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Einfithrung

1 Einflhrung

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Wissenschaftsorganisationen spielen seit geraumer Zeit eine entscheidende Rolle,
da mit Hilfe dieser Institutionen die wissenschaftliche Forschung geférdert wird.!
An dieser Stelle werden die zentralen Funktionen der Aus- und Weiterbildung
libernommen und das Wissen durch verschiedene Methoden vermittelt.2 Ange-
sichts dieser vielfaltigen und gesellschaftsgestaltenden Rolle ist es notwendig, die
am besten geeigneten Mitarbeiter fiir die Vermittlung dieses Wissens auszuwahlen
und ihnen die Moglichkeit zu geben, ihr Potenzial optimal zu entfalten und weiter-
geben zu konnen.3

Die Thematik einer guten Personalauswahl wird haufig in der Literatur diskutiert.
Die Personalauswahl wird dabei als kritisches Element des Personalmanagements
bezeichnet, da sie den Stellenwert einer Unternehmung entscheidend mitbe-
stimmt.* Auch bei Hochschulen® wird der mogliche Erfolg in Forschung und Lehre
durch die beschiftigten Professoren als wichtigste Ressource mitbestimmt.6 Um
diesen Erfolg gewdhrleisten zu konnen, muss eine gezielte Auswahl der Wissen-
schaftler erfolgen, damit universitits- und stellenspezifische Qualitdtsanforderun-
gen erfiillt werden.” Die Personalauswahl von Professoren® erfolgt innerhalb von
Berufungsverfahren. Diese unterscheiden sich von wirtschaftlichen Bewerbungs-
verfahren dahingehend, dass die Wissenschaft ein ehrenamtliches Engagement im
Sinne des Erkenntnisfortschritts darstellt und die Bewerber sich fachlich-wissen-
schaftlich fiir die vakante Stelle begeistern sollten.? Zur Untersuchung, ob neben

1 Vgl. Mallich/Domayer/Gutiérrez-Lobos 2012, S. 311; Peus et al. 2015, S. 7.

2 Vgl. Becker 20154, S. 174ff; Jahr 2009, S. 155f.

3 Vgl. Peus et al. 2015, S. 7; Jetter 2008, S. 1; Schlinghoff 2013, S. 139f.

4 Vgl. Mallich/Domayer/Gutiérrez-Lobos 2012, S. 311; John/Maier 2007, S. 15.

5 Unter Hochschulen werden wissenschaftliche Lehr- und Forschungseinrichtung zur Erwer-
bung eines akademischen Grads verstanden, u.a. Universitdten, Fachhochschulen, private
Hochschulen.

6 Vgl. Kahlke/Schmidt 2004, S. 1; Meka/Jochmann 2006, S. 10; Zimmer 2014, S. 16.

7 Vgl. Becker 2014, S. 111; Frey/Braun/Peus 2015, S. 4; Jetter 2008, S. 18.

8 Im Folgenden wird aus Griinden der Lesefreundlichkeit von Professor, Bewerber etc. gespro-
chen. Im Sinne des generischen Maskulinums sind méannliche und weibliche Personen gleich-
ermafien gemeint.

9 Vgl. Reinders 2008, S. 151; Zimmer 2014, S. 23ff; Auer/Laske 2003, S. 200f.



Einfithrung

dem entsprechenden Wissen auch das Konnen, z.B. Skills, bei den Bewerbern vor-
handen ist, sollte eine professionelle Personalauswahl im Sinne eines Berufungs-
managements vorgenommen werden.10 Die Entscheidung fiir die Listenplatzierung
der Bewerber innerhalb des Berufungsverfahrens trifft eine Berufungskommis-
sion, die aus Vertretern der Universitat besteht. Die Kommission ist hdaufig wenig
spezifisch darauf vorbereitet, eine professionelle Personalauswahl durchzufiihren,
sodass Fehler bei der Beurteilung entstehen kénnen.1! Kurse fiir Wissenschaftler
zur systematischen Weiterbildung fiir die professionelle Personalauswahl werden
selten angeboten bzw., wenn die Moglichkeit besteht, von Beurteilern nicht wahr-
genommen. Das Verhalten ist unverstandlich, da eine Fehlentscheidung bei der Be-
rufung eine Investitionssumme von bis zu sieben Millionen Euro bedeutet.12 Dane-
ben lasst sich eine Fehlentscheidung bei der Berufung auf eine unbefristete Beam-
tenstelle nur selten korrigieren, unter Umstdanden 30 Jahre lang nicht.13 Hochschul-
lehrer pragen die fachliche Ausrichtung und das Profil der Hochschule bedeutend
mit und begriinden die Attraktivitdt der Hochschule fiir die Studierenden respek-
tive flr erstklassige Nachwuchswissenschaftler. Damit wird die Relevanz eines er-
folgreichen Auswahlprozesses in Bezug auf das Renommee und die Zukunft eines
Fachbereichs sowie der Hochschule deutlich.14

Im Rahmen der Personalauswahl in Unternehmungen und in der Wissenschaft
werden personliche Gesprache zur Beurteilung der Bewerber eingesetzt. Verschie-
dene Formen und Verfahren von Auswahlinterviews werden haufig angewandt.1s
Das Auswahlinterview wird oft als die wichtigste Methode betitelt, um Bewerber in
einem personlichen Gesprach kennenzulernen und ihre Kompetenzen und Eignung
fur die Stelle zu tiberpriifen.1¢ Die Besonderheit des Interviews im Vergleich zu an-
deren Einstellungsverfahren besteht darin, dass eine direkte soziale Interaktion
zwischen dem Beurteiler und dem Bewerber stattfindet und eine stindige Beein-
flussung des Verhaltens und der Einstellung beider Gesprachspartner resultiert.1”

10 Vgl. Farber/Spangenberg 2008, S. 16ff; Becker 2015b, S. 175ff; Gaugler 1996, S. 115ff.

11 Vgl. Peus et al. 2015, S. 7; Berthel/Becker 2013, S. 349; Frey/Braun/Peus 2015, S. 7.

12 Vgl. Auer/Laske 2003, S. 188; Becker 2015b, S. 176; Jordan/Kiilpp/Bruckschen 2013, S. 17.
13 Vgl. Becker 2014, S. 111; Auer/Laske 2003, S. 182; Bott 2015, S. 242.

14 Vgl. Wissenschaftsrat 2005, S. 8; Winde 2006, S. 5; Weuster 20123, S. 5.

15 Vgl. Winkler 2015, S. 116; Kanning 2015, S. 105; Jordan/Kilpp/Bruckschen 2013, S. 17.

16 Vgl. Bles 2007, S. 215; Diivel 2005, S. 221.

17 Vgl. Kanning 2015, S. 15; Braun et al. 2015, S. 43; Bles 2007, S. 216.



