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1 Einleitung

Hochschulen für angewandte Wissenschaften 
(HAW) sind wichtige Institutionen in der deut-
schen Bildungslandschaft und neben Universi-
täten, Kunst- und Verwaltungsfachhochschulen 
eine relevante Säule in der Qualifizierung zu-
künftiger Fachkräfte. Dass es sich dabei um ein 
„Erfolgsmodell“ handelt, belegen die Zahlen 
der Studierenden: Aktuell sind rund 40 % aller 
Studierenden in Deutschland an einer HAW ein-
geschrieben. Zum Wintersemester 2022/2023 
studierten fast 1,1 Millionen Studierende an ei-
ner von insgesamt 210 Fachhochschulen (Sta-
tistisches Bundesamt [Destatis], 2022).

Die ersten HAW wurden vor etwa 50 Jahren als 
sogenannte „Fachhochschulen“ gegründet.1 Ihr 
damaliges Ziel, den steigenden Bedarf an Fach-
kräften auf dem Arbeitsmarkt zu bedienen, be-
gründet noch heute das Konzept der HAW und 
ihre Differenzierung zu Universitäten. Während 
sich letztere nämlich stark auf Grundlagenfor-
schung konzentrieren, fokussieren HAW auf 
eine am Arbeitsmarkt ausgerichtete Ausbil-
dung für die berufliche Praxis und eine stärker 
anwendungsorientierte Forschung.

Der Praxisbezug in der Lehre bei gleichzeitig 
steigendem Anspruch an anwendungsorientier-
te Forschung stellt besondere Anforderungen 
an Professor:innen der HAW, die sich in den Be-
rufungsvoraussetzungen für eine HAW-Profes-
sur niederschlagen: Berufen werden kann, wer 
sowohl Erfahrung in der beruflichen Praxis als 
auch in der Wissenschaft aufweist. Dieser hohe 
Anforderungsstandard rechtfertigt sich damit, 
dass Professor:innen in der Regel über Jahre hin-
weg die Ausrichtung und das Profil einer HAW 
prägen – er limitiert aber gleichzeitig die Zahl 
möglicher Bewerber:innen. Denn in Zeiten des 
Fachkräftemangels kämpfen um diese Talente 
neben HAW auch Wirtschaftsbetriebe, Universi-
täten und andere Organisationen. Hinzu kom-
men das deutlich höhere Lehrdeputat im Ver-

1 Viele der einstigen Fachhochschulen führen heute den Titel einer „Hochschule für angewandte Wissenschaften“ 
(HAW). Für den vorliegenden Bericht wird deshalb ausschließlich der Begriff „Hochschule für angewandte Wissenschaf-
ten“ verwendet – damit sollen aber auch Fachhochschulen verstanden sein.

2 Es handelt sich bei der vorliegenden Zusammenstellung bestehender Literatur nicht um eine systematische 
Literaturrecherche im methodischen Sinne (Paul & Criado, 2020). Es erfolgt aber ein strukturierter Rückblick, der ver-
sucht, Wissensbestände zu synthetisieren und eine gemeinsame Wissensgrundlage zu schaffen, um nach dem Rück-
blick in die Zukunft zu blicken (Kuckertz und Block, 2021).

gleich zu Universitäten, der zeitlich steigende 
Anspruch an Forschungsaktivitäten, ein fehlen-
der Mittelbau mit wissenschaftlichem Personal, 
die geringere staatliche Finanzierung, welche 
den Druck zur Drittmittelakquise erhöht und 
die Notwendigkeit der stärkeren Selbstverwal-
tung. Expert:innen zufolge  lassen sich damit 
hinreichend die Probleme bei der Bewerberlage 
für Professuren an HAW begründen.

Die Hochschulforschung hat schon seit einigen 
Jahren die akademischen Karrierewege im Blick. 
Allerdings fokussieren sich viele dieser Studien 
auf die Wege an Universitäten bzw. auf einzelne 
Fragestellungen im universitären Umfeld (z. B. 
Becker et al., 2020; Mueller et al., 2015; Steg-
müller et al., 2019). Mit dem vorliegenden Be-
richt wird eine Basis für mehr Forschung über 
Karrierewege an HAW gelegt. Bestehende For-
schungsergebnisse in diesem Kontext werden 
erfasst, doch weil sich die meisten bislang auf 
deskriptive Erkenntnisse beschränken, werden 
Verbindungen zu bedeutsamen Konzepten der 
Karriereforschung aufgezeigt. Hierfür wurde 
die relevante Literatur in vorhandenen Katalo-
gen und per Internetrecherche gewissenhaft 
ermittelt und aufbereitet.2

Der Bericht liefert demnach selbst noch keine 
neuen wissenschaftlichen Erkenntnisse, wohl 
aber einen Überblick über den aktuellen For-
schungsstand sowie beachtenswerte Theorien 
zur Erklärung beruflicher Entscheidungen. Da-
rüber hinaus werden neue Verbindungen zu 
internationalen Literaturströmungen, welche 
sich auf die Karriereübergänge zwischen Pra-
xis und Wissenschaft übertragen lassen, aufge-
zeigt. Darauf basierend leitet der Beitrag eine 
denkbare Forschungsagenda für die HAW-spe-
zifische Hochschulforschung ab und schließt 
mit Handlungsempfehlungen für die Hoch-
schulpraxis (Executive Summary).
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Anknüpfung  an das Förderprojekt 
„FH-Personal“ 

Das Projekt „Zukunft akademisches Personal an 
der OTH Regensburg“ (ZAP.OTHR) unterstützt 
die Gewinnung und Bindung von exzellenten 
Professor:innen. Es leistet damit einen wich-
tigen Beitrag für die Leistungsfähigkeit und 
Qualität der Lehre und Forschung an der OTH 
Regensburg. Gefördert wird das Projekt im 
Rahmen der Förderlinie „FH-Personal“ des Bun-
desministeriums für Bildung und Forschung 
(BMBF) und des Landes Bayern.

Das Teilprojekt „ZAP.Karrierewege“ ist eines 
von zehn Projekten in ZAP.OTHR. Es ergab 
sich aus der eher spärlichen Erkenntnislage zu 
den Karrierewegen, die in eine HAW-Professur 
führen können. Der erste Baustein des Teilpro-
jekts besteht deshalb in der Erfassung bereits 
bestehender wissenschaftlicher Erkenntnisse 
zur Gewinnung und Entwicklung von professo-
ralem Personal an Hochschulen für angewandte 
Wissenschaften. Der vorliegende Bericht ist das 
Ergebnis der Literaturrecherche und deren sys-
tematischen Aufbereitung.

Darauf aufbauend werden in den Folgevorha-
ben weitere empirische Evidenzen, u. a. zu den 
Attraktivitätsmerkmalen einer Professur und 
den Gründen für die berufliche Veränderung 
„aus der Praxis an die Hochschule“ untersucht. 
Zum einen sollen Interviews mit HAW-Profes-
sor:innen und eine davon abgeleitete Fragen-
bogenstudie neue Erkenntnisse über den Kar-
riereweg an eine HAW liefern. Zum anderen soll 
eine Befragung von Studierenden an der OTH 
Regensburg die Attraktivität und Vorstellung 
von dem Berufsbild „Professur an einer HAW“ 
aufzeigen.

Wichtige Aspekte, die nicht-professorales, wis-
senschaftliches Personal betreffen, wie z. B. 
befristete Arbeitsverträge unter dem Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz, sind nicht Bestand-
teil des Projekts und werden aus diesem Grund 
auch nicht in diesem Bericht thematisiert. Kar-
rierewege von Professor:innen an Universitäten 
werden zum Zwecke der Kontrastierung zur 
HAW erwähnt, stehen aber ebenso nicht im Fo-
kus dieses Berichts. 
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2 Relevanz der Gewinnung und  
Entwicklung von Professor:innen an HAW

Aufgrund der unterschiedlichen Berufungsvor-
aussetzungen an deutschen HAW im Vergleich 
zu deutschen Universitäten sind Erkenntnisse 
über den Werdegang hin zu einer universitären 
Professur unzureichend, da sie keine Einblicke 
in die besonderen Anforderungen an eine HAW-
Professur geben.

„Gerade das (…) Anforderungsmerkmal in „Gerade das (…) Anforderungsmerkmal in 
Form der geforderten Praxiserfahrung au-Form der geforderten Praxiserfahrung au-
ßerhalb des Hochschulbereichs unterschei-ßerhalb des Hochschulbereichs unterschei-
det die HAW ganz wesentlich von einer Uni-det die HAW ganz wesentlich von einer Uni-
versität und deren Eigengesetzlichkeiten versität und deren Eigengesetzlichkeiten 
bei Berufungen. Während Universitäten bei Berufungen. Während Universitäten 
über einen großen Pool an Nachwuchswis-über einen großen Pool an Nachwuchswis-
senschaftlern unterhalb der Professur (…) senschaftlern unterhalb der Professur (…) 
verfügen (…), können HAWs nicht aus den verfügen (…), können HAWs nicht aus den 
eigenen Reihen rekrutieren.“eigenen Reihen rekrutieren.“  (Lay & Ruf,   (Lay & Ruf, 
2019, S. 151)2019, S. 151)

Dabei müssen insbesondere HAW zukünftig 
noch stärker in den Fokus der Hochschulfor-
schung rücken, um die Motive und Attraktivi-
tätsmerkmale, die für die Wahl des Berufsbildes 
HAW-Professur sprechen, besser zu verstehen 
und diese Erkenntnisse gezielt für die Rekru-
tierung und Entwicklung von HAW-Professor:in-
nen nutzen zu können.

2.1 Aktuelle Situation an HAW

HAW erfüllen in der deutschen Hochschul-
landschaft einen relevanten Bildungs-, Wissen-
schafts- und Innovationsauftrag und haben 
sich als „wichtige Säule des Hochschulsystems 
erfolgreich etabliert“ (Lackner, 2019a, S.133). 
Sie vermitteln eine sowohl praxisnahe als auch 
wissenschaftlich fundierte Ausbildung für zu-
künftige Fachkräfte und weisen in der Regel 
eine enge Vernetzung mit regionalen Unterneh-
men auf (z. B. Lackner, 2019a; Wissenschafts-
rat, 2016).

In den letzten Jahren haben HAW entsprechend 

3 Im Vergleich zu Universitäten ist der Anteil der Studienanfänger:innen an HAW von 31 % in 2001 auf 47 % in 
2021 stetig angestiegen (Daten für 2021 basieren auf einem vorläufigen Wert,  DIPF und Leibniz-Institut für Bildungs-
forschung und Bildungsinformation, 2022).

ihrer Bedeutung eine spürbar positive Entwick-
lung vollzogen (vgl. Tabelle 1): Sowohl die An-
zahl der Studierenden an HAW als auch die der 
beschäftigten Professor:innen befinden sich 
seit langem in einem stetigen Aufwärtstrend. 
Dieser zeigt sich auch in den Daten des Be-
richts „Bildung in Deutschland 2022“ (DIPF & 
Leibniz-Institut für Bildungsforschung und Bil-
dungsinformation, 2022), wonach sich die Zu-
nahme der Studienanfänger:innen anteilsmä-
ßig sowohl auf öffentliche als auch private HAW 
konzentriert.

Dass dieses Wachstum die universitäre Entwick-
lung überproportional übertrifft,3 ist auf meh-
rere Gründe zurückzuführen. Als Hauptantrei-
ber für den generellen Anstieg an Studierenden 
werden die Umsetzung des Bologna Prozesses 
(1999), das Wegfallen der Wehrpflicht (2011) 
sowie die doppelten Abiturjahrgänge (2011–
2013) genannt (Mozhova & Krabel, 2018). Der 
Erfolg der HAW im Besonderen wird z. T. mit 
neu akademisierten Studiengängen (z. B. bei 
Gesundheitsthemen) an dieser Hochschulform 
begründet (DIPF & Leibniz-Institut für Bildungs-
forschung und Bildungsinformation, 2022).

Bei genauerer Betrachtung ist in den letzten 
zehn Jahren (2012/13 – 2021/22) ein stärke-
rer Anstieg von Studierenden (+ 38 %) als von 
Professor:innen (+ 20 %) zu erkennen: Entspre-
chend hat sich das Betreuungsverhältnis an 
deutschen HAW von durchschnittlich 45 Stu-
dierenden je Professor:in im Jahr 2012/2013 
auf 52 Studierende je Professor:in in 2021/22 
merklich verschlechtert. Neueste Zahlen (WS 
2021/22 für Studierende, Kalenderjahr 2021 
für Professor:innen) zeigen einen weiteren An-
stieg beider Gruppen, aber keine sichtbare Ver-
besserung des Betreuungsverhältnisses. 

Diese Entwicklung widerspricht grundsätzlich 
dem Prinzip von kleinen Gruppen an HAW. Die 
Problematik und deren negative Konsequenz 
wird auch bereits seit längerer Zeit erkannt.
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„Die Zahl der Professuren bleibt insgesamt „Die Zahl der Professuren bleibt insgesamt 
deutlich hinter den wachsenden Studie-deutlich hinter den wachsenden Studie-
rendenzahlen zurück, die neuen Aufgaben rendenzahlen zurück, die neuen Aufgaben 
führen zu Arbeitsverdichtungen und darun-führen zu Arbeitsverdichtungen und darun-
ter leidet die Qualität.“ter leidet die Qualität.“ (Wissenschaftsrat,  (Wissenschaftsrat, 
2016, S. 7)2016, S. 7)

Die zentrale Herausforderung bleibt deshalb 
die Besetzung von Professuren. Dabei geht es 
nicht nur um die Nachbesetzung vakanter Stel-
len – die Aufgabe schließt auch die Rekrutie-
rung von Professor:innen für Zukunftsthemen 
und Inhalte ein, welche historisch nicht an HAW 
angesiedelt waren oder für welche Promotio-
nen (noch) schwerlich zu erlangen sind (aktuell 
vor allem bei z. B. Gesundheitsthemen wie Heb-
ammenkunde oder Pflege).

Doch die Gewinnung von HAW-Professor:innen 
ist keine einfache Aufgabe. Personal, welches 
für das Profil einer HAW-Professur in Frage 
kommt, ist am Arbeitsmarkt auch von ande-
ren Arbeitgeber:innen gefragt: HAW müssen 
nicht nur mit anderen HAW, sondern auch mit 
Universitäten und vor allem mit Unternehmen 
aus der Privatwirtschaft konkurrieren (Wissen-
schaftsrat, 2016, S. 7). Durch den Anstieg von 
Studienanfänger:innen an privaten Hochschu-
len scheint sich der Konkurrenzkampf zusätz-

4 Die Voraussetzungen sind in §44 Hochschulrahmengesetz sowie in den jeweiligen Landeshochschulgesetzen 
geregelt.

lich zu verschärfen. Diese Problematik spiegelt 
sich auch in dem hohen Anteil an Mehrfach-
ausschreibungen wider, welche besonders bei 
Professuren für MINT-Fächer sowie neu akade-
misierten Fächern zu beobachten sind (In der 
Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017; Wis-
senschaftsrat, 2016).

2.2 Berufungsvoraussetzungen für 
HAW-Professuren

Im Gegensatz zu einer universitären Laufbahn, 
die generell (und grundsätzlich ausschließlich) 
innerhalb des universitären Systems verläuft, 
erfolgt der Zugang zu einer HAW-Professur in 
der Regel über eine Dreifachqualifikation (z. B. 
Lay & Ruf, 2019; Lackner, 2019a, 2019b; Moz-
hova & Krabel, 2018), die sich aus gesetzlich 
verankerten Voraussetzungen zusammen-
setzt.4 Dazu gehören:

 x Ein Doktorgrad oder die nachgewiesene be-
sondere Befähigung zu wissenschaftlicher 
Arbeit,

 x mindestens fünf Jahre Berufspraxis, davon 
wiederum mindestens drei Jahre außerhalb 
einer Hochschule, 

 x pädagogische Eignung/Lehrerfahrung. 

Wintersemester 
– Jahr

Studierende Professor:innen Betreuungs-
verhältnis

2011/12 743.447 16.878 44,05

2012/13 792.837 17.536 45,21

2013/14 846.517 18.049 46,90

2014/15 896.187 18.573 48,25

2015/16 929.241 19.000 48,91

2016/17 956.717 19.306 49,56

2017/18 982.188 19.699 49,86

2018/19 1.001.550 20.035 49,99

2019/20 1.023.146 20.234 50,57

2020/21 1.069.995 20.562 52,04 

2021/22 1.094.477 21.022 52,06

Tabelle 1: Studierende und Professor:innen an HAW in Deutschland

Quelle: „Studierende“: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2011 – 2022. Studierende an Hochschulen – Fachserie 11 Reihe 
4.1 (Daten für WS 2011/12 – 2021/22). Quelle „Professor:innen“: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2011 – 2022, Per-
sonal an Hochschulen – Fachserie 11 Reihe 4.4 (Daten für Kalenderjahre 2011 – 2021). Betreuungsverhältnis – eigene 
Berechnung. Eigene Darstellung. Für das Wintersemester 2022/2023 lagen zum Zeitpunkt der Fertigstellung des Berichts 
nur die Studierendenzahlen vor, die Zahl der Professor:innen war noch nicht verfügbar. Eine Berechnung des Betreuungs-
verhältnisses für 2022/23 war deshalb nicht möglich.
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Abbildung 1: Berufungsvoraussetzungen an einer HAW 

 Quelle: In Anlehnung an Lay und Ruf, 2019, S. 151 und Wissenschaftsrat, 2016, S. 54

Abbildung 1 stellt dieses „Trias aus Lehre, For-
schung und Berufspraxis“ (Mozhova & Krabel, 
2018, S. 2) vereinfacht dar (siehe auch Lay & 
Ruf, 2019). 

In der Realität gibt es eine Vielzahl an Permu-
tationen, welche die vorgegebenen Rahmenbe-
dingungen erfüllen und zu einer HAW-Profes-
sur führen können (Abbildung 2). Zum Beispiel 
kann das der Promotion vorausgegangene Stu-
dium an einer Universität oder HAW absolviert 
werden, ebenso kann der Doktorgrad von einer 
Universität oder auch von einer HAW mit Pro-
motionsrecht oder im Verbund mit einer Uni-
versität verliehen werden.5 Eine darauffolgende 
Habilitation, wie sie in einer universitären Lauf-
bahn üblich ist, stellt für die Berufung an eine 
HAW eher die Ausnahme dar. Einer Veröffent-
lichung aus dem Jahr 2017 zufolge hatten nur 
ca. 7 % habilitiert (In der Smitten, Sembritzki, 
Thiele et al., 2017). Des Weiteren kann die Vo-
raussetzung der Lehrerfahrungen bereits wäh-
rend der Promotionsphase oder während der 
Phase der Berufspraxis erworben werden. Nach 
der Promotion werden außerdem oft mehrere 
Stellen der Berufspraxis durchlaufen, bis der 
Ruf an die HAW erfolgt (In der Smitten, Sem-
britzki, Thiele et al., 2017).6 

Im Gegensatz zur universitären Laufbahn er-
folgt der Weg an eine HAW demnach nur über 
einen zeitlich begrenzten „Austritt“ von der 
Hochschule bzw. einen Wechsel zwischen den 
beiden Systemen Hochschule und Praxis, so 
dass neben der wissenschaftlichen Qualifi-
kation auch die nötigen Jahre der außerhoch-

5 Die Thematik der Promotion an HAW wird hier nicht näher erörtert. Für weitere Informationen siehe z.B. Engel-
fried et al. (2016), Meurer (2018). 

6 Die Berufung in eine (Vollzeit-)HAW-Professur wurde hier schematisch als der Endpunkt des Karriereweges 
dargestellt. Dennoch sollte dieser nicht als solcher verstanden werden, da es unterschiedliche  Möglichkeiten der Aus-
gestaltung der Professur (z.B. Schwerpunkte auf Lehre, Forschung, Transfer oder Verwaltung) und auch Modelle der 
Professur (z.B. Vollzeitprofessur, Teilzeitprofessur oder Shared Professorship) gibt (Wissenschaftsrat (2016)).

schulischen Berufspraxis erworben werden 
können. Vom Wissenschaftsrat (2016) existie-
ren allerdings bereits Vorschläge, wie Übergän-
ge zwischen den Systemen erleichtert und die 
erforderlichen Qualifikationen parallel anstatt 
asynchron erworben werden können.

So wird im Bericht des Wissenschaftsrates 
(2016) analog zu den dargestellten Permuta-
tionen des Karriereweges in eine HAW-Profes-
sur neben dem „traditionellen Zugang“ ein 
„strukturierter Zugang“ beschrieben. Der 
traditionelle Zugang besteht i. d. R. aus einer 
Sequenz von Promotion, anschließender außer-
hochschulischer Berufspraxis (während dieser 
beiden Phasen kann die Lehrkompetenz erwor-
ben werden) und der schlussendlichen Beru-
fung an die HAW. Der strukturierte Zugang ist 
hingegen zweigeteilt in „Tandemprogramme“ 
und „Programme zur Entwicklung eigenen Per-
sonals“:

 x „Tandemprogramme“ werden gemeinsam 
von HAW und Unternehmen bzw. anderen 
Einrichtungen getragen. In diesem Fall folgt 
auf eine Promotionsphase die außerhoch-
schulische Berufspraxis, zu welcher parallel 
eine (prozentual geringere) Beschäftigung 
an der HAW ermöglicht wird.

 x Im Gegensatz dazu beginnen „Programme 
zur Entwicklung eigenen Personals“ mit der 
außerhochschulischen Berufspraxis. Danach 
folgt eine ausschließliche Beschäftigung an 
der HAW, während der die Promotion an 
der Hochschule gezielt unterstützt werden 
kann.
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In beiden Fällen kann die Lehrkompetenz wäh-
rend der Phase an oder außerhalb der Hoch-
schule erworben werden. Im letzten Schritt 
folgt die Berufung auf die HAW-Professur (Wis-
senschaftsrat, 2016, S. 54). 

Dabei ist kein Weg in die HAW-Professur vor-
gegeben – denkbar sind alle Wege, die zu einer 
Erfüllung der gesetzlichen Berufungsvorausset-
zungen führen.

„Bei Fachhochschulen hingegen kann zu-„Bei Fachhochschulen hingegen kann zu-
gespitzt von der „Nicht-Existenz einer Lauf-gespitzt von der „Nicht-Existenz einer Lauf-
bahn zur Fachhochschulprofessur“ (Duong bahn zur Fachhochschulprofessur“ (Duong 
et al. 2014: 17) gesprochen werden.“et al. 2014: 17) gesprochen werden.“ (In  (In 
der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017, der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017, 
S. 6)S. 6)

Die Kombination aus wissenschaftlicher Qua-
lifikation und mehrjähriger außerhochschuli-
scher Praxiserfahrung macht, wie erläutert, 
eine mehrfache Transition zwischen den Syste-
men der Hochschule und der beruflichen Pra-
xis erforderlich (z. B. Lackner, 2019b). Dieser 
Wechsel zwischen Hochschule und Praxis bei 
gleichzeitigem Fehlen eines in der Öffentlich-
keit bekannten (und anerkannten) Karriere-
pfades wird, so macht die wissenschaftliche 

7 Diese Aussagen wurden von zwei Interviewteilnehmer:innen des Projekts BeFHPro getätigt und sollten deshalb 
nicht als verallgemeinernd verstanden werden.

Literatur deutlich, in Bezug auf die persönliche 
Laufbahn potenzieller Kandidat:innen durch-
aus auch negativ konnotiert. So werden diese 
Karrierewege laut einer Interviewstudie auch 
als „doppelter Bruch“ und die Bewerber:innen 
als „doppelte Aussteiger“ betitelt (In der Smit-
ten, Sembritzki, Thiele et al., 2017, S. 90).7 Da-
bei könnte man argumentieren, dass bei einer 
genaueren Festlegung des Karriereweges an 
eine HAW diese Übergänge nicht als „Sprung-
haftigkeit“ verstanden werden sollten, sondern 
als notwendige Maßnahmen zur Kompetenz-
entwicklung und flexiblen Anpassung an eine 
zunehmend komplexe Arbeitswelt.

Weil Erkenntnisse zum Karriereweg in eine 
HAW-Professur selten sind (Lackner, 2019b), 
weitere Forschungsaktivitäten aber den Perso-
nalgewinnungsprozess an HAW unterstützen 
können, werden im Folgenden bisher gewon-
nene Erkenntnisse zum Karriereweg in eine 
HAW-Professur zusammengefasst, relevante Er-
klärungsansätze aus der Forschung vorgestellt 
und eine Forschungsagenda entwickelt, die die 
Gewinnung und Entwicklung von HAW-Profes-
suren unterstützt.

Abbildung 2: Wege in eine HAW-Professur

Quelle: Eigene Darstellung. Anmerkung: Praxis wird hier als außerhochschulische Berufserfahrung verstanden, z. B. 
Privatwirtschaft, Selbständigkeit, außeruniversitäre Einrichtungen. Ebenso kann dies parallele Beschäftigungsverläufe 
einschließen. Vergleichbare Abbildungen findet man z. B. im Bericht des Wissenschaftsrats (2016) und bei Diallo-Rusch-
haupt et al. (2018).
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3 Erkenntnisse zu Karrierewegen in  
HAW-Professuren

Zwar ist die Forschung zu den Karrierewegen 
an eine HAW und zur Personalentwicklung im 
Kontext von HAW-Professuren in den letzten 
Jahren vermehrt in den Fokus gerückt, sie ist 
dennoch nach wie vor überschaubar. Wichtige 
Erkenntnisse, die vorrangig auf deskriptiver 
Ebene gesammelt wurden, werden im Folgen-
den zusammengefasst.

„Erst seit kurzem werden die Fachhoch-„Erst seit kurzem werden die Fachhoch-
schulen als Gegenstand der Hochschul-schulen als Gegenstand der Hochschul-
forschung entdeckt. In der Vergangenheit forschung entdeckt. In der Vergangenheit 
konzentrierte sich die Hochschulforschung konzentrierte sich die Hochschulforschung 
in Deutschland zu einseitig allein auf Uni-in Deutschland zu einseitig allein auf Uni-
versitäten.“versitäten.“ (Lackner, 2019b, S.139) (Lackner, 2019b, S.139)

3.1 Bewerbungen auf  
HAW-Professuren

Empirische Ergebnisse, die gezielt den Kar-
riereweg an eine HAW untersuchen, sind bis 
dato auf verhältnismäßig wenige Studien be-
schränkt. Darüber hinaus liegt deren Daten-
sammlung oft bereits mehrere Jahre zurück. 
Aus diesem Grund kann nur von einer mögli-
chen bzw. im Zweifel eingeschränkten Gültig-
keit der Erkenntnisse für die heutige Lage aus-
gegangen werden.

Hervorzuheben sind dennoch die Dissertation 
von Schlegel (2006), die Befragung zur beruf-
lichen Zufriedenheit von HAW-Professor:innen 
von Niemeijer und Bauer (2013, 2014), die Be-
fragung von Neschke und Hellemacher (2020) 
(u. a. zur Zufriedenheit mit den Bedingungen 
in der Lehre und Forschung) und die Studien 
des Deutschen Zentrums für Hochschul- und 
Wissenschaftsforschung (DZHW) zu Berufungs-
verfahren an HAW (Kleimann & Hückstädt, 
2018; Kleimann, B., In der Smitten, S., & Kla-
witter, M., 2015) sowie zur Bewerberlage an 
HAW (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 
2017). Lediglich eine Studie erfasst zum Zeit-
punkt der Veröffentlichung des vorliegenden 
Berichts aktuelle Daten: Die Studie von Armutat 

8 Insgesamt 41 HAW sammelten, anhand eines standardisierten Protokolls, die Informationen von 773 Beru-
fungsverfahren neuberufener Professor:innen von Juli 2013 bis Juni 2015.

(2022) beschäftigt sich mit der HAW-Professur 
als Berufsperspektive und hat hierfür Attraktivi-
tätsfaktoren des Berufs „HAW-Professor:in“ er-
hoben. Im Folgenden werden Ergebnisse, auch 
die älterer Studien, erfasst, um relevante Erklä-
rungen und Zusammenhänge für die Berufs-
wahl HAW-Professur aufzudecken.

3.1.1 Allgemeine Erkenntnisse zur  
Bewerberlage an HAW 

Um sich gezielt mit der Situation an HAW aus-
einanderzusetzen, führte das DZHW ein vom 
BMBF gefördertes Projekt zur „Bewerberlage bei 
Fachhochschulprofessuren“ (BeFHPro) durch (In 
der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017; In 
der Smitten, Sembritzki & Thiele, 2017; Sem-
britzki & Thiele, 2019). Das Projekt beschäftigte 
sich mit dem Ausmaß des Bewerbermangels für 
HAW-Professuren und den Gründen hierfür. Die 
unterschiedlichen Komponenten, aus denen 
sich das Projekt zusammensetzte, waren Se-
kundäranalysen des DZHW Projekts „Leistungs-
bewertung in Berufungsverfahren – Traditions-
wandel in der akademischen Personalselektion“ 
(LiBerTas), explorative Interviews mit für den 
Berufungsprozess verantwortlichem Hoch-
schulpersonal, Auswertungen von Berufungs-
akten, inhaltsanalytische Lebenslaufanalysen 
und Online-Befragungen von neuberufenen 
Professor:innen (Kleimann, B., In der Smitten, 
S., & Klawitter, M., 2015). Die Auswertung von 
Berufungsakten liefert neben allgemeinen In-
formationen auch wertvolle Begründungen für 
die schlechte Bewerberlage (In der Smitten, 
Sembritzki, Thiele et al., 2017). Deutlich wird, 
dass sowohl ein quantitativer (d. h. geringe An-
zahl an Bewerbungen je Fachrichtung) als auch 
ein qualitativer Bewerbermangel (d. h. Bewer-
bungen, welche die Berufungsvoraussetzungen 
nicht ausreichend erfüllen) vorliegt.8

Bei der Analyse der Bewerberquantität zeigt 
sich, dass die untersuchten HAW durchschnitt-
lich 22 Bewerbungen pro Ausschreibung erhiel-
ten (Median = 16 Bewerbungen, In der Smitten, 
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Sembritzki, Thiele et al., 2017). Dabei schwankt 
die Bewerberzahl stark je nach Fachrichtung, 
die Fächergruppen Gesundheitswesen und In-
genieurwissenschaften weisen die geringste 
Anzahl an Interessent:innen auf. Regionale Un-
terschiede (nach Bundesland) bzgl. der durch-
schnittlichen Bewerberzahl pro Ausschreibung 
lassen sich erkennen, bei einem Vergleich zwi-
schen den Großregionen Ost/West sind diese 
Unterschiede aber nicht mehr gegeben. Bei den 
eingegangenen Bewerbungen sind Frauen den 
Daten zufolge grundsätzlich (d. h. über alle Fä-
chergruppen hinweg) unterrepräsentiert.

Die Daten zeigen auch, dass zu einem relativ 
hohen Anteil die Bewerberqualität ungenü-
gend ist. Vier Ausschlusskategorien wurden un-
tersucht, wobei Bewerbungen in mehr als eine 
der Kategorien fallen konnten: Am häufigsten 
sind „formale Gründe“ für den Ausschluss ei-
ner Bewerbung verantwortlich, das Fehlen der 
erforderlichen Berufspraxis oder des wissen-
schaftlichen Arbeitens stechen dabei hervor. 
Viele Stellen konnten in der Vergangenheit, so 
zeigen die Ergebnisse, vor allem dann nicht be-
setzt werden, wenn im Pool der Bewerbungen 
nur wenige Personen enthalten waren, die die 
erforderliche Praxiserfahrung erfüllten. Eine 
„unzureichende Einschlägigkeit bzw. fachliche 
Passung“ trifft ebenfalls auf eine Vielzahl der 
Bewerbungen zu. Eher selten sind „nicht zu-
friedenstellende Leistungen in Forschung und 
Lehre“ oder die Tatsache, dass die bewerbende 
Person die Bewerbung zurückgezogen hat bzw. 
von sich aus aus dem Verfahren ausgestiegen 
ist (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 
2017, S. 27).

Sowohl der quantitative als auch qualitative 
Mangel führte in vielen Fällen zu Mehrfachaus-
schreibungen: Nur in etwas mehr als der Hälf-
te der analysierten Verfahren wurde die Stel-
le nach der ersten Ausschreibung besetzt. Je 
nach Fächergruppe intensivierte sich das Pro-
blem der Mehrfachausschreibung. Stellen der 
künstlerisch-gestaltenden Fächer konnten ten-
denziell häufiger nach der Erstausschreibung 
besetzt werden als z. B. Stellen der Ingenieur-
wissenschaften. Nach mehrfachen Ausschrei-
bungen kamen diese jedoch schlussendlich 
auf eine gleiche Besetzungsquote wie die ver-
meintlich leichter zu besetzende künstlerisch-
gestaltende Fächergruppe. Bedenkt man, dass 
Berufungsverfahren in der Regel  viele Monate 
dauern, häufig sogar länger als ein Jahr (In der 

Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017), be-
deuten Mehrfachausschreibungen eine gravie-
rende Verzögerung im Rekrutierungsprozess.

Regionale Vergleiche zeigten außerdem, dass 
Mehrfachausschreibungen im Westen Deutsch-
lands häufiger erforderlich waren als im Osten. 
Dies kann u. a. auf den größeren Anteil an Aus-
schreibungen für Ingenieurwissenschaften in 
den westlichen Bundesländern zurückgeführt 
werden. Hervorzuheben ist vor allem die Prob-
lematik, Stellen für Ingenieurwissenschaften in 
Bayern zu besetzen. Hier blieb laut der im Jahr 
2017 veröffentlichten Analyse am Ende jede 
dritte Stelle unbesetzt, der Durchschnitt unbe-
setzter Ingenieursprofessuren für Deutschland 
lag zu diesem Zeitpunkt bei lediglich 14 % (In 
der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017).

3.1.2 Profile von Bewerber:innen für 
HAW-Professuren

Aufgrund des meist fehlenden Promotions-
rechts an HAW können diese, im Gegensatz zu 
Universitäten, nicht auf einen „großen Pool an 
Nachwuchswissenschaftlern unterhalb der Pro-
fessur, dem sogenannten Mittelbau“ zugreifen 
(Lay & Ruf, 2019, S. 151). Vielmehr kommen 
die Kandidat:innen oft „von außen“, weil noch 
die erforderliche Praxiserfahrung erworben 
werden muss. HAW stehen somit in ihren Rek-
rutierungsaktivitäten in Konkurrenz mit ande-
ren HAW, Universitäten und (wirtschaftlichen) 
Organisationen (z. B. Lay & Ruf, 2019; Wissen-
schaftsrat, 2016). 

„Die HAWs können vom großen Pool an Pro-„Die HAWs können vom großen Pool an Pro-
movierten aufgrund der Berufungsanforde-movierten aufgrund der Berufungsanforde-
rung der Praxiserfahrung nicht direkt pro-rung der Praxiserfahrung nicht direkt pro-
fitieren. Im Zusammenspiel bedeutet dies, fitieren. Im Zusammenspiel bedeutet dies, 
dass kein direkter Ressourcenfluss stattfin-dass kein direkter Ressourcenfluss stattfin-
den kann und somit kein direkter Beschaf-den kann und somit kein direkter Beschaf-
fungsweg zwischen Universität und HAW fungsweg zwischen Universität und HAW 
existiert.“existiert.“  (Lay & Ruf, 2019, S. 159)  (Lay & Ruf, 2019, S. 159)

Ebenso sind Junior-Professor:innen (respek-
tive Professor:innen in Tenure Tracks) für den 
professoralen Karriereweg an eine HAW nicht 
von Relevanz (Diallo-Ruschhaupt et al., 2018). 
Juniorprofessuren im Sinne von befristeten 
Qualifizierungsstellen wurden vor ca. 20 Jah-
ren eingeführt, um die oft langjährige Habilita-
tionsprozedur, die international in dieser Form 
unüblich ist, umgehen zu können, und gleich-
zeitig genügend Zeit einzuräumen (i. d. R. un-
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terstützt durch ermäßigte Lehrdeputate), um 
die erforderliche Qualifikation für eine Lebens-
zeitprofessur zu erlangen (Zimmer, 2018). Laut 
Statistischem Bundesamt waren jedoch von den 
1.704 Juniorprofessuren im Jahr 2021 nur fünf 
dieser Stellen an einer HAW angesiedelt (Sta-
tistisches Bundesamt, 2022). Und auch Junior-
Professor:innen von Universitäten stellen kei-
ne gewinnbringende Rekrutierungsquelle dar. 
Das spiegelt eine Befragung von neuberufenen 
HAW-Professor:innen wider, wonach nur 3 % 
der Befragten vor der Berufung an eine HAW 
eine Juniorprofessur innehatten (In der Smit-
ten, Sembritzki, Thiele et al., 2017).

Die Daten zeigen aber auch, dass viele Bewer-
ber:innen für HAW-Professuren ihre didakti-
schen Kompetenzen und ihre Lehrerfahrung 
durch den Unterricht an einer Hochschule (z. B. 
als Dozent:innen) erwerben. Nicht selten waren 
demnach berufene Professor:innen vorher an 
einer Hochschule beschäftigt (In der Smitten, 
Sembritzki, Thiele et al., 2017), sodass „HAW-
interne Kandidat:innen“ eine durchaus rele-
vante Gruppe für die Rekrutierung darstellen. 

Interessant sind auch Erkenntnisse darüber, 
wann die berufliche Option einer HAW-Pro-
fessur erkannt wird: Obwohl das Berufsbild 
der HAW-Professur während unterschiedlicher 
beruflicher Stationen in den Fokus späterer Be-
werber:innen rücken kann, hat ungefähr ein 
Viertel der Berufenen dieses bereits während 
der Phase der „akademischen Qualifikation“ im 
Blick (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 
2017, S. 78).  Es ist aber zu vermuten, dass im 
Anschluss an die Promotion oft noch die Pra-
xiserfahrung erworben werden muss. Das zeigt 
sich daran, dass von den neuberufenen Profes-
sor:innen knapp über 40 % aus der Privatwirt-
schaft an die HAW wechseln. Der Rest verteilt 
sich auf die Sektoren Universität, Selbststän-
digkeit, Öffentlicher Dienst, HAW, außeruni-
versitäre Forschung, gemeinnützige/Non-Pro-
fit-Organisationen und sonstige (z. B. parallele) 
Tätigkeiten (In der Smitten, Sembritzki, Thiele 
et al., 2017).9

Eine ergänzende inhaltsanalytische Auswer-
tung der Lebensläufe von Professor:innen auf 
gängigen Karriereportalen kam zu dem Ergeb-
nis, dass vier Karrieretypen von Professor:in-

9 Es wurde die folgende Frage gestellt: „In welcher Situation haben Sie zum ersten Mal über eine Bewerbung auf 

eine FH/HAW-Professur nachgedacht?“ (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017, S.135).

nen hervorstechen: Wege aus der „Universi-
tät“, „Privatwirtschaft“, „Selbständigkeit“ und 
„NGOs/gemeinnützigen Einrichtungen“ (In der 
Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 2017). Die 
unterschiedlichen Schwerpunkte in ihrer Bio-
grafie sind in Abbildung 3 zusammengefasst.

3.1.3 Motive für die Bewerbung um eine 
HAW-Professur

Zentrale Erkenntnisse zu relevanten Motiven 
für die Bewerbung auf eine HAW-Professur fin-
den sich bei In der Smitten, Sembritzki, Thiele 
et al. (2017) und Armutat (2022). Ihre Erkennt-
nisse werden durch HAW-spezifische Literatur 
gestützt oder ergänzt.

Demnach sind zentrale Motive für eine Be-
werbung die Erwartungen bezüglich Autono-
mie in der Arbeit (bzgl. Zeiteinteilung, Arbeits-
planung) und Freiheit bei inhaltlichen Aspekten 
(interessante Arbeitsinhalte, Möglichkeit des 
wissenschaftlichen Arbeitens, Verwirklichung 
eigener Ideen). Dies deckt sich mit Erkennt-
nissen von Schlegel (2006). Merkmale der 
Hochschule wie z. B. Profil oder Lage, die sich 
positiv auf Entscheidung für eine Professur aus-
wirken könnten, scheinen eine untergeordnete 
Rolle zu spielen. Weitere Motive, welche nach 
dem heutigen Kenntnisstand als weniger rele-
vant eingestuft werden können, sind das Ein-
kommen und ausreichend Zeit für Freizeitakti-
vitäten. Auch vorangegangene Arbeitslosigkeit 
scheint von sehr geringer Relevanz, was bei 
einer Gruppe von hochqualifizierten Personen 
nicht verwundert.
 

„Da die Besoldung an Fachhochschulen je-„Da die Besoldung an Fachhochschulen je-
doch oftmals geringer sei als das Gehalt bei doch oftmals geringer sei als das Gehalt bei 
einer Industrietätigkeit oder in einer ande-einer Industrietätigkeit oder in einer ande-
ren Spitzenposition, sei die Bewerbung auf ren Spitzenposition, sei die Bewerbung auf 
eine Professur nur selten eine finanzielle eine Professur nur selten eine finanzielle 
Entscheidung.“Entscheidung.“ (In der Smitten, Sembritzki,  (In der Smitten, Sembritzki, 
Thiele et al., 2017, S. 16)Thiele et al., 2017, S. 16)

Die Befragung von In der Smitten et al. (2017) 
hatte Neuberufene und konkret deren Motive 
für eine Bewerbung auf die HAW-Professur ab-
gefragt. 

Bereits eine frühere Studie identifiziert ähnli-
che Aspekte: Niemeijer und Bauer (2013, 2014) 
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erfassen im Rahmen einer Umfrage des Hoch-
schullehrerbundes (hlb), zu welcher alle Pro-
fessor:innen des hlb Zugang hatten, allgemein 
die Attraktivität der HAW-Professur. Sie stellen 
fest, dass die Autonomie in der Arbeitsgestal-
tung, sowohl zeitlich als auch inhaltlich, als 
höchst relevante Attraktivitätsmerkmale einer 
Professur bewertet werden (Niemeijer & Bauer, 
2013, 2014): Die drei am häufigsten genannten 
Attraktivitätsmerkmale des Hochschullehrerbe-
rufs sind die eigenständige Arbeitsplanung, in-
teressante Arbeitsinhalte und die eigenständi-
ge Zeiteinteilung. Hohes Einkommen wird auch 
in dieser Studie nur von wenigen Befragten ge-
nannt (Niemeijer & Bauer, 2014). Auffällig ist, 
dass die gesellschaftliche Achtung und Aner-
kennung für Berufene eine relevante Rolle spie-
len, wohingegen sie in der Studie von In der 
Smitten et al. (2017) bei der Entscheidung für 
die Bewerbung als eher untergeordnete Motive 
erscheinen. 

Zu erkennen ist, dass obwohl sich die Frage-
stellungen bei den Studien von In der Smitten et 
al. (2017) und Niemeijer & Bauer (2013, 2014) 
unterscheiden (Bewerbungsmotive von Neube-
rufenen vs. Attraktivität des Hochschullehrer-
berufs aus Sicht aller Professor:innen), diese 

dennoch zu ähnlichen Ergebnissen kommen 
(vgl. Tabelle 2). Dies legt die Vermutung nahe, 
dass die Erwartungen und Motive, welche zum 
Zeitpunkt der Bewerbung eine Rolle spielten, 
auch nach der Berufung noch zentral sind und 
sich diese in ihrer Priorität kaum verschieben.

Neue Erkenntnisse zu den Attraktivitätsfakto-
ren der HAW-Professur und Berufszufrieden-
heit liefert eine Befragung der Mitglieder des 
hlb, die im Zuge einer Studie der FH Bielefeld 
stattfand (Armutat, 2022). Ziel ist die empiri-
sche Validierung eines erstellten „Attraktivi-
tätsfaktorenmodells“ mit neun Faktoren, wel-
che als maßgebend für die Wahl des Berufes 
HAW-Professur angenommen werden.

In der Auswertung werden dabei sowohl die re-
levanten Attraktivitätsfaktoren zum Zeitpunkt 
der damaligen Berufswahl als auch die aktuellen 
Faktoren für die Berufszufriedenheit kontras-
tiert. Die drei Faktoren, welche sich fächer- und 
altersgruppenübergreifend als die am relevan-
testen für die Berufswahl HAW-Professur er-
weisen, sind „Abwechslung und individuelle 
Schwerpunkte“, „Freiheit und Balance“ und 
„Denken und Austausch“ (Armutat, 2022).  
Diese Aspekte bleiben auch dieser Studie zu-

Abbildung 3: Karrieretypen von HAW-Professor:innen an einer HAW 

Quelle: Zusammenfassung nach In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al. (2017), Seiten 71 – 72, eigene Darstellung. *Eine 
qualitative Angabe der Häufigkeit wurde nur für diesen Karrieretyp genannt.
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Tabelle 2: Gegenüberstellung der Motive für eine Bewerbung um eine HAW-Professur und der 
Attraktivität des Hochschullehrerberufs

Motive für die HAW-Professur/Akttraktivität 
des Hochschullehrerberufs

Motive für Bewerbung
In der Smitten 
et al. (2017)

Attraktivität des 
Hochschul-

lehrerberufs 
Niemeijer & Bauer 

(2013, 2014)

Rangordnung

Weitgehend eigenständige Arbeitsplanung 1. 1.

Interessante Arbeitsinhalte 2. 2.

Eigenständige Zeiteinteilung 3. 3.

Möglichkeit, eigene Ideen zu verwirklichen 4. 10.

Möglichkeit zur wissenschaftlichen Arbeit 5. 4.

Wissenstransfer aus der Praxis 6. Keine Angabe

Eine herausfordernde Arbeit zu haben 7. 7.

Arbeitsplatzsicherheit 8. 6.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie 9. 9.

Merkmale der Hochschule (Profil, Lage etc.) 10. Keine Angabe

Gesellschaftliche Einflussnahme 11. 11.

Gesellschaftliche Achtung und Anerkennung 12. 5.

Unzufriedenheit mit der vorigen Stelle 13. Keine Angabe

Ausreichend Zeit für Freizeitaktivitäten 14. 12.

Hohes Einkommen 15. 13.

Vorangegangene Arbeitslosigkeit 16. Keine Angabe

Gutes Arbeitsklima Keine Angabe 8.

Quelle: Adaptiert von In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al. (2017) und Niemeijer & Bauer (2013). Anstatt der ursprüng-
lichen Auswertung (arithmetisches Mittel einer fünfstufigen Skala bzw. Prozent) wurden Rangordnungen vergeben. Die 
drei am meistgenannten (d. h. wichtigsten) und wenigsten genannten Motive (d. h. unwichtigsten) wurden grün bzw. rot 
markiert. Formulierungen der Fragen: In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al. (2017) – „In welchem Ausmaß spielten 
die folgenden Aspekte für Ihre Bewerbung auf eine FH/HAW-Professur eine Rolle? [5er Skala: 1=„Überhaupt keine Rolle“; 
3=“Teils/teils“; 5=„Eine sehr große Rolle“]“ (S.135). Niemeijer und Bauer (2013) –  „Gründe für die Attraktivität des Hoch-
schullehrerberufs: Was macht für Sie die Attraktivität des Berufes aus?“ (S.19).

folge für die Berufszufriedenheit ausschlag-
gebend. Die Ergebnisse spiegeln damit inhalt-
lich frühere Erkenntnisse wider (In der Smitten, 
Sembritzki, Thiele et al., 2017; Niemeijer & 
Bauer, 2013), wonach offensichtlich „die an-
ziehenden Faktoren auch diejenigen [sind], die 
nachhaltig die Berufszufriedenheit der Profes-
sorinnen und Professoren an HAW begründen“ 
(Armutat, 2022, S.29). Nach dieser Studie sind 
für die Berufswahl HAW-Professur die Attrakti-
vitätsfaktoren des Berufes ausschlaggebender 
als die Hochschule selbst.

„Die spezifischen Bedingungen der jeweili-„Die spezifischen Bedingungen der jeweili-
gen HAW sind dabei weniger wichtig für die gen HAW sind dabei weniger wichtig für die 
Berufswahl als die Charakteristika des Beru-Berufswahl als die Charakteristika des Beru-
fes selbst.“ fes selbst.“ (Armutat, 2022, S. 29)(Armutat, 2022, S. 29)

Interessant ist, dass auch in dieser Studie die 
Attraktivitätsfaktoren des Berufsbildes als aus-
schlaggebender für die Entscheidung gesehen 
werden als das Profil der Hochschule. Unklar 
ist aber, ob es nicht einen Zeitpunkt oder eine 
Situation gibt, in der das Profil einer Hochschu-
le doch entscheidend ist (z. B. wenn mehrere 
Rufannahmen zur Option stehen oder wenn die 
mit einer Hochschule verbundenen Vorteile für 
einen Ortswechsel nicht ausreichen).

Interesse an der Lehre wird in anderen, jedoch 
nicht HAW-spezifischen Studien, als grundsätz-
lich hoher Motivationsfaktor für eine Professur 
aufgeführt (Stegmüller et al., 2019). Lackner 
(2019a) bekräftigt außerdem die Relevanz, wis-
senschaftlich arbeiten zu können, und führt 
dazu auch die rechtliche Verankerung auf. Da-
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rüber hinaus finden sich in der Literatur Hin-
weise, dass die Möglichkeit, bezahlte Nebentä-
tigkeiten zusätzlich zur Professur ausüben zu 
können, ein attraktives Merkmal der HAW-Pro-
fessur ist (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et 
al., 2017, S. 91). 

3.2 Berufliche (Un-)Zufriedenheit 
von HAW-Professor:innen 

Obwohl die Mehrheit der HAW-Professor:innen 
in Studien berichtet, bei der Stellensuche selbst 
auf die Stellenanzeige gestoßen zu sein, haben 
einige schon zuvor an der HAW gearbeitet, an-
dere wurden durch HAW-Kolleg:innen auf eine 
vakante Stelle aufmerksam gemacht. Ein klei-
ner Teil wurde sogar direkt von der Hochschule 
angesprochen (In der Smitten, S. et al., 2017). 
Bereits beschäftigte Professor:innen an HAW 
spielen demnach eine nicht zu unterschätzen-
de Rolle in der Anwerbung von zukünftigen 
Professor:innen.

Professor:innen können entsprechend die-
ser Erkenntnis als wichtige Multiplikatoren 
wirken: Denn mit dem Beruf zufriedene Per-
sonen werden in ihrem Umfeld für den Beruf 
werben, unzufriedene Professor:innen können 
dem Berufsbild schaden und potenziell geeig-
nete Bewerber:innen abschrecken. Unter der 
Annahme, dass sich im Umfeld von berufenen 
HAW-Professor:innen weitere potenzielle Kan-
didat:innen finden lassen, sind deshalb Fragen 
nach der Zufriedenheit mit dem Beruf und der 
Wahrnehmung von Arbeit und Belastungen im 
Berufsalltag von großer Bedeutung.

Eine im Jahr 2013 durchgeführte Befragung 
des hlb zum Thema „Workload der Professo-
renschaft“ an HAW beschreibt die Arbeitsbelas-
tung von Professor:innen vor dem Hintergrund 
der gestiegenen Aufgaben und Studierenden-
zahlen in den letzten Jahren. Die Studie reprä-
sentiert alle Professor:innen und beschränkt 
sich nicht nur auf Rückmeldungen von Neube-
rufenen (Niemeijer & Bauer, 2013, 2014).10

10 Die Studie deckte unterschiedliche Themenbereiche ab, die Rückschlüsse auf die Arbeitsbelastung geben soll-
ten, z.B. die Arbeitsstunden, Betreuung von Studierenden bei deren Abschlussarbeiten, Forschung und Arbeitszufrie-
denheit. Die Befragung wurde online durchgeführt und es beteiligten sich 3.309 Professor:innen, dies entsprach zum 
Zeitpunkt der Erfassung 20 % aller Professor:innen an HAW.

11 Frage: „Wie wurden Ihre Erwartungen und Zusagen der Hochschulleitung bei Übernahme Ihrer Professur er-
füllt?“ (Niemeijer und Bauer (2013), S. 12). Für 23 % wurden diese nicht eingehalten, für 2 % übertroffen.

Die Ergebnisse deuten auf eine generelle Über-
lastung der Professor:innen hin, gepaart mit 
fehlenden Ressourcen, Unzufriedenheit mit den 
Forschungsbedingungen und oft mangelnder 
Unterstützung in der Einarbeitungsphase. Die 
Befragung stellt außerdem eine relativ gerin-
ge Work-Life-Balance der Professor:innen fest. 
Nur etwas mehr als eine Drittel ist voll oder 
größtenteils zufrieden mit der Work-Life-Balan-
ce. Unzufrieden sind der Studie zufolge hin-
gegen viele mit den Forschungsbedingungen. 
Einer der Hauptgründe für die Unzufriedenheit 
scheint der Zeitmangel zu sein, sich dieser Auf-
gabe widmen zu können.

Eine Befragung der hlb-Mitglieder in 2019 un-
terstreicht die Unzufriedenheit in Bezug auf 
Lehr- und Forschungsbedingungen (Nesch-
ke & Hellemacher, 2020). Über die Hälfte der 
befragten HAW-Professor:innen sind mit den 
Lehrbedingungen unzufrieden, wobei die Un-
zufriedenheit mit den Forschungsbedingungen 
(bei ca. 90 % der Befragten) noch stärker aus-
geprägt ist. Ebenso sind regionale Unterschie-
de erkennbar. Die Ergebnisse indizieren auch, 
dass die Anforderungen in der Verwaltung über 
die letzten 5 – 10 Jahre gestiegen sind. Man 
kann davon ausgehen, dass Prozessoptimie-
rungen und Transformationsprozesse in die-
sem Bereich zweckmäßig wären.

In anderen Studien zeigt sich eine allgemein hö-
here Zufriedenheit. So wurde z. B. bei Schlegel 
(2006) die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
als positiver bewertet, ebenso wurde in der Stu-
die von In der Smitten et al. (2017) von einer 
relativ hohen Zufriedenheit mit der Arbeitssitu-
ation berichtet. Auch in der Studie von Niemei-
jer & Bauer (2013, 2014) gibt es die positive 
Rückmeldung, dass die Erwartungen und die 
Zusagen der Hochschulleitung bei Übernahme 
der Professur eingehalten worden waren.11 Da-
bei scheinen Professor:innen, deren Berufung 
besonders lang zurückliegt, durchschnittlich 
am zufriedensten zu sein.

Die Diskrepanz zwischen den Studien mit Blick 
auf die Zufriedenheit von HAW-Professor:innen 
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indiziert, dass die Facetten noch nicht ausrei-
chend analysiert sind. So könnte es durchaus 
sein, dass HAW-Professor:innen in Phasen (z. B. 
Einarbeitung) oder auch mit einzelnen Aspek-
ten des Berufs (z. B. Forschungsbedingungen) 
unzufrieden sind – die Möglichkeiten und Frei-
heiten des Berufs aber insgesamt überwiegen 
und zu einer generellen „Berufszufriedenheit“ 
führen. Das könnte auch erklären, warum trotz 
Unzufriedenheit mit einzelnen Aspekten viele 
den Beruf weiterempfehlen würden (Niemeijer 
& Bauer, 2013).

Unterstellt man weiterhin, dass sich HAW-Pro-
fessor:innen über die Zeit mit den Rahmenbe-
dingungen ihres Berufs oder ihrer Hochschule 
„arrangieren“, könnte auch das eine Begrün-
dung liefern, warum sich eine höhere Zufrie-
denheit bei schon länger berufenen Personen 
zeigt. 

3.3 Personalentwicklung im  
Kontext von HAW

Die (Weiter-)Entwicklung von HAW-Professor:in-
nen stellt sich als „Sonderfall“ dar: Aufgrund 
besonderer Rahmenbedingungen im System 
einer Hochschule ist das akademische Perso-
nalmanagement von Professor:innen „nicht 1:1 
aus einem allgemeinen Personalmanagement 
übertragbar“ (Becker, 2020, S.16). Dies liegt ei-
nerseits daran, dass es sich um eine hochgebil-
dete und autonom agierende Personengruppe 
handelt, die, wie bereits im Kontext der Motive 
für eine HAW-Professur erwähnt, stark die „zu-
gesicherte Freiheit“ (S.93) des Berufsbildes Pro-
fessor:in wertschätzt.12

„Personalentwicklung“ von Professor|innen „Personalentwicklung“ von Professor|innen 
ist eine sensible Thematik. Dies hängt mit ist eine sensible Thematik. Dies hängt mit 
dem Selbstverständnis der Professor|innen dem Selbstverständnis der Professor|innen 
und hier gerade der Universitätsprofesso-und hier gerade der Universitätsprofesso-
r|innen, ihrer Vorqualifikation (Promotion, r|innen, ihrer Vorqualifikation (Promotion, 
Habilitation/Lehrbefugnis wie -befähigung, Habilitation/Lehrbefugnis wie -befähigung, 
o.Ä.), ihrer zugesicherten Freiheit und ih-o.Ä.), ihrer zugesicherten Freiheit und ih-
rem Verhalten zusammen.“rem Verhalten zusammen.“ (Becker, 2020,  (Becker, 2020, 
S.93)S.93)

Andererseits gestaltet sich die Personalentwick-
lung von HAW-Professor:innen auch deshalb als 

12 Obwohl Professor:innen an Universitäten besonders hervorgehoben wurden, trifft diese Thematik aber genauso 
auf professorales Personal an HAW zu.

13 Obwohl diese bereits 2012 – 2013 durchgeführt wurde, merkt Becker (2020) an, dass deren Schlussfolgerung 
in Bezug auf die heterogene Herangehensweise in die Phase der Einarbeitung „vermutlich“ noch Gültigkeit hat (S. 44).

schwierig, weil auf eine Lebenszeitprofessur 
vermeintlich keine weiteren Beförderungsme-
chanismen und -perspektiven im klassischen 
Sinne folgen und damit die Personalentwick-
lung „weniger wert“ ist (Becker, 2020, S.93). 
De facto ist die Annahme, es gäbe an HAW 
keine Karriereperspektive nicht haltbar, denn 
es existieren durchaus Karrierechancen in der 
Lehre, der Forschung und in der Selbstverwal-
tung. Diese Perspektiven, verbunden mit Mög-
lichkeiten auch persönlich zu reifen, können 
sogar als ein Attraktivitätsmerkmal der HAW-
Professur aufgefasst werden (Armutat, 2022).

„Eine Lebenszeit-W3-Professur (bei Fach-„Eine Lebenszeit-W3-Professur (bei Fach-
hochschulen auf eine W2-Professur) bei-hochschulen auf eine W2-Professur) bei-
spielsweise ist mit keinem Beförderungs-spielsweise ist mit keinem Beförderungs-
amt, mit keinem weiteren Karrierepfad amt, mit keinem weiteren Karrierepfad 
verbunden. (…) Von daher sind Teilelemen-verbunden. (…) Von daher sind Teilelemen-
te einer Personalentwicklung „weniger wert“ te einer Personalentwicklung „weniger wert“ 
als in anderen Organisationen, die mögli-als in anderen Organisationen, die mögli-
che Belohnung „interne Karriere“ steht ein-che Belohnung „interne Karriere“ steht ein-
fach nicht an.“fach nicht an.“ (Becker, 2020, S. 93) (Becker, 2020, S. 93)

In der Literatur nimmt hingegen die Selbstent-
wicklung als Kontrast zur systematischen und 
von der Hochschule organisierten Personalent-
wicklung einen wesentlich wichtigeren Stellen-
wert ein. Diese Form der Weiterentwicklung 
entsteht durch Eigeninitiative oder durch Er-
fahrungen in der Projekt- oder Forschungsar-
beit (Wissenschaftsrat, 2016; Becker, 2020). Es 
lassen sich aktuell jedoch keine Hinweise fin-
den, ob bzw. wie die Selbstentwicklung durch 
systematische Personalentwicklungskonzepte 
aus den HAW-Personalabteilungen zielführend 
unterstützt werden kann.

Entsprechend überschaubar sind die Befunde 
zur Personalentwicklung an HAW. Erkennt-
nisse basieren meist auf Beschreibungen von 
Best-Practice-Beispielen (siehe z. B. Becker, 
2022, S.45 – 47), empirische Daten liegen zum 
aktuellen Stand nur für die Entwicklungsmaß-
nahmen und Qualifizierungsangebote für Neu-
berufene  (Nikelski et al., 2013)13 bzw. in der 
Phase der Einarbeitung (In der Smitten, Sem-
britzki, Thiele et al., 2017) vor. Demnach kön-
nen fast 90 % von befragten neuberufenen Pro-
fessor:innen mindestens eine unterstützende 
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Maßnahme während der Einarbeitungsphase 
nutzen. Dies bedeutet aber auch im Umkehr-
schluss, dass gut jede:r zehnte Professor:in 
an keiner Maßnahme teilnimmt oder keine 
Maßnahmen angeboten bekommt. Hochschul-
didaktische Fortbildungen und persönliche 
Unterstützung werden dabei als Angebote wäh-
rend der Einarbeitung am häufigsten genannt 
(Tabelle 3). Dabei können diese Veranstaltun-
gen durchaus verpflichtenden Charakter ha-
ben, z. B. sind Seminare zur Hochschuldidaktik 
und zu den Rechtsgrundlagen für die Lehre an 
Hochschulen für neuberufene Professor:innen 
an bayerischen HAW verpflichtend.14

Die Ergebnisse liefern erste Ansatzpunkte, 
auf welche Aspekte sich die Personalentwick-
lung bislang fokussierte. Sie lassen aber keine 
Aussagen über die (empfundene) Qualität und 
Wirksamkeit dieser Maßnahmen zu. Hierzu stel-
len lediglich Niemeijer und Bauer (2013) fest – 
und dies auch nur mit Blick auf die allgemeine 
Unterstützung während der Einarbeitung ohne 
Bezugnahme auf den Erfolg einzelner Maßnah-
men –  dass für viele Professor:innen (nicht nur 
Neuberufene) die Unterstützung während der 
Einarbeitungsphase nicht ausreichend war. Nur 
für ein gutes Drittel war sie zufriedenstellend, 
noch weniger haben sie als gut empfunden.15 
Die Studienlage erlaubt also aktuell keine wei-
tere differenzierte Bewertung der Personalent-
wicklungsmaßnahmen, weder bezogen auf die 
Einarbeitung noch mit Blick auf die weitere Kar-
riereplanung und -entwicklung für bereits er-
nannte Professor:innen.

3.4 Gendergerechtigkeit in der  
akademischen Laufbahn an HAW

Chancengleichheit und Gleichstellung spielen 
seit Jahren eine zentrale Rolle in den Strategien 
der Hochschulen. Forderungen nach Geschlech-
tergerechtigkeit in der akademischen Laufbahn 
begründen sich vor allem aus den ungleichen 
Verhältnissen von Studentinnen und Professo-
rinnen verglichen mit den Anteilen männlicher 
Studenten und Professoren.

14 BayZiel Didaktikzentrum (2022) - https://www.didaktikzentrum.de/programm/seminare-fuer-neuberufene

15 Frage: Wie wurden Sie in Ihrer Einarbeitungsphase unterstützt (z.B. durch Stundenreduktion in der Lehre, Be-

reitstellung von Ressourcen, Mentor etc.)? (Niemeijer und Bauer, 2013, S. 11)

16 Die Daten beziehen sich auf Studienanfängerinnen der HAW (mit Verwaltungshochschulen).

Zwar sind deutliche Unterschiede in den Fä-
chergruppen zu verzeichnen – den geringsten 
Frauenanteil an HAW im Studienjahr 2020 bei 
Studienanfänger:innen16 zeigen die Fächer-
gruppen Ingenieurwissenschaften (24,9 %) 
und Sport (42,0 %), wobei die meisten Studen-
tinnen in den Fächergruppen Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften (78,5 %) und Geis-
teswissenschaften (71,9 %) vertreten sind (DIPF 
& Leibniz-Institut für Bildungsforschung und 
Bildungsinformation, 2022) – doch insgesamt 
betrachtet steigt der Anteil von Studentinnen 
an HAW seit Jahren und nähert sich konsequent 
dem der Studenten an (Tabelle 4).

Dennoch muss konstatiert werden, dass ob-
wohl an deutschen Hochschulen der Anteil von 
Studentinnen mittlerweile in vielen Fächern 
den der Studenten übersteigt (DIPF & Leibniz-
Institut für Bildungsforschung und Bildungsin-
formation, 2022), sich diese Relation bei der 
Besetzung von HAW-Professuren nicht mehr 
findet: Der Anteil der Professorinnen an deut-
schen HAW liegt, verglichen mit ihrem Anteil 
während des Studiums, weit unter dem ihrer 
männlichen Kollegen – und er ist während der 
letzten Jahre nur moderat angestiegen (WS  
2017/18: 23 %; WS 2021/22: 26 %). 

Mit Kampagnen, wie z. B. die der Landeskon-
ferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten an bayerischen Hochschulen (LaKoF), 
wird versucht, Frauen das Berufsbild Profes-
sorin näher zu bringen. Auch Zielvereinbarun-
gen werden zur Förderung des Frauenanteils 
genutzt, indem z. B. eine Zielgröße für den 
Anteil von Frauen auf neu zu berufende Pro-
fessuren formuliert wird. Doch stellt eine Inter-
viewstudie mit Professor:innen unterschied-
licher Hochschularten fest, dass diese allein 
nicht ausreicht, um mehr Frauen den Weg in 
die Professur zu erleichtern, sondern dass es 
auch struktureller und kultureller Veränderun-
gen bedarf (Dölemeyer et al., 2022; Dölemeyer 
& Wagner, 2020; Wagner et al., 2021).



19

„Es reicht nicht aus, die Anteile von Frauen „Es reicht nicht aus, die Anteile von Frauen 
auf Professuren zu erhöhen. Darüber hinaus auf Professuren zu erhöhen. Darüber hinaus 
sind auch bewusste strukturelle wie kultu-sind auch bewusste strukturelle wie kultu-
relle Veränderungsprozesse notwendig, um relle Veränderungsprozesse notwendig, um 
dauerhaft eine geschlechter ega litäre Hoch-dauerhaft eine geschlechter ega litäre Hoch-
schulkultur herzustellen.“schulkultur herzustellen.“ (Dölemeyer et  (Dölemeyer et 
al., 2022)al., 2022)

Sembritzki und Thiele (2019) werteten die be-
reits erhobenen Daten von In der Smitten, Sem-
britzki, Thiele et al. (2017) nach möglichen 
Geschlechterunterschieden und Gemeinsam-
keiten aus.17 Diese zeigen, dass trotz des we-
sentlich geringeren Anteils von Bewerberinnen 
in Berufungsverfahren sich dieser aber entlang 
des Bewerbungsprozesses bis zum Moment 
der Berufung erhöht (von 22 % auf 28 %).18 Als 
mögliche Begründung für diesen Effekt wird an-
geführt, dass sich Frauen von vorneherein se-
lektiver und zielgerichteter auf Stellen bewer-
ben und damit erfolgreicher sind, während sich 
Männer oft breiter und auf mehrere Ausschrei-
bungen parallel bewerben (Färber & Spangen-
berg, 2008; Sembritzki & Thiele, 2019). 

Mit Blick auf den Zeitpunkt der Erstberufung 
zeigen Frauen ein vergleichbares Alter wie 
ihre männlichen Kollegen (Sembritzki & Thiele, 
2019). Dennoch hatten Frauen vor Antritt der 
Professur im Vergleich zu ihren männlichen 
Kollegen sowohl in der Praxis als auch in der 
Wissenschaft etwas weniger Berufserfahrung 
(durchschnittlich ca. ein Jahr weniger in der 
Praxis beziehungsweise etwa ein halbes Jahr 
weniger Erfahrung an Hochschulen). Dies kann 

17 Sembritzki und Thiele (2019) merken an, dass das ursprüngliche Ziel der Studie nicht war, Geschlechterunter-
schiede festzustellen. Aus diesem Grund wurden nicht alle relevanten Konzepte im Studiendesign berücksichtigt.

18 Dennoch wurde hervorgehoben, dass Universitäten den Anteil an Frauen in den unterschiedlichen Phasen des 
Bewerbungsprozesses hin zur Berufung proportional mehr erhöhen als HAW. 

„womöglich auf Phasen der Erwerbsunterbre-
chung (Mutterschutz, Elternzeit) zurückgeführt 
werden, die vorrangig von Frauen in Anspruch 
genommen“ werden (Sembritzki & Thiele, 
2019, S. 16).

Unterschiede zeigen sich auch in den letzten 
Beschäftigungssektoren. So sind Frauen häu-
figer als Männer direkt vor der Berufung an 
einer HAW beschäftigt. Männer, die eine Pro-
fessur annehmen, kommen dagegen deutlich 
häufiger aus der Privatwirtschaft. Dieser Unter-
schied wird mit dem hohen Anteil an Männern 
in der größten Fächergruppe, den Ingenieur-
wissenschaften, begründet, welche mehrheit-
lich aus der Privatwirtschaft rekrutiert. Darüber 
hinaus haben Männer häufiger eine Leitungs-
position inne als Frauen. Mit Verweis auf ver-
gleichbare Ergebnisse von Schlegel (2006) wird 
dabei der eher „heterogene Lebenslauf von 
Frauen“ hervorgehoben (Sembritzki & Thiele, 
2019, S. 16).

Mit Blick auf die Motive für eine HAW-Profes-
sur überwiegen Gemeinsamkeiten, d. h. die 
Autonomie in der Arbeitsplanung bzgl. der In-
halte und der Zeiteinteilung spielen für Frauen 
genauso wie für Männer eine große Rolle. Sem-
britzki und Thiele (2019) erklären die geringe-
ren Geschlechterunterschiede in Bezug auf die 
Motive für eine Professur mit einer möglichen 
„Auflösung traditioneller Rollenzuweisungen 
mit Blick auf die Vereinbarkeit von Erwerbstä-
tigkeit und Familientätigkeit bei neu berufenen 
FH-Professorinnen und -Professoren“ (Sem-

Tabelle 3: Unterstützende Maßnahmen während der Einarbeitungsphase

Angebote und Maßnahmen % der Fälle

Hochschuldidaktische Fortbildungen 67

Persönliche Unterstützung durch Kolleg:innen 63

Reduktion des Lehrdeputats 42

Begrüßungs-/Einführungsworkshop 27

Einarbeitungsunterlagen/Informationsmappe/Starter Package 26

Mentoring/Coaching 15

Sonstiges 6

Quelle: In Anlehnung an In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al. (2017),  DZHW, BeFHPro 2016, Abb. 60, S.79, Nutzung 
von Angeboten und Maßnahmen zum Einstieg (Mehrfachantwort, % der Fälle), nach absteigender Größe sortiert
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britzki & Thiele, 2019, S. 20).19 Unterschiede 
in den Motiven sind deshalb nur vereinzelt er-
sichtlich und beziehen sich derzeit u. a. auf 
die Bedeutung eines hohen Gehalts, welches 
für Männer eine noch geringere Wichtigkeit zu 
haben scheint als für Frauen. So erhöht sich 
für die Mehrheit der Frauen sogar das Gehalt 
durch die Berufung, während dies bei nur weni-
gen Männern der Fall ist. Bei beiden Geschlech-
tern scheint dies aber stark vom vorherigen 
Beschäftigungssektor abhängig zu sein. Aus 
der Privatwirtschaft kommend erhöht sich das 
Gehalt nur für sehr wenige Personen. Im Ver-
gleich dazu erhöht sich das Einkommen in der 
Regel für Männer und Frauen, wenn diese aus 
der Wissenschaft kommen.

Die Zufriedenheit nach Antritt der Professur 
ist bei Professorinnen als etwas geringer ein-
zuschätzen als bei den männlichen Kollegen. 
Insbesondere der Vergleich mit der vorherigen 
Tätigkeit zeigt, dass sich Frauen hinsichtlich ih-

19 Sembritzki und Thiele (2019) weisen aber auch auf die methodischen Unterschiede der beiden Studien hin, 
z. B. in der Zusammensetzung der Stichproben (alle Professor:innen vs. Neuberufene) und das Jahr der Untersuchung 
(2003 vs. 2016/17). Ebenso beschränkte sich die Studie von Schlegel (2006) auf nur ein Bundesland.

rer beruflichen Zufriedenheit durch den Amts-
antritt eher verschlechtern als ihre männlichen 
Kollegen (Schlegel, 2006). Insgesamt scheinen 
außerdem mehr Frauen als Männer mit ihrer Ar-
beitssituation unzufrieden zu sein (Sembritzki 
& Thiele, 2019).

3.5 Zwischenfazit

Die Forschung zur HAW, speziell die der Karrie-
rewege, welche in eine HAW-Professur führen, 
muss einen höheren Stellenwert in der Hoch-
schulforschung einnehmen. Zwar wurde wäh-
rend der letzten Jahre die Literatur um wichtige 
deskriptive Erkenntnisse erweitert, u. a. zu den 
Berufungsverfahren, Motiven für die Bewer-
bung um eine HAW-Professur und die beruf-
liche Zufriedenheit von HAW-Professor:innen. 
Eine systematische Analyse dieser Karrierewe-
ge existiert bislang allerdings nicht.

Wintersemes-
ter – Jahr

Studentin-
nen – an allen 
Hochschul-
arten
(Anteil in %)

Studentinnen  
an HAW
(Anteil in %)

weibliche 
Promovieren-
de an allen 
Hochschul-
arten
(Anteil in %)*

weibliche Pro-
movierende 
in Koopera-
tion mit HAW
(Anteil in %)*

Professorin-
nen an HAW 
(Anteil in %)

2017/18 1.380.335
(49 %)

427.252
(44 %)

4.514
(23 %)

2018/19 1.402.244
(49 %)

441.616
(44 %)

4.707
(23 %)

2019/20 1.426.182
(49 %)

457.969
(45 %)

84.245
(46 %)

554
(33 %)

4.937
(24 %)

2020/21 1.467.779
(50 %)

489.753
(46 %)

89.074
(47 %)

641
(34 %)

5.186
(25 %)

2021/22 1.478.134
(50 %)

508.980
(47 %)

95.145
(48 %)

837
(34 %)

5.459
(26 %)

Quelle Eigene Darstellung. Quelle „Studentinnen an allen Hochschulen“: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2017 – 2022. 
Studierende an Hochschulen – Fachserie 11 Reihe 4.1 (Daten für WS 2017/18 – 2021/22). Quelle „Studentinnen an HAW“: 
Statistisches Bundesamt (Destatis), 2017 – 2022. Studierende an Hochschulen – Fachserie 11 Reihe 4.1 (Daten für WS 
2017/18 – 2021/22). Quelle „Promovierende“: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2020 – 2022. Statistik der Promovie-
renden (Daten für Kalenderjahre 2019 – 2021). Quelle „Professorinnen“: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2017 – 2022, 
Personal an Hochschulen – Fachserie 11 Reihe 4.4 (Daten für Kalenderjahre 2017 – 2021). 
* Die erste Datenerhebung zu Promovierenden wurde 2017 durchgeführt, diese Daten wurden nach Angaben des Statis-
tischen Bundesamtes nur teilweise und unter Vorbehalt veröffentlicht, da die Datenerhebungen 2017 und 2018 unvoll-
ständig waren. Die erste vollständige Datenerhebung mit dazugehöriger Veröffentlichung ist ab 2019 verfügbar.

Tabelle 4: Frauen in den Phasen der wissenschaftlichen Laufbahn auf dem Weg zur HAW-
Professur
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Erkenntnisse zur Personalentwicklung an HAW 
werden aktuell meist vom universitären Kontext 
abgeleitet, wobei sich bisherige Maßnahmen 
in der Hochschulpraxis zumeist auf die Unter-
stützung von Neuberufenen zu beschränken 
scheinen. Der Selbstentwicklung von (HAW-)
Professor:innen wird ein großer Stellenwert bei-
gemessen und es wird angenommen, das den 
Professor:innen unterstellte Selbstverständnis 
von Freiheit könne das Angebot an Qualifizie-
rungen hemmen bzw. als überflüssig erklären.

Frauen sind nach wie vor, trotz gezielter Kam-
pagnen zu deren Gewinnung, in HAW-Professu-
ren stark unterrepräsentiert. Nur etwas mehr 
als jede vierte HAW-Professur ist von einer Frau 
besetzt. Geschlechterbezogene Unterschiede 
hinsichtlich der Karrierewege in eine HAW-Pro-
fessur, soweit aus der relativ knappen Literatur 
erschließbar, scheinen vorhanden zu sein. Bei 
den Motiven für eine Professor überwiegen bei 
Frauen und Männern aber einheitliche Nennun-
gen. 
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4 Internationale Diskussion zu  
Prakademiker:innen

Wie in den vorangegangenen Kapiteln ge-
zeigt, setzen die Berufungsvoraussetzungen 
für HAW-Professuren voraus, dass potenzielle 
Kandidat:innen eine mehrfache Transition zwi-
schen den Systemen Hochschule und Praxis 
vornehmen, um die nötigen Qualifikationen zu 
erwerben. Vergleiche zwischen den Karrierewe-
gen an eine HAW und denen einer universitären 
Laufbahn können deshalb nicht zwingend ge-
zogen werden. Aus diesem Grund wurde der 
Fokus über die deutsche Literatur hinaus aus-
geweitet, um mögliche weitere Erkenntnisse 
aus der internationalen Forschung zu akade-
mischen Karriereverläufen heranzuziehen. Für 
die HAW Forschung rückt dabei die Personen-
gruppe der pracademics (Volpe & Chandler, 
2001) oder practitioner-academics (M. J. Wil-
son, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014) 
in den Fokus.

4.1 Transition zwischen Praxis und 
Hochschule

Der Begriff pracademic  setzt sich aus den Wör-
tern practitioner (engl. für Praktiker) und aca-
demic (engl. für Akademiker, Wissenschaftler) 
zusammen (M. D. Wilson, 2015). Der Ursprung 
des Begriffs pracademic ist nicht genauer be-
kannt (Hollweck & Doucet, 2020), er wird aber 
wohl seit fast 30 Jahren genutzt (Hollweck et 
al., 2022; Hollweck & Doucet, 2020; Powell et 
al., 2018). Darunter verstanden wird (professo-
rales) Personal, welches von der Praxis in eine 
akademische Institution wechselt – oder umge-
kehrt.

Im deutschen Sprachgebrauch findet die Über-
setzung Prakademiker:in noch so gut wie keine 
Anwendung. Eine Ausnahme hierfür findet sich 
bei Staller und Koerner (2022): Sie benutzen 
den Begriff der Prakademiker:innen im Zusam-
menhang mit dem polizeilichen Einsatztraining 
und verbinden damit die Notwendigkeit von 

20 Pracademic kann demnach als Adjektiv „prakademisch“ oder als Nomen „Prakademiker:in“ ins Deutsche über-
setzt werden.

21 Laut Posner (2009) profitieren beide Seiten von dieser Verbindung und arbeiten synergistisch; Praktiker:innen 
erhalten Lösungsansätze, Wissenschaftler:innen/Akademiker:innen erhalten sowohl die Zufriedenheit einen wichtigen 
Beitrag zur Praxis zu leisten, ebenso erfolgt eine Vertiefung ihres wissenschaftlichen Arbeitens und der Theoriebildung.

praktischem Wissen bei gleichzeitiger Vermitt-
lung bzw. Generierung wissenschaftlicher Er-
kenntnisse.

Powell et al. (2018) weisen darauf hin, dass der 
Begriff „pracademic“ in der Literatur nicht ein-
heitlich gebraucht wird. Sie differenzieren des-
halb die drei möglichen Bedeutungen, welche 
sich in der Literatur finden und wie folgt von-
einander abgrenzen lassen:20 

 x Eine „prakademische Partnerschaft“, d. h. 
eine kooperative Beziehung zwischen Prak-
tiker:innen und Wissenschaftler:innen.21 

 x Ein:e Bindeglied und Vermittler:in, wel-
che:r als Übersetzer:in und Wissensvermitt-
ler:in zwischen der wissenschaftlichen Ge-
meinschaft und der Praxis fungiert. 

 x Eine Person, welche sowohl als Prakti-
ker:in als auch als Wissenschaftler:in ar-
beitet.  

Basierend auf Hollweck et al. (2022) grenzen 
sich pracademics sowohl von Praktiker:innen 
als auch Akademiker:innen ab. Sie sind mehr 
als die Schnittstelle beider Gruppen und bilden 
damit eine eigene pracademic identity (praka-
demische Identität) aus (Hollweck et al., 2022).

Aus diesem Grund sind die Rollen der Praka-
demiker:innen auch vielfältig. Sie fungieren als 
„broker“ oder „Überbrücker“, indem sie Theorie 
mit Praxis verknüpfen, gleichfalls überbrücken 
sie unterschiedliche Arbeitswelten und -kultu-
ren (Panda, 2014; Posner, 2009; M. J. Wilson, 
Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014).
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„Brokers breathe life into networks, and „Brokers breathe life into networks, and 
through their relationships serve as the glue through their relationships serve as the glue 
that holds networks together and sustains that holds networks together and sustains 
them over time. The most effective brokers them over time. The most effective brokers 
are those who have occupied significant po-are those who have occupied significant po-
sitions as both academics and practitioners sitions as both academics and practitioners 
or so-called pracademics. These adaptable or so-called pracademics. These adaptable 
and cross-pressured actors serve the indis-and cross-pressured actors serve the indis-
pensable roles of translating, coordinating pensable roles of translating, coordinating 
and aligning perspectives across multiple and aligning perspectives across multiple 
constituencies.“ constituencies.“ (Posner, 2009, S. 16)(Posner, 2009, S. 16)

Panda (2014) hebt sehr treffend die „beidhändi-
ge Denkweise“, d. h. das „ambidextre Mindset“  
(Panda, 2014, S. 140) der Prakademiker:innen 
hervor, weshalb sie sich gut in beiden Arbeits-
welten zurechtfinden. M. D. Wilson (2015) be-
gründet die Wichtigkeit der Prakademiker:innen 
damit, dass sie Theorie mit praktischer Erfah-
rung verknüpfen. Sie leisten deshalb durch ihre 
Mehrfachqualifikation einen kritischen Beitrag, 
der von anderen, welche diese nicht besitzen, 
so nicht geleistet werden kann. In diesem Zu-
sammenhang warnt Posner (2009) auch vor 
den Konsequenzen, wenn Studieninhalte nicht 
auf die Bedürfnisse des Arbeitsmarktes, die oft 
in der Verknüpfung von praktischen und theo-
retischen Inhalten liegen, zugeschnitten sind. 
Dies kann zur Folge haben, dass u. a. die Quali-
tät der Lehre leidet, wenn sie nicht von qualifi-
ziertem Personal angeboten wird. Ein weiteres 
Risiko besteht darin, dass akademische Pro-
gramme langfristig nicht weitergeführt werden 
können. 

Es kann argumentiert werden, dass HAW-Pro-
fessor:innen der Gruppe der Prakademiker:in-
nen angehören, dass diese in Anlehnung an die 
existierenden Begriffs- und Rollendefinitionen 
aber verschiedenen Bedeutungen zugeordnet 
werden können und diese für HAW-Profes-
sor:innen auch nicht zwingend voneinander ab-
gegrenzt sein müssen: Als Prakademiker:in an 
einer HAW bringen Professor:innen praktische 
Inhalte in die wissenschaftliche Lehre der HAW 
ein, sie übernehmen die Rolle des Bindeglieds 
in Projekten der angewandten Forschung und 
halten enge Beziehungen mit unterschiedli-
chen Praxispartnern aufrecht. Ebenso sind sie 
Personen mit Praxiserfahrung (welche auch in 
den Berufungsvoraussetzungen verankert ist), 
die oftmals die Möglichkeit haben, parallel zu 
ihren Lehr- und wissenschaftlichen Tätigkeiten 
in der Praxis zu arbeiten. Sie verknüpfen dem-
nach Praxis und Wissenschaft und überbrücken 

beide Arbeitswelten.  

4.2 Karrierewege von  
Prakademiker:innen
  
Ähnlich dem eher dürftigen Forschungsstand 
zu Karrierewegen an HAW sind auch die Wege 
der Prakademiker:innen noch relativ wenig er-
forscht (M. J. Wilson, Wood, Solomonides, Di-
xon & Goos, 2014; M. J. Wilson, Wood, Solo-
monides, Goos & Dixon, 2014). Dennoch fängt 
auch diese Literatur an zu expandieren, was 
anhand einer Reihe internationaler Beiträge zu 
dem Thema, z. B. aus Großbritannien  (Blenkin-
sopp & Stalker, 2004), Australien (M. J. Wilson, 
Wood, Solomonides, Dixon & Goos, 2014; M. 
J. Wilson, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 
2014), USA (Posner, 2009) und Indien (Panda, 
2014) erkenntlich wird. Darüber hinaus lassen 
sich Prakademiker:innen der Literatur zufolge 
in unterschiedlichen Bereichen finden, z. B. der 
Politik, der Pflege und der  Bildung (Hollweck et 
al., 2022). 

Prakademische Karrierewege werden in der 
Literatur sehr unterschiedlich beschrieben. 
Während Murphy und Fulda (2011) die Meta-
pher einer „Drehtür“ wählen, um den Wechsel 
zwischen Arbeitswelten zu beschreiben, zeigt 
Posner ein Kontinuum auf (Abbildung 4), wel-
ches einerseits die Richtung des Karriereweges 
darstellt (d. h. von einer Anstellung in der Pra-
xis hin zur akademischen Bildungseinrichtung 
oder umgekehrt), und andererseits die Verweil-
dauer (kurzfristig, längerfristig oder perma-
nent) im „hineingewechselten“ Bereich (Posner, 
2009, S. 17). Konzeptionell ist zu erwarten, 
dass HAW-Professor:innen am „permanenten“ 
Ende des Kontinuums und im Wechsel von der 
Praxis zur Professor:in anzusiedeln sind (d. h. 
im Bereich „practitioner to full faculty“).  Eine 
qualitative Studie von Dickinson et al. (2020) 
hingegen kommt zu dem Ergebnis, dass sich 
manche Prakademiker:innen die in die Acade-
mia wechseln, sich trotzdem nie ganz als Aka-
demiker:innen bezeichnen würden.

Eine erste theoretische Einordnung prakademi-
scher Karrierewege im Sinne einer „industry-to-
academia career transition“ liefern Bandow et 
al. (2007). Sie erklären den beruflichen Wech-
sel, indem sie drei Konzepte verflechten:
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Abbildung 4: Kontinuum der Prakademiker:innen 

Quelle: Eigene Abbildung und sinngemäße deutsche Übersetzung in Anlehnung an Posner (2009), S. 18. Englische Origi-
nalbezeichnung in kursiv. Die deutsche Übersetzung verallgemeinert einige der Ausdrücke, z. B. wird „full officials“ hier 
sinngemäß mit „Vollzeit in der Praxis“ übersetzt.

1. Es handelt sich um einen Karriereverlauf, 
der nach Hall (1996) durch eine Anpassung 
an sich ändernde Bedingungen und Werte-
orientierung gekennzeichnet ist (protei-
sches Karrierekonzept, vgl. Kapitel 5.3).

2. In Anlehnung an die Typologien zum Kar-
rierewechsel („transition types“) nach Lou-
is (1980) handelt es sich dabei um einen 
Wechsel in ein neues Berufsbild („interpro-
fession step“) und die Personen, die diesen 
unternehmen, müssen sich auf neue Rollen 
einstellen.

3. Brown (1995) zufolge lässt sich auch ver-
muten, dass eine sich ändernde Wertehie-
rarchie den Ausschlag für den beruflichen 
Wechsel gibt.  

Eine empirische Überprüfung der formulierten 
Annahmen existiert bis dato allerdings nicht.  

4.3 Motive für den Wechsel der  
Prakademiker:innen 

Die Motive für den Wechsel von der Praxis in 
die Wissenschaft sind auch in der internatio-
nalen Literatur (wie in der deutschen Literatur, 
siehe Kapitel 3) noch wenig erforscht (M. J. Wil-
son, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014). 

Dies verstärkt aber auch das Argument, dass 
vorhandene und zukünftige Erkenntnisse zu 
den Motiven und Karrierewegen von HAW-Pro-
fessor:innen nicht nur für deutsche HAW von 
Nutzen sind, sondern auch internationale Be-
achtung finden könnten. Zum Beispiel weisen 
Ziegele et al. (2019) darauf hin, dass sich auch 
in China HAW-ähnliche Hochschulstrukturen im 
Aufbau befinden und von einem internationa-
len Austausch profitieren können (Ziegele et 
al., 2019, S. 160).

Bisherige Erkenntnisse über Prakademiker:in-
nen, die den permanenten Wechsel vollziehen, 
stützen sich meist auf biographische Narrati-
ve aus Interviews (Knittel Mabry et al., 2004; 
Thornton, 2010; M. J. Wilson, Wood, Solomo-
nides, Goos & Dixon, 2014), oft mit geringer 
Fallzahl. M. J. Wilson, Wood, Solomonides, 
Goos und Dixon (2014) interviewten Prakade-
miker:innen australischer Universitäten zu de-
ren Karriereweg. Anhand der unterschiedlichen 
Motive für den Wechsel zeigen sich wiederum 
starke Parallelen zu den Karrierewegen an eine 
HAW (In der Smitten, Sembritzki, Thiele et al., 
2017). Genannt werden u. a. persönliche Fak-
toren (z. B. einen Doktortitel zu erlangen oder 
den Universitätssektor in der zweiten Karriere-
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hälfte zu unterstützen)22, „Push“-Faktoren des 
Praktiker-Berufes (z. B. Unterstützung für den 
Schritt durch Kollegen:innen, welche früher aka-
demisch gearbeitet hatten, geringe Aufstiegs-
chancen oder der Druck, Vollzeit zu arbeiten) 
sowie „Pull“-Faktoren des akademischen Berufs 
(z. B. die positive Herausforderung annehmen 
oder an einer Universität arbeiten zu wollen, M. 
J. Wilson, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 
2014, S. 7).23 Dabei sehen sich Neuberufene 
bei ihrem Wechsel vielen Herausforderungen 
gegenüber. Kernaussagen der Interviews be-
zogen sich auf unerfüllte Erwartungen hin-
sichtlich Forschung und auch einer erhofften 
„leichteren“ Arbeit im Vergleich zur Praxis. Des 
Weiteren wurden die Wege zurück in die Pra-
xis oft als verschlossen wahrgenommen, des-
halb weisen M. J. Wilson, Wood, Solomonides, 
Dixon und Goos (2014) darauf hin, dass eine 
größere Aufgeschlossenheit gegenüber Praka-
demiker:innen herrschen muss, damit Wege in 
beide Richtungen offen bleiben.
 
Ebenso basierend auf „stories“ beschreiben 
Knittel Mabry et al. (2004; M. D. Wilson, 2015) 
die Karrierewege von drei Personen und de-
ren Wechsel von der Praxis in die akademische 
Laufbahn. Gemeinsamkeiten der Werdegänge 
waren u. a. die Freude für die Lehre und die 
Möglichkeit, Praxisinhalte zu vermitteln, so-
wie die Erwartung an generell mehr Flexibili-
tät in der Zeiteinteilung. Alle Befragten haben 
außerdem den Doktortitel in Teilzeit erworben 
und können bereits auf erfolgreiche Karrieren 
zurückblicken. Sie haben es deshalb auch ge-
schafft, einen „Fuß in beiden Welten“ zu behal-
ten und eine, wie auch schon von Wilson et al. 
(2014a) beschriebene, „trans-industrial liveli-
hood“ aufrechtzuerhalten (M. J. Wilson, Wood, 
Solomonides, Dixon & Goos, 2014, S. 9). Auch 
nach ihrer akademischen Anstellung wollen sie 
weiterhin z. B. durch Consulting ihr Praxiswis-
sen auf einem aktuellen Stand halten.

4.4 Sozialisationsprozess von 
Prakademiker:innen

Der Wechsel von der Praxis in die Wissenschaft 
wird auch im Kontext der kulturellen Unter-

22 Man kann aber davon ausgehen, dass einen Doktortitel zu erwerben für HAW-Professor:innen eine eher unter-
geordnete Rolle spielen sollte, da die Befähigung zur wissenschaftlichen Arbeit (meist durch den Doktortitel erfüllt) 
eine notwendige Berufungsvoraussetzung ist.

23 Die Turnover-Literatur diskutiert verschiedene Gründe (sowohl „Push“-  als auch „Pull“-Faktoren) sowie Entschei-
dungspfade, die zu Kündigungen führen können (z. B. Lee & Mitchell, 1994).

schiede diskutiert. 

„From my experiences I would describe the „From my experiences I would describe the 
move from practice to academia as a career move from practice to academia as a career 
change. Although we all may be working change. Although we all may be working 
in HRD [Human Resource Development], a in HRD [Human Resource Development], a 
profound difference exists between the cul-profound difference exists between the cul-
tures and priorities of practice and acade-tures and priorities of practice and acade-
mia.“mia.“ (Knittel Mabry et al., 2004, S. 396) (Knittel Mabry et al., 2004, S. 396)

M. J. Wilson, Wood, Solomonides, Dixon und 
Goos (2014) beschreiben, dass es im Zuge die-
ses Wechsels für Prakademiker:innen durchaus 
zu einem „Kulturschock“ kommen kann, was 
u. a. mit der unterschiedlichen Arbeitsweise, 
der hohen Anzahl an Arbeitsstunden und der 
geringeren Bezahlung begründet wird. Gleich-
zeitig muss eine Reihe von Herausforderungen 
überwunden werden, wie z. B. das Einfinden in 
die neuen Strukturen oder die Einarbeitung in 
Technologie- sowie Verwaltungssysteme.
 

“Commonly cited challenges include dea-“Commonly cited challenges include dea-
ling with culture shock, isolation, worklo-ling with culture shock, isolation, worklo-
ad, coming to terms with the faculty and ad, coming to terms with the faculty and 
institutional culture as well as technology institutional culture as well as technology 
and administrative systems.“and administrative systems.“ (M. J. Wilson,  (M. J. Wilson, 
Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014, 
S. 12) S. 12) 

Der erfolgreiche Sozialisationsprozess von Pra-
kademiker:innen ist deshalb wichtig, um eine 
erfolgreiche und beständige akademische Kar-
riere zu gewährleisten (M. J. Wilson, Wood, So-
lomonides, Goos & Dixon, 2014).

Knittel Mabry et al. (2004) haben einige prak-
tische Vorschläge, um den Wechsel von der 
Praxis in die Wissenschaft zu unterstützen, 
wie z. B. Mentoring oder die Reduktion des 
Lehrdeputats und der Publikationen während 
des ersten Jahres. Ebenso sollten die wissen-
schaftlichen Einrichtungen den praktischen Er-
fahrungsschatz der Neuberufenen besser aus-
schöpfen. M. J. Wilson, Wood, Solomonides, 
Goos und Dixon (2014) schlagen darüber hi-
naus noch vor, z. B. das Onboarding zu ver-
bessern, Gehälter an den Markt anzupassen, 
Zuschüsse für wissenschaftliches Arbeiten zu 
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gewähren und Unterstützung für Neuberufe-
ne anzubieten, damit diese den Gremien der 
Hochschule beitreten.

4.5 HAW-Professor:innen und  
Prakademiker:innen im Vergleich  

Aufbauend auf den Erkenntnissen der interna-
tionalen Prakademiker-Literatur können Paral-
lelen zu den Karrierewegen und Motiven der 
HAW-Professur gezogen werden. Im Vergleich 
zeigen sich mehrere Gemeinsamkeiten aber 
auch einige Unterschiede (siehe Tabelle 5 und 
Tabelle 6). 
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Tabelle 5: Gemeinsamkeiten von Prakademiker:innen und  
HAW-Professor:innen 

Tabelle 6: Unterschiede zwischen Prakademiker:innen und  
HAW-Professor:innen

Thematik Gemeinsamkeiten

Praxiserfahrung als 
Voraussetzung

Mehrere Jahre der Praxiserfahrung werden als Voraus-

setzung in die Lehre mitgebracht.

Motive für Wechsel Die aufgeführten Motive für die Transition von der Pra-

xis in eine akademische Einrichtung sind ähnlich, z. B. 

die intrinsische Motivation zu lehren und Erfahrung aus 

der Praxis an die nächste Generation weiterzugeben 

(M. J. Wilson, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014). 

Ebenso spielen sowohl bei den HAW-Professor:innen als 

auch bei den internationalen pracademics unterschied-

liche „push“ und „pull“ Faktoren eine Rolle (M. J. Wilson, 

Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014).

Reduktion des 
Gehalts

Das Gehalt in der akademischen Einrichtung ist in den 

meisten Fällen geringer als das in der Praxis, dabei  wur-

den die Arbeitsstunden allerdings meist als gleich oder 

sogar höher beschrieben (In der Smitten, Sembritzki, 

Thiele et al., 2017; Knittel Mabry et al., 2004; M. J. Wil-

son, Wood, Solomonides, Goos & Dixon, 2014).

Onboarding/
Sozialisationspro-
zess

Neuberufene/Prakademiker:innen müssen sich auf eine 

neue Kultur, die sich als abgegrenzt von der Praxis 

anfühlt, einstellen. In der Prakademiker-Literatur wur-

de beschrieben, dass dies zu einer Art „Kulturschock“ 

führen kann (M. J. Wilson, Wood, Solomonides, Dixon 

& Goos, 2014)

Wertschätzung des 
„ambidextren 
Mindsets“

Die besondere Kombination aus Erfahrungen in der 

Praxis und Wissenschaft ist nicht nur im Kontext der 

deutschen HAW gesucht, sondern auch international 

geschätzt (Panda, 2014)

Aufrechterhaltung 
der Praxiserfah-
rung

Die Aufrechterhaltung der Praxiserfahrung wird als 

wichtig angesehen. Unterschiedliche Möglichkeiten, 

um weiterhin mit der beruflichen Praxis verbunden zu 

bleiben, können genutzt werden, z. B. durch eine Ne-

bentätigkeit. HAW-Professor:innen besitzen ebenso die 

Möglichkeit ein Praxissemester zu nehmen.

Thematik Prakademiker:innen HAW-Professor:innen

Dienstalter/ 
Position/ 
Arbeitplatz-
sicherheit

Prakademiker:innen müssen meist erst 

von einer „junior position“ in der Hier-

archie aufsteigen und sich dabei auch 

mit Karriereakademiker:innen messen 

(z. B. über die Anzahl der Publikatio-

nen). Dies steht oft im Kontrast zu der 

gehobenen Praxisposition, welche die 

Prakademiker:innen verlassen hatten.

HAW-Professor:innen erlangen mit 

der Berufung an die HAW einen 

gehobenen Status als Professor:in 

(auch ohne Habilitation) und müs-

sen sich nicht mit Karriereaka-

demiker:innen messen. Ebenso 

erwerben die meisten HAW-Pro-

fessor:innen durch den Beamten-

status einen sicheren Arbeitsplatz.

Erfahrung in 
der Lehre

Ein Mangel an Lehrerfahrung kann sich 

für Prakademiker:innen als problema-

tisch darstellen. Dennoch stellen M. 

J. Wilson, Wood, Solomonides, Dixon 

und Goos (2014) heraus, dass Prakade-

miker:innen durch ihr Studium (selbst 

wenn es sich dabei um „undergraduate 

studies“ handelt) zumindest teilweise 

auf die Lehre und das wissenschaftli-

che Arbeiten vorbereitet werden.

Die pädagogische Eignung, meist 

durch Lehrerfahrung erworben, 

stellt eine notwendige Berufungs-

voraussetzung dar. Darüber hin-

aus kann man davon ausgehen, 

dass die große Mehrheit der HAW-

Professor:innen durch ihre Pro-

motion auf das wissenschaftliche 

Arbeiten vorbereitet ist.

Wertschät-
zung der pra-
kademischen 
Erfahrung im 
Kollegium

Die Wertschätzung der Praxiserfahrung 

ist für Prakademiker:innen wichtig (Di-

ckinson et al., 2020), scheint aber im 

universitären Kontext ein geringeres  

Ansehen zu haben, als von Prakademi-

ker:innen erwartet (M. J. Wilson, Wood, 

Solomonides, Dixon & Goos, 2014)

Die Praxiserfahrung ist eine not-

wendige Berufungsvoraussetzung. 

Eine empirische Überprüfung der 

Wertschätzung dieser im Kollegi-

um liegt nicht vor. 

Publikatio-
nen

Prakademiker müssen sich oft mit den 

Publikationslisten von Karriereakade-

miker:innen messen. Publikationen 

nehmen an Wichtigkeit zu, während 

der angewandten Forschung nicht die 

gleiche Bedeutung beigemessen wird 

(Susskind, 2013).

Publikationen sind nicht Teil der 

Berufungsvoraussetzungen an 

HAW. Aktivitäten im Kontext der 

angewandten Forschung werden 

allerdings zunehmend auch bei 

HAW-Professor:innen gefordert.
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5 Weitere relevante Konzepte der  
Karriereforschung

Die Literaturrecherche hat das weitgehende 
Fehlen theoretischer Erklärungsansätze für das 
Einschlagen eines Karriereweges hin zur HAW-
Professur veranschaulicht. Im Folgenden wer-
den vier relevante Theorien/Konzepte zusam-
mengefasst und mögliche Verknüpfungen für 
empirische Untersuchungen der Karrierewege 
in eine HAW-Professur erläutert. 

5.1 Social Cognitive Career Theory 

Zwar existieren durchaus Studien, die z. B. mit 
Bezug auf die Self-Determination-Theory (Deci 
& Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000) oder die Ac-
quired Needs Theory (McClelland, 2014) die 
Motivation für den akademischen Karriereweg 
untersuchen (Burk & Wiese, 2018). Doch die 
Entwicklung einer beruflichen Identität lässt 
sich nicht ausschließlich mit der Verfolgung 
individueller Bedürfnisse erklären (Lent et al., 
1994; Lent & Brown, 2006). Vielmehr spielen 
zahlreiche Faktoren, vor allem auch der Kon-
text, eine wesentliche Rolle.  

Das theoretische Laufbahnmodell der Social 
Cognitive Career Theory (SCCT, sozial-kogniti-
ve Laufbahntheorie) von Lent et al. (1994) ba-
siert auf der sozial-kognitiven Lerntheorie von 
Bandura (Bandura, 1977, 1997) und verknüpft 
kontextspezifische, erfahrungsmäßige und 
persönliche Faktoren, die für berufliche Ent-
scheidungen von Bedeutung sind.
 
Ursprünglich bestand die Theorie aus drei kom-
plementären Teilmodellen:

(1) Dem Modell der Interessensentwicklung 
(Model of Interest Development) zur Erklärung 
der Herausbildung von beruflichen und bil-
dungsbezogenen Interessen,

(2) dem Modell der Berufswahl (Model of Career 
Choice), welches auf dem Modell der Interes-
sensentwicklung aufbaut und den Prozess der 
Berufswahl beschreibt, und

(3) dem Leistungsmodell (Model of Perfor-
mance), welches den erzielten Erfolg und die 

Ausdauer, mit der berufliche Ziele verfolgt wer-
den, erklärt.

Später wurde die SCCT erweitert um

(4) das Modell der beruflichen Zufriedenheit 
(Model of Academic and Work Domain Satis-
faction), welches postuliert, dass die Zufrie-
denheit mit der Arbeit zumindest teilweise von 
den Kernkomponenten der SCCT abhängig ist 
(Brown & Lent, 2019), und um

(5) das Modell des Selbstmanagements der 
Laufbahn (Model of Career Self-Management), 
welches sich laut Brown und Lent (2019) von 
den anderen SCCT Modellen insofern abhebt, 
als es sich auf den Prozess des Laufbahnma-
nagements fokussiert (z. B. wie werden, un-
abhängig vom jeweiligen Beruf, relevante 
Entscheidungen getroffen) und nicht auf die 
inhaltlichen Aspekte (z. B. welche Interessen 
werden herausgebildet). 

Alle (Teil-)Modelle werden in der Forschung ein-
gesetzt, um die berufliche Interessensbildung, 
Entscheidungsprozesse, Karriereentwicklung 
und berufliche Zufriedenheit zu untersuchen. 
Zentral sind hierfür die Selbstwirksamkeits-
erwartung (self-efficacy), die Ergebniserwar-
tungen (outcome expectations) und die Ziele 
(goals) (Lent et al., 1994).

„Dem laufbahntheoretischen Modell von „Dem laufbahntheoretischen Modell von 
Lent et al. (1994) zufolge haben sozial-ko-Lent et al. (1994) zufolge haben sozial-ko-
gnitive Faktoren, also die Selbstwirksam-gnitive Faktoren, also die Selbstwirksam-
keitserwartung, die Ergebniserwartung und keitserwartung, die Ergebniserwartung und 
das Interesse, eine hohe direkte Erklärungs-das Interesse, eine hohe direkte Erklärungs-
kraft für das berufliche Wahlverhalten und kraft für das berufliche Wahlverhalten und 
die Umsetzung der beruflichen Ziele.“die Umsetzung der beruflichen Ziele.“ (Brie- (Brie-
dis et al., 2014, S. 15)dis et al., 2014, S. 15)

Die Aspekte, die in den Teilmodellen (1 – 5) 
hinsichtlich beruflicher Interessensbildung 
und Entscheidungen ineinandergreifen, wer-
den übersichtlich im Modell der Berufswahl 
zusammengefasst (Abbildung 5). Dabei diffe-
renziert das auch als „Rahmenmodell“ (frame-
work) bezeichnete Gesamtkonzept zwischen 
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Abbildung 5: Modell der Berufswahl nach Lent et al. (1994)

Quelle: Abbildung in Anlehnung an Lent et al. (1994, S. 93)

den Zielen (choice goals), die es zu erreichen 
gilt, und den Handlungen (choice actions), wel-
che zur Zielerreichung (performance domain 
and attainments) führen können. Gleichzei-
tig baut es, wie die Teilmodelle auch, auf den 
zentralen Bausteinen der Selbstwirksamkeits-
erwartung, der Ergebniserwartung und des In-
teresses auf. Deutlich wird, dass die Berufswahl 
aus einem Zusammenwirken verschiedenster 
Aspekte resultiert: Beeinflusst durch persönli-
che Merkmale und Kontextfaktoren bilden sich 
Lernerfahrungen, die Selbstwirksamkeits- und 
Ergebniserwartungen sowie berufliche Interes-
sen heraus (Lent et al., 1994, S. 94). Entschei-
dend ist darüber hinaus die Dynamik, denen 
Berufswahlentscheidungen unterliegen. Denn 
durch eine Feedback-Schleife können erreichte 
oder nicht erreichte Ziele zu Lernerfahrungen 
führen, welche wiederum Änderungen in der 
Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen 
bewirken.

Auf diese Weise können auch geschlechtsspe-
zifische Berufsentscheidungen und damit ver-
bunden vor allem die Karrieren von Frauen 
und Minderheiten abgebildet werden (Berwe-
ger & Keller, 2005). Tatsächlich hat das Mo-
dell bereits mehrfach Anwendung in Bezug auf 
diese Gruppen gefunden (z. B. Fabian, 2000; 
Hackett & Byars, 1996; Lent & Brown, 2019). 
Die Teilmodelle der SCCT ebenso wie das  Mo-
dell der Berufswahl wurden bereits in diversen 
Forschungsarbeiten genutzt, um die Entschei-
dungsprozesse an den unterschiedlichen Sta-
tionen einer wissenschaftlichen Karriere zu 

verstehen. Mueller et al. (2015) untersuchen 
z. B. die Promotionsabsichten von Masterstu-
dierenden. Sie nutzen die SCCT, um die Moti-
vation für eine akademische Karriere (Promoti-
on), akademische Erfolge, ebenso wie relevante 
Kontextfaktoren für den Entscheidungsprozess 
zu analysieren. 

Berweger und Keller (2005) wenden das Modell 
der Berufswahl auf die wissenschaftliche Lauf-
bahnintention bereits Promovierender an und 
stellen dabei Geschlechterunterschiede bezüg-
lich der Selbstwirksamkeitserwartungen in den 
Vordergrund: Demnach schätzen weibliche 
Promovierende ihre berufliche Selbstwirksam-
keit geringer ein als ihre männlichen Kollegen. 
Ebenso ist ihre Intention, eine wissenschaft-
liche Laufbahn zu verfolgen, geringer als bei 
Männern. Kontextfaktoren (operationalisiert 
anhand subjektiver Kosten einer akademischen 
Laufbahn, Barrieren und unterstützenden Fak-
toren) scheinen bei Frauen eine wichtige Rol-
le für die akademische Laufbahnintention zu 
spielen – der Einfluss dieser Faktoren ist bei 
Männern aber nicht signifikant.

Eine der umfangreichsten Studien zum aka-
demischen Karriereweg unter Anwendung der 
SCCT findet sich bei Briedis et al. (2014). Sie 
wählen das Modell der Berufswahl (Model of Ca-
reer Choice), um Faktoren der Entscheidungen 
für den Verbleib in einer akademischen Karrie-
re bzw. den Wechsel daraus zu analysieren. Da-
bei werden Daten von Nachwuchswissenschaft-
ler:innen des WiNbus-Panel herangezogen. Die 
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Ergebnisse zeigen, dass sich vor allem die be-
rufliche Selbstwirksamkeitserwartung als ein 
wichtiger Baustein für die angestrebte Lauf-
bahn erweist: Die Erwartung, dass eine Per-
son die an sie gestellten Anforderungen mit 
Blick auf Lehre und wissenschaftlichem Arbei-
ten erfüllen kann, ist bei Nachwuchswissen-
schaftler:innen, welche einen Verbleib in der 
Wissenschaft anstreben, signifikant höher als 
bei jenen, die diesen Weg nicht weiterverfol-
gen wollen. Das umgekehrte Ergebnis zeigt 
sich für solche, die eine Karriere außerhalb der 
Wissenschaft und Lehre vorziehen. In dieser 
Gruppe ist die Selbstwirksamkeitserwartung, 
also die Erwartung, Anforderungen außerhalb 
der akademischen Forschung und Lehre er-
füllen zu können, signifikant höher. Auch die 
Ergebniserwartungen der Nachwuchswissen-
schaftler:innen werden untersucht. Sie werden 
daran gemessen, wie wichtig ausgewählte Be-
rufs- und Lebensziele sind und inwieweit ihre 
Erreichbarkeit antizipiert wird. Für Nachwuchs-
wissenschaftler:innen steht eine autonome 
und anspruchsvolle Aufgabe als Ziel an erster 
Stelle, wobei diese auch für die große Mehrheit 
erreichbar scheint. Ebenso ist dies ein wichti-
ges Ziel für Nachwuchswissenschaftler:innen, 
die nicht in der Wissenschaft verbleiben wol-
len. Es steht bei dieser Gruppe allerdings hinter 
einem sicheren Arbeitsplatz und familiären Zie-
len. Briedis et al. (2014) untersuchen darüber 
hinaus Informationen zu den Berufswegen be-
reits Promovierter anhand einer Sekundärana-
lyse der Absolventenstudie24 des DZHW. Dabei 
analysieren sie den Einfluss unterschiedlicher 
personen- und kontextbezogener Variablen 
auf den Beschäftigungssektor (d. h. Hochschu-
le oder außerhochschulische Forschungsein-
richtungen, Forschung und Entwicklung, nicht 
wissenschaftliche Tätigkeit). Als einflussreiche 
Faktoren, die eine Karriere an einer Hochschu-
le oder außerhochschulischen Forschungsein-
richtung erklären, zeigen sich laut Briedis et al. 
(2014) u. a. das Geschlecht und das Promoti-
onsmotiv. Die höchste Erklärungskraft für den 
gewählten Beschäftigungssektor hat aber das 
Promotionsfach. Ob allerdings bereits Promo-
vierte die Intention haben, aus einem nicht-wis-
senschaftlichen Beschäftigungssektor heraus 
in eine HAW-Professur zu wechseln, wurde in 

24 Dabei wurde ein 10-jähriger Untersuchungszeitraum der erstmaligen Absolvent:innen an einer deutschen 
Hochschule im Jahr 2001 herangezogen (Briedis et al., 2014). Wie von den Autor:innen angemerkt, sind aufgrund der 
Zielsetzung der Studie nicht alle Komponenten der SCCT in diesen Daten erfasst und deshalb „(...) eine Operationalisie-
rung der Komponenten der sozial-kognitiven Laufbahntheorie nur in Ansätzen möglich.“ (Briedis et al., 2014, S. 51).

der Studie nicht beantwortet.

„Wer nicht wissenschaftlich beschäftigt ist, „Wer nicht wissenschaftlich beschäftigt ist, 
hat auch keine Neigung, sich zukünftig für hat auch keine Neigung, sich zukünftig für 
die akademische Wissenschaft weiterzubil-die akademische Wissenschaft weiterzubil-
den […]. Allerdings ist unklar, ob in diesen den […]. Allerdings ist unklar, ob in diesen 
Fällen über alternative Wege zur Professur Fällen über alternative Wege zur Professur 
(wie z. B. die Juniorprofessur oder habilita-(wie z. B. die Juniorprofessur oder habilita-
tionsadäquate Veröffentlichungen) nachge-tionsadäquate Veröffentlichungen) nachge-
dacht wird, ob eine FH-Professur angestrebt dacht wird, ob eine FH-Professur angestrebt 
wird (die keine Habilitation erfordert) oder wird (die keine Habilitation erfordert) oder 
die Professur schlicht kein Berufsziel dar-die Professur schlicht kein Berufsziel dar-
stellt.“ stellt.“ (Briedis et al., 2014, S. 59)(Briedis et al., 2014, S. 59)

Die SCCT und das daraus resultierende Modell 
der Berufswahl werden aber durchaus auch kri-
tisiert. Briedis et al. (2014) heben hervor, dass 
die SCCT für (akademische) Karrierewege in 
den USA entwickelt wurde, weshalb deren An-
wendbarkeit im Kontext eines deutschen aka-
demischen Karrierewege eventuell verringert 
sein mag. Angemerkt wird auch, dass die Wir-
kungsrichtung der Faktoren „Interesse“ und 
„Wahrnehmung der Gelegenheitsstrukturen“ 
(d. h. einer Gruppe von Kontextfaktoren) nicht 
eindeutig sei (Briedis et al., 2014). Hirschi et 
al. (2018) betonen, dass das Modell noch an 
unterschiedlichen Interessensgruppen zu tes-
ten sei und dass die Anwendbarkeit der SCCT 
Modelle aufgrund kultureller Unterschiede ein-
geschränkt sein kann. 

Dennoch sprechen sich viele Autor:innen für 
die Anwendung der SCCT aus. So erhalten die 
ursprünglichen Teilmodelle empirische Unter-
stützung, wie u. a. eine Zusammenfassung 
metaanalytischer Ergebnisse von Lent & Brown 
(Lent & Brown, 2019) veranschaulicht. Anhand 
der Untersuchung von Briedis et al. (2014) kann 
darüber hinaus festgestellt werden, dass sich 
der Entscheidungsprozess für bzw. gegen eine 
akademische Laufbahn (oder Stationen davon) 
anhand der Komponenten des Modells der Be-
rufswahl generell gut modellieren lässt.

Um Erklärungsansätze für die komplexen Ent-
scheidungsprozesse hin zum Berufsbild HAW-
Professur zu untersuchen, erscheint deshalb 
das Modell der Berufswahl durchaus von Rele-
vanz. Dabei wäre es wichtig, die Faktoren, wel-
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che sich positiv auf einen Karriereweg in die 
HAW-Professur auswirken, anhand des Modells 
theoretisch zu begründen. So gilt es z. B., mög-
liche Einflussfaktoren (persönlicher Art oder 
aus dem Kontext) sowie die Effekte unterschied-
licher Lernerfahrungen auf die (beruflichen) 
Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen, 
auf die Interessensbildung und das berufliche 
Ziel einer HAW-Professur zu untersuchen. Vor 
allem für eine erfolgreiche Rekrutierung wäre 
es wichtig zu verstehen, welche Kontextfak-
toren unterstützend oder auch hinderlich auf 
dem Weg hin zur HAW-Professur sind, um diese 
gezielt positiv beeinflussen zu können.

5.2 Boundaryless Career Concept 

Das Boundaryless Career Concept (Konzept 
der grenzenlosen oder entgrenzten Lauf-
bahn) reflektiert die sich verändernde Arbeits-
welt und zählt deshalb, obwohl die Anfänge 
nun bereits einige Jahrzehnte zurückliegen, 
zu den „neueren“ Laufbahnmodellen (Arthur, 
1994; Arthur & Rousseau, 1996).

Zentraler Aspekt der Boundaryless Career ist zu-
nächst die Erklärung, dass moderne Karrieren 
zunehmend auch über Organisationsgrenzen 
hinweg und damit weitaus dynamischer verlau-
fen als dies in der Vergangenheit der Fall war: 
Heutige Karrieren finden nicht mehr innerhalb 
einer Organisation statt, sondern unabhängig 
von „traditional organizational career arrange-
ments“ (Sullivan & Arthur, 2006 in Arthur and 
Rousseau, 1996, p.6), also auch jenseits bzw. 
ohne organisationsinterne Beförderungen und 
der Verfügbarkeit interner Karrierepfade. Viel-
mehr wechseln Menschen mit einer hohen Ori-
entierung für grenzüberschreitende Karriere-
wege (boundaryless career orientation) auch in 
andere Rollen, andere Unternehmen, Beschäfti-
gungen und auch Beschäftigungsformen.

Voraussetzung für entgrenzte Karrieren sind 
zwei Aspekte von Mobilität: Neben der „phy-
sischen Mobilität“ , d. h. der Bereitschaft für 
Bewegungen über Organisationsgrenzen hin-
weg („transition across boundaries“, Sullivan & 
Arthur, 2006, S. 21), brauchen Menschen eine 
„psychische Mobilität“, d. h. eine eigene Wahr-
nehmung, dass sie karrierebezogene Verände-
rungen (auch über Organisationsgrenzen hin-
weg) vornehmen und bewältigen können („the 
perception of the capacity to make transitions“, 
Sullivan & Arthur, 2006, S. 21). Laut Sullivan 

und Arthur (2006) wurde von der Wissenschaft 
der Aspekt der „psychischen“ Mobilität längere 
Zeit zugunsten der „physischen“ Mobilität ver-
nachlässigt (Sullivan & Arthur, 2006). Die ge-
trennte Betrachtung ist aber wichtig, weil auf 
diese Weise Karrieren noch besser differenziert 
und damit schlussendlich berufliche Bewegun-
gen bzw. Veränderungen sowohl innerhalb als 
auch außerhalb einer Organisation erklärt wer-
den können. So trägt das Boundaryless Career 
Concept auch dazu bei, das Stigma aufzubre-
chen, welches in der Vergangenheit häufigen 
Karrierewechseln anhaftete (Baruch, 2013; 
Sullivan & Baruch, 2009): Personen, die einen 
„grenzenlosen“ Karriereweg verfolgen, werden 
nun nicht mehr als “unstable professionals” 
ohne klares Ziel angesehen (Baruch, 2013, S. 
197).

„…today’s careers frequently go beyond „…today’s careers frequently go beyond 
the boundaries of any single organization, the boundaries of any single organization, 
and people can change roles and employ-and people can change roles and employ-
ers, even occupations, without acquiring a ers, even occupations, without acquiring a 
negative stigma of job-hopping or unstable negative stigma of job-hopping or unstable 
professionalsprofessionals (Sullivan and Baruch, 2009).“  (Sullivan and Baruch, 2009).“ 
(Baruch, 2013, S. 197)(Baruch, 2013, S. 197)

Rodrigues und Guest (2010) kritisieren mehre-
re Annahmen der Boundaryless Career und stel-
len damit auch die Prävalenz der neuen Lauf-
bahnmodelle in Frage. Internationale Daten zur 
durchschnittlichen Dauer der Anstellung schei-
nen einen mehrfachen Wechsel zwischen Orga-
nisationen bislang auch nicht zu unterstützen 
(Gubler, 2019). Baruch (2013) merkt allerdings 
an, dass das Konzept der Boundaryless Career 
durchaus z. B. auf akademische Berufe ange-
wendet werden und einen Erkenntnisgewinn 
liefern kann. Unter Bezugnahme auf den uni-
versitären Kontext stellt er nämlich fest, dass 
Wechsel in dieser Profession hauptsächlich in-
nerhalb des gleichen Berufsbildes vollzogen 
werden und sich „interberufliche“ Karriereüber-
gänge in diesem akademischen Bereich eher 
selten finden lassen – und wenn, dann erfolgt 
der Wechsel eher aus der akademischen Kar-
riere heraus hin zu Managementrollen in der 
Praxis.

Auf den HAW-Kontext wurde das Konzept der 
Boundaryless Career scheinbar noch nicht über-
tragen. Es bietet sich jedoch an, um Karrierewe-
ge von HAW-Professor:innen zu beschreiben: 
Dieser Weg ist nämlich in der Regel durchaus 
von einem mehrfachen Wechsel zwischen den 
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Systemen Hochschule und Praxis geprägt und 
erfordert deshalb meist eine relativ hohe phy-
sische und psychische Mobilität. Vermeintlich 
endet mit dem Ruf an eine HAW der Wechsel 
zwischen den Systemen und damit die boun-
daryless transition – denkbar ist aber durch-
aus, dass auch nach der Rufannahme weiter-
hin boundaryless careers zu beobachten sind, 
z. B. wenn durch Projekte mit der Praxis oder 
eine Nebentätigkeit weiterhin Bewegungen 
über Organisationsgrenzen oder auch Beschäf-
tigungsformen hinweg stattfinden. Auch die 
Verbindung von Wissenschaft und Praxis, die 
zu einer kontinuierlichen Kompetenzentwick-
lung beiträgt, könnte mit Blick auf deren unter-
schiedliche Arbeitsmethoden, organisatorische 
Strukturen und Denkmuster als eine regelmä-
ßige (und erforderliche) Überschreitung von 
Grenzen beschrieben werden. Darüber hinaus 
wäre zu untersuchen, inwieweit die psychische 
Mobilität eine wichtige Voraussetzung ist, um 
die beschriebenen „Grenzüberschreitungen“ im 
HAW-Kontext zu erreichen.

5.3 Protean Career Concept 

Ebenfalls den neueren Karrieretheorien zuge-
ordnet ist das Protean Career Concept (pro-
teisches Laufbahnkonzept). Kennzeichen die-
ses Modells nach Hall (1996; Hall, 2002) ist der 
selbstgesteuerte und werteorientierte Karriere-
verlauf. Demnach liegt die Verantwortung für 
die Karriere weitestgehend bei der Person, die 
eigene Karriere wird nicht von der Organisation 
gesteuert und es wird auch nicht erwartet, von 
dieser gesteuert zu werden. Vielmehr versteht 
„…sich die Person selbst als treibende Kraft für 
die Entwicklung der eigenen Laufbahn“ (Gubler, 
2019, S. 942).

Die proteische Laufbahn ist von der subjekti-
ven Bewertung von Erfolgen geprägt (Arthur & 
Rousseau, 1996; Briscoe & Hall, 2006). Daraus 
können sich unterschiedliche Wege hin zur be-
ruflichen Zufriedenheit eröffnen, wobei diese 
kontrastiert sind von den „objektiven“ Erfol-
gen, z. B. dem hierarchischen Vorankommen 
und den Einkommenssteigerungen einer „tra-
ditionellen Laufbahn“ (Gubler, 2019, S. 942). 
Eine Protean Career Orientation beschreibt da-
bei „… (1) die Bereitschaft eines Individuums 
zu einer eigenen Definition einer erfolgreichen 
Laufbahn und dem Ergreifen entsprechender 
Maßnahmen zum Erreichen dieser Erfolgskrite-
rien (DiRenzo und Greenaus 2011) und (2) die 

individuelle Motivation, sich einem ständig än-
dernden Umfeld anzupassen (Hall 2002).“ (Gu-
bler, 2019, S. 944).

Kritisch wurde zunächst angemerkt, dass das 
Konzept der Protean Career teilweise mit der 
Boundaryless Career gleichgesetzt oder zu ver-
einfacht dargestellt wird (Briscoe & Hall, 2006; 
Rodrigues et al., 2015). Briscoe und Hall (2006) 
haben aus diesem Grund eine Klarstellung und 
Differenzierung vorgenommen, welche die 
konzeptionelle Präzision erhöhen und damit 
eine einheitliche Anwendung ermöglichen soll 
(Briscoe & Hall, 2006).

„We believe that while the two [protean and „We believe that while the two [protean and 
boundaryless career] concepts are indeed boundaryless career] concepts are indeed 
useful, they have sometimes been interpre-useful, they have sometimes been interpre-
ted simplistically and at times too inter- ted simplistically and at times too inter- 
twined as symbols of the new career.”twined as symbols of the new career.”    
(Briscoe & Hall, 2006, S. 5)(Briscoe & Hall, 2006, S. 5)

Empirische Erkenntnisse heben mehrheitlich 
die positiven Zusammenhänge zwischen der 
Stärke der Protean Career Orientation und dem 
subjektiven Karriereerfolg hervor (z. B. wie von 
Gubler, 2019 zusammengefasst). Ebenso un-
tersucht eine vergleichende Studie die Auswir-
kungen der Protean Career Orientation und der 
Boundaryless Career Orientation sowohl auf die 
Person als auch auf die Organisation. Eine hohe 
Protean Career Orientation scheint dabei von 
beiderseitigem Nutzen zu sein, u. a. zeigte sich 
eine höhere Zufriedenheit der Person ebenso 
wie eine höhere Leistungsbereitschaft und 
mehr Engagement. Andere Studien wiederum 
berichten von widersprüchlichen Ergebnissen, 
welche Gubler (2019) teilweise auf noch immer 
bestehende konzeptionelle Schwachstellen 
(u. a. ungenügende Konkretisierung und Defi-
nition) bzw. die ungenaue Messung des Kon-
strukts zurückführt.

Baruch (2013) hält, ebenso wie bereits für die 
Boundaryless Career, auch dieses Konzept auf 
die akademische Karriere anwendbar. Dabei 
wird in diesem Zusammenhang der große Ge-
staltungsspielraum in Bezug auf die akade-
mische Arbeit und Karriere hervorgehoben 
(Baruch, 2013).



33

„The protean career, though it appeals „The protean career, though it appeals 
mostly to the business world of professio-mostly to the business world of professio-
nals and managers, has a clear relevance nals and managers, has a clear relevance 
and fit for academics. In academe, scholars and fit for academics. In academe, scholars 
can shape their work and their path accor-can shape their work and their path accor-
ding to their will and aspirations (though ding to their will and aspirations (though 
changes of discipline are rather rare), and changes of discipline are rather rare), and 
scholarship matters (Peng and Dess, 2010).“ scholarship matters (Peng and Dess, 2010).“ 
(Baruch, 2013, S. 198)(Baruch, 2013, S. 198)

Es wird allerdings auch angemerkt, dass die 
u. a. in der proteischen Laufbahn als wichtig er-
achtete Autonomie durchaus negative Aspekte 
haben kann, diese aber nur selten in der Litera-
tur reflektiert werden (Gubler, 2019).

„Hingegen wird kaum je diskutiert, dass „Hingegen wird kaum je diskutiert, dass 
Freiheiten und Autonomie auch beängsti-Freiheiten und Autonomie auch beängsti-
gend sein (Gasteiger 2007) oder gar nega-gend sein (Gasteiger 2007) oder gar nega-
tive Auswirkungen haben können (Arnold tive Auswirkungen haben können (Arnold 
und Cohen 2008; Baruch und Vardi 2016).“und Cohen 2008; Baruch und Vardi 2016).“  
(Gubler, 2019, S. 946–947)(Gubler, 2019, S. 946–947)

Blickt man auf den Karriereweg einer HAW-Pro-
fessur, stellen sich deutliche Parallelen mit den 
Kernpunkten der proteischen Laufbahn, d. h. 
einem selbstgesteuerten und werteorientier-
ten Karriereverlauf, ein. Konzeptionell scheint 
die Protean Career also ebenso wie die Bound-
aryless Career auf den Karriereweg in eine 
HAW-Professur anwendbar zu sein, allerdings 
wäre eine dementsprechende empirische Un-
tersuchung dieser Annahmen für die Gruppe 
der HAW-Professor:innen nötig.

Darüber hinaus ist auffällig, dass Lehre und 
Forschung ebenso wie die (weitestgehend) 
autonome Zeiteinteilung und intrinsische Mo-
tivation zur Ausübung des Berufsbildes oft als 
Hauptmotive für eine HAW-Professur hervorge-
hoben werden. Doch die möglichen negativen 
Auswirkungen der Freiheiten, welche beson-
ders das Berufsbild der HAW-Professur bietet, 
scheinen in der Hochschulforschung bislang so 
gut wie keine Betrachtung gefunden zu haben. 
Weitere Arbeiten können sich somit an Diskus-
sionen zur proteischen Laufbahn beteiligen.

5.4 Career Construction Theory und 
das Konzept der Career Adaptability 

Die Career Construction Theory (konstrukti-
vistische Theorie der Laufbahnentwicklung) 
erkennt ebenfalls die Dynamik sowie die stets 
erforderliche Anpassungsfähigkeit in der heu-

tigen Arbeitswelt und liefert einen weiteren 
modernen Erklärungsansatz, wie und warum 
Individuen ihre beruflichen Tätigkeiten wählen. 
Insbesondere stellt der Ansatz fest, dass Karrie-
re nicht bedeutet, sich ein Leben lang an eine:n 
Arbeitgeber:in zu binden, sondern vielmehr die 
Mobilität und Flexibilität zu haben, die eigenen 
Fähigkeiten mehreren Arbeitgeber:innen zur 
Verfügung zu stellen.

Hierfür entwickelt die Theorie den Ansatz von 
Super (1990) weiter, wonach Menschen ver-
suchen, durch den Beruf ihr Selbstkonzept 
auszudrücken und kontinuierlich die Passung 
zwischen ihrer Person mit der Umwelt zu ver-
bessern. Die Entwicklung und Gestaltung einer 
persönlichen Laufbahn ist also nach diesem An-
satz dadurch motiviert, eigene (innere) Bedürf-
nisse und (äußere) Gelegenheiten in Einklang 
zu bringen (Savickas & Porfeli, 2012, S. 662).

Relevant für berufliche Entscheidungen sind 
dabei nicht nur die berufliche Persönlichkeit 
und individuelle Lebensthemen (Hirschi, 2013). 
Ein zentraler Bestandteil der Career Construc-
tion Theory ist die Career Adaptability (lauf-
bahnbezogene oder berufliche Anpassungs-
fähigkeit, auch Karriereanpassung): Denn 
wenn unterstellt wird, dass berufliche Entschei-
dungen einer individuellen und freien Willens-
bildung unterliegen und Karrieren “konstruiert” 
werden können, sind diese Entscheidungen 
auch abhängig von dem Wunsch und der Fähig-
keit, sowohl vorhersehbare Aufgaben als auch 
unvorhersehbare Veränderungen im Kontext 
der Arbeit und Karriere adaptiv zu bewältigen 
(Maggiori et al., 2017; Savickas, 1997; Zacher, 
2019, S. 600–601). Bereits Hall (2004) hatte in 
seiner Beschreibung der proteischen Karriere 
angedeutet, dass neben dem Selbstbewusst-
sein (self-awareness) die Anpassungsfähigkeit 
(adaptability) ein wichtiger Faktor für das eige-
ne Karrieremanagement sei. Menschen müss-
ten aus ihren Erfahrungen lernen und kon-
tinuierlich neue Fähigkeiten entwickeln, um 
widerstandsfähiger und anpassungsfähiger an 
neue Umgebungen zu sein.
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„...I have defined career adaptability as „...I have defined career adaptability as 
the readiness to cope with the predictable the readiness to cope with the predictable 
tasks of preparing for and participating in tasks of preparing for and participating in 
the work role and with the unpredictable the work role and with the unpredictable 
adjustments prompted by changes in work adjustments prompted by changes in work 
and working conditions.“and working conditions.“ (Savickas, 1997,  (Savickas, 1997, 
S. 254)S. 254)

Die berufliche Anpassungsfähigkeit umfasst 
vier Bewältigungsstrategien oder Ressourcen 
(Di Maggio et al., 2020; Savickas, 2013):

 x Concern beschreibt das Bewusstsein, die 
Zukunftsorientierung und die Planung von 
künftigen Veränderungen und betont dabei 
eine hoffnungsvolle Haltung bezüglich der 
Zukunft (Santilli et al. 2017). 

 x Control ist das Ausmaß selbstbestimmter 
Entscheidungsfindung und Verantwortung. 
Individuen kontrollieren im Idealfall selbst 
ihre Zukunft und fühlen sich in der Lage, 
“richtige” Karriereentscheidungen zu tref-
fen.

 x Curiosity beschreibt die Neugierde und Of-
fenheit für Wachstum, was auch eine Erfor-
schung des eigenen Selbst und der Umwelt 
voraussetzt.

 x Confidence ist das Selbstvertrauen, die er-
forderlichen Fähigkeiten und Ressourcen 
zu haben, um Schwierigkeiten, Herausfor-
derungen und Hindernisse zu bewältigen. 
Es ist also die Selbstwirksamkeitserwartung 
bezüglich der Ausschöpfung eigener Fähig-
keiten und beruflicher Weiterentwicklung.

Die „Karriere-Anpassungs-Fähigkeiten“ (ca-
reer adapt-abilities) werden als „psychosoziale 
Ressource“ und „transaktionale Kompetenzen“ 
für die adaptive Selbstregulierung beschrie-
ben, die unterschiedlich ausgeprägt sein kön-
nen (Savickas & Porfeli, 2012, S. 662–663). 
Ausführungen zur Career Adaptability heben 
außerdem hervor, dass die laufbahnbezogene 
Anpassungsfähigkeit sowohl von der Situation 
als auch der sozialen Rolle abhängt (Savickas, 
2005, S. 51). Es ist daher wichtig, die individu-
elle Anpassungsfähigkeit kontextspezifisch zu 
erfassen.

Eine hohe laufbahnbezogene Anpassungsfähig-
keit wird außerdem als möglicher Schutzfak-
tor zur Bewältigung belastender Situationen, 
wie z.B. einem Karrierewechsel oder Arbeitslo-
sigkeit, beschrieben (Maggiori et al., 2017, S. 
314). 

Mehrere Studien diskutieren die längerfristigen 
positiven Effekte der laufbahnbezogenen An-
passungsfähigkeit auf unterschiedliche Facet-
ten der Karriere. Besonders bei Transitionen in 
der Laufbahn wird die Anpassungsfähigkeit als 
„wichtiger Prädiktor für zahlreiche laufbahn-
bezogene Korrelate und Konsequenzen (z. B. 
Brown et al. 2012; Rossier et al. 2012)“ (Zacher, 
2019, S. 639) bezeichnet. Tatsächlich findet 
die Metaanalyse von Rudolph et al. (2017) eine 
Reihe positiver Korrelate der Karrieranpassung 
mit arbeits- und karrierespezifischen Ergebnis-
sen, z. B. dem subjektiven Wohlbefinden. Da 
career adaptabilities als veränderbar angese-
hen werden, können diese durch Maßnahmen 
gefördert werden. Die Career Construction 
Theory findet deshalb oft auch Einsatz in der 
Laufbahnberatung.

Die Elemente der laufbahnbezogenen An-
passungsfähigkeit scheinen sich auch in den 
Karrierewegen von HAW-Professor:innen wi-
derzuspiegeln. Diese haben generell mehrere 
Wechsel und damit einhergehende Anpassun-
gen an unterschiedliche berufliche Umstände 
erfolgreich vollzogen. Empirische Befunde, die 
sich speziell mit dem Thema der laufbahnbe-
zogenen Anpassungsfähigkeit von HAW-Pro-
fessor:innen beschäftigen, gibt es aber laut 
dem Wissen der Autorinnen noch nicht. Dabei 
könnte eine Erweiterung des theoretischen Ver-
ständnisses zur Karriereanpassung im Kontext 
der HAW-Professur hilfreich sein, um sowohl 
die Phase der Neuorientierung in eine HAW-Pro-
fessur als auch spätere Phasen der Karriereent-
wicklung zu unterstützen. 
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6 Agenda für die HAW-Forschung

Die Forschung hat den Bedarf, Karrierewege 
an HAW intensiver zu untersuchen, erkannt.  
Demnach besteht Bedarf für die weitere wis-
senschaftliche Auseinandersetzung mit dem 
gesamten Karriereweg in eine HAW-Professur.
 
Im Folgenden werden die wesentlichen For-
schungslücken, die in den vorangegangenen 
Kapiteln sichtbar wurden, überblicksartig zu-
sammengefasst, um daraus Fragestellungen 
für eine Forschungsagenda abzuleiten.

6.1 Anwendungsorientierte  
Forschungsagenda

Einige Daten schaffen Transparenz über die 
Bewerberlage für HAW-Professuren. Deutlich 
wird, dass sowohl ein quantitativer als auch ein 
qualitativer Bewerbermangel vorliegt. Erkenn-
bar ist auch, dass zwar gesetzlich verankerte 
Berufungsvoraussetzungen existieren, de fac-
to die Karrierewege aber undefiniert sind und 
mannigfaltig sein können.

 » Unklar ist, wie oft einer Berufung der tradi-
tionelle Karriereweg zugrunde liegt und mit 
welcher Häufigkeit (auch in der zeitlichen 
Entwicklung) alternative Karrierewege, wie 
sie z. B. der Wissenschaftsrat vorschlägt, 
vorkommen. 

 » Vor dem Hintergrund, dass Professor:innen 
das Profil einer Hochschule maßgeblich prä-
gen werden, wäre es wertvoll, über moderne 
Formen der Zusammenarbeit zwischen Fa-
kultäten und Personalabteilungen nachzu-
denken und diese zu evaluieren. Optimierte 
Rekrutierungsprozesse und ein strategisch 
ausgerichtetes Management von Berufungen 
würden dazu beitragen, die Hochschulen im 
„Kampf um Talente“ auf dem Arbeitsmarkt 
zu stärken und mit höherer Wahrscheinlich-
keit geeignete Kandidat:innen zu gewinnen.

 » Insbesondere prozessuale Vorgaben für Be-
rufungsverfahren limitieren die Erfolge von 
HAW. Belege, dass sich schnellere und agi-
lere Verfahren auszahlen (z. B. mit mehr 
Flexibilität bei der Terminvereinbarung von 
Probelehrveranstaltungen oder besseren 
Möglichkeiten, mit Bewerber:innen Kontakt 
zu halten) und dadurch Wunschkandidat:in-

nen eher einen Ruf annehmen, könnten 
dazu beitragen, dass die oft sehr formalen 
Verfahren überdacht und weitere Optimie-
rungspotenziale gesucht werden.

Bezüglich der Profile der Bewerbenden exis-
tiert eine eher schwache Kenntnislage über die 
berufliche Herkunft der Bewerber:innen sowie 
den Zeitpunkt, wann die berufliche Option der 
HAW-Professur erkannt wird.

 » Wissen darüber, wann das Berufsbild HAW-
Professor:in zum ersten Mal als Option 
für den eigenen Karriereweg in den Fokus 
rückt, ist wertvoll, um konkrete Zielgruppen 
zu identifizieren und diese zum richtigen 
Zeitpunkt (z. B. in bestimmten Lebenspha-
sen) anzusprechen.

 » Weil bisherige Untersuchungen in der Regel 
nur die Perspektiven berufener HAW-Profes-
sor:innen (also erfolgreicher Bewerber:in-
nen) erfassen und diese nicht mit abgelehn-
ten Kandidat:innen verglichen wurden, fehlt 
Kenntnis über mögliche relevante Faktoren 
für eine erfolgreiche Bewerbung auf eine 
HAW-Professur. Denkbar wäre auch eine 
Befragung heute erfolgreicher HAW-Profes-
sor:innen über ihre Erfahrungen in Beru-
fungsverfahren, bei denen sie selbst nicht 
erfolgreich waren.

Aktualisierte Erkenntnisse über die Motive 
für eine HAW-Professur liegen vor (Armutat, 
2022), die Rolle der Hochschule selbst bleibt 
aber bislang eher ungeklärt.

 » In der Literatur finden sich zahlreiche Hin-
weise zu den Attraktivitätsmerkmalen der 
HAW-Professur. Diese lassen sich als „Pull-
Faktoren“ zusammenfassen, weil sie inter-
essierte Kandidat:innen für den Beruf HAW-
Professur „(an-)ziehen“. Unklarer (aber auch 
sensibler) ist die berufliche und private 
Situation vor oder zum Zeitpunkt der Ent-
scheidung für eine HAW-Professur und da-
mit die Relevanz und Häufigkeit von „Push-
Faktoren“, d. h. Auslösern, die Personen aus 
einer Situation „herausdrücken“, zu einem 
Verlassen der aktuellen Situation bewegen 
und damit eine berufliche Umorientierung 
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anstoßen. Auf diese Weise könnten HAW 
Attraktivitätsfaktoren (Pull-Faktoren) besser 
auf Push-Situationen ausrichten.

 » Insbesondere für die Vermarktung einer 
Hochschule als Arbeitgeberin ist es wichtig 
zu verstehen, inwiefern besondere Merkma-
le und (Marketing-)Maßnahmen einer Hoch-
schule (z. B. Sichtbarkeit der HAW) dazu bei-
tragen, dass sich passende Kandidat:innen 
in der Region mit dem Berufsbild ausein-
andersetzen, einen erteilten Ruf annehmen 
oder sogar eine Professur an einer bestimm-
ten HAW forcieren. Erkenntnisse darüber 
befähigen HAW, den Entscheidungsprozess 
positiv zu beeinflussen.

HAW-Professor:innen zeigen sich tendenziell 
unzufrieden mit den Bedingungen für For-
schung und Lehre. Auch der steigende Auf-
wand für die Verwaltung an den HAW wird 
in den jüngsten Befragungen deutlich. Dabei 
sind die wahrgenommenen Belastungen sowie 
die berufliche Zufriedenheit von HAW-Pro-
fessor:innen nicht nur zentral für deren Leis-
tungsfähigkeit. Sie sind auch relevant für eine 
positive Einstellung gegenüber dem Berufsbild 
und damit für die Anziehung zukünftiger Be-
werber:innen aus dem eigenen Umfeld. Bis-
herigen Ergebnissen zufolge empfehlen HAW-
Professor:innen den Beruf weiter, obwohl sie 
mit einzelnen Aspekten des Berufs (teilweise 
sehr) unzufrieden sind.

 » Je nach abgefragter Facette des Berufs (Leh-
re, Forschung, Verwaltung, Work-Life-Balan-
ce, allgemeine Zufriedenheit mit dem Beruf 
oder Weiterempfehlungsbereitschaft) sind 
die Ergebnisse zur Zufriedenheit der HAW-
Professor:innen widersprüchlich. Es lassen 
sich mögliche Argumente finden, die die 
Widersprüche in der bisherigen Erkenntnis-
lage erklären könnten (z. B. dass die Unzu-
friedenheit zu einem bestimmten Zeitpunkt 
besteht oder dass eine grundsätzliche Zu-
friedenheit mit dem Beruf schlussendlich 
doch die Unzufriedenheit mit einzelnen 
Facetten des Berufs überwiegt). Diese sind 
aber bislang wissenschaftlich nicht bestä-
tigt. 

 » Studien zufolge zeigt sich vor allem eine Un-
zufriedenheit von HAW-Professor:innen mit 
der (Lehr-)Belastung im beruflichen Alltag, 
den zahlreichen Aufgaben der Selbstverwal-
tung, aber auch aufgrund des verschlechter-
ten Betreuungsverhältnisses und dem Druck 

zur Forschung. Daten zeigen, dass sich vie-
le HAW-Professor:innen von dem Beruf vor 
allem Freiheiten und Flexibilität erwartet 
hatten. Qualitative Forschungsvorhaben 
könnten Best-Practice-Beispiele erfassen, 
wie HAW-Professor:innen mit den steigen-
den Anforderungen, Belastungen und All-
tagsroutinen im Beruf umgehen, aber auch 
(gleichzeitig oder in Phasen) die Möglichkei-
ten und Freiheiten wahrnehmen können, so 
dass eine langfristige Zufriedenheit und Ge-
sundheit im Beruf gewährleistet ist.

Die bisherige Literatur diskutiert, ob sich die 
Personalentwicklung von HAW-Professor:in-
nen auch deshalb als schwierig erweist, weil 
nach einer Berufung auf Lebenszeit vermeint-
lich keine weiteren beruflichen Perspektiven im 
klassischen Sinne mehr folgen. Im Fokus stehe 
deshalb vielmehr die „Selbstentwicklung“ von 
HAW-Professor:innen, die auf Eigeninitiative 
fußt. Darüber hinaus könnte das Selbstver-
ständnis von Freiheit, welches mit einer Pro-
fessur verbunden wird, das Angebot an Qualifi-
zierungen hemmen bzw. überflüssig machen.

 » Unklar ist, ob die Annahme, nach der Beru-
fung fehle es an beruflichen Entwicklungs-
perspektiven, tatsächlich auch von HAW-
Professor:innen wahrgenommen wird.

 » Des Weiteren lassen sich bislang nur wenige 
Hinweise finden, wie die Selbstentwicklung 
durch systematische Personalentwicklungs-
konzepte aus den HAW-Personalabteilungen 
zielführend unterstützt werden kann. An-
spruch müsste sein, die Qualität und Wirk-
samkeit der (vorhandenen) Personalentwick-
lungsmaßnahmen weiter zu verbessern.

 » Bislang weitestgehend vernachlässigt wer-
den mögliche Effekte durch Routine, die 
vor allem in der Lehre eintreten, wenn Lehr-
veranstaltungen über Jahr(-zehnt) e hinweg 
(möglicherweise unverändert) von einer 
Person angeboten werden. Aspekte der 
Selbstentwicklung könnten hier genauso 
untersucht werden wie Job Rotation unter 
Kolleg:innen oder andere Personalentwick-
lungsinstrumente.

Es existieren bereits Studien, die die Karriere-
wege und auch Motive der unterschiedlichen 
Geschlechter in bzw. für eine HAW-Professur in 
den Blick nehmen. Demnach scheinen die Lauf-
bahnen von Frauen und Männer unterschied-
lich, die Motive aber sehr ähnlich zu sein.
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 » Weil ersichtlich ist, dass zwar viele Frauen 
studieren, aber im Vergleich zu Männern 
seltener promovieren und dann nur noch 
wenige den Weg in eine Professur anstre-
ben, könnte eine Längsschnittstudie das 
Entscheidungsverhalten von Frauen über 
die Zeit untersuchen. So könnte deutlich 
werden, ob sich bestimmte Entwicklungs-
schritte (oder auch „Nicht-getane Entwick-
lungsschritte“) auf andere Erwartungen und 
Motive oder auch andere berufliche bzw. 
private Möglichkeiten zurückführen lassen. 
Auch könnte sich eine unterschiedliche He-
rangehensweise hinsichtlich der bewussten 
„Konstruktion“ der eigenen Karriere identi-
fizieren lassen.

 » Bereits mehrere Kampagnen auf Landes- 
und Bundesebene tragen dazu bei, dass das 
Berufsbild HAW-Professur in das Blickfeld 
von Frauen rückt. Die Landeskonferenz der 
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten 
an bayerischen Hochschulen (LaKoF) betont 
darüber hinaus, dass strukturelle Hindernis-
se den Berufungen von Frauen nicht im Weg 
stehen dürfen. Weitere Forschungsergebnis-
se über Karrierewege, Motive, Berufungsver-
fahren und Strukturen an den Hochschulen 
sollten sich deshalb stets nach Geschlech-
tern differenziert auswerten lassen, um die 
Effektivität von Maßnahmen in Politik, Ver-
bänden und auch an Hochschulen zu ge-
währleisten.

6.2 Forschungsagenda unter  
Berücksichtigung internationaler  
Literaturströmungen und  
Karrieretheorien 

Der Wechsel zwischen der beruflichen Praxis 
und der Wissenschaft wird international unter 
dem Begriff Pracademics diskutiert. Darü-
ber hinaus liefern verschiedene Konzepte der 
Karriereforschung zahlreiche theoretische 
Anknüpfungspunkte, um die Karrierewege an 
eine HAW besser untersuchen und verstehen 
zu können. 

 » Die Erkenntnisse aus der Pracademics-Lite-
ratur wurden in diesem Bericht erstmals auf 
die HAW-Professuren übertragen. Unklar ist, 
ob sich die beschriebenen Definitionen und 
Rollen auch von HAW-Professor:innen bestä-
tigen lassen.

 » Die Social Cognitive Career Theory findet 

bereits Anwendung bei der Analyse von 
Karrierewegen im akademischen Kontext. 
Sie wurde aber bislang nicht explizit zur Er-
klärung der Karrierewege an eine HAW ge-
nutzt. Insbesondere die individuellen und 
umfeldbezogenen Kontextfaktoren sind 
nicht erforscht. Zu erfahren, wie diese unter-
stützend oder hindernd auf den Entschluss, 
sich zu bewerben, wirken können, erlaubt 
motivierend Einfluss zu nehmen.

 » Auch das Boundaryless Career Concept wur-
de bislang nicht auf die HAW-Professur an-
gewendet. Es zeigen sich jedoch mögliche 
Parallelen zur Berufswahl HAW-Professur. So 
könnte z. B. das Konzept der psychischen 
und physischen Mobilität zur Erklärung der 
Berufswahl sowie zur Beschreibung der be-
ruflichen Entwicklung in der HAW-Professur 
herangezogen werden. 

 » Das proteische Konzept beschreibt die Be-
rufswahl als Ausdruck der persönlichen 
Werteorientierung. Bisherige Ausführungen 
gehen dabei mehrheitlich davon aus, dass 
der Berufswahl HAW-Professur eine hohe in-
trinsische Motivation zugrunde liegt, nicht 
unbedingt ein monetärer Anreiz. In Anleh-
nung an die Theorie könnte allerdings auch 
das „Aushandeln“ unterschiedlicher (kon-
fliktärer) Werte im Zuge der Berufswahl ver-
mutet werden (z. B. hohes Gehalt in der Pri-
vatwirtschaft versus Sicherheit, Freiheit und 
Flexibilität durch die Professur). Wäre dies 
der Fall, bestünde das Risiko, dass die Ent-
scheidung für die HAW-Professur nach Ruf-
annahme in Frage gestellt wird (kognitive 
Dissonanz). Für die Praxis kann das Wissen 
über das Risiko der kognitiven Dissonanz 
Eingang in Onboardingkonzepte sowie die 
Personalentwicklung finden. 

 » Darüber hinaus sind Maßnahmen zur Kar-
riereentwicklung oft auf Neuberufene zu-
geschnitten. Es fehlen Untersuchungen, die 
den gesamten „Life Cycle“ von HAW-Profes-
sor:innen in den Blick nehmen. Untermauert 
wird der Gedanke einer selbstkonstruierba-
ren Karriere durch die Career Construction 
Theory. Erkenntnisse darüber, wie auch die 
berufliche Anpassungsfähigkeit in der Be-
rufsgruppe (z. B. auch mit Blick auf Lehrme-
thoden, veränderte Arbeitswelten, Relevanz 
der Forschung an HAW) unterstützen kann, 
könnten einen Beitrag leisten, um HAW und 
die dort tätigen Professor:innen weiterzu-
entwickeln. 
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HAW nehmen mit ihrer wissenschaftlich fun-
dierten und gleichzeitig praxisorientierten 
Ausbildung eine wichtige Rolle in der hiesigen 
Bildungslandschaft ein. Doch die nachhaltige 
Rekrutierung von HAW-Professor:innen stellt 
sich seit geraumer Zeit als schwierig dar. Als 
Grund hierfür wird immer wieder auf die kom-
plexen Berufungsvoraussetzungen und einen 
fehlenden „traditionellen“, d. h. bekannten und 
anerkannten, Weg in die HAW-Professur verwie-
sen.

Wenngleich die Hochschulforschung bislang 
das „Kapitel HAW-Professur“ zu vernachläs-
sigen scheint, kristallisiert sich doch heraus, 
dass bereits eine Reihe informativer deskripti-
ver Analysen existiert: So liegen Erkenntnisse 
über die Bewerberqualität und -quantität, über 
Motive für eine Bewerbung, Erwartungen an 
das Berufsbild und deren (Nicht-)Erfüllung vor. 
Auch Ergebnisse zu unterschiedlichen Facet-
ten der Zufriedenheit von HAW-Professor:innen 
sind vorhanden. Allerdings könnten weitere, 
tiefgreifendere Untersuchungen zu den Kar-
rierewegen in HAW-Professuren nicht nur die 
Hochschulforschung, sondern vor allem auch 
die Personalgewinnung an den HAW in ihrer 
Umsetzung bereichern.

Dass Professor:innen, welche sowohl Praxis-
erfahrung als auch Expertise in Lehre und 
Forschung aufweisen, nicht nur an deutschen 
HAW, sondern auch im internationalen Raum 
als bereicherndes Profil diskutiert und von 
Hochschulen gesucht werden, wird durch Par-
allelen zur Literaturströmung der Pracademics 
(oder Prakademiker:innen) deutlich. Doch auch 
die wissenschaftlichen Erkenntnisse zu Praka-
demiker:innen sind rar, wenngleich sich hier 
ein vielversprechender Forschungsbereich he-
rausbildet, zu welchem auch die Hochschul-
forschung an HAW inhaltlich beitragen könnte. 
Ebenso gibt es eine Reihe geeigneter Karriere-
theorien, auf welchen die HAW-Forschung auf-
bauen und ein tieferes Verständnis über die 
Karrierewege in eine HAW-Professur entwickeln 
könnte.

Der vorliegende Bericht dient nicht nur als eine 
Aufbereitung des aktuellen Wissensstandes. 
Mit der Überführung existierender Erkenntnis-
se und denkbarer Erklärungsansätze in eine 
konkrete Forschungsagenda liefert er wertvolle 
Impulse für zukünftige Arbeiten in der Hoch-
schulforschung.

Die Autorinnen hoffen, dass damit auch über 
das Programm „FH-Personal“ hinaus Studien 
angestoßen und schlussendlich neue, empi-
risch fundierte Erkenntnisse in der Hochschul-
forschung generiert werden. 

7 Zusammenfassung
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8 Executive Summary: Handlungs-
empfehlungen für die Hochschulpraxis

Zentrale Herausforderung an HAW ist die Ge-
winnung von Personal, insbesondere die Rek-
rutierung von HAW-Professor:innen. An diese 
werden besondere Berufungsanforderungen 
gestellt, für deren Erfüllung es allerdings bis-
lang keinen einheitlichen und in der Öffentlich-
keit transparenten Karriereweg gibt. Gleichzei-
tig konkurrieren HAW mit Universitäten sowie 
Unternehmen aus der Privatwirtschaft um diese 
Zielgruppe. Was können Hochschulen auf Basis 
der aktuellen Kenntnislage aus der Forschung 
tun?

Die Relevanz der Gewinnung und Entwick-
lung von HAW-Professor:innen erkennen:

 x Berufungen von HAW-Professor:innen sind 
in Deutschland oft mit einer  Verbeam-
tung auf Lebenszeit verbunden und aus 
diesem Grund auch profilbestimmend für 
eine Hochschule. Hochschulen sollten des-
halb eine langfristige und an den Zielen der 
Hochschule orientierte Personalplanung 
vornehmen.

 x Der Ausschluss von Bewerbungen ist nach 
bisherigen Erkenntnissen oft auf die Nicht-
Erfüllung formaler Berufungsvorausset-
zungen oder die nicht ausreichend erfüllte  
fachliche Einschlägigkeit zurückzuführen. 
Klare Formulierungen der Berufungsvoraus-
setzungen sowie der fachlichen Erwartun-
gen an die Bewerber:innen sind wichtig, um 
die Bewerberqualität zu sichern.

 x Berufungsverfahren dauern in der Regel vie-
le Monate, oft mehr als ein Jahr. Mehrfach-
ausschreibungen sind deshalb besonders 
kritisch. Befragungen u. a. von “internen” 
am Prozess beteiligten Personen ebenso wie 
von “externen” Bewerber:innen, welche den 
Prozess durchlaufen haben und vielleicht 
sogar einen Ruf ablehnen, könnten helfen, 
Verbesserungspotenziale in Berufungsver-
fahren zu identifizieren.

Die Hochschule als Arbeitgeberin und die 
HAW-Professur als attraktives Berufsbild 
vermarkten:

 x Zentrale Motive für eine HAW-Professur sind 
die mit dem Beruf verbundenen Freiheiten 
in Bezug auf Inhalte und Arbeitsgestaltung; 
diese Aspekte spielen auch nach der Beru-
fung eine zentrale Rolle für die Zufrieden-
heit der HAW-Professor:innen in ihrem Beruf. 
Zwar überwiegt wohl die allgemeine Zufrie-
denheit mit dem Beruf, dennoch beklagen 
HAW-Professor:innen u. a. die mangelnde 
Unterstützung in der Einarbeitungsphase, 
fehlende Ressourcen, schlechte Forschungs-
bedingungen, gestiegene Anforderungen in 
der Verwaltung und in der Konsequenz eine 
unzufriedenstellende Work-Life-Balance. 
Hochschulen könnten gezielt Konzepte ent-
wickeln, um ihr Personal in diesen Punkten 
zu unterstützen und Prozesse in der Verwal-
tung zu optimieren. So können die langfris-
tige Zufriedenheit der HAW-Professor:innen, 
welche auch nach außen repräsentiert wird, 
und ihre Bindung an die HAW gesichert wer-
den.

 x Verschiedene Karrieretheorien argumen-
tieren, dass berufliche Laufbahnen das Er-
gebnis individueller Interessen und Erwar-
tungen sowie eigener Werte sind. Ebenfalls 
entscheidend sind “Gelegenheiten”, d. h. 
Möglichkeiten für eine weitere Entwicklung 
(auch organisationsübergreifend). Indem 
Hochschulen ihren Bildungsauftrag und die 
Freiheiten des Berufs herausstellen, können 
sie sich als attraktive Option präsentieren, 
um heutigen Werten und beruflichen Erwar-
tungen gerecht zu werden.

 
Die Gewinnung und Entwicklung von HAW-
Professor:innen erfolgreich gestalten:

 x Nicht selten waren HAW-Professor:innen 
vorher an einer Hochschule beschäftigt und 
haben dort die erforderliche Lehrerfahrung 
erworben. Zum einen findet sich demnach 
an den Hochschulen selbst ein interessanter 
Bewerberpool, zum anderen kann die Ver-
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gabe eines Lehrauftrags genutzt werden, 
um die Eignung von Personen zu prüfen und 
Talente zu entwickeln.

 x Die Personalentwicklung an HAW scheint 
sich aktuell stark auf Neuberufene und de-
ren Einarbeitung zu fokussieren. Der An-
nahme, als HAW-Professor:in gäbe es keine 
Entwicklungsperspektive, kann aktiv entge-
gengewirkt werden, indem Karrierewege in 
Lehre, Forschung und Verwaltung transpa-
rent gemacht und die Entwicklung in Positi-
onen mit mehr Verantwortung über den ge-
samten beruflichen Lebensweg unterstützt 
werden.

 x Frauen sind an HAW als Professorinnen in 
allen Fächergruppen unterrepräsentiert. Ob-
wohl sich Frauen und Männer in den Motiven 
für die Berufswahl HAW-Professur ähneln, 
zeichnen sich aber bezüglich der Karriere-
wege in die HAW-Professur geschlechterbe-
zogene Unterschiede ab. Insbesondere Fa-
milienzeiten könnten  für hochqualifizierte 
Frauen eine Phase der beruflichen (Neu- oder 
Um-)Orientierung darstellen, so dass es vor 
allem in dieser Zeit sinnvoll sein könnte, auf 
den Beruf HAW-Professorin aufmerksam zu 
machen.

Die Forschung im Bereich der HAW-Professu-
ren vorantreiben:

 x Die Hochschulforschung hat die HAW bis-
lang kaum im Blick. Eigene Gestaltungsfra-
gen an den HAW forschungsorientiert zu be-
antworten, würde nicht nur evidenzbasierte 
Handlungsempfehlungen für das Hoch-
schulmanagement liefern, sondern sicher-
lich auch bei den Wissenschaftler:innen der 
Hochschulforschung auf Interesse stoßen. 
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