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VORWORT

Die Personalrekrutierung ist ein Schlisselprozess fur den Aufbau zukunftsfahiger Organisationen.
Das gilt fur Unternehmen genauso wie fur Hochschulen fir angewandte Wissenschaft (HAW). Nur
mit dem richtigen Personal sind sie in der Lage, die Zukunftsherausforderungen zu meistern und im
steigenden internationalen Wettbewerb zu relssieren. Das gilt insbesondere fur
Schlisselbelegschaftsgruppen, die entscheidend die Wettbewerbsfahigkeit der Organisation
beeinflussen. In HAW ist die Professor:innenschaft eine Schliisselbelegschaftsgruppe, die
maBgeblich die Attraktivitat der Hochschule fur Studierende, Forschungs-, Transfer- und
Kooperationspartner:innen beeinflusst. Vor diesem Hintergrund fordern Rekrutierungsprozesse fir
diese Belegschaftsgruppe eine besondere Aufmerksamkeit.

Um im Wettbewerb um die besten Talente mit den regionalen und tberregionalen
Arbeitgeber:innen auch zukinftig auf Augenhéhe mithalten zu kénnen, hat die Hochschule
Bielefeld im Rahmen des Bund-Lander-Programms ,FH Personal” das Projekt ,Career@BI”
gestartet und ein ,Center for Cooperation and Career Management” aufgebaut.

Strategisches Ziel ist es, die HAW-Professur als attraktives Arbeitsfeld zu positionieren, den Kreis
exzellenter Bewerber:innen flr eine Professur auszuweiten und State of the Art Rekrutierungs- und
Berufungsverfahren zu etablieren. Daflir soll ein Orientierungsrahmen erarbeitet werden, der HAW
dabei hilft, Strategien fur ein innovatives Recruiting und ein zielgruppenspezifisches Employer
Branding zu entwickeln.

Nachdem ein empirisch abgesichertes Attraktivitatsfaktoren-Modell HAW-Professur entwickelt
und generische Routes to Market zu den relevanten Fach-, Flhrungs- und Forschungskréaften
beschrieben wurden', geht es in dem vorliegenden Whitepaper darum, den Status quo der
Berufungspraxis in HAW aus der Perspektive der eingebundenen Professor:innen zu erfassen,
Erfolgsfaktoren flr gute Auswahlentscheidungen zu identifizieren und Ideen flr die
Weiterentwicklung von Berufungsverfahren zu sammelin.

Um diese Faktoren zu erheben, wurde im Herbst 2025 eine Befragung unter den Mitgliedern des
Hochschullehrerbundes (hlb) durchgefiihrt.

Die Ergebnisse dieser Untersuchung und erste Schlussfolgerungen fir die weitere
Professionalisierung der Berufungspraxis an HAW werden im Folgenden beschrieben.

Ein besonderer Dank gilt in dem Zusammenhang der Geschéftsstelle des Hochschullehrerbundes,
insbesondere dessen Geschaftsflihrer Dr. Thomas Brunotte, der durch seine Initiative und sein
Werben den Zugang zu den Landesverbanden und deren Mitgliedern erméglicht und durch seine
Mitarbeit im Projektbeirat wertvolle Anregungen fur die Befragungskonzeption gegeben hat.

Luca Schellin hat die empirische Untersuchung und deren Verschriftlichung tatkraftig unterstitzt.
Jacqueline Albers hat durch ihre inhaltlichen und koordinativen Impulse maBgeblich den Erfolg des
Projektes beeinflusst.

Maren Grin hat durch das professionelle Lektorat und inhaltliche Impulse an der Ver6ffentlichung
mitgewirkt.

Bielefeld, 19.02.2026

Prof. Dr. Sascha Armutat

"Vgl. Armutat et al. (2025).
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1. KONZEPTIONELLER HINTERGRUND UND BEFRA-
GUNGSANSATZ

11 Berufungsverfahren als Erfolgsfaktor der Hochschulentwicklung

Berufungsverfahren zahlen zu den zentralen Steuerungsinstrumenten von Hochschulen. Mit ihnen
wird nicht nur entschieden, welche Personen Professuren tbernehmen, sondern auch, wie sich
Hochschulen in Lehre und Forschung langfristig positionieren. Denn Professuren pragen fachliche
Schwerpunkte, Forschungsfelder, die Kultur der Zusammenarbeit und in weiten Teilen das &ffentli-
che Profil der Hochschule Uber viele Jahre hinweg.? Entsprechend haben Berufungsentscheidun-
gen eine hohe strategische Relevanz flr die Zukunftsfahigkeit einer Hochschule.

Hinzu treten steigende Anforderungen an Professionalitat und Qualitat der Auswahlentscheidun-
gen, nicht zuletzt vor dem Hintergrund eines zunehmend kompetitiven Arbeitsmarktes fur Profes-
sor:innen: Professionell konzipierte und durchgefiihrte Berufungsverfahren sind ein wichtiger Kon-
taktpunkt zwischen Bewerber:in und Hochschule, der als ,moment that matters” entscheidend und
nachhaltig die wahrgenommene Attraktivitat der Hochschule als Arbeitgeber pragt — egal wie das
Verfahren flr eine:n Bewerber:in ausgeht.®

Auch wenn Berufungsverfahren gelibte Praxis an allen Hochschulen sind, so werden sie doch sel-
ten Gegenstand reflektierter Analysen und strategischer Betrachtungen. Das ist zum einen auf ein
personalpolitisches Professionalisierungsdefizit zurlickzuflihren, das an vielen Hochschulen zu be-
obachten ist.* Zum anderen ist das eine Folge der hohen Komplexitat dieser besonderen Form der
Personalauswahl: Im Kern sind Berufungsverfahren Bindel multimethodischer Auswahlimethoden,
diskursiver Auswahlprozesse und unterstitzender Kommunikations- und Administrationsprozesse,
durch die anforderungsgeleitet die Person ausgewahlt wird, die am besten fiir die Ubernahme der
jeweiligen Professur geeignet ist.5 Damit folgen Berufungsverfahren zwar der Logik klassischer
Personalauswahlprozesse, allerdings mit drei wesentlichen Besonderheiten:® Erstens werden Beru-
fungsverfahren im Rahmen der akademischen Selbstverwaltung durch Professor:innen geleitet und
durchgeflhrt, die in der Regel wenig professionelle Erfahrungen mit Personalauswahlprozessen
besitzen. Gleiches gilt in der Regel auch fur die Mitglieder der auswahlentscheidenden Berufungs-
kommissionen. Zweitens erfordern Berufungen die Orchestrierung des Zusammenspiels zwischen
den Fachbereichs- und den Hochschulgremien sowie der Fachabteilungen der Hochschulverwal-
tung mit ihren differenzierten Handlungslogiken und politischen Interessen. Drittens orientieren
sich Berufungsverfahren inhaltlich an den stellenbezogenen Anforderungen und an den beamten-
rechtlichen Vorgaben des jeweiligen Landeshochschulgesetztes. Damit unterliegen Berufungsver-
fahren einerseits klaren rechtlichen Vorgaben und formalisierten Verfahrensschritten, die Transpa-
renz, Gleichbehandlung und Rechtssicherheit gewahrleisten sollen. Andererseits sind sie Ausdruck
akademischer Selbstverwaltung und kollegialer Entscheidungsfindung im institutionellen Geflecht
einer Hochschule, bei der fachliche Einschatzungen und situative Bewertungen eine zentrale Rolle
spielen.

Den Berufungskommissionen kommt dabei eine Schlisselrolle zu. Sie blindeln unterschiedliche
fachliche Perspektiven sowie institutionelle Interessen und tragen die Verantwortung fur die Aus-
wahl geeigneter Kandidat:innen. Die Qualitat der Entscheidungen hangt dabei nicht allein von den
eingesetzten Auswahlmethoden ab, sondern auch von der Struktur des gesamten Verfahrens. Dazu
zéhlen die Qualitat der Anforderungsanalyse, die Glte der eingesetzten Auswahlinstrumente, die
Gestaltung einzelner Auswahlstufen sowie die Art der Konsensbildung innerhalb der Kommission.

2Vgl. Zimmermann (2007).

3Vgl. Bauer et al. (2024).

4Vgl. Becker (2015).

5Vgl. Frey et al. (2015).

5Vgl. Becker (2014); Junghans (2012).



Wahrend Berufungsverfahren aus der Perspektive von Bewerber:innen in den vergangenen Jahren
vielfach Gegenstand von Untersuchungen waren, liegt bislang deutlich seltener der Fokus empiri-
scher Analysen auf der Sichtweise der an Berufungsverfahren beteiligten Professor:innen.” Gerade
diese Perspektive ist jedoch von besonderer Bedeutung, da Professor:innen in unterschiedlichen
Rollen — als Vorsitzende, interne oder externe Mitglieder sowie als Gutachter:innen — die Verfahren
wesentlich mitgestalten. lhre Erfahrungen liefern Hinweise darauf, wie Berufungsverfahren in der
Praxis umgesetzt werden, welche Aspekte als funktional wahrgenommen werden und wo Entwick-
lungsbedarfe bestehen.

Hier setzt die vorliegende Befragung an. Ziel ist es, auf Basis der Erfahrungen von Professor:innen
an HAW einen systematischen Uberblick tiber den Status quo der Berufungsverfahren zu gewin-
nen. Erfasst werden dabei sowohl bestehende Vorgehensweisen als auch Bewertungen der einge-
setzten Instrumente und Entscheidungsprozesse. Darlber hinaus richtet die Befragung den Blick
auf wahrgenommene Verbesserungs- und Weiterentwicklungspotenziale, um Ansatzpunkte fir zu-
kunftsorientierte Berufungsverfahren sichtbar zu machen. Ubergeordnetes Ziel ist es, durch die Er-
gebnisse einen Beitrag zur weiteren Professionalisierung der Auswahlprozesse im Rahmen von Be-
rufungsverfahren zu leisten, um die Auswahlqualitét zu steigern, die Effizienz der Auswahlprozesse
zu erhéhen und die Attraktivitat von Hochschulen als Arbeitgeber fiir hochrangige Fach- und Fih-
rungskrafte zu steigern.

1.2 Befragungsansatz

Im Rahmen einer quantitativen Survey-Studie auf Basis eines strukturierten Online-Fragebogens
verfolgt die Befragung einen zweigeteilten Ansatz. Zum einen wird der Status quo der Berufungs-
verfahren aus Sicht der Befragten erfasst. Dabei geht es zum ersten um etablierte Vorgehenswei-
sen, eingesetzte Instrumente und Strukturen sowie um die wahrgenommene Qualitat einzelner Ver-
fahrensschritte. Zum zweiten richtet die Befragung den Blick auf Bewertungen und Einschatzungen
der Professor:innen, insbesondere in Bezug auf die Eignung der eingesetzten Methoden, die Quali-
tat der Entscheidungsprozesse und Weiterentwicklungsoptionen der Berufungsverfahren. Zum an-
deren werden Erfolgsfaktoren gelungener Berufungsverfahren in den Blick genommen, ergénzt
durch offene Antwortformate, die Raum fir individuelle Einschatzungen und weiterfihrende An-
merkungen bieten.

Der Fragebogen ist modular aufgebaut und entlang des typischen Ablaufs eines Berufungsverfah-
rens strukturiert.® Er umfasst unter anderem Fragen zu den bisherigen Erfahrungen der Befragten
mit Berufungsverfahren, zur Vorbereitung auf die Tatigkeit in Berufungskommissionen sowie zur
Unterstutzung durch die Hochschulverwaltung. Weitere Module befassen sich mit der Anforde-
rungsanalyse, der Gestaltung der Vorauswahl und Hauptauswahl von Kandidat:innen, dem Grad
der Standardisierung der eingesetzten Methoden sowie mit der Art der Entscheidungsfindung in-
nerhalb der Berufungskommissionen. AbschlieBend werden die wahrgenommene Ergebnisqualitat
der Berufungsverfahren sowie moégliche Weiterentwicklungs- und Zukunftsperspektiven adressiert.

Um der unterschiedlichen Erfahrungstiefe der Befragten Rechnung zu tragen, wurde der Fragebo-
gen mit einer Filterlogik versehen. Befragte ohne eigene Erfahrung in Berufungsverfahren wurden
gezielt von erfahrungsbezogenen Detailfragen ausgenommen, wahrend Professor:innen mit ein-
schlagiger Beteiligung differenziert zu ihren konkreten Erfahrungen befragt wurden. Auf diese
Weise wird sichergestellt, dass die ausgewerteten Ergebnisse auf belastbaren Erfahrungswerten
beruhen und zugleich ein breites Spektrum professoraler Perspektiven abbilden.

"Vgl. Abele-Brehm & Blihner (2016).
8 Siehe Anlage 1.
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Abb. 1: Befragungsansatz (eigene Darstellung)

Die Ergebnisse wurden zum einen deskriptiv-statistisch auf Basis relativer Haufigkeiten ausgewer-
tet. Zum anderen wurden inferenzstatistische Analysen eingesetzt, um Unterschiede zwischen aus-
gewahlten Gruppen systematisch zu untersuchen. Im Fokus standen dabei unter anderem Unter-
schiede in Abhangigkeit von der Erfahrung in Berufungskommissionen, der wahrgenommenen Er-
gebnisqualitat der Verfahren sowie von Struktur- und Standardisierungsmerkmalen der eingesetz-
ten Auswahlprozesse. Ergédnzend wurden multivariate Verfahren genutzt, um Hinweise darauf zu
gewinnen, welche Faktoren mit einer hdheren wahrgenommenen Ergebnisqualitdt von Berufungs-
verfahren in Zusammenhang stehen. Leitend fiir diese Analysen sind die folgenden Hypothesen:
Die Professionalisierungsdefizite in Personalprozessen an Hochschulen zeigen sich auch in der
Vorbereitung auf Tatigkeiten in Berufungskommissionen. Wenn sich eine professionelle Personal-
auswahl darin zeigt, dass Akteur:innen systematisch auf ihre Aufgaben im Auswahlprozess vorbe-
reitet werden, dann ist zu vermuten, dass erfahrene Kommissionsmitglieder weniger systematisch
auf die Kommissionsarbeit vorbereitet wurden und sich darin von den Erwartungen unterscheiden,
die Professor:innen ohne Kommissionserfahrungen an die Vorbereitung auf eine entsprechende
Tatigkeit haben.

H1: Die (erwartete) Vorbereitung auf die Berufungskommission unterscheidet sich bei den Befra-
gungsteilnehmenden mit und ohne Kommissionserfahrung.

Es ist zu vermuten, dass die Erfahrung mit der Kommissionsarbeit zu einem Erfahrungswissen tber
die Eignung der eingesetzten Auswahlverfahren und der relevanten Erfolgsfaktoren flhrt.° Darum
lauten die zweite und die dritte Hypothese:

H2: Die Beurteilung lber die Eignung der eingesetzten Auswahlmethoden unterscheidet sich bei
den Befragungsteilnehmenden mit und ohne Kommissionserfahrung.

H3: Die Bewertung von Erfolgsfaktoren eines Berufungsverfahrens unterscheidet sich bei den Be-
fragungsteilnehmenden mit und ohne Kommissionserfahrung.

Anforderungsprofile sind ein Erfolgsfaktor flr gelingende Auswahlprozesse. Das gilt auch fur die
Gestaltung erfolgreicher Berufungsverfahren. Entsprechend ist Hypothese 4:

9Vgl. Kleimann & Huickstadt (2018).



H4: Hochschulen mit erfolgreichen Berufungsprozessen setzen sich systematischer mit der Beru-
fungsvorbereitung/Anforderungsprofilen auseinander als Hochschulen mit weniger erfolgreichen
Berufungsprozessen.

Wenn Professionalisierung von Prozessen sich in deren Dokumentation und Standardisierung zeigt,
dann ist bei einem geringen Professionalisierungsniveau auch ein geringes Standardisierungsni-
veau zu vermuten.’ Ubertragen auf die vorliegende Thematik und vor dem Hintergrund des vermu-
teten geringen Professionalisierungsniveaus der Berufungspraxis, fuhrt dieser Zusammenhang zu
Hypothese 5:

H5: Verfahren, die haufig eingesetzt werden, sind oftmals nicht standardisiert.

Berufungsverfahren kdnnen einem einstufigen oder einem mehrstufigen Aufbau folgen, der zu ei-
nem oder zu mehreren Begegnungen mit Bewerber:innen und entsprechend einer einmaligen oder
einer sequenziellen Auswabhlsituation flihrt. Es ist zu vermuten, dass sich die Auswahl und der Ein-
satz der Auswahlmethoden in den beiden Aufbaulogiken unterscheiden:

H6: Die Verfahrensauswahl bei einstufigen Berufungsverfahren unterscheidet sich von der Verfah-
rensauswahl mehrstufiger Berufungsverfahren.

Die Qualitat der Personalauswahl hangt von der Systematik ab, mit der die Auswahlentscheidung
getroffen wird. Wenn anforderungsorientierte Entscheidungsraster eingesetzt werden, ist zu ver-
muten, dass die Auswahlqualitat steigt, weil Kandidat:innen objektiver bewertet und selektiert wer-
den."

H7: Die Qualitat der Auswahlergebnisse ist hbher, wenn der Auswahl formale Bewertungsraster zu-
grunde liegen.

Die in der Praxis erlebten Erfolgsfaktoren gelungener Berufungsverfahren sollten auch in einem
statistisch nachweisbaren Zusammenhang zur Ergebnisqualitét von Berufungsverfahren stehen.
Entsprechend ergibt sich Hypothese 8:

H8: Die hoch gerankten Erfolgsfaktoren von Berufungsverfahren sind pradiktiv fur die Qualitat des
Ergebnisses des Berufungsverfahrens.

1.3  Befragungsdurchfiihrung

Der Fragebogen wurde im Online-Befragungstool Unipark programmiert und im Rahmen eines
Mailings Uber das Netzwerk des Hochschullehrerbundes an die professoralen Mitglieder versen-
det. Damit folgt die Stichprobenauswahl der Logik einer Totalerhebung. Im Befragungszeitraum
Juni bis Juli 2025 beteiligten sich insgesamt 423 Professor:innen an der Befragung.

Hinsichtlich der Dauer der Professur zeigt sich eine breite Streuung der Berufserfahrung. Den gréB-
ten Anteil bilden Professor:innen mit einer Berufserfahrung von 6 bis 15 Jahren (49,8 %). Ein weite-
rer signifikanter Anteil entfallt auf Teilnehmende mit 16 bis 30 Jahren Professurerfahrung (26,3 %).
Professor:innen mit einer vergleichsweise kurzen Professurdauer von 1 bis 5 Jahren sind mit 22,7 %
vertreten, wahrend Professor:innen mit einer sehr langen Professurerfahrung von tber 30 Jahren
lediglich einen geringen Anteil der Stichprobe ausmachen (1,2 %).

©\/gl. Gerchen (2026).
Vgl. Kersting & Hornke (2006).



Wie lange sind Sie bereits Professor:in an einer HAW?

|

1-5Jahre 23%
N =423
o Mittelwert = 12,02
31 - 45 Jahre F 1% Standardabweichung = 7,44

Abb. 2: Informationen zur realisierten Stichprobe: Dauer der Professur (eigene Darstellung)

Auch mit Blick auf die fachliche Zugehdérigkeit der Befragten bildet die Stichprobe ein breites
Spektrum ab. Mit 42,3 % stammen die meisten Professor:innen aus dem Ingenieurwesen, gefolgt
von den Fachbereichen Wirtschaft (18,9 %) und Sozialwesen (9,7 %). Weitere Befragte entfallen —
wenn auch zu deutlich geringeren Anteilen — auf die Naturwissenschaften (8,9 %), die Rechtswis-
senschaften (5,4 %), die Geisteswissenschaften (4,0 %).

Fir welches Fachgebiet sind Sie Professor:in?

Ingenieurswesen 42%
Wirtschaft

Sozialwesen
Naturwissenschaften
Rechtswissenschaften

Geistes - & Kulturwissenschaften
Gesundheit

Kunst & Design

Sonstiges/Keine Angabe

N =423

Abb. 3: Informationen zur realisierten Stichprobe: Fachgebiet der Befragten (eigene Darstellung)

Unabhéangig vom Fachgebiet verfigen die meisten der antwortenden Professor:innen bereits tGber
praktische Erfahrungen in Berufungskommissionen, insbesondere in der Rolle als interne professo-
rale Mitglieder (80,9 %) oder als Kommissionsvorsitzende (51,1 %). Lediglich ein kleiner Teil der
Teilnehmenden gibt an, bislang nicht an Berufungsverfahren beteiligt gewesen zu sein (12,1 %). Die
Verteilung der Rollen verdeutlicht, dass ein erheblicher Teil der Stichprobe auf fundierte und wie-
derholte Erfahrungen in Berufungsverfahren zurtickblicken kann. Viele Professor:innen waren nicht



nur einmalig, sondern mehrfach in Berufungskommissionen tatig und haben dabei unterschiedliche
Perspektiven innerhalb der Verfahren eingenommen. Der differenzierte Erfahrungshintergrund er-
moglicht es, Unterschiede zwischen stérker und weniger erfahrenen Akteur:innen in Bezug auf Vor-
bereitung, eingesetzte Auswahlmethoden, Entscheidungsprozesse und die wahrgenommene Er-
gebnisqualitat von Berufungsverfahren zu analysieren.

Welche Erfahrungen haben Sie bereits mit der Beteiligung an Berufungsverfahren
gesammelt? (Mehrfachauswahl méglich)

Ich war bisher nicht in ein Berufungsverfahren h 129
involviert. 0

Ich war bereits einmal externe:r Gutachter:inin

0
einem Berufungsverfahren. 40%

Ich war in mindestens einer Berufungskommission
externes professorales Mitglied.

39%

Ich war in mindestens einer Berufungskommission _ 81%
internes professorales Mitglied. °
Ich habe mindestens eine Berufungskommission als 519
Kommissionsvorsitzende:r geleitet. — °
N =423

Abb. 4: Informationen zur realisierten Stichprobe: Erfahrungen mit Berufungsverfahren (eigene Darstellung)



2. BEFRAGUNGSERGEBNISSE

2.1 Vorbereitung auf die Berufungskommission und Aktivitaten der Hochschulverwaltung

Gefragt nach der Vorbereitung auf die Arbeit in Berufungskommissionen, zeigt sich insgesamt ein
weitgehend konsistentes Bild zwischen den Vorstellungen von Professor:innen ohne eigene Beru-
fungserfahrung und der tatsachlichen Vorbereitungsweise von Befragten mit entsprechender Er-
fahrung. In beiden Gruppen ist der Austausch mit erfahrenen Kolleg:innen die am haufigsten ge-
nannte Form der tatsachlichen bzw. der erwarteten Vorbereitung (92,2 % bzw. 81,7 %), dicht ge-
folgt von der Einarbeitung mithilfe hochschulinterner Dokumente, wie etwa Berufungsleitfaden oder
vergleichbarer Unterlagen (80,4 % bzw. 79,6 %). Weiterbildungsangebote sowie die Vorbereitung
mithilfe von Fachliteratur spielen demgegenuber eine eher untergeordnete Rolle.

Auffallig ist hierbei ein Unterschied in Abhangigkeit von der Kommissionserfahrung bei hochschul-
Ubergreifenden Weiterbildungen: Wahrend 31,4 % der Professor:innen ohne Berufungserfahrung
angeben, im Falle einer Beteiligung externe Weiterbildungsangebote nutzen zu wollen, bestéatigen
lediglich 8,1 % der Professor:innen mit Berufungserfahrung die Nutzung entsprechender Angebote
in ihrer Vorbereitung auf die Kommissionsarbeit. Dartber hinaus gibt ein kleiner Teil der Befragten
an, sich gar nicht gezielt auf die Arbeit in der Berufungskommission vorzubereiten (6,5 %).

Wie haben Sie sich auf lhre Tatigkeit in der Berufungskommission vorbereitet?
(Mehrfachauswahl méglich)

Austausch mit erfahrenen Kolleg:innen — 82%

Einarbeitung mithilfe interner Dokumente GGG 309%
(Berufungsleitfaden o. A.) 80%

92%

Teilnahme an einer hochschulinternen [ 21%
Weiterbildung 33%

Vorbereitung auf die Aufgabe mit Fachliteratur . 12%20%

Teilnahme an einer hochschullbergreifenden |l g9/,
Weiterbildung 31%

Gar keine Vorbereitung r 6%

B Tatsachliche Vorbereitung von Teilnehmenden mit Kommissionserfahrung (N=327)
Erwartete Vorbereitung von Teilnehmenden ohne Kommissionserfahrung (N=51)

Abb. 5 : Vorbereitung auf Berufungskommission, getrennt nach Kommissionserfahrung (eigene Darstellung) (Kein Wert
bei ,Gar keine Vorbereitung” fiir Teilnehmende ohne Kommissionserfahrung)

Neben der individuellen Vorbereitung wird die Arbeit der Berufungskommissionen in vielen Fallen
durch die Hochschulverwaltung unterstltzt. Ein GroBteil der Befragten berichtet von der Verflg-
barkeit eines aktuellen Berufungsleitfadens, der einen Uberblick (iber den Ablauf des Berufungs-
verfahrens bietet (74,2 %). Darliber hinaus geben viele Professor:innen mit Kommissionserfahrun-
gen an, bei Ruckfragen auf Mitarbeiter:innen der Hochschulverwaltung zurlickgreifen zu kbnnen
(68,3 %) sowie eine administrative Begleitung des Berufungsverfahrens in Anspruch zu nehmen
(64,3 %). Ergénzend zu den prozessbezogenen Unterstlitzungsleistungen, stehen in vielen Fallen



auch strukturierende Hilfsmittel zur Verfligung. So berichten 49,7 % der Befragten von der Nutzung
von Templates zur Informationssammlung und -auswertung von Kandidat:innen. Deutlich seltener
werden Vorlagen fiir einzelne Auswahlmethoden, etwa Interviewleitfaden, genannt (35,5 %). Eine
fachliche oder rechtliche Begleitung der Berufungsverfahren durch die Hochschulverwaltung wird
ebenfalls berichtet, erfolgt jedoch insgesamt nur in jeder zweiten Hochschule (48,2 %).

Wie unterstiitzt die Hochschulverwaltung die Arbeit der Berufungskommissionen?
(Mehrfachauswahl méglich)

Es gibt Templates fur die Kommunikation mit _ 35%
Kandidat:innen. 0

Es gibt Templates fir die einzelnen Auswahimethoden 5
W 30
(Interviewleitfaden etc.).

Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung begleitet das _ 499%
Berufungsverfahren fachlich/rechtlich. ¢
Es gibt Templates fur die Informationssammlungund -

auswertung von Kandidat:innen (Kriterien - und _ 50%

Entscheidungstabellen). |
Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung begleitet das G
G I -
Berufungsverfahren administrativ.

Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung steht fur Nachfragen _ 68%

bei Bedarf zur Verfligung. 0
Ein aktueller Berufungsleitfaden gibt einen Uberblick 749
iber den Prozess. — b

N =372

Abb. 6: Vorbereitung und Begleitung der Berufungskommissionen durch die Hochschulverwaltung (eigene Darstellung)

In diesen Werten spiegeln sich klassische Rollenverstandnisse der Institution Hochschule: Die
Hochschulverwaltung begleitet die Verfahrungen reaktiv im Sinne einer rechtlichen Priffunktion mit
strukturgebenden Orientierungshilfen, allerdings ohne proaktiv beratend sich an den Berufungs-
verfahren zu beteiligen. Die Fachbereiche finden wenig Orientierung, wenn es um die konkreten
Auswahlimethoden oder die Kandidat:innenkommunikation geht. Darin spiegelt sich ein Professio-
nalisierungsdefizit, da auf generelle, Transparenz und Gerechtigkeit gewahrleistende Regelungen
bei der Auswabhl verzichtet wird und die einzelnen Berufungsverfahren nicht flr die Steigerung der
Attraktivitat der Hochschule als Arbeitgeber genutzt werden.

2.2 Anforderungsanalyse

Die Anforderungsanalyse bildet in den meisten Berufungsverfahren eine zentrale Grundlage fir die
weitere Ausgestaltung des Auswahlprozesses. Bei fast allen antwortenden Professor:innen mit
Kommissionserfahrung werden die Anforderungen an die zu besetzende Stelle in einem schriftli-
chen Anforderungsprofil zusammengefasst (92,2 % trifft voll bzw. trifft eher zu); das Anforderungs-
profil wird in der Regel vor der Ausschreibung unter Beteiligung des oder der Vorsitzenden der Be-
rufungskommission formuliert (88,7 % trifft voll bzw. trifft eher zu).

Damit arbeiten die meisten Kommissionen gemaB den Empfehlungen der DIN 33430, in der die Be-
deutung von Anforderungsprofilen flir eine qualitativ hochwertige Personalauswahl betont wird."
Neben fachlichen Qualifikationen spielen in den Anforderungsprofilen haufig auch Gberfachliche
Kompetenzen eine Rolle. So geben 48,9 % der Befragten an, dass entsprechende Anforderungen

2Vgl. Kersting & Puttner (2017).



voll zutreffen, weitere 28,8 % stimmen dem eher zu. Einschatzungen, wonach tberfachliche Kom-
petenzen in Anforderungsprofilen kaum oder gar nicht berlicksichtigt werden, bleiben mit zusam-
men 22,3 % vergleichsweise selten.

Geringfligig uneinheitlicher fallt hingegen die Bewertung der Orientierung der Anforderungsprofile
an hochschuleinheitlichen inhaltlichen Standards aus. Zwar Gberwiegen auch hier zustimmende
Einschatzungen (72,8 % trifft zu bzw. eher zu), zugleich betont jedoch annéhernd eine:r von vier
Teilnehmenden das Fehlen derartiger hochschulinterner Standards (27,2 % trifft kaum bzw. gar
nicht zu). Damit zeigt sich, dass die Anforderungsanalyse in den Berufungsverfahren zwar tGberwie-
gend formalisiert erfolgt, ihre konkrete Ausgestaltung jedoch weniger stark hochschulintern verein-
heitlicht ist.

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen zur Anforderungsanalyse auf lhre
Erfahrungen an lhrer aktuellen Hochschule zu?

Die Anforderungen der zu besetzenden Stelle werden in
einem schriftlichen Anforderungsprofil
zusammengefasst.

Das Anforderungsprofil wird vor jeder Ausschreibung
unter Beteiligung der/des moglichen Vorsitzenden der
Berufungskommission formuliert.

Im Anforderungsprofil werden nicht nur
Fachqualifikationen, sondern auch tberfachliche
Kompetenzen (z. B. Fiihrung, Management, Teamarbeit)

ausdrucklich berticksichtigt.

Die Anforderungsprofile unserer Hochschule orientieren
sich an hochschuleinheitlichen, inhaltlichen Standards.

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Trifft voll zu Trifft eher zu Trifft kaumzu B Trifft gar nicht zu

Abb. 7: Erfahrungen mit Anforderungsanalysen (eigene Darstellung)

2.3 Verfahren der Vorauswahl von Kandidat:innen und Eignung

Die Vorauswahl der Kandidat:innen erfolgt in den meisten Berufungsverfahren auf Basis einer krite-
riengeleiteten Analyse der Bewerbungsunterlagen. Dieses Verfahren wird von der Gberwiegenden
Mehrheit der Befragten eingesetzt (97,6 %) und stellt damit das mit Abstand dominierende Instru-
ment der Vorauswahl dar. Andere Verfahren kommen deutlich seltener zum Einsatz: So werden vir-
tuelle Kurzinterviews nur von einem kleinen Teil der Befragten genutzt (6,5 %), wahrend telefoni-
sche Kurzinterviews sowie Online-Assessments, etwa in Form von Persdnlichkeits- oder Kompe-
tenztests, lediglich vereinzelt Anwendung finden (2,7 % bzw. 2,2 %). Weitere Verfahren spielen ins-
gesamt nur eine untergeordnete Rolle (8,3 %).



Welche Verfahren kommen bei der Vorauswahl der Kandidat:innen lhrer Erfahrung
nach an lhrer Hochschule zum Einsatz? (Mehrfachauswahl méglich)

Kriteriengeleitete Analyse der — 98%

Bewerbungsunterlagen

Virtuelles Kurzinterview . 6%

Telefonisches Kurzinterview I 3%

Online -Assessment (z. B. Personlichkeits - oder

0,
Kompetenztests) I e

Sonstiges F 8% N =372
Abb. 8: Verfahren bei Vorauswahl (eigene Darstellung)

Zusatzlich erganzten Befragungsteilnehmende unter ,Sonstiges” zum einen Vorabgesprache mit
geeigneten Kandidat:innen, die teils durch Internetrecherche identifiziert worden sind, bzw. mit
sonstigen Wunschkandidat:innen, die der Kommission bekannt sind.

Die Einsatzerfahrungen korrespondieren teilweise mit der Eignungseinschatzung der eingesetzten
Verfahren zur Vorauswahl: Die kriteriengeleitete Analyse der Bewerbungsunterlagen wird von der
Mehrheit der Befragten als sehr gut oder eher gut geeignet eingeschatzt (73,0 %). Auch virtuelle
Kurzinterviews werden — sofern sie eingesetzt werden — Gberwiegend positiv bewertet (91,7 %),
wobei die Fallzahlen hier deutlich geringer ausfallen. Telefonische Kurzinterviews (60,0 %) und On-
line-Assessments (62,5 %) werden ebenfalls mehrheitlich als geeignet eingeschétzt, basieren je-
doch nur auf den Einschatzungen weniger Befragter.

Wie gut sind die eingesetzten Verfahren aus lhrer Sicht geeignet, um eine valide
Vorauswahl der Kandidat:innen zu erreichen?

Virtuelles Kurzinterview _
Kriteriengeleitete Unterlagenanalyse || NN [ |
Online -Assessment (z. B. Personlichkeits -
oder Kompetenztests) 1
Telefonisches Kurzinterview || NI
Sonstiges — [

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Sehr gut Eher gut Teils teils M Eher schlecht ® Sehr schlecht N =372

Abb. 9: Eignung der Vorauswahlverfahren (eigene Darstellung)
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Insgesamt zeigt sich, dass die Vorauswahl in Berufungsverfahren stark auf die systematische Aus-
wertung der Bewerbungsunterlagen fokussiert ist. Erganzende Verfahren kommen nur punktuell
zum Einsatz und spielen sowohl in der Praxis als auch in der Bewertung ihrer Eignung eine nachge-
ordnete Rolle.

2.4 Verfahren der Hauptauswahl der Kandidat:innen und Eignung

Auch bei der Hauptauswahl der eingeladenen Kandidat:innen kommen an Hochschulen vor allem
klassische Formate zum Einsatz. Am haufigsten wird die Probelehrveranstaltung genannt, die in ei-
nem GroBteil der Berufungsverfahren durchgefuhrt wird (96,0 %). Ebenfalls weit verbreitet ist das
Jury-Interview durch die Berufungskommission (93,6 %), gefolgt vom Fachvortrag (79,3 %) sowie
der Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts (60,5 %). Weitere Verfahren spielen demge-
genuber in der Hauptauswabhl lediglich eine deutlich geringere Rolle: Schriftliche bzw. kiinstlerische
Arbeitsproben (11,3 %), Interviews durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen (7,3 %) sowie
psychologische Testverfahren werden nur in einem kleinen Teil der Verfahren eingesetzt (5,1 %).
Auch informelle Treffen mit Kolleg:innen oder Assessment-Center-Elemente finden lediglich ver-
einzelt Anwendung. Insgesamt zeigt sich damit eine klare Konzentration der Hauptauswahl auf we-
nige, etablierte Verfahren, wahrend zusatzliche diagnostische oder informelle Methoden bislang
kaum genutzt werden.

Welche Verfahren kommen bei der Hauptauswahl der/des eingeladenen Kandidat:in
lhrer Erfahrung nach an lhrer Hochschule zum Einsatz? (Mehrfachauswahl moglich)

Probelehrveranstaltung 96%

Jury -Interview durch die Berufungskommission 94%
Fachvortrag
Vorstellung des Lehr - bzw. Forschungskonzepts
Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben

Interview durch hochschulexterne Diagnostik  -Expert:innen

Psychologische Test -Verfahren

Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames
Abendessen)

Assessment -Center -Elemente (z. B. Gruppenaufgaben,
Fallstudien)

Sonstiges N =372

Abb. 10: Genutzte Verfahren bei Hauptauswahl (eigene Darstellung)

Mit Blick auf die Standardisierung der eingesetzten Verfahren der Hauptauswahl zeigt sich ein dif-
ferenziertes Bild. Die zwei am haufigsten eingesetzten Hauptverfahren — Probelehrveranstaltung
und Jury-Interview durch die Berufungskommission — werden jeweils von etwa zwei Dritteln der
Befragten als zumindest eher standardisiert eingeschatzt. Auch bei Fachvortragen berichtet eine
Mehrheit der Professor:innen von einer standardisierten Durchflhrung, wenngleich der Anteil mit
56,1 % geringer ausfallt. Deutlich zurtickhaltender fallen die Einschatzungen bei der Vorstellung
des Lehr- bzw. Forschungskonzepts aus, die lediglich von rund der Hélfte der Befragten als stan-
dardisiert wahrgenommen wird. Bei den offenen Antworten zur Frage der eingesetzten Hauptaus-
wahl-Verfahren werden in erster Linie informelle Gesprache mit unterschiedlichen Prozessbeteilig-
ten genannt, die das klassische Juryinterview ergéanzen: Gesprache mit dem Dekanat, Gesprache
mit Studierenden, informelle Telefonate der/des Vorsitzenden mit Kandidat:innen, Gesprache mit
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Kolleg:innen der Fachgruppe, um nur einige zu nennen. Auch geben einzelne Teilnehmende an,
dass sie in der Hauptauswahl mit Fachvortragen arbeiten - teils mit vorgegebenen Themen, teils
mit durch die Kandidat:innen selbst gewéahlten Themen, teil mit einer Kombination beider Varianten,
um vor allem die fachlichen Kompetenzen zu Gberprifen. Wenige Befragungsteilnehmende geben
Erfahrungen mit spezifischen Personlichkeitsinterviews an, die teils von externen Interviewer:innen
durchgefuhrt werden.

Auffallend ist, dass einige selten eingesetzte Verfahren von den Befragten tendenziell als starker
standardisiert eingeschatzt werden — etwa psychologische Testverfahren (94,7 %) sowie Inter-
views durch hochschulinterne oder -externe Diagnostik-Expert:innen (70,4 %). Insgesamt deutet
dieses Muster dennoch darauf hin, dass bei den haufig eingesetzten Verfahren der Hauptauswahl
trotz ihrer breiten Nutzung weiteres Standardisierungspotenzial besteht. Wahrend selten einge-
setzte Verfahren vielfach bereits klar strukturiert sind, werden zentrale und regelmaBig angewandte
Auswahlformate in der Praxis offenbar noch in unterschiedlichem MaBe formalisiert umgesetzt.

Wie standardisiert sind die eingesetzten Methoden (vorgegebene Ablaufe und
Fragen, vorgegebene Antwortskalen)?

Psychologische Test -Verfahren

Interview durch hochschulexterne Diagnostik -
Expertiinnen
Assessment -Center -Elemente (z. B.
Gruppenaufgaben, Fallstudien)

Probelehrveranstaltung

Jury-Interview durch die Berufungskommission

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Sehr standardisiert Eher standardisiert N =372

Eher weniger standardisiert®m Gar nicht standardisiert

Abb. 11: Standardisierung der eingesetzten Verfahren (* Anzahl derer, die bei der Frage ,,Welche Verfahren kommen bei
der Hauptauswahl der eingeladenen Kandidatin bzw. des eigeladenen Kandidaten Ihrer Erfahrung nach an lhrer Hoch-
schule zum Einsatz?" das entsprechende Verfahren ausgewéhlt haben.) (eigene Darstellung)

Unter Professor:innen mit Erfahrung in Berufungskommissionen werden die in der Praxis am hau-
figsten eingesetzten Verfahren der Hauptauswahl Giberwiegend als geeignet eingeschétzt. Beson-
ders die Probelehrveranstaltung sowie das Jury-Interview durch die Berufungskommission stoBen
auf eine sehr hohe Zustimmung: 94,7 % bzw. 89,7 % der Befragten bewerten diese Verfahren als
sehr gut oder eher gut geeignet, um eine passgenaue Auswahl von Kandidat:innen zu erreichen.
Auch Fachvortrage sowie die Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts werden mehrheit-
lich positiv beurteilt (84,1 % bzw. 84,5 %), wenngleich hier der Anteil zurlickhaltender Einschatzun-
gen etwas hoéher ausfallt. Demgegeniiber werden seltener eingesetzte Verfahren von erfahrenen
Professor:innen deutlich kritischer bewertet. So fallen die Einschatzungen zur Eignung psychologi-
scher Testverfahren trotz ihres vergleichsweise hohen Standardisierungsgrads insgesamt deutlich
verhaltener aus (68,4 %). Dies deutet darauf hin, dass ein hoher Grad an formaler Standardisierung
allein nicht ausreicht, um eine breite Akzeptanz dieser Verfahren im Kontext von Berufungsverfah-
ren zu gewabhrleisten.

Ein besonders konsistentes Muster zeigt sich bei den Einschatzungen von Professor:innen ohne
eigene Erfahrung in Berufungskommissionen. Diese bewerten ausnahmslos jene vier Verfahren als
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am geeignetsten, die in der Praxis der Hauptauswahl am haufigsten eingesetzt werden: die Probe-
lehrveranstaltung (98,0 %), das Jury-Interview durch die Berufungskommission (92,2 %), den Fach-
vortrag (90,2 %) sowie die Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts (84,3 %). Andere, in der
Praxis seltener genutzte Verfahren werden hingegen deutlich zurtickhaltender beurteilt, was auf
eine enge Orientierung der Eignungseinschatzungen an etablierten und bekannten Auswahlforma-
ten schlieBen lasst.

Ihrer Erfahrung nach: Wie gut sind die eingesetzten Methoden aus lhrer Sicht
geeignet, um eine Auswahl passender Kandidat:innen zu erreichen?

Assessment -Center -Elemente (z.B.
Gruppenaufgaben, Fallstudien)

Probelehrveranstaltung

Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B.
gemeinsames Abendessen)

I”

Interview durch hochschulexterne Diagnostik -
Expert:innen

Jury-Interview durch die Berufungskommission

Schriftliche bzw. kinstlerische Arbeitsproben

Vorstellung des Lehr - bzw. Forschungskonzepts

Fachvortrag

Psychologische Test -Verfahren

Sonstiges

[0}

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Sehr gut Eher gut Eher schlecht B Sehr schlecht N =372

Abb. 12: Eignung der Verfahren, Einschétzung der Teilnehmenden mit Kommissionserfahrung (* Anzahl derer, die bei der
Frage ,Welche Verfahren kommen bei der Hauptauswahl der eingeladenen Kandidatin bzw. des eigeladenen Kandida-
ten Ihrer Erfahrung nach an lhrer Hochschule zum Einsatz?” das entsprechende Verfahren ausgewéhlt haben) (eigene
Darstellung)

2.5 Auswahlentscheidung

Das Treffen der Auswahlentscheidung ist ein zentraler Schritt im Berufungsverfahren, da hier die im
Verlauf des Verfahrens gesammelten Informationen integriert, analysiert und fir die Selektionsent-
scheidung aufbereitet werden. Die Professionalitat des Verfahrens hangt maBgeblich von diesem
Prozessschritt ab, da eine fehlende Integrations- und Bewertungssystematik die Ergebnisse auch
qualitativ hochwertiger Einzelverfahren nichtig macht.

Gefragt nach dem Aufbau des Entscheidungsprozesses, zeigt sich keine eindeutige Tendenz be-
zuglich ein- und mehrstufiger Verfahren: 47,0 % der Befragten praktizieren einstufige Verfahren,
bei denen alle relevanten Kandidat:innen mit einem multimethodischen Zugang betrachtet werden
und nach der letzten Person eine Selektionsentscheidung getroffen wird. 53,0 % der Befragten
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praferieren ein mehrstufiges Verfahren, das von Abschnitten mit jeweils abschnittbezogenen Se-
lektionsentscheidungen gekennzeichnet ist; die finale Entscheidung wird entsprechend zwischen
wenigen Kandidat:innen getroffen, die sich in den vorherigen Stufen beweisen konnten.

Die Auswahlentscheidungen bei den eingeladenen Kandidat:innen haben wir ...
(Einfachauswahl)

...durch ein mehrstufiges Verfahren

kontinuierlich getroffen. 58%

...durch ein einstufiges Verfahren am Ende
47%
getroffen.

Abb. 13: Verfahrensstufung und Auswahlentscheidung (eigene Darstellung)

N =372

Mit Blick auf die Bewertungsgrundlagen zeigt sich bei den Befragungsteilnehmenden ein Gberwie-
gend formalisierter Zugang. Bei knapp Uber drei Viertel der antwortenden Professor:innen werden
Bewertungsbdgen oder Kriterienraster in den Kommissionen eingesetzt, die entweder gemeinsam
erarbeitet oder den Kommissionsmitgliedern vor den gemeinsamen Sitzungen zur Verfligung ge-

stellt werden — Verfahren ohne formal definierte Bewertungsinstrumente stellen demgegenuber die

Ausnahme dar.

Flr unsere Auswahlentscheidung...
(Einfachauswahl)

...gab es formale Bewertungsbogen und
Kriterienraster, die die Kommissionsmitglieder
gemeinsam erarbeitet haben.

43%

...gab es formale Bewertungsbogen und
Kriterienraster, die allen

0
Kommissionsmitgliedern vor der gemeinsamen - 34%
Sitzung vorlagen.
...gab es keine formalen Bewertungsbogen und
. 24%
Kriterienraster.

N =372

Abb. 14: Kriterienraster und Auswahlentscheidung (eigene Darstellung)

Die Konsensbildung bei der Auswahlentscheidung erfolgt bei 55,0 % der Befragten summarisch-
kommunikativ, bei 45,0 % kriteriengeleitet-analytisch. Beide Wege der Konsensbildung und des
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Treffens der Auswahlentscheidung haben Vor- und Nachteile; tendenziell sind die kriteriengeleitet-
analytischen Verfahren transparenter, differenzierter und damit nachvollziehbarer als die rein kom-
munikativ-summarischen Verfahren.

Die Auswahlentscheidungen bei den eingeladenen Kandidat:innen...
(Einfachauswahl)

...basierten auf einer summarischen, 559
kommunikativen Konsensbildung. °

...basierten auf einer kriteriengeleiteten,
. . 45%
analytischen Konsensbildung.

Abb. 15: Konsensbildung (eigene Darstellung)

N =372

Dass tendenziell mehr Hochschulen bei Letzteren ihren Schwerpunkt setzen, Iasst sich als vorsich-
tiger Indikator daflr deuten, dass es an mehr als jeder zweiten Hochschule noch einen Nachholbe-
darf bei der Systematisierung der Urteilsbildung in den Berufungskommissionen gibt.

2.6 Ergebnisqualitat der Berufungsverfahren

Insgesamt wird die Ergebnisqualitat der Berufungsverfahren von der Uberwiegenden Mehrheit der
Befragten positiv eingeschatzt. Rund acht von zehn Professor:innen bewerten die getroffenen Aus-
wahlentscheidungen als gut bzw. eher gut, wahrend negative Bewertungen nur einen kleinen Anteil
ausmachen: Nur eine:r von zehn Befragungsteilnehmenden &uBert sich in dieser Richtung. Diese
insgesamt hohe Zufriedenheit verweist darauf, dass die Berufungsverfahren aus Sicht der Beteilig-
ten in der Regel zu tragfahigen und akzeptierten Entscheidungen fiihren.
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Insgesamt betrachtet — wie bewerten Sie die Ergebnisqualitat der
Berufungsverfahren an lhrer Hochschule? Mit unseren Berufungsverfahren treffen
wir... (Einfachauswahl)

...sehr gute Auswahlentscheidungen. _ 22%

...eher gute Auswahlentscheidungen. _ 65%
.

...eher schlechte Auswahlentscheidungen.

...sehr schlechte Auswahlentscheidungen. F 2%

N =372

Abb. 16: Ergebnisqualitit (eigene Darstellung)

2.7 Erfolgsfaktoren von Berufungsverfahren

Vor dem Hintergrund der zuvor dargestellten Ergebnisse deutet vieles darauf hin, dass die insge-
samt positive Einschatzung der Ergebnisqualitat von Berufungsverfahren weniger auf den Einsatz
einzelner methodischer Instrumente zurlckzufuhren ist, sondern vielmehr auf die strukturierte Aus-
gestaltung der Verfahren, transparente Entscheidungsprozesse sowie eine vertrauensvolle und
wertschatzende Zusammenarbeit innerhalb der Berufungskommissionen. Damit unterstreichen die
Befunde die Bedeutung prozessualer und sozialer Faktoren flr die wahrgenommene Qualitat von
Berufungsverfahren und verweisen zugleich auf bestehende Potenziale, durch eine starkere Syste-
matisierung und Professionalisierung einzelner Verfahrensbestandteile die Ergebnisqualitat weiter
zu sichern und auszubauen.

Vor diesem Hintergrund wurde im Rahmen der Befragung erhoben, welche Faktoren aus Sicht der
Professor:innen als besonders erfolgsrelevant fur Berufungsverfahren eingeschéatzt werden. Dazu
wurden die Teilnehmenden gebeten, verschiedene potenziell relevante EinflussgréBen hinsichtlich
ihrer Bedeutung fur den Erfolg von Berufungsverfahren zu bewerten. Die abgefragten Faktoren de-
cken unterschiedliche Dimensionen der Verfahrensgestaltung ab und lassen sich analytisch drei
Ubergeordneten Kategorien zuordnen: strukturell-prozessuale Rahmenbedingungen, methodisch-
diagnostische Instrumente sowie soziale und interaktionale Faktoren innerhalb des Auswahlpro-
zesses.

1) Zu den strukturell-prozessualen Faktoren zahlen insbesondere Elemente der Verfahrensor-
ganisation. Dazu gehdren ein klar definiertes Anforderungsprofil, eine strukturierte Vorbe-
reitung des Berufungsverfahrens, transparente Entscheidungsregeln sowie eine systemati-
sche Dokumentation und Bewertung der Auswahlkriterien.

2) Die zweite Kategorie umfasst methodisch-diagnostische Faktoren, die sich auf die einge-
setzten Instrumente der Personalauswahl beziehen. Hierzu zahlen strukturierte Interviews,
standardisierte Bewertungsraster oder der Einsatz diagnostisch geprufter Auswahlverfah-
ren. Diese Instrumente zielen darauf ab, die Vergleichbarkeit der Kandidat:innen zu erh6-
hen und die Qualitat der Auswahlentscheidungen durch systematische und evidenzba-
sierte Verfahren zu unterstitzen.
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3) Eine dritte Gruppe bilden soziale und interaktionale Faktoren innerhalb der Berufungskom-

mission sowie im Umgang mit den Kandidat:innen. Dazu gehdéren beispielsweise eine ver-

trauensvolle Zusammenarbeit innerhalb der Kommission, eine offene Diskussionskultur so-

wie ein respektvoller und wertschatzender Umgang mit Bewerber:innen wahrend des ge-
samten Verfahrens. Diese Faktoren betreffen weniger die formale Struktur des Verfahrens

als vielmehr die Qualitat der sozialen Interaktion und der kollektiven Entscheidungsfindung.

Wie bewerten Sie die Bedeutung der folgenden Faktoren fir den Erfolg eines
Berufungsverfahrens?

Die Berufungskommission ist so zusammengesetzt, dass
eine vertrauensvolle und strukturierte Zusammenarbeit
moglich ist.
Es gibt ein fundiertes, abgestimmtes Anforderungsprofil,
an dem sich die Stellenausschreibung und die Auswahl
orientieren.

|

Die Berufungskommission bemtiht sich um eine
entspannte, wertschatzende Atmosphére mit den
Kandidat:innen.

Die studentischen Mitglieder:innen der
Berufungskommission sind in die Auswahlentscheidung
einbezogen und werden. entsprechend vorbereitet.
Die an der Probelehrveranstaltung beteiligten
Studierenden sind in die Bewertung der Lehrprobe
einbezogen und werden entsprechend gebrieft.

Es findet eine kriteriengeleitete, analytische
Konsensbildung statt.

Alle Beteiligten am Verfahren sind geschult in der
Anwendung der Auswahimethoden.

Personalrat, Gleichstellungs - und ggf.
Schwerbehindertenvertretung sind aktiv in das
Verfahren integriert.
Die Auswahlentscheidung wird durch
anforderungsorientierte Bewertungstemplates
unterstitzt.
Es kommen strukturierte Interviews zum Einsatz, bei
denen die Fragen und die Antwortskalen vorgegeben
sind.

Es kommen gepriifte Diagnostik -Methoden zum
Einsatz.

..|||”|“

Sonstiges

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Sehr erfolgsrelevant Eher erfolgsrelevant

Weniger erfolgsrelevant B Gar nicht erfolgsrelevant

Abb. 17: Erfolgsfaktoren nach Einschitzung der Teilnehmenden mit Kommissionserfahrung (eigene Darstellung)

Die Einschatzungen der Professor:innen mit eigener Erfahrung in Berufungskommissionen geben

einen besonders praxisnahen Einblick in die Faktoren, die aus Sicht der Beteiligten zum Erfolg von

Berufungsverfahren beitragen. Besonders hervorzuheben sind dabei jene Faktoren, die von den
Befragten als besonders erfolgsrelevant eingeschatzt werden. Die flinf am héchsten bewerteten

Erfolgsfaktoren beziehen sich Gberwiegend auf die Zusammensetzung der Berufungskommission,

die Qualitat der Interaktion mit den Kandidat:innen sowie die Einbeziehung von Studierenden in
den Auswahlprozess.

N =37
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An erster Stelle steht eine Berufungskommission, die so zusammengesetzt ist, dass eine vertrau-
ensvolle und strukturierte Zusammenarbeit moéglich ist. Ebenfalls sehr hoch bewertet wird ein fun-
diertes und abgestimmtes Anforderungsprofil, an dem sich sowohl die Stellenausschreibung als
auch die Auswahlentscheidung orientieren. Darlber hinaus spielt aus Sicht der Befragten die Ge-
staltung der Interaktion mit den Kandidat:innen eine zentrale Rolle. Eine entspannte und wertschat-
zende Atmosphare wahrend des Auswahlverfahrens wird von einer groBen Mehrheit der Teilneh-
menden als besonders erfolgsrelevant eingeschatzt.

Erganzt wird dies durch die Einbindung der Studierenden in das Verfahren: Sowohl die Beteiligung
der studentischen Mitglieder an der Auswahlentscheidung als auch die Einbeziehung der an der
Probelehrveranstaltung beteiligten Studierenden in die Bewertung der Lehrprobe z&hlen zu den am
hdchsten bewerteten Erfolgsfaktoren.

Insgesamt zeigt sich damit ein deutliches Muster: Aus Sicht der erfahrenen Kommissionsmitglieder
hangt der Erfolg von Berufungsverfahren weniger von der Anwendung spezifischer diagnostischer
Auswahlmethoden ab als vielmehr von der Qualitét der Zusammenarbeit innerhalb der Kommission,
der Klarheit der Anforderungen sowie der professionellen Gestaltung der Interaktion mit den Kan-
didat:innen.

Wie wirden Sie die Bedeutung der folgenden Faktoren fiir den Erfolg eines
Berufungsverfahrens bewerten?

Die Berufungskommission ist so zusammengesetzt, dass
eine vertrauensvolle und strukturierte Zusammenarbeit
moglich ist.

Die Berufungskommission bemtiht sich um eine entspannte,
wertschatzende Atmosphare mit den Kandidat:innen.

Es gibt ein fundiertes, abgestimmtes Anforderungsprofil, an
dem sich die Stellenausschreibung und die Auswahl
orientieren.
Die studentischen Mitglieder:innen der
Berufungskommission sind in die Auswahlentscheidung
einbezogen und werden entsprechend vorbereitet.

Es findet eine kriteriengeleitete, analytische Konsensbildung
statt.

Die an der Probelehrveranstaltung beteiligten Studierenden
sind in die Bewertung der Lehrprobe einbezogen und
werden entsprechend gebrieft.

Alle Beteiligten am Verfahren sind geschult in der
Anwendung der Auswahimethoden.

Die Auswahlentscheidung wird durch
anforderungsorientierte Bewertungstemplates
unterstutzt.

Personalrat, Gleichstellungs - und ggf.
Schwerbehindertenvertretung sind aktiv in das
Verfahren integriert.
Es kommen strukturierte Interviews zum Einsatz, bei

denen die Fragen und die Antwortskalen vorgegeben
sind.

Es kommen geprtifte Diagnostik  -Methoden zum
Einsatz.

Sonstiges

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Sehr erfolgsrelevant Eher erfolgsrelevant

Weniger erfolgsrelevant B Gar nicht erfolgsrelevant

Abb. 18: Erfolgsfaktoren nach Einschétzung der Teilnehmenden ohne Kommissionserfahrung (eigene Darstellung)
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Neben den Einschatzungen der erfahrenen Kommissionsmitglieder wurden auch die Erwartungen
von Professor:innen ohne eigene Erfahrung in Berufungskommissionen erhoben. Hier zeigt sich ein
sehr dhnliches Muster wie bei den Befragten mit Kommissionserfahrung. Auch Professor:innen
ohne bisherige Beteiligung an Berufungsverfahren messen insbesondere strukturellen und sozialen
Rahmenbedingungen des Verfahrens eine hohe Bedeutung bei. Zu den am héchsten bewerteten
Faktoren zahlen auch hier eine Zusammensetzung der Berufungskommission, die eine vertrauens-
volle und strukturierte Zusammenarbeit ermdglicht, ein fundiertes und abgestimmtes Anforde-
rungsprofil, an dem sich Ausschreibung und Auswahl orientieren, sowie eine wertschatzende und
respektvolle Atmosphére im Umgang mit den Kandidat:innen.

Ein Unterschied zeigt sich jedoch bei der Bewertung einzelner Faktoren innerhalb der Spitzen-
gruppe. Wahrend bei den erfahrenen Kommissionsmitgliedern die Einbindung der Studierenden in
die Bewertung der Probelehrveranstaltung zu den flunf wichtigsten Erfolgsfaktoren zahlt, rlickt bei
den Professor:innen ohne Kommissionserfahrung starker die kriteriengeleitete und analytische
Konsensbildung innerhalb der Berufungskommission in den Vordergrund. Diese Gruppe misst so-
mit formalen Entscheidungsstrukturen und einer starker systematisierten Urteilsbildung eine etwas
hdhere Bedeutung bei.

In den offenen Antworten betonen die Teilnehmenden, dass passgenaue, gut vorbereitete und ab-
gestimmte Ausschreibungen ein zentraler Erfolgsfaktor sind. Damit einher geht eine klare Festle-
gung des Anforderungsprofils sowie der Eignungskriterien vor der Sichtung der Unterlagen, sodass
Konsens Uber diese Kriterien geschaffen wird und Missverstéandnisse vermieden werden. Active
Recruiting, die Orientierung an der Eignung statt an rechtlichen Vorgaben und die Einbindung ex-
terner Diagnostik-Expert:innen sind weitere Erfolgsfaktoren, auf die die Teilnehmenden hinweisen.
Zur Effizienz tragen eine klare zeitliche Struktur, umfassende administrative Unterstlitzung und das
Engagement des/der Kommissionsvorsitzenden bei. Eine diverse Zusammensetzung der Kommis-
sion, offener Dialog und kooperative Entscheidungsfindung schaffen Raum fir persénliche Eindri-
cke, die jedoch durch geheime Abstimmungen abgesichert werden. Dabei soll die kompetenzori-
entierte Bewertung im Vordergrund stehen und angstgetriebenen Mustern entgegenwirken.
SchlieBlich wird der Einbezug der Studierenden aktiv verankert, um Perspektiven aus der Hoch-
schulpraxis zu integrieren und eine faire, transparente Entscheidungsfindung zu férdern.

Die vielfaltigen Antworten zu der offen zu beantwortenden Frage nach den Grinden fir den Miss-
erfolg eines Berufungsverfahrens zeigen, ergédnzend zu diesen Erkenntnissen, finf zentrale Misser-
folgsbereiche, die die Ergebnisqualitét negativ beeinflussen und die es bei Berufungsverfahren zu
vermeiden gilt:

e strukturelle Mangel: Zu wenig Standardisierung, zu lange Verfahren, zu wenig qualifizierte
Bewerber:innen fihren dazu, dass nicht die richtigen Kandidat:innen ausgewahlt werden.

e Berufungskommission: In Kommissionen werden oft ungeschulte und unerfahrene Kol-
leg:innen eingesetzt, was die Ergebnisqualitat schmalert.

e Rechtssicherheit Uber Fachlichkeit: Die Angst insbesondere der sich als juristisches Kor-
rektiv verstehenden Verwaltungsmitarbeitenden vor Konkurrent:innenklagen fuhrt zu Gber-
maBiger Rechtskonformitat statt zur besten Auswahl.

e Intransparenz: Trotz aller eingesetzten Methoden fehlen angemessene transparente Krite-
rien der Entscheidungsfindung, was zu Geheimniskrdmerei, subjektiven Kriterien und Bau-
chentscheidungen flhrt und zu einer Ungleichgewichtung unterschiedlicher Kriterienbe-
reiche.

e Machtstrukturen und Vetternwirtschaft: Einzelne Personen oder Gruppen beeinflussen Ent-
scheidungen Uberproportional, es dominieren machtpolitisches Kalkll und persénliche
Netzwerke statt der Bestenauswahl.
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3. AUSGEWAHLTE STATISTISCHE ZUSAMMEN-
HANGE

3.1  Vorbemerkungen zu den eingesetzten statistischen Verfahren

Zur vertiefenden Analyse der Befragungsergebnisse wurden neben deskriptiven Auswertungen in-
ferenzstatistische Verfahren eingesetzt. Ziel dieser Analysen war es, systematische Unterschiede
zwischen ausgewahlten Gruppen von Professor:innen zu identifizieren und Zusammenhéange zwi-
schen Strukturmerkmalen von Berufungsverfahren und der wahrgenommenen Ergebnisqualitat zu
untersuchen. Die folgenden Analysen dienen damit zugleich der empirischen Uberpriifung der zu-
vor formulierten Hypothesen H1 bis H8.

Da die Voraussetzungen parametrischer Verfahren (z. B. Normalverteilung, Varianzhomogenitat)
nicht durchgangig erflllt waren und bei einzelnen Items nur ein geringer Stichprobenumfang zur
Verfligung stand, wurde hauptsachlich auf robuste und nicht parametrische statistische Verfahren
zurlickgegriffen, die weniger restriktive Annahmen an die Verteilung der Daten stellen.

In Abhangigkeit vom Skalenniveau und der Fragestellung wurden folgende statistische Verfahren
eingesetzt:

e Chi-Quadrat-Tests zur Analyse statistischer Zusammenhange zwischen zwei kategorialen
Variablen auf Basis beobachteter und erwarteter Haufigkeiten, insbesondere bei der Unter-
suchung des Zusammenhangs zwischen strukturellen Merkmalen von Berufungsverfahren
(z. B. Vorhandensein formaler Bewertungsraster, Unterstitzungsangebote, Stufigkeit des
Verfahrens) und der wahrgenommenen Ergebnisqualitat

e Mann-Whitney-U-Tests zum Vergleich der zentralen Tendenzen zwischen zwei unabhén-
gigen Stichproben auf Basis von Rangreihen, etwa bei der Bewertung der Eignung von
Auswahlverfahren, der Standardisierung eingesetzter Methoden sowie der Erfolgsrelevanz
einzelner Faktoren in Abhangigkeit von der Kommissionserfahrung oder Ergebnisqualitat

o t-Tests fiir unabhéngige Stichproben zum Vergleich zweier unabhangiger Gruppen, mit
denen geprft wird, ob sich die Mittelwerte einer metrischen Variable zwischen zwei Grup-
pen systematisch unterscheiden (z. B. die Dauer der Professurtatigkeit in Abhangigkeit von
der Kommissionserfahrung)

Erganzend zu den bivariaten Analysen, wurden binar-logistische Regressionsmodelle aufgestellt,
um zu untersuchen, in welchem AusmaB ausgewahlte Erfolgsfaktoren und eingesetzte Auswahlver-
fahren mit der wahrgenommenen Ergebnisqualitat von Berufungsverfahren in Zusammenhang ste-
hen.

3.2 Unterschiede zwischen Professor:innen mit und ohne Kommissionserfahrung

Ein erster zentraler Analysefokus lag auf der Frage, inwiefern sich Wahrnehmungen und Bewertun-
gen von Berufungsverfahren in Abhangigkeit von der Erfahrung in Berufungskommissionen unter-
scheiden. Damit werden die Hypothesen H1 bis H3 adressiert, die Unterschiede zwischen Profes-
sor:innen mit und ohne Kommissionserfahrung hinsichtlich der Vorbereitung auf die Kommissions-
arbeit (H1), der Einschatzung der Eignung eingesetzter Auswahlverfahren (H2) sowie der Bewer-
tung zentraler Erfolgsfaktoren von Berufungsverfahren (H3) postulieren. Zur Uberpriifung dieser
Annahmen wurden mit Kommissionsleitenden und Nicht-Involvierten zwei Erfahrungsgruppen ge-
genlbergestellt und auf systematische Unterschiede in der Vorbereitung auf die Kommissionsar-
beit, in der Beurteilung eingesetzter Auswahlverfahren sowie in der Bewertung zentraler Erfolgsfak-
toren untersucht.
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Im Hinblick auf die Vorbereitungsweise ergibt sich mit einer flinfprozentigen Irrtumswahrschein-
lichkeit ein signifikanter Unterschied, der in Berufungsverfahren erfahrene von bislang unerfahre-
nen Professor:innen unterscheidet und damit Hypothese H1 empirisch unterstitzt. Kommissionslei-
tende nehmen in der Praxis signifikant seltener an hochschullUbergreifenden Weiterbildungen teil,
als dies bislang unerfahrene Professor:innen fur den Fall einer Beteiligung angeben. Dieser Befund
Iasst auf ein mogliches Professionalisierungsdefizit bei der Vorbereitung auf die Arbeit in Beru-
fungskommissionen schlieBen, bei dem die Relevanz formalisierter Vorbereitungsangebote — ins-
besondere aus Sicht von Berufungsmitgliedern mit Leitungsfunktion — unterschatzt wird.

In Ubereinstimmung mit H2 zeigen sich auch bei der Beurteilung der Eignung liber eingesetzte
Auswahlverfahren Gberzufallige Unterschiede zwischen Professor:innen mit Leitungserfahrung und
solchen ohne Berufungserfahrung. Kommissionsleitende bewerten bislang seltener eingesetzte
Verfahren — etwa psychologische Testverfahren, Interviews durch hochschulexterne Expert:innen,
schriftliche Arbeitsproben und Assessment-Center-Elemente — als geeigneter als berufungsuner-
fahrene Professor:innen, wahrend sich beim etablierten Standardverfahren Fachvortrag ein umge-
kehrter Effekt zeigt. Das deutet darauf hin, dass Leitungserfahrung den Blick fiir die unterschiedli-
che Aussagekraft und den situativen Einsatzwert einzelner Verfahren scharft.

Mit Blick auf die Bewertung der Erfolgsfaktoren von Berufungsverfahren zeigen sich nur wenige
Unterschiede zwischen Kommissionsleitenden und berufungsunerfahrenen Professor:innen, so-
dass Hypothese H3 lediglich eingeschrankt Unterstitzung findet. Die Einschatzungen der beiden
Gruppen stimmen in den meisten abgefragten Erfolgsfaktoren weitgehend tberein, zeigen jedoch
bei einzelnen spezifischen Faktoren signifikante Unterschiede. So schatzen Professor:innen mit
Leitungserfahrung die Erfolgsrelevanz von Schulungen zu Auswahlverfahren fir alle Beteiligten ge-
ringer ein. Dieser Befund ist konsistent mit den zuvor dargestellten Ergebnissen zur Vorbereitung
auf die Kommissionsarbeit und weist auf eine insgesamt skeptische Haltung gegentber formalen
Schulungsangeboten hin. Umgekehrt bewerten die Kommissionsleitenden den Wert der Vorberei-
tung studentischer Mitglieder hdher. Dieses Muster lasst sich in zweifacher Hinsicht interpretieren:
Einerseits wird offenbar ein Unterstiitzungs- und Qualifizierungsbedarf bei studentischen Mitglie-
dern gesehen, andererseits werden deren Eindriicke als besonders relevant fur den Erfolg des ge-
samten Berufungsverfahrens eingeschatzt.

3.3 Unterschiede zwischen Hochschulen mit hoher und geringer Ergebnisqualitat

Im zweiten Schritt wurde untersucht, welche Unterschiede zwischen Hochschulen bestehen, die
die Ergebnisqualitat ihrer Berufungsverfahren als hoch einschatzen, und denjenigen, die die Er-
gebnisqualitat als niedrig ansehen. Damit werden unter anderem Hypothese H4 zur Bedeutung
systematischer Anforderungsanalysen sowie Hypothese H7 zur Rolle formaler Bewertungsgrundla-
gen fur die Qualitat von Auswahlentscheidungen adressiert.

Im Zusammenhang mit den Unterstltzungsangeboten durch die Hochschule zeigen sich unter die-
ser Perspektive deutliche Unterschiede: Hochschulen mit hoher Ergebnisqualitat nutzen samtliche
abgefragten Unterstltzungsangebote signifikant haufiger als Hochschulen mit niedriger Ergebnis-
qualitat. Dies betrifft sowohl schriftlich-strukturierende Instrumente (Berufungsleitfaden, Templates
fur Kommunikation, Informationssammlung und einzelne Auswahlmethoden) als auch Formen der
personellen Unterstitzung durch die Verwaltung (administrative Begleitung, fachlich-rechtliche
Unterstltzung sowie Ansprechbarkeit bei Rickfragen). Der Befund legt nahe, dass ein tragfahiges
Fundament verwaltungsbezogener UnterstliitzungsmaBnahmen mit einer hdheren Ergebnisqualitat
von Berufungsverfahren einhergeht und bestehende prozessuale und organisatorische Defizite ab-
federn kann.

Ahnliches zeigt sich bei der Erstellung von Anforderungsprofilen: Hochschulen mit erfolgreichen
Berufungsverfahren arbeiten insgesamt systematischer an der Definition der Anforderungen an die
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Bewerber:innen. So gehen erfolgreiche Hochschulen strukturierter bei der schriftlichen Zusam-
menfassung der Anforderungsprofile vor, formulieren diese systematischer vor jeder Ausschrei-
bung und orientieren sich dabei starker an hochschulinternen Standards. Dies deutet darauf hin,
dass erfolgreiche Berufungsverfahren auf einer systematischeren und starker standardisierten An-
forderungsanalyse basieren, und steht damit im Einklang mit Hypothese H4. Zusatzlich integrieren
Hochschulen mit hoher Ergebnisqualitat Gberfachliche Kompetenzen systematischer in die Anfor-
derungsprofile. Damit wird — unter Vorbehalt — deutlich, dass erfolgreiche Berufungsverfahren auf
einem erweiterten Verstandnis relevanter Auswahlkriterien beruhen.

Daruber hinaus besteht ein Uberzufalliger Unterschied im Hinblick auf die Art der Bewertungs-
grundlage. Wahrend Hochschulen mit hoher Ergebnisqualitat tberwiegend auf formale Bewer-
tungsgrundlagen setzen, greifen Hochschulen mit eher erfolglosen Berufungsverfahren tendenziell
seltener auf strukturierte Bewertungsraster zurtick. Dieser Befund ist nachvollziehbar, da eine star-
kere Standardisierung der Bewertungsgrundlagen zur Vergleichbarkeit von Auswahlentscheidun-
gen beitréagt und damit die Qualitat von Berufungsverfahren positiv beeinflussen kann. Damit findet
auch Hypothese H7 empirische Unterstutzung.

Im Einklang dazu sind die eingesetzten Auswahlverfahren an Hochschulen mit hoher Ergebnisqua-
litat mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von flinf Prozent signifikant starker standardisiert als an
Hochschulen mit eher erfolglosen Berufungsverfahren.

3.4 Unterschiede in der Bewertung von Auswahlverfahren nach Verfahrensmerkmalen

Im dritten Schritt wurde untersucht, inwiefern sich die Bewertung und wahrgenommene Eignung
einzelner Auswahlverfahren in Abhangigkeit ihrer strukturellen Ausgestaltung unterscheidet. Im
Zentrum standen dabei verfahrensbezogene Merkmale, wie der Standardisierungsgrad, die Nut-
zung formaler Bewertungsgrundlagen sowie die Einbettung der Verfahren in mehrstufige Auswahl-
prozesse. Damit werden insbesondere Hypothese H5 zum Zusammenhang zwischen Nutzungs-
haufigkeit und Standardisierung von Auswahlverfahren sowie Hypothese H6 zu Unterschieden in
der Verfahrensauswahl zwischen ein- und mehrstufigen Berufungsverfahren untersucht.

Mit Blick auf den Standardisierungsgrad der eingesetzten Auswahlverfahren zeigt sich ein weitge-
hend einheitliches Bild: Mit Ausnahme schriftlicher Arbeitsproben, Assessment-Center-Elementen
sowie der Vorstellung des Lehrkonzepts werden die meisten Auswahlverfahren signifikant haufiger
in standardisierter als in unstandardisierter Form durchgefihrt. Dies liefert erste Hinweise darauf,
dass die Auswahlverfahren — unabhangig von der konkreten Art — von den Hochschulen bevorzugt
strukturiert eingesetzt werden, und steht damit im Widerspruch zu Hypothese H5, die einen gerin-
geren Standardisierungsgrad bei haufig eingesetzten Verfahren vermuten lieB.

Konsistent damit ergeben sich tberzuféllige Zusammenhénge zwischen dem Standardisierungs-
grad der Verfahren und ihrer wahrgenommenen Eignung: Mit Ausnahme von Interviews durch
hochschulexterne Expert:innen und schriftlichen Arbeitsproben werden Auswahlverfahren als ge-
eigneter empfunden, wenn sie standardisiert umgesetzt werden.

Damit einhergehend, flhrt Formalisierung bei einigen Auswahlverfahren zu einer besseren Bewer-
tung der Methodeneignung. So werden insbesondere das Jury-Interview, der Fachvortrag, die Pro-
belehrveranstaltung und die schriftlichen Arbeitsproben als geeigneter eingeschatzt, wenn formale
Bewertungsraster verwendet werden. Ein ahnliches Bild zeigt sich im Hinblick auf die Einschatzung
der Erfolgsfaktoren von Berufungsverfahren: Bei der Nutzung formaler Bewertungsgrundlagen
schéatzen die Befragungsteilnehmenden die Erfolgsrelevanz einer anforderungsorientierten Bewer-
tung und einer kriteriengeleiteten Konsensbildung hdher ein. Dies ist nachvollziehbar, da vordefi-
nierte Kriterien die Grundlage der jeweiligen Bewertungsvorlagen bilden.
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Hinsichtlich der Verfahrensauswahl zeigen sich zwei signifikante Unterschiede zwischen Hoch-
schulen mit ein- und mehrstufigen Auswahlprozessen. Bei einer finfprozentigen Irrtumswahr-
scheinlichkeit wird in mehrstufigen Berufungsverfahren die Vorstellung des Lehrkonzepts signifi-
kant haufiger eingesetzt als in einstufigen Verfahren. Dartiber hinaus finden informelle Treffen mit
Kolleg:innen an Hochschulen mit mehrstufigen Verfahren bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von
zehn Prozent haufiger Verwendung. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit Hypothese H6, die
Unterschiede in der Verfahrensauswahl zwischen ein- und mehrstufigen Berufungsverfahren er-
wartet hatte. Insgesamt deutet dies darauf hin, dass mehrstufige Berufungsverfahren eine breitere
Kombination unterschiedlicher Verfahren erméglichen, in der neben formalen auch ergédnzende,
informelle Elemente starker berlcksichtigt werden kénnen.

3.5 Einflussfaktoren auf die Ergebnisqualitat der Berufungsverfahren

Im vierten Analyseschritt wurde mithilfe zweier binar-logistischer Regressionsmodelle untersucht,
welche Erfolgsfaktoren und einzelne Auswahlverfahren mit der Ergebnisqualitét von Berufungsver-
fahren in Zusammenhang stehen. Beide Modelle weisen eine — wenn auch niedrige — insgesamt
noch akzeptable Modellgite auf.

Einen positiven Zusammenhang mit der Wahrscheinlichkeit einer guten Auswahlentscheidung
weist ein fundiertes Anforderungsprofil auf, an dem sich Stellenausschreibung und Auswahl orien-
tieren: Je héher die Bedeutung dieses Faktors eingeschétzt wird, desto wahrscheinlicher wird eine
gute Auswahlentscheidung. Ebenfalls positiv wirkt sich die Einbeziehung und das vorherige Brie-
fing von Studierenden bei der Bewertung der Probelehrveranstaltung aus: Eine hdhere Bedeutung
dieses Faktors geht mit einer héheren Wahrscheinlichkeit einer als gut eingeschéatzten Auswahl-
entscheidung einher. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass eine klare und konsistente Defini-
tion der Anforderungen und eine strukturierte Beteiligung von Studierenden zentrale Vorausset-
zungen fir qualitativ abgesicherte Berufungsverfahren darstellen.

Demgegenliber zeigt sich flr die Schulung aller Beteiligten am Verfahren in der Anwendung der
Auswahlimethoden ein negativer signifikanter Zusammenhang: Eine héhere Bedeutung dieses Fak-
tors geht mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit einer als gut eingeschatzten Auswahlentschei-
dung einher. Auch wenn dieser Befund auf den ersten Blick widerspruchlich erscheint, so weist er
doch darauf hin, dass Schulungen allein nicht ausreichen, um die Qualitat von Auswahlentschei-
dungen sicherzustellen, sofern sie nicht durch ein fundiertes Anforderungsprofil sowie eine struk-
turierte Einbeziehung relevanter Perspektiven im Auswahlprozess erganzt werden.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse jedoch, dass einzelne der zuvor als besonders relevant einge-
schéatzten Erfolgsfaktoren tatsdchlich mit der Ergebnisqualitat von Berufungsverfahren in Zusam-
menhang stehen. Hypothese H8 erhalt damit grundsétzlich empirische Unterstitzung, auch wenn
sich nicht alle betrachteten Faktoren als signifikante Pradiktoren erweisen.

Fuar die einzelnen Auswahlverfahren ergibt sich demgegeniiber ein konsistenteres Bild. Sowohl die
Vorstellung des Lehrkonzepts als auch die Durchflihrung einer Probelehrveranstaltung weisen ei-
nen uberzufélligen positiven Zusammenhang mit der Ergebnisqualitat auf und erhéhen jeweils die
Wahrscheinlichkeit einer guten Auswahlentscheidung. Diese Befunde deuten darauf hin, dass ins-
besondere performanznahe Auswahlverfahren zur Ergebnisqualitat beitragen, indem sie eine an-
schauliche und kontextnahe Beurteilung der fachlichen, didaktischen und kommunikativen Kompe-
tenzen der Kandidat:innen ermdglichen.
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4. PERSPEKTIVEN FUR DIE WEITERENTWICKLUNG
VON BERUFUNGSVERFAHREN

4.1 Entwicklungsbereiche im Uberblick

Die Einzelaussagen auf die offen gestellte Frage ,Welche Weiterentwicklungsmaoglichkeiten fur Be-
rufungsverfahren sind Ihrer Meinung nach winschenswert?” wurden im Rahmen einer strukturie-
renden Inhaltsanalyse ausgewertet. Dabei wurden die Aussagen paraphrasiert, generalisiert und
reduziert. Das Ergebnis dieser qualitativen Analyse zeigt, dass die Befragungsteilnehmenden Wei-
terentwicklungsmaoglichkeiten vor allem bei den Anforderungsprofilen, der Verfahrensgestaltung,
der Arbeit der Berufungskommission und der Zusammenarbeit mit der Hochschulverwaltung se-
hen.

Abb. 19: Ansatzpunkte fiir die Optimierung von Berufungsverfahren (eigene Darstellung)

4.2 Aussagekraftige Anforderungsprofile mit stellenspezifischen Prioritaten

Die Aussagen der Befragungsteilnehmenden machen deutlich, dass jenseits fachspezifischer Un-
terschiede vor allem tGbergeordnete Eigenschaften eine zentrale Gewichtung erfahren sollten. Pra-
xis- und Fuhrungserfahrung sollten stérker gewichtet werden, weil sie die Transferfahigkeit von
Wissenschaft in Lehre, Beratung und Organisation sichtbar machen und damit die konkrete Leis-
tungsfahigkeit in Lehre, Forschung und Verwaltung verlasslich unterstitzen. In diesem Zusammen-
hang gewinnen persoénliche Eignung, Teamfahigkeit und Bereitschaft zur akademischen Selbstver-
waltung eine hohe Relevanz. Sie fungieren als Indikatoren sozialer Kompetenz, Kooperationsfahig-
keit und langfristiger Verlasslichkeit im Hochschulbetrieb, wodurch sie als grundlegende Pramissen
fur eine erfolgreiche Stellenbesetzung gelten. Zudem wird betont, dass Kl-Erfahrung bei Berufun-
gen eine Rolle spielen sollte, da digitale Transformationsprozesse in Lehre, Verwaltung und For-
schungspraktiken zunehmend an Bedeutung gewinnen und damit eine zeitgeméaBe Qualifikation
darstellen. Parallel hierzu ist die padagogische Eignung ein relevantes Anforderungskriterium, das
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die didaktische Professionalitat mit Lern-, Forschungs- und Beratungskompetenz und einer Sensi-
bilitat fir die Diversitat der Lernenden und der Anforderungen unterschiedlicher Fachkulturen ver-
bindet.

Daruber hinaus spielen gemaB den Aussagen der Befragungsteilnehmenden Anforderungen an
Lehrkompetenz, aber auch an Forschungskompetenz eine Rolle. Der Fokus auf Lehre und Studie-
rendenorientierung soll in den Anforderungsprofilen gestarkt werden, um eine Lernkultur zu fér-
dern, die sich an den Bedrfnissen der Studierenden orientiert und nachhaltige Lernergebnisse un-
terstitzt. Gleichwohl fiihrt je nach Stellenprofil ein starkerer Forschungsschwerpunkt zu Verschie-
bungen des Anforderungsprofils: Ein erhéhter Fokus auf Wissenschaftlichkeit und Forschungs-
stérke, etwa durch eine gréBere Anzahl von Publikationen, kann die Gewichtung von Lehre starker
verandern und den Anspruch an Forschungskapazitaten erhéhen. Ob die Anforderungen an For-
schung oder an Lehre in dem Anforderungsprofil dominieren, ist letztlich eine Frage der strategi-
schen Ausrichtung der Stelle.

Bei all dem verdeutlichen die Aussagen zugleich die Gefahr, dass hohe formale Anforderungen das
Bewerber:innenfeld verkleinern. Die Erfahrungen der Befragten zeigen trotzdem, dass keine Kom-
promisse bei der Einhaltung formaler Anforderungen gemacht werden sollten. Selbst in Phasen
schlechter Bewerber:innenlage sollten keine Verlegenheitsldésungen gewahlt werden, die formale
Standards unterlaufen oder die Qualitat der Berufung mindern. Entscheidend im Sinne der Selbst-
selektion und des Erwartungsmanagements ist es, transparent in der Kommunikation der Anforde-
rungen an Bewerber:innen zu sein. Eine klare, nachvollziehbare Offenlegung von Stellenanforde-
rungen und Auswabhlkriterien erleichtert eine faire und effektive Berufung.

4.3 Kriterienorientierte Auswahlmethoden mit erweitertem Methodenmix

Aus den Aussagen der Befragungsteilnehmenden lasst sich aggregiert ableiten, dass die Auswahl-
methoden eine kriterienorientierte Entscheidungsbasis unterstiitzen und daraufhin ausgewahlt
werden missen. Demnach sind zwei zentrale Funktionen gefordert: erstens die Fahigkeit, die rele-
vanten Kriterien abzuprtfen, und zweitens die Bereitstellung von Templates und Vorlagen, die eine
kriterienbasierte Bewertung der Kandidat:innen erméglichen. Diese Forderung wird von den Teil-
nehmenden durch den Hinweis auf die Notwendigkeit eines klaren und verbindlichen Kriterienkata-
logs gestitzt, der eine frihzeitige Gewichtung der Auswabhlkriterien vorsieht. Entsprechend wird
betont, dass eine solche Struktur die Transparenz, fachliche Fundierung und Konsequenz bei der
Einhaltung der Kriterien erhéht und damit die Transparenz sowie Obijektivitat insgesamt starkt.
Gleichwohl wird in den ausgewerteten Aussagen hervorgehoben, dass eine Standardisierung nicht
als Ersatz fUr persdnliche Eindriicke dienen darf. Die Teilnehmenden machen deutlich, dass per-
sonlicher Kontakt unverzichtbar bleibt und eine rein kriterienbasierte Orientierung zu einer unvoll-
standigen Einschatzung fihrt. Darliber hinaus stellen sie fest, dass Formalisierung und Standardi-
sierung demnach zwar den Prozess erleichtern, doch die Debattenfreiheit der Kommission bleibt
zentral, um zu einer professionellen ganzheitlichen Beurteilung der persénlichen Eighung — und
nicht lediglich der formalen Kriterien — zu gelangen.

In den aggregierten Aussagen wird daher betont, dass zur Erreichung dieser Ziele im Rahmen der
Berufungsverfahren Gelegenheiten zu persdnlichen Gesprachen und informellem Kennenlernen
der Bewerber:innen geschaffen werden missen. Nur so kénne sowohl die persdnliche Eignung als
auch der Teamfit zuverlassig geprift werden. Da Ubergeordnete persdnliche Eigenschaften zuneh-
mend an Bedeutung gewinnen, berichten einige Befragte von bevorzugten, schneller angelegten,
personlichkeitsorientierten Berufungsverfahren, die auf kompetenzbasierte Anforderungsprofile
fokussieren. Ein Methodenmix aus Interviews, Lehrproben, Testverfahren und systematischen per-
sénlichen Begegnungen wird als ideal beschrieben. Flr einige Teilnehmende hat sich zudem eine
mehrstufige Selektion bewéhrt, die virtuelle und persénliche Elemente gekonnt verbindet und ge-
trennte Phasen von Gesprachen und Lehrproben vorsieht.

Die Befragten fordern in der aggregierten Darstellung eine strukturierte Vorbereitung der Verfah-
ren: klare Aufgabenverteilungen, eine vertiefte Analyse der Unterlagen, Standardisierung und den
Einsatz von Kl-Unterstltzung. Zudem wird die Einbeziehung externer Expert:innen im Rahmen von
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Headhunting bzw. Active Recruiting sowie bei der Durchfihrung der Interviews vorgeschlagen, zu-
sammen mit einer Begleitung durch Mentor:innen oder Coachinnen bzw. Coaches flr die Kommis-
sion. Eine strategische Abstimmung zwischen Hochschulleitung und Fakultat wird als notwendig
erachtet, um Kohérenz und Verbindlichkeit der Entscheidungsprozesse sicherzustellen.

Ein zentrales Assessment Center fir NRW zur Vorprufung von Bewerber:innen durch das Ministe-
rium wird von einzelnen Befragten als sinnvolle Mdglichkeit gesehen, zentrale Standards und Ver-
gleichbarkeit auf Landesebene zu férdern, wahrend andere auf die Notwendigkeit lokaler Anpas-
sungen und Kontextsensitivitat hinweisen.

4.4 Professionalisierte Berufungskommissionen

Aus den aggregierten Aussagen der Befragungsteilnehmenden lasst sich ableiten, dass ein weite-
rer zentraler Ansatzpunkt fir die Professionalisierung der Berufungspraxis an Hochschulen in der
Optimierung der Berufungskommissionsarbeit liegt. Dabei wird in den Aussagen der Teilnehmen-
den der Fokus auf Zusammensetzung, Arbeitsweise und Vorbereitung der Kommissionen sowie auf
die generell an den Hochschulen vorhandenen Voraussetzungen gelegt.

Bezlglich der Zusammensetzung wird betont, dass derzeitig die Hochschulleitung bzw. die Deka-
nate die Zusammensetzung maBgeblich bestimmen. Dadurch seien teilweise progressive und kriti-
sche Professor:innen unterreprasentiert. Die Teilnehmenden pladieren daher dafur, bewusst Mus-
terbrecher:innen in die Kommissionen zu integrieren. Sie sprechen zudem dem/der Kommissions-
vorsitzenden eine ausgewiesene Bedeutung fir das Gelingen des Verfahrens zu: Es sollte ein neut-
raler Vorsitz gewahrleistet sein — idealerweise ohne Beziehungen zu Bewerber:innen —, um Verzer-
rungen zu vermeiden. In diesem Zusammenhang wird auch erwogen, eine:n Berufungsbeauf-
tragte:n des Fachbereichs zu bestimmen, mit der Aufgabe, die Verfahren standardmaBig zu beglei-
ten. Ggf. kann auch ein rotierender Vorsitz sinnvoll sein, um Uberlastung zu verhindern; dabei
musse der Vorsitz jedoch von geschulten und erfahrenen Personen Gbernommen werden. Vielfach
wird die systematischere Einbindung der Gleichstellungs-/Inklusionsbeauftragten von Anfang an
gefordert. Insgesamt musse eine fachlich wie interdisziplinar breite Zusammensetzung der Kom-
missionen sichergestellt werden, sodass diese nicht ausschlieBlich Mehrheitsinteressen abbildet.
Darlber hinaus kénnte die systematische Integration externer Expert:innen auBerhalb der Hoch-
schule als Kommissionsmitglieder dazu beitragen, die Arbeit zu objektivieren und zu professionali-
sieren.

In der Arbeitsweise wird der Wunsch nach einer Perspektivenvielfalt bei den Beschlussverfahren
geauBert: Nicht-wissenschaftliche Mitarbeitende aus dem ausgeschriebenen Professurbereich
sollten ein Stimmrecht erhalten, und Studierende sollten noch starker in die Verfahren eingebunden
werden. Die Befragten betonen eine professionelle und neutrale Verfahrensfilhrung und sprechen
sich fir geheime Abstimmungen aus, um Einflussnahmen zu vermeiden.

Schulungen erscheinen den Teilnehmenden als zentraler Weg zur Optimierung der Arbeit der Be-
rufungskommissionen. Es werden regelméaBige Schulungen fur alle Kommissionsmitglieder gefor-
dert, insbesondere flr neue und unerfahrene Mitglieder sowie fir Kommissionsvorsitzende. Inhalte
sollten sich auf Recht, Bewertung auBerfachlicher Kompetenzen, Bias/Befangenheit u. A. richten
und von externen Dozierenden durchgeflhrt werden. Eine zentrale Herausforderung besteht darin,
dass Schulungsinhalte oft nicht genutzt wiirden, wenn kein konkretes Verfahren ansteht; Wissen
gehe schnell verloren. Daher sei eine strukturierte Dokumentation des Erfahrungswissens und eine
begleitende Praxisanwendung essenziell.

Nach Ansicht der Befragungsteilnehmenden lassen sich die hochschulseitigen Unterstutzungs-
maBnahmen optimieren. Dazu gehdrt die Bereitstellung von Berufungsleitfaden sowie klaren,
schriftlichen Vorgaben zur Einreichung der erforderlichen Unterlagen. Ebenso wird eine ausrei-
chende Freistellung festangestellter Hochschulmitglieder fir die Kommissionsarbeit gefordert, da
diese in vielen Hochschulen aktuell nicht hinreichend praktiziert wird. Insgesamt wird damit ver-
bunden, dass klare Strukturen und institutionelle Rahmenbedingungen geschaffen werden sollten,
um eine gerechte, kompetenzbasierte Entscheidungsfindung sicherzustellen.
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4.5 Gesteigerte Umsetzungseffizienz durch Entbirokratisierung und Beschleunigung

Aus den aggregierten Aussagen der Befragungsteilnehmenden ergibt sich ein zentrales Problem:
Berufungsverfahren dauern in der Praxis zu lange, sind ineffizient und tUberburokratisiert. Die Teil-
nehmenden fiihren sowohl rechtliche Vorgaben als auch eine tGberbordende Administration an, die
Flexibilitat im Prozess reduziert. Beides flihrt zu Verzégerungen und erschwert eine zeitnahe Ent-
scheidungsfindung.

Dabei wird die Verfahrensgeschwindigkeit von den meisten Befragten als zentraler Erfolgsfaktor
gesehen, der bei den Kandidat:innen die Motivation erhdht, einen Ruf anzunehmen, da langwierige
Prozesse dazu fuhren, dass Kandidat:innen vorzeitig aus dem Verfahren aussteigen. Zudem spre-
chen die Teilnehmenden davon, dass gute Kandidat:innen schnelleres Feedback bendtigen, weil
sie parallel in mehreren Verfahren involviert sind — ein weiterer Grund dafir, die Verfahren zu be-
schleunigen und transparent gegenulber den Kandidat:innen zu gestalten.

Die Verzégerungen werden einerseits auf hochschulinterne Ablaufe zurlickgefuhrt, aber auch da-
rauf, dass zu viele Beauftragte beteiligt sind. Aus Sicht der Befragten flihrt diese Beteiligung von
Vertreter:innen verschiedener hochschulinterner Interessengruppen zu einer Verlangsamung des
Verfahrens und zu burokratischen Herausforderungen. In einigen Aussagen werden durch Gleich-
stellungsbeauftragte politisch motivierte Praferenzen beschrieben, die aus Sicht einzelner Teilneh-
mender potenziell verzerrend wirken. Dartber hinaus wird beschrieben, dass in vielen Hochschulen
eine Verwaltungskultur besteht, die primar rechtliche Vorgaben abbildet und eine ergebnisorien-
tierte Beratung vernachlassigt.

Als MaBnahmen zur Verfahrensbeschleunigung sehen die Teilnehmenden eine friihzeitige Klarung
der Rollen aller Beteiligten sowie eine Festschreibung des Ablaufs der Einbeziehung. Die bereits
diskutierte kriterienbasierte Verfahrensfiihrung wird als hilfreich eingeschéatzt, weil sie Diskussionen
Uberflissig mache und dadurch Transparenz sowie Geschwindigkeit erhdhe. Ebenso wird betont,
dass objektive Entscheidungsinformationen sinnvoll genutzt werden sollten, etwa durch den Ein-
satz von Expert:iinnen flr Persdnlichkeitsanalysen.

Als zentrale Grundlage fur einen reibungslosen Verfahrensablauf wird das digitale Dokumentenma-
nagement hervorgehoben. Die Automatisierung repetitiver Schritte sowie die Bereitstellung von
Standard-Templates und Leitfaden gelten als Orientierungshilfen, wobei gleichzeitig darauf ge-
achtet werden muss, die Balance zwischen Formalisierung und Raum fir individuelle Gesprache zu
wahren. Zu viel Formalisierung kann den Aufwand unnétig erhéhen, die Gesprache ersticken und
die Individualitat der Kandidat:innen sowie den Pluralismus in der Auswahl gefahrden - ein Risiko,
das es zu vermeiden gilt.

Ebenfalls diskutiert wird der mégliche Mehrwert Kl-basierter Tools als First-Level-Support in der
Kandidat:innenkommunikation sowie bei der Unterstltzung der Vorauswahl und der Vorbereitung
von Auswahlverfahren. Aus Sicht einiger Teilnehmenden kdnnte dies dazu beitragen, Prozesse zu
beschleunigen und eine konsistente Informationsbasis sicherzustellen, ohne die wertschatzende,
persénliche Beurteilung zu ersetzen.

4.6 Hochschulverwaltung als Servicecenter

Die Aussagen der Befragungsteilnehmenden verdeutlichen einen zentralen Bedarf, dass sich die
Verwaltungen der Hochschulen starker als Servicecenter mit einer Idsungsorientierten Dienstleis-
tungsmentalitat in den Berufungsprozess einbringen. Damit verbinden sich vier Handlungsfelder:
erstens eine umfassende Unterstltzung bei der Analyse von Bewerbungsunterlagen bis hin zur
Vorauswahl durch die Personalabteilung, damit nur fachlich geeignete Bewerber:innen an die
Kommission weitergeleitet werden; zweitens eine Entlastung der Kommission durch eine administ-
rative Begleitung des Verfahrens auf Basis eines angemessenen Bewerbungsmanagementsystems;
drittens eine proaktive, kontinuierliche juristische Begleitung innerhalb der Hochschule, die rechts-
sichere Verfahren sicherstellt; viertens feste Ansprechpersonen in der Verwaltung, die das Verfah-
ren als Personalauswahl-Expert:innen aktiv begleiten und den Prozess stabilisieren, ohne die not-
wendige Freiheit der Kommission einzuschranken.
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In diesem Zusammenhang wird von den Befragungsteilnehmenden eine klare Erwartungshaltung
an die Verwaltung formuliert: Mehr Akzeptanz fir Abweichungen vom Anforderungsprofil bei rele-
vanten Zusatzqualifikationen und eine I6sungsorientierte Begleitung des Verfahrens sollen starker
verankert werden. Ebenso wird Innovationswillen und Bereitschaft zu pragmatischen Lésungen be-
tont, um die Verwaltungsprozesse flexibel und kundenorientiert innerhalb des teilweise hinreichend
offenen Rechtsrahmens zu gestalten.

Die Teilnehmenden fordern damit eine strategische Neuausrichtung der Verwaltungsabteilungen:
Als Servicecenter mit proaktiver, fachlich kompetenter Unterstitzung soll die Verwaltung dazu bei-
tragen, die Standards von Professionalitat, Transparenz und Effizienz im Berufungsverfahren zu er-
héhen.
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5. FAZIT

Die vorliegende Befragung unter Professor:innen der Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften
(HAW) bestéatigt, dass Berufungsverfahren als zentrale Stellschraube der Hochschulentwicklung
fungieren und maBgeblich die Attraktivitdt einer Hochschule als Arbeitgeber beeinflussen. Gleich-
zeitig zeigen sich in den Praxisfeldern deutliche Defizite in der Professionalisierung und Standardi-
sierung einzelner Verfahrensbestandteile, insbesondere in der Zusammenarbeit zwischen Kommis-
sion, Verwaltung und Fachbereichen.

Die Ergebnisse belegen, dass die Erfahrungen die Einschatzungen zur Eignung der Verfahren, zur
Vorbereitung und zu Erfolgsfaktoren stark pragen. Kommissionsleitungserfahrung geht mit einer
kritischeren Sicht auf selten genutzte Instrumente sowie mit einem differenzierteren Blick auf die
Bedeutung von Formalisierung und Schulung einher. Befunde zur Vorbereitung und Unterstiitzung
durch Hochschulverwaltungen zeigen, dass formale Begleitstrukturen (Berufungsleitfaden, Temp-
lates, Dokumentationen) sowie administrative Entlastung signifikant mit der wahrgenommenen
Qualitat der Berufungsverfahren verknupft sind. Zugleich gibt es signifikante Unterschiede zwi-
schen Hochschulen mit hoher versus niedriger Ergebnisqualitat in Bezug auf Nutzung und Ausge-
staltung dieser Hilfsmittel.

In der Hauptauswahl der Kandidat:innen dominiert eine Konzentration auf etablierte Formate (Pro-
belehrveranstaltung, Jury-Interview, Fachvortrag, Vorstellung des Konzepts), wahrend innovative
Verfahren, wie psychologische Tests, Assessment-Center sowie externe Diagnostikexpert:innen,
seltener zum Einsatz kommen. Die Standardisierung der Kernformate von Berufungsverfahren vari-
iert, doch dort, wo Standardisierung vorhanden ist, steigt die wahrgenommene Eignung der Ver-
fahren.

Die multivariaten Analysen deuten darauf hin, dass die Ergebnisqualitat von Berufungsverfahren
vor allem durch strukturelle, organisationsbezogene und soziale Faktoren gestitzt wird. Formali-
sierte Bewertungsraster, transparente Entscheidungsregeln und eine kooperative, wertschatzende
Atmosphare innerhalb der Kommission korrelieren positiv mit der Wahrscheinlichkeit, eine als gut
wahrgenommene Auswahlentscheidung zu treffen. Allerdings zeigt sich auch, dass ein zu stark for-
malisiertes Anforderungsprofil allein nicht ausreicht, um die Qualitat sicherzustellen.

Diese Erkenntnisse bieten Ansatzpunkte fir die Gestaltung der Berufungspraxis an Hochschulen:

1. Um die Qualitat der Berufungsverfahren insgesamt zu erhéhen, sollten Hochschulen expli-
zit in die systematische Schulung von Kommissionsmitgliedern investieren, die Zusammen-
arbeit in der Berufungskommission férdern und die Studierendenbeteiligung systematisch
verankern. Eine abgestimmte, ressourcenangepasste Weiterbildung erhéht die Professio-
nalitat der Verfahren und reduziert Verzégerungen.

2. Die Einfuhrung klarer Bewertungsinstrumente und Bewertungsraster, die vorab verlasslich
kommuniziert werden, erhdht die Vergleichbarkeit der Entscheidungen und stéarkt das Ver-
trauensverhéltnis zu den betroffenen Wissenschaftsbereichen.

3. Hochschulen sollten organisatorische Ressourcen so blindeln, dass administrative Beglei-
tung, fachliche Beratung und Vorlagensysteme prozessual sinnvoll integriert sind. Eine ent-
sprechende Infrastruktur erleichtert eine konsistente Umsetzung der Verfahren lber ver-
schiedene Fakultaten hinweg.

4. Anforderungsprofile sollten fur jedes Berufungsverfahren auf Basis hochschulinterner
Standards inhaltlich fundiert erarbeitet werden; diese Profile missen einerseits differenzie-
rend, zugleich flexibel genug formuliert sein — eine Balance zwischen Stabilitdt und Anpas-
sungsfahigkeit ist hier zentral.
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5. Die Wahrnehmung der Qualitédt hangt weniger von einzelnen Diagnostik-Verfahren ab als
von der ganzheitlichen Prozessgestaltung, der Kollaboration und dem respektvollen Um-
gang in der Kommission.

Darum sollten die empfohlene MaBnahmen in ein ressortiibergreifendes Veranderungsprogramm
integriert werden, das sowohl die Hochschulebene als auch die Fachbereichsebene adressiert,
denn eine erfolgreiche Modifikation der Berufungspraxis beruht maBgeblich auf der Bereitschaft
der Hochschulen, in eine systematische Professionalisierung und eine kontinuierliche Evaluation
der Berufungsverfahren zu investieren.
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7. ANHANG

7.1 Fragebogen

A . Status quo Berufungsverfahren

1. Welche Erfahrungen haben Sie bereits mit der Beteiligung an Berufungsverfahren gesammelt?
(Mehrfachauswahl méglich)

e Ich habe mindestens eine Berufungskommission als Kommissionsvorsitzende:r geleitet. O
e Ichwarin mindestens einer Berufungskommission internes professorales Mitglied. O
e Ichwar in mindestens einer Berufungskommission externes professorales Mitglied. O
e Ich war bereits einmal externe:r Gutachter:in in einem Berufungsverfahren. O
e Ich war bisher nicht in ein Berufungsverfahren involviert. |
Filter (wenn letztes Item bei A1 angekreuzt):

a) Wie wiirden Sie sich auf die Arbeit in einer Berufungskommission vorbereiten?

(Mehrfachauswahl méglich)

e Teilnahme an einer hochschulinternen Weiterbildung O
e Teilnahme an einer hochschullbergreifenden Weiterbildung O
e Austausch mit erfahrenen Kolleg:innen O
e  Einarbeitung mithilfe interner Dokumente (Berufungsleitfaden o. A.) ]
e Vorbereitung mit Fachliteratur |

b) Wie waren aus lhrer Sicht folgende Methoden geeignet, um eine Auswahl geeigneter Kandidat:innen
zu erreichen?

EER N

S&a S
e Jury-Interview durch die Berufungskommission oOooa
e Interview durch hochschulinterne oder -externe Diagnostik-Expert:innen oOooga
e Fachvortrag oOooga
e Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts oooad
e Probelehrveranstaltung oooo
e  Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben ooog
e Psychologische Test-Verfahren oOooa
e Assessment-Center-Elemente (z. B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) ooog
e Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames Abendessen) oOooga

e Sonstiges, und zwar:
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c) Wie wirden Sie die Bedeutung der folgenden Faktoren fiir den Erfolg eines Berufungsverfahrens

bewerten?

o Alle Beteiligten am Verfahren sind geschult in der Anwendung der Auswahlimethoden. ooogd

e Esgibt ein fundiertes, abgestimmtes Anforderungsprofil, an dem sich die Stellenaus- oooo
schreibung und die Auswahl orientieren.

e Es kommen geprifte Diagnostikmethoden zum Einsatz. oOooa

e  Es kommen strukturierte Interviews zum Einsatz, bei denen die Fragen und die Antwort- oOooga
skalen vorgegeben sind.

o Die Auswahlentscheidung wird durch anforderungsorientierte Bewertungstemplates un- ooogd
terstltzt.

¢ Die Berufungskommission bemuht sich um eine entspannte, wertschatzende Atmo- ooog
sphére mit den Kandidat:innen.

o Die studentischen Mitglieder der Berufungskommission sind in die Auswahlentschei- oOooga
dung einbezogen und werden entsprechend vorbereitet.

o Die an der Probelehrveranstaltung beteiligten Studierenden sind in die Bewertung der ooogd
Lehrprobe einbezogen und werden entsprechend gebrieft.

o Esfindet eine kriteriengeleitete, analytische Konsensbildung statt. oooo

o Die Berufungskommission ist so zusammengesetzt, dass eine gesteuerte, strukturierte oOooa
Zusammenarbeit mdglich ist.

e Personalrat, Gleichstellungs- und ggf. Schwerbehindertenvertretung sind aktiv in das oOooga
Verfahren integriert.

e Sonstiges, und zwar:

Filter (wenn letztes ltem bei A1 nicht angekreuzt):

2. Wie haben Sie sich auf lhre Tatigkeit in der Berufungskommission vorbereitet?
(Mehrfachauswahl méglich)

e Ich habe an einer hochschulinternen Weiterbildung teilgenommen. O

e Ich habe an einer hochschullibergreifenden Weiterbildung teilgenommen. O

e Ich habe mich mit erfahrenen Kolleg:innen ausgetauscht. O

e Ich habe mich mithilfe interner Dokumente (Berufungsleitfaden o. A.) eingearbeitet. O

e Ich habe mich mit Fachliteratur auf die Aufgabe vorbereitet. O

e Ich habe mich gar nicht vorbereitet. |

3. Wie unterstitzt die Hochschulverwaltung die Arbeit der Berufungskommissionen? (Mehrfachaus-
wahl méglich)

e Ein aktueller Berufungsleitfaden gibt einen Uberblick (iber den Prozess. a
e Esgibt Templates flr die Kommunikation mit Kandidat:innen. O
e Esgibt Templates fir die Informationssammlung und -auswertung von Kandidat:innen O
(Kriterien- und Entscheidungstabellen).
e Esgibt Templates fiir die einzelnen Auswahimethoden (Interviewleitfaden etc.). O
e Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung begleitet das Berufungsverfahren administrativ. O
e Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung begleitet das Berufungsverfahren fachlich/rechtlich. O
e Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung steht bei Bedarf fur Nachfragen zur Verfligung. O

gar nicht erfolgsrelevamt
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B . Anforderungsanalyse

4. Inwieweit treffen die folgenden Aussagen zur Anforderungsanalyse auf Ihre Erfahrungen an lhrer
aktuellen Hochschule zu?

[ Trifftvoll zu

[ Triffteher zu

O Trifft kaum zu

O Trifet gar nicht zu

¢ Die Anforderungen der zu besetzenden Stelle werden in einem schriftlichen Anforde-
rungsprofil zusammengefasst.

e Das Anforderungsprofil wird vor jeder Ausschreibung unter Beteiligung der/des mogli- oooo
chen Vorsitzenden der Berufungskommission formuliert.

e Die Anforderungsprofile unserer Hochschule orientieren sich an hochschuleinheitlichen, OOOO
inhaltlichen Standards.

e Das Anforderungsprofil dient als verbindliche Orientierung fir die gesamte Planungund OOOO
Durchfuhrung des Berufungsverfahrens.

¢ Im Anforderungsprofil werden nicht nur Fachqualifikationen, sondern auch tberfachli- aogo
che Kompetenzen (z. B. Fihrung, Management, Teamarbeit) ausdricklich berlcksich-
tigt.

C . Vorauswahl

5. Welche Verfahren kommen bei der Vorauswahl der Kandidat:innen lhrer Erfahrung nach an lhrer
Hochschule zum Einsatz? (Mehrfachauswahl méglich)

e Kriteriengeleitete Analyse der Bewerbungsunterlagen

o Telefonisches Kurzinterview

o Virtuelles Kurzinterview

e  Online-Assessment (z. B. Persdnlichkeits- oder Kompetenztests)
e Sonstiges, und zwar:

ooono

Filter (im Folgenden nur die bei C5 angekreuzten Items):

6. Wie gut sind die eingesetzten Verfahren aus lhrer Sicht geeignet, um eine valide Vorauswahl der
Kandidat:innen zu erreichen?

Eher schlecht
Sehr schlecht

Sehr gut
Eher gut
Teils teils

O
O
O
O
O

e  Kriteriengeleitete Unterlagenanalyse
e Telefonisches Kurzinterview ooOooano
e  Virtuelles Kurzinterview oOooOoo
e  Online-Assessment (z. B. Personlichkeits- oder Kompetenztests) oooono
e Sonstiges, und zwar: ooOoono



D . Verfahren der Hauptauswahl

7. Welche Verfahren kommen bei der Hauptauswahl der Kandidat:innen |hrer Erfahrung nach an Ihrer
Hochschule zum Einsatz? (Mehrfachauswahl méglich)

e Jury-Interview durch die Berufungskommission

e Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen

e Fachvortrag

o Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts

e  Probelehrveranstaltung

e  Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben

e Psychologische Test-Verfahren

e Assessment-Center-Elemente (z. B. Gruppenaufgaben, Fallstudien)
¢ Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames Abendessen)
e Sonstiges, und zwar:

oooooobooad

Filter (im Folgenden bei 8 und 9 nur die bei C7 angekreuzten ltems):

8. Wie standardisiert sind die eingesetzten Methoden (vorgegebene Ablédufe und Fragen, vorgege-
bene Antwortskalen)?

€5

£t s 2 g
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3858
e  Jury-Interview durch die Berufungskommission ooog
¢ Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen ooog
e Fachvortrag oOooa
e Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts oOooga
e Probelehrveranstaltung oOooga
e Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben oooad
e Psychologische Test-Verfahren ooog
e Assessment-Center-Elemente (z. B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) oooo
¢ Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames Abendessen) oOooa

e Sonstiges, und zwar:

9. lhrer Erfahrung nach: Wie gut sind die eingesetzten Methoden aus |hrer Sicht geeignet, um eine
Auswahl geeigneter Kandidat:innen zu erreichen?

Eher schlecht
Sehr schlecht

Sehr gut
Eher gut

e Jury-Interview durch die Berufungskommission ooog
e Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen ooog
e Fachvortrag oOooa
e Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts oOooga
e Probelehrveranstaltung oOooga
e Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben oooad
e  Psychologische Test-Verfahren ooog
¢ Assessment-Center-Elemente (z. B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) oooo
¢ Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames Abendessen) oOooa

e Sonstiges, und zwar:



D. Auswahlentscheidung

10. Wie haben Sie beim letzten Verfahren, an dem Sie beteiligt waren, die Auswahlentscheidung fir ei-
nen Kandidaten bzw. eine Kandidatin getroffen?

Die Auswahlentscheidungen bei den eingeladenen Kandidat:innen haben wir
e ..durch ein mehrstufiges Verfahren kontinuierlich getroffen. |

e ..durch ein einstufiges Verfahren am Ende getroffen. |

Fir unsere Auswahlentscheidung

e ..gab esformale Bewertungsbdgen und Kriterienraster, die allen Kommissionsmitglie- |
dern vor der gemeinsamen Sitzung vorlagen.

e ..gab esformale Bewertungsbdgen und Kriterienraster, die die Kommissionsmitglieder |
gemeinsam erarbeitet haben.

e ..gab eskeine formalen Bewertungsbdgen und Kriterienraster. a

Die finalen oder die fortlaufenden Auswahlentscheidungen
e _..basierten auf einer kriteriengeleiteten, analytischen Konsensbildung. |
o ..basierten auf einer summarischen, kommunikativen Konsensbildung. |

E. Erfolgsfaktoren

11. Wie bewerten Sie die Bedeutung der folgenden Faktoren fiir den Erfolg eines Berufungsverfahrens?

565 28
o Alle Beteiligten am Verfahren sind geschult in der Anwendung der Auswahlimethoden. ogooa
e Esgibt ein fundiertes, abgestimmtes Anforderungsprofil, an dem sich die Stellenaus- ogooa
schreibung und die Auswahl orientieren.
e Es kommen geprifte Diagnostikmethoden zum Einsatz. ogog
e Es kommen strukturierte Interviews zum Einsatz, bei denen die Fragen und die Antwort- oooo

skalen vorgegeben sind.
e Die Auswahlentscheidung wird durch anforderungsorientierte Bewertungstemplates un- OCOO0O

terstitzt.

e Die Berufungskommission bemuht sich um eine entspannte, wertschatzende Atmo- oooo
sphére mit den Kandidat:innen.

¢ Die studentischen Mitglieder der Berufungskommission sind in die Auswahlentschei- oooo
dung einbezogen und werden entsprechend vorbereitet.

e Die an der Probelehrveranstaltung beteiligten Studierenden sind in die Bewertung der ogooa
Lehrprobe einbezogen und werden entsprechend gebrieft.

o Esfindet eine kriteriengeleitete, analytische Konsensbildung statt. oogog

¢ Die Berufungskommission ist so zusammengesetzt, dass eine gesteuerte, strukturierte oooo
Zusammenarbeit méglich ist.

e Personalrat, Gleichstellungs- und ggf. Schwerbehindertenvertretung sind aktiv in das ogooo

Verfahren integriert.
e Sonstiges, und zwar:



12. Insgesamt betrachtet — wie bewerten Sie die Ergebnisqualitat der Berufungsverfahren an lhrer
Hochschule?

Mit unseren Berufungsverfahren treffen wir ...
e sehr gute Auswahlentscheidungen.
e eher gute Auswahlentscheidungen.
o eher schlechte Auswahlentscheidungen.
e sehr schlechte Auswahlentscheidungen.

Oooogao

Filter (wenn mindestens ,eher schlechte Auswahlentscheidungen” bei C12 angekreuzt):

13. Welches waren die drei Hauptgriinde, warum die Auswahlentscheidung eher schlecht bzw. sehr
schlecht war?

Freitextfeld

14. Welche Weiterentwicklungsmdéglichkeiten fiir Berufungsverfahren sind Ihrer Meinung nach wiin-
schenswert?

Freitextfeld

F. Persénliche Angaben

Freitextfeld
15. Wie lange sind Sie bereits Professor:in an einer HAW?

Freitextfeld

16. Fir welches Fachgebiet sind Sie Professor:in?

Freitextfeld

17. Welche Uberlegungen zum Thema ,Zukunftsorientierte Berufungsverfahren” méchten Sie uns iiber
das Gefragte hinaus zurlickmelden?

Freitextfeld

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!
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7.2 Dokumentation der prifstatistischen Auswertungen

7.21 Ergebnistabellen aus Kapitel 3.2

H1: Unterschiede zwischen den Vorbereitungsarten je nach Kommissionserfahrung

(Chi-Quadrat-Tests)

AV Statistik Df Quoted (NI) Quoted (L) p-Wert Cramer-V
Ich habe an einer hochschulinternen Weiterbildung teilgenommen. 1,468 1 17(33,3%) 54 (25%) 226 .074
Ich habe an einer hochschuliibergreifenden Weiterbildung teilgenommen. 16,201 1 16(31,4%) 21(9,7%) <.001 .246)
Ich habe mich mit erfahrenen Kolleg:innen ausgetauscht. 1,357 1 47(92,2%) 186(86,1%) 244 .071
Ich habe mich mit Hilfe interner Dokumente (Berufungsleitfaden o. 4.) eingearbeitet. 0,877 1 41(80,4%) 185(85,6%) .349 .057
Ich habe mich mit Fachliteratur auf die Aufgabe vorbereitet. 1,492 1 10(19,6%) 28(13,0%) 222 .075
H2: Unterschiede zwischen der Eignungseinschatzung je nach Kommissionserfahrung
(Mann-Whitney-U-Tests)
AV Statistik z Mean rank (NI) Mean rank (L) Median (NI) Median (L) p-Wert Effektstarke r
Jury-Interview durch die Berufungskommission 5022 -0.304 124,48 127,64 2 2 761 0.019
\Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen 243 -3.126 39,24 23 2 2 .002 0.37d
Fachvortrag 3634 -2.257 97,26 118,85 1 2 .024 0.150
Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts 3547 -0.323 99,45 96,8 2 2 746 0.023
Probelehrveranstaltung 4668 -1.677 117,54 134,27 1 1 .094 0.104
[Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben 443 -2.516 43,31 30,54 2 2 .012 0.287
Psychologische Test-Verfahren 86,5 -2.317 31,3 16,36 3 2 .021 0.304
[Assessment-Center-EIemente (z.B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) 48,5 -3,243 32,05 10,93 3 2 .001 0.426
Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z. B. gemeinsames Abendessen) 166 -1.372 31,75 23,44 3 2 .170 0.177

H3: Unterschiede zwischen der Erfolgsfaktoreneinschatzung je nach Kommissionserfahrung

(Mann-Whitney-U-Tests)

AV Statistik Z__ Mean rank (Ni) Mean rank (L) Median (NI) Median (L) p-Wert _Effektstarke r
[ Alle Beteiligten am Verfahren sind geschult in der der 4430 -2.360 112,86 138,99 2 2 .018 0.144]
Es gibt ein fundiertes, i \gsprofil, an dem sich die und die Auswahl orientieren. 5154 -0.828 127,06 135,64 1 1 .408 0.051
Es kommen gepriifte Diagnostik-Methoden zum Einsatz. 4901 -1.298 122,11 136,81 3 3 .194 0.079
Es kommen strukturierte Interviews zum Einsatz, bei denen die Fragen und die Antwortskalen vorgegeben sind. 5429 -0.166 13554 133,64 2 2 .869 0.010
Die i ird durch ienti i 5263 -0.524 138,79 132,87 2 2 .600 0.032
Die ission bemiiht sich um eine ertschi ére mit den 5184 -0.800 140,35 1325 1 1 424 0.049
Die i Mitglieder:innen der ission sind in die i i und werden. entsprechend vorbereitet 4464 -2.399 154,46 129,17 2 1 .016 0.147
Die an der il i sind in die Bewertung der Lehrprobe ei und werden gebrieft. 5289 -0.497 138,28 132,99 1 1 .619 0.030
Es findet eine kriteri itete, analytische i statt. 5.348  -0.352 137,13 133,26 2 2 725 0.022
Die ission ist so dass eine ver und strukturierte Zusammenarbeit méglich ist. 5064 -1.163 142,71 131,94 1 1 245 0.071
P i und gef. i sind aktiv in das Verfahren integriert. 5252  -0.542 13902 13281 2 2 .588 0.033
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7.2.2 Ergebnistabellen aus Kapitel 3.3

Unterschiede bei den Unterstlitzungsangeboten je nach Ergebnisqualitat
(Chi-Quadrat-Tests)

B4 Statistik N Quoted (schlechte Qualitat) N Quoted (gute Qualitdt) N not quoted (schlechte Qualitdt) N not quoted (gute Qualitit) p-Wert Cramer-V|
Ein aktueller Berufungsleitfaden gibt einen Uberblick iiber den Prozess. 18,738 24 252 25 71 <001 224
Es gibt Templates fiir die ikation mit Kandidat:i 10,596 7 123 42 200 .001 .169
Es gibt Templates fiir die Inf i und -auswertung von Kandidat:innen (K~ 6,584 16 169 33 154 .010 133
Es gibt Templates fiir die einzelnen iewleitfaden etc.). 7,222 9 123 40 200 .007 139
Ein:e Mitarbeiter:in der g begleitet das fahren administrativ. 13,488 20 219 29 104 <001 .190
Ein:e Mitarbeiter:in der g begleitet das fahren . 7573 15 167 34 156 .006 143
Ein:e Mitarbeiter:in der Verwaltung steht fiir Nachfragen bei Bedarf zur Verfiigung. 11,867 23 231 26 92 <.001 179

H4: Unterschiede bei Anforderungsprofilen je nach Ergebnisqualitat
(Mann-Whitney-U-Tests)

av Statistik z Meanrank (SQ) Meanrank (GQ) p-Wert Effektstirke r
Die Anforderungen der zu besetzenden Stelle werden in einem schriftlichen Anforderungsprofi f. 5273 -4.821 240,39 178,33 <.001 0.250
Das Anforderungsprofil wird vor jeder Ausschreibung unter Beteiligung der/des méglichen Vorsitzenden der Berufungskommission formuliert. 5541 -3.942 234,92 179,15 <.001 0.204
Die Anford gsprofile unserer H le orientieren sich an h inheitlichen, inhaltlich dards. 5520 -3.611 235,34 179,09 <.001 0.187
im Anforderungsprofil werden nicht nur Fachqualifikationen, sondern auch iiberfachliche (z. B. Fiihrung, Teamart 4455  -5.338 257,08 175,79 <.001 0.277

H7: Unterschied bei der Nutzung formaler Bewertungsraster je nach Ergebnisqualitat
(Chi-Quadrat-Test)

AV Statistik Df formal (gute AV) informell (schlechte AV)  p-Wert Cramer-V
Qualitat der Auswahlentscheidungen 16,939 1 258 (90,8%) 65 (73,9%) <.001 213




7.2.3 Ergebnistabellen aus Kapitel 3.4

H5: Unterschiede bei der Standardisierung einzelner Verfahren je nach Nutzungshaufigkeit

(Chi-Quadrat-Test)

AV Statistik N (Stand.) N (N.Stand.) Signifikanz
Uury-Interview durch die Berufungskommission 28,736 224 124 <.001
[Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen 4,481 19 8 .034
[Fachvortrag 5,156 167 128 .023
Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzeptes 1,284 104 121 .257
[Probelehrveranstaltung 33,28 233 124 <.001l
Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben 0,857 18 24 355
lPsychoIogische Testverfahren 15,211 18 1 <.001
Assessment-Center-Elemente (z.B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) 1,286 5 .257
[Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z.B. gemeinsames Abendessen) 10,286 1 13 .001
H6: Unterschiede bei der Verfahrensauswahl je nach Stufigkeit des Auswahlverfahrens
(Chi-Quadrat-Tests)
AV Statistik Df p-Wert Cramer-V
Jury-Interview durch die Berufungskommission 2,548 1 .110 .083
Interview durch hochschulexterne Diagnostik-Expert:innen .301 1 .583 .028
Fachvortrag .068 1 .794 .014
|Vorste||ung des Lehr- bzw. Forschungskonzeptes 4,739 1 .029 .113|
Probelehrveranstaltung .000 1 .993 .000
Schriftliche bzw. kiinstlerische Arbeitsproben .754 1 .385 .045
Psychologische Testverfahren .995 1 .319 .052
Assessment-Center-Elemente (z.B. Gruppenaufgaben, Fallstudien) .044 1 .834 .011
Informelles Treffen mit Kolleg:innen (z.B. gemeinsames Abendessen) 3.754 1 .053 .100
Unterschiede bei Methodeneighung je nach Nutzung formaler Bewertungsraster
(Mann-Whitney-U-Tests)
e — SR o) o o i ) i oW "mgil
[Fachvortrag 5632 -3.328 139,99 176,35 2 2 <001 0.154]
brobelehmeranstaltung 0 2002 e 20419 1 T a—
Teften i e, n oz 767 7 2 2 s oo
Unterschiede bei Methodeneignung je nach Standardisierungsgrad der Verfahren
(Mann-Whitney-U-Tests)
oy e durch die o T e e o
Fecorteg s w0 ess w147 i ooa asss
5 & & on o
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Ergebnistabellen aus Kapitel 3.5

H8: Welche Faktoren sind relevant, um den Erfolg des Rekrutierungsprozesses vorherzusagen?
(Binér-logistische Regression)

Schrit1®  Alle Beteigten a
Vertahren sind ge

wird durch

unterstitt

Die

Bensungskommission
e b

Variablen in der Gleichung

288 6509 1
2} 6329 1
2% 3288 1
23 2540 1
282 002 1
281 9 1
291 2082 1
274 3988 1
307 000 1
309 051 1
182 102 1
1.370 493 1

1011

1.m

1522

1,004

386

a2

582

1,034

1,058

1757

2691

183

148

Omnibus-Tests der Modellkoeffizienten
Chi-Quadrat df Sig.
Schritt 1 Schritt 47,734 11 <001
Block 47,734 1 <001
Modell 47,734 11 <,001
Modellzusammenfassung
-2 Log- Cox & Snell MNagelkerkes
Schritt Likelihood R-Quadrat R-Guadrat
1 242,162% 120 222
a. Schatzung beendet bel teration Nummer 6, weil
die Parameterschatzer sich um weniger als 001
anderten

Inwiefern erhéht die Nutzung einzelner Auswahlverfahren die Ergebnisqualitat?
(Binér-logistische Regression)

Variablen in der Gleichung

Schriftliche bzw.

95% Konfide vall fr EXP
Standardfehle
Wald df Sig Exp(8)  UntererWert  ObererWe
Schritt1®  Jury-Interview durch die 604 458 7 499 1,505 461 4915
Berufungskommission
Fachvortrag 015 383 002 1 969 1,015 479 2,150
Vorstellung des Lehr- 1713 365 21979 1 <001 5547 2710 11,353
bzw
Forschungskonzepts
1415 817 5,265 1 022 4116 1,229 13,785 |
Schriftiche bzw. -573 522 1,203 1 273 564 203 1,570
kinstierische
Arbeitsproben
Konstante -559 902 384 1 535 572
a.In Schrit 1 Variablen: Jury-Interview durch die 9, Vorstellung des Lehr- bzw. Forschungskonzepts,

Omnibus-Tests der Modellkoeffizienten
Chi-Quadrat df Sig
Schritt 1 Schritt 30,542 5 <,001
Block 30,542 5 <,001
Modell 30,542 5 <,001
Modellzusammenfassung
-2 Log- Cox & Snell Nagelkerkes
Schritt Likelihood R-Quadrat R-Quadrat
1 259,353% 079 146
a. Schatzung beendet bei lteration Nummer 5, weil
die Parameterschatzer sich um weniger als ,001
anderten
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