Studie
mit dem Titel «Connect+» durchgefiihrt. Die Studie basiert auf Systematisierungswork-
shops, die in vier Phasen strukturiert sind:

- Matching-Phase: Mit den interessierten Pilotprogrammen wurde in Vorgespréchen ge-
klirt, mit welchen anderen Pilotprogrammen ein gemeinsamer Workshop durchgefiihrt
werden kann: Maximal kontrastierend aufgrund signifikant grosser Unterschiede in den
Handlungsfeldern bzw. Pilotprogrammen oder minimal kontrastierend aufgrund offen-
sichtlicher grosser Nihe zu diesen.

- Durchfiihrungs-Phase: An den eintidgigen Connect+-Workshops war so eine interak-
tiv-offene und strukturierend-systematisierende Arbeitsweise in kleinem Kreis gewéhr-
leistet.

- Auswertungs-Phase: Jeder Workshop wurde ausgewertet und die Ergebnisse hinsichtlich
der Fragestellungen des doppelten Kompetenzprofils wurden verdichtet.

- Resonanz-Phase: Die Ergebnisse der Connect+-Workshops werden den jeweiligen Pilot-
programmen riickgespiegelt. Gleichzeitig werden Arbeitsinhalte und Vorgehensweise
Workshop-iibergreifend auf mogliche Resonanzen und potenzielle neue Forderprogram-
me hin betrachtet.

An den beiden Online-Systematisierungsworkshops im Jahr 2020 nahmen am
24.4.2020 mit vier Hochschulen und am 15.5.2020 mit sechs Hochschulen insgesamt 23 Teil-
nehmende teil, darunter auch die Programmkoordinatorin P-11 mit der Perspektive der Pro-
grammtrigerin swissuniversities. Die transkribierten Verlaufsprotokolle der jeweils mehr-
fach und in wechselnder Besetzung durchgefiihrten Triadengespriche (K6sel 2012) wurden
im Anschluss nach Kategorien in einem ersten Schritt quantitativ-inhaltsanalytisch aus-
gewertet. Die Verlaufsprotokolle und ersten Ergebnisse der Auswertung wurden den Teil-
nehmenden zugiinglich gemacht.

Die qualitative Auswertung dieser Daten wurde in einem weiteren Schritt im Jahr
2021 mit atlas.ti als anerkannter Software fiir qualitative Datenanalyse ausgewertet. Es
zeichnet sich ab, dass {iber alle Pilotprogramme hinweg sowohl die Kohérenz- wie auch
Divergenzaspekte der beiden Handlungsfelder Hochschule und Praxisfelder von den Teil-
nehmenden der Pilotprogramme in unterschiedlichen Bedingungs-/Handlungskonstella-
tionen erfahren, begleitet und reflektiert werden.

Als Kohirenzaspekt kann mit Oestreicher (Oestreicher 2014) die Verbindung von Wis-
sen und Handeln angesehen werden, um die jeweilige Handlungskomplexitét bearbeitbar
zu machen. Ebenso stellt der Expertenstatus mit spezifischen Arbeitsweisen und seiner
Produktion von doménenspezifischem Wissen einen Kohirenzaspekt dar. Kohdrenzen er-
leichtern das Sich-Hineindenken in das jeweilige andere Handlungsfeld. Divergenzaspek-
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te hingegen erfordern eine Distanzierung von der eigenen Sichtweise. Solche Divergenz-
aspekte sind die unterschiedlichen Problemzuginge («<Warum kommt es zu einem Problem?»
versus «Wie lose ich das Problem?») und damit auch der Umgang mit daraus resultierenden,
unterschiedlichen Wissensarten (Objektivierung von Wissen versus Sedimentierung von
Wissen durch Routinen). Die Handlungsfelder Wissenschaft und Praxis produzieren damit
unterschiedliche Sinnwelten und «Praktiken der eigenen Praxis».

Die Handlungsfelder Wissenschaft und Praxis produzieren damit
unterschiedliche Sinnwelten und «Praktiken der eigenen Praxis».

In den Auswertungen der insgesamt 15 Triadengespriche der Connect+-Workshops
haben sich alle drei Grundformen eines Wissenstransfers (Oestreicher 2014) bzw. Aus-
tauschs bzw. Connectivity-Aktivititen im Sinne eines boundary crossing (Engestrém 2001,
Guile/Griffith 2001) als Uberschreitung bisheriger Arbeitsweisen rekonstruieren lassen:

- Verstindigung entweder als Vermihlungsstrategie oder als Akzeptanzstrategie.
- Befdhigung entweder als unabhéingige oder gemeinsame Handlungsstrategie.
- Dienstleistung entweder als kontrollierende Strategie oder als Nachhaltigkeitsstrategie.

Diese «Connectivity-Grundtitigkeiten» wurden mit ihren entsprechenden Unterkodes
in atlas.ti in den 15 Triadengesprichen kodiert. Abb. 1. zeigt deren quantitative Verteilung:

Name Haufigkeit
1.1 Verméahlungsstrategie - Verflihrung 34
1.2 Verméahlungsstrategie - Annéherung 4
1.3 Verméahlungsstrategie - Verméahlung 63
2.1 Akzeptanzstrategie - Reibung 43
2.2 Akzeptanzstrategie - Verteidigung 18
2.3 Akzeptanzstrategie - Ubernahme 17
3.1 Tragfahige Beziehung : Von Macht- zu Vertrauensbeziehung 49
3.2 Unabhangige Handlungsstrategie - Divergentes Handeln 10
3.3 Gemeinsame Bearbeitungsstrategie - Ausprobieren und Eintiben 44
3.4 Gemeinsame Bearbeitungsstrategie - Individuelle Befahigung 83
4.1 Nachhaltigkeitsstrategie - Einweihung 175
4.2 Nachhaltigkeitsstrategie - Angebotsadaptation 79
4.3 Nachhaltigkeitsstrategie - Reflexion zur Innovation 49
5.1 Kontrollstrategie - Souveréane Distanzierung eigener Person 2
5.2 Kontrollstrategie - Handlungsiiberlegenheit durch neue Optionen 2
5.3 Kontrollstrategie - Kontrolle Uber eigene Rolle/Funktion 4

Abb. 1: Quantitative Auswertung Connect+-Gruppengesprache nach kodierten Textstellen (Kdsel 2021)



37
Pilotprogramme zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils beim FH- und PH-Nachwuchs

Wie Abb. 1 entnommen werden kann, lassen sich fiir die erwihnten Strategien jeweils
Unteraspekte unterscheiden. So ist auffillig, dass etwa im Sinne der Nachhaltigkeitsstra-
tegie in den Gruppengesprichen iiber die Pilotprogramme der Unteraspekt der «Einwei-
hung» mit 175 kodierten Textstellen mit Abstand der meistthematisierte Aspekt war. Diese
Einweihungin die - fiir die Teilnehmenden der Pilotprogramme neuen - Arbeitssituationen
ist Voraussetzung fiir eine Adaptation der eigenen, moéglichen Angebote und dies wiederum
fiir die Reflexion iiber das Innovationspotenzial des eigenen doppelten Kompetenzprofils
als nachhaltiges Ergebnis der P-11-Tétigkeit. Stuft man eine Adaptation des eigenen Kom-
petenzprofils, wie die nachfolgende Reflexion dariiber, als deutlich voraussetzungvollere
Titigkeiten gegeniiber der Einweihung in ein Handlungsfeld ein, so erscheint es nachvoll-
ziehbar, dass der Dreischritt der Nachhaltigkeitsstrategie mit zunehmendem Schwierig-
keitsgrad deutlich weniger eingeschlagen wurde: von 175 iiber 79 zu 49 Nennungen, wie
ADbb. 1 zeigt. Gleichsam lésst sich mit Hilfe der Netzwerkkarten in atlas.ti aufzeigen, unter
welchen Bedingungen alle drei Schritte als moglich und erfolgreich beschrieben wurden.
Solche «vollstindigen» Connectivity-Schritte konnten innerhalb verschiedener Pilotpro-
gramme rekonstruiert werden.
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Abb. 2: Netzwerkkarte zum Zusammenhang und den Bedingungen fiir die Aktivierung der drei Grundformen der
Connectivity-Tatigkeiten Verstandigung-Befahigung-Dienstleistung (Kosel 2021)
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Dariiber hinaus wird in Abb. 2 deutlich, dass mit Netzwerkkarten aus atlas.ti darge-
stellt und nachgezeichnet werden kann, dass und wie die Teilnehmenden der Pilotprogram-
me die Bedingungen beschreiben und dass nicht nur die jeweiligen Unteraspekte einer der
drei Connectivity-Grundtitigkeiten als aufeinander aufbauende Schritte vorhanden sein
miissen, sondern eine Grundtitigkeit die Bedingung fiir eine der beiden anderen Grundti-
tigkeiten darstellt. So zeigt Abb. 2 exemplarisch, wie etwa die sogenannte Nachhaltigkeits-
strategie (in Abb. 2 «rot hell» ) in der Grundtitigkeit der Dienstleistung auf Aspekte
der Grundtitigkeit der Verstindigung (in Abb. 2 «rot dunkel» ) und der Grundtitigkeit
der Befdhigung (in Abb. 2 «rot mittel» ) angewiesen sind bzw. férderlich wirken kénnen.
Wobei zum Zwecke der Ubersichtlichkeit nur fiir die Nachhaltigkeitsstrategie entsprechen-
de einzelne Aussagen exprimiert sind, fiir diejenige der Verstindigungs- beziehungsweise
Befihigungsstrategie hingegen nicht.

Selbstredend stehen hier weitere, interpretative Auswertungen an, ob und wie etwa
die jeweiligen Projektdesigns auf institutioneller, individueller und hochschulspezifischer
Ebene eine der drei konstatierten Connectivity-Grundtitigkeiten eher ansprechen bzw.
welcher der vier Leistungsbereiche von Lehre, Forschung, Dienstleistung und Weiterbil-
dung ebenso spezifische Affinitit zu diesen aufweist, womit die Férderung doppelter Kom-
petenzprofile sehr unterschiedlich ausfallen kann beziehungsweise muss.

Ausblick bis zum Projektende 2021

Diese und weiterfithrende Auswertungen der Connect+-Workshops werden in einem
dritten Connect+-Workshop im Herbst 2021 mit den beteiligten P-11-Pilotprogrammen
riickgespiegelt und hinsichtlich von «lessons learned»-Punkten weiter verdichtet und ge-
priift. Eine entsprechende Publikation soll mit den beteiligten Pilotprogrammen ebenso
hinsichtlich deren Interesse iiberlegt und vorbereitet werden. Zu priifen ist, ob mit den iiber
alle Pilotprogramme hinweg rekonstruierbaren, hier kurz angedeuteten Connectivi-
ty-Grundtitigkeiten dazu noch einmal exemplarische Interviews mit den Teilnehmenden
gefithrt werden. Dies, um gegebenenfalls zusétzlich zu der evaluativen, schon verdichteten
Perspektive der Verantwortlichen der Pilotprogramme auch noch kontrastierend-illustra-
tiv die Teilnehmendenperspektive einzuarbeiten.



40
Pilotprogramme zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils beim FH- und PH-Nachwuchs

Literatur

Engestrém, Y. (2001). Expansive Learning at Work: Toward an activity theoretical
reconceptualization. Journal of Education and Work, 14(1), 133-156.

Guile, D. & Griffiths, T. (2001). Learning Through Work Experience. Journal of Educa-
tion and Work, 14(1), 113-131.

Kosel, S. (2012). Triadengespriche zur Rekonstruktion didaktischer Uberzeugungen
als Bestandteil berufspddagogischer Professionalitit. In: Fasshauer, U.; Wuttke, B. (Hrsg.):
Berufs- und wirtschaftspiddagogische Analysen. Aktuelle Forschungen zur beruflichen Bil-
dung. (5.115-126). Opladen: Budrich.

Kosel, S. (2021). Projektbericht zu den Systematisierungs-Workshops der P11-Program-
me zur Forderung Doppelter Kompetenzprofile (in Vorb.).

Oestreicher, E. (2014). Wissenstransfer in Professionen. Grundlagen, Bedingungen
und Optionen. Leverkusen: Budrich.



Z

~_

Tandems von PH-Dozierenden und
Praxis-Dozierenden — Briickenschlag
zwischen Hochschule und Zielstufe in
der berufspraktischen Ausbildung von
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42
Pilotprogramme zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils beim FH- und PH-Nachwuchs

1. Tandems

«Ein Mehrwert der Tandem-Arbeit fiir die Studierenden ist
die gemeinsame Gestaltung des Reflexionsseminars. Es sind
zwei Sichtweisen, die einfliessen: eine eher theoretische
Sichtweise von Seiten der PH-Dozierenden und eine praktische
Sichtweise der Praxisdozierenden.»

Barbara Scheidegger, Dozentin PH FHNW

1.1 Projektbeschrieb

Im Rahmen des Pilotprogramms entwickeln und etablieren die drei beteiligten Hoch-
schulen Tandems von professionellen Fachpersonen an der Schnittstelle von Volksschule
und PH. Die Tandems bestehen jeweils aus einer Fachperson einer PH (PH-Dozierende,
Mentor:in) sowie einer schulbasierten Fachperson (Praxisdozierende). Die Qualifizierung
erfolgt iiber bestehende und neue Weiterbildungsangebote auf Niveau Certificate of Ad-
vanced Studies (CAS) sowie on the job durch kooperative Aufgabenbearbeitung und gegen-
seitige Anregungen im Tandem. Praxisdozierende sind Multiplikatoren im Schulfeld und
dank der Weiterqualifizierung partiell im Auftrag der PH titig. PH-Dozierende erwerben
durch ihren Einsatz vertiefte Kenntnisse iiber die Arbeitskontexte im Schulfeld und bauen
nachhaltig doppelte Kompetenzprofile auf. Beide Fachpersonen erwerben somit neben ih-
ren priméren beruflichen Kompetenzen auch solche im je anderen Feld und damit ein dop-
peltes Kompetenzprofil, das sie gemeinsam in die Lehrpersonenbildung an Partnerschulen
oder in Lehrveranstaltungen einbringen.

Durch die stabile Zusammenarbeit von je einer Fachperson seitens Schule und Hoch-
schule werden die beiden Lernorte intensiver verzahnt und damit die berufspraktische
Ausbildung von Lehrpersonen weiterentwickelt und gestirkt.

1.2 Steckbrief der Fordermassnahme: CAS fiir Praxisdozierende und deren Einsatz

Im Rahmen des Projekts wurde ein CAS konzipiert und in den Jahren 2018 bis 2020
mit zwei Kohorten erfolgreich durchgefiihrt.

Profile - Es werden Lehrpersonen oder Schulleitende jener Schulen einbezogen und geférdert,
mit denen die am Projekt beteiligte PH eine Partnerschaft eingeht.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Qualitative Steigerung der berufspraktischen Ausbildung von
zukiinftigen Lehrpersonen, umfassendere Begleitung der Studierenden an den Partner-
schulen/Praxiszentren, Unterrichtsentwicklung.

Transversale Kompetenzen: Praxisdozierende erhalten Einblick in die Hochschullehre,
gestalten Seminare gemeinsam mit PH-Dozierenden (in den Tandems).

Voraussetzungen fiir - Erfahrene und hoch kompetente Lehrpersonen mit Funktion als Praxislehrperson.
eine Teilnahme - Anstellung an einer Partnerschule beziehungsweise an einem Praxiszentrum.
- Berufspraxis von mindestens drei Jahren.
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Zeitlicher Umfang - Fiir die gesamte Weiterbildung ist ein Workload von 300h (10 ECTS) zu leisten. Der
Workload umfasst 15 Tage (120h) Prasenzunterricht und 180h Selbststudium.

Kosten der Massnahme | - Gesamthaft CHF 8500. Fiir die Teilnehmenden fielen Kosten von CHF 2500 an, fir die
Hochschulen CHF 3000. Der Rest wurde iber Bundesmittel des Programms P-11
finanziert.

1.3 Steckbrief der Férdermassnahme: Austauschformate der PH-Dozierenden

Anden drei am Projekt mitwirkenden PH wurden unterschiedliche Formate installiert
(z.B. spezifische Lehrveranstaltungen), die von den Tandems gemeinsam gestaltet werden.
Die ausgebildeten Praxisdozierenden wurden mindestens im Umfang eines Pensums von
5% an der PH angestellt.

Profile - Personal aus dem Schulfeld, das sich durch den CAS, die Zusammenarbeit im Tandem
und mit den Projektleitenden wissenschaftlich qualifiziert.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Qualitative Steigerung der berufspraktischen Ausbildung von
zukinftigen Lehrpersonen, umfassendere Begleitung der Studierenden an den Partner-
schulen und Praxiszentren, Unterrichtsentwicklung.

Wissenschaftliche Kompetenzen: Fachdidaktik, Mentoring und Coaching, Praxisfor-
schung, Unterrichtsqualitat, laterale Fiihrung.

Transversale Kompetenzen: Praxisdozierende erhalten Einblick in Hochschullehre,
gestalten Seminare gemeinsam mit PH-Dozierenden (in den Tandems).

Voraussetzungen fiir - Erfahrung als Praxislehrperson.
eine Teilnahme - Absolvieren des CAS (Praxisdozierende) oder als Dozent:in an einer der drei
Hochschulen tatig sein (PH-Dozierende).

Zeitlicher Umfang - Die Zusammenarbeit der Tandems dauert wahrend der Projektlaufzeit zwischen rund
zwei und sieben Semestern.

- Die Austauschformate mit der Projektleitung werden unterschiedlich gestaltet und sind
von verschiedener Dauer.

Kosten der Massnahme | - Es fallen fir die Teilnehmenden keine weiteren Kosten an, firr die PH fallen die
Eigenmittel und teilweise weitere Projekt- und Personalkosten an.

1.4 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Insbesondere in der berufspraktischen Ausbildung von angehenden Lehrpersonen
spielt die Zusammenarbeit mit den Schulen (Praxisfeld) eine wichtige Rolle. Durch die
Praxisdozierenden wird diese Verbindung gestirkt, die Organisation von Praxisplitzen
sowie die Koordination und Kommunikation erleichtert. Konzepte der berufspraktischen
Lehrerinnen- und Lehrerbildung kénnen unter Mitwirkung der Praxispartner entwickelt
werden und lassen sich in der Folge auch besser umsetzen.

Einerseits konnen ambitionierte Lehrpersonen durch den Besuch des CAS eine Qua-
lifikation erreichen und damit eine neue Funktion an ihrer Schule tibernehmen. Des
Weiteren kénnen sie sich an der Gestaltung von ausgewihlten Lehrveranstaltungen der
PH beteiligen. Durch ihre praxisorientierte und durch den CAS erweiterte Expertise und
die Mitarbeit in der Hochschullehre leisten sie einen wesentlichen Beitrag zur Verkniip-
fung von Theorie und Praxis. Die bisher qualifizierten und angestellten Praxisdozieren-
den werden an allen drei PH weiter beschéftigt. Die Integration der neuen Funktion in
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den Regelbetrieb ist an der PH Ziirich Gegenstand eines laufenden Projekts und soll bis
Sommer 2021 geklirt sein. An der PHSG werden im Rahmen der Weiterentwicklung der
Fithrungs- und Organisationsstruktur (2018-2023) die strukturellen und organisatori-
schen Rahmenbedingungen geklirt.

Konzepte der berufspraktischen Lehrer:innenbildung konnen
unter Mitwirkung der Praxispartner entwickelt werden und lassen
sich in der Folge auch besser umsetzen.

Andererseits erwerben PH-Dozierende durch die Austauschformate mit Praxisdozie-
renden vertiefte Kenntnisse iiber die Arbeitskontexte im Schulfeld und bauen nachhaltig
doppelte Kompetenzprofile auf. Beide Fachpersonen (PH-Dozierende und Praxisdozieren-
de) erwerben somit neben ihren priméren beruflichen Kompetenzen auch solche im je
anderen Feld und damit ein doppeltes Kompetenzprofil, das sie gemeinsam in die Lehrper-
sonenbildung an Partnerschulen/Praxiszentren einbringen kénnen. In der Verstetigung
der Qualifizierungsmassnahme an der PH Ziirich wird die Qualifizierung auch der PH-Do-
zierenden fiir die gleichberechtigte Kooperation im hybriden Tandem ergénzt.

1.5 Herausforderungen und Lésungen

Bei der Implementierung der zwei Massnahmen des Pilotprogramms sind unter-
schiedliche Herausforderungen aufgekommen. Einerseits war die Abstimmunginnerhalb
und zwischen den drei Partner-PH sowie deren Praxisfeldern komplex. Die zu koordi-
nierenden Systeme weisen unterschiedliche Rahmenbedingungen auf, was zur Komple-
xitit beitrug. Dabei sind Personalfragen im Zusammenhang mit Personalrecht, der zeit-
lichen Auslastung durch Mehrfachanstellungen (Schule und Hochschule) der
Praxisdozierenden und der langfristigen Personalfinanzierung in den unterschiedlichen
Systemen besonders schwierig abzustimmen.

Andererseits sind ebenfalls Herausforderungen bei der Durchfithrung des CAS auf-
gekommen. Die Bekanntmachung des neuen CAS-Studiengangs sowie Rekrutierung ei-
ner geniigenden Anzahl Praxislehrpersonen in kurzer Zeit erwies sich zu Beginn als
schwierig, was dank einer guten Vernetzung mit der Praxis jedoch iiberwindbar war.
Des Weiteren erwiesen sich die Konzeption und fiir die Funktion als Praxisdozierende
gewinnbringende Realisierung des Fachdidaktik-Moduls als schwierig, insbesondere,
weil das Modul fiir diverse Ficher und jeweils wenige Teilnehmende organisiert werden
musste.

Fiir den Erfolg des Pilotprogramms und die Bewiltigung der zentralen Herausfor-
derungen waren somit wichtige Gelingensbedingungen zu beachten. Aufgrund der hohen
Komplexitit der zu koordinierenden Systeme waren eine intensive Abstimmung sowie
Zusammenarbeit relevanter Projektelemente im Leitungsteam und in der gesamten Pro-
jektgruppe unabdingbar. Dies wurde unter den Projektleitenden und wissenschaftlichen
Mitarbeitenden durch regelmissige Projektsitzungen sichergestellt, wobei u.a. die Zu-
stindigkeiten fiir Teilprojekte und Aktivititen auf allen Ebenen ausgehandelt wurden.
Ebenfalls unabdingbar war es, vor allem finanzielle und urheberrechtliche Aspekte (Kon-
zept CAS, Tagung) in einer Kooperationsvereinbarung vorgéngig zu regeln.

Des Weiteren wurden im Verlauf des Projekts regelmaissig Riickmeldungen der Pro-
jektteilnehmenden eingeholt (durch Evaluation CAS und Begleitforschung) und darauf
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basierend Anpassungen vorgenommen. Dank dieser Anpassungen bewihrten sich das
Curriculum und Format des CAS ab der zweiten Durchfithrung. Fiir die Dozieren-
den-Tandems war eine regelméissige Kommunikation und Information iiber den Stand
der Dinge (z.B. beziiglich Begleitforschung) unverzichtbar fiir den erfolgreichen Pro-
jektverlauf. Schliesslich ist das Engagement der Teilnehmenden im CAS als Gelingens-
bedingung besonders hervorzuheben.

1.6 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Der Mehrwert des Pilotprogramms «Tandems» ist hauptsichlich auf drei Ebenen zu
verorten: Institution, Personal und beteiligte Praxispartner. Fiir die Institutionen liegt der
Mehrwert in der Forschung und in der Lehre. Einerseits liegt der Mehrwert fiir die For-
schung darin, dass durch die Dissemination der Projekterkenntnisse’ qualitative und quan-
titative Forschungsergebnisse veroffentlicht werden, die der weiteren Entwicklung zur
Stiarkung des doppelten Kompetenzprofils an den PH und dem Schulfeld sowie der Verzah-
nung von Theorie und Praxis dienen. Der Mehrwert fiir die Lehre liegt darin, dass die
Tandems kooperativ in ausgewéhlten Lehrveranstaltungen der PH mitwirken und ihre
jeweilige Expertise einbringen.

Die Lernbegleitung der Studierenden wird verbessert, die Qualitat
der Lehrveranstaltung gesteigert.

Fiir das Personal wurde eine neue Funktion implementiert, die das doppelte Kompe-
tenzprofil von zwei Personalkategorien stirkt. Die berufliche Weiterbildungsmdoglichkeit
bringt somit nicht nur fiir Lehrpersonen einen Mehrwert, sondern auch fiir PH-Dozieren-
de, die durch die Zusammenarbeit mit den Lehrpersonen einen vertieften Einblick in die
Praxis gewinnen.

Schliesslich konnten bestehende Kooperationen mit Praxispartnern ausgebaut und
neue Kooperationen aufgebaut werden. Die berufspraktische Begleitung von angehenden
Lehrpersonen konnte qualitativ verbessert werden, indem z. B. Kommunikationswege zwi-
schen Schule und Hochschule vereinfacht wurden. Des Weiteren gewinnen die Schulen
besser qualifiziertes Personal, das die neu erworbenen Kompetenzen auch iiber die Aus-
bildung von Lehrpersonen hinaus in Schul- und insbesondere Unterrichtsentwicklungs-
prozesse einbringen kann.

7 Zuséatzlich zur Dissemination mittels Publikationen wurden Erfahrungen aus dem Projekt anlasslich einer Tagung
im Januar 2020 prasentiert und diskutiert und auf einer Online-Plattform veroffentlicht.
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Das Baukasten-System zur Stdrkung
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Prof. Dr. Christine Bockelmann
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2. Baukasten

«Durch die Weiterentwicklung in der Informationssicherheit
sind bei mir gewisse Praxis-Defizite entstanden. Darum wollte
ich aus der Bodenperspektive sehen, wie die Prozesse heute
gestaltet sind und ablaufen.»

Dozent Informatik, Teilnehmer «Praxisschlaufe»

«Die Praxis zu kennen, hilft spater bei der Akquise von
Forschungs- und Dienstleistungsprojekten.»

Wissenschaftliche Mitarbeiterin Soziale Arbeit, Teilnehmerin «Praxisschlaufe»

2.1 Projektbeschrieb

Die HSLU hat im Rahmen eines gemeinsamen Projekts aller Departemente einen «Bau-
kasten» mit verschiedenen Personalentwicklungsinstrumenten zur Stirkung des doppelten
Kompetenzprofils entwickelt. Diese konnen entsprechend den individuellen Entwicklungs-
bediirfnissen von Mitarbeitenden, dem (antizipierten) Personalbedarf des jeweiligen Fach-
bereichs sowie mit Blick auf die Gegebenheiten des jeweils relevanten Praxisfelds situativ
eingesetzt werden. Der «Baukasten» enthilt sowohl Instrumente, die auf den Erwerb oder
die Vertiefung von Praxiskompetenzen abzielen, als auch solche, die auf wissenschaftliche
Kompetenzen fokussieren. Die im Rahmen des Pilotprogramms entwickelten Instrumente
sind als integrale Bestandteile des Personalentwicklungskonzepts der HSLU konzipiert.
Sie richten sich nicht nur an Nachwuchskrifte, sondern konnen auch von erfahrenen Do-
zierenden zur Auffrischung und Vertiefung von Kompetenzen genutzt werden.

Die Unterstiitzung individueller beruflicher Transitions-Prozesse zwischen Hoch-
schule und Praxis und umgekehrt sowie die Stirkung der Verbindungen zwischen Wissen-
schaft und Praxis tragen nachhaltig zur Sicherung einer geniigenden Zahl von Dozierenden
mit einem doppelten Kompetenzprofil bei.

Das Pilotprogramm «Baukasten» besteht aus drei Massnahmenbereichen:

1. Instrumente zum Erwerb, zur Vertiefung oder Wiederauffrischung von Praxiskompe-
tenzen: Praxisschlaufe und Praxisportfolio

2. Instrumente zum Erhalt und zur Entwicklung von wissenschaftlichen Kompetenzen /
Forschungskompetenzen: Brush-up wissenschaftliche Kompetenzen sowie Wissen-
schaftsschlaufe und Lehrtransfer in Musik und Design & Kunst

3. Wissenschaftliche Reflexion und Fachberatung zur Berufspraxis
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2.2 Steckbrief der Fordermassnahme: Instrument Praxisschlaufe (Bereich 1)

Mitarbeitenden mit einem grossen Entwicklungspotenzial wird ermoglicht, im Rah-
men eines «Stage» in Unternehmen oder Institutionen erforderliche Praxiskompetenzen
zu erwerben. Davon profitieren gleichermassen ihre Lehrtitigkeit und ihre Arbeit in For-
schungs- und Dienstleistungsprojekten.

Profile

Kompetenzen

Voraussetzungen fiir
eine Teilnahme

Zeitlicher Umfang

Kosten der Massnahme

- Wissenschaftliche Mitarbeitende, denen fiir die weitere Laufbahn an der Hochschule
die notwendige Praxiserfahrung fehlt.

- Fachexpert:innen mit bisher universitarer Laufbahn.

- Dozierende, deren Praxiserfahrungen bereits langer zuriickliegen.

Praxiskompetenzen: Vertiefte Einblicke in Arbeitsweisen und Handlungsanforderungen
sowie zentrale Entwicklungsthemen in den jeweiligen Feldern.
Transversale Kompetenzen: Analyse- und Reflexionskompetenzen.

- Alle sonstigen Kompetenzen, die es fiir eine Dozierendenanstellung braucht, miissen
vorhanden sein.

- Bei einer 100%-Beschéftigung bis maximal ein Jahr; bei geringerem Beschaftigungs-
umfang entsprechend langer.

- Wenn die erforderliche Praxiserfahrung teilweise vorhanden ist, werden kiirzere
Zeitdauern vereinbart.

- Angestrebt wird, dass die Unternehmen/Institutionen den Mitarbeitenden einen
Praktikumslohn bezahlen.

- Die Hochschule tbernimmt max. 50% des Einkommensverlustes, der den Mitarbeiten-
den entsteht (50% der Differenz zwischen Hochschul- und Praktikumslohn).

- Wahrend der Projektlaufzeit beliefen sich die Kosten fiir die Hochschule pro Person auf
CHF 24500 (Total Eigenmittel und Bundesmittel P-11).

2.3 Steckbrief der Fordermassnahme: Instrument Praxisportfolio (Bereich 1)

Durch die Entwicklung in vielen Berufsfeldern und an den Hochschulen lisst sich bei
manchen Titigkeiten nicht mehr klar differenzieren, was nun genuin «Praxis» und was
«Hochschule» ist. Dazu gehort insbesondere die Arbeit im Dienstleistungsbereich. Mit dem
Praxisportfolio werden Praxistitigkeiten im Rahmen der Hochschulanstellung systema-
tisch reflektiert und einer formalen Anrechnung zugiinglich gemacht.

Profile

Kompetenzen

Voraussetzungen fiir
eine Teilnahme

Zeitlicher Umfang

Kosten der Massnahme

- Wissenschaftliche Mitarbeitende, denen fiir die weitere Laufbahn an der Hochschule
die formal nachgewiesene Praxiserfahrung fehlt, die jedoch aufgrund ihrer Tatigkeit an
der Hochschule bereits tiber zahlreiche Praxiserfahrungen verfiigen.

Transversale Kompetenzen: Reflexionskompetenzen.

- Mind. 3 Jahre Berufserfahrung als wissenschaftliche Mitarbeitende.

- Nach Studienabschluss mind. 1 Jahr Berufstatigkeit an einer anderen Hochschule (keine
Forderung von rein internen Laufbahnen).

- Ausgezeichnete Leistungen, mind. 6 Monate Praxiserfahrung ausserhalb der
Hochschule und Mindestalter 35 Jahre.

- Die Mitarbeitenden missen ca. 20 Arbeitsstunden investieren.

- Die Arbeitsstunden der Mitarbeitenden werden nicht entschadigt.
- Vorgesetzte miissen 3-4 Arbeitsstunden investieren. Ansonsten entstehen keine
Kosten.
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2.4 Steckbrief der Férdermassnahme: Brush-up oder Vertiefung wissenschaft-
liche Kompetenzen / Forschungskompetenzen (Bereich 2)

Wenn Mitarbeitende einige Jahre in der Praxis gearbeitet haben oder ihr Arbeitsfeld
an der Hochschule auf die Lehre fokussiert war, sind ihre einmal erworbenen wissenschaft-
lichen Kompetenzen oft in den Hintergrund geriickt. In Form eines individuell gestalteten
Weiterbildungsprogramms wird eine «Wieder-Einfithrung» in die Forschungsarbeit oder
die Erh6hung der Expertise auf das erforderliche Niveau erméglicht.

Profile - Dozierende, die nach Jahren der Praxistatigkeit an die Hochschule
kommen und deren einmal vorhandenen wissenschaftlichen Kompetenzen
nicht mehr auf einem aktuellen Stand verfuigbar sind.

- Dozierende, die sich in den Leistungsbereich Forschung hineinentwickeln
mochten, deren wissenschaftliche Kompetenzen bzw. Forschungskompe-
tenzen hierfiir aber nicht die genligende Tiefe aufweisen.

Kompetenzen Wissenschaftliche Kompetenzen: Wissenschaftssprache, fachliche
Strukturierungsmethoden und Heuristiken, Beschaffung und Bewertung von
aktuellen Forschungsbefunden, Standards empirischer Forschungsmethodik
beziehungsweise vertiefte Kompetenzen in einzelnen Methoden.

Voraussetzungen fiir eine - Anstellung als Dozent:in.
Teilnahme
Zeitlicher Umfang - Maximaler Umfang, der durch die speziellen Bedingungen des

Brush-up-Angebots unterstitzt wird: 6 Arbeitswochen (30 Arbeitstage).
- Individuell vereinbartes Programm wird auf maximal 2 Jahre angelegt.

Kosten der Massnahme - Die Teilnehmenden miissen die Halfte der erforderlichen Arbeitszeit tber
ihre individuelle Weiterbildungspauschale abdecken.

- Die Kosten fiir die andere Halfte der erforderlichen Arbeitszeit sowie fir
allfallige Kurskosten und Spesen beliefen sich auf durchschnittlich rund
CHF 3000 pro Teilnehmer:in (Total Eigenmittel und Bundesmittel P-11).

2.5 Steckbrief der Fordermassnahme: Wissenschaftsschlaufe und Lehrtransfer
in Musik und Design & Kunst (Bereich 2)

Bei der Qualifizierung fiir ein doppeltes Kompetenzprofil bestehen in den Kiinsten
spezielle Herausforderungen. Dies hingt mit der Bedeutung des Performance-Bereichs
zusammen und damit, dass die Forschungsfelder von (universitir qualifizierten) wissen-
schaftlichen Mitarbeitenden insbesondere in der Musik keine Entsprechung in den Lehr-
feldern der Fachhochschule haben. Mit individuell gestalteten Qualifizierungsangeboten
werden hier Briicken geschlagen.

Profile - Mitarbeitende mit einer Performance-Qualifikation, denen fiir eine Lehr- oder
Forschungstéatigkeit an der Hochschule die Wissenschaftsqualifizierung fehlt, weil dies
in den Studiengangen bisher kaum vermittelt wurde.

- Mitarbeitende mit Forschungsqualifikation, bei denen der Einstieg in die Lehre aufgrund
ihrer bisherigen Forschungsschwerpunkte erschwert ist.
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Kompetenzen Wissenschaftliche Kompetenzen: Wissenschaftssprache, fachliche Strukturierungsme-
thoden und Heuristiken, Beschaffung und Bewertung von aktuellen Forschungsbefunden,
Standards empirischer Forschungsmethodik beziehungsweise vertiefte Kompetenzen in
einzelnen Methoden, die fiir die Kiinste besonders relevant sind.

Transversale Kompetenzen: Reflexionskompetenzen.

Voraussetzungen fiir - Mindestens 2 Jahre Berufserfahrung.
eine Teilnahme

Zeitlicher Umfang - Je nach individuellen Voraussetzungen sehr unterschiedlich.
- Die durchgefiihrten Wissenschaftsschlaufen dauerten durchschnittlich 9 Monate.

Kosten der Massnahme - Die durchschnittlichen Kosten pro Teilnehmer:in beliefen sich auf CHF 13300 (Total
Eigenmittel und Bundesmittel P-11).

2.6 Steckbrief der Fordermassnahme: Wissenschaftliche Reflexion und Fachbe-
ratung zur Berufspraxis (Bereich 3)

Ein Beitrag dazu, langfristig gentigend Dozierende fiir die Hochschule zu gewinnen,
ist die Aufrechterhaltung des Interesses an einer wissenschaftsgestiitzten Herangehens-
weise an Praxisprobleme bei den Studierenden, die mit ihrem Diplom in der Tasche in den
Berufeinsteigen. Mit einem spezifischen Reflexions- und Beratungsangebot fiir diese Ziel-
gruppe soll dies unterstiitzt werden.

Profile - Wissenschaftlich Interessierte.
- Ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende von (Fach-)Hochschulen.
- Masterabsolventinnen und -absolventen von (Fach-)Hochschulen.

Kompetenzen Wissenschaftliche Kompetenzen: Reflexion von Praxisfragestellungen anhand von
wissenschaftlichen Konzepten und aktuellen Forschungsergebnissen.
Transversale Kompetenzen: Analyse- und Reflexionskompetenzen.

Voraussetzungen fiir - Hochschulabschluss, vorzugsweise Master.
eine Teilnahme

Zeitlicher Umfang - Rund 90h, wenn die Teilnehmenden das Gesamtprogramm absolvieren.

Kosten der Massnahme | - Die Massnahme muss selbsttragend sein, da sie formal zum Weiterbildungsangebot
der Hochschule gehért (sie richtet sich an Absolvent:innen). Die Teilnehmenden
bezahlen fiir das Gesamtangebot CHF 5700. Es kénnen aber auch einzelne Elemente
gebucht werden.

2.7 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Der erste Massnahmenbereich fokussiert auf die Praxiskompetenzen der Mitarbei-
tenden. Dabei wird mit dem Instrument «Praxisschlaufe» dem Verlust von vielverspre-
chenden zukiinftigen Dozierenden entgegengewirkt. Wenn wissenschaftliche Mitarbei-
tende die Hochschule giinzlich verlassen, um die fiir eine weitere Hochschullaufbahn
erforderliche Praxiserfahrung zu erwerben, kehren sie nimlich oftmals nicht mehr zuriick.
Die Praxisschlaufe kann zudem eingesetzt werden, um Fachexpert:innen mit bisher uni-
versitirer Laufbahn fiir eine Tétigkeit als Dozentin oder Dozent zu gewinnen. Wichtig ist,
dass das Instrument nicht in grossem Umfang eingesetzt wird, sondern nur fiir Mitarbei-
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tende mit einer lingerfristigen Entwicklungsperspektive. Nach wie vor wird angestrebt,
dass der tiberwiegende Teil der Dozierenden iiber eingehende Praxiserfahrung verfiigt,
die in regulidren Anstellungen erworben wurde.

Beim Instrument «Praxisportfolio» geht es darum, die vielfiltigen Verzahnungen
von Hochschul- und Praxistétigkeit innerhalb individueller Laufbahnen adidquat zu be-
riicksichtigen. Durch ein Dokumentations- und Reflexions-Verfahren kann eine Teilan-
rechnung von «nicht traditionell» erworbenen Praxiserfahrungen erfolgen.

Der zweite Massnahmenbereich fokussiert die wissenschaftlichen Kompetenzen der
Mitarbeitenden. Mit dem Instrument «Brush-up oder Vertiefung wissenschaftliche Kom-
petenzen» werden Fachpersonen, die iiber viele Jahre in der Praxis tétig waren oder
deren Titigkeit an der Hochschule sich auf die Lehre fokussierte, (wieder) an die For-
schung herangefiihrt. Insbesondere sollen Mitarbeitende (wieder) in die Lage versetzt
werden, im gesamten Leistungsspektrum einer Hochschule erfolgreich titig zu sein.
Dadurch trigt das Instrument dazu bei, das doppelte Kompetenzprofil fiir alle Leis-
tungsbereiche fruchtbar zu machen.

Das Instrument «Wissenschaftsschlaufe und Lehrtransfer in Musik sowie Design
& Kunst» nimmt die Herausforderung auf, dass Mitarbeitenden, die sich an einer Fach-
hochschule in diesen Fachbereichen qualifiziert haben, aktuell nur sehr begrenzte Mo6g-
lichkeiten offenstehen, sich in die Lehre ausserhalb des Performance-Bereichs oder in
die Forschung hineinzuentwickeln. Dies, weil die entsprechenden Studienginge kaum
theoretisch-reflexive und wissenschaftliche Elemente aufweisen. Eine weitere Schwie-
rigkeit vor allem in der Musik ist, dass wissenschaftliche Mitarbeitende mit einer vor-
handenen Forschungsqualifikation diese oft in Feldern erworben haben, die keine Ent-
sprechung in den Lehrfeldern der Fachhochschule haben (musikwissenschaftliche
Forschung). Dies erschwert den Einstieg in die Lehre und damit einen Laufbahnschritt
zur Dozentin oder zum Dozenten. Notwendig sind damit individuelle Unterstiitzungs-
massnahmen, welche die spezifischen Laufbahnen und Personalstrukturen in den Kiins-
ten beriicksichtigen.

Der dritte Massnahmenbereich fokussiert die wissenschaftliche Reflexion und Fach-
beratung zur Berufspraxis und ist als «systemische Intervention» konzipiert. Ein hiufig
beschriebenes Phinomen ist, dass an der Hochschule erworbenes Theoriewissen «ver-
gessen geht», sobald die Anforderungen der Praxis dominieren. Das Theoriewissen wird
dabei als «triges Wissen» in der Praxis nicht handlungsrelevant; es tritt angesichts des
unmittelbaren Handlungsdrucks im Alltag in den Hintergrund. Hypothese ist, dass da-
mit auch das wissenschaftliche Arbeiten und ein Arbeitsplatz an der Hochschule als
Laufbahnperspektive eher in den Hintergrund treten. Mit dem Angebot wird versucht,
das Interesse an wissenschaftsgestiitzter Reflexion bei Berufseinsteigerinnen und -ein-
steigern aufrechtzuerhalten und damit einen langfristigen Beitrag zur Gewinnung von
geeignet qualifizierten Dozierenden zu leisten.

2.8 Herausforderungen und Losungen innerhalb des Pilotprogramms

Die HSLU verfolgte von Anfang an den Weg, die Angebote zur Stirkung des doppelten
Kompetenzprofils méglichst in den regulidren Strukturen zu entwickeln und zu erproben.
Damit sollte verhindert werden, dass eine «Projektwelt» neben der «Normalwelt» entsteht,
was die spitere definitive Implementierung erschweren wiirde. Entsprechend wurde das
Vorhaben im Bereich HR angesiedelt. Zur Steuerung und zur kontinuierlichen Weiterent-
wicklung wurde eine Projektgruppe mit dem Leiter HR und je einer Vertretung aus jedem
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Departement gebildet. Weiter tauschten sich die Personalverantwortlichen regelméssig tiber
die Angebote aus. Diese Struktur hat sich bewihrt, indem die institutionellen Prozesse sehr
schlank und gleichzeitig effektiv gehalten werden konnten.

Die verschiedenen Fachbereiche bzw. Departemente sind mit einer sehr unter-
schiedlichen personellen Situation konfrontiert, und zwar in Bezug auf die vorhandenen
Kompetenzprofile sowie in Bezug auf den Arbeitsmarkt in den jeweils relevanten Be-
rufsfeldern. Damit unterscheiden sich auch Bedarf, Bediirfnisse und die Anforderungen
an die Ausgestaltung der spezifischen Massnahmen. Wichtig war, diesem Umstand durch
eine relativ offene Struktur der Angebote Rechnung zu tragen, um ein Gesamtprojekt
fiir die gesamte HSLU zu erméglichen.

Die HSLU verfolgte von Anfang an den Weg, die Angebote
zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils moglichst in den
regularen Strukturen zu entwickeln und zu erproben.

Die Angebote zielen auf (bedeutsame) Qualifikationsbediirfnisse von wissenschaft-
lichen Mitarbeitenden und Dozierenden in relativ spezifischen Situationen ab. Dadurch
war schnell klar, dass die Anzahl der Teilnehmenden nicht riesig sein wiirde. Entspre-
chend war es eine Herausforderung, insbesondere den Vorgesetzten das Programm so
vertraut zu machen, dass sie die vorhandenen Moglichkeiten bei konkreten Fragestel-
lungen der Personalentwicklung priasent hatten. Durch wiederkehrende Kommunikati-
onsmassnahmen (u.a. die Publikation von Erfahrungsberichten) konnte hier im Verlauf
der Projektzeit ein relativ guter Informationsstand erreicht werden. Wichtig war zudem,
dass die Beschreibung der Angebote vollstindigin die hochschulinterne Gesamtdarstel-
lung aller Personalentwicklungsinstrumente integriert wurde.

2.9 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Das Projekt hat die Sensibilisierung fiir Fragestellungen, die mit dem doppelten Kompe-
tenzprofil verbunden sind, innerhalb der Hochschule und spezifisch auch bei den Vorgesetzten
erhoht. Ausgehend von der Situation, dass es in verschiedenen Bereichen immer wieder schwie-
rig ist, Dozierende zu finden, die das geforderte Kompetenzprofil vollumfinglich erfiillen, trat
insbesondere auch die Thematik der Férderung nach Beginn der Anstellung stirker in den Vor-
dergrund. Die Frage, wie Mitarbeitende mit ganz unterschiedlichen Arbeits- und Bildungsbio-
grafien mitindividuellen Massnahmen zu den beiden Kompetenzdimensionen gefordert werden
konnen, wurde stirker zum Thema. Dies ist ein wertvoller Effekt des Projekts.

Die Frage, wie Mitarbeitende mit ganz unterschiedlichen Arbeits-
und Bildungsbiografien mit individuellen Massnahmen zu den
beiden Kompetenzdimensionen gefordert werden konnen, wurde
starker zum Thema.
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Die Mitarbeitenden, die eine Praxisschlaufe absolviert haben, berichteten nicht nur von
vertieften Einblicken in die Arbeit in den jeweiligen Feldern. Sie konstatierten auch eine positi-
ve Wirkung auf die Qualitit ihrer Lehrveranstaltungen. Weiter nahmen sie eine Verbesserung
ihrer Kompetenz zur Akquisition von Forschungs- beziehungsweise Dienstleistungsprojekten
wabhr, da der durch die Massnahme ermdglichte Einblick zu einem besseren Verstéindnis der
Zusammenhinge zwischen den FH-Leistungsbereichen und der Praxis gefiihrt hat. Zudem er-
hielten sie sehr positives Feedback von den Praxispartnern, da ihre Arbeitsleistung fiir diese
einen klaren Mehrwert bedeutete.

Die Mitarbeitenden, die ein Praxisportfolio einreichen konnten, berichteten zum einen
von einem hohen Erkenntnisgewinn durch die erforderliche Reflexion ihrer Praxiserfahrung.
Zum anderen empfanden sie eine hohe Wertschitzung ihrer bislang formal nicht zur Kenntnis
genommenen Erfahrungen durch die Institution, was fiir sie sehr motivierend fiir die weitere
Entwicklung ist.

Die meisten Teilnehmenden der Angebote «Brush-up oder Vertiefung wissenschaft-
liche Kompetenzen» sowie «Wissenschaftsschlaufe in Musik und Design & Kunst»
fithlen sich heute kompetenter in der Akquisition und Durchfithrung von Forschungs-
projekten. Die Massnahmen boten Gelegenheit, schon ldnger festgestellte Defizite an-
zugehen und zu verringern. Besonders geschitzt wurden die Vernetzungsmoglichkeiten,
da die Veranstaltungen zumeist in Gruppen durchgefithrt wurden.

Insgesamt konnte die Hochschule wertvolle Erfahrungen sammeln, welche Mass-
nahmen sich zur individuellen Entwicklung und Aufrechterhaltung eines doppelten
Kompetenzprofils eignen. Fiir die Mitarbeitenden waren damit klare Zeichen von Un-
terstiitzung und Wertschitzung verbunden, die ihre Bindung an die Hochschule ver-
stirken. Die Praxispartner schitzten insbesondere die Verbindung zur Hochschule.



Doppeltes Kompetenzprofil der Pddago-

gischen Hochschulen: Institutionelle
und individuelle Anforderungen an den
Berufsfeldbezug

Beteiligte
Institutionen

Disziplin

Massnahmen

Zielpublikum

Transfer

Kontaktperson

Leading Houses: Pddagogische Hochschule Zug (PH Zug) und Pddagogische
Hochschule Ziirich (PH Ziirich)

Hochschule fiir Heilpddagogik Ziirich (HfH Ziirich), Pddagogische Hoch-
schule Graubiinden (PHGR), Pddagogische Hochschule der Fachhochschule
Nordwestschweiz (PH FHN W), Pddagogische Hochschule Luzern

(PH Luzern), Pddagogische Hochschule St. Gallen (PHSG), Pddagogische
Hochschule Schwyz (PHSZ), Pddagogische Hochschule Thurgau (PHTG)

Lehrer:innenbildung

- Disseminationsarbeiten zur Forderung des Diskurses innerhalb und
zwischen den PH und damit zur Weiterentwicklung des institutionellen
Verstdndnisses des doppelten Kompetenzprofils.

- Modulares Qualifizierungsangebot fiir PH-Mitarbeitende im Bereich der
Praxisorientierung (Berufsfeldkenntnisse).

- Diskursrdume zur Bedeutung des Berufsfeldbezugs in den Laufbahnen an
PH und damit zur Erleichterung der Mobilitdt des wissenschaftlichen
Personals, das sich in den Institutionen der Lehrer:innenbildung professio-
nalisiert.

Disseminationsarbeiten und Diskursrdume: Personen der mittleren und
oberen Leitungsebene, Personalverantwortliche und HR an PH sowie alle
(weiteren) Mitglieder des wissenschaftlichen Personals an PH
Qualifizierungsangebot: Wissenschaftliches Personal ohne Lehrdiplom und
Praxiserfahrung oder dessen Praxiserfahrung knapp ist oder bereits lange
zuriickliegt

Hochschule —> Praxis —> Hochschule
Dr. Christa Scherrer und Dr. Simone Heller-Andrist

Website des Pilotprogramms —>
Website des CAS «Den Berufsfeldbezug stirken!» —>


https://www.dkp-ph.ch/
https://phzh.ch/de/Weiterbildung/Hochschuldidaktik-und-entwicklung/publikationen-projekte/projekte/#DKP
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3. Berufsfeldbezug PH

«Im Namen der Geschaftsleitung des Dachverbands Lehrerinnen
und Lehrer Schweiz begrisse ich das Angebot des CAS-
Studiengangs «Den Berufsfeldbezug starken! und empfehle
den Praxispartnern und -partnerinnen im Schulfeld, die
Teilnehmenden des Studiengangs in ihrer Feldarbeit zu begleiten
und zu unterstitzen.»

Dagmar Rosler, Zentralprasidentin des Dachverbands Lehrerinnen und Lehrer Schweiz (LCH)

3.1 Projektbeschrieb

Das Projekt leistet einen Beitrag zur Weiterentwicklung des institutionellen Ver-
stindnisses des doppelten Kompetenzprofils an neun PH der deutschsprachigen Schweiz.
Es trigt damit zum Diskurs innerhalb und zwischen der Scientific Community an den
PH und dem Berufsfeld bei. Besonders zentral ist dabei die Rollen- und Kompetenzkli-
rung der Beteiligten innerhalb der professionellen Allianz Berufspraxis und PH.

Auf der Basis eines im Projekt entwickelten Kompetenzprofils fiir das wissenschaft-
liche Personal an PH (vgl. Scherrer, Heller-Andrist, Suter & Fischer, 2020) und spezifisch
berufsfeldbezogener Kompetenzen wird ein Qualifizierungsangebot fiir Mitglieder des
wissenschaftlichen Personals im vierfachen Leistungsauftrag an PH entwickelt, die die
Gestaltung des Berufsfeldbezugs in ihrer Tétigkeit aufbauen, erweitern oder aktualisie-
ren mochten. Das modulare, tiberinstitutionelle Angebot «Den Berufsfeldbezug stirken!»
fordert die Mobilitét des wissenschaftlichen Personals hinsichtlich seiner Professiona-
lisierung in den Institutionen der Lehrer:innenbildung. Dabei wird der Vielfalt an Be-
rufsbiografien an der PH in aufgabenbezogener Weise Rechnung getragen und es kann
auf die Personalsituation eingegangen werden, beispielsweise auf die Schwierigkeit, Per-
sonal zu rekrutieren, das neben den akademischen Qualifikationen auch tiber einen aus-
gewiesenen Berufsfeldbezug verfiigt. Gleichzeitig wird im Rahmen des Pilotprogramms
die Bedeutung des doppelten Kompetenzprofils auf der institutionellen Ebene gestirkt
und weiterentwickelt.

Uberfiihrung in einen CAS

Nach einer Evaluation und im Austausch mit diversen Stakeholdern zeigte sich die
Dringlichkeit, die Qualifizierung zur Stirkung des Berufsfeldbezugs in den Kontext der
Laufbahngestaltung an PH zu stellen. Auf Basis der im August 2020 vorliegenden Evalua-
tionsergebnisse konnten Empfehlungen fiir die Uberfithrung des Qualifizierungsange-
bots in einen CAS-Studiengang formuliert werden. Unter Beriicksichtigung der Emp-
fehlungen und auf der Basis des im Projekt pilotierten Qualifizierungsangebots wurde
der CAS-Studiengang «Den Berufsfeldbezug stirken!» entwickelt, der von der PH Ziirich
in Kooperation mit den acht Projektpartnerinstitutionen ab September 2021 jihrlich
angeboten wird. Mit der neuen Kooperationsvereinbarung setzten die Kooperations-
hochschulen eine Begleitgruppe ein, in die je ein Mitglied der Kooperationspartner
Einsitz nimmt. Die Begleitgruppe pflegt die Bedeutung des CAS in der Laufbahnpers-
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pektive inter- wie intrainstitutionell, bewirbt den CAS und unterstiitzt dessen Weiter-
entwicklung.

Der CAS-Studiengang dient der Professionalisierung des wissenschaftlichen Per-
sonals und damit der Lehrer:innenbildung, indem aufgabenspezifische Beziige bspw.
zum kiinftigen Arbeitsfeld der PH-Studierenden hergestellt werden. Formal soll das An-
gebot laufbahnrelevant sein und somit einen dquivalenten Bezug zum Schulfeld nach-
weisen.

3.2 Steckbrief der Fordermassnahme: Individuelle Personalentwicklung des
doppelten Qualifikationsprofils - Qualifizierungsangebot

Das Pilotprogramm férderte Disseminations- und Diskursaktivititen zur Weiterent-
wicklung des Verstindnisses des doppelten Kompetenzprofils an PH sowie zur Stirkung
des Berufsfeldbezugs. Es erlaubte insbesondere die Entwicklung und Pilotierung eines ent-
sprechenden Qualifizierungsangebots fiir Dozierende und wissenschaftliche Mitarbeiten-
de an PH.

Profile - Das Qualifizierungsangebot richtet sich an alle Dozierenden und wissenschaftlichen
Mitarbeitenden an PH, die den Berufsfeldbezug ihrer Tatigkeit aufbauen, erweitern oder
aktualisieren wollen. Er richtet sich insbesondere auch an Personen, deren Praxiserfah-
rung entweder knapp ist oder bereits lange zuriickliegt.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Bedeutung des Berufsfeldbezugs kennen und in der Lage sein, ihn
aktuell zu halten und in der eigenen Hochschulpraxis immer wieder herzustellen.
Wissenschaftliche Kompetenzen: Starkung der disziplinaren Fachlichkeit (vgl. swissuni-
versities, 2011)® hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir das Schul- und Berufsfeld (vgl. auch
Adressatenorientierung). Weiterentwicklung des Verstandnisses der PH als Professions-
hochschule.

Transversale Kompetenzen: Personale, soziale sowie methodische Kompetenzen
(aufgrund von Coachings, Fachberatung, Reflexion von Rollengestaltung, Normen,
Verstehensprozesse etc.) fir die Identifizierung des Berufsfeldbezugs im eigenen
Aufgabenportfolio, die Planung und Durchfiihrung der Arbeit im Berufsfeld sowie den
Transfer der Erkenntnisse in die eigene Hochschulpraxis beziehungsweise das eigene
Aufgabenfeld.

Voraussetzungen fiir - Anstellung an einer PH als Mitglied des wissenschaftlichen Personals (Dozierende,
eine Teilnahme wissenschaftliche Mitarbeitende oder Leitungsperson).
Zeitlicher Umfang Qualifizierungsangebot: Standard-Variante zu 340 Arbeitsstunden; Light-Variante zu

190 Arbeitsstunden; Dauer 7,8 oder 14 Monate (beide Varianten).
CAS-Studiengang: 10 ECTS = 300 Arbeitsstunden; Dauer: 1 Jahr (September bis
September).

Kosten der Massnahme Qualifizierungsangebot: Durchschnittliche Kosten der Hochschule pro Teilnehmer:in:
CHF 11500°.
CAS-Studiengang: Kosten pro Teilnehmer:in: CHF 6900.

8 swissuniversities. (2011). Qualifikationsrahmen fiir den schweizerischen Hochschulbereich (ngf.ch-HS).
https://www.swissuniversities.ch/themen/studium/qualifikationsrahmen/bachelor

9 Vollkostenrechnung bei einer Kostenstruktur, welche die Teilnehmenden als Projektbeteiligte berlcksichtigt; die
Angabe bezeichnet also nicht Kostenaufwand der Teilnehmenden. Die Regelung der Teilnahmebedingungen
obliegt den einzelnen PH, weshalb die Teilnahme an der Massnahme im Rahmen der individuellen Weiterbildungs-
zeit (effektive Stunden und %-Anteil) innerinstitutionell geregelt ist.



https://www.swissuniversities.ch/themen/studium/qualifikationsrahmen
https://www.swissuniversities.ch/themen/studium/qualifikationsrahmen/bachelor
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3.3 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Das wissenschaftliche Personal an PH ist mit vielfdltigen Aufgaben betraut, die
sowohl Kenntnisse der wissenschaftlichen Praxis als auch solche der Praxis des Be-
rufsfelds erfordern. Im Rahmen des CAS-Studiengangs «Den Berufsfeldbezug stirken!»
wird das vielfache Kompetenzprofil des gesamten wissenschaftlichen Personals wei-
terentwickelt. Der CAS-Studiengang unterstiitzt die Starkung und Aktualisierung des
aufgabenspezifischen Berufsfeldbezugs als Teil der Professionalisierung der wissen-
schaftlichen Mitarbeitenden, Dozierenden und Leitungspersonen an PH (inhaltliche
Ebene) und fithrt zu einem Nachweis tiber deren Praxisbezug (formale Ebene).

Wihrend der Antrag!® zum Projekt « Doppeltes Kompetenzprofil an PH» sich das
Ziel setzte, dass der Abschluss des Angebots an den beteiligten PH «als vollwertige[r]
Nachweis fiir den Professions- und Praxisbezug ihrer Mitarbeitenden formal aner-
kannt» (S. 12) wird, soll das Zertifikat zum CAS «Den Berufsfeldbezug stirken!» als
Nachweis iiber einen vertieften Berufsfeldbezug gelten, der fiir die Laufbahn an PH
von Relevanz ist.!!

Die am Studiengang beteiligten PH sind aufgefordert zu kldren, inwiefern der
Abschluss des CAS-Studiengangs zur Stirkung des Berufsfeldbezugs fiir die Laufbahn
des wissenschaftlichen Personals an ihrer Institution formal von Relevanz ist. Aktuell
entwickeln mehrere PH Laufbahnkonzepte, in denen der CAS «Den Berufsfeldbezug
stiarken!» als Personalentwicklungsmassnahme vorgesehen ist. Ein Beispiel: Der Ab-
schluss des Studiengangs kann an der PH Ziirich laufbahnrelevant sein, indem er als
Nachweis fiir den Schulfeldbezug respektive als Zielstufenbezug bei zielstufenfremden
Lehrdiplomen anerkannt wird.

Der CAS-Studiengang unterstitzt die Starkung und Aktualisierung
des aufgabenspezifischen Berufsfeldbezugs als Teil der Professio-
nalisierung der wissenschaftlichen Mitarbeitenden, Dozierenden
und Leitungspersonen an PH (inhaltliche Ebene) und flhrt zu
einem Nachweis Uber deren Praxisbezug (formale Ebene).

3.4 Herausforderungen und Lésungen

Die zentrale Herausforderung bestand darin, bei hoher Unterschiedlichkeit der Vorstel-
lungen des doppelten Kompetenzprofils und Kulturen an den Hochschulen und der damit eng
verbundenen Komplexitit der Konsensfindungin der Projektorganisation ein Qualifizierungs-
angebot zu entwickeln.

Die komplexe Projektorganisation hat sich bewéhrt. Sie erzielt Breitenwirkung, geniesst
eine hohe Akzeptanz und 6ffnet Zugfinge zu verschiedenen Funktionen beziehungsweise Per-
sonen (mittlere und obere Fithrungsebene, HR, Dozierende, diverse Projektpartner des Schul-

1% swissuniversities. (2017). Projektantrag: Pilotprogramme zur Starkung des doppelten Kompetenzprofils beim
FH- und PH-Nachwuchs. https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschul-
politik/Pgb 17-20/PA 11_Doppeltes Kompetenzprofil.pdf

" Gemass Auftrag der Rektorinnen und Rektoren der Projekt-Kerngruppe zur Uberfiihrung des Qualifizierungsange-
bots «Den Berufsfeldbezug stéarken!» in einen CAS «Den Berufsfeldbezug starken!».



https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Pgb_17-20/PA_11_Doppeltes_Kompetenzprofil.pdf
https://www.swissuniversities.ch/fileadmin/swissuniversities/Dokumente/Hochschulpolitik/Pgb_17-20/PA_11_Doppeltes_Kompetenzprofil.pdf
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und Berufsfelds der einzelnen PH sowie national). Dabei steht der Dialog im Zentrum und
nicht eine «unité de doctrine».

Fiir den Erfolg des Pilotprogramms und die Bewiltigung der Herausforderungen waren
somit wichtige Gelingensbedingungen zu beachten. Erstens hat die Selbstevaluation gezeigt,
dass die Teilnehmenden die konkreten Praxiseinsitze, die Reflexion und die anschliessende
Aufarbeitung («Transfer in die eigene Arbeitswelt an der PH») zur Stirkung ihres Berufsfeld-
bezugs genutzt haben. Zweitens war die Zusammenarbeit zwischen PH und Berufsfeld
gewinnbringend, weil sie konstruktiv und auf Augenhohe geschah. Letztlich waren die Teil-
nehmenden am Qualifizierungsangebot stark inhaltlich motiviert und mochten mit der Teil-
nahme einen differenzierten Berufsfeldbezug herstellen.

Die Zusammenarbeit zwischen PH und Berufsfeld geschah
auf Augenhohe.

3.5 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Aus institutioneller Perspektive entwickelt das Pilotprogramm das institutionelle Ver-
stindnis des doppelten Kompetenzprofils weiter und trigt zum Diskurs innerhalb und zwi-
schen der Scientific Community an den PH und dem Berufsfeld bei.

Des Weiteren stirkt und aktualisiert der CAS-Studiengang aus Personalperspektive den
aufgabenspezifischen Berufsfeldbezug als Teil der Professionalisierung der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden und Dozierenden an PH (inhaltliche Ebene) und fithrt zu einem Nachweis
iiber deren Praxisbezug (formale Ebene).

Mit Fokus auf Berufspraxis und Profession sowie vor dem Hintergrund des vierfachen
Leistungsauftrags wird kiinftig ein CAS-Studiengang angeboten

- zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Personals ohne Lehrdiplom und Praxiserfah-
rung, insbesondere des Nachwuchses an PH und

- zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Personals, dessen Praxiserfahrung entweder
knapp ist oder bereits lange zuriickliegt.

Schliesslich ermdglicht die stabile Zusammenarbeit von Praxispartnern seitens Schule
und der Mitglieder des wissenschaftlichen Personals der Hochschule eine Intensivierung der
Beziige zwischen der scientific community und der practice community, womit der aufga-
benspezifische Berufsfeldbezug des wissenschaftlichen Personals an PH gestirkt wird. Dies
kommt wiederum der Aus- und Weiterbildung von Praxispartnern aus dem Schulfeld wie auch
der Generierung von Erkenntnissen zu Schule und Unterricht in allen Bereichen des Bildungs-
wesens zugute.
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Die doppelten Kompetenzprofile der
Mitarbeitenden am Fachbereich Gesund-
heit und in seinen Partnerinstitutionen

Beteiligte Berner Fachhochschule (BFH)
Institutionen
Disziplin Gesundheit
Massnahmen - Gezielte Praxisphasen (Hospitationen, Rotationsstellen).
— Vernetzung und interprofessionelle Weiterentwicklung der Praxispartner.
Zielpublikum Dozierende oder wissenschaftliche Mitarbeitende
Transfer Hochschule —> Praxis

Kontaktperson Prof. Dr. Sabine Hahn

-
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4. Fachbereich Gesundheit

«Die Teilnahme am Programm «Doppelte Kompetenzprofile»
erlaubte mir mein, Praxiswissen aufzufrischen. Die neuen
Erkenntnisse aus meinem Praxisaustausch kann ich unmittelbar
fir meine Lehrtatigkeit nutzen und auch in die Planung
zukinftiger Forschung einfliessen lassen.»

Teilnehmer:in am Pilotprogramm Fachbereich Gesundheit

4.1 Projektbeschrieb

Vor dem Hintergrund der hohen und sich stets verindernden Anforderungen im Be-
reich der Gesundheitsversorgung sowie der zugehorigen Lehre und Forschung an der BFH
ermoglicht es das Pilotprogramm, bestehende Mischprofile besser in der Berufspraxis zu
verankern. Personalqualifikationen und Kompetenzen werden in Lehre, Forschung und
Weiterbildung durch gezielte Praxisphasen erweitert. Dies geschieht einerseits in den ein-
zelnen Disziplinen des Fachbereichs Gesundheit (Ernihrung und Diitetik, Geburtshilfe,
Pflege, Physiotherapie). Andererseits konnen sich Praxispartner im Rahmen des Programms
interdisziplinir vernetzen und ihre Berufs- und Kompetenzfelder interprofessionell wei-
terentwickeln. Im Rahmen des Pilotprogramms entstehen durch Hochschule und Praxis-
partner gemeinsam entwickelte Top-down-Initiativen respektive Austauschmodelle; gleich-
zeitig konnen Mitarbeitende eigene Initiativen fiir die Kompetenzstirkung beantragen.

Das doppelte Kompetenzprofil wird innerhalb der Praxispartnerschaften mit Trigern
aus allen Versorgungsbereichen und -stufen der Patientenversorgung weiter gestdrkt. Durch
Angebote in allen Disziplinen wird eine patientenorientierte, den heutigen Anforderungen
geniigende Versorgung verwirklicht.

4.2 Steckbrief der Fordermassnahme: Praxiseinsatze

Praxiskompetenzen durch gezielte Einsétze unterschiedlichen Umfangs in der Praxis.

Profile - Das Pilotprogramm steht allen wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Dozierenden der
BFH, Departement Gesundheit, offen. Ziel ist die Auffrischung von Wissen und
Kompetenzen der Mitarbeitenden durch Aktivitaten bei den beteiligten Praxispartnern.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Generierung neuen Wissens und neuer in der Praxis verwendeter
Methoden.

Wissenschaftliche Kompetenzen: Umgang mit wissenschaftlichen Analysemethoden,
Projektmanagement im Bereich wissenschaftlicher Methoden, wissenschaftliche
Berichterstellung.

Transversale Kompetenzen: Kompetenzen bez. interdisziplinarer und interprofessioneller
Zusammenarbeit.

Voraussetzungen fiir - Der schriftliche Antrag fiir eine Aktivitat braucht das Einverstandnis des Praxispartners,
eine Teilnahme der direkten Linienvorgesetzten und des Projektteams, um bewilligt werden zu kénnen.
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Zeitlicher Umfang - Hospitation (max. 40h pro Jahr).
- Austauschstelle (max. 200h pro Jahr).
- Rotationsstelle (max. 400h pro Jahr).

Kosten der Massnahme - Hospitation a 40h Dozent:in: ca. CHF 5000.

- Hospitation a 40h wissenschaftliche Mitarbeitende: ca. CHF 3600.

- Austauschstelle a 200h Dozent:in: ca. CHF 25000.

- Austauschstelle a 200h wissenschaftliche Mitarbeitende: ca. CHF 18000.
- Rotationsstelle a 400h Dozent:in: ca. CHF 50000.

- Rotationsstelle a 400h wissenschaftliche Mitarbeitende: ca. CHF 36000.

4.3 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Das Pilotprogramm hat verschiedene Auswirkungen auf die Laufbahnen des Perso-
nals. Einerseits konnen bisherige Lehrgebiete, wo nétig, aktualisiert und an den neusten
State of the Art der Praxis angepasst werden. Andererseits werden neue Lehrgebiete im
Lehrportfolio der betroffenen Personen erschlossen. Schliesslich erweitern und verstiarken
die Praxiseinsitze Kompetenzen, die die Mitarbeit in Forschungsprojekten erméglichen.
Die am Departement Gesundheit etablierten Massnahmen entwickelt das Personal somit
in unterschiedlichen Aspekten weiter und er6ffnet wissenschaftlichen Mitarbeitenden und
Dozierenden des Departements vielfiltige Moglichkeiten fiir ihre Laufbahnen.

4.4 Herausforderungen und Lésungen

Die zentrale Herausforderung lag in der benétigten Vorlaufzeit fiir den Aufbau des
Pilotprogramms. Einerseits konnte die erforderliche Zeit fiir die Aktivititen erst spét be-
reitgestellt werden, weil die Pensen der Mitarbeitenden pro Studiengangsjahr geplant wur-
den. Andererseits beanspruchte der Aufbau der Organisation fiir die Abwicklung der Ak-
tivititen mehr Zeit als geplant, weil verschiedene Stakeholder beriicksichtigt werden
mussten (direkte Linienvorgesetzte, Studiengang- und Forschungsleitungen, Praxispartner,
Mitarbeitende der BFH Departement Gesundheit).

Des Weiteren hat sich eine kontinuierliche Kommunikation und Zusammenarbeit mit
den Praxispartnern bewihrt, vor allem die Prisentation des Projekts Doppeltes Kompe-
tenzprofil vor Ort, eine mindestens halbjihrliche Information per Newsletter und das jéhr-
liche Treffen mit allen Partnern. Dies gilt auch fiir die interne Kommunikation. Der hohe
Praxisbezug sowie die Kontinuitit im Projektteam spielten ebenfalls eine wichtige Rolle.

Fiir den Erfolg des Pilotprogramms wurden verschiedene Gelingensbedingungen iden-
tifiziert. Erstens ist das hohe Commitment der verschiedenen Entscheidungstriger der
Fachhochschule und der Praxispartner essenziell fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit.
Zweitens miissen alle Ansprechpartner der beteiligten Organisationen der Fachhochschu-
le allen bekannt sein, damit die Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen Hochschu-
le und Praxis gewihrleistet wird. Schliesslich miissen die vorgingigen Prozesse fiir die
Entwicklung und Bewilligung von Aktivititen dokumentiert und allen zugiinglich sein,
damit das Pilotprogramm strukturiert und effizient durchgefithrt werden kann.
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4.5 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Auf institutioneller Ebene erméglichen die neu gekniipften Kontakte und die daraus
resultierende Zusammenarbeit im Rahmen des Projekts es der Institution, besser auf die
Bediirfnisse der Praxispartner beziiglich Aus- und Weiterbildung in den verschiedenen
Disziplinen einzugehen und das Wissen und die Kompetenzen der Praxispartner bei der
Gestaltung von Studiengingen und Weiterbildungen besser zu integrieren. Das daraus er-
worbene Wissen fliesst in die Uberarbeitung verschiedener Module der Aus- und Weiter-
bildungen ein. Verschiedene Module (Forschung, Projektmanagement, Qualitidtsentwick-
lung und -sicherung etc.) thematisieren bestimmte Bereiche der Zusammenarbeit zwischen
Forschung und Praxis, darunter z. B. Forschung, Projektmanagement oder Qualititsent-
wicklung und -sicherung. Nebst dem Einbezug in der Lehre werden die wihrend der Ak-
tivititen thematisierten Herausforderungen der Praxis, wo moglich und nétig, in For-
schungs- oder Praxisentwicklungsprojekten weiterbearbeitet. Die Aktivititen erméglichen
es der Institution damit, Drittmittel einzuwerben.

Auf Personal-Ebene steht die Vertiefung des aktuellen Wissenstandes im Vordergrund.
Teilnehmende erwerben neue Kompetenzen in Praxis, Forschung und Projektmanagement
und geben das Wissen weiter.

Schliesslich kénnen Praxispartner Fragestellungen in Forschungs-, Entwicklungs-
und Qualitédtsprojekte einbringen, die im Anschluss aus einer Wissenschaftsperspektive
untersucht werden - was auch den Praxispartnern einen Mehrwert bringt.

Die wahrend der Aktivitaten thematisierten Herausforderungen
der Praxis werden, wo maglich und nétig, in Forschungs-
oder Praxisentwicklungsprojekten weiterbearbeitet.
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Entrepreneurial Competence in Science

Bet(_eilig.te Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften (ZHAW)

Institutionen Wirtschaftspartner

Disziplin Life Sciences

Massnahmen - Praktikum bei einem Wirtschaftspartner: Entwicklung einer Geschdftsidee

zu einem umsetzbaren Business Case.
- Begleitendes Coaching und Erwerb von unternehmerischen Grundlagen-

kompetenzen.
Zielpublikum Mittelbau
Transfer Hochschule —> Praxis

Kontaktperson Catherine Kroll
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5. Entrepreneurial Competence in Science

«Meine Erwartungen wurden absolut erfiillt. Ich habe einen
starken Einblick erhalten, wie ein Produkt rentabel wird,

was mir hilft, das Unternehmertum (Entscheide und wirtschaft-
liches Interesse) besser zu verstehen.»

Teilnehmer:in am Pilotprogramm Entrepreneurial Competence in Science

«Es ist wichtig, dass man bei der Firma physisch vor Ort arbeitet.
Einer der Hauptnutzen ist, die Struktur des Praxispartners besser
kennenzulernen und die Zusammenhange zu verstehen.»

Teilnehmer:in am Pilotprogramm Entrepreneurial Competence in Science

5.1 Projektbeschrieb

Im Rahmen des Pilotprogramms wird ein praxisintegriertes Férderprogramm ge-
schaffen, das die unternehmerische Kompetenz bei wissenschaftlichen Nachwuchs-Mit-
arbeitenden in den MINT-Bereichen entwickelt und erweitert. Entrepreneurial Competen-
ce in Science soll dazu beitragen, die Forschungsleistung in wirkungsvolle Innovationen
mit hohem wirtschaftlichem Nutzen zu transformieren.

Ausgewihlte wissenschaftliche Nachwuchs-Mitarbeitende des Mittelbaus mit (Teil-)
Verantwortung in einem Forschungs- und Entwicklungsprojekt absolvieren ein Praktikum
bei einem Wirtschaftspartner, in dessen Verlauf sie eine mit ihrem Projekt verbundene
Geschiftsidee zu einem umsetzbaren Business Case entwickeln (Praxisphase). Vorgingig
absolvieren diese Forderpersonen ein individuelles Weiterbildungsprogramm bei einem
Wirtschaftsdepartement einer FH, um die notigen betriebswirtschaftlichen Grundlagen
zu erwerben (Grundlagenerwerb). Des Weiteren werden sie wihrend der gesamten Dauer
desForderprogramms durch einen erfahrenen Business Coach begleitet. Das Pilotprogramm
ist fiir wissenschaftliche Nachwuchs-Mitarbeitende aus MINT-Bereichen konzipiert und
wihrend der Pilotierungsphase auf das Departement Life Sciences und Facility Manage-
ment der ZHAW zugeschnitten.

5.2 Steckbrief der Fordermassnahme: Entwicklung eines Business Case

Wissenschaftliche Nachwuchs-Mitarbeitende aus dem MINT-Bereich erwerben im
Rahmen eines halbjihrigen Praktikums im Business-Umfeld eines Wirtschaftspartners
unternehmerische Kompetenzen, indem sie durch die Entwicklung eines Business Case
Ergebnisse aus der Forschung in Innovationspotenzial umsetzen. Sie werden durch eine
individualisierte betriebswirtschaftliche Grundausbildung und durch ein massgeschnei-
dertes Business-Coaching unterstiitzt und begleitet.
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Profile - Wissenschaftliche Nachwuchs-Mitarbeitende (Mittelbau) in den MINT-Bereichen.
Kompetenzen Praxiskompetenzen: Innovations- und unternehmerische Kompetenz.
Voraussetzungen fiir - Wissenschaftliche Mitarbeit und (Teil-)Verantwortung in einem Forschungs- oder
eine Teilnahme Entwicklungsprojekt

Zeitlicher Umfang - 6 Monate, 100% Praxisaufenthalt und je nach Situation zuséatzliche Ressourcen fiir

Weiterbildung und Coaching vor und wahrend des Praxisaufenthalts.

Kosten der Massnahme | - Die Lohnkosten fir eine Ersatzperson, Weiterbildungsmassnahmen fir die Teilnehmen-
den und Projektmanagement wurden vom Programm getragen. Die Hochschule
libernahm die Lohnkosten der Teilnehmenden, Betreuungskosten, Arbeitsplatzkosten
und die administrative Abwicklung des Programmes. Fiir die Teilnehmenden wurde der
Lohn in der Praktikumszeit durch die Hochschule weiter finanziert, die Weiterbildungs-
massnahmen (Kurse, Coaching) wurden von den Teilnehmenden in der Freizeit

absolviert. Die effektiven Kosten liegen noch nicht abschliessend vor.

5.3 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Die absolvierten Massnahmen dienten dem Kompetenzausbau der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden aus naturwissenschaftlichen Bereichen in unternehmerischen Belangen
und somit der Erginzung des doppelten Kompetenzprofils. Diese Vertiefung des doppelten
Kompetenzprofils férdert das innovative Denken und Handeln, befihigt die Mitarbeitenden
zur Entwicklung praxisnaher Forschungsfragen und foérdert tiber diese Kompetenzsteige-
rung auch Entrepreneurship in der Lehre und Weiterbildung. Ausserdem steigern die Wei-
terbildungskurse und die Teilnahme am Pilotprogramm die Arbeitsmarktfihigkeit der
Programmteilnehmenden.

Diese Vertiefung des doppelten Kompetenzprofils fordert das
innovative Denken und Handeln, befahigt die Mitarbeitenden zur
Entwicklung praxisnaher Forschungsfragen und fordert Uber
diese Kompetenzsteigerung auch Entrepreneurship in der Lehre
und Weiterbildung.

Mit Entrepreneurial Competence in Science und dem damit verbundenen Praktikum
in der Wirtschaft war eine formalisierte, umfassendere und individuellere Weiterbildung
moglich als iiblicherweise innerhalb der Berufsausiibung realisier- und finanzierbar. Der
Nutzen fiir die Hochschulen und die Mitarbeitenden diirfte besonders hoch sein, wenn die
zukiinftigen Programme mit einem internen Laufbahn- und Entwicklungsprogramm ge-
koppelt werden.

5.4 Herausforderungen und Lésungen

Entrepreneurial Competence in Science ist ein personalisiertes Weiterbildungskon-
zept, das sowohl bei den Teilnehmenden als auch bei der Programmleitung einen hohen
Individualisierungsaufwand notwendig machte. Fiir laufende Forschungsprojekte musste
personeller Ersatz organisiert werden und fiir das Industriepraktikum mussten Industrie-
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partner gewonnen werden. Mogliche Weiterbildungsangebote mussten integriert und, wenn
nicht verfiigbar, in individuellen Weiterbildungen organisiert werden. Diese Vorarbeiten
nahmen sehr viel mehr Planungszeit in Anspruch, als bei Antragsstellung angenommen
wurde.

Die vertragliche Formalisierung des Praktikumseinsatzes und die industrienahe For-
mulierung der Praxisfragestellung haben die Industriepartner aktiv eingebunden und prak-
tisch alle Praxisaufenthalte (bis auf 1 Konkurs und 1 Umstrukturierung) wurden von den
Industriepartnern engagiert mitgetragen.

Wichtige Gelingensbedingungen sind somit das personliche Commitment aller Betei-
ligten, die Flexibilitit in der Gestaltung und namentlich die individuelle Begleitung der
Teilnehmenden durch einen erfahrenen Coach.

5.5 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Der Mehrwert fiir die Hochschule ist gross. Die Teilnehmenden bringen aus dem
Praktikum wertvolle und nachhaltige Kompetenzen im Bereich Entrepreneurship mit, die
sie im Innovationsmanagement und bei der Entwicklung und Akquisition von anwendungs-
orientierten Forschungsprojekten unterstiitzen. Die vertiefte Entrepreneur-Kompetenz
fliesst aber auch in die Lehre ein, indem die Teilnehmenden in Lehrveranstaltungen und
namentlich bei der Betreuung studentischer Arbeiten das unternehmerische Handeln ge-
zielt und mit Anwendungsbezug vermitteln. Die Verbindung von Wissenschaft und Praxis
erfolgt durch ein vertieftes Verstindnis der unternehmerischen Anforderungen an ein For-
schungsprojekt und/oder einen Business Case, den die Teilnehmenden mitbringen.

Fiir die Teilnehmenden und ihr direktes Umfeld liegt der Mehrwert im verbesserten
Kontextverstindnis fiir die Anwendung von Forschungsergebnissen. Dies fordert das Pra-
xisverstindnis und damit die Motivation in der anwendungsorientierten Forschung und
im Lehrbetrieb. Der Kompetenzgewinn steigert aber auch den Arbeitsmarktwert der Teil-
nehmenden und bietet ihnen zusétzliche Karriereoptionen, die alternativ zur ohnehin ein-
geschrinkten akademischen Karriere Potenzial bieten.

Fiir die Praxispartner besteht der Mehrwert einerseits darin, dass das wirtschaftliche
Potenzial eines Business Case mit moderatem Initialaufwand gepriift werden kann. Zudem
verhilft die wissenschaftliche Kompetenz der Teilnehmenden dem Praxispartner zu einer
besseren Einschitzung der Machbarkeit und Finanzierbarkeit eines Geschiftsfalls und bil-
det damit eine wichtige Entscheidungsgrundlage.

5.6 Vergleich mit HSLU-Férderprogramm «Praxisschlaufe»

Ergidnzend zur Auswertung des Pilotprogramms Entrepreneurial Competence in
Science wurde dieses mit dem konzeptionell ihnlichen Férderprogramm «Praxisschlaufe»
der HSLU (vgl. Kapitel 2.2) verglichen. Die Programmelemente und das Design der beiden
Programme unterscheiden sich durch den Fokus auf unterschiedliche Zielgruppen (Lauf-
bahnférderung von Dozierenden und wissenschaftlichen Mitarbeitenden versus Kompe-
tenzentwicklung bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden im MINT-Bereich).

Der Vergleich hat gezeigt, dass eine branchenspezifische Fokussierung auch erweitert
werden kann. Den unterschiedlichen Bediirfnissen der Zielgruppen entsprechend ist es
aber notwendig, ein Entwicklungsportfolio anzubieten, um spezifisch auf die jeweiligen
Zielgruppen einzugehen und den grésstmoglichen Nutzen sowohl fiir die Teilnehmenden
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als auch fiir die Hochschule zu erreichen. Wird mit dem Projekt das Ziel verfolgt, die Po-
sition als Arbeitgeber zu stirken und Mitarbeitende zu binden, ist es zwingend notwendig,
das Projekt mit internen Entwicklungsmdéglichkeiten und Aufstiegschancen zu verbinden.
So war diese Einbettung im Rahmen des Programms «Praxisschlaufe» der HSLU erfolg-
reich, wihrend sich die Teilnahme im Programm «Entrepreneurial Competence in Science»
kaum auf die Laufbahnentwicklung der Teilnehmenden auswirkte. Dies, weil sich Perso-
nalentwicklungsprogramme im MINT-Bereich ausgeprigt an klassischen akademischen
Karrieren orientieren und weil das Programm nicht in die Personalentwicklung eingebet-
tet war. Die Ermoglichung der Praxiseinsicht motivierte Teilnehmende sogar dazu, Kar-
rieremoglichkeiten ausserhalb der ZHAW zu erkunden, was fiir die ZHAW ein gewisses
Risiko darstellte, das bewusst in Kauf genommen wurde.

Wird mit dem Projekt das Ziel verfolgt, die Position als Arbeit-
geber zu starken und Mitarbeitende zu binden, ist es zwingend
notwendig, das Projekt mit internen Entwicklungsmaoglichkeiten
und Aufstiegschancen zu verbinden.

Einen weiteren Unterschied zwischen den beiden Programmen stellt die Finanzierung
dar, indem im HSLU-Programm die Praxispartner eine Teilfinanzierung sicherstellten,
wihrend im ZHAW-Programm diese im Wesentlichen durch das Pilotprogramm getragen
wurde. Wie eine Umfrage bei den Praxispartnern zeigte, wiren auch diese im Projekt der
ZHAW zukiinftigbereit, sich an den Kosten eines analogen Programmes zu beteiligen. Dies
ist ein entscheidender Punkt hinsichtlich einer zukiinftigen Ausarbeitung entsprechender
Programme.

Eine ausfiihrliche Evaluation des Pilotprogramms «Entrepreneurial Competence in
Science» und dessen Vergleich mit dem Programm «Praxisschlaufe» der HSLU wurde in
einem zuséitzlichen Schlussbericht dokumentiert, der Interessierten zur Verfiigung steht.
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Programme-pilote HES-SO

Institutions
impliquées
Disciplines

Mesures

Public cible

Transfert

Personne de
contact

Haute Ecole Spécialisée de Suisse Occidentale (HES-SO)

Ingénierie et Architecture, Economie et Services, Santé et Travail social

— Immersion dans les terrains professionnels pour les profils académiques et
de recherche.

— Immersion dans les milieux de la recherche pour les profils avec excellent
niveau pratique.

— Formation en leadership et management.

Professeur-e assistant-e ou associé-e HES

Collaborateur-trice et adjoint-e scientifique HES

Maitre d’enseignement et de recherche

Haute école — pratique

Prof. Dr Christine Pirinoli
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6. Programme pilote HES-SO

« Ce programme représentait une vraie opportunité, pour des
personnes qui ont fait des theses de doctorat, de pouvoir aller sur
le terrain et ainsi de mieux correspondre au profil dual recherché
par la HES-SO. »

Professeur assistant HES, bénéficiaire d'une mesure d'immersion en terrain professionnel

« J'ai suivi un parcours académique et je n‘avais pas d'expérience
dans l'industrie. Aprés huit ans dans ma haute école, je me sen-
tais bloquée dans ma carriere. Grace a la mesure d'immersion et
a la formation, j'ai pu prendre du recul sur mon activité et prendre
conscience de ce vers quoi je voulais aller dorénavant. »

Adjointe scientifique HES, bénéficiaire d'une mesure d'immersion en terrain professionnel

6.1 Description

Ce programme-pilote HES-SO s’inscrit dans le renforcement des compétences duales
afin que le développement de I’enseignement et la recherche orientés vers les applications
et la pratique soient durablement assurés.

Il repose sur les postes potentiellement vacants ces prochaines années au sein des
hautes écoles de la HES-SO ainsi que sur I'identification des compétences qui seront a ren-
forcer (compétences en matiére de recherche ou compétences pratiques). Le programme
cible les fonctions de professeur-e HES associé-e ou assistant-e ainsi que les adjoint-es scien-
tifiques HES et Maitre d’enseignement et de recherche et il propose, sur la base du profil
des candidat-es, des mesures spécifiques d’immersion dans les milieux de la recherche ou
professionnels ainsi qu’une formation en leadership et management. Durant la phase pilote
du programme, les mesures se concentreront sur les domaines Ingénierie et Architecture,
Economie et Services, Santé et Travail social.

Ce programme-pilote permettra de tester des mesures concrétes en collaboration avec
les partenaires externes et de définir des chemins de carriére novateurs. Grace a son carac-
tére fédérateur et interinstitutionnel réunissant ’ensemble des parties prenantes, il per-
mettra de toucher une communauté d’intérét large et aura donc un impact institutionnel
important.

6.2 Profil des mesures d’encouragement : immersions

Les mesures consistaient en une immersion, dans le cadre d’un projet spécifique,
soit dans les milieux professionnels, soit dans les milieux de la recherche. Par exemple,
une professeure assistante HES de la filiére Nutrition et diététique du domaine Santé a



70
Programmes-pilotes visant a renforcer le double profil de compétences de la releve des HES et des HEP

passé dix mois a temps partiel au sein d’une grande entreprise genevoise afin de dévelop-
per et mettre en place une campagne de promotion de la santé par une alimentation saine
dans le cadre de la santé au travail.

Profils - Les participant-e-s appartiennent pour 2/3 au corps intermédiaire (adjoint-e-s et
collaborateur-trices scientifiques, maitres d'enseignement) et pour 1/3 au corps
professoral (professeur-e assistant-e et professeur-e associé-e).

Compétences Pratiques : expérience professionnelle en entreprise.
Scientifiques : rédaction et gestion de projets de recherche.
Transversales : compétences en leadership et management.

Prérequis pour une - Un contrat est signé entre le partenaire, la haute école et le ou la participant-e.
participation
Temps nécessaire - Cela est trés variable et dépend de I'objectif de la mesure. Par exemple, une mesure se

déroule sur 9 mois a un taux de 80% et une autre sur 24 mois a 30%.

Cofits de la mesure Les colits des mesures sont répartis ainsi :

- 25% sont financés par les hautes écoles de la HES-SO.

- 25% sont financés par le partenaire externe (fonds tiers).

- 50% sont financés par les fonds du programme P-11.

Le Rectorat de la HES-SO assure les colts de coordination du programme (environ 10%
du total).

6.3 Carriéres et intégration dans le développement du personnel

Les participant-es prennent part aux mesures avec le soutien formel de leur direction
(octroi de décharge d’heures et participation a une part du salaire de la mesure) et leur me-
sure est suivie et évaluée par le service RH de la haute école. Cependant, il manque pour
I'instant du recul pour connaitre I'influence concrete du programme sur 1’évolution de la
carriére des participant-es.

Le programme-pilote répond a un besoin identifié 1ié a la reléve dans les HES, en par-
ticulier en ce qui concerne la promotion du corps intermédiaire a des postes pérennes. Le
programme-pilote permet de garantir des compétences duales a notre personnel d’ensei-
gnement et de recherche.

6.4 Défis et solutions

Les défis principaux auxquels le programme-pilote a été confronté résident dans la
difficulté a mettre en place les mesures au vu des trois acteurs principaux impliqués. Pre-
miérement, un-e participant-e doit avoir le temps et la motivation de s’investir dans une
telle mesure sur plusieurs mois ainsi que dans la formation en leadership qui est incluse
dans le programme-pilote. Deuxiémement, la direction de la haute école doit donner son
accord et doit pouvoir trouver une solution pour la décharge d’heures quimplique la parti-
cipation. Finalement, un partenaire externe doit pouvoir identifier la plus-value dans I'in-
vestissement de temps et d’argent requis pour accueillir un-e participant-e. Les trois acteurs
principaux ont donc des perspectives distinctes qui doivent étre réconciliées pour la réali-
sation d’'une mesure.
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Les trois acteurs doivent notamment pouvoir trouver un accord sur les termes du

contrat (durée, taux, tiches a effectuer). Cette étape contractuelle a parfois duré plusieurs
mois avec divers échanges entre les services juridiques respectifs car il s’agissait de forma-
liser des éléments qui pouvaient étre délicats comme par exemple le secret de fonction, la
propriété intellectuelle ou la question des brevets.

Dans ce contexte, les conditions de réussite importantes pour un tel programme sont :

Prévoir du temps pour toute l'administration liée aux mesures en amont de celles-ci (dis-
cussions sur les contrats, rédaction du cahier des charges, etc.). Dans le cas du program-
me-pilote de la HES-SO, ce temps avait été sous-estimé au départ.

Apport financier externe : afin de pouvoir convaincre une direction de haute école et un
partenaire externe de participer, le fait qu’ils n’assument pas a eux seuls 'intégralité des
frais mais, comme dans notre cas, 25% chacun, est un argument essentiel.

6.5 Valeur ajoutée attendue du programme-pilote

La valeur ajoutée attendue du programme-pilote peut étre percue d’une perspective

institutionnelle, de celle du personnel et des partenaires de pratique :

D’une perspective institutionnelle, le programme-pilote apporte une valeur ajoutée no-
tamment par la collaboration avec la pratique, la valorisation du profil dual ainsi que
l'encouragement de la reléve.

D’une perspective du personnel, les participant-e's soulignent les bénéfices concernant
le développement du profil dual. Les opportunités de développer de nouvelles collabo-
rations avec le terrain, de renforcer des compétences spécifiques ainsi que de développer
une expertise dans certains domaines sont percues comme étant particulierement béné-
fiques. En outre, les mesures permettent de ne pas rompre le lien avec le secteur privé
ou public concerné, qui constituent des opportunités et des options de carriéres, ainsi
que d’étre plus proche et au contact du terrain afin d’orienter ses choix de recherche.
Un bilan avec les partenaires de pratique est en cours de réalisation. Les premiers élé-
ments font ressortir une satisfaction de leur part quant au programme, mais plusieurs
des partenaires auraient souhaité des immersions d’une durée plus longue et/ou avec un
taux plus important afin de permettre une meilleure immersion dans l'entreprise.

Les opportunités de développer de nouvelles collaborations avec
le terrain, de renforcer des compétences spécifiques ainsi que

de développer une expertise dans certains domaines sont percues
comme étant particulierement bénéfiques.
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Connect-Pilotprogramm zur Forderung
doppelter Kompetenzprofile durch
Connectivity-Aktivitdten zwischen
Wissenschaft und Praxis

Beteiligte
Institutionen

Disziplin

Massnahmen

Zielpublikum

Transfer

Kontaktperson

Fachhochschule Nordwestschweiz (FHN W)

Angewandte Psychologie, Soziale Arbeit, Wirtschaft

- Tandem-Modell, Einzelcoachings und «Riickkehrer:innen»-Massnahmen.

- Begleitprogramm.

- Wissenschaftliche Mitarbeitende.

- Praxisexpert:innen der Praxispartnerorganisationen und ehemalige
wissenschaftliche Mitarbeitende mit Erfahrung in Hochschule und Praxis.

Hochschule —> Praxis —> Hochschule

Prof. Dr. Stephan Kdsel
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7. Connect

«Das Mitgehen, beobachten und Fragen stellen konnen. Fir
mich was Neues herausnehmen und meine Expertise, Sicht-
weisen konkret zeigen konnen war besonders. Sonst steht bei
Projekten oft nur die vermeintlich erfolgreiche Implementie-
rung im Vordergrund.»

Teilnehmer:in am Pilotprogramm Connect

7.1 Projektbeschrieb

Mit dem Pilotprogramm Connect werden iiber eine gezielte Bearbeitung der Schnitt-
stellen von Hochschule und Praxis unterschiedliche, flexible Laufbahn- und Kompetenz-
profile im vierfachen Leistungsauftrag im Kontext des doppelten Kompetenzprofils unter-
stiitzt.

Connect basiert auf einer institutionalisierenden Verbindung der beiden Handlungs-
felder Hochschule und Praxis nach dem Connectivity-Ansatz'?. Die Grundidee ist, dass
iiber gemeinsame Titigkeits- und Handlungsbereiche ein gegenseitiges Verstindnis fiir
Kompetenzanforderungen und Handlungslogiken des jeweiligen Felds entsteht. Die bishe-
rige, individuelle Wissens- und Erfahrungsbasis wird durch tiberschreitende Boundary-cros-
sing-Tétigkeiten der Projektteilnehmenden erweitert, sodass neue Handlungs- und Gestal-
tungskompetenzen an Hochschule und im Praxisfeld aufgebaut werden. Ein systematisches
Coaching der Teilnehmenden in und zwischen den beiden Handlungsfeldern hilft, n6tige
forderliche hybride Wissens- und Kompetenzelemente zu definieren, zu bearbeiten bezie-
hungsweise aufzubauen.

Die Teilprogramme an den drei FHNW-Hochschulen fokussieren die Potenziale un-
terschiedlich je nach Fachbereich:

- Tandem-Modell (Hochschule fiir Soziale Arbeit): Durch eine einjihrige Zusammenarbeit
von Praxisexpert:innen und wissenschaftlichen Mitarbeitenden wird das gemeinsame
Handeln in beiden Feldern geférdert.

- «Join-in & come back»-Modell (Hochschule fiir Wirtschaft): Ehemalige wissenschaft-
liche Mitarbeitende verbinden ihre Berufspraxiskompetenzen mit neu aufzubauender
Lehrkompetenz, was kiinftige Laufbahnoptionen an der Hochschule eréffnet.

- Praxiszeit-Modell (Hochschule fiir Angewandte Psychologie): Wissenschaftliche Mit-
arbeitende iibernehmen eigenstindig Aufgaben und Fragestellungen im betrieblichen
Kontext eines Praxispartners.

2 Engestrom, Y. (2001). Expansive Learning at Work: Toward an activity theoretical conceptualization. Journal of
Education and Work, 14(1), 133-156. / Guile, D. & Griffiths, T. (2001). Learning Through Work Experience. Journal
of Education and Work, 14(1), 113-131.
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7.2 Steckbrief der Férdermassnahme: Tandem-Modell, Hochschule fiir Soziale
Arbeit FHNW

Die Tandems wurden als «Organisation des Informellen» konzipiert, bei der wissen-
schaftliche Mitarbeitende und Praxisexpert:innen inhaltlich flexibel ihre einjédhrige Pro-
jektzusammenarbeit konzeptionell ausgestalten konnten. Durch gemeinsames Arbeiten
wurde situativ-konkret das eigene Wissens- und Kompetenzprofil durch das des Tandem-
partners angesprochen, irritiert und informell erweitert.

Profile - Wissenschaftliche Mitarbeitende wurden gefordert, um erstmalig, aufzufrischend
beziehungsweise ergdnzend Praxiserfahrung in einjahriger Tandemarbeit zu sammeln
und mit dem bisherigen individuellen Kompetenzprofil konkret als Koharenz- und
Divergenzerfahrungen zu relationieren.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Arbeitsfeldspezifische Handlungskompetenzen (z.B. Beratung,
Betreuung von Klient:innen) und organisationsspezifische Projektmanagementkompetenzen.
Wissenschaftliche Kompetenzen: Erweiterung der Forschungs- und Weiterbildungskom-
petenz durch Boundary-crossing-Tatigkeiten hinsichtlich Fragestellungen und Herange-
hensweisen der eigenen Arbeitsschwerpunkte.

Transversale Kompetenzen: Vernetzungskompetenz hinsichtlich neuer Forschungskoope-
rationen beziehungsweise Dienstleistungsprodukte.

Voraussetzungen fiir - Institutionsbezogene Abklarung tber individuellen Weiterbildungsbedarf zum doppelten
eine Teilnahme Kompetenzprofil und Integration in Personalentwicklungsmassnahmen mit Institutslei-
tung. Weiterbildungs-Stundenbudget tiber die Dauer von 12 Monaten.

Zeitlicher Umfang - Einjahrige Projektteilnahme zu 10% (144h).

Kosten der Massnahme | - Kosten pro Teilnehmer:in: CHF 12800.

7.3 Steckbrief der Fordermassnahme: join-in & come back, Hochschule fiir Wirt-
schaft FHNW

Die Férdermassnahme spricht ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende der Hoch-
schule an, die aktuell einer Tétigkeit in der Praxis nachgehen und ihr Kompetenzprofil
durch berufsbegleitende Einsétze in Aus- und Weiterbildung sowie in der Forschung er-
weitern wollen. Die Einsitze an der Hochschule werden von erfahrenen Dozierenden als
Coaches begleitet. Die Férdermassnahme erlaubt es, eine Riickgewinnungs-Pipeline an
potenziellen (Gast-)Dozierenden aufzubauen.

Profile - Ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende, die seit mindestens 5 Jahren in der Praxis
tatig sind und sich in Zukunft eine Tatigkeit an der FHNW vorstellen kdnnen (z.B. als
Dozent:in, in einem Mandat oder mit einem Lehrauftrag) und somit potenzielle
Nachwuchskrafte sind.

Kompetenzen Praxiskompetenzen: Durch den begleiteten Einsatz in Aus- und Weiterbildung konnten
didaktische Kompetenzen und Kompetenzen im Bereich des Praxis-Hochschul-Transfers
ausgebaut werden; unterstiitzt wurde der Kompetenzaufbau durch die Teilnahme an
didaktischen und fachlichen Weiterbildungen.

Wissenschaftliche Kompetenzen: Konzeptentwicklung, Erweiterung der Forschungskom-
petenz durch Boundary-crossing-Téatigkeiten an anderen Hochschulen und Transfer von
Praxisfragestellungen in Forschungsfragen und umgekehrt.

Transversale Kompetenzen: Vernetzungs- und Kollaborationskompetenzen, Reflexions-
kompetenzen, Entwicklung einer Strategie zur individuellen Laufbahnplanung.
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Voraussetzungen fiir - Ehemalige Angestellte des Mittelbaus mit mindestens 5 Jahren Erfahrung in der Praxis
eine Teilnahme (Wirtschaft, Industrie oder Public Sector). Die Auswahl der Kandidierenden erfolgte durch
ihre ehemaligen Vorgesetzten an der Hochschule (Instituts- und Studiengangsleitende).

Zeitlicher Umfang - Einjahrige Projektteilnahme (225h).

Kosten der Massnahme - Kosten pro Teilnehmer:in: CHF 17145.

7.4 Steckbrief der Férdermassnahme: Praxiszeit-Modell, Hochschule fiir Ange-
wandte Psychologie FHNW

Die Férdermassnahme Praxiszeit ermdglicht es Angehorigen des Mittelbaus, ihr Kom-
petenzprofil gezielt in Richtung Praxis zu erweitern. Praxisbezogene Kompetenzliicken
werden verortet und reflektiert und Kompetenzen gezielt in ausgewéhlten Praxisprojekten
erweitert und ihre Entwicklung formativ und summativ evaluiert.

Profile - Mittelbau mit einer praxisorientierten Laufbahnplanung. Dabei haben die Teilnehmen-
den der Praxiszeit unterschiedliche Beweggriinde fir die Teilnahme gedussert.

Kompetenzen - Forderung von Methodenkompetenz wie Projektmanagementkompetenzen sowie
transversalen Kompetenzen zur Kontextsensitivitat, Vernetzung, Kollaboration zur
Strategieentwicklung in der individuellen Laufbahnplanung.

Voraussetzungen fiir - Wissenschaftliche Mitarbeitende (Mittelbau) mit Anbindung an die individuellen
eine Teilnahme Personalentwicklungsmassnahmen.
Zeitlicher Umfang -108-144h im Rahmen des Weiterbildungsbudgets des Mittelbaus.

Kosten der Massnahme - Kosten pro Teilnehmer:in: CHF 12800.

7.5 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Im Rahmen des Tandem-Modells der Hochschule fiir Soziale Arbeit FHNW ist die
Teilnahme {iber das individuelle Weiterbildungsbudget der Mitarbeitenden direkt an die
Personalentwicklung gekoppelt und sorgt fiir Anlass, das Thema des doppelten Kompe-
tenzprofils mit anderen Personalentwicklungsmassnahmen zu verzahnen. Dabei besteht
der formale Stellenwert der Teilnahme in der institutsinternen Verankerung von Praxis-
zeiten. Gerade fiir Berufseinsteigende mit wenig oder keinem Berufsfeldbezug ermoglicht
die Teilnahme einen breiteren Einsatz in allen vier Leistungsbereichen.

Den Programmteilnehmenden des «Join-in & come back»-Modells der Hochschule fiir
Wirtschaft FHNW wird die Méglichkeit geboten, im Laufe eines Jahres Erfahrungen in
unterschiedlichen Titigkeitsfeldern des vierfachen Leistungsauftrages an FH zu sammeln
und den Transfer von Erfahrungen aus der Praxis in die Hochschule zu begleiten und zu
unterstiitzen, wobei an Erfahrungen aus der fritheren Tétigkeit an der Hochschule ange-
kniipft werden kann. Innerhalb des Programms lag der Fokus der Teilnehmenden insbe-
sondere auf dem Bereich «Lehre und didaktische Qualifikation», was fiir eine zukiinftige
Titigkeit an der Hochschule durchaus sinnvoll ist. Dies wird dadurch gestiitzt, dass die
Teilnehmenden bereits iiber Erfahrungen im Bereich Forschung (ehemalige Titigkeit im
Mittelbau der Hochschule) und in der Praxis (aktuelle Tétigkeit) verfiigen.
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Schliesslich liegt der Ursprung des Praxiszeit-Modells der Hochschule fiir angewand-
te Psychologie im wahrgenommenen Desiderat praxisbezogener Laufbahnentwicklungs-
modelle, das von einer Arbeitsgruppe Personalentwicklung identifiziert worden ist. Aus
diesem Grund wurde das Modell von Anfang an in die existierenden Personalentwicklungs-
modelle eingebettet. Besonders zentral war die Einbindung in den Prozess der Zielverein-
barungen in der Fithrungskonstellation an der FHNW fiir die Initiierung des Pilots der
Personalentwicklungsmassnahme. Des Weiteren ist die Anbindung an Angebote der Per-
sonalentwicklung, wie z. B. bestehende Workshops zu Standortbestimmung und Laufbahn-
perspektiven, wichtiger Bestandteil der Integration der Massnahme in einem {ibergeord-
neten Prozess der Laufbahnentwicklung des Mittelbaus. Insgesamt ist die Massnahme im
Rahmen einer stirkeren Verankerung der Personalentwicklung auf allen Ebenen an der
Hochschule fiir angewandte Psychologie FHNW zu verorten, die {iber die Arbeitsgruppe
Personalentwicklung initiiert wurde.

7.6 Herausforderungen und Losungen

Zentrale Herausforderung und gleichzeitig Gelingensbedingung ist im Tandem-Modell
die «Organisation des Informellen»: Ein konstruktives Matching von Praxisexpert:innen und
wissenschaftlichen Mitarbeitenden erméglicht die teilnehmerbezogene Festlegung von ge-
meinsamen Projekten, die sich dann individuell-kompetenzbezogen entwickeln diirfen und
sollen. Es hat sich bewihrt, Kontextsensibilitét als Ziel von Boundary-crossing-Aktivititen
nicht inhaltlich vorzugeben, sondern faktisch - in der Eigenverantwortung der Tandems - zu
ermoglichen. Die Anbindung an die Arbeitskontexte des jeweiligen Instituts und die Riickbin-
dung der Tandemerfahrungen an dessen Mitarbeitende haben sich als nachhaltiger Erfolgs-
faktor herausgestellt. Ebenso ein anlassbezogenes Coaching der Tandems als nachgefragtes
Pull-Angebot statt zeitlich fixer und formal einzuhaltender Push-Angebote, die der inhalt-
lich-situativen Tandemarbeit nicht gerecht geworden wéren.

Um mittel- bis langfristig qualifiziertes Personal sowohl mit Forschungs- als auch mit
Praxishintergrund sicherzustellen, hat sich das «Join-in & come back»-Modell als Rekrutie-
rungsprogramm fiir ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende und Assistierende mit aktu-
eller Tétigkeit in der Praxis bewihrt. Die Kontaktaufnahme und Vorauswahl aus iiber 100
Alumniund Ehemaligen als potenziell geeigneten Teilnehmenden ist anspruchsvoll, zugleich
fiir das spétere, individuelle Coaching sehr hilfreich. Als potenzielle Nachwuchskréfte wurden
diese Teilnehmenden {iber begleitete Einsétze in Lehre und Forschung wieder an unterschied-
liche Tétigkeiten der Hochschule herangefiihrt. Gleichzeitig wurde das Praxisnetzwerk ge-
stirkt und den Praxispartnern eine neue fluide Laufbahnoption offeriert, die sich klar von
einer reinen Abwerbeoption unterscheidet. Die flexible Pensengestaltung spielt dabei eine
mitentscheidende Rolle.

Den Praxispartnern wird eine neue fluide Laufbahnoption offe-
riert, die sich klar von einer reinen Abwerbeoption unterscheidet.

Beim Praxiszeit-Modell hat sich durch das Projekt ein Praxisnetzwerk erst entwickelt,
das in den drei Jahren eine sehr hohe Nachfrage nach Plitzen entwickelt hat, die bei Weitem
nicht mit den insgesamt fiinf Plitzen befriedigt werden konnte. Hochschulintern bestand die
Herausforderung darin, das Praxiszeit-Modell an andere Personalentwicklungsmassnahmen
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anschlussfihig zu machen. Die dazu nétige Verankerung in der Hochschulleitung und Insti-
tuten fand statt, sodass Praxiszeiten nun auch von Dozierenden und direkt von Mitarbeitenden
angefragt und initiiert werden. Zunéchst coronabedingt, in Folge dessen aber als neuer, kon-
struktiver Einstieg in ein Matching von Praxis und Hochschule kommen die digitalen Praxis-
zeiten in den Fokus, die zu Beginn keinen physischen Kontextwechsel erfordern, jedoch ge-
genseitiges Kennenlernen, Abkldrungen und erste Verstindigungsprozesse iiber Inhalte und
Form von Praxiszeiten erleichtern.

7.7 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Der Mehrwert des Tandem-Modells liegt darin, dass sich das niedrigschwellige (10 Stel-
lenprozente) Modell nicht als Konkurrenz, sondern als kompatibles Puzzleteil mit anderen
Personalentwicklungsmassnahmen gut etablieren lidsst und als institutionalisierte «Organi-
sation des Informellen» viel Freiraum fiir institutsbezogene und individuelle Schwerpunkt-
setzung bietet, sodass eine Anbindung an die konkreten Arbeitsstrukturen gut méglich ist.
Der Mehrwert fiir die Praxispartner besteht in einer personellen, kontinuierlichen und auch
niedrigschwelligen Anbindung an die Hochschule, was Vernetzung und situative Kooperati-
onsanfragen und -gespriche in Dienstleistung, Forschung und Weiterbildung erméglicht. Dies
kommt somit der dynamischen und alltagsorientierten Handlungslogik der Praxis entgegen.

Ehemalige wissenschaftliche Mitarbeitende finden nach ihrer Anstellung an der Hoch-
schule fiir Wirtschaft FHN'W mehrheitlich den Weg in die Praxis. Da sie sowohl {iber wissen-
schaftliche Erfahrungen an Hochschulen als auch iiber Praxiserfahrungen im Rahmen ihrer
aktuellen Tétigkeit verfiigen, bringen sie sehr gute Voraussetzungen fiir die (Weiter-)Entwick-
lung eines doppelten Kompetenzprofils mit und stellen damit einen attraktiven Nachwuchs-
pool fiir Dozierende dar.

Das «Join-in & come back»-Modell bietet die Moglichkeit, Kompetenzen parallel zur lau-
fenden Titigkeit in der Praxis zu erweitern und herauszufinden, inwiefern eine Titigkeit an
der Hochschule attraktiv sein kénnte. Zudem kann die Kooperation zwischen den Firmen,
aus denen die Programmteilnehmenden stammen, und der Hochschule gestirkt werden. Den
Teilnehmenden werden von Hochschulseite aus Coaches aus der Dozierendenschaft zur Ver-
fiigung gestellt, welche die Einsitze begleiten und beim Kompetenzausbau unterstiitzen. So
werden die Teilnehmenden hochschuldidaktisch und fachspezifisch weiterentwickelt und
beim Transfer ihrer Praxiserfahrungen unterstiitzt. Durch die begleiteten Einsétze an der
Hochschule konnen Erkenntnisse aus der Praxis auf reflektierte Weise in der Lehre vermittelt
werden. Insgesamt verspricht sich die Hochschule fiir Wirtschaft FHNW Vorteile in der ge-
zielten Férderung potenzieller, praxiserfahrener Nachwuchskréfte.

Auf institutioneller Ebene war die Anbindung an iibergeordnete strategische Ziele der
Hochschule fiir angewandte Psychologie FHNW zentral fiir die Akzeptanz des Praxiszeit-
Modells auf Fiihrungsebene. Des Weiteren konnte der versprochene Mehrwert fiir die Hoch-
schule sowohl betreffend Employability als auch in Bezug auf die Generierung neuer For-
schungsthemen iiber den Erwartungen erreicht werden. Insbesondere die Form der Doppel-
anstellungen an der FHNW und in Praxiskontexten scheint zudem zielfithrend fiir die
Entwicklung von praxisrelevanten Themen in Aus- und Weiterbildung. Zudem erméglicht die
Massnahme Praxiszeit eine Erweiterung der Moglichkeiten zur engen Vernetzung mit beste-
henden, aber vor allem auch mit neuen Praxispartnern. Auf der Personal-Ebene wird das
Praxiszeit-Modell als effektives Instrument angesehen, um den Wert eigener Fachkompeten-
zen in einem ausgewihlten Praxisfeld zu testen. Insgesamt erlaubt die Massnahme Praxiszeit
die Entwicklung einer Praxissensitivitit zu klar definierten Kompetenzfeldern.
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Soziale Arbeit - C2SW
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Disziplin Soziale Arbeit
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Zielpublikum Nachwuchs, Personal FH allgemein

Transfer Hochschule —> Praxis

Kontaktperson Olivier Grand

Website des Pilotprogramms —>
Riickmeldungen der Teilnehmenden des Pilotprogramms —>
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8. Career 2 Social Work C2SW

«Im Rahmen der Immersion war ich in der PERSPEKTIVE Re-
gion Solothurn-Grenchen, einer Einrichtung der ambulanten
Suchthilfe, tatig. Ich arbeitete in der Beratung von Menschen
mit langjahrigen Abhangigkeitserkrankungen. Eine weitere
Aufgabe war es, Erkenntnisse aus der Forschung einzubringen.
Die Immersion in der PERSPEKTIVE war fiir mich eine in ho-
hem Masse aufschlussreiche und bereichernde Erfahrung. Mit
Unterstltzung der Kolleginnen und Kollegen der PERSPEKTIVE
konnte ich professionelle Handlungskompetenzen reaktivieren
und erweitern - in einem fir mich neuen Praxisfeld.

Die Immersion tragt dazu bei, dass ich in der Diskussion mit
Studierenden realitatsnah auf die direkte Praxis und organisatio-
nale Kontextbedingungen eingehen kann. Das «Eintauchen» in
die Praxis bietet im Vergleich zur Kooperation in zeitlich und
thematisch eng eingegrenzten Projektzusammenhangen deut-

lich erweiterte Lernmaoglichkeiten.»

Matthias Hittemann, Professor an der FHNW, Fachbereich Soziale Arbeit

8.1 Projektbeschrieb

Dieses Pilotprogramm legt auf nationaler Ebene die Grundlagen fiir eine gemeinsame
Definition und Konzeptualisierung des doppelten Kompetenzprofils fiir den Fachbereich
Soziale Arbeit fest. Das Pilotprogramm bietet einerseits Immersionsmassnahmen in
Praxisorganisationen der Sozialen Arbeit, die gemeinsam zwischen den Programmteilneh-
menden und den Praxispartnerorganisationen ausgehandelt werden und das doppelte
Kompetenzprofil des akademischen Personals an FH stirken. Immersionen beinhalten
Arbeitseinsitze fiir die Dauer einiger Wochen bis zu mehreren Monaten in einer Praxisor-
ganisation der Sozialen Arbeit, entweder in Funktionen mit klient:innenorientierter Arbeit
oder in Kaderfunktionen im Rahmen spezifischer Praxisprojekte.

Das Programm sieht andererseits ein individuelles und ein Gruppen-Coaching vor,
um die Wirkung der Immersionserfahrung durch einen reflexiven Prozess zu stiirken. Dies
fordert ebenfalls den Transfer der in der Praxis erworbenen Kompetenzen im vierfachen
Leistungsauftrag und in den diversen Fachhochschulaktivititen. Jihrliche Netzwerktref-
fen zwischen den Akteurinnen und Akteuren der FH sowie der Praxisorganisationen nih-
ren den Austausch und den gemeinsamen Entwicklungsprozess rund um das Thema des
doppelten Kompetenzprofils und férdern somit das spezifische Profil der FH.

Nach Ablauf der Pilotphase (2017-2020) sind Instrumente (wie zum Beispiel Kompe-
tenzen-Check des doppelten Kompetenzprofils, Portfolio, Aufgabenprofil) entwickelt und
getestet worden, an denen sich FH orientieren kénnen. Um den Modellcharakter des Pilot-
programms C2SW hervorzuheben, wurden die gesammelten Erfahrungen und Erkennt-
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nisse in Form einer Handreichung des Pilotprogramms C2SW zusammengetragen. Diese
Handreichung wird den FH zur Verfiigung gestellt, um in fachhochschulinterne Perso-
nalforderprogramme integriert werden zu konnen.

8.2 Steckbrief der Fordermassnahme: Immersionen

Beiden Immersionen handelt es sich um eine konkrete Erfahrung und somit ein «Ein-
tauchen» in die konkrete Praxis einer Organisation der Sozialen Arbeit entweder in direk-
tem Klient:innenkontakt oder in einer Stabsstelle einer Organisation. Die Immersionen
wurden durch ein individuelles Coaching sowie ein Gruppen-Coaching begleitet.

Profile - Akademisches Personal folgender Personalkategorien innerhalb der FH: Dozent:innen,
Professor:innen sowie wissenschaftliche Mitarbeiter:innen.

Kompetenzen - Die Konzeptualisierung des doppelten Kompetenzprofils des Pilotprogramms C2SW
kann im Detail auf der Website eingesehen werden.

Voraussetzungen fiir - Programmteilnehmende missen motiviert sein, an ihrem doppelten Kompetenzprofil zu
eine Teilnahme arbeiten, und sollten iiber keine oder eine weit zuriickliegende Praxiserfahrung im
Berufsfeld der Sozialen Arbeit verfligen.

Zeitlicher Umfang - Die Immersionen werden im Rahmen des Pilotprogrammes sehr flexibel und individuell
festgelegt und mit der Praxisorganisation sowie dem Arbeitgeber ausgehandelt. Die
Mehrheit der Immersionen wurde zu 10-20% Uber drei bis sechs Monate durchgefiihrt.

Kosten der Massnahme | - Durchschnittliche Kosten pro Immersion: CHF 29000, wenn die Fachhochschule den
vollen Umfang der anfallenden Kosten tibernimmt.

- Die durchschnittlichen Kosten pro Immersion konnten durch einen Beitrag der
Praxisorganisation auf CHF 23500 gesenkt werden.

8.3 Konzeptualisierung des doppelten Kompetenzprofils an FH

C2SW hat zur Konzeptualisierung des doppelten Kompetenzprofils an FH mit dem
Modell eines strategischen Kompetenzprofils fiir das akademische Personalmanagement
in Hochschulen®® gearbeitet, angepasst an die schweizerische Fachhochschulrealitit. Es
handelt sich somit um ein kontextualisiertes Kompetenzprofil, das die benétigten Kompe-
tenzen aus Theorie, Wissenschaft und Praxis in einem Profil verschriankt und sich fiir
Programmteilnehmende in verschiedenen Funktionen (Mittelbau, Professur, evtl. Leitungs-
funktionen) eignet. Dieses Kompetenzprofil wird von den Programmteilnehmenden anhand
eines Kompetenzen-Checks (Instrument C2SW) mit der Portfolio-Arbeit (Instrument
C2SW) und einem Coaching im Sinne einer Prozessbegleitung (vor, wihrend und nach der
Immersion) konkretisiert und kann auch als Personalmanagement-Instrument zur Stand-
ortbestimmung eingesetzt werden.

8 Schluter A. & Winde, M. (Hrsg.). (2009). Akademische Personalentwicklung. Eine strategische Perspektive.
Essen: Verlag Stifterverband. https://hsdbs.hof.uni-halle.de/documents/t1849.pdf
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Als Kompetenzfelder werden Fachkompetenzen in den Leistungsbereichen Lehre,
Forschung, Dienstleistung, Weiterbildung sowie bereichsiibergreifende Kompetenzen, die
ihrerseits aus Praxiskompetenzen und transversalen Kompetenzen bestehen, definiert. Zu
den ausserfachlichen Kompetenzen gehéren Leitungskompetenzen, Sozialkompetenzen
und Selbstkompetenzen.

8.4 Laufbahnen und Einbettung in die Personalentwicklung

Das Pilotprogramm C2SW hat insgesamt 25 Immersionen erméglicht, die zwischen Sep-
tember 2018 und April 2021 realisiert wurden. Das Pilotprogramm C2SW wurde eng von den
Direktionen der fiinf FH begleitet und mitverfolgt. Die Verstetigung des Programms ist nicht
auf nationaler Ebene, sondern auf lokaler Ebene vorgesehen und steht in engem Zusammen-
hang mit den Anstellungs- und Personalférderungsmassnahmen der jeweiligen FH. Das Ab-
schlussseminar von C2SW, das am 31.5.2021 stattgefunden hat, war der lokalen Verankerung
des doppelten Kompetenzprofils an den fiinf beteiligten FH gewidmet. Die Tagungsdokumen-
tation kann via Website von C2SW eingesehen werden. Konkret wurde hier auch vorgestellt,
wie die SUPST und die FHO/OST das Pilotprogramm C2SW in ihre Strukturen aufgenommen
haben und umsetzen.

8.5 Herausforderungen und Losungen

Als herausfordernd hat sich in der ersten Phase des Programmes C2SW der hohe Auf-
wand an Koordinationsleistung zwischen den FH erwiesen. Es ging dabei vor allem darum,
ein gemeinsames Verstindnis (Definition des doppelten Kompetenzprofils, Programmziele
etc.), gemeinsame Grundlagen (Definitionen, Konzepte, Instrumente, Vorlagen) sowie Ver-
fahrensschritte (Step-by-Step-Immersionen, Step-by-Step-Coaching) festzulegen und auch
nach aussen zu kommunizieren. Fiir C2SW war es auch zentral, die Vertreter und Vertrete-
rinnen der Praxisorganisationen von Anfang an mit ins Boot zu holen und ein gegenseitiges
Verstéindnis sowie Erwartungen an das Programm zu entwickeln.

Das Pilotprogramm musste auch viel Agilitdt beweisen, um sich an neue Anforderungen
anzupassen und neue Losungen zu erproben. Ein Beispiel ist die urspriingliche Idee, dass
Immersionsangebote von den Praxisorganisationen ausgehen kénnten und sie diese via Web-
site von C2SW ausschreiben kénnen. Solche Ausschreibungen wurden von den interessierten
Programmteilnehmenden in den wenigsten Fillen genutzt (es kamen nur zwei ausgeschrie-
bene Immersionsangebote auf diese Weise zustande). Die 23 anderen Immersionen wurden
mit lokalen Praxispartnerorganisationen ausgehandelt und gingen von der Initiative der Pro-
grammteilnehmenden aus.

Das Pilotprogramm bewies viel Agilitat, um sich an neue
Anforderungen anzupassen und neue Losungen zu erproben.

Bewiihrt hat sich die enge Zusammenarbeit und Koordinationsarbeit innerhalb der
nationalen Koordinationsgruppe. Diese Gruppe galt als agiles Verbindungsglied zwischen
der Projektleitung, der Projektdirektion von C2SW, den Direktionen, Vorgesetzten und
HR-Verantwortlichen der fiinf FH sowie den Programmteilnehmenden. Bewihrt haben
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sich auch die entwickelten Konzepte, Instrumente, Step-by-Step-Dokumente, die ein ein-
heitliches Vorgehen erméglichten.

Auf Seiten der Kommunikation erwies sich die Website von C2SW* als zentrale In-
formationsplattform des Programms als wichtig. Alle sechs Monate wurde via Newsletter
in zwei Sprachen {iber das Programm mit verschiedenen Schwerpunktthemen kommuni-
ziert und diese Informationen wurden via Kommunikationsverantwortlichen der fiinf FH
verbreitet. Auch die jihrlichen Netzwerktreffen, die alle Akteur:innen fiir einen Tag ver-
einten, waren eine wichtige Stiitze fiir das Gelingen des komplexen Programms C2SW.

8.6 Erwarteter Mehrwert des Pilotprogramms

Die vierjihrige Zusammenarbeit in diesem Programm hat aufgezeigt, dass die Perso-
nalférderung im Sinne einer Stirkung des doppelten Kompetenzprofils allen FH des Fach-
bereichs Soziale Arbeit ein gemeinsames, zentrales Anliegen ist.

Der definitive, bilanzierende Abschlussbericht der Schlussevaluation ist auf der Web-
site von C2SW einzusehen. Hier werden nur einige Elemente zum Mehrwert des Pilotpro-
gramms hervorgehoben:

- C2SW hat das Thema des doppelten Kompetenzprofils fiir den Fachbereich Soziale Ar-
beit auf die nationale Bithne gebracht und zu einem gemeinsamen Anliegen gemacht.

- Durch die gemeinsame Arbeit am doppelten Kompetenzprofil und an der Qualifizierung
der Mitarbeitenden stéirken die FH ihr Profil an der Schnittstelle von Wissenschaft und
Praxis. Somit konnten sowohl praktische Erfahrungen der Stirkung des doppelten Kom-
petenzprofils wie auch der diesbeziigliche Diskurs gestirkt werden.

- Das Programm C2SW ermdoglicht es den Praxisorganisationen, sowohl iiber den Weg
einer einzelnen FH wie auch FH-tibergreifend fiir den Fachbereich Soziale Arbeit das
Programm mitzuverfolgen und sich bei Interesse daran zu beteiligen (Website, News-
letter, Projektleitung, Nationale Koordination, einheitliches Verfahren fiir alle Pro-
grammteilnehmenden und Praxisorganisationen im Programm...).

- Neue Formen der Kooperation zwischen den Fachhochschulen und der Praxis wurden
durch das Projekt ermdglicht und das gegenseitige Verstindnis gestérkt.

- 25 Programmteilnehmende konnten ihr doppeltes Kompetenzprofil stirken. Der Kom-
petenzaufbau ist sichtbar. Es gelingt sowohl ein Transfer in die Lehre, der den Praxis-
bezug erhdht, als auch ein Transfer in die Forschung und Dienstleistungen bei Akquise
und Fragestellungen, was die Praxisrelevanz erhoht.

- Das Coaching parallel zu den Immersionen steigert dessen Wirkung.

- Good-practice-Erfahrungen konnten in der Projektphase gesammelt werden und stellen
fiir die weitere Entwicklung einen Richtwert dar. Eine Handreichung wurde verfasst,
welche die gesammelten Erfahrungen sowie die eingesetzten Konzepte und Arbeitsin-
strumente in einem Dokument'®* sammelt und den Fachhochschulen zur Verfiigung stellt.

- DasProgramm C2SW hat den Zugang zum Programm nicht nur fiir den FH-Nachwuchs,

4 Siehe: https://career2socialwork.hes-so.ch

5 £5ldhazi, A., Gassmann, Y., Grand, O. & Thénnissen Chase, E. (2021). Starkung des doppelten Kompetenzprofils in
den Hochschulen fiir Soziale Arbeit durch Immersionen in die Berufspraxis: Handreichung auf der Grundlage des
Programms Career2SocialWork (2017-2021). https://career2socialwork.hes-so.ch/data/documents,
C2SW-HANDREICHUNG-D-13159.pdf
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sondern fiir das gesamte, akademische Personal ge6ffnet. Diese breite Definition der
Stirkung des doppelten Kompetenzprofils des akademischen FH-Personals erschien im
Rahmen des Pilotprogramms C2SW als erstrebenswert.

- Netzwerke der Mitarbeitenden wurden gestirkt (FH - Praxis; Programmteilnehmende -
Coaches; Programmteilnehmende untereinander; Austausch zwischen den FH).

C2SW hat das Thema des doppelten Kompetenzprofils fir den
Fachbereich Soziale Arbeit auf die nationale Biihne gebracht und
zu einem gemeinsamen Anliegen gemacht.
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Publikationen PH FHNW
Hiisler, N., Locher, A. & Wyss, C. (in Vorb.). Dozierenden-Tandems als Prinzip fiir eine
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dung von LehrerInnen gestalten - ein Beitrag zur Professionalisierung von Dozierenden.
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perspektive. Impulsreferat von Prof. Dr. Barbara Fih, Rektorin. Ziirich: Interkantonale
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