Losungsbeitrage des Modellprojekts SEM der
Hochschule Mittweida zu neuen Karrierewegen an HAWs

Zusammenfassung relevanter Evaluationsergebnisse zu neuen Hochschul-Karrierewegen aus dem Projekt SEM - Projekt
zur Realisierung neuer Lehr- und Lernformen durch Starkung und Erweiterung des akademischen Mittelbaus.

Projekt der Hochschule Mittweida zum ,,Programm fiir bessere Studienbedingungen und mehr Qualitit in der Lehre”
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und der Lander im Rahmen des Hochschulpakt 2020.
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Nachwuchsgewinnung an HAWs

Das Problem qualifizierten professoralen Nachwuchs fiir die HAWSs zu gewinnen, ist bundesweit schon seit Jahren prasent
und durch eine Reihe von Untersuchungen ausreichend adressiert.” > Im Gegensatz zu den Universitaten, die einen deutli-
chen Bewerberiberschuss ausweisen klagen HAWSs Uber einen anwachsenden Bewerbermangel. Je nach regionaler Ver-
ortung und Facherspektrum sind die HAWs in sehr unterschiedlichem Umfang hiervon betroffen. Die vormals einmalige
Ausschreibung mit Dutzenden von Bewerbern fiir eine Professur ist weitflachig einer langwierigen und kostenintensiven
Mehr- und Vielfachausschreibung einer Position mit nur sehr beschrdankten Bewerberzahlen gewichen. Haufig wurden
auch dann keine geeigneten Kandidaten gefunden oder es kam, mangels geeigneter Kandidaten, zu nicht mehr korrigier-
baren Fehlbesetzungen. Das Problem ist in Summe so gravierend, dass es sich zur strategischen Barriere fur die Weiter-
entwicklung der HAWSs entwickelt hat. Nicht zuletzt aus diesem Grund hat sich in 2015/16 sogar der Wissenschaftsrat mit
dieser Thematik auseinandergesetzt und entsprechende Empfehlungen verdffentlicht.” In diesen Empfehlungen zur Per-
sonalgewinnung und —entwicklung an HAWSs weist er darauf hin, dass dieses Problem gelost werden muss, zumal die
Besetzung von HAW-Professuren von zentraler wirtschaftlicher sowie gesellschaftlicher Bedeutung ist.* Vor allem die
anwendungsorientierte Lehre sowie die Transferleistungen und Kooperationen in angewandter Forschung und Entwick-
lung machen die Fachhochschulen zu regionalen und nationalen Innovationsmotoren und Vernetzungsinstanzen ersten
Ranges.5 Diese Stellung muss gesichert, strategisch erweitert und ausgebaut werden. Hierzu ist die Gewinnung und Ent-
wicklung des professoralen Nachwuchses fir die HAWs von elementarer Bedeutung. Aber genau hier liegt das Problem.
Der professorale Nachwuchs fiir HAWSs ist in vielen Lehr- und Fachbereichen nicht in ausreichendem Umfang verfligbar.

—
Deutsches Hochschul-Institut ————
—

Multifaktorielle Ursachen des
Nachwuchsmangels

Um dieser Problemsituation mit entsprechenden Losun-
gen entgegenzutreten stellen sich somit einige Fragen:
Warum ist die Nachwuchssituation an HWAs heute so
problembehaftet? Wo genau liegen die Ursachen der
Probleme bei der professoralen Nachwuchsgewinnung an
HAWS?

Das Problem ist multifaktoriell. Die rasante Weiterent-
wicklung der HAWs im letzten Jahrzehnt ist vor allem auf
stark ansteigenden Studierendenzustrom, der wachsen-
den Heterogenitdt der Studieneingangsqualifikationen,
neue Lehr- und Fachgebiete mit einer Vielzahl neuer Be-
rufsfelder, Verstarkung der F&E-Aktivitdten und Etablie-
rung der praxisorientierten Transferaktivitaiten zurlickzu-
flihren. Allerdings sind in den letzten Jahren die Organisa-
tions- und Forderstrukturen fiir Forschung und Lehre und
die Anpassung der regulativen und ordnungsrechtlichen
Rahmenbedingung fir die HAWs nur begrenzt auf diese
Entwicklung eingegangen.

Organisatorische und regulative Vorgaben stammen aus
dem letzten Jahrhundert und werden nicht mehr der
Rolle einer modernen HAW gerecht. Hier sind strategische
Licken mit vielen hochschulindividuellen Teilaspekten
entstanden. Berufungsprozesse, Berufungsregularien,
Lehr-, Transfer- und Forschungsleistungsvorgaben und
deren Finanzierung entwickeln sich zunehmend zur Barri-
ere fir die strategische Weiterentwicklung der HAWs —
mit erheblichen Auswirkungen auf die hochschulische
Nachwuchspolitik. Sie missen deshalb dringend zeitge-
maler und auf den Bedarf hin ausgestaltet werden. Um
diese Licken zu schlieRen, sind nach Meinung vieler
HAWSs und auch des Wissenschaftsrats neue Instrumente
und strukturelle Reformen notwendig.6
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Wo aber setzt man mit Verdanderungen in stark tradierten
Systemen an? Wie (iberzeugt man die Beflirworter der
noch gangigen Praxis von Neuerungen? Erfahrungsgemaf
muss in einem ersten Schritt die Problemsituation mit
ihren Ursachen analysiert und beschrieben werden. Einer
good academic practice folgend sind dann entsprechende
Losungen zu erarbeiten, zu pilotieren und zu evaluieren.

Analysiert man die derzeitige Situation um den professo-
ralen Nachwuchs der HAWSs, so lassen sich, neben einer
Vielzahl hochschulindividueller Ursachen, sechs zentrale
Problemgruppen identifizieren: (1) Die Attraktivitat der
Nachwuchsprofessur fiir qualifizierte Bewerber*innen aus
der Praxis, (2) die Erfullung der allgemeinen, fachlichen
und Uberfachlichen Qualifikationskriterien, (3) die hoch-
schuldidaktischen Qualifikationen, (4) die Anforderungen
an das Selbstverstandnis der professoralen Rolle in einem
modernen akademischen Umfeld, (5) die Anforderungen
an die berufliche Praxis und (6) die zu stark tradierten
Auswahl-, Berufungs- und Personalentwicklungsprozesse
und Strukturen in den Hochschulen. Insgesamt ergibt sich
damit eine Barriere zwischen den zentralen Qualifikati-
onserfordernissen an eine Professur und der Attraktivitat
der Professur.

Wege zu L6sungen

Mangels entsprechender hochschulpolitischer Vorgaben
und Lésungswege und anderweitiger hochschulpolitischer
Prioritdtensetzung waren die betroffenen HAWSs bisher
mehr oder weniger auf sich gestellt und gezwungen indi-
viduelle Losungen zu finden, um die professoralen Nach-
wuchsprobleme zu l6sen.

Die Wege die hierbei beschritten wurden, waren und sind
sehr unterschiedlich ausgestaltet und auch unterschied-
lich erfolgsversprechend und zielfiihrend. Hochschulen
setzen so beispielsweise auf internationale Rickholpro-
gramme7, Teilzeitprogramme, Kooperationsprogramme
mit der Praxis (Tandems) und individuelle Verhandlungen
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und Vereinbarungen mit Sonderkonditionen fir die jewei-
ligen Kandidatinnen oder Kandidaten. Den in einigen
Bereichen erfolgreich praktizierten Modellen sind ge-
meinsam, dass sie hochschulindividuelle und fachspezifi-
sche Lésungen darstellen. Die Ubertragbarkeit solcher
Losungen auf andere Hochschulen ist jedoch aus vielerlei
Grinden schwierig. Bemerkenswert ist aber, dass nahezu

jede hochschulindividuelle Lésung Komponenten auf-
weist, die zusammengenommen, einen substantiellen
Beitrag zu einem neuen System der Nachwuchsgewin-
nung und der Nachwuchsentwicklung von HAW-
Professoren leisten kdnnen. Dies hat auch der Wissen-
schaftsrat bei den Untersuchungen zu seinen Empfehlun-
gen zur Personalgestaltung an HAWs festgestellt.8

Das Modell SEM der Hochschule Mittweida als wegweisendes Modellprojekt

Erstmalig hat nun in diesem Kontext das Projekt SEM (Starkung und Erweiterung des akademischen Mittelbaus)9 der séch-
sischen Hochschule Mittweida seit 2012, geférdert durch das BMBF', ein umfassendes Modell erfolgreich konzipiert und
aufgebaut, welches Losungen fir die Nachwuchsgewinnung durch systematisch und facheriibergreifend strukturierte
Karrierepfade mit entsprechenden Entwicklungsinstrumenten flir den professoralen Nachwuchs realisiert. In mehreren
Durchldufen werden diese mit Teilnehmern aus allen Fakultdaten der Hochschule bis 2020 erprobt, weiterentwickelt und
begleitend durch das DHI Deutsches Hochschul-Institut™ evaluiert.

Ausgehend von der Annahme, dass ein akademischer
Mittelbau eine Basis fiir die Professorennachwuchsent-
wicklung an einer HAW darstellt, wird eine nachhaltige
Nachwuchsfoérderung und -entwicklung durch ein syste-
matisches Qualifikations- und Berufungsmodell ange-
strebt. Von hohem Vorteil ist hierbei, dass das Sachsische
Hochschulfreiheitsgesetz (SdchsHSFG) einen akademi-
schen Mittelbau an HAWs durch die Einrichtung akademi-
scher Assistenten*innen nach § 72 SachsHSFG (iberhaupt
ermoglicht. Dies allein erméglicht im bundesdeutschen
Landervergleich einen erheblichen Vorteil bei der Nach-
wuchsgewinnung.

Das Projekt SEM hat hier die Moglichkeit geboten, die
Probleme der Nachwuchsgewinnung und Nachwuchsent-
wicklung umfassend zu analysieren und die identifizierten
Problemfelder explizit mit Losungen zu adressieren. In
einem ersten Schritt wurden hierzu erstmalig Elemente
fir die Nachwuchsentwicklung anhand der tatsachlichen
Hochschul- und Marktsituation definiert und systematisch
strukturiert. Sowohl die Berufungsvoraussetzung fiir
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HAW-Professuren wie auch die Rahmenbedingungen der
Professorentatigkeiten, die Anforderungen der Lehre, der
Forschung, der Arbeitgebermérkte und der Praxispartner
bilden die rahmengebenden Grundlagen und Zielsysteme
zugleich. Den Anforderungen aus Lehre und Forschung
kommt hierbei ein besonderer Stellenwert zu.

Als Ergebnis der bisher lber 5 jahrigen Entwicklungsarbeit
und der ersten Pilotierungen im Modellvorhaben SEM ist
eine Qualifikationsmatrix fur die Nachwuchsentwicklung
entstanden. In dieser teilen sich die Qualifikationselemen-
te der Nachwuchsentwicklung in fiinf Bereiche auf: Die
fachliche und tberfachliche Entwicklung, die hochschuldi-
daktische Qualifikation, das sogenannte Academic Trai-
ning und die berufspraktische Qualifikation. Sie decken
damit hochschulische und auBerhochschulische Bereiche
ab. Als rahmengebende Voraussetzungen fur die Umset-
zung dieser funf Bereiche wurden (1) attraktive Arbeits-
und Entwicklungsbedingungen fiir die Nachwuchskandi-
daten und (2) neue Prozessstrukturen fiir das Manage-
ment des Qualifikationskonstrukts geschaffen (Abb. 1).

Abb. 1:

Qualifikationsmatrix fiir die
Nachwuchsentwicklung des
akademischen Assistenten*in
zur Berufungsfahigkeit.
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Losungsbeitrage aus SEM zur Qualifikation des akademischen Nachwuchses

O Attraktivitit der Nachwuchsprofessur fiir qualifizierte Bewerber

Zu besetzende HAW-Professuren weisen fir potentielle
Bewerber zumeist eine zu geringe Attraktivitat auf. Dies
liegt vor allem daran, dass die Zielgruppe fir den HAW-
Professorinnen- und Professorennachwuchs, im Gegen-
satz zu den Universititen, durch qualifizierte Praktiker/-
innen mit mindesten 5 Jahren berufspraktischer Erfah-
rung gebildet werden und nicht durch aufstiegs- und kar-
riereorientierte  Nachwuchswissenschaftler/-innen. Die
bisherige Berufungspraxis der HAWSs zielt auf den qualifi-
zierte Umsteiger/-innen aus dem berufspraktischen Um-

feld. Das durchschnittliche Berufungsalter liegt hier bei
Uber 40 Jahren. Diese Bewerbergruppen zeigen ein Ge-
haltsspektrum von 75.000-120.000 Euro auf. Entspre-
chend sind die gewiinschten erfolgreichen Berufsprakti-
ker/-innen heute, anders als vor 40 Jahren, mit den der-
zeitigen hochschulischen Perspektiven nur noch schwer
vom Umstieg zu iberzeugen und fiir eine HAW-Professur
zu gewinnen. Das Konkurrieren zwischen berufsprakti-
scher und hochschulischer Perspektivlage stellt somit ein
Kernproblem dar.

—
Deutsches Hochschul-Institut ——
—

[> Dieses Problem kann auf zwei Weisen adressiert werden: Entweder die Positionen und die Entwicklungsperspektiven
werden anders und zeitgemaler ausgestaltet oder man adressiert jiingere Zielgruppen, die mit Nachwuchsprogrammen
in die Berufungsfahigkeit hinein entwickelt werden kénnen. Den jiingeren Nachwuchszielgruppen kénnen damit, nach
erfolgreicher Teilnahme an den HAW-Nachwuchsprogrammen, attraktive finanzielle und Karriere-Perspektiven an einer
HAW geboten werden.

P Im Rahmen von SEM wurde hierzu ein flexibles Entwicklungsprogramm konzipiert, das sowohl eine fachliche, tiberfach-
liche und didaktische Weiterqualifikation der Kandidaten*innen auf hochschulischen und berufspraktische Ebenen bis hin
zu Berufungsfahigkeit ermoglicht. SEM adressiert eine qualifizierte junge Zielgruppe, die die Berufungsfahigkeit noch
nicht erlangt hat, aber ein festgelegtes Qualifikationsniveau erreicht und entsprechendes Entwicklungspotential aufzeigt.
Die Dauer des Nachwuchsentwicklungsprogramms hangt von der Eingangsqualifikation ab und erstreckt sich Gber 3 bis 5
Jahre. Die Einstiegsqualifikationen, die Rahmenbedingungen und somit auch die Qualifikationsdauer des Entwicklungs-
programms richten sich hierbei nach den regulativen Vorgaben des Landeshochschulgesetzes. Das Qualifikationspro-
gramm gliedert sich in vier strukturierte hochschulische und einen berufspraktischen Qualifikationsbereich mit jeweils
fachspezifischen und tUberfachlichen Schwerpunktsetzungen.

Primare Qualifikationsziele sind u.a. das Erreichen der Lehrbefﬁhigung12 und die Erteilung der Lehrberechtigung13 im
angestrebten Lehrgebiet. Programmteilnehmer missen somit nach Absolvierung des Nachwuchsprogramms das ange-
strebten Lehrgebiet vollumfanglich und eigenstandig in Lehre, Forschung und berufspraktischem Transfer vertreten und
abdecken kdnnen. Dies schlieBt eine Verankerung in der wissenschaftlichen Community und in der berufspraktischen
Praxis mit ein. Hiermit haben die Teilnehmer/-innen dann ihre Berufungsfihigkeit auf eine HAW-Vollprofessur nachge-
wiesen und kénnen sich auf entsprechende Ausschreibungen bewerben. Die Kandidaten*innen fiihren im Rahmen des
Nachwuchsprogramms die Amtsbezeichnung Akademischer Assistent*in (§72 SachsHSFG). Sie werden der Verglitungsstu-
fen W1 zugeordnet. Akademische Assistenten*innen gehoren grundsatzlich einem bestimmten Fachbereich/Fakultat an
und werden von einem erfahrenen professoralen Mentor*in der jeweiligen Fakultat begleitet.

Im Rahmen der Programmentwicklung und der Erstpilotierung (2012-2016) erreichten 5 von 6 Akademischen Assisten-
ten*innen die Berufungsfahigkeit. Von 5 berufungsfahigen Teilnehmern sind bereits 2 zu Professoren ernannt worden.

Abb. 2:  Schematische Darstellung des HAW-Tenure-Tracks im Modellvorhaben SEM

Erlauterung: Als flexible Einstiegsqualifikation gilt u.a. die abgeschlossene Promotion oder eine Promotion in der Endphase.
Die Elemente der Qualifikationsprogramme (Qualifikationsmatrix, vgl. Abb. 1) verteilen sich Giber den gesamten Qualifikati-
onszeitraum des Nachwuchsprogramms.
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@ Aligemeine, fachliche und liberfachliche Qualifikations- und Berufungskriterien

Nicht der Erkenntnisgewinn aus der Wissenschaft, wie an
den Universitaten, steht an der HAW im Fokus von Lehre
und Forschung. Vielmehr ist die zielgerichtete Nutzenge-
nerierung aus dem wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn,
also die Transferleistung unter Marktbedingungen der
Praxis Gegenstand von Lehre und Forschung. Entspre-
chend hat der Gesetzgeber auch besondere Bedingungen
an die Einstellungs- und Berufsvoraussetzungen von Pro-
fessoren fiir Fachhochschulen gesetzt. Eine Doppelquali-
fikation ist gefordert: Neben den obligatorischen wissen-
schaftlichen Leistungen in Lehre und Forschung werden
herausragende berufspraktische Transferleistungen von
den Nachwuchskandidaten*innen erwartet. Das Paradig-
ma der Anwendungsorientierung der HAW baut letztend-

lich auf dieser Transferleistung auf. Es wird somit auch mit
Recht als pragend fir die HAWs angesehen. Die wissen-
schaftliche Qualifikation gilt in der gdngigen Praxis mit
einer erfolgreichen Promotion als nachgewiesen. Die
Kriterien sind transparent und klar definiert. Haufig sind
hier die fachlichen Qualifikationskriterien inkludiert. An-
ders verhilt es sich mit den berufspraktischen, den tber-
fachlichen und den didaktischen Anforderungen. Hier sind
Uberwiegend keine oder nur wenige Kriterien festgelegt.
Eine genaue Definition der erforderlichen Eingangsqualifi-
kation und der gewiinschten Zielqualifikation fiir Nach-
wuchs- resp. Berufungskandidaten*innen ist aber not-
wendig, wenn ein Qualifikationsprogramm erfolgreich
realisiert werden soll.

—
Deutsches Hochschul-Institut ————
—

[> Die Eingangs- und Zielqualifikation von Nachwuchskandidaten miissen zwingend und detailliert festgelegt werden. Dies
wird im Rahmen eines allgemeinen und eines fachlichen Qualifikationsprofils vorgenommen, welches mehrere Teilberei-
che ausweist. Die Teilbereiche adressieren die fachlichen, die Uberfachlichen und die hochschuldidaktische Qualifikatio-
nen, die Anforderungen an das Selbstverstiandnis der professoralen Rolle in einem modernen akademischen Umfeld und
die berufspraktischen Anforderungen. Sie sind auf modulare Weise in flexible Abschnitte mit entsprechenden Teilzielen
zu gliedern. Die Umsetzung wird jeweils durch einen erfahrenen professoralen Mentor*in begleitet und moderiert. Hier-
fir ist es empfehlenswert, die Qualifikationsziele im Rahmen von Academic Scorecards abzubilden. Diese wiederum kén-
nen als Grundlage fir eine systematische Personalentwicklung von Nachwuchskandidaten*innen eingesetzt werden.

P Das Modellprojekt SEM hat diese Vorgaben schrittweise umgesetzt und iiber mehrere Jahre hinweg professionalisiert.
Anforderungsprofile wurden im hochschulischen Dialog, sowohl auf den verschiedenen fachlichen Fakultatsebenen, wie
auch auf der Gberfachlichen, der allgemeinen-akademischen und der berufspraktischen Ebene definiert. Besonderer Wert
wurde auf die Qualifikationskonzeption und -planung im hochschulischen Bereich der Lehre und Forschung gelegt. Ent-
sprechend sind umfangreiche Qualifikationsprogramme fir die fachliche und Utberfachliche Lehre, fiir die praxis- und
forschungsintegrierte Lehre, fiir die Entwicklung neuer Lehrtypologien und Lehrformate und deren hochschuldidaktisch
saubere Lehrausbringung vorgesehen. Erganzt werden diese Teilprogramme durch Vorgaben fiir den Auf- und Ausbau
eigenstandiger Forschungs- und berufspraktischer Aktivitdten und einer Verortung in der wissenschaftlichen Community.

Die Teilprogramme sind berwiegend projektorientiert ausgestaltet und umfénglich in den Hochschulalltag integriert.
Dies bedeutet auch, dass alle Teilnehmer des Qualifikationsprogramms in die curriculare Lehre mit einem festgelegten
Lehrdeputat eingebunden sind.

Ziel ist es mit dem Qualifikationsprogramm die Teilnehmer des akademischen Mittelbaus auf ein berufungsfahiges Quali-
fikationsniveau hin zu entwickeln. Dies bedeutet, sie missen ihr Lehrgebiet auf professoraler Ebene voll umfanglich in
Forschung, Lehre und Transfer vertreten kdnnen. Fir die Vertretung der Fachlehre sind dartiber hinaus in SEM auch be-
sondere hochschuldidaktische Qualifikationen gefordert, die im Rahmen des hochschuldidaktische Zertifikats des Hoch-
schuldidaktischen Zentrums Sachsen (HDS) erworben werden.

Im Rahmen der berufspraktischen Qualifikation werden bisher noch fehlende Kompetenzfelder vermittelt (vgl. Abb. 1).
Dies geschieht aulRerhochschulisch bei einem Praxispartner oder im innerhochschulischen Transferbereich in Zusammen-
arbeit mit Praxispartnern. Dieser Prozess wird verantwortlich durch die Hochschule und den Mentoren*innen gesteuert.
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® Hochschuldidaktische Qualifikation

Anwendungs- und transferorientierte Lehre erfordert
heute mehr denn je eine ausgepragte hochschuldidakti-
sche Qualifikation. Dies hat seine Griinde nicht nur in den
kiirzeren Lebenszyklen der Lehrinhalte, dem zunehmen-
den Anwendungsbezug und der steigenden Digitalisierung
der Lehre, sondern auch in dem immer heterogener wer-
denden Qualifikationsniveau der Studierenden. Hinzu
kommen hochschulindividuelle und bildungspolitische
Vorgaben nach Absenkung der Studienabbrecherquote,
einer Steigerung des Studienerfolgsniveaus und einer
optimalen Ausgestaltung der Studien-Compliance.

Die Erfahrung zeigt, dass Fahigkeiten und Fertigkeiten der
modernen Hochschuldidaktik bei Lehrenden nicht vo-
rausgesetzt werden konnen, auch nicht bei langjahrig
Lehrenden. Sie miissen erworben und erlernt werden und
erfordern die Bereitschaft zum Erwerben und Erlernen.
Als Qualifikationskriterien fir klassische Berufungsverfah-
ren ist die hochschuldidaktische Qualifikation dement-
sprechend wenig geeignet und wird auch entsprechend
selten Uberprift. Vielmehr muss jedoch die Bereitschaft
zum Erwerb von hochschuldidaktischer Qualifikation bei
den Kandidaten tberprift und hinterfragt werden.

—
Deutsches Hochschul-Institut ————
—

[> Der Erwerb hochschuldidaktischer Qualifikation muss zukiinftig fiir jeden Lehrenden sichergestellt werden. Dies gilt
insbesondere fiir den professoralen Nachwuchs. Hierfiir sind hochschulindividuell und landerspezifisch entsprechende
Programme verpflichtend fiir die Lehrenden aufzulegen. Die Kontrolle muss durch ein hochschuleigenes Personalentwick-
lungssystem gewahrleistet werden und ist in ein ,lebenslanges Lernen” fiir Professoren eingebunden.

P Das Modellprojekt SEM fordert von jedem Teilnehmer*in eine ausgewiesene hochschuldidaktische Qualifikation. Diese
wird im Qualifikationszeitraum durch Teilnahme am Zertifikatsprogramm Hochschuldidaktik des Hochschuldidaktischen
Zentrums Sachsen erworben. Das Zertifikatsprogramm umfasst eine, an den gangigen Hochschulstandards orientierte,
umfassende und modular aufgebaute hochschuldidaktische Qualifizierung. Von Bedeutung hierbei ist, dass SEM-
Teilnehmer sowohl ihre innovativen Lehrentwicklungsprojekte, wie auch lhre curriculare Lehre in die hochschuldidakti-
sche Ausbildung mit einbeziehen. Der Fortschritt wird durch einen erfahrenen Mentor des Kandidaten*in fortlaufend
moderiert. Ebenso wird die standardmaRige Lehrevaluation zur Beurteilung der hochschuldidaktischen Qualifikation her-
angezogen. Auf diese Weise vertiefen die Kandidaten*innen ihre Lehrkompetenz und sind, nach Abschluss der Qualifika-
tion, in der in der Lage, Lehre auf professoralem Niveau zu erbringen. Die Lehrbefahigung als elementarer Bestandteil der
Berufungsfahigkeit gilt hiermit als erreicht und eine Erteilung der Lehrberechtigung kann formal vorgenommen werden.

O Berufspraktische Qualifikation

Die berufspraktische Qualifikation stellt eine der geforder-
ten Doppelqualifikation dar, die als Vorgabe fiir die Beru-
fung zum HAW-Professor*in notwendig sind. In der Regel
sind neben den weiteren Qualifikationserfordernissen 5
Jahre berufspraktische Erfahrung notwendig, drei Jahre
davon auflerhalb der Hochschule. Dies soll die praxisver-
haftete Anwendungsorientierung der HAWs unterstrei-
chen. Sie ist somit gegeniiber den universitdaren Nach-
wuchsprofessoren als Alleinstellungsmerkmal der HAWSs
zu betrachten.

Die Bedeutung dieser berufspraktischen Qualifikation im
Qualifikationsprofil des professoralen Nachwuchses kann
durchaus kontrovers diskutiert werden. Erfahrungen aus
dem Modellprojekt SEM geben Hinweise darauf, dass die
Bedeutung der berufspraktischen Qualifikation im direk-
ten Vergleich zu den anderen Qualifikationserfordernissen
Uberbewertet ist. |hre Notwendigkeit fir die HAWSs
scheint jedoch unbestritten. Was aber fehlt, ist eine Defi-
nition dessen, was genau an berufspraktischer Erfahrung
vorausgesetzt wird und welche Kriterien zu deren Bewer-
tung zugrunde gelegt werden.

[> Berufspraktische Erfahrung ist sowohl vor dem fachlichen wie auch vor dem iiberfachlichen Hintergrund zu sehen.
Entsprechend ist sie zu definieren, zu bewerten und festzustellen, ob sie fiir die angestrebte Nachwuchsposition ausrei-
chend ist. Bestehen Liicken, so sind diese festzustellen und durch entsprechende EntwicklungsmaRnahmen zu schlieRen.

P Im Projekt SEM wird die berufspraktische Qualifikation umfassend (iberpriift und ggf. durch zusétzliche Qualifikations-
malnahmen adressiert (vgl. Abb. 1). Die QualifikationsmalRnahmen fiir den professoralen Nachwuchs teilen sich hierbei in
4 Elemente, denen entsprechende Kompetenzen zugeordnet sind. Die relevanten Kompetenzen sollen hierbei weitge-
hend einen direkten Bezug zur anwendungsorientierten Lehre und zur transferorientierte Forschung und Entwicklung
aufweisen. Die Durchfiihrung der berufspraktischen Qualifikation zur Erlangung der notwendigen Kompetenzen wird mit
einem oder mehrerer Praxispartnern, freien Forschungs- und Transferorganisationen oder im hochschulischen Transfer-
bereich durchgefiihrt. Diese Phase wird durch die Hochschule gesteuert.
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© Selbstverstandnis der professoralen Funktion in einem modernen akademischen Umfeld

Die professorale Funktion in einem modernen und zu-
kunftsorientierten akademischen Umfeld erfordert ein
bestimmtes Selbstverstandnis von dieser Funktion. Dieses
Selbstverstdandnis ist an eine Reihe von Kompetenzen
gekniipft, die notwendig sind, um in eine zeitgemale und
zukunftsorientierte Rolle als Professor*in hineinzuwach-
sen und diese auch auszufiillen. Dies begriindet sich in
erster Linie durch die stindig wachsenden Aufgaben,
denen sich die professorale HAW-Nachwuchsgeneration

sition an HAWs, die sich weiterentwickelnde fachliche
Lehre, den Aufbau einer eigenen fachspezifischen Orien-
tierung mit entsprechenden Forschungsansatzen und die
Verortung in der wissenschaftlichen Community und beim
Praxispartner. Die Praxis zeigt aber, dass, trotz berufs-
praktischer Erfahrung, die Nachwuchskandidaten nur in
Ausnahmefillen umfassend Uber solche Kompetenzen
verfligen. Erhebliche Anlaufbelastungen in der Nachwuch-
sposition kénnen die Folge sein.

—
Deutsches Hochschul-Institut ————
—

zu stellen hat. Letzteres umfasst u.a. den Kompetenzer-
werb fiir die wettbewerbliche F&E- und Drittmittelakqui-

> Die notwendigen Kompetenzen fiir die Bewiltigung dieser Aufgaben miissen von den Nachwuchskandidaten und Kan-
didatinnen erworben und vertieft werden. Vor dem Hintergrund der Weiterentwicklung der Hochschullandschaft und der
Tatsache, dass auch ein zu berufender Professor neue Kompetenzen erwerben sollte, ist auch dies als Beitrag zum lebens-
langen Lernen zu sehen. Entsprechend missen von erfahrenen Mentoren begleitete spezifische Programme eventuell
vorhandene Kompetenzliicken schlieRen.

P Das richtige Selbstverstandnis der professoralen Funktion und Rolle mit den hierzu gehérenden Kompetenzen in einem
modernen und zukunftsorientierten akademischen Umfeld ist von erheblicher Bedeutung fiir den Nachwuchsprofes-
sor¥*in. Allerdings lasst sich hier nur ein Rahmen definieren, der es ermdoglicht individuelle Auspragungen zu entwickeln.
Der bisherige Projektverlauf von SEM hat gezeigt, dass dies durch Setzen von Rahmenbedingungen und der Auseinander-
setzung mit dem Hochschulalltag im kollegialen Umfeld vorgenommen werden muss. Rahmengebende Elemente sind
hierbei Qualifikationseinheiten, die das F&E-Management, das Hochschulmanagement, den Aufbau akademischer und
berufspraktischer Netzwerke und die Selbstpositionierung im akademischen Umfeld adressieren. Qualifikationseinheiten
werden weitgehend mit aktiven Tatigkeiten resp. umzusetzenden Aufgaben und Projekten verknupft.

@®Auswahl-, Berufungs- und Personalentwicklungsprozesse an HAWs

Strukturierte Perspektiven mit klaren Karrierewegen ha-
ben heute fir die individuelle berufliche Entwicklung eine
deutlich héhere Bedeutung als noch vor 20 Jahren. Dies
gilt auch fir hochschulische Laufbahnentwicklungen.
Genau hier setzt aber ein zentrales Problem der HAW-
Nachwuchsgewinnung an, denn fiir das Erlangen der Be-
rufungsqualifikation an Fachhochschulen existiert, im
Gegensatz zu den Universitdaten, kein Karriereweg und
kein Personalentwicklungsprozess.

Personalauswahl-, Personalmanagement- und Personal-
entwicklungsprozesse gelten in der freien Wirtschaft als
umfassend etabliert. In der Hochschullandschaft sind
diese dagegen, wenn vorhanden, eher rudimentar ausge-
staltet. Prozesse und Aktivitdten der Professorenauswahl
und -berufung basieren zumeist auf Berufsordnungen aus

dem letzten Jahrhundert und geniigen modernen Anfor-
derungen nur begrenzt. Eine eigenstdandige und systema-
tische Personalentwicklung und etablierte Karrierepfade,
insbesondere fiir professorale Nachwuchskrafte, fehlen
zumeist vollstdndig. Dies bedeutet, dass Neuberufene in
Bezug auf ihre berufliche Weiterentwicklung haufig sich
selbst Gberlassen werden. Fir einen in Richtung Professur
zu entwickelnden akademischen Mittelbau, aber auch fiur
berufspraktische Umsteiger in eine HAW-Professur, ist
dies dauBerst kontraproduktiv. Vorhandene Potentiale der
Nachwuchskandidaten werden nicht oder nur ungeni-
gend adressiert, ein Umstand der vielerorts in der Hoch-
schulpraxis sowohl von Seiten der Nachwuchskandidaten
wie auch von Seiten der Mentoren bestatigt wird. ™

[> Die Bereiche der Suche, Gewinnung und Entwicklung von qualifizierten Nachwuchskréften miissen in einen systemi-
schen Personalmanagementprozess mit klar definierten Karrierewegen und Entwicklungsschritten eingebracht werden.
Dies bildet die Grundlage fir die Suche, Gewinnung und Entwicklung von qualifiziertem Nachwuchs resp. Personal. Der
Personalentwicklungsprozess und die Karrierewege missen direkt am Selbstverstiandnis der Hochschule ansetzen und
liegen in deren Eigenverantwortung.

P Die Ausgestaltung eines Personalmanagementprozesses in den Personalentwicklungsprozesse eingebettet sind, stellt
flir Hochschulen ein erhebliches Unterfangen dar. Das Modellprojekt SEM zeigt, dass ein solches Vorhaben notwendig ist,
aber nur schrittweise umgesetzt werden kann. Erwdahnenswert ist hierbei, dass sowohl Mentoren wie auch die Nach-
wuchskandidaten selbst im fortschreitenden Verlauf des Modellprojekts einen systematischen Personalentwicklungspro-
zesse einfordern. In einem ersten Schritt sind hierbei die Karrierewege mit entsprechenden Karrierestufen und Teilzielen
zu definieren. Klassische Instrumente wie Zielvereinbarungen und Zielgesprdache werden von allgemeinen und individuel-
len MaBnahmen flankiert, die eine Erreichung der Entwicklungszielvorgaben unterstitzen.
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Ausblick auf den weiteren Verlauf des Modellprojekts SEM

Nach der ersten Phase von SEM (2012-2016) gilt das Sys-
tem zur professoralen Nachwuchsgewinnung Uber die
Etablierung eines akademischen Mittelbaus an einer HAW
als umfanglich etabliert und hochschulintern anerkannt.
Die Vorteile der Verstarkung des Lehr- und Forschungs-
korpers der Hochschule durch Akademische Assisten-
ten*innen (AKA), die gleichzeitig in ein Nachwuchsent-
wicklungsprogramm eingebunden werden, sind vielfiltig
und unbestritten. Erwdhnenswert hierbei ist, dass durch
die AKAs eine zusatzliche Entwicklungsdynamik in die
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