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1. Pradambel

Diese Richtlinie informiert Gber allgemeine Rekrutierungsprinzipien
der FH Minster. Der Geltungsbereich umfasst Forscher*innen sowie
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung, wobei der Fokus der
Darstellung auf dem Bereich Forschung liegt.

Qualifizierte Beschiftigte sind auf dem Arbeitsmarkt gefragt. Sowohl
innerhalb des Hochschulsystems als auch zwischen Hochschulen und
Wirtschaftsunternehmen existiert ein starker Wettbewerb um diese
Personengruppe. Die Entscheidung fiir oder gegen eine Bewerbung
bei einer Institution wird — neben dem Stellenprofil — von zahlreichen
Faktoren beeinflusst. Offene, transparente und leistungsbezogene Re-
krutierungsverfahren (open, transparent and merit-based recruitment,
OTM-R) sind in diesem Kontext von zentraler Bedeutung. Sie gewéhr-
leisten, dass (potenzielle) Bewerber*innen tiber die Stellenvakanz, das
Auswahlverfahren und Entwicklungsméglichkeiten umfassend infor-
miert werden.

Dariiber hinaus stehen OTM-R fiir Chancengleichheit und faire Aus-
wahlprozesse, bei denen Leistung, Eignung und Befdhigung entschei-
dende Kriterien sind. Da im o6ffentlichen Dienst gem. Art. 33 Abs. 2
Grundgesetz (GG) das Prinzip der Bestenauslese gilt, sind einige Grund-
sdtze zu beachten. Denn Artikel 33 Abs. 2 GG gibt jeder/jedem Deut-
schen das Recht auf gleichen Zugang zu Stellen im &ffentlichen Dienst
nach Eignung, Befidhigung und fachlicher Leistung!.

Andere Kriterien (auch Schwerbehinderung oder Gleichstellungsaspek-
te) diirfen nur herangezogen werden, wenn sich aus dem Vergleich de-
finierter Kriterien nicht bereits ein Vorsprung einer/eines Bewerber*in
ergibt. Jede/r Bewerber*in kann deshalb verlangen und im Zweifelsfall
durch ein Gericht tiberprifen lassen, dass das Bewerbungsverfahren
fair, sachgemaf$ und unparteiisch ablauft.

1) Der Begriff der fachlichen Leistung im Sinne von Art. 33 Abs. 2 GG zielt auf die Arbeitsergebnisse bei der Aufgaben-
wahrnehmung sowie auf Fachwissen und Fachkénnen ab. Mit dem Begriff der Bef&higung werden die allgemein far
die dienstliche Verwendung bedeutsamen Eigenschaften wie Begabung, Allgemeinwissen, Lebenserfahrung und
allgemeine Ausbildung umschrieben. Der Begriff der Eignung im engeren Sinne erfasst Persénlichkeit und charakter-
liche Eigenschaften (s. BVerwG, 28.10.2004 - 2 C 23.03).

1. Praambel

Die hier dargestellten Rekrutierungsmaximen sind Teil einer umfassen-
den Personalstrategie der FH Miinster. In deren Zentrum steht die Um-
setzung der Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R), welche
auf die Realisierung der Prinzipien aus der Europdischen Charta fiir
Forscher und dem Verhaltenskodex tir die Einstellung von Forschern ab-
zielt. Fur ihre Selbstverpflichtung, diese Prinzipien umzusetzen, wurde
die FH Munster im Herbst 2015 als eine der ersten deutschen Hoch-
schulen mit dem Giitesiegel HR Excellence in Research ausgezeichnet
und im Jahr 2021 erfolgreich rezertifiziert. Die FH Miinster bietet Be-
schaftigten damit ausgezeichnete Rahmenbedingungen, transparente
und faire Auswahlverfahren, ein positives und stimulierendes Arbeits-
umfeld sowie attraktive Angebote zur personlichen und fachlichen
Weiterentwicklung.

Durch die Implementierung des OTM-R-Systems sollen Rekrutierungs-
verfahren® an der FH Miinster weiter verbessert werden. Damit wer-

den folgende Intentionen verfolgt:

2 Hochschulweite Gewéhrleistung von offenen, transparenten
und leistungsbezogenen Rekrutierungsverfahren

2 Vereinfachte Rekrutierungsverfahren aus Sicht von
Bewerber*innen

7 Auswahl der/des besten Kandidat*in fur eine Stelle

7 Realisierung von Chancengleichheit, Geschlechtergerechtigkeit
und Diversitat

2 Forderung der Internationalisierung der FH Miinster

7 Steigerung der Attraktivitat der FH Miinster als Arbeitgeberin

2) Der Begriff ,Rekrutierungsverfahren” bezieht sich sowohl auf Berufungsverfahren fir Professuren und Nachwuchs-
professuren als auch auf Auswahlverfahren fir Nachwuchsprofessuren (ohne Tenure Track) sowie fur Stellen fur
wissenschaftliche Beschaftigte und Lehrkrafte fur besondere Aufgaben.
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2. Merkmale und
Eigenschaften von OTM-R

In Anlehnung an die Arbeitsgruppe des Lenkungskreises des Human Re-
sources Management im Europdischen Forschungsraum (2015) sind Rek-
rutierungsverfahren offen, transparent und leistungsbezogen, wenn

7 externe und internationale Kandidat*innen zu einer Bewerbung
ermutigt werden,

7 potenzielle Bewerber*innen samtliche relevante Informationen
zur ausgeschriebenen Stelle erhalten bzw. offenen Zugang zu
diesen haben®,

7 der administrative Aufwand fiir Bewerber*innen moglichst
geringgehalten wird,

7 das Auswahlgremium mit einer der Stelle angemessenen
Vielfalt und Professionalitit zusammengesetzt ist*),

2 Bewerber*innen rechtzeitig tiber das Rekrutierungsverfahren
und Auswahlgremium informiert werden,

2 die Auswahlkriterien ein breites Spektrum® umfassen und
den Anforderungen der Stelle entsprechen,

7 das Auswahlgremium unabhéngig (siehe auch Kapitel 6) ist
und eine objektive sowie evidenzbasierte Auswahlentscheidung
fur die/den beste/n Kanditat*in trifft,

7 das Auswahlgremium bzw. die Hochschule mit Bewerber*innen
transparent und offen kommuniziert.

3) Hierzu gehéren z. B. Stellenanforderungen, Karrieremaéglichkeiten, Organisationsstruktur.
4) Bei Bedarf auch mit externen und internationalen Expert*innen.
5)

Neben Fachwissen kénnen dazu z. B. auch Berufserfahrungen sowie persénliche, soziale und methodische

Kompetenzen gehoren.

3. Rekrutierungsprinzipien der FH Munster

5. Rekrutierungs-
prinzipien der FH Munster

Bei der Planung und Durchfithrung von Auswahlverfahren legen wir
tibergreifende Prinzipien zugrunde. Diese basieren primér auf den Emp-
fehlungen der Arbeitsgruppe des Lenkungskreises des Human Resources
Management im Europdischen Forschungsraum (2015) zu OTM-R.

Zur Umsetzung dieser Maximen haben wir bestehende Leitfiden fiir
Berufungs- und Auswahlverfahren an geeigneten Stellen um OTM-R-
Aspekte erweitert. Da die Leitfaden informative und planerische Grund-
lage fiir die entsprechenden Verfahren sind, ist dadurch hochschulweit
eine Beriicksichtigung der OTM-R-Prinzipien sichergestellt. Die Grund-
prinzipien werden nachfolgend differenziert in ,tbergreifende Prinzi-
pien” sowie in die drei Phasen ,Ausschreibungsphase®, ,Auswahl- und

Bewertungsphase“ sowie ,Einstellungsphase“ dargestellt.
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3 .1 U be rg reife n d e Prinzi pie n 7 Beschwerdemdoglichkeit: Bewerber*innen erhalten in Auswahl-
verfahren die Moglichkeit, Beschwerden tiber das Verfahren zu
2 Trennung von dienstlichen und privaten Interessen: In Auswahl- dufBern. Neben technischen Aspekten umfasst das insbesondere
verfahren trennen wir strikt zwischen privaten und dienstlichen die Themen ,Fairness“ und ,Transparenz”. Hierfur existiert auf
Interessen. Alle Mitwirkenden priifen daher, ob ihre privaten den Internetseiten des Dezernates Personal eine Beschwerdemas-
Interessen oder solche ihrer Angehérigen oder auch von Organi- ke. Beschwerden werden geprift, der jeweiligen Auswahlkommis-
sationen, denen sie verbunden sind, zu einer Kollision mit den sion zurtickgemeldet und nach der internen Priifung individuell
dienstlichen Interessen fithren konnten. Es muss jeder Anschein beantwortet.
von Parteilichkeit vermieden werden (siehe auch Kapitel 6). In
einem rechtméfiigen und transparenten Verfahren werden Be- 7 Chancengleichheit, Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat:
werbungen von Angehorigen® Hochschulbeschiftigter nicht Von der Gestaltung der Stellenanzeigen bis hin zur Auswahlent-
bevorzugt berticksichtigt; ein Antrag auf Einstellung einer/eines scheidung sind Chancengleichheit, Geschlechtergerechtigkeit
Angehorigen als Hochschulbeschiftigte*r wird ohne eine vorhe- und Diversitat zentrale Werte fiir uns. Beschaftigungsmoglich-
rige Ausschreibung nicht umgesetzt. Dariiber hinaus darf kein/e keiten bieten wir so an, dass moglichst viele — und bisher z. T.
Beschiftigte*r durch die beabsichtigte Einstellung Vorgesetzte*r unterreprdsentierte Zielgruppen (z. B. Frauen, internationale
einer/eines Angehorigen werden. Mitarbeiter*innen) — adressiert werden. Dartiber hinaus sprechen
wir diese Zielgruppen zukiinftig durch moderne Rekrutierungs-
2 Vertraulichkeit: Einen vertraulichen Umgang mit personenbezo- instrumente direkt an und bieten ihnen passgenaue Entwi-
genen Informationen betrachten wir als Selbstverstandlichkeit. cklungs- und Beratungsangebote. Um die Gleichberechtigung von
Personliche Angaben behandeln wir in allen Phasen des Ver- Frauen umzusetzen, ist die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
fahrens mit der gebotenen Umsicht. Nach dessen Beendigung an allen Prozessen beteiligt. Dazu berét sie die unterschiedlichen
werden Bewerbungsunterlagen geloscht. Hochschulbereiche sowie externe Bewerber*innen. Ein weiterer
Ansatzpunkt im Auswahlprozess zur Férderung von Diversitit
7 Rechtzeitige Information: Wir informieren Bewerber*innen und Geschlechtergerechtigkeit an unserer Hochschule sind Work-
rechtzeitig tiber den aktuellen Bewerbungsstatus und das weitere shops zum Thema ,Unconscious Bias“.

Verfahren, dazu geben wir auf unserer Internetseite den aktuel-
len Stand aller Auswahlverfahren bekannt. ) Vorstellungsgespra-
che werden nach Méglichkeit mit einem zeitlichen Vorlauf von

14 Tagen anberaumt, im Einladungsschreiben informieren wir 3.2 Ausschreibun g Sp hase

tiber das Auswahlgremium. Nach Entscheidung fiir eine/n Kandi-

dat*in informieren wir alle anderen Bewerber*innen zeitnah iiber 2 Angemessenes und realistisches Anforderungsprofil: Die im
deren Nichtberticksichtigung. Anforderungsprofil definierten Kriterien entsprechen den realen

Anforderungen der Stelle.

2 Préagnante und informative Stellenausschreibungen: Unsere Stel-

lenausschreibungen informieren tiber die Kernanforderungen der
Vakanz. Abhéngig vom Stellenprofil werden neben Fachwissen
auch Berufserfahrungen (z. B. Fithrung, Akquise von Fordermit-

6) Angehérige sind: Verlobte, Ehe-/Lebenspartner*innen, Verwandte und Verschwégerte gerader Linie, Geschwister teln) sowie per56nhCher soziale und methodische Anforderungen

sowie deren Kinder, Ehe-/Lebenspartner*innen der Geschwister und Geschwister der Ehe-/Lebenspartner*innen, dargeste]]t. Wir machen Stellenausschreibungen externen und
Geschwister der Eltern sowie Pflegeeltern und Pflegekinder. Angehérige sind die aufgefthrten Personen auch
dann, wenn die die Beziehung begriindende Lebenspartnerschaft nicht mehr besteht.

7) https://www.fh-muenster.de/hochschule/aktuelles/stellen/index.php

internationalen ebenso wie internen Kandidat*innen zugénglich.
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2 Weiterfithrende Informationen: Auf unseren Internetseiten stel-

len wir Informationen bereit, die fiir potenzielle Bewerber*innen
relevant sind. Dazu gehéren z. B. Karriere- und Weiterbildungs-
moglichkeiten, Férderprogramme, Gleichstellungsrichtlinien,
Berufungsordnung sowie eine Aquivalenztabelle zu den Karriere-
stufen des European Framework for Research Careers.

Aktive Ansprache unterrepréasentierter Gruppen: Dazu geh6ren

insbesondere Frauen, Menschen mit Beeintrachtigungen sowie
Personen mit internationalem Background. Diese Gruppen sind
essenziell fir unsere Leistungsfahigkeit als Hochschule, weshalb
wir sie sowohl in unseren Ausschreibungen explizit zu einer Be-
werbung ermutigen als auch direkt ansprechen (Active Sourcing).
Um unsere Hochschule fiir internationale Potenzialtrager*innen
im Bereich Forschung, Bildung und Administration attraktiver zu
machen, publizieren wir relevante weiterfithrende Informationen
nach Moglichkeit auch englischsprachig bzw. auf internationalen
Stellenportalen.

Aufwandsminimierung: Wir halten den administrativen Auf-
wand fiir Bewerber*innen in Rekrutierungsverfahren maoglichst
gering. Es werden ausschliefSlich fiir die jeweilige Auswahlent-
scheidung relevante Informationen sowie — bei internationa-
len Bewerber*innen — zwingend erforderliche Ubersetzungen
angefordert. Auf eine manuelle Eingabe des Lebenslaufs wird
verzichtet.

Informationen zum Auswahlprozess: Bewerber*innen werden

von uns rechtzeitig tiber den Auswahlprozess informiert, damit
sie sich optimal darauf vorbereiten kénnen. Wir informieren

z. B. iiber den Zeitplan, Anforderungskriterien, Aufgaben und den
Auswahlausschuss.

3.3 Auswahl- und Bewertungsphase

7 Unabhéngige und angemessen zusammengesetzte Auswahlaus-

schiisse: Auswahlausschiisse werden angemessen zum Stellen-
profil nach klaren Regeln unter der Maxime der Unabhéangigkeit

¢ Tabelle 1
Zusammensetzung
von Berufungs-
und Auswahl-
ausschissen

Berufungsverfahren Auswahlverfahren

3. Rekrutierungsprinzipien der FH Munster

nominiert und zusammengesetzt. Bei der Konstituierung der
Ausschusse berticksichtigen wir absolute und relative Ausschluss-
griinde ®

7 3-4 Mitglieder aus der Gruppe der
Hochschullehrer*innen
1 Mitglied aus der Gruppe der akademischen

2

N N N

Mitarbeiter*innen

1 Mitglied aus der Gruppe der Studierenden
Gleichstellungsbeauftragte

1 externe Person

2 1-2 Mitglieder aus der Gruppe der
Hochschullehrer*innen

2 1-2 Mitglieder aus der Gruppe der
akademischen Mitarbeiter*innen

N

Je nach Bedarf wird zusétzlich eingeladen:
Schwerbehindertenvertretung

2 Zusatzlich werden eingeladen:
Personalrat, Gleichstellungsbeauftragte,
Schwerbehindertenvertretung

N

Zusatzlich:

2 externe professorale Gutachter*innen

2 Objektive Auswahlentscheidungen: Wir treffen Auswahlent-

scheidungen sachlich, objektiv sowie auf Basis einer fairen und
transparenten Entscheidungsgrundlage in Bezug auf Leistung,
Eignung und Befdhigung. Die Entscheidungen dokumentieren
wir, bis der Einstellungsprozess abgeschlossen ist.

Eindeutig definierte Bewertungskriterien: Wir erfassen Leistung,

Eignung und Befdhigung auf Basis klar definierter Kriterien, da-
mit beim Auswahlverfahren die fur die Stelle am besten geeigne-
te Person ausgewahlt werden kann. Abhingig vom Stellenprofil
berticksichtigen wir sowohl vergangene Leistungen als auch das
zukiinftige Potenzial. Liicken und chronologische Abweichungen
im Lebenslauf kénnen im Kontext des beruflichen Werdegangs
der/des Bewerber*in einen wichtigen Entwicklungsschritt hin zu
einer vielseitigen Kompetenzentwicklung darstellen. Unklarhei-
ten klaren wir bei ansonsten guter Eignung in einem Auswahlge-
spréch ab. Die vorab definierten — und bei Bedarf priorisierten —
Bewertungskriterien sind fiir uns bindend und Ausgangspunkt

8) Weitere Informationen zu absoluten und relativen Ausschlussgrinden in Kapitel 6
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ele fiir Bewertungs| rien

Berufungsverfahren Auswahlverfahren

Spezifische Kompetenzen/Eigenschaften, z. B. Spezifische Kompetenzen/Eigenschaften, z. B.

2 Fachliche Kompetenz (abhdngig vom Lehr-/ 7 Fachliche Kompetenz (abhdngig vom Auf-
Forschungsgebiet, z.B. BWL, Ingenieurwissen- gabengebiet; z. B. EDV, Arbeitsrecht, Finan-zen,
schaften, Sozialwesen) Kommunikation, Studium)

2 Berufserfahrung (z.B. Lehre, Personalfihrung, 2 Berufserfahrung (z. B. Personalfiihrung, Pro-
Betreuung von Promovierenden) jektmanagement, Beratung, Lehre)

7 Einfluss auf die Gesellschaft 2 Verwaltungserfahrung

2 Erfahrungen in der Férdermittelakquise 2 Erfahrungen in der Férdermittelakquise

2 Forschungs- und Innovationsmanagement 2 Forschungs- und Innovationsmanagement

2 Forschungsleistungen 2 Forschungsleistungen

2 Internationalitdt, Mobilitat 2 Internationalitét, Mobilitat

2 Lehrmotivation 2 Lehrmotivation

2 Publikationen 7 Publikationen

2 weitere je nach Stellenprofil méglich 7 weitere je nach Stellenprofil méglich

Ubergreifende Kompetenzen/Eigenschaften
7 Personale Kompetenzen
(z. B. Selbstmotivation, Veranderungsbereitschaft, Selbstmanagement, Reflexionsfahigkeit)
7 Soziale Kompetenzen
(z. B. Kommunikations-, Team- und Konfliktfahigkeit)
7 Methodische Kompetenzen
(z. B. Présentationstechniken, Informationsmanagement, Projektmanagement)

v Tabelle 2
Bewertungs-
kriterien von
Berufungs- und
Fragen hinsichtlich der Stellenvakanz sowie der damit verbunde-  Auswahlverfahren

fiir das Auswahlgespriach. In diesem stellen wir ausschlief$lich
nen Merkmale; das schliefit den Verzicht auf geschlechterdiskri-
minierende Fragen jedweder Art (z. B. zu Familienplanung und

Kinderwiinschen) ein.

2 Situationsadidquate Durchfithrung: Sollte es die Situation z. B.

aufgrund des Wohnorts von Bewerber*innen oder dufieren Um-
stinden (z. B. Pandemien) erfordern, fithren wir Auswahlverfah-
ren auch online durch. Dabei berticksichtigen wir die Vorgaben
zur Offenheit, Transparenz und Fairness. Wenn in einem Aus-
wahlverfahren unterschiedliche digitale Formate méglich sind,
achten wir darauf, dass diese fiir alle Bewerber*innen gleicher-
maflen eingesetzt werden. Bei der Bewertung ist eine mogliche
Benachteiligung aufgrund des Onlineformates auszuschlieflen.

4. Qualitatssicherung

3.4 Einstellungsphase

2 Schriftliche Einstellungszusage: Bewerber*innen erhalten nach

einer positiven Entscheidung des Auswahlgremiums von uns eine
schriftliche Einstellungszusage. In dieser sind wichtige Eckpunk-
te des zukiinftigen Beschaftigungsverhaltnisses (z. B. tarifrecht-
liche Aspekte, Urlaubsanspruch, Arbeitszeit) sowie Ansprechper-
sonen aufgefihrt.

7 Feedback: Bewerber*innen, die an Auswahlgesprachen teilgenom-
men und keine Zusage bekommen haben, erhalten auf Anfrage
ein verbales Feedback iiber das Personaldezernat.

4. Qualitatssicherung

4.1 Rekrutierungsverfahren

Um hochschulweit die Umsetzung der OTM-R-Prinzipien sicherzustel-
len, wird jedes Rekrutierungsverfahren durch in OTM-R geschulte Mit-
arbeiter*innen des Dezernates Personal begleitet.

Die Beteiligten aus den Fachbereichen werden hinsichtlich OTM-R ne-
ben grundsitzlich vorbereitenden Mafinahmen (z. B. Workshops) durch
Beratungen auf das Auswahlverfahren vorbereitet. Arbeitshilfen und
Checklisten sichern die nachhaltige Umsetzung. OTM-R-Prinzipien wer-
den in regelmafig stattfindenden Workshops fir Teilnehmer*innen von
Berufungskommissionen thematisiert.

Sofern es sich um eine international ausgeschriebene Stelle handelt,
stellen wir sicher, dass in der Berufungs-/Auswahlkommission Personen
mit addquaten Fremdsprachenkenntnissen vertreten sind.

4.2 OTM-R-System

Eine Arbeitsgruppe, bestehend aus Personen unterschiedlicher Berei-
che (z. B. Dezernat Personal, Personalrat, Gleichstellungsbeauftragte,
Schwerbehindertenvertretung), iiberwacht und sichert die Qualitét des

1
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OTM-R-Systems. Diese tagt in regelméfligen Abstinden und reflektiert
auf Grundlage verschiedener Informationen (z. B. Feedback) Maglich-
keiten der Verbesserung des OTM-R-Systems. Eine externe Begutach-
tung ist perspektivisch ein weiterer Ansatzpunkt, die Qualitiat des OTM-
R-Systems zu reflektieren und ggf. weiter zu verbessern.

Im Kontext unseres hochschulweiten, langjéhrig etablierten und ausgezeich-
neten Qualitdtsmanagementsystems werden die spezifischen Abldufe der
Auswahlverfahren im Austausch mit den beteiligten Akteuren zudem regel-
mifig tberpruft, aktualisiert und weiterentwickelt. Grundlage hierfiir sind
die im Prozessportal FINDUS® hinterlegten strukturierten und hochschul-
weit gultigen Prozesse der Auswahlverfahren in Form von Flussdiagram-
men. Das Prozessmanagement agiert dabei als unabhdngige und neutrale
Instanz und ist verantwortlich fiir die Qualitit der Prozessanalyse.

5 Kommunikation und
Offentlichkeitsarbeit

Eine kontinuierliche Offentlichkeitsarbeit sichert die hochschulweite
Kommunikation und Sensibilisierung fiir die Thematik. Diese umfasst
insbesondere die folgenden Instrumente:

2 Vorbereitung aller Beteiligten zu Beginn eines Rekrutierungs-
verfahrens (z. B. Workshop, Beratung, personliche Information)

7 Aufnahme der Thematik in regelméfiige Workshops fir
Mitglieder von Berufungskommissionen

2 Publikation dieser Richtlinie auf den Internetseiten der
FH Minster

7 Einstellung von Arbeitshilfen und Leitfdden in das Intranet der
FH Minster

2 Einbindung relevanter OTM-R-Dokumente in das hochschul-
interne Prozessportal FINDUS®

6. Absolute und relative Ausschlussgriinde

6. Absolute und relative
Ausschlussgrinde

6.1 Absolute Ausschlussgriinde

Absolute Ausschlussgriinde fithren immer dazu, dass das betroffene
Mitglied des Auswahlgremiums oder der Berufungskommission von je-
der Mitwirkung ausgeschlossen ist.

Allgemein geltende Ausschlussgriinde in Personalauswahl-
verfahren

Sofern sich Angehorige einer oder eines Hochschulbeschiftigten be-
worben haben, darf sie oder er nicht an dem Personalauswahlverfahren
mitwirken.

Ein Ausschlussgrund besteht auch, wenn die/der Hochschulbeschaftigte
bei einer/einem Bewerber*in gegen Entgelt beschiaftigt oder anderweitig
im wesentlichen Umfang tatig ist oder in den letzten zwei Jahren tatig
war. Gleiches gilt fiir den Fall, dass die/der Bewerber*in bei einer oder
einem Hochschulbeschiftigten angestellt war bzw. ist.

Zusdtzliche absolute Ausschlussgriinde in Berufungs-
verfahren

Ein Ausschlussgrund liegt bei Abhédngigkeiten zwischen Bewerber*in-
nen und einem Mitglied der Berufungskommission vor.

Eine solche Abhingigkeit besteht,

2 wenn sich eine akademische/r Mitarbeiter*in auf die ausge-
schriebene Professur bewirbt, in deren Berufungskommission
die/der Professor*in mitwirkt, in deren oder dessen Lehr- oder
Forschungsgebiet sie oder er zuvor weisungsgebunden gearbeitet
hat. Ebenso auszuschliefSen sind weisungsabhidngig Beschéiftigte,
die der/dem Bewerber*in zuarbeiten.

2 Ein Abhingigkeitsverhiltnis besteht auch bei wissenschaftlichen
Betreuungsverhiltnissen im Promotionsverfahren.

2 Abhingigkeitsverhiltnisse, die linger als funf Jahre zuriick-
liegen, sind im Einzelfall zu priifen.
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6.2 Relative Ausschlussgriinde
(Besorgnis der Befangenheit)

Allgemein geltende relative Ausschlussgriinde

Relative Ausschlussgriinde fihren nicht automatisch zu einem Aus-
schluss der Mitwirkung, sondern es muss im Einzelfall gepriift werden,
ob Tatsachen vorliegen, welche die Besorgnis begriinden, dass nicht un-
parteiisch, unvoreingenommen oder unbefangen entschieden oder be-
gutachtet wird. Unsachliche oder verletzende Auferungen innerhalb
des Verfahrens konnen ebenfalls zur Annahme der Befangenheit fithren.

Zusdtzliche relative Ausschlussgriinde in Berufungs-
verfahren

In den nachfolgend genannten Fillen ist eine Einzelfallpriifung erfor-
derlich: Wenn zwischen der/dem Bewerber*in und einem Mitglied der
Berufungskommission

7 eine enge wissenschaftliche Kooperation besteht oder innerhalb
der letzten fiinf Jahre bestanden hat, z. B. Durchfithrung gemein-
samer Projekte oder gemeinsame Publikationen,

7 eine andere enge Arbeitsbeziehung besteht oder innerhalb der
letzten fuinf Jahre bestanden hat (enges Kollegenverhiltnis),

7 gegenseitige Begutachtungen innerhalb der letzten fiinf Jahre
erfolgten,

7 aufgrund des beruflichen Werdegangs oder einer Bekanntschaft
in zwischenmenschlicher Hinsicht (auch wenn diese auf unter-
schiedlichen Einzelkontakten beruht) eine so nahe Verbindung
besteht, dass eine vollige Neutralitat nicht gewahrleistet ist,

2 oder wenn eine nebenberufliche Zusammenarbeit besteht oder
bestanden hat, z. B. gemeinsames Mitwirken in einem Verein.

6. Absolute und relative Ausschlussgriinde

6.3 Gutachter*innen

Fiir das Verhiltnis zwischen Mitgliedern der Berufungskommission und
Gutachter*innen gelten die unter Punkt 6.2 genannten Grundsitze ent-
sprechend.

6.4 Verfahren bei Ausschluss einer
Person oder Besorgnis der Befangenheit

Alle Auswahlkommissionen achten darauf, dass keine Personen mitwir-
ken, die vom Verfahren zwingend auszuschlieflen sind oder bei denen
sich im Ergebnis einer Einzelfallpriifung die Besorgnis der Befangenheit
nicht ausrdumen lisst.

Mitglieder miissen mogliche Interessenskonflikte unverziiglich offenba-
ren. Es ist stets bekannt zu geben, wenn sich ein Mitglied und ein/e Kan-
didat*in aus dienstlichen und/oder privaten Zusammenhéangen kennen.

In Berufungsverfahren entscheidet die Kommission tiber den Aus-
schluss, in Zweifelsfillen das Prasidium. In anderen Personalauswahl-
verfahren liegt die Entscheidung beim Dezernat Personal, ggf. nach
Riicksprache mit dem Prisidenten oder dem Kanzler.
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