Attraktivitait der HAW-Professur: Herausforderungen
meistern und Strategien implementieren

Ute von Lojewsk:

Die Beschiftigten sind der entscheidende Erfolgsfaktor fiir die Leistungs-
fahigkeit von Hochschulen. Deswegen mochten und missen die HAWs
gerade auch fur ihre Professuren hochqualifiziertes Personal gewinnen
und durch gute Arbeitsbedingungen und Entwicklungsmoglichkeiten an
ihre Hochschulen binden. Doch wie attraktiv ist eine HAW-Professur an-
gesichts der besonderen Anforderungen an die Bewerberinnen und Bewer-
ber sowie der Rahmenbedingungen, die sie im Beruf erwarten? Und was
konnen die Hochschulen und ihre Mitglieder fir ihren Berufsstand tun?
Diesen Fragen soll im Folgenden nachgegangen werden.

A. Herausforderungen
I. Doppelqualifikation und unsystematische Karrierewege

Die Einstellungsvoraussetzungen fiir Professuren an HAWs sind in al-
len Bundeslandern vergleichbar geregelt (Lojewski/Drosihn-Brunnbauer
2015). Stets tritt neben das Erfordernis eines abgeschlossenen Hochschul-
studiums und der besonderen Befihigung zu wissenschaftlicher Arbeit,
die durch eine qualifizierte Promotion nachzuweisen ist, eine funfjihrige
berufspraktische Tatigkeit, von der mindestens drei Jahre aufferhalb des
Hochschulbereichs ausgetibt worden sein muss. Auch eine piadagogische
Eignung ist erforderlich.

Zwar eroffnen die meisten Landesgesetze die Moglichkeit, in besonde-
ren Ausnahmefillen an die Stelle der berufspraktischen Tatigkeiten zusatz-
liche wissenschaftliche Leistungen — z.B. in Form einer Habilitation —
treten zu lassen, dieser Weg sollte aber eine Ausnahme bleiben, da er
nicht zum Profilanspruch einer HAW passt. Die HAWs stehen fiir An-
wendungsnihe in ihrer wissenschaftsbasierten Lehre und Forschung. Thre
akademische Lehre orientiert sich an den Anforderungen heutiger und zu-
kiinftiger Berufsfelder, die Forschung leitet ihre Themen aus anwendungs-
bezogenen Fragestellungen ab (so und dhnlich beispielsweise im Leitbild
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der FH Munster, z.B. FH Minster 2010). Diese Maxime schlagt sich im
Anforderungsprofil fir Professorinnen und Professoren nieder, in dem
die Erfahrungen in der beruflichen Praxis ein wichtiges Auswahlkriterium
bleiben sollte.

Die Berufungsvoraussetzungen verdeutlichen eine wesentliche Heraus-
forderung bei der Besetzung von FH-Professuren: Gesucht werden Per-
sonen mit doppeltem (oder gar dreifachem) Kompetenzprofil, die also
tiber wissenschaftliche Qualifikationen und Lehrfertigkeiten ebenso wie
tiber auflerhochschulische Praxiserfahrungen/-kompetenzen verfiigen (Bo-
ckelmann 2018 und Lindart/Tillmann 2021). Dabei erwarten die Hoch-
schulgesetze auch noch besondere Leistungen bei der Anwendung oder
Entwicklung wissenschaftlicher Erkenntnisse und Methoden wihrend der
Berufspraxis.

Anders als in vielen anderen Berufen gibt es aber (noch) keinen sys-
tematischen Karriereweg zur HAW-Professur. Bei der Rekrutierung von
Professorinnen und Professoren sind HAWSs vielmehr in aller Regel darauf
angewiesen, Nachwuchs aus der freien Wirtschaft bzw. aus dem offentli-
chen Sektor zu gewinnen. Die HAWs konkurrieren dabei mit der Praxis
und untereinander um die besten Kopfe.

Die in den Hochschulgesetzen der Lander verankerte Anforderungen an
die Qualifizierung der HAW-Professorinnen und -Professoren verlangen
demnach besonders kreative Ideen fiir Karrierewege, um im Wettbewerb
erfolgreich bestehen zu kdnnen.

II. Bedingungen des Berufs und ausbaufihige Informationen

Die Berufung an eine HAW bringt viele Vorteile mit sich (s. dazu z.B.
Breyer-Maylinder 2017, S. 12ff.). Zu nennen sind hier etwa der sichere Ar-
beitsplatz, in der Regel im Beamtenverhiltnis, oder das breite Aufgaben-
spektrum. Letzteres bedeutet hohe Freiheitsgrade, die Arbeitsschwerpunk-
te selbst zu bestimmen. Der Umgang mit jungen Menschen wird in der
Regel als sehr erfiillend wahrgenommen. Die Giberwiegend flexiblen Ar-
beitszeiten fithren zu einer familienfreundlichen Work-Life-Balance und
der akademische Titel tragt zu Offentlicher Anerkennung und Reputation
bei.

Dem stehen allerdings einige weniger positive Punkte gegeniiber, die
die Attraktivitit der HAW-Professur beintrichtigen kénnen: Eine im Ver-
gleich zum freien Markt schlechtere Bezahlung und eine mangelnde Un-
terstiitzung durch weiteres wissenschaftliches und administratives Personal
gehoren dazu. Das mit 18 Semesterwochenstunden relativ hohe Lehrdepu-
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tat lasst weniger Raum fir Forschungsaktivititen als in anderen Wissen-
schaftsinstitutionen; auch schneiden die HAWs in diesem Vergleich bzgl.
der Programm- und Grundfinanzierung fiir Forschung deutlich schlechter
ab.

Keine der zuvor gelisteten, eher negativen Aspekte lassen sich kurzfris-
tig von einzelnen HAWs dndern; vielmehr verlangen sie einen langen
Atem der hochschulpolitischen Interessensvertretungen. Immer wieder
weisen diverse Verbiande und Vereinigungen auf diese Besonderheiten hin
und fordern Weiterentwicklungen der Berufsbedingungen. Beispielhaft
genannt seien hier etwa die Bad Wiesseer Positionspapiere mit ihren For-
derungen nach mehr Unterstiitzung der HAWS, etwa bei der anwendungs-
nahen Forschung (z. B. BWK 2016 und 2019), die Papiere des hlb, etwa
zur Reduktion des Lehrdeputats (als Beispiel Alb 2021) oder die Stellung-
nahmen der UAS7, beispielsweise zur Stirkung des akademischen Mittel-
baus und des Promotionsrechts (etwa UAS7 2020). Erste Erfolge sind zu
verzeichnen — so sehen immer mehr Landesgesetze inzwischen Anpassun-
gen im Promotionsrecht fiir HAWs vor. Auch von der angekiindigten
DATI (Deutsche Agentur fiir Transfer und Innovation) versprechen sich
die HAWs eine bessere Unterstitzung ihrer anwendungsnahen Forschung
und deren Transfer, was wiederum die Attraktivitat der Institution HAW
fur forschungsaffine Interessierte erhoht.

Aber warum nicht bei den Vorteilen ansetzen? Schon 2016 stellte der
Wissenschaftsrat fest, dass die Vorziige von HAWs fir Mitglieder des
Hochschultyps selbstverstindlich [...] aber durchaus nicht tberall geldu-
fig“ sind und die HAW-Professur noch einen recht geringen Bekanntheits-
grad hat (WR 2016, S. 7f.). Tatsachlich ist es bis heute so, dass den grund-
satzlich Qualifizierten nicht nur die Vorzige des Berufs fremd sind, son-
dern das gesamte Berufsbild ,HAW-Professur® wenig bis gar nicht bekannt
ist.

Die zuvor geschilderten Umstinde erfordern also intelligente Informa-
tions- und Kommunikationsansitze, um besonders geeignete Personen
,drauflen zu erreichen.

B. Folgen

Die Personalgewinnung und -entwicklung im professoralen Bereich stellen
aufgrund der zuvor geschilderten Bedingungen fiir viele HAWs durchaus
eine groffe Herausforderung dar. Analog zu den Ergebnissen der DZHW-

Studie zur ,Bewerberlage bei Fachhochschulprofessuren® (In der Smitten
et.al. 2017) erleben die HAWs in vielen Berufungsverfahren wegen einer
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geringen Anzahl passender Bewerbungen und der dann ndtigen Mehrfach-
ausschreibungen deutliche Rekrutierungsprobleme.

Dabei sind die Chancen fiir eine Berufung an eine deutsche HAW
gut: Mit einem deutlich engeren Facherspektrum als an Universititen
und 20.562 Professuren im Jahr 2020 (Statista 2022) stehen gut 820 neue
Stellen an HAW pro Jahr (geschatzte Amtszeit von ca. 25 Jahren = Erneue-
rungsrate 4 Prozent) zur Verfigung.

Professuren konnen trotzdem haufig nur schwer oder unter groffem
Aufwand mit geeigneten Kandidatinnen oder Kandidaten besetzt werden.
Dabei fordert etwa der Wissenschaftsrat (WR 2016, S.6): ,,Damit Fach-
hochschulen auch kinftig ihre Rolle fiir technische und soziale Innovatio-
nen und als Vernetzungsinstanzen von Wissenschaft und Arbeitswelt qua-
litatsgerecht erfiillen konnen, muss sichergestellt werden, dass sie das fiir
sie am besten qualifizierte Personal gewinnen und diesem attraktive Ar-
beitsbedingungen und Entwicklungsmdglichkeiten anbieten kdnnen.*

Entsprechend rickte die Thematik auch verstirke in den politischen
Fokus. So verabschiedete das Land NRW im Jahr 2016 das Programm
~Karriereweg FH-Professur®, 2018 einigten sich Bund und Lander auf ein
umfassendes Programm zur ,Forderung der Gewinnung und Entwicklung
von professoralem Personal“ (,FH-Personal®). Aus dem Wettbewerb gin-
gen in zwei Runden bewilligte Antrage von 94 Hochschulen hervor, die
mit insgesamt bis zu 431,5 Millionen Euro Forderung viele innovative
Ansitze zur Problembewaltigung aufweisen. Auch Mittel fiir eine Image-
kampagne, um das Berufsbild bekannter zu machen, wurden bewilligt.

C. Losungsstrategien

Erste Einblicke in die Vielfalt der geforderten Projekte liefert ein Internet-
auftritt des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF 2022).
Fur eine systematische Auswertung der Konzepte und daraus abgeleitete
tragfahige Modelle ist es aber zu frith. Welche Ansitze sind nachhaltig
und zukiinftig auch jenseits einer Programmférderung praktikabel? Die
Antwort auf diese Frage steht noch aus. Die FH Miinster beschaftigt sich
seit vielen Jahren mit der Problematik und konnte schon vor den externen
Forderprogrammen Erfahrungen mit verschiedenen Ansitzen machen. Im
Rahmen der Antragstellung des Bund-Linder-Programms ,,FH-Personal®
kam es zu vertieften Analysen und einem intensiven Austausch mit Be-
troffenen. Vor diesem Hintergrund sind die nachfolgenden Aussagen zu
sehen.
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I. Systematische Karrierewege

In zahlreichen geférderten Antrigen findet sich ein vielversprechender
Ansatz, der zum Zukunftsmodell fir einen zielgerichteten Karriereweg
in eine HAW-Professur werden konnte. Gemeint sind die Tandem- oder
Nachwuchsprofessuren, die auch schon im NRW-Programm Fordergegen-
stand waren und auf einem Modell der FH Minster basieren. Mit ihnen
gelingt es, die Phase zwischen erfolgreicher Promotion und erstem Ruf
an eine HAW geplant und strukturiert zu gestalten. Damit wird zwar
nicht das urspriinglich avisierte Klientel der wissenschaftlich Interessier-
ten mit ausreichender Berufspraxis angesprochen, aber mit dem Kombi-
nationskonzept aus Praxis und Wissenschaft werden junge Promovierte
befihigt, spater beide Welten in ihre Lehre und Forschung einzubringen.
Spricht man dabei insbesondere die Absolventinnen und Absolventen der
HAWs an, so kann auch dauerhaft auf eine gute Resonanz gehofft werden,
denn diese Personen kennen den Hochschultyp HAW und wissen, wie
attraktiv HAWSs und eine HAW-Professur sind. Damit dieses Konzept zu
einem dauerhaften Modell wird, braucht es allerdings mehrerlei: Jenseits
der Programme muss es zu einer Regelfinanzierung dieses Nachwuchskon-
zepts kommen - Linder und/oder Hochschulen miissen bereit sein, ein
Budget dafiir zur Verfigung zu stellen. Diese permanente Forderung der
Phase nach der Promotion allein reicht allerdings nicht, vielmehr miissen
auch Promotionen an HAWs an Bedeutung gewinnen. Erst damit wird die
Kette vom Studium tber die Qualifizierung bis zur Professur geschlossen.
Gleichzeitig erfahren die HAWs so die ndtige Unterstiitzung ihrer For-
schung durch einen entsprechenden wissenschaftlich qualifizierten bzw.
sich qualifizierenden Mittelbau.

Neben dem Etablieren von Karrierewege zur Professur ist auch darauf
zu achten, Entwicklungsmoglichkeiten nach der Berufung, also in der
Professur, zu schaffen. Dies gilt aus zwei Griinden:

Einerseits fithlen sich ausgewiesene Berufspraktikerinnen und -praktiker
mit einem wissenschaftlichen Hintergrund, also das ,klassische® Klientel
fir Professuren, u. U. von einer ausgeschriebenen Stelle wegen geringer
Lehrerfahrung oder fehlender Kompetenzen bzgl. spezifischer Besonder-
heiten nicht angesprochen. Andererseits erfiillen die demnichst in grofSe-
rer Menge zur Verfiigung stehenden Personen aus den Tandem- bzw.
Nachwuchsprofessuren nur die Minimalbedingungen fiir eine Berufung
und sind fir Fachbereiche deshalb nur bedingt attraktiv. In beiden Grup-
pen ruhen grofle Potenziale, die mit personenspezifischen Einstiegspro-
grammen fir Neuberufene geschopft werden konnen. Damit werden ech-
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te oder vermeintliche Defizite ausgeglichen und das Kompetenzprofil der
Betroffenen erweitert.

Damit die Aufgaben in Forschung, Lehre und Management an einer
HAW dartiber hinaus ein Arbeitsleben lang attraktiv bleiben, bedarf es
auch in der Professur einer gezielten Personalentwicklung (von Lojewski
2019). Denkbar sind hier zum Beispiel die Einrichtung eines Karrierewegs
Lehre (z. B. Advanced Lecturer) oder Forschung (z. B. Forschungsgruppen-
leiterin bzw. -leiter) oder das Hochschulmanagement als eigener Karriere-
weg.

II. Vielfaltige Information und Kommunikation

Mit grofBer Selbstverstindlichkeit werben Hochschulen seit vielen Jahren
um Studierende. Sie informieren Gber Studienprogramme und -konzepte,
zeigen Filme tGber Studienverldufe und mogliche Auslandssemester, bieten
Online-Assessments zur Unterstiitzung bei der Ficherwahl etc. und tun da-
mit alles, um sich als attraktiver Studienort zu prasentieren. Aufgrund der
oben beschriebenen Besetzungsproblematik sollte aber neben das ,,Student
Branding“ unbedingt ein ,Employer Branding“ treten — diese Idee wird
auch in etlichen geférderten Konzepten des Programms ,FH-Personal®
verfolgt.

Es geht also nicht nur darum, Studierende anzuwerben, sondern auch
Personal zu gewinnen und dabei den besonderen Reiz des vielfiltigen
Berufsbilds, der Hochschule und des beruflichen Umfelds deutlicher he-
rauszustellen. So wie Unternehmen und andere Institutionen sollten sich
Hochschulen als attraktive Arbeitgeberinnen prasentieren und dazu die
Chancen der Digitalisierung nutzen.

Die digitale Transformation hat sich — nicht zuletzt durch die Corona-
Pandemie — erheblich beschleunigt. Dieser Entwicklung muss auch ein
Informations- und Kommunikationskonzept durch zeitgemifle Web-An-
wendungen Rechnung tragen. Interessierte erwarten ebenso wie Berufene
digitale Dienstleistungen, Kommunikationskanile und Informationsmog-
lichkeiten.

Dabei kommt einer crossmedialen Karriereseite mit einem Chatbot
besondere Bedeutung zu. Der Bot erscheint auf der Karriereseite der
Hochschule, sobald die Seite besucht wird, fragt nach dem Interesse und
informiert bedarfsabhingig. Auf diese Weise erhalten auch Personen ziel-
gerichtete Antworten auf spezielle Fragen zur Hochschule und zum Be-
werbungsverfahren, die keinen personlichen Kontakt aufnehmen méchten
- und das unabhingig von Ort und Zeit. Weitere digitale Neuerungen
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sollten ebenfalls fiir den Hochschulbereich adaptiert werden; zu denken
ist dabei etwa an ein gemeinsames Matchmaking-App-Angebot mehrerer
Hochschulen. Mit Hilfe dieser App konnen — vergleichbar zu Partnersuch-
portalen im Netz — einerseits Interessierte passende Hochschulen suchen,
finden und kontaktieren. Andererseits konnen aber auch Hochschulen po-
tenzielle Bewerberinnen und Bewerber ausfindig machen und adressieren.

Natiirlich ersetzt die digitale Kommunikation nicht einen Kontakt in
persona; zum Einsatz kommen sollte deshalb neben neuen IT-gestiitzten
Ansitzen auch weiterhin die personliche Ansprache. In beiden Fillen
jedoch geht es vor allem um die zu kommunizierenden Inhalte: Gerade
in ihrer Doppelqualifikation liegt die hohe Attraktivitit einer HAW-Pro-
fessur; Erfahrungen aus beiden Welten einbringen — darin liegt der grofSe
Reiz. Durch eine entsprechende zielgerichtete Information kann dies deut-
lich gemacht werden, um die groffen Chancen eines Berufswegs an einer
HAW zu vermitteln.

Ist von personlicher Ansprache die Rede, meint dies nicht nur ein pro-
fessionelles Recruiting durch die Personalabteilungen, sondern es sollte
ein weiterer Aspekt nutzbringend eingebracht werden:

»Mit der Erfolgsgeschichte der HAWs ist auch eine deutliche Professio-
nalisierung und stirkere Forschungsorientierung des wissenschaftlichen
Personals einhergegangen. Unsere Professorinnen und Professoren sind
begeisterte Lehrende, aber auch anwendungsorientiert Forschende.” (BWK
2019, S.5). So beschreibt es das Libecker Manifest anlésslich der 50-jahri-
gen Geschichte der HAWSs. Deutlich wird hier: Fiir viele Kolleginnen und
Kollegen ist ihr Amt mehr Berufung als Beruf. Warum nutzen wir das
nicht?

Die HAW-Professorinnen und -Professoren wissen, dass die FH-Profes-
sur vielseitig und begehrenswert ist. Zudem verfiigen sie ber ein grofes
Netzwerk in vielen Fachgebieten; sie haben aufgrund ihrer Forschungsti-
tigkeit und aus der Berufspraxis vor der Professur viele, teils internationale
Beziehungen zu potenziell Geeigneten. Diese privaten und beruflichen
Kontakte sind wertvoll und kénnen im Personalrecruiting genutzt wer-
den: HAW-Professorinnen und -Professoren sollten ermuntert werden, als
»Role Model“ fiir den Berufsstand zu werben und auch ganz gezielt Inter-
essierte anzusprechen. An der FH Munster wird dieses ,,Bienenschwarmre-
cruiting“ aktuell mit Mitteln aus dem Bund-Lander-Programm ,,FH-Perso-
nal“ erprobt.
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D. Fazit

Abgesehen von den Themen, die eher hochschulpolitisch angegangen und
unbedingt weiterverfolgt werden miissen, gibt es etliche Moglichkeiten fiir
die Hochschulen selbst, titig zu werden. Alle diese Ansitze lassen sich
auf die zuvor genannten zwei Stichworter reduzieren — Karrierewege und
Informationen. Hier liegen die Probleme, aber auch die Losungen!
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