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Bin ich hier richtig?

VON HERKUNFT, HOCHSCHULE UND HABITUS

Die soziale Herkunft ist in Deutschland der entscheiden-

de Faktor für die Bildungs- und Karrierelaufbahn. Perso-

nen aus nicht akademisch geprägten Familien entscheiden 

sich seltener für ein Studium und sind auch bei wissen-

schaftlichen Leitungspositionen im Hintertreffen. Das hat 

individuelle und systemische Gründe. Für eine größe-

re Perspektivenvielfalt an Universitäten bedarf es einer  

kritischen Reflexion struktureller Barrieren und der eige-

nen Position sowie das Sprechen über und Hinterfragen 

von „Selbstverständlichkeiten“.
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1.	 Habitus zählt

Stehen zwei Professoren nach der Berufungskommission im Flur zusam-
men: „Du hast so viel Erfahrung, woran erkenne ich neben der Papierform 
exzellente Bewerber*innen?“, fragt der eine. „Das kann ich nicht beschrei-
ben, ich weiß das“, antwortet der andere. Dieser aus einem amerikani-
schen Cartoon übernommene Dialog sagt viel über herkunftsspezifische 
Kriterien aus – auf allen Seiten. Denn geht es um die Auswahl von  
Spitzenpositionen, sind die Bewerber*innen nicht „leistungsschwach“, 
es zählt in der Konkurrenz um die raren Professor*innen-Posten der  
Habitus, jenes Set von unbewussten Denk-, Bewertungs- und Verhal-
tensmustern, die beim Menschen in einer bestimmten sozialen Umge-
bung entwickelt werden. 

Diese Bewertungsmuster sind tief in uns eingegraben, sie werden ge-
prägt in der Kindheit und durch die Umgebung, in der wir uns bewegen. 
Unser Geschmack, unsere Sprache und das, was wir als selbstverständ-
lich und passend wahrnehmen, ist nach Pierre Bourdieu nicht nur eine 
individuelle, sondern eine gesellschaftliche Frage. Was also wird an ei-
ner Hochschule als „passend“ wahrgenommen, wo stoßen Menschen, 
die nicht akademisch sozialisiert worden sind, an Grenzen? 

In Hochschulen wird der „Mythos von den Leistungseliten“ gepredigt, 
den Michael Hartmann (2002) entlarvt hat. Wer die notwendige „Pas-
sung“ vorweist, hat Chancen – Ausnahmen widerlegen nicht die grund-
sätzliche soziale Selektivität in Universitäten.Würde nur die Leistung bei 
Berufungen zählen, hieße das im Umkehrschluss, dass die nicht akade-
misch geprägten Kandidat*innen meistens schlechter sind als ihre Mit-
bewerber*innen aus akademischen Familien – ein Trugschluss. 

2.	Klassenspezifische Leaky Pipeline

Der Weg an die Hochschule ist für Kinder mit nicht akademisch gebil-
deten Eltern ein steiniger: Der Bildungstrichter (Stifterverband 2021,  
S. 2–3) zeigt es sehr deutlich: Nur 27 Prozent der Grundschülerinnen und 
-schüler aus einem Nichtakademikerhaushalt beginnen ein Studium, bei 
Akademikerkindern sind es 79 Prozent. Besonders schwierig ist es an 
den Übergängen zwischen den Etappen: Beim Schritt von der Grund-
schule auf eine hochschulberechtigende Schule und von dort auf die 
Hochschule halbiert sich fast der Anteil der nicht akademisch geprägten 
Kinder. Und das setzt sich bis zur Promotion fort: „Insgesamt beträgt die 
Chance für ein Nichtakademiker-Grundschulkind auf einen Doktortitel 
ganze 2 %, für ein Akademikerkind jedoch 6 %. Akademikerkinder haben 

Leistung versus  
soziale Selektivität
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also insgesamt über alle Bildungsstufen hinweg dreimal höhere Chan-
cen“ (Krempkow 2020).

„Aber einmal eingeschrieben sollte das doch kein Problem sein!“ – oder 
„Wir können doch als Hochschule nicht die Versäumnisse der Schule 
ausgleichen!“, so lauten Aussagen von leitenden Hochschulangehörigen 
nach Vorträgen oder Workshops zum Thema soziale Herkunft. „Ihr könnt 
und ihr solltet euch das Thema Bildungsgerechtigkeit auf die Fahnen 
schreiben!“, ist die Antwort an Hochschulen, die nach Exzellenz streben 
und ein Ort für interessanten diskursiven Austausch sein wollen. Die 
eigene Institution muss an vorhandenen strukturellen Barrieren arbei-
ten, die Menschen ausschließen können. Dabei geht es um Chancen
gerechtigkeit und um die Positionierung jeder einzelnen Hochschule: 
Ernst gemeinte und praktizierte Diversität macht Hochschulen zu at-
traktiven Arbeitgeberinnen und stärkt das Forschungs- und Lehrprofil. 

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft verdeutlicht: „Exzellente Wis-
senschaft braucht Vielfältigkeit (Diversität) und Originalität. Um lang-
fristig die Auseinandersetzung mit allen gesellschaftlich relevanten Be-
reichen zu sichern, ist es erforderlich, dass die Wissenschaft auch alle 
diese Bereiche angemessen repräsentiert. Dies geschieht nicht allein 
über die in der Wissenschaft entwickelte Fächerstruktur, sondern auch 
über die Menschen, die in diesen Fächern forschen und lehren“ (Deut-
sche Forschungsgemeinschaft 2024).

Von tatsächlicher Vielfalt sind wir noch weit entfernt, denn auch die 
wissenschaftliche Karriere verläuft klassenspezifisch. Trotz Bildungsex-
pansion der 1960er- und 1970er-Jahre, in denen die Bildungsbeteiligung 
vieler unterschiedlicher Gruppen ermöglicht wurde, sind die soziale 
Herkunft und die familiären Erwartungen weiterhin prägend für die wis-
senschaftlichen Karrierestufen. Dafür gibt es mehrere Erklärungsansät-
ze – sowohl systemisch als auch individuell: „So nehmen nachweislich 

„Wir können doch als Hochschule  
nicht die Versäumnisse der 
Schule ausgleichen!“

Diversität als Vorteil

Fehlende Diversität

Abb. 1	 Bildungstrichter Grundschule – Studium – Promotion: Anzahl der Grundschulkinder von 100 Grundschul- 		
	 kindern, welche die nächste Bildungsstufe erreichen, sowie Übergangsquote und Änderungsrate seit 		
	 der letzten Messung in Prozent, nach Bildungshintergrund der Eltern (Quelle: Stifterverband für die 			
	 Deutsche Wissenschaft (2021), S. 3)



Ausgabe 2 | 2024 Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln

116 Bin ich hier richtig? — STRATEGIEN ENTWICKELN

weniger Menschen aus unteren Sozialgruppen mit einer Hochschulrei-
fe ein Studium auf und beginnen häufiger eine Berufsausbildung, wäh-
rend für jene aus oberen Sozialgruppen ein Hochschulstudium eher der 
selbstverständliche Bildungsweg ist.“ (Möller et al. 2020, S. 16f.) Es geht 
um eine Kosten- und Nutzenrechnung: Ein langes, mitunter unwägbares 
Studium, dadurch verlorenes Einkommen und eine unklare Berufsper
spektive werden in einer Familie ohne akademischen Hintergrund an-
ders bewertet als in einer Akademiker*innen-Familie.

Doch Vorsicht: Kompetenzunterschiede bereits in der Schule und indi-
viduelle Bildungsentscheidungen sind nicht der einzige Grund für Bil-
dungsungerechtigkeit. Institutionen, deren Strukturen und das Personal 
spielen eine entscheidende Rolle. Daher sollten Strategien und Maß-
nahmen stets in mehrere Richtungen gehen: individuelles Empower-
ment, Reflexion über und Sensibilisierung für Stereotypen, Veränderung 
von Strukturen und Förderhandeln.

Die Promotion als erste Eingangstür für eine Laufbahn in der Wissen-
schaft hat sich in den letzten Jahrzehnten sozial geschlossen. (Möller 
et al. 2020, S. 20ff.) Professor*innen üben großen Einfluss darauf aus, 
welche*r Studierende promoviert, eine Hilfskraftstelle erhält und da-
nach eine Promotion auf einer Stelle macht. Dabei geht es nicht immer 
nach Leistung, sondern um kulturelles und soziales Kapital: gewandtes 
Auftreten und entsprechende Sprache, Auslandsaufenthalte, Netzwerke 
und zielgerichtetes Forschungsinteresse. Gibt es keine Eltern, die Tipps 
geben, die bereit sind, einen Auslandsaufenthalt (mit) zu finanzieren 
oder über eigene Netzwerke interessante Stellen zu recherchieren, sind 
Erstakademiker*innen auf sich allein gestellt und werden als „nicht pas-
send“ oder „nicht motiviert“ wahrgenommen.

Wie einfach es mit einem bewussten Blick auf die Gruppe Erstaka-
demiker*innen sein kann, den Eintritt in das System Hochschu-
le zu gestalten, zeigt das Programm SHK-Stellen für Studierende der 
ersten Generation der Universität zu Köln. Das Ziel: Bachelor-Studie-
rende der ersten Generation als studentische Hilfskräfte frühzei-
tig an einen Lehrstuhl, eine Forschungseinrichtung oder Nachwuchs-
gruppe anzubinden, den Zugang zum Wissenschaftssystem zu 
erleichtern und die Motivation für eine wissenschaftliche Karriere 
zu stärken. Der Clou: Es werden nur Tandem-Bewerbungen von Pro-
fessor*innen oder Nachwuchsforschenden gemeinsam mit Bachelor- 
Studierenden akzeptiert (Universität zu Köln 2024a). Insgesamt 50 Per-
sonen haben seit 2018 eine solche SHK-Stelle angetreten.

Und die Universität zu Köln geht weiter: 2017 hat sie ein bundesweit 
einzigartiges Mentoring für Promovierende der ersten Generation auf-
gelegt. 113 Teilnehmende haben bisher am Programm Erste Generation 
Promotion Mentoring+ teilgenommen: Ein Jahr begleitet ein*e promo-
vierte Mentor*in – ebenfalls Erstakademiker*in – die Mentees, berät zur 
Promotion, weiteren Karriereschritten und ist Ansprechpartner*in bei 
Fragen, die nicht mit den Betreuer*innen besprochen werden wollen 
oder können. Flankierende Workshops runden das Programm ab (Uni-
versität zu Köln 2024b). 

Für viele Teilnehmende entsteht dadurch das erste Mal ein ge-
schützter Raum an der Universität, in dem sie über Unsicherheiten, 

Empowerment, Reflexion  
und Sensibilisierung

Programm als Einstieg in  
das System Hochschule

Mentoring für 
Erstakademiker*innen
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Fremdheitsgefühle und das Verhältnis zu ihrer Familie sprechen können. 
Dabei wird auch klar: Eine homogene Gruppe sind Erstakademiker*innen 
nicht, einige haben ihren Platz gefunden, andere stoßen erst im Verlauf 
ihres Wegs in der Hochschule immer wieder auf ungeschriebene Regeln 
und wieder andere denken permanent, dass sie nicht am richtigen Platz 
sind.

3.	Passend für eine Professur?

Und weiter geht es – mit der Juniorprofessur. Wie Krempkow (2019) in 
seinem Forschungsüberblick und Möller (2015, S. 236–240) zeigen, ist die 
Juniorprofessur als Karriereschritt zur Professur durchaus erfolgreich – 
rund drei Viertel aller Juniorprofessuren schaffen den Sprung auf eine 
Professur – aber eben nur für bestimmte Gruppen. Nur sieben Prozent 
der Juniorprofessorinnen und -professoren stammen aus der sozial 
schwächsten, aber 86 Prozent aus der höchsten und gehobenen Her-
kunftsgruppe. Junge Menschen, die zu Hause den passenden Habitus er-
lernt haben und auf strategische Karriereschritte aufmerksam gemacht 
werden, bekommen eher solche Stellen. Nachwuchswissenschaftler*in-
nen aus anderen Milieus müssen ungeschriebene Regeln und Verhal-
tensweisen erst lernen und brauchen länger. Der Einfluss der Eltern ist 
demnach für die gesamte Bildungs- und Wissenschaftslaufbahn ent-
scheidend (siehe Abbildung 2).

Soziale Herkunft der 
Professor*innen

Abb. 2 	Soziale Herkunftsstruktur der Professor*innenschaft nach Status der  
	 Professur in % (Quelle: Möller 2015, S. 238)
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Da verwundert es nicht, dass in Nordrhein-Westfalen generationen-
übergreifend 34 Prozent der Universitätsprofessor*innen aus der hohen 
sozialen Herkunftsgruppe, nur 11 Prozent aus der niedrigen und je rund 
27 Prozent aus mittleren und gehobenen Herkunftsgruppen stammt. 
(Möller 2015, S. 192f.) Auch hier ist eine soziale Schließung festzustellen, 
die Berufungen steigen bei den hohen Herkunftsgruppen und sinken bei 
den sogenannten „sozialen Aufsteiger*innen“ aus der niedrigen Gruppe 
(Möller et al. 2020, S. 30f.) Professor*innen aus nicht akademisch ge-
prägten Familien verteilen sich zudem sehr unterschiedlich in den ver-
schiedenen Fächern. Jura und Medizin – die Fächer mit der höchsten 
gesellschaftlichen Reputation – sind besonders exklusiv. Dort kommen 
79 (Jura) bzw. 72 Prozent (Medizin) aus den beiden oberen Gruppen, nur 
21 Prozent der Juraprofessor*innen und 28 Prozent der Professor*innen 
in der Medizin stammen aus der niedrigen und mittleren Gruppe. Sozial 
offen sind u. a. Sozial- und Politikwissenschaften, Psychologie, Pädago-
gik (Möller 2015, S. 229, S. 321 zu den Herkunftsgruppen). 

Diese Professor*innen bestimmen als Gatekeeper*innen, wer Karriere in 
der Wissenschaft macht, an Publikationen beteiligt wird, zu Konferenzen 
eingeladen wird und Reputation erwirbt. 

4.	Wo gehöre ich hin?

Die elterlichen Erwartungen und der Umgang mit Herkunft sind wich-
tige Faktoren für das Leben und den Erfolg in der Hochschule. In uni-
versitätsinternen Workshops arbeite ich mit Erstakademiker*innen 
im Studium oder in der Promotion zum Themenfeld Wissenschaft –  
Habitus – Empowerment. Wir arbeiten biografisch und schlüpfen in die 
Rolle unserer Eltern. Die Sätze, die immer wieder kommen, beschäfti-
gen die Erstakademiker*innen und haben erheblichen Einfluss auf ihr 
Selbstverständnis und ihr Zugehörigkeitsgefühl zur „neuen Welt“ Hoch-
schule. Neben vielen ermutigenden Botschaften wird in den Äußerun-
gen der Eltern die Entfremdung deutlich, die mit dem Beginn eines für 
die Familie neuen Bildungsweges einhergeht (siehe Abbildung 3). 

Denn Erstakademiker*innen betreten Neuland, müssen sich anpassen 
und auch vom bisher Bekannten trennen. Gleichzeitig erleben sie, dass 
die Eltern den Weg nicht mehr mitgehen können, hilflos sind und sich die 
akademische „Arbeit“ nicht vorstellen können. Ein Schreibtisch ist kein 
bekannter Arbeitsplatz und die Kinder dieser Eltern fühlen sich nicht 
wertgeschätzt. „Wie oft soll ich das denn noch erklären?“ oder „Niemand 
in meiner Familie weiß, wie anstrengend es an der Uni ist!“ sind Sätze, 
die Entfremdung und Verletzlichkeiten zeigen. Die elterlichen Ansprü-
che sind widersprüchlich: „Mach Karriere, aber bleib so wie du bist“, so 
schilderte eine Workshopteilnehmerin die nicht zu erfüllende Botschaft.

Professor*innen als 
Gatekeeper*innen

Erwartungen der Eltern  
und Umgang mit der  

eigenen Herkunft

Neuland und  
Akzeptanzprobleme
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Gleichzeitig sind es die ungeschriebenen Regeln der akademischen 
Welt, die Stress erzeugen. Wie bewegt man sich auf einer Tagung? Was 
ist eigentlich Small Talk? „Ich kannte es aus meiner Jugend, dass der 
Tatort das Wochenende abschließt. Also fragte ich meine Kommilitonen, 
wie sie die letzte Folge fanden. Die Antwort: Wir haben keinen Fernse-
her. Da war ich erstmal perplex und fühlte mich merkwürdig“, berichtet 
ein Workshopteilnehmer. Er wusste nicht, dass es scheinbar zum akade-
mischen Habitus gehört, seine Freizeit nicht vor dem Fernseher zu ver-
bringen. Egal, ob es um Kleidung, den Urlaub oder Vorlieben geht – der 
Habitus macht klar, aus welchem Haus man/frau kommt. 

Besonders eindrücklich erinnert sich Professorin Monika Huesmann an 
ihren ersten Studientag. Sie stand pünktlich um 8:00 Uhr am Hörsaal 
und wunderte sich, warum niemand kam. „Ich hatte noch nie von c. t. 
oder s. t. gehört und war sehr panisch. Ich fragte den Pförtner und er er-
zählte mir, was hinter diesen Abkürzungen steckt.“ (Klassenreisen 2023). 
Die heutige Professorin für Organisation, Personal- und Informations-
management ärgert sich bis heute, dass diese Regeln nicht erläutert 
werden. Und sie erinnert sich an eine Prüfung: „Ein Professor fragte, was 
man aus Kleists ‚Prinz Friedrich von Homburg ‘ über Führung lernt. Das 
Buch stand nicht auf dem Lehrplan, es wurde einfach vorausgesetzt, 
dass die Studierenden es kennen.“ (Klassenreisen 2023). Huesmann 
stellt fest, dass sie bis heute eine andere Sprache als manche ihrer Kol-
leg*innen spricht, kürzer und wenig akademisch.

Das Fatale dabei: Aus solchen Erlebnissen wird häufig auf mangelnden 
Intellekt und auf weniger Motivation geschlossen. Dabei hat Monika 
Huesmann in ihren Studien herausgefunden, dass es drei Kompeten-
zen gibt, die Erstakademiker*innen auszeichnen: Resilienz, Motivation 
und hohe Selbstständigkeit. Die Leistungsbereitschaft ist enorm hoch, 

Ungeschriebene Regeln

Kompetenzen von Erst-
akademiker*innen: Resilienz, 
Motivation, Selbstständigkeit

Abb. 3	 Was sagen die Eltern (Quelle: Biografiearbeit-Workshop Erstakademiker*innen Isabell Lisberg-Haag)
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da man als Erstakademiker*in nicht auf ein finanzielles Polster zurück-
greifen kann, oft das Gefühl hat, es sich, der Familie, den Professor*in-
nen und den Kommiliton*innen beweisen zu müssen. Und dennoch 
stellt Huesmann eine „Klassenschranke“ bei jedem Karriereschritt fest  
(Huesmann 2020).

5.	Über Geld wird nicht gesprochen

Wer zu Hause gelernt hat, dass Bildung nur dann sinnvoll ist, wenn sie 
unmittelbar zu etwas führt, kann den unsicheren Weg in der Wissen-
schaft nur schwerlich gutheißen. Das beginnt in der Schulzeit: Was 
bringt es, ein Musikinstrument zu lernen oder eine weitere Sprache? Ab-
gesehen davon, dass es Geld kostet. Ist es nicht besser, mit einem guten 
Abitur eine Ausbildung zur Bankkauffrau zu machen, als ein Studium zu 
beginnen? „Über Geld wird an der Uni nicht gesprochen“, so ein Work-
shop-Teilnehmer. „Dabei ist es für mich ein ständiges Thema, angefan-
gen vom Semesterbeitrag, über Bücher, einen guten Laptop etc.“ Wenn 
es um die Kosten einer Exkursion geht, die vorgestreckt werden müssen 
oder das Geld für juristische Repetitorien, die mehrere Tausend Euro 
kosten können – über Geld wird nicht geredet.

Nach einer Erhebung des CHE gemeinnütziges Centrum für Hoch-
schulentwicklung greift nur ein Sechstel aller Studierenden auf BAföG, 
KfW-Kredite oder Stipendien zurück. (CHE gemeinnütziges Centrum für 
Hochschulentwicklung 2023). Stattdessen sind die finanzielle Unterstüt-
zung der Eltern und Nebenjobs die wichtigsten Einnahmequellen, um 
sich das Studium zu finanzieren. Kürzlich hat die Kreditanstalt für Wie-
deraufbau den Zinssatz für diese Kredite von rund vier Prozent auf gut  
9 Prozent erhöht – viele der insgesamt 170.000 Menschen, die zurzeit 
ihren KfW-Kredit zurückzahlen, bringt das in Existenznöte. Erstakademi-
ker*innen scheuen eine Kreditaufnahme, Schulden sind in Familien, die 
über keine oder geringe finanzielle Reserven verfügen, ein Schreckens-
szenario (Killian 2023).

Stiftungen und Stipendienwerke adressieren inzwischen gezielt Erstaka-
demiker*innen, denn diese bewerben sich oft erst gar nicht. „Das ist 
etwas für andere, da muss man bestimmt sehr, sehr gut sein“, fasst 
eine Workshopteilnehmerin ihre Vorbehalte zusammen. Auch hier gilt: 
Wenn es zu Hause kein Wissen gibt, müssen andere Wegbegleiter*in-
nen übernehmen. Vertrauensdozent*innen, Kommiliton*innen, Studi-
enberater*innen – dafür braucht es Vertrauen und Kommunikation. Bei 
den Auswahlverfahren für Stipendien geht es um überdurchschnittli-
che Leistungen, gesellschaftspolitisches Engagement und die Persön-
lichkeit, mehr oder minder ähnlich bei allen Förderwerken. Zwischen 30 
und 50 Prozent der Geförderten kommen aus einem nicht akademischen 

Geld als Bildungsressource

Begrenzter Zugang zu BAföG, 
KfW-Krediten oder Stipendien 

Spezifische Ansprache von  
Erstakademiker*innen nötig
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Elternhaus – je nach Ausrichtung der Förderorganisation. Für gesell-
schaftspolitisches Engagement ist in der Jugend bestimmter Schichten 
meistens kein Platz, der Alltag ist durch andere Themen bestimmt. Es 
bleibt also zu fragen, ob ökologisches Engagement zum Schutz von Mee-
resschildkröten an einem weit entfernten Strand im Rahmen eines frei-
willigen ökologischen Jahres mehr wert ist als die Beaufsichtigung und 
Hausaufgabenbetreuung von mehreren Geschwistern, damit die Eltern 
den Lebensunterhalt sichern können.

6.	Klassenreisende – ein Weg mit 
Nebenwirkungen

Schauen Erstakademiker*innen auf ihren Weg zurück, wird deut-
lich, mit welchen Anpassungsleistungen sie ihren Platz gefunden ha-
ben. El-Mafaalani (2014) zeigt, welche unterschiedlichen Gefühle und 
Verhaltensweisen bei dieser (im Soziolog*innendeutsch genannten)  
Habitus-Transformation diese Menschen begleiten. Es kommt zu einer 
Distanz zu sich selbst, der eigenen Herkunft. Das kann darin münden, 
die eigene Herkunft zu verleugnen, sich nach einiger Zeit wieder an-
zunähern und mit dieser Dissonanz zu leben. Der Soziologe arbeitet  
intersektional zu den Themen soziale Herkunft und Migrationserfahrung 
(El-Mafaalani 2014 und 2020). Es existieren Unterschiede zwischen so-
zialen „Aufsteiger*innen“ mit einer deutschen Biografie und jenen mit 
einer Zuwanderungsgeschichte, dabei spielen Familien-Zusammenhalt, 
Community und familiäre Bildungsaspirationen eine Rolle.

„Ich lebe in zwei Welten und wenn ich nach Hause komme, spreche ich 
automatisch anders“, so eine typische Aussage von Erstakademiker*in-
nen. Die heimische Sphäre wird verlassen, verliert an Bedeutung, die 
neue Sphäre wird niemals Heimat – womöglich ein Leben lang. Der Weg 
von Erstakademiker*innen zur Professur wird als „Treppenstufenauf-
stieg“ bezeichnet: Stufe für Stufe ohne strategischen Plan, immer wie-
der zweifelnd, weil die Professur zu weit weg vom eigenen Herkunfts-
milieu erscheint. „Die persönliche Weiterentwicklung, die Ausweitung 
von Denk- und Handlungsspielräumen, das Streben nach Wissen, ästhe-
tischen Erlebnissen oder moralischen Ansprüchen usw. bilden in Auf-
stiegsbiografien zentrale Ankerpunkte.“ (El-Mafaalani, zitiert nach Möller 
et al. 2020, S. 34). 

Dieser Weg kostet Kraft, aber er bringt Stärken und Kompetenzen, die 
diese Menschen auszeichnen. Die verschiedenen Sprachen sind ein Ge-
winn – für das Individuum, für die Arbeit und für die Gesellschaft –, 
wenn wir die aktuelle Sprachlosigkeit in immer geschlosseneren sprach-
lichen Blasen betrachten. Code-Switching ist das Fachwort: die Sprache 

Anpassungsleistungen von 
Erstakademiker*innen

Code-Switching als 
interkulturelle Kompetenz



Ausgabe 2 | 2024 Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln

122 Bin ich hier richtig? — STRATEGIEN ENTWICKELN

und den Habitus wechseln, je nach dem, mit wem wir sprechen und wo 
wir sind. Wenn wir von interkultureller Kompetenz sprechen, sollten wir 
auch dieses Code-Switching mitdenken und bei der Personalentwick-
lung berücksichtigen. Die verschiedenen Sprachen und das bewusste 
Wechseln zwischen den Welten zeigen eine Distanz zum akademischen 
Feld, die mit dem Hinterfragen der eigenen Position in dieser Welt ein-
hergeht und die vielfach beschworene Perspektivenvielfalt bringt. 

Pierre Bourdieu hat es auf den Punkt gebracht: „Ich versuche wie viele 
Intellektuelle der ersten Generation, die zwei Seiten meines Lebens zu-
sammenzubringen. […] Meine Laufbahn erscheint mir wie ein Wunder – 
ein Aufstieg zu einem Platz, wo ich nicht hingehöre. Und dazu, wie es mir 
möglich ist, in einer Welt zu leben, die nicht meine ist, muss ich beides 
verstehen: was es heißt, einen akademischen Verstand zu haben – wie 
so etwas erzeugt wird - , und zugleich, was bei dessen Erwerb verloren 
ging. Und obgleich mein Werk – mein gesamtes Werk – eine Art Autobio-
graphie ist, so ist es aus diesem Grunde doch auch ein Werk für Men-
schen mit einem ähnlichen Werdegang und einem ähnlichen Bedürfnis 
zu verstehen.“ (zitiert nach Möller et al. 2020, S. 39).

Die Herkunft von Erstakademiker*innen bringt Kompetenzen und Stär-
ken hervor, die zu selten erwähnt und anerkannt werden. In meinen 
Workshops beantworten wir am Ende eines Tages, nach Reflexion, Grup-
pen- und Biografiearbeit die Frage: „Was haben wir als Erstakademi-
ker*innen zu bieten?“ Die Antworten kommen manchmal zögerlich und 
zunehmend selbstbewusst (siehe Abbildung 4).

Reflexion und Biografiearbeit 
 als Empowerment

Abb. 4	 Aufsteiger*innen haben (Quelle: Biografiearbeit-Workshop 			 
	 Erstakademiker*innen Isabell Lisberg-Haag)
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7.	 Fazit

Erstakademiker*innen sind keine bedauernswerten Menschen, die ei-
nen individuellen Nachteilsausgleich brauchen. Sie sind leistungsbereit, 
hoch motiviert, manchmal langsamer, weil noch nicht so erfahren auf 
dem Terrain Hochschule, häufig nicht strategisch in der Karriereplanung. 

Sie können die Verbindung von Hochschule und nicht akademischer 
Welt bilden und eine weitere Perspektive auf Lehre und Forschung ein-
bringen: wertvolle Kompetenzen und Ressourcen – bisher von vielen 
Hochschulen noch ungenutzt.

Tipps für das Thema Soziale Herkunft

•	 Check your Habitus: Wen empfinde ich als „passend“ und warum jemanden als  
	 „unpassend“? 
 
•	 Reflektieren Sie Ihre Stereotypen, Ihre unbewussten Vorannahmen (unconscious 	
	 bias). 
 
•	 Bedenken Sie: Fehlende Souveränität hat Gründe, Erstakademiker*innen haben  
	 – je höher sie in der Karriere aufsteigen – immer weniger Menschen um sich, die 	
	 denselben Habitus haben. 
 
•	 Betreiben Sie keinen individuellen „Nachteilsausgleich“, sondern betrachten Sie  
	 Ihren Verantwortungsbereich systemisch: Welche Strukturen und Routinen werden  
	 praktiziert und was wird als selbstverständlich erachtet und angenommen? 
 
•	 Achten Sie auf Ihre Sprache (Verständlichkeit und Botschaften). 
 
•	 Teilen Sie informelles Wissen. 
 
•	 Zeigen Sie Sensibilität für das Thema. 
 
•	 Sprechen Sie über das Thema, erzählen Sie von Ihrem Weg, wenn Sie Erst- 
	 akademiker*in sind. 
 
•	 Vernetzen Sie sich an Ihrer Hochschule mit Diversity-Akteur*innen. 
 
•	 Fördern Sie Mentoring und ähnliche Programme, die Role Models sichtbar machen. 
 
•	 Etablieren Sie oder verweisen Sie auf bestehende Netzwerke. 
 
•	 Arbeiten Sie mit der lokalen Gruppe von arbeiterkind.de zusammen.
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