Optimierung des

CHE_

Centrum fiir
Hochschulentwicklung

Berufungsverfahrens an der Fachhochschule Bielefeld

Prof. Roman Bezjak

Dr. Florian Buch

Prof. Dr. Regina-Maria Dackweiler
Yorck Hener

Prof. Dr. Volker Herzig

Detlef Meckenstock

Prof. Dr. Beate Rennen-Allhoff
Hildegard Schumacher-Grub

Projektbericht
18. August 2005



Y o] g o T=T 0 41T 4 (U o SRR 2
2. Zusammenfassung der ErgebniSSe..........oi i 5
3. Optimierung des Berufungsverfahrens an der Fachhochschule Bielefeld ..............ccccuvee.e. 8
Ziel 1: Stellen nach strategischen Gesichtspunkten zuordnen.............ccccvvveeveeeeeiiniinnne. 9
Ziel 2: Berufungsverfahren straffen ... e 11
Ziel 3: Auswahlverfahren objektivieren............cccccco 12
Ziel 4: Qualitatssicherung im Auswahlverfahren verbessern..........cccooociiinee, 14
Ziel 5: Transparenz der Verfahren erhGhen ... 17
Ziel 6: Umgang mit Bewerberinnen / Bewerbern verbessern.............ccccccoeeei. 19
Ziel 7: Mit Zielvereinbarungen Dialog Uber Ziele und Leistungen institutionalisieren.....21
A AUSDIICK ... 23
LT Y o >V o P 25
ST I 1T = L PP PPPPPPPPPRTPR 25
L (V= L =T = V1= o R 26
5.2.1. Schematische Darstellung des Verfahrensablaufs...............cccvviiiiiii i, 26
5.2.2. Leitfaden Verfahrensablauf ... 27
5.2.3. Leitfaden zur Erstellung von Profilbeschreibungen ... 32
5.2.4. Umgang mit den Bewerberinnen und BeWerbern ..........ccccooooooioiiiiiiiniiineeeee e 37
5.2.5. INfOrMatioNSPOIILIK ........ueeee e 39



1. Vorbemerkung

Das Berufungsverfahren ist ein wesentlicher Kern der Qualitatssicherung an den
Hochschulen. Von der Gewinnung wissenschaftlich qualifizierter und geeigneter
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer héangt fir die Entwicklung einer
Hochschule in Forschung, Lehre, Weiterbildung, Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und akademischer Selbstverwaltung viel ab. Im zunehmenden
Wettbewerb um Studierende, Mittel und Anerkennung konkurrieren die Hochschulen
vor allem um die besten und fir die eigene Institution geeignetsten Wissenschatftler.
Wie auch die Wissenschaftliche Kommission Niedersachsen festgestellt hat, sind
viele Hochschulen hierfiir noch nicht optimal geriistet. Sie hat einen ,erheblichen
Beratungsbedarf zur Durchfuhrung effizienter Berufungsverfahren® diagnostiziert
(Wissenschaftliche Kommission Niedersachsen 2004, S. 1). Auch die Empfehlungen
des Wissenschaftsrats zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren, die mittlerweile
erschienen sind, zeigen eine Reihe von wichtigen Handlungsfeldern und von

Verbesserungsmalinahmen auf (Wissenschaftsrat 2005).

Neben die sich verscharfende Wettbewerbssituation tritt die zunehmende
Autonomie der Hochschulen auch im Personalbereich. Sie hat zur Folge, dass
die Hochschulen, insbesondere die Hochschulleitungen, in umfassendem Sinne die
Verantwortung fir die Gewinnung und das Management des Personals der
Hochschule zu Gbernehmen haben. Diese Entwicklung folgt nicht nur international
ublicher Praxis, sondern ist mit Blick auf die Effizienz von Personalentscheidungen
wunschenswert und sinnvoll. Dieser allgemeine Trend hat in Nordrhein-Westfalen
zuletzt darin Niederschlag gefunden, dass statt dem Ministerium fir Wissenschaft
und Forschung neuerdings die Rektoren bzw. Rektorinnen der Hochschulen des
Landes die Verantwortung fur die Berufung Ubertragen bekommen haben. Insofern
ist einerseits vor dem Hintergrund der allgemeinen Entwicklung, andererseits in
Anbetracht der veranderten rechtlichen Rahmenbedingungen fir die Hochschulen

einiger Handlungsbedarf entstanden.

Das hohe Interesse, das das Thema Berufungen derzeit findet, spiegelt sich nicht

alleine in Gesetzesanderungen wider, sondern auch in einer grof3en Anzahl aktueller
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Publikationen und Veranstaltungen, die das Berufungsverfahren zum Thema haben.
So hat der Deutsche Hochschulverband im Rahmen seines 55. Verbandstages
Anfang April 2005 eine Resolution zu diesem Thema verabschiedet und auch die
Wissenschaftliche Kommission fir Niedersachsen hat im Herbst 2004 umfassende
Vorschlage zur Verfahrensgestaltung gemacht. Weiterhin hat Ende Mai 2005 auch
der Wissenschaftsrat Empfehlungen zu diesem Thema vorgelegt. In der Tendenz
unterscheiden diese Empfehlungen nicht zwischen Fachhochschulen und
Universitaten. Hinweise zur Situation und zu den Entwicklungstendenzen im Ausland
sind zudem einer Studie des CHE Centrum fur Hochschulentwicklung uber
Berufungsverfahren im internationalen Vergleich zu entnehmen. Wesentlich ist hier
die Feststellung, dass dem Berufungsverfahren vor dem Hintergrund der Wichtigkeit
dieser Ressourcenentscheidung national wie international eine aulerordentliche
Bedeutung fur die Entwicklungsperspektiven einer Hochschule zukommt: ,Mit der
Berufung auf eine Professur wird regelmaRig eine wesentliche Entscheidung tber die
Zukunft und die Rolle eines Faches an einer Hochschule getroffen.” (Schmitt,
Arnhold, Ride: 2004, S. 3)

Trotz dieses allgemeinen Trends sollte es nicht nur um die Frage gehen, ob
bestimmte Standards an den Hochschulen zu halten oder einzufiihren sind. Sowohl
zwischen Universitaten und Fachhochschulen als auch zwischen den einzelnen
Fachhochschulen sind Verfahrensmerkmale erkennbar, die sich unterscheiden und
die vor dem eigenen Profil und Erfahrungshintergrund auch sinnvoll sind. Daher kann
und muss es in einem Optimierungsprozess vorrangig darum gehen, die spezifischen
Bedingungen an der Hochschule zu verbessern. Die gefundenen Losungen sind
Teil der Profilbildung im Wettbewerb.

An der Fachhochschule Bielefeld ist der entsprechende Handlungsbedarf deutlich
erkannt worden. Beginnend im Dezember 2004 hat sich hier unter Mitwirkung des
CHE Centrum fur Hochschulentwicklung eine Arbeitsgruppe unter Beteiligung der
Hochschulleitung, der zentralen Verwaltung, der Dekane, von Gruppenvertretern und
der Gleichstellungsbeauftragten mit einer neuen  Ausgestaltung des
Berufungsverfahrens beschaftigt. Um eine Bearbeitung dieses Themas zlgig
voranzutreiben, hat die Arbeitsgruppe eine ,task force” gebildet, die sich in der ersten

Jahreshéalfte 2005 intensiv. mit mdglichen Gestaltungselementen und



Gestaltungsvarianten befasst hat.! lhre Vorschlage hat diese task force der
urspringlichen Arbeitsgruppe vorgelegt. Sie sind zudem in der Ricksprache mit den
Dekanen der Hochschule modifiziert worden. AbschlieBend wurden diese
modifizierten Vorschlage dem Rektorat unterbreitet, das sie am 22. Juni 2005
beschlossen hat. Schliel3lich sollen dem Senat der Fachhochschule Bielefeld eine
neu gefasste Berufungsordnung sowie Anderungsvorschlage fiir die Grundordnung
vorgelegt werden. Im Ubrigen kénnen aus den von der task force erarbeiteten
allgemeinen Empfehlungen zuséatzliche Verfahrensrichtlinien entwickelt werden.

Dieser Bericht erlautert nach einer kurzen Zusammenfassung (2.) die Ziele des
Projekts und die MaBnahmen, die kunftig ergriffen werden sollen (3.). In einem
Schlusskapitel (4.) werden diese Ergebnisse bewertet und in einen weiteren
Kontext eingeordnet. Im Anhang (5.) finden sich einige zentrale Dokumente.

Der ,task force" gehoren folgende Personen an: Prof. Roman Bezjak (FB Gestaltung), Dr.
Florian Buch (CHE), Prof. Dr. Regina-Maria Dackweiler (FB Sozialwesen), Yorck Hener
(CHE), Prof. Dr. Volker Herzig (FB Wirtschaft), Detlef Meckenstock (Personaldezernent), Prof.
Dr. Beate Rennen-Allhoff (Rektorin), Hildegard Schumacher-Grub
(Gleichstellungsbeauftragte), Moderiert wurde sie von Herrn Prof. Dr. Herzig, koordiniert von
Herrn Meckenstock
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2. Zusammenfassung der Ergebnisse

In einem gemeinsamen Projekt mit dem CHE Centrum fur Hochschulentwicklung
hat sich die Fachhochschule Bielefeld in umfassender Weise mit Fragen der
Optimierung des Berufungsverfahrens auseinandergesetzt. Aufgrund des Projekts
sind eine Reihe von MalRnahmen eingeleitet worden, die ein deutlich erhéhtes
Niveau der Qualitatssicherung und der strategischen Steuerung der
Berufungspolitik gewdahrleisten sollen. Zudem wurde auch die Frage eines
bewussteren und entgegenkommenderen Umgangs mit den Bewerberinnen und
Bewerbern angegangen, der im zunehmenden Wettbewerb gerade um die Besten

eine wichtige Rolle spielt. Folgende Neuerungen werden als zentral angesehen:

o Die Stellenfreigabe, die Sache des Rektorats ist, soll in einem regelhaften
Verfahren  Transparenz  schaffen, aber auch die strategische

Handlungsfahigkeit der Hochschule verbessern.

o0 Die Hochschulleitung der Fachhochschule Bielefeld will die ihr vom nordrhein-
westfalischen Hochschulgesetz Ubertragene Verantwortung fur Berufungen
umfassend wahrnehmen. Dies schlagt sich darin nieder, dass die
Berufungskommission durch Wahl des Fachbereichsrats auf Vorschlag des
Dekans / der Dekanin im Benehmen mit der Rektorin / dem Rektor gebildet

werden soll.

o Der Kommission soll ein externer Hochschullehrer / eine externe
Hochschullehrerin angehdren; der vormalige Stelleninhaber / die
vormalige Stelleinhaberin soll von der Kommissionsmitgliedschaft hingegen

ausgeschlossen werden.

o Der Objektivierung der Ziele und Kriterien und damit der Effizienz des
Verfahrens soll die Erstellung einer so genannten Profilbeschreibung dienen,
die Aufgaben und Anforderungen in Hinblick auf die einzelne Stelle je
spezifisch und differenziert beschreibt und die als wichtige Grundlage des

gesamten Verfahrens dient.



o Eine Verbesserung der Qualitatssicherung im Auswahlprozess soll zudem
durch eine differenzierte externe Begutachtung der listenplatzierten
Bewerber/innen in einem mehrdimensionalen Rating gesichert werden, dem
die Profilbeschreibung als Kriterienraster dient. Die Gutachter/innen sollen von

der Kommission benannt werden.

o Das auf Ubersichtlichkeit und Transparenz zielende Verfahren wurde in
einer neuen Berufungsordnung niedergelegt, die durch ein Papier Uber den
Verfahrensablauf erldutert wird. Diese Materialien sollen im Internet
zuganglich gemacht werden. Zudem sollen die Mitglieder der
Berufungskommission in der ersten Sitzung der Kommission von der
Hochschulleitung und der Verwaltung tber Ziele und Verlauf des Verfahrens

informiert werden.

o Ein/e zentrale/r Ansprechpartner/in — i.d.R. zunadchst der Dekan / die
Dekanin  und nach Ende der Bewerbungsfrist der oder die
Kommissionsvorsitzende — soll fur die Kommunikation mit den Bewerbern /
Bewerberinnen die Verantwortung tragen und ggf. Informationen bindeln. Ein
solches Verfahren dient der Bindung der Bewerber/innen an die Hochschule

und erhdht damit die Akzeptanz des Verfahrens.

o Der Umgang mit den Bewerberinnen und Bewerbern wird als wichtiges
Element des Personalmarketings der Fachhochschule Bielefeld erfasst und
soll zugleich eine nachhaltige Motivation Neuberufener sicherzustellen helfen.
Neben einen transparenten Verfahrensablauf und den Anspruch einer
angemessenen Behandlung der Bewerber / Bewerberinnen soll fur die
Neuberufenen ein kollegiales Mentorium und ein umfassendes Service- und
Informationsangebot der Hochschule treten. Auch abgelehnte Bewerber /
Bewerberinnen sollen in gewissem Sinne als Botschafter der Fachhochschule

Bielefeld angesehen und dementsprechend behandelt werden.



o Mit dem Rufgesprach und der anschlieenden Berufungszielvereinbarung
sollen die Grundlagen fir ein gutes Umfeld der Neuberufenen gelegt und ihre

Leistungsbereitschaft honoriert werden.



3. Optimierung des Berufungsverfahrens an der Fachhochschule Bielefeld

Mit dem Inkrafttreten des Hochschulreformerweiterungsgesetzes in Nordrhein-
Westfalen am 1. Januar 2005 ist die Verantwortung fur die Berufung von
Professorinnen und Professoren in der Regel vom Ministerium fir Wissenschaft und
Forschung auf den Rektor bzw. die Rektorin der betreffenden Hochschule
ubergegangen. Hie3 es bislang in 8 47 (I) HG: ,Das Ministerium beruft die
Professorinnen und Professoren auf Vorschlag der Hochschule®, heil3t es nunmehr:
,Die Rektorin oder der Rektor beruft die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer
auf Vorschlag des Fachbereichs.” Diese organisatorische Veranderung erweitert die
Personalautonomie der Hochschulen und stellt an sich auch bereits eine

wunschenswerte Straffung des Verfahrens dar.

Die nordrhein-westfalische Entwicklung liegt im bundesdeutschen Trend. Das
Prinzip der eigenverantwortlichen Auswahl auch fur die Professur durch die
Institution wird nicht nur in Nordrhein-Westfalen nachhaltig gestarkt und es ergibt sich
zugleich vielerorts eine gesteigerte Verantwortlichkeit der Rektorin oder des Rektors
fur ein erfolgreiches, d.h. zielgerichtetes und dem Ziel der Qualitatssicherung
entsprechendes Verfahren.? Neben diesen rechtlichen Handlungsbedarf trat als
Motivation fir die unternommenen Verbesserungen des Verfahrens das
Bewusstsein, dass die an den Hochschulen betriebene Praxis erheblichen
Verbesserungsbedarf und wichtige Verbesserungspotenziale aufweist. Diese
Chancen sind vor dem Hintergrund einer ausfuhrlichen Analyse der bisherigen Praxis
an der Fachhochschule Bielefeld noch deutlicher sichtbar geworden und es wurden

eine ganze Anzahl wesentlicher Ansatzpunkte aufgezeigt.

Im Folgenden werden sieben zentrale Handlungsfelder benannt, auf denen die
Berufungsverfahren in Deutschland generell Optimierungspotenziale aufweisen. Die
hieraus abgeleiteten Ziele sind

1. eine Stellenzuordnung nach strategischen Gesichtspunkten;

2. eine Straffung der Berufungsverfahren;

3. eine Objektivierung der Kriterien der Personalauswabhl,

Vgl. hierzu die Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur Ausgestaltung von
Berufungsverfahren.



eine Verbesserung der Qualitatssicherung im Auswabhlverfahren;
eine Erhéhung der Verfahrenstransparenz;

ein verbesserter Umgang mit den Bewerbern / Bewerberinnen;

N o g &

ein institutionalisierter Dialog uber Ziele und Leistungen nach der Berufung im
Zuge von Berufungszielvereinbarungen.

Auf eine allgemeine Zustandsbeschreibung, deren Einbeziehung auch im Verlauf des
Projekts eine tragende Rolle gespielt hat, folgt hier jeweils eine Benennung der
wichtigsten in diesem Zusammenhang an der Fachhochschule Bielefeld

vorgesehenen konkreten MalRnahmen.

Ziel 1: Stellen nach strategischen Gesichtspunkten zuordnen

Aufgabe:

Eine umfassende und vorausschauende Hochschulplanung setzt insbesondere auch
eine planvolle Investition von Ressourcen fur Personal voraus. Diese machen
den bei weitem grof3ten Teil der Gesamtfinanzen der Hochschulen aus und stellen
zudem das fur die Qualitatsentwicklung wichtigste Feld dar. Die Funktion,
Einrichtung, Wiederbesetzung und organisatorische Zuordnung von Stellen muss
daher frihzeitig und sorgfaltig geplant werden, damit weder lange Vakanzen
entstehen, noch eine bloRe nicht hinterfragte Fortschreibung bestehender Aufgaben
und Strukturen erfolgt. Die Umstrukturierung bestehender und die Bildung neuer
Schwerpunkte in der  Hochschule setzt einen breit  angelegten
Meinungsbildungsprozess und idealerweise Konsens dartber voraus, welche
Bedeutung den einzelnen Hochschulbereichen und deren Orientierung in Zukunft
zukommen soll. Ressourcenverlagerungen konnen dann die logische und
notwendige Folge dieser origindren Entscheidung sein. Dafir braucht es in einer
Hochschule Klarheit durch ein transparentes Verfahren und Akzeptanz durch

spezifizierte Kriterien.

Um Entwicklungspotenziale bei der Stellenallokation tatsachlich nutzen zu kénnen,
muss die Hochschulleitung ein regelhaftes Verfahren etablieren, das
nachvollziehbar und akzeptiert ist. Dafur ist einerseits die Verfugbarkeit

entsprechender Daten und Informationen erforderlich, andererseits muss die
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Stellenfreigabe mit anderen Instrumenten der Planung Hand in Hand gehen. Das
Recht des Rektorats, Stellen neu zuzuordnen, ist zugleich eine Verpflichtung
gegenuber allen Fachbereichen, dass diese Entscheidung nach Prioritdten der
Hochschule getroffen worden ist. Daher besteht auch eine Legitimationspflicht des

Rektorats gegenuber der Ebene der Fachbereiche.

Ein geregeltes Verfahren fordert auch einen Wettbewerb der Fachbereiche um
Personalmittel. Komplementar zur Mdglichkeit, freiwerdende Stellen zu verlieren, ist
dabei die Aussicht, Stellen auch zusatzlich zugeordnet zu bekommen, wenn eigene
Planungen dies sinnvoll begrinden. Andererseits hat das Rektorat jederzeit die
Mdglichkeit, bei Nichteinhaltung von Fristen oder bei einer unzureichenden
Begrindung das Verfahren in der Hand zu halten und damit fir eine zugige

Besetzung zu sorgen.

Beispiele: Die RWTH Aachen oder die Universitat Tubingen haben ein System der
rechtzeitigen Verstandigung UUber Stellenzuordnung, -beschreibung und
-freigabe entwickelt, das den Dialog zwischen Fachbereichen und Hochschulleitung
institutionalisiert und eine Vergleichbarkeit gewéahrleistende umfassende

Datengrundlage bereitstellt.

Losung:®

Da auch in Nordrhein-Westfalen die Stellen von Hochschullehrern nach dem
Freiwerden grundsatzlich an das Rektorat fallen, sind an der Fachhochschule
Bielefeld die Voraussetzungen fur die Etablierung eines entsprechenden
Regelverfahrens und somit auch fur Veranderungen gegeben.

— Die Stellenfreigabe ist hier Teil der im Rahmen jahrlicher Planungsgespréache
zwischen dem Rektorat und den Fachbereichen stattfindenden
Hochschulentwicklungsplanung.

— Grundlage der Planung wird eine Abfrage relevanter Daten durch die
Hochschulleitung von den Fachbereichen im Zuge der Entscheidung Uber die

Stellenfreigabe.

Um der sprachlichen Vereinfachung willen sind die Lésungsvorschlage nachfolgend im
Indikativ beschrieben, obschon eine Beschlussfassung des Senats der Fachhochschule
Bielefeld noch aussteht.
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— Die Kriterien fur Entscheidungen des Rektorats sind in der
Hochschulentwicklungsplanung festgehalten.

Ziel 2: Berufungsverfahren straffen

Aufgabe:

Langsame und undurchsichtige Berufungsverfahren an deutschen Hochschulen
werden haufig kritisiert und sind vielfach noch immer eher die Regel als die
Ausnahme. Die Verfahrensdauer ist oftmals betrachtlich, wozu neben der
tatsachlichen  Komplexitat der  Aufgabenstellung eine  Vielzahl  von
Abstimmungsbedarfen und Blockademdglichkeiten in und zwischen beteiligten
Gremien beitragt. Auch Unsicherheiten Uber den tatsachlichen Verfahrensablauf
sind vielfach dafur verantwortlich, dass Berufungsverfahren fir alle Beteiligten eine
zeit- und daher auch kraftezehrende Angelegenheit sind. Unerfreulich ist dies fur die
Hochschule nicht nur wegen des betriebenen Aufwandes, sondern auch wegen
moglicher Vakanzen und einer erschwerten Planung insbesondere in den
Fachbereichen. Besonders Studierende sind davon betroffen, die trotz vorhandener
Ressourcen auf ein wichtiges Lehrangebot verzichten oder sich mit unbefriedigenden
Ersatzlosungen zurechtfinden mussen. SchlieBlich kommt fir die einzelne
Hochschule das Risiko hinzu, dass gerade die leistungsstarksten Bewerber bei sich
hinziehenden Verfahren auf andere Angebote zurtickgreifen kénnen.

LOosung:

Zu einer Straffung des Verfahrens an der Fachhochschule Bielefeld sollen beitragen:
— die Verminderung denkbarer Entscheidungsblockaden;
— die Definition eines verbindlichen Zeitrasters;

— die Herstellung von gro3tmoglicher Verfahrenssicherheit.

Nachdem das Ministerium fur Wissenschaft und Forschung des Landes Nordrhein-
Westfalen in der Mehrzahl der Falle an Berufungen nicht mehr beteiligt ist, ergibt sich
eine gewisse Straffung des Verfahrens durch den Wegfall einer Instanz. Dartber
hinaus wurden an der Fachhochschule Bielefeld weitere MalBnahmen zur Straffung
des Verfahrensablaufs beschlossen:

11



— Die Planung im Falle des reguléren, also altersbedingten Ausscheidens von
Stelleninhabern beginnt bereits zwei Jahre vor dem Freiwerden der Stelle.

— Das Auswahlverfahren selbst wird mit einem Zeitraster versehen, das sich die
Kommission selbst am Beginn ihrer Arbeiten gibt und das sie fir ihre Arbeit fur
verbindlich erklart. Abweichungen hiervon bedtrfen der Begriindung. Ebenso
legt sich die Kommission gegentber den Bewerbern auf ein bestimmtes
Zeitraster fur ihre Arbeit fest. Dies ist zugleich Teil der Informationspolitik
gegenuber den Bewerbern.

— FEtwaige Konflikte zwischen den Zielen Straffung und Qualitatssicherung
sollen selbstverstandlich aber zugunsten der Qualitatssicherung entschieden
werden, da wegen der besonderen Wichtigkeit dieser Entscheidung eine
zeitliche Verzdgerung eher in Kauf zu nehmen ist als qualitative Kompromisse.
Dies schliel3t auch die Moéglichkeit einer Neuausschreibung ein. Das Rektorat
sorgt durch seine Beteiligung in diesem Sinne flr eine prozessbegleitende
Qualitatssicherung.

— Die Herstellung von Verfahrenssicherheit und -transparenz bei den

Beteiligten ist ein Ziel, das gesondert zu beschreiben ist (s.u.).

Ziel 3: Auswahlverfahren objektivieren

Aufgabe:

Das Fehlen spezifizierter Anforderungsprofile, Aufgabenkataloge und Kriterien, die
das Auswabhlverfahren objektivieren, wird an Hochschulen nicht nur aus Sicht von
Bewerberinnen und Bewerbern, sondern auch aus Sicht der am Auswahlprozess
Beteiligten immer wieder kritisiert. Die Wissenschaftliche Kommission flr
Niedersachsen hat daher vorgeschlagen, Berufungsverfahren kinftig eine
ausfuhrliche Beschreibung des Profils der jeweiligen Stelle und der Anforderungen
an den Bewerber zugrunde zu legen. Der Vorschlag sieht vor, dieses so genannte
,Profilpapier’ zu einer wesentlichen Grundlage des gesamten Verfahrens zu machen
und in allen Phasen des Verfahrens als Bewertungsraster heranzuziehen. Es ist
dabei denkbar, wie von der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen
angeregt, Erkenntnisse der Qualitatserhebung (etwa aus Evaluationen oder
Rankings) in die Entwicklung solcher ,Profilpapiere’ einzubeziehen.
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LOosung:

Gemal den Vorschlagen der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen soll an

der Fachhochschule Bielefeld jedem Berufungsverfahren kinftig eine ausfihrliche

Beschreibung des Profils der Stelle und der Anforderungen an den Bewerber / an die

Bewerberin zugrunde gelegt werden. Es handelt sich dabei gleichermalRen um ein

Mittel der strategischen Entwicklungsplanung und der Qualitatssicherung im Vorfeld

des Berufungsverfahrens, da die an der Fachhochschule Bielefeld so bezeichnete

Profilbeschreibung in Abstimmung zwischen Dekan / Dekanin und Rektor / Rektorin

entstehen soll. Sie ist Teil der Ausschreibung, die vom Rektorat zu beschliel3en ist.

— Profilbeschreibungen sollen Aufgaben, Anforderungen und Perspektiven
einer Stelle zusammenfassend und systematisierend beschreiben. Sie
werden nach der Stellenfreigabe durch das Rektorat vom Dekan / der Dekanin
des jeweiligen Fachbereichs entworfen und von Rektor / Rektorin und Dekan /
Dekanin abgestimmt. Als Teil der Ausschreibung sind sie Gegenstand der
Beschlussfassung des Rektorats.

— Fdr die Erstellung von Profilbeschreibungen ist ein Leitfaden (Vgl. Anhang 5.2.4.)
entwickelt worden, der konkrete Anhaltspunkte fir die Gestaltung dieses fir die
Verfahren zentralen Dokuments gibt.

— Die Profilbeschreibung dient nach aul3en als inhaltliche Pré&zisierung der
Ausschreibung und wird daher im Internet verdffentlicht. Sie ermdglicht
insbesondere auch eine selbstkritische Prifung durch die Interessenten, ob eine
Bewerbung sinnvoll ist.

— Um die Objektivitat zu erhdhen, dient die Profilbeschreibung nach innen als
Kriterienliste, mit der die Eignung der Bewerber / Bewerberinnen fir die
ausgeschriebene Stelle durch die Berufungskommission analytisch festgestellt
werden kann.

— Die Profilbeschreibung wird auch als Raster fur das mehrdimensionale Rating
der Listenplatzierten durch die externen Gutachter herangezogen. Damit erhalten
die Gutachten die etwa vom Wissenschaftsrat angemahnte Vergleichbarkeit. Zur

Gutachtenpraxis s.u..
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Ziel 4: Qualitatssicherung im Auswahlverfahren verbessern

Aufgabe:

Die Verfahrensschritte innerhalb der Berufungskommission sind Kern des
Auswahlverfahrens und mussen daher in einer konstruktiven und
verantwortungsbewussten Art und Weise erfolgen. Bei einer hohen Identifikation mit
den Zielen von Hochschule und Fachbereich ist dies der Fall. Fur die
Qualitatssicherung  im  Berufungsverfahren sind nach  Mal3gabe des
Hochschulgesetzes nach dem Eingang der Bewerbungen daher zunéchst und vor
allem die Berufungskommissionen zustandig. lhnen obliegt es zunachst, die
Bewerbungsunterlagen zu sichten, zu bewerten und zu einer Entscheidung tber die
Einladung zu Probelehrveranstaltungen zu gelangen. Sodann flhren sie im
Anschluss an diese Probelehrveranstaltungen Interviews mit den Bewerbern /

Bewerberinnen und stellen eine Liste mit bis zu drei Berufungsvorschlagen auf.

Zugleich muss aber auch die Maoglichkeit fachlicher Erneuerung mit einer
Neuberufung verbunden sein. Hierfir und um der Erhéhung der Qualitatssicherung
willen wird vor allem die Einbeziehung externer Expertise als wesentlich angesehen,
um die Chance innovativer Sichtweisen bei der Stellenbesetzung zu férdern und
um Wissenschaftlerpersonlichkeiten einzubeziehen, die nicht den Denkgewohnheiten
der Dbetreffenden Hochschule verhaftet sind und bleiben. Entsprechende
Anforderungen hat in grof3er Eindringlichkeit auch der Wissenschaftsrat formuliert.
Dies geschieht zumeist durch drei Schritte:

1. Die Einbeziehung externer Kommissionsmitglieder ist an Universitaten
bereits vielfach zu einer Standardanforderung gemacht worden. Bei
Fachhochschulen ist dies hingegen noch nicht selbstverstandlich und kann
dazu beitragen, mehr als eine blof3e Fortschreibung gegebener Aufgaben-
und Kompetenzprofile zu erreichen.

2. Es kommt die Zielsetzung hinzu, eine Loslosung von bestehenden Traditionen
dadurch zu erleichtern, dass die bisherige Stelleninhaberin bzw. der
bisherige Stelleninhaber der Berufungskommission regelmalRlig nicht
angehoren soll, wie dies zum Beispiel auch von der Wissenschaftlichen
Kommission Niedersachsen gefordert worden ist.

3. Neben der Zusammensetzung der Kommission geht es insbesondere auch

um eine zusatzliche externe Qualitatssicherung, die in Gestalt geeigneter
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Gutachten stattzufinden hat. So hat die Wissenschaftliche Kommission
Niedersachsen Wert darauf gelegt, dass Gutachter eine ungereihte Liste
vorgelegt bekommen und dass sie ,nicht mit dem Werdegang der Kandidaten
in naher Verbindung stehen.” Dabei sind nach Mal3gabe des nordrhein-
westfalischen Hochschulgesetzes im Bereich der Fachhochschulen

Einzelgutachten zweier externer Gutachter erforderlich.

LOsung:

Der Wichtigkeit dieser Fragestellungen gemaR war die weitere Steigerung der

Qualitatssicherung im Auswahlprozess selbst ein vorrangiges Ziel der Veranderung

des Berufungsverfahrens an der Fachhochschule Bielefeld (vgl. Anhang 5.2.2.).

Dabei ging es inshesondere um die Zusammensetzung der Kommission, die an

die weithin geltenden universitaren Standards der Qualitatssicherungsmalfinahmen

im Bereich von Berufungsverfahren angeglichen werden sollte. In einem zweiten

Schritt ging es um eine Standardisierung der Auswahlverfahren fur eine je

spezifische Stelle. Ein dritter Aspekt war eine Verbesserung der Gutachtenpraxis.

a) Kommissionszusammensetzung:

Bei der personellen Zusammensetzung der Berufungskommission hat sich
der Dekan / die Dekanin in Anbetracht der Verantwortung des Rektors / der
Rektorin mit diesem / dieser ins Benehmen zu setzen, ehe der
Fachbereichsrat die Mitglieder wahlt. Gleiches gilt fir den Kommissionsvorsitz,
wobei Erfahrungen der betreffenden Person aus der Mitarbeit in
Berufungskommissionen bei der Benennung einbezogen werden sollen.

Die Berufungskommission an der FH Bielefeld umfasst regelmallig acht
Personen, und zwar vier Hochschullehrer und Hochschullehrerinnen, eine
Person aus der Gruppe der akademischen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,
zwei Mitglieder der Gruppe der Studierenden und ein Mitglied aus der Gruppe
der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Bis auf diesen bzw. diese sind
alle Mitglieder der Kommission stimmberechtigt. Diese Einschrankung folgt
der Mal3gabe des Gesetzes. Die rechtlich unabdingbare Mehrheit der Gruppe
der Hochschullehrerinnen  und  Hochschullehrer ist bei  dieser

Kommissionszusammensetzung gesichert.
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In jede Kommission soll mindestens ein externes Kommissionsmitglied,
also eine Professorin oder ein Professor aus einer anderen Hochschule,
einbezogen werden. Die Hochschulleitung will dieses Ziel durch die
Bereitstellung von  Mitteln fir die Reisekosten der externen
Kommissionsmitglieder und durch die Herstellung entsprechender
Kooperationsverhaltnisse mit anderen Fachhochschulen unterstiitzen. Es wird
mit Blick auf entsprechende Kooperationen darauf gesetzt, dass die
Einbeziehung von Hochschullehrern aus fremden Hochschulen mehr und
mehr zu einem Standarderfordernis wird.

Der bisherige Stelleninhaber / die bisherige Stelleninhaberin sind
regelmafig von der Mitgliedschaft in der jeweiligen Berufungskommission

ausgeschlossen.

b) Auswahlverfahren:

Das Auswahlverfahren ist mehrstufig. Die Vorgehensweise ist in der
Berufungsordnung geregelt und wird aus der Beschreibung des
Verfahrensablaufs deutlich (vgl. Anhang 5.2.2.).

Wesentlicher Bestandteil des Auswahlverfahrens ist die
Probelehrveranstaltung, die in der Regel rund sechs bis acht Bewerberinnen
und Bewerber einbeziehen soll. Dabei ist neben einer im Rahmen eines
Verfahrens jeweils einheitlich zu gestaltenden aktiven Komponente des
Bewerbers / der Bewerberin (Vortrag, Prasentation etc.) eine
hochschul6ffentliche Diskussion wie auch ein Interview durch die

Berufungskommission vorgesehen.

c) Gutachtenpraxis:

Die gesetzlich vorgeschriebene Einholung von Gutachten Uber die
Listenplatzierten wird dahingehend gestaltet, dass die externen
Gutachter/innen von den Mitgliedern der Berufungskommission benannt
werden. Hierbei ist eine Auswahl befangener Gutachter/innen soweit moéglich
auszuschliel3en.

Zwei externe Gutachter/innen werden mit der Erstellung von Einzelgutachten
zu allen noch ungereihten Personen auf der Vorschlagsliste betraut. Diese

Einzelgutachten sollen die Gestalt eines mehrdimensionalen Ratings
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erhalten, wodurch einerseits Vergleichbarkeit, andererseits Differenziertheit
und Objektivierung angestrebt werden. Die Kriterien des Ratings orientieren
sich an der Profilbeschreibung fiir die jeweilige Stelle.*

— Die Entscheidung uber die abschlieBende Reihung der Kandidaten / der
Kandidatinnen liegt bei der Kommission. Sie hat in ihre Entscheidung die

Gutachten einzubeziehen.

Ziel 5: Transparenz der Verfahren erhdhen

Aufgabe:

Ein  wesentlicher Anspruch an eine zeitgemdfe und verbesserte
Verfahrensgestaltung ist die Herstellung sowohl von mehr Sicherheit hinsichtlich des
Verfahrensablaufs, als auch von mehr Transparenz des einzelnen Verfahrens.
Einerseits geht es um die Interessen der Bewerber/innen, die Klarheit daruber
gewinnen konnen, wie das Verfahren, dem sie sich unterziehen, strukturiert ist.
Sodann sollen die Mitglieder der Berufungskommission hierdurch klare Vorgaben fur
ihr Vorgehen erhalten und vor Unsicherheiten aufgrund mangelnder Erfahrung mit
der Durchfiihrung von Berufungsverfahren bewahrt werden. Schlief3lich geht es um
die Ubrigen Verfahrensbeteiligten an der Hochschule, die oftmals verlassliche
Information Uber den generellen Verfahrensablauf, den jeweiligen Verfahrensstand
usw. vermissen. Das Verfahren soll nicht einer black-box gleichen, sondern allen

Beteiligten erlauben, Klarheit Giber ihre jeweilige Lage zu erlangen.

Ldsung:

An der Fachhochschule Bielefeld wird angestrebt, in beiden erwahnten Richtungen
Klarheit und Transparenz zu entwickeln. Dabei geht es also einerseits um die
Verfahrenssicherheit und -transparenz in der Hochschule, sowie andererseits
um die bessere Information der Bewerber/innen tber den Stand des Verfahrens,

dem sie sich unterziehen.

4 Zur Frage des Vergleichs durch die Gutachter hat die Arbeitsgruppe eine differenzierte

Loésung entwickelt. Die MaRgabe des nordrhein-westfalischen Hochschulgesetzes hierzu
unterscheidet zwischen Universitaten und Fachhochschulen. Diese Diskriminierung wurde von den
Mitwirkenden an der Fachhochschule Bielefeld kritisiert. Sie stellt auch vor dem Hintergrund der
Hochschulgesetze anderer Lander eine Ausnahme dar.

17



a) hochschulinterne Perspektive

Das neue Verfahren wird in einer schlanken und verstandlichen
Berufungsordnung geregelt.

Weiterhin ist ein Leitfaden erstellt worden, der das Verfahren beschreibt und
der die Zusammenhange und Fristigkeiten der einzelnen Schritte verdeutlicht
(vgl. Anhang 5.2.2.).

Vorgesehen wird eine eingehende Unterrichtung der Verfahrensbeteiligten
Uber das je spezifische Verfahren im Zuge einer konstituierenden Sitzung,
zu der der bzw. die Kommissionsvorsitzende einlddt und bei der die
Grundprinzipien und Kriterien des Verfahrens erlautert werden. Neben der
Einbeziehung der Verwaltung kénnen hierzu auch Dekan/Dekanin und/oder
Rektor/Rektorin eingeladen werden, um die besondere Bedeutung des
Verfahrens zu verdeutlichen.

Als einheitliche/r Ansprechpartner/in fir Fragen, die das Berufungsverfahren
betreffen, fungiert intern wie extern nach Abschluss des Bewerbungszeitraums
der / die jeweilige Kommissionsvorsitzende, die / der sich gegebenenfalls mit
der Verwaltung in Verbindung setzt und konsistente Auskulnfte erteilen kann.
Bis zum Ende der Bewerbungsfrist fungiert in der Regel der Dekan / die
Dekanin als Ansprechpartner / Ansprechpartnerin.

Protokolle der einzelnen Sitzungen werden verpflichtend zeitnah erstellt und
den Verfahrensbeteiligten Gbersandt.

Ein vom Personaldezernat zusammengestelltes Handbuch wird fur jeden

Fachbereich alle relevanten Unterlagen zum Verfahren zusammenfassen.

b) Perspektive fir Bewerberinnen und Bewerber

Auch extern werden Berufungsordnung und Verfahrensbeschreibung im
Internet verfigbar gemacht.

Die Person, die den Kommissionsvorsitz innehat, dient nach Ende des
Bewerbungszeitraumes nach auflen als zentrale Anlaufstelle fur alle
relevanten Fragen. Zuvor fungiert der Dekan / die Dekanin als
Ansprechpartner / Ansprechpartnerin.

Im Umgang mit den Bewerberinnen und Bewerbern wird Wert auf eine

bessere Informationspolitik gelegt, die Uber den Stand des Verfahrens
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verstarkt und konsistent unterrichtet werden sollen. Hierzu ist ein Leitfaden
erstellt worden, der die einzelnen Schritte der Information beschreibt (vgl.
Anhang 5.2.5.).

— Nach der Rufannahme wird dem / der Neuberufenen ein Mentor / eine

Mentorin zur Seite gestellt (vgl. Anhang 5.2.4.).

Ziel 6: Umgang mit Bewerberinnen / Bewerbern verbessern

Aufgabe:

Aus individueller Sicht wird der Umgang von Hochschulen mit ihnren Bewerberinnen
und Bewerbern oftmals als defizitdr und unerfreulich empfunden. Dies bestétigen an
verschiedenen Hochschulen auch solche Personen, die schlie3lich den erstrebten
Ruf erhalten haben. Nicht selten sehen sich erfolgreiche wie erfolglose
Bewerberinnen und Bewerber gleichermal3en in eine Bittstellerposition gedrangt
und empfinden das Verfahren, dem sie unterworfen werden, als intransparent und
unangemessen. Derartige Klagen spiegeln sich etwa in den Empfehlungen des
Hochschulverbandes zu einem verbesserten Umgang mit den Bewerberinnen und
Bewerbern wider (DHV 2005).

Auch aus Hochschulsicht sollte dieses Defizit behandelt werden. Es geht hier
einerseits um die positiven Signale an die Besten unter den Bewerberinnen und
Bewerbern, andererseits aber auch um Fragen der nachhaltigen Motivation aller
Bewerber/innen, denen durch eine angemessene Form der Behandlung, der
Ansprache und ggf. der Einfihrung ein imageférdernder positiver Eindruck vermittelt
werden kann. Viele MaRnahmen sind (nahezu) kostenneutral und insofern mehr eine
Frage der Bewusstseinsbildung als des Mitteleinsatzes. Dabei ist zu berlcksichtigen,
dass auch abgelehnte Bewerber/innen gleichsam als ,Botschafter/in’ einer
Hochschule auftreten. Dies rechtfertigt einen vorausschauenden Umgang mit den
Bewerberinnen und Bewerbern, die ein positives Verhaltnis auch zu einer
Hochschule entwickeln kdnnen, an der sie zwar nicht reussiert haben, an der sie
aber in einer angemessenen, umsichtigen oder gar als zuvorkommend empfundenen
Weise behandelt worden sind. Als sicher jedenfalls kann gelten, dass die Klage tber

das Gegenteil weithin die Runde in der jeweiligen Scientific Community machen wird.
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Ldsung:

An der Fachhochschule Bielefeld ist man sich der Tatsache bewusst, dass sich nicht

nur die Kandidaten bei ihr bewerben, sondern dass auch sie bei diesen einen guten

Eindruck hinterlassen und die Motivation Neuberufener nachhaltig starken will. Sie

hat daher neben ihren Bemihungen um Transparenz das Ziel einer guten

Unterstutzung fur Bewerber/innen, Neuberufene und auch fir deren Familien

gesetzt. Das in diesem Bereich unterbreitete Angebot wird in der Verantwortung

einer noch zu benennenden Person fortgeschrieben und einerseits aktualisiert,

andererseits fortentwickelt (vgl. Anhang 5.2.4.).

Die Berufungskommission soll den fir Bewerbungsgesprache anreisenden
Bewerberinnen und Bewerbern bei der Zeitplanung entgegenkommen und die
Information Uber den Ort des Gesprachs und der Probelehrveranstaltung
mdoglichst umfassend gestalten. Auch bei einer eventuellen Hotelsuche soll
eine Hilfestellung angeboten werden, die bis zur Nutzung entsprechender
Rabatte in einigen Hotels am Hochschulort reicht.

Die Fachhochschule Bielefeld will sich vor allem durch die Arbeit des
Gleichstellungsburos gezielt als familienfreundliche Hochschule profilieren.
Diese Bemuhungen, die die Hochschule generell verfolgt, lassen sich auch
und insbesondere auf die Frage der Personalgewinnung beziehen. Hier geht
es etwa um Hilfestellung bei der Suche nach Madglichkeiten der
Kinderbetreuung, um Informationen tber Schulen und um die Betreuung von
Schulkindern in den Oster- und Herbstferien. Zudem sollen familiare
Verpflichtungen auch bei der Planung von Stundenplanen und der
Prufungsplanung Berucksichtigung finden.

Die Pressestelle wird eine Liste mit nitzlichen Links zur Wohnungs- und
Immobiliensuche, zu touristischen Aspekten, Hotels, Museen etc. bereitstellen.
Ein vom jeweiligen Dekanat zu benennender kollegialer Mentor / Mentorin
soll den Neuberufenen unabhéngig von Fragen der Bewertung im Rahmen
der Prifung der didaktischen Eignung nach einem Jahr fachlich wie auch
personlich mit Rat und Tat zur Seite stehen.

Individuelle Winsche bei der Gestaltung des Dienstzimmers sollen soweit
maoglich Berucksichtigung finden. Ihre Abfrage ist Aufgabe der Dekanate.

Eine Mdglichkeit zur 6ffentlichen Einfihrung der Neuberufenen ist geplant.
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Ziel 7: Mit Zielvereinbarungen Dialog uber Ziele und Leistungen
institutionalisieren

Aufgabe:

Der Abschluss von Zielvereinbarungen mit Neuberufenen gilt nicht nur im
Hochschulbereich als wichtiges Mittel, um ein Verhaltnis der Partnerschatftlichkeit
zwischen den abschlieRenden Seiten zu schaffen und um Entwicklungsrichtungen
und -perspektiven des Individuums und der Institution zu vermitteln und aufeinander
abzustimmen. Sie institutionalisieren den Dialog Uber Ziele und Leistungen und
schaffen Gemeinsamkeiten und Kreativitdtsraume. Zwischen Ministerien und
Hochschulen ist dies mittlerweile weithin tblich und auch zwischen Hochschulleitung
und dezentralen Einrichtungen hat das ,management by objectives’ einen hohen
Stellenwert erlangt. Dies kann auf der individuellen Ebene fortgesetzt werden, wo
Zielvereinbarungen die Ubergeordneten Ziele der Institution (der Hochschule, des
Fachbereichs) aufgreifen und in eigenstandige Gestaltungsspielraume der
Neuberufenen umsetzen. Mit Fristen, Anreizen und Verbindlichkeiten wird eine
héhere Verantwortung der Einzelnen fir die Erreichung von Zielen der Hochschule

verankert.

Ldsung:
Auch an der Fachhochschule Bielefeld gibt es das Bestreben, im Rahmen des
Berufungsgesprachs Vereinbarungen zu treffen:

— Diese sollen voraussichtlich zunachst tber einen Zeitraum von einem Jahr
(Probezeit zur Feststellung der padagogischen Eignung) vorrangig Fragen der
hochschuldidaktischen Weiterbildung umfassen, far die eine
Deputatsreduzierung eingeraumt werden soll. Ab dem zweiten Jahr soll eine
Zielvereinbarung einen Zeitraum von drei Jahren umfassen und Fragen in
Forschung, Lehre, Weiterbildung und Nachwuchsférderung usw. umfassen
konnen.

— Die Vereinbarung zur hochschuldidaktischen Weiterbildung soll Gegenstand
des Berufungsgesprachs werden, das von der Rektorin / dem Rektor mit
Beteiligung des jeweiligen Dekans / der Dekanin mit dem / der
Neuzuberufenden gefiihrt wird. Weitere Zielvereinbarungen werden unter

Beteiligung des jeweiligen Dekans / der Dekanin mit dem Rektorat
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abgeschlossen. Die inhaltlichen Vorschlage werden von dem oder der

Neuberufenen erwartet. Das Rektorat gibt eigenstandige Anreize.
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4. Ausblick

Die Fachhochschule Bielefeld hat mit ihrer intensiven Beschéaftigung mit Fragen des
Berufungsverfahrens zunéchst auf die veranderten gesetzlichen
Rahmenbedingungen reagiert, wobei die Umsetzung in das Satzungsrecht der
Hochschule noch aussteht. Sodann hat sie sich um wesentliche Verbesserungen
des Verfahrens vor allem im Bereich des Auswahlprozesses und des Umgangs mit
den Bewerberinnen und Bewerbern bemuiht. Sie hat die Transparenz des Verfahrens
erhoht und gute Voraussetzungen fir eine Straffung geschaffen. Die
Durchschaubarkeit der gesamten Bestimmungen hat sich aus der Sicht der
Verfahrensbeteiligten deutlich erh6ht. Hiermit kénnen wesentliche Ziele des
Projektes als erreicht oder als erfolgversprechend in Angriff genommen angesehen
werden. Zudem hat sich das Verfahren an die Empfehlungen der Wissenschatftlichen
Kommission Niedersachsen und des Wissenschaftsrats angenahert, und zeigt

insofern ein hohes Qualitatsbewusstsein.

Selbstverstandlich wird in manchen Fragen erst eine Evaluation der ersten
Berufungsverfahren unter Mal3gabe der neuen Berufungsordnung zeigen, welche
praktischen Auswirkungen die im Rahmen des Projektes entwickelten Vorschlage
haben werden. Insbesondere ist dabei zu prifen, ob neben einer tatsachlichen
Umsetzung der geplanten MalRnahmen im Sinne eines Ausfihrungscontrollings
auch die tatséchliche Identifikation der Akteure mit den Mitteln und Zielen erreicht
werden kann: In einigen der betroffenen Punkte — etwa bei der Erstellung der
Profilbeschreibung, beim Zielvereinbarungsprozess oder bei der Frage des Umgangs
mit den Bewerberinnen und Bewerbern — reicht es sicherlich noch nicht aus,
entsprechende Beschreibungen zu entwickeln und den Fachbereichen zur Verfigung

zu stellen.

Die im Zuge des Projekts formulierten Anspriiche mussen zu einer in der Hochschule
gelebten Realitat werden, sollen sie in der Tat zu einer Starke der Hochschule
werden. Es erscheint daher sinnvoll, die Qualitat der gemachten Veranderungen
nach Abschluss einer Reihe von Verfahren kritisch zu prifen, und zwar sowohl bei
den Beteiligten an der Hochschule, als auch bei den Bewerberinnen und Bewerbern,

und zwar bei den erfolgreichen wie auch bei den erfolglosen. Hier sollte dann
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gegebenenfalls nachgesteuert werden. Auch die Frage nach dem zeitlichen Ablauf

wird dann noch einmal zu stellen sein.
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5.2. Materialien

5.2.1. Schematische Darstellung des Verfahrensablaufs

In den Zeilen, die nicht grau hinterlegt sind, ergeben sich Anderungen
gegenliber dem bisherigen Verfahren.
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Auf der Basis des Fachbereichs- und Hochschulentwicklungsplans wird die
Stellenzuweisung und -ausschreibung vom Fachbereich beantragt und vom
Rektorat entschieden.

Der Ausschreibungstext mit Profilbeschreibung und die Presseorgane werden vom
Dekan/von der Dekanin mit dem Rektor/der Rektorin vorabgestimmit.

AuRerdem werden dazu die Gleichstellungsbeauftragte und die
Schwerbehindertenvertretung informiert und um Riickmeldung gebeten.

Die offentliche Ausschreibung (einschl. Profilbeschreibung und Presseorgane)
wird beschlossen. In der Regel wird der/die Dekan/in als Ansprechpartner/in
genannt.

Die Kandidatinnen und Kandidaten fur die Berufungskommission werden im
Benehmen mit dem Rektor/der Rektorin dem FBR vorgeschlagen.

Die Mitglieder der Berufungskommission sowie der Vorsitzende/die Vorsitzende
werden gewdhlt.

Nach Ablauf der Bewerbungsfrist wird zur konstituierenden Sitzung und ersten
Beratung der Berufungskommission eingeladen (Mitglieder,
Gleichstellungsbeauftragte, Schwerbehindertenvertretung). Es erfolgt eine
Information tUber den Verfahrensablauf (Unterstlitzung durch das
Personaldezernat), die Sitzungstermine werden festgelegt, der Zeitablauf
(Zeitraster) geplant. Um die Bedeutung des Berufungsverfahrens zu
unterstreichen, kann der/die Vorsitzende den Dekan/die Dekanin sowie auch
den/die Rektor/in dazu einladen.

Das Auswahlverfahren beginnt. Es wird anhand der Profilbeschreibung und der
Einstellungsvoraussetzungen ausgewahit.

Als Ansprechpartner/in und Informationsverantwortliche/r agiert ab der
konstituierenden Sitzung bis zur Befassung des Fachbereichsrates der/die
Vorsitzende. Er/sie organisiert Sitzungen, Vorstellungsgesprache,
Probelehrveranstaltungen, sorgt fiir die Dokumentation, Protokolle und deren
Verteilung.

Zwei externe Gutachter/Gutachterinnen sind zu benennen und zu beteiligen.

Die Liste wird in einer Reihenfolge aufgestellt und begriindet.

Der Abschlussbericht wird gefertigt. Er erfolgt der Vorschlag an den
Fachbereichsrat.

Er/sie tragt im Fachbereichsrat vor.

Der Fachbereich beschlie3t den Berufungsvorschlag.

Der Berufungsvorschlag wird dem Rektor/der Rektorin zugeleitet — komplett mit
den notwendigen Unterlagen — .

Nach Prufung wird Gber den Berufungsvorschlag entschieden. Vorher wird die
abschlieRende RickaulRerung der Gleichstellungsbeauftragten, ggf. der
Schwerbehindertenvertretung eingeholt.

Die nicht berticksichtigten Bewerber/innen der Liste und andere der engeren Wahl
werden unterrichtet.

Der Ruf wird erteilt.

Das Rufgesprach wird von Rektor/in im Benehmen mit dem/der Dekan/in
vorbereitet. *

Das Rufgesprach findet statt. *

Der /die ausgewdhlte Kandidat/in wird ernannt (bzw. vertraglich verpflichtet).

<l <l << <

*