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1. Ausgangslage

Anlass und Ausgangspunkt des vorliegenden Schlussberichts ist der Auftrag der HSLU-Leitung zu einer
detaillierten Analyse von Hintergriinden des oft gedusserten, namentlich in den Mitarbeitendenbefragun-
gen der letzten Jahre zum Ausdruck kommenden Unbehagens von Dozentinnen und Dozenten' iiber
,»zuviel Administration® im Zusammenhang mit ihrer Tiétigkeit. Was also, so die Fragestellung, liegt
dieser Wahrnehmung von Belastung® zugrunde? Mit der Beantwortung der Frage verbunden ist auch das
Ziel mogliche Massnahmen vorzuschlagen, welche die Situation zu verbessern und die Zufriedenheit zu
fordern vermogen. Im Fokus der vorliegend prisentierten Untersuchung stehen also ausdriicklich die als

problematisch empfundenen Bereiche.

2. Untersuchungsdesign

Das Design der Untersuchung sah vor, via Aufrufe im Newsletter je drei Dozierende pro Teilschule bzw.
Departement’ zu finden, die bereit waren, sich zum Thema der zunehmenden Belastungswahrnehmung
ausfihrlich interviewen zu lassen. Ausser im Departement Design&Kunst, wo schliesslich mangels
Meldungen nur ein Interview stattfand, haben sich tberall mehr Interessenten und Interessentinnen
gemeldet, als befragt werden konnten. Ausgewihlt wurde nach dem Prinzip der grésstméglichen Kontra-
stivitit: In moglichst vieler Hinsicht (Alter, Geschlecht, Anstellungsgrad, Anteil Lehre, Forschung, Wei-
terbildung, Dienstleistung, fachlich-disziplinarer Hintergrund) sollten die Befragten sich voneinander
unterscheiden, so dass trotz der geringen Zahl der Gespriche im Sinne von ,Tiefenbohrungen’ méglichst
verschiedene Lebens- und Arbeitsbedingungen in den Gesprichen thematisiert werden konnten." Insge-
samt kam eine beeindruckende Vielfalt beruflicher und personlicher Werdeginge zusammen: Dozierende
und Forschende mit unterschiedlichsten, teils jahrzehntelangen Erfahrungen in Praxis und Wissenschalft,
mit weit auseinander liegenden Fachgebieten, mit eigenen Firmen sowie mit iiberraschend kombinierten

padagogischen, kiinstlerischen, wissenschaftlicher und unternehmerischen Hintergriinden.

! Unter »Dozentinnen und Dozenten® werden hier die unter dieser Bezeichnung an der HSLU angestellten Personen
verstanden. In der Praxis sind diese in unterschiedlichem Masse in Lehre und Forschung sowie Dienstleistung titig.
Wissenschaftliche Mitarbeitende fallen nicht unter diese Kategorie.

% Nicht eingegangen wird hier auf die quantitativen Ergebnisse der letztjahrigen Studie zur Mitarbeitendenzufriedenheit an der
HSIL.U.

? Obwohl der Begriff ,, Teilschule® nach wie vor hiufig verwendet wird, ist im folgenden jeweils von ,,Departementen die
Rede, wie es dem offiziellen Sprachgebrauch entspricht.

4 Zu Varianten det Fall-Auswahlkritetien vgl. Przyborski, A. / Wohlrab-Sahr, M. (2008): Qualitative Sozialforschung. Ein
Arbeitsbuch. Miinchen: Oldenbourg-Verlag, Kapitel ,,Sampling*, S. 173-182.



3. Interviewform und Leitfragen

Die dreizehn Gespriche fiihrte die Autorin des vorliegenden Schlussberichts alle persénlich entlang eines
thematischen Leitfadens durch, der den Interviewten auch Spielraum fiir eigene Setzung von Priorititen
gab. Die Fragen zielten zunachst darauf ab, die Wahrnehmung der Belastung an Beispielen aus der eige-
nen Erfahrung zu konkretisieren. Gefragt wurde auch nach kontrastierenden positiven Erfahrungen
unter anderen Rahmenbedingungen (an anderen Institutionen oder an der HSLU vor einigen Jahren).
Thematisiert wurde weiter die Frage nach Wechselwirkungen verschiedener Tatigkeiten (beruflich und
privat) innerhalb und ausserhalb der HSLU. Art und Ausmass der Einflussmoglichkeiten bei der Arbeit
war ein weiteres Thema sowie die Frage nach Verinderungswiinschen und damit verbundenen Idealvor-
stellungen in Bezug auf die HSLU. Am Ende des Gesprichs hatten alle Befragten die Gelegenheit, wei-
tere Anliegen und Kritik anzubringen fiir den Fall, dass bestimmte Aspekte im Interview in ihren Augen
nicht oder zuwenig ausfihrlich zur Sprache gekommen wiren.

Bei allen individuellen Unterschieden war in jedem Interview auf spezifische Weise ein grosses Engage-
ment spurbar, in keinem Fall hatte ich — dies eine mehr persénliche als wissenschaftlich fundierte Be-
merkung — den Eindruck eines unreflektierten Jammerns. Bei allen Gesprichen war auch spurbar, dass
die Kritik ganz selbstverstindlich nicht nur auf die Verbesserung der persénlichen Situation abzielte;
vielmehr ging es meist auch um allgemeine Anliegen wie etwa die Zukunft des Fachgebietes, der Studie-
renden oder der HSLU sowie um die Verantwortung fir gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwick-
lungen. In einigen Fillen haben die Interviewten explizit erwihnt, es gebe auch viel Erfreuliches, sie
wurden ,,Jammern auf hohem Niveau® oder es gebe an der HSLU bzw. in ihrer Organisationseinheit viel

Erhaltenswertes; viele erachten dies jedoch als bedroht.

4. Auswertung / Art der Generalisierbarkeit der Ergebnisse

Die aufgezeichneten Gespriche wurden anschliessend von studentischen Hilfskriften unter Wahrung
strikter Geheimhaltung wortlich transkribiert. Diese Interviewprotokolle bilden die Grundlage der Aus-
wertung mit dem Ziel, allgemeine Probleme auf der Basis der jeweils konkreten Fille herauszuarbeiten.
Bei der Auswertung, die eine Kombination von Themenanalyse und von fallrekonstruktiven Verfahren
darstellt, wird — grob gesagt — folgendermassen vorgegangen: Ein erstes Transkript wird genau gelesen,
wichtige Punkte notiert und auf dieser Basis werden zugespitzte, vorlidufige Hypothesen gebildet, um
diese anhand des nichsten Transkripts zu tiberprifen, zu erginzen, zu modifizieren oder eine Gegen-
hypothese aufzustellen. Diese Interpretation hat hauptsichlich die Berichtsverfasserin durchgefthrt, ein-
zelne Sequenzen hat sie gemeinsam mit Chantal Magnin diskutiert und interpretiert. Ohne an dieser
Stelle im Detail auf die methodologischen Grundlagen dieses Vorgehens eingehen zu kénnen, sei kurz
festgehalten, dass es sich bei diesem ,,Hin und Her* zwischen Hypothesenbildung und Materialanalyse

weder um ein rein induktives, noch um ein deduktives Verfahren handelt, sondern um die Logik abdukti-



ven Schliessens, einen Modus des Erkennens, der nicht nur in der Kriminalistik und in der qualitativen
Sozialforschung bewusst und kontrolliert zur Anwendung kommt, sondern unbewusst auch Grundlage
der Orientierung im Alltag ist.” Das Ergebnis sind fiinf Hypothesen, die eine Verdichtung der
generalisierbaren Anliegen der Interviewten aufgrund der Gespriche darstellen. Das Ergebnis eines
solchen Vorgehens kann nie eine reprisentative Generalisierung im statistischen Sinne sein, vielmehr
handelt es sich um eine Strukturgeneralisierung, um ein Herausarbeiten typischer Sinnstrukturen. Nun
stellt sich die Frage, ob die zu Beginn festgelegte Anzahl von 15 bzw. die realisierte von 13 Interviews
diesem Vorgehen angemessen ist. Streng genommen kann man das erst nach der Auswertung beurteilen:
Die erarbeiteten Hypothesen kénnen als plausibel gelten, sobald bei der Interpretation weiterer Inter-
views nicht mehr etwas ganz Neues oder der Hypothese auf grundlegend Weise Widersprechendes auf-
taucht, sobald sich also das Wesentliche wiederholt. Im vorliegenden Fall waren die Hypothesen nach
dem achten interpretierten Interview mehr oder weniger gefestigt, so dass bei den restlichen finf ausser
kleinen Modifikationen und illustrativen Erginzungen nichts Neues mehr hinzugekommen ist. Das hat
auch damit zu tun, dass Deutungen in Bezug auf die Gesamt-HSLU im Blick waren und nicht Unter-
schiede zwischen den Departementen herauszuarbeiten waren. Fur eine solche Fragestellung hitte es
wohl einige Interviews mehr gebraucht. Fir die vorliegende Fragestellung hat sich jedoch die festgelegte
Anzahl der Interviews bewihrt; es ist auch nicht anzunehmen, dass die beiden fehlenden Interviews
(Departement D&K) — hitte man denn noch Interviewpartner gefunden — das Gesamtbild in eine ganz
andere Richtung gelenkt oder weitere zentrale Aspekte zutage geférdert hitten.

Aufgrund eines jeden Interviewtranskripts wiren durchaus auch weiter reichende, spezifische und die
interviewte Person und ihr personliches und berufliches Umfeld stirker einbeziehende Schlussfolgerun-
gen moglich gewesen, gewissermassen dreizehn soziologische Portrits von Dozierenden mit ihren Ge-
meinsamkeiten und Unterschieden. Eine solch detaillierte Auswertung hitte allerdings den vorliegenden
Rahmen gesprengt und zufilligen, schwer generalisierbaren Konstellationen wie etwa spezifischen
Konflikten mit Vorgesetzten zu viel Raum gewahrt. Auch zur Wahrung der Anonymitit nicht nur der
Interviewten, sondern auch der zur Sprache kommenden Dritten wurde auf eine diesbeziiglich allzu
groB3e Konkretisierung verzichtet. Trotzdem ist es m. E. gewiss nicht falsch, auch solche Konflikte vor
dem Hintergrund der strukturellen Probleme zu betrachten, auf die nachfolgend bzw. in den finf

Hypothesen eingegangen wird.

5Arlgesichts des vorliegenden, mehr zusammenfassend-praxisorientierten als wissenschaftlich-expliziten Schlussberichts wird
auf detaillierte methodologische Literaturverweise verzichtet. Einen guten Einblick in den Stand der Diskussion gibt:
Przyborski, A. / Wohlrab-Saht, M. (2008): Qualitative Sozialforschung. Ein Arbeitsbuch. Minchen: Oldenbourg-Vetlag.



5. Fiinf Hypothesen, einige Diskussionen und Reaktionen als Ergebnis

Das Ergebnis der Auswertung waren fiinf Hypothesen zur Belastungswahrnehmung (vgl. Anhang I).
Diese wurden von der Autorin im Sinne einer ,kommunikativen Validierung®, einem haufig zur Anwen-
dung gelangenden Gitekriterium in der qualitativen Sozialforschung, am 4. Februar 2011 den Anwesen-
den prisentiert und zur Diskussion gestellt. Die Ergebnisse dieser Diskussion sind in Anhang II fest-
gehalten. Einige Dozierende und Forschende konnten aus Termingriinden bei der Prisentation und
Diskussion nicht dabei sein und haben die Autorin gebeten, IThnen die Ergebnisse trotzdem zukommen
zu lassen. Auch auf diesem Weg sind einige Reaktionen eingetroffen, welche in den Anhang eingearbeitet

worden sind.

6. Zusammenfassung der fiinf Hypothesen

Die bereits auf generalisierenden Verdichtungen der zentralen Aussagen der Interviewten beruhenden
tinf Hypothesen bleiben aufgrund der weitgehend zustimmenden Riickmeldungen das Hauptergebnis
der Analyse. Trotzdem sollen sie hier nochmals weiter zugespitzt auf den Punkt gebracht werden: Ein
diffuses Unbehagen tiber zuviel ,,Administration griindet bei den Interviewten hauptsachlich in einer
Wahrnehmung von Substanzverlust in Bezug auf die eigene wissenschaftliche, lehrende oder kunstleri-
sche Tatigkeit. Damit einher geht die Erfahrung einer eingeschrinkten Handlungsautonomie, von zuwe-
nig Zeit und Raum zur Entfaltung der spezifischen Fihigkeiten und zu deren Weitergabe an die Studie-
renden. Detaillierte Stundenerfassungssysteme werden im Zusammenhang mit fehlendem Vertrauen und
unangemessener Kontrolle gesehen. Die oft als Selbstzweck erscheinende Logik der zentralen Verwal-
tung ist derjenigen der eigenen Titigkeit zunehmend fremd und wird ausgetibt durch Instanzen, die als
anonym, fern und in Bezug auf die eigene Disziplin als wenig kompetent gesehen werden. Daraus ergibt
sich ein Mangel an Anerkennung des komplexen, personlichen tdglichen Einsatzes als Dozentin, Dozent,
Forscherin oder Forscher. Die den unterschiedlichen Bedirfnissen von Lehre, Forschung, Weiterbildung
und Dienstleistung gleichermassen tibergestilpte Logik der Verwaltung fithrt auch zu Missverstindnissen
und Rivalititen zwischen Lehrenden und Forschenden. Unsicherer Pensenumfang, undifferenziert einge-
setzte Evaluationsinstrumente und Unklarheit beztiglich der eigenen Perspektiven (z.B. in Forschungs-
projekten) verstirken diese Tendenz, die zu Verunsicherung, sinkender Identifikation und damit mittel-

fristiger Qualititseinbussen in Lehre und Forschung fihrt.

7. Erginzende Aspekte, die in den Hypothesen nicht oder beschrinkt erfasst sind
In den Interviews kamen tiberdies Probleme zur Sprache, die hier getrennt aufgefihrt werden, weil sie
entweder schwer generalisierbar sind oder weil sie zwar Zusammenhinge zu den zentralen Befunden in

den Hypothesen aufweisen, aber darin zuwenig deutlich zum Ausdruck kommen. Diese ein- oder mehr-



mals genannten Punkte werden hier ohne Kommentierung oder Interpretation wiedergegeben, stich-

wortartig gruppiert zu Themenbereichen:

a) Raumsituation:
Diese bot besonders im Departement T&A Anlass zu Klage: Eine interviewte Person wies auf schlechte
klimatische Verhiltnisse hin, auf Grossraumbtros ohne Rickzugsmoglichkeiten, was u.a. dazu fihre,

dass qualifizierte Mitarbeitende sich von einer (Weiter)anstellung abhalten liessen.

b) Relativierung der Kritik in Bezug auf Sekretariate:

Da der Begriff ,,Administration® haufig stellvertretend fiir die hier thematisierte Belastungswahrnehmung
steht, ist eine Prizisierung angebracht: Das Problem sind nicht die Sekretariatsmitarbeiterinnen und -
mitarbeiter; mehrmals haben Interviewte klar gestellt, dass diejenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Sekretariate bzw. support-Dienstleistungen, mit denen sie im beruflichen Alltag zu tun haben,
dusserst kompetent seien und nicht verantwortlich zu machen fiir Vorgaben, welche sie als Interviewte

als unsinnig erachteten.

c) Unerwiinschte Zentralisierungsfolgen (bereits teilweise durch Hypothese 3 abgedeckt):

* Infolge der Zentralisierung miissen Weiterbildungen 20% teurer als zuvor kalkuliert werden,
ohne dass der Nutzen steigt (sagt eine befragte Person, welche ansonsten derart zufrieden ist,
dass sie das Kreuz gemiss eigenen Angaben bei der allgemeinen Zufriedenheit auf der 10er-Skala
bei 9 oder 10 setzen wiirde)

* Man habe immer wieder mit neuen Ansprechpersonen in der Zentrale zu tun

* Alle halbe Jahre gebe es wieder neue Formulare fir die Kalkulationen (im Zusammenhang mit

Forschungsantrigen).

d) Diverse Struktur- und Fiithrungsmingel, Arbeitsklima:
Zu diesem Themenkomplex, der sich teilweise auch mit den Hypothesen in Verbindung bringen ldsst,
sind folgende Punkte genannt worden:
* Keine Transparenz fiir Forschende beziiglich der Verwendung der fiir den Overhead oder die
Institute/Schule bestimmten Gelder.
* Intransparente, teilweise als willkiirlich empfundene Entscheide von Vorgesetzten
* Auf Verinderungsvorschlige und Anliegen werde von vorgesetzter Stelle nicht eingegangen
* Abnehmende Fachkompetenz in Schlisselstellungen, damit verbundene Angst das Budget nicht
einhalten zu kénnen und Weitergabe des Drucks nach unten

* Fehlende Diskussionskultur, alles werde von oben abgeblockt



* Viele Mitarbeitende klagen tiber Missstinde, aber niemand melde sich fir ein Interview,
insbesondere im Falle von D&K (genannte mogliche Griinde: keine Zeit oder Resignation), in
einem andern Departement war die Rede von einer Stimmung der Angst vor den Folgen der
Ausiibung von Kiritik

* Kaum Kontakt zur Leitung, zu viele Hierarchiestufen

* Niemand interessiere sich daftur, was man in der Lehre wirklich mache

* Mangelnde Sensibilitit der Leitung: Einerseits sei HSLU bedroht von Sparrunden, Pensen wiir-
den gekiirzt und andererseits wiirde die Zentrale teure Biiros mieten

* ,,Crescendo* als oberflichliches und nicht durchdachtes Vorhaben, das jedoch komplexe Folgen
bei der Umsetzung haben und zu einem neuen Administrationsschub fithren werde

* Wachsender Planungsaufwand fir Modulverantwortliche, viele Dozierende liessen Frust an ihnen
ab

* zuviele Sitzungen finden statt, kaum mehr freie Abende vorhanden

* ISA-Module seien schwer planbar

* Eswirden zu viele Dinge gefordert, die sich dann nur ausserhalb der Arbeitszeiten erledigen

liessen, was viele frustrieren wiirde

e) Gesundheit:
Es bestehe angesichts von Leerlauf die Gefahr zunehmender systembedingter Burnouts (bei der befrag-

ten Person selber, aber auch bei andern)

8. Empfehlungen der Interviewten
Nachfolgend werden explizite Empfehlungen aus den Interviews zusammenfassend dargestellt, jedoch
nicht interpretiert. Empfehlungen, die im Rahmen der Gruppendiskussionen vom 4. Februar 2011 ge-
macht wurden, sind ebenfalls unkommentiert und nicht interpretiert enthalten in Anhang II.
Es handelt sich hier vor allem um Antworten auf die Frage, was die Befragten denn dndern wiirden, so-
fern ihnen tiber Nacht Giberraschend die Kompetenzen dazu erteilt wiirde — es kénnten ganz konkrete,
realistische, ,,kleine Dinge sein, aber auch Grundsitzliches, von dem klar ist, dass es nicht von heute auf
morgen realisierbar ist.

* Mehr Wertschitzung gegentiber den Mitarbeitenden durch die Leitung

*  Weniger Hierarchie, mehr Verantwortung abgeben, mehr Vertrauen in Dozentinnen und Dozen-

ten
* Im Sinne eines Labors unterschiedliche Dinge ausprobieren, auch im Auftrag von Firmen
* Auf den stressigen Rhythmus von 14 Wochen Unterricht, dann Prifung gemiss Bologna

verzichten, die ETH mache das auch nicht mit



Nach der Auflésung der Teilschulen sinnvolle neue (interdisziplinire) Departementsstrukturen
schaffen, z.B. Informatik und Wirtschaftsinformatik zusammen fithren

Mitarbeitende mit Verbindungen zur Praxis mussen besser ,,bewirtschaftet werden, sie mussen
Méglichkeiten haben, externe Potentiale zu verbinden mit Lehre und Forschung

Einen Campus im echten Sinne realisieren, wo departementstiibergreifend Kontakte zwischen den
verschiedenen Mitarbeitenden entstehen, also nicht nur konzeptionell-abstrakt, sondern konkret
rdaumlich: gemeinsame Plitze, Mensa, Cafeteria, Aktividten usw.

Ernstzunehmende Mitarbeitergespriche miussten stattfinden

Lehre stark verdindern: mehr Seminare und Vorlesungen mit mehr individueller Betreuung der
Studierenden (Vorbild Universitit), auch mehr Ausbildung zu wissenschaftlichem Arbeiten und
intensivere Begleitung der Studierenden in den Praktika

Kompetenzen und Verantwortung besser kliren

Leuten aus der Praxis/Wirtschaft Doktorandenstellen anbieten und dabei gute Forschung und
Lehre machen statt unerfahrene Doktoranden ,,durchfiittern®, die dann anschliessend wieder ge-
hen. Das musste an einer Fachhochschule anders sein als an einer Universitit

Besonders prignantes Zitat aus einem Interviewtranskript: ,,Es ist offensichtlich ein Zeichen der
Zeit, es fehlen ein bisschen couragierte Leute, die sagen Bologna ist gut, wir setzen das so um,
wie es fur uns richtig ist und gut ist, nicht wie irgendeiner weiss der Teufel wo meint, man musse
es machen. Wir lassen uns ein bisschen zu fest ins Bockshorn jagen, denke ich manchmal
(lacht)*.

Es braucht mehr gut qualifiziertes Personal (Doktorierte) fir die Forschung, sonst ist es schwie-
rig bis unmdglich, in Forschungsprojekten Aufgaben zu delegieren

Die Schule muss gegen innen und aussen mehr verkorpert werden von Menschen mit Gesich-
tern, mit einer Philosophie als von abstrakten Strategiepapieren

Aufhéren mit dem ,,stindele®, Zeiterfassung mit Vertrauen ersetzen

Anstatt ,,Crescendo: Visionen von unten entwickeln (durch Studierende, Dozierende)

Bei Leitungsstellen mehr auf Fuhrungskompetenzen achten, auch Zeit dafiir einplanen

Mehr Freirdiume in der Unterrichtsgestaltung schaffen

Es musste wieder sein wie frither, wo wir eine unabhingige Musikschule waren und diesen

sinnlosen administrativen Aufwand nicht hatten



9. Schlussfolgerungen und Empfehlungen aus soziologischer Sicht

Gestiitzt auf die interpretierten Interviews kénnen einige soziologische Uberlegungen angeschlossen
werden, die auf der nachfolgend skizzierten Professionalisierungstheorie” beruhen: In modernen,
arbeitsteiligen Gesellschaften gibt es — grob gesagt — drei unterschiedliche gesellschaftliche Bereiche, die

jeweils am effektivsten nach einer je spezifischen Logik funktionieren:

1. Nach der Logik des Marktes: Dazu geh6rt insbesondere die Wirtschaft, wo idealtypisch Ange-
bot und Nachfrage die Verteilung der Guter effektiv und effizient steuern. Die Konsumentin
fragt Produkte nach, kann sie im Idealfall selber unmittelbar miteinander vergleichen und als
,homo oeconomicus’ kauft sie diejenigen Dinge, die sie kaufen will, ebenso wie ein anderer
,homo oeconomicus’ sie ihr verkauft. Je transparenter ein Markt, desto besser und zum Wohle
aller wirkt die legendire unsichtbare Hand des Adam Smith. Auch auf der Basis etwas weniger
transparenter Mirkte konnen die Gesetze des Marktes unter ginstigen Rahmenbedingungen zu
Wachstum und Wohlstand Wesentliches beitragen.

2. Nach der Logik der Buirokratie: Staatliche Gebilde, grosse Organisationen, bei denen es in er-
ster Linie darum geht, z. B. alle Burgerinnen und Birger gleichermassen zu erfassen, dieselben
Rechte und Pflichten zu gewihrleisten und einzufordern, Sicherheit nach innen (Durchsetzung
von Gesetzen) und nach aussen (Grenzen sichern im Kriegsfall usw.) zu gewihrleisten, ein Min-
destmass an sozialer Gerechtigkeit zu schaffen, Korruption zu verhindern, Infrastruktur zu er-
halten usw. funktionieren nach der Logik der Biirokratie effektiver als nach der Logik des Mark-
tes.

3. Nach der Logik professioneller Praxis: Dieser gesellschaftliche Bereich differenziert sich und
wichst mit zunehmender Komplexitit von Gesellschaften. Titig sind darin Vertreterinnen und
Vertreter klassischer Professionen und davon abgeleiteter Titigkeiten wie: Medizinerinnen, Psy-
chotherapeuten, Seelsorger, Pidagogen, Lehrerinnen, Dozenten, Forscherinnen, Kiinstler, Musi-
kerinnen, teilweise auch Wirtschaftspriifer und Beraterinnen u. a. Sowohl die Logik des Marktes
als auch diejenige der Burokratie eignen sich nur beschrinkt zur wirkungsvollen Regulierung die-
ser Titigkeiten. Die darin vorherrschende fallspezifische Anwendung wissenschaftlichen Wissens
kann am effektivsten auf der Basis professioneller Autonomie und kollegialer Selbstkontrolle re-

guliert werden.

¢ Oevermann, U. (1996): Theoretische Skizze einer revidierten Theorie professionalisierten Handelns. In: Arno Combe,
Wetner Helsper (Hg.): Pidagogische Professionalitit. Untersuchungen zum Typus padagogischen Handelns. Frankfurt/Main:
suhrkamp, S. 70-182.



Insbesondere im Bildungsbereich wird seit einiger Zeit auf verschiedenen Ebenen versucht, die klassi-
schen Professionen und verwandte Berufe massgeblich zu steuern mit Instrumenten, die der Logik der
Verwaltung und/oder detjenigen des Marktes entlehnt sind. Weil aber die Instrumente den Titigkeiten
der Professionen nur beschrinkt angemessen sind, entstehen oft ebenso ineffiziente Scheinmairkte wie
biirokratische Ubersteuerungen mit hohen Kosten und einem grossen Frustrationspotential fiir alle Be-
teiligten. Dass die Funktionalitit moglichst autonom organisierter Professionen aus dem Blickfeld gera-
ten ist, hat aus meiner Sicht — vereinfacht gesagt — damit zu tun, dass sie von zwei ganz unterschiedlichen
gesellschaftspolitischen Strémungen in Frage gestellt wurde und noch immer wird: auf der einen Seite
vom nachwirkenden Geist der Protestbewegungen der 1970er-Jahre (gegen angeblich mit zuviel Prestige
ausgestatte Professionelle, die das Professionsethos sowieso nur als Vorwand fiir Machtaustibung miss-
brauchen wiirden) und auf der andern Seite von neoliberalen Stromungen, denen die analytisch-begriffli-
che Grundlage fehlt um zwischen dem Verkauf von Produkten und dem Vermitteln von Bildung wirk-
lich unterscheiden zu kénnen. Jedoch erkennen Vertreterinnen und Vertreter der betroffenen Berufe
zunehmend, dass solche zu Ubersteuerung fithrenden Bestrebungen problematische Folgen haben.
Jiingst hat ein an einer schweizerischen Fachhochschule titiger Okonom den genannten Zeitgeist aus
wirtschaftswissenschaftlicher Sicht prignant analysiert und kritisiert.” Die breite positive Resonanz auf
Mathias Binswangers kurzlich veréffentlichtes Buch kann meines Erachtens als Anzeichen dafiir gedeu-
tet werden, dass sich in der 6ffentlichen Meinung und bei Betroffenen ein Umschwung abzeichnet. Auch
deshalb, aber vor allem wegen der zu beobachtenden negativen Effekte von Ubersteuerung, tut die
HSLU meiner Auffassung nach gut daran, die immer noch reichlich vorhandenen Grundlagen eines Pro-
fessionsethos bei den Dozierenden und Forschenden — das nicht zuletzt in den gefiihrten Gesprichen
zum Ausdruck kommt — zu erhalten und die Rahmenbedingungen fiir dessen Gedeihen zu erhalten und

auszubauen. Dies fiithrt zu folgenden Empfehlungen:

* Die Verantwortung fiir Entscheide méglichst dort lassen, wo ausreichende Fachkenntnisse und

Entscheidungsgrundlagen vorhanden und die Folgen sptirbar sind.

*  Grundsitzlich mehr auf Vertrauen als auf Kontrolle setzen

* Freirdiume ermdglichen fiir kollegiale gegenseitige Unterstiitzung und fachliche Entfaltung

* Einerseits dezentrale Uberschaubare Strukturen stirken und andererseits tibergreifende Kontakt-

und Diskussionsmoglichkeiten auf und zwischen allen Ebenen schaffen

! Binswanger, M. (2010): Sinnlose Wettbewerbe. Warum wir immer mehr Unsinn produzieren, Freiburg: Herder-Verlag
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*  Administration(en) bewusst in den Dienst dieser Strukturen stellen und Ubersteuerungen vermei-

den

®  Zurickhaltung tiben mit der Einfihrung neuer Instrumente, Vereinheitlichungen und
Standardisierungen; diese sorgfiltig vor dem Hintergrund der vorliegenden Erkenntnisse, wo

moglich unter Einbezug direkt Betroffener, prufen
* Rahmenbedingungen, welche Unsicherheiten in Bezug auf Anstellungsbedingungen und

Rivalititen zwischen Dozierenden und Forschenden erzeugen, erkennen und, wo immer moglich,

abbauen.

7.3.2011



