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Vom Erstkontakt bis zur Nachbetreuung  
Executive Search für Wissenschaft und Forschung: Wie funktioniert das Verfahren –  
Tipps zum Vorgehen

Hochschulen und wissenschaftliche Ein-
richtungen müssen in der Auswahl ihres 
Personals zunehmend neue Wege ein-
schlagen. Hierzu gehört auch die Beauftra-
gung professioneller Personalberatungs-
unternehmen. Die sogenannten Executive 
Search Consultants betreiben eine gezielte 
und effiziente Suche nach Professoren und 
akademischen Führungskräften. Auch die 
Besetzung von offenen Positionen im Wis-
senschaftsmanagement fällt darunter. Was 
können wissenschaftliche Institutionen vom 
Executive Search für sich nutzen? Ein Blick 
auf die Arbeitsweise der Personalberater. 

Warum gibt es den Modernisierungsschub im 

Personalrekruiting? Weshalb überlassen zu-

nehmend Hochschulen und außeruniversitäre 

Einrichtungen es nicht mehr allein dem Zufall, 

ob und in welcher Anzahl sich geeignete Bewerber auf Stellenausschreibungen der Universitä-

ten, Fachhochschulen und Forschungsorganisationen hin melden? 

Nach wie vor werden akademische Stellenanzeigen in nationalen Wochenzeitungen, -magazinen 

und digitalen Plattformen publiziert. Allerdings offenbaren sich bei diesem Vorgehen von Seiten 

der zukünftigen Arbeitgeber zunehmend Schwächen: So finden sich oft nicht mehr genügend 

qualifizierte Bewerber, welche auf dieses passive Instrument der Mitarbeitersuche reagieren. 

Der Bedarf an internationaler Forschungsexpertise wächst zwar stetig, jedoch registriert nur ein 

eher geringer Teil der potenziellen internationalen Bewerber diese Printanzeigen; die Online-Va-

rianten schneiden häufig besser ab. 

Deutsche Gepflogenheiten begrenzen
Die häufig in deutscher Sprache verfassten Gesuche auf den Internetseiten der jeweiligen Ins-

titutionen erschweren schlicht die Wahrnehmung der internationalen Wissenschafts- und For-

schungsgemeinschaft. Dabei soll insbesondere bei Professionals aus dem Ausland Interesse 

geweckt werden, wenn es um (technische) Orchideenfächer mit begrenztem hiesigem qualifi-

zierten Kandidatenpool geht. Darüber hinaus stellen die Bewerbungsreglements der öffentlichen 

Institutionen eine Hürde für internationale Bewerber dar.

Neben den Herausforderungen der Gewinnung akademischer Führungskräfte im Allgemeinen 

kommt hinzu, dass in der internationalen akademischen Gemeinschaft zunehmend weibli-

Um den Herausforderungen der klassischen Personal-
suche gerecht zu werden, beauftragen wissenschaftliche 
Institutionen und Forschungseinrichtungen zunehmend 
Personalberatungen, welche den sogenannten Executive 
Search anbieten.
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Nicht jeder hervorragende 
Akademiker wird in Wis-
senschaft und im Wissen-
schaftsmanagement bril-
lieren – Personalberatun-
gen haben oftmals lang-
jährige Erfahrung gesam-
melt in Fragen der Füh-
rungs- und Management-
kompetenz potenzieller 
Kandidaten und können 
daher fundierte Evaluie-
rungen durch den Einsatz 
vielfältiger Instrumente 
abgeben. 

”

che Führungskräfte und Professorinnen ins Blickfeld rücken. Deutsche Universitäten und For-

schungsgemeinschaften sind deshalb gefordert, den Frauenanteil im Kandidatenkreis deutlich 

zu steigern, um in der Konsequenz auch die Frauenquote bei Neueinstellungen zu erhöhen. Ein 

Grund hierfür ist die Möglichkeit, spezielle Fördertöpfe abrufen zu können mit der Vorausset-

zung, dass auch tatsächlich qualifizierte Akademikerinnen den Sprung von der Berufungsliste 

zur Platzierung schaffen.

Um den speziellen Herausforderungen der akademischen Personalsuche gerecht zu werden, 

beauftragen wissenschaftliche Institutionen und Forschungseinrichtungen zunehmend Personal-

beratungen, welche den sogenannten Executive Search anbieten. Laut dem Bundesverband der 

Deutschen Unternehmensberater (BDU) haben sich rund 2.000 Unternehmen in Deutschland auf 

die Personalberatung im engeren Sinne spezialisiert. Diese suchen und selektieren professio-

nell qualifizierte Führungs- und Fachkräfte. Etwa 52.000 Positionen wurden im Jahr 2013 von 

Personalberatern in Deutschland besetzt. Im vorausgegangenen Jahr betrafen knapp 60 Pro-

zent der gesamten Suchaufträge deutscher Personalberater Fachkräftepositionen aufwärts bis 

zum mittleren Management, ein weiteres Viertel bezog sich auf Positionen für Führungskräfte im 

oberen Management. Der bestehende technische Expertenmangel, der demografische Wandel, 

Frauenquoten und ein sich verjüngender Kreis potenzieller Kandidaten „beleben das Geschäft“. 

Besonders wirkungsvoll agieren der BDU-Studie zufolge Personalberater in Suchprojekten für 

die Bereiche Vertrieb, Entwicklung, Forschung, Produktion und Controlling. 

Akademischer Executive Search im angloamerikanischen  Raum
Im angloamerikanischen Raum ist akademischer Executive Search bereits weit verbreitet. Insbe-

sondere wenn Universitäten neue Lehrstühle etablieren und/oder neues wissenschaftliches Ter-

rain betreten wird (zum Beispiel im Rahmen interdisziplinärer Aufgabenstellungen oder in Son-

derforschungsbereichen), spielen Personalberater eine große Rolle. Neben Leitungspositionen 

in der Wissenschaft gibt es viele gehobene Positionen in der Verwaltung und im Management, 

welche in den letzten Jahren von Executive Search Consultants besetzt wurden. Bekannte US-

amerikanische Universitäten, in welchen die geeigneten Kandidaten für Präsidentenämter und 

Managementpositionen in der Verwaltung via Consultants gefunden werden konnten, sind etwa 

Purdue, Clemson, Louisiana State, University of Southern California, Rutgers oder Ohio State.

Neben der gezielten Suche und Ansprache bringen viele Personalberater diagnostische Kompe-

tenz mit: Nicht jeder hervorragende Akademiker wird in Wissenschaft und im Wissenschaftsma-

nagement brillieren – Personalberatungen haben oftmals langjährige Erfahrung gesammelt in 

Fragen der Führungs- und Managementkompetenz potenzieller Kandidaten und können daher 

fundierte Evaluierungen durch den Einsatz vielfältiger Instrumente abgeben. 

Wie der Executive Search professioneller Personalberater durchgeführt wird hat der BDU für seine 

Mitglieder in einem Kodex festgelegt. Die Grundsätze ordnungsgemäßer und qualifizierter Personal-

beratung (GoPB) regeln ein einheitlich hohes Qualitätsniveau im Such- und Auswahlprozess. Ver-

schwiegenheit, professionelles, standardisiertes und transparentes Vorgehen, Zertifizierung, Qualifi-

kation und ein idealtypischer Ablauf des Executive Search sind hier festgehalten. Bevor Kandidaten 

überhaupt angesprochen werden, ist in einer vorherigen „Bestandsaufnahme“ mit dem beauftra-

genden Unternehmen und dem Personalberater genau festgelegt, wer und mit welcher Methodik für 

diese Position gesucht wird. Dazu gehört eine sehr genaue Analyse der zu besetzenden Position und 

des organisationalen Kontextes, die Ermittlung kritischer Erfolgsfaktoren, vertiefende Gespräche mit 

dem Mandanten vor Ort, die Festlegung der Suchstrategie und des Zeitplans. Dann wird ein Exposé 

oder Positionsprofil für die Vakanz seitens des Personalberaters erstellt. Seriöse Berater vereinbaren 

Dr. Regina Ruppert, CERC zertifizierte Executive Search-Bera-
terin, seit 16 Jahren in der Personalberatung, Inhaberin der 
selaestus Personal Management GmbH, Vizepräsidentin im 
Bundesverband Deutscher Unternehmensberater BDU e.V., 
Lehrbeauftragte an einer Universität.
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mit der Aufnahme des Mandats ein fixes Honorar für ihre Dienstleistung, das in mehreren Raten 

nach Leistungsfortschritt im Such- und Auswahlprozess fakturiert wird. 

Praktische Durchführung des Such- und Auswahlprozesses 
Nach Absprache mit dem Auftraggeber, in welchen Institutionen weltweit oder regional begrenzt 

geeignete Kandidaten gefunden werden können, beginnt die Ansprache seitens der Executive 

Search Consultants: In der Regel erfolgt diese zunächst am Arbeitsplatz oder über soziale Netz-

werke wie LinkedIn, XING oder ResearchGate. Oft dienen auch Netzwerke, Tagungen und Foren 

dazu, geeignete Kandidaten anzusprechen, persönliche Empfehlungen einzuholen und im ersten 

Schritt die besondere Vakanz überhaupt publik zu machen. Anschließend wird der mögliche In-

teressent in einem Telefonat gefragt, ob gerade frei gesprochen werden kann, ob also Zeit für 

eine kurze persönliche Kontaktaufnahme besteht. 

Die sogenannte Erstansprache ist eine maximal fünfminütige Kontaktaufnahme. In den folgen-

den Telefonaten teilt der Executive Search Consultant mit, um welche Position es sich handelt, 

gegebenenfalls kann er die Region oder den Standort bereits nennen. Es wird die allgemeine 

Wechselbereitschaft erfragt und mit dem Kandidaten überlegt, ob ein nächster Karriereschritt 

sinnvoll erscheint. Ist das Interesse geweckt, werden erst im Laufe des weiteren Suchprozesses, 

normalerweise im persönlichen Interview mit dem Personalberater, der Name des Auftraggebers 

und weitere Details zur Vakanz offenbart.

Bei einem seriösen Angebot des Personalberaters liegt ein ausführliches Positionsprofil vor, welches 

sich unter anderem auf Informationen des Zuweisungsantrages oder der internen Stellenbeschrei-

bungen der Hochschule oder Universität bezieht. Von den Kandidaten erhält der Personalberater im 

Gegenzug den aktuellen Lebenslauf, Publikationslisten, Forschungsprofil, Angaben über Drittmit-

telakquisitionen et cetera, um einen Abgleich mit der zu besetzenden Vakanz vorzunehmen. 

In einem zweiten oder bereits dritten Telefongespräch werden Hard- und Softfacts besprochen. 

Hier geht es unter Berücksichtigung des Stellenprofils um fachliche Kenntnisse, Qualifikationen, 

persönliche Voraussetzungen und Aufgabenschwerpunkte. Fragen nach der Budget- und Füh-

rungsverantwortung sind hier ebenso wichtig wie Veränderungsmotive und Erwartungen an die 

Vakanz. Verfügbarkeit, beziehungsweise die vertraglich fixierte Kündigungsfrist, gegenwärtiges 

Gehalt, Gehaltswünsche und weitere Nebenleistungen und Ausstattung werden besprochen. 

Eine realistische Einschätzung und Zielvorstellung seitens der Kandidaten ist zu empfehlen, da 

der Personalberater die Gehaltsklassen und -verhandlungsspielräume kennt und durch den (öf-

fentlichen) Auftraggeber die Spielräume begrenzt sind. Pokern seitens der Bewerber ist erlaubt, 

kann aber auch bei Grenzüberschreitung ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem weiteren Prozess 

bedeuten. Anders als zunächst angenommen, eröffnen sich gelegentlich noch Spielräume durch 

die Verhandlungsbereitschaft der Mandanten, welche über die klassische Dotierung von W-Pro-

fessuren hinausgehen können. 

Sind bis zu diesem Meilenstein im Suchprozess alle Informationen stimmig, wird der Kandidat 

zu einem persönlichen Vor-Ort-Gespräch eingeladen und auf Herz und Nieren geprüft. In teil-

standardisierten, strukturierten, bis zu zweistündigen Interviews stellen Kandidaten ihre Persön-

lichkeit und Kompetenzen vor, zugleich können sie sich noch einmal eingehend und im Detail 

über die Vakanz informieren. Offene Fragen stehen am Beginn der Interviews und geben Raum, 

sich individuell zu präsentieren. Der zusätzliche Einsatz eignungsdiagnostischer Testverfahren 

nach dem Interviewprozess dient bereits bei einigen Personalberatern der weiteren Validierung 

des Eindrucks, der im Gespräch vorab hinterlassen wurde.
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Die selaestus Personal Management GmbH er-
arbeitet im exklusiven Auftrag wissenschaftli-
cher Institutionen, Verbände, mittelständischer 
Unternehmen und Konzerngesellschaften maß- 
geschneiderte Lösungen, um gehobene Mana-
gement- und Expertenpositionen professionell 
und nachhaltig zu besetzen. Kerngeschäft der 
Personalberatung ist die Suche und Auswahl 
(selectare) sowie die Beurteilung (aestimare) 
von Führungskräften und Experten. Daneben 
berät selaestus seine Mandanten auch in den 
Aufgabenfeldern der strategischen Personal-
planung wie in den Bereichen Kompetenzma-
nagement, Wissenstransfer, Potenzialanalyse 
und Nachfolgeplanung. 
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Der Executive Search Consultant wird darauf aufbauend ein Dossier, einen sogenannten „Vertraulichen 

Kandidatenbericht“, erstellen. Auf diese Weise vermittelt der Personalberater dem Auftraggeber ein ab-

gerundetes, profundes Bild der Kandidaten und unterstützt durch seine Kompetenz und Empfehlung 

den Entscheidungsprozess, sodass eine valide Auswahl aus dem vorgeschlagenen Kandidatenkreis 

getroffen werden kann. Gegebenenfalls kann auf diese Weise durch das vorherige „Abtasten“ der ech-

ten Wechselbereitschaft der Kandidaten vermieden werden, dass das finale Angebot des Auftraggebers 

nach einem aufwendigen Auswahlprozess nur für Bleibeverhandlungen mit der heimischen Universität 

genutzt wird. Es erscheint daher umso wichtiger, frühzeitig neben Zeugnissen und Zertifikaten auch 

Referenzen von ehemaligen Vorgesetzen und Kollegen einzuholen. Ist der Personalberater von der eva-

luierten Persönlichkeit überzeugt, dann wird er jene gerne zur Bewerbung auffordern. 

Fazit
Da in Deutschland eine Berufungskommission über die Besetzung einer Professur entscheidet, wird der 

Executive Search Consultant eine Empfehlung abgeben, darf aber anschließend nicht mehr im Verfah-

ren agieren. Gleichzeitig muss gewährleistet werden, dass auch Kandidaten, die nicht durch den Per-

sonalberater angesprochen wurden, keine Benachteiligung erfahren. Handelt es sich jedoch um Füh-

rungspositionen in anderen organisationalen Kontexten, wie zum Beispiel um die Besetzung eines Ge-

schäftsführers eines Forschungsbetriebes als Wissenschaftsmanager, dann erfolgt eine Einladung zum 

Vorstellungsgespräch bei der suchenden Institution. Üblicherweise sind für diese Präsentationsrunde in 

der Regel fünf, in seltenen Fällen bis zu zehn Kandidaten im Rennen. In der Executive Search Beratung 

begleiten die Personalberater die Kandidaten auch im Präsentationsinterview mit dem Auftraggeber und 

moderieren den Interviewprozess. Schließlich erstellt der Auftraggeber unter Nutzung der Kompetenz 

und Empfehlung des Beraters ein Ranking der Kandidaten. Der Such- und Auswahlprozess endet, wenn 

nach dem erfolgreichen Verhandeln weiterer Einzelheiten im „Vier-Augen-Gespräch“ dem ausgewähl-

ten Kandidaten ein unterschriftsreifes Vertragsangebot vorgelegt wird, sodass der Platzierung nichts 

mehr im Wege steht. Eine „Nachbetreuung“ des Platzierten, ein sogenanntes Onboard-Coaching, wird 

von professionellen Personalberatern als zusätzliche Leistung angeboten.

Kontakt:

Dr. Regina Ruppert 
Geschäftsführende Gesellschafterin 
selaestus Personal Management GmbH 
Kurfürstendamm 105 
10711 Berlin 
Tel.: +49 30 30104530 
E-Mail: ruppert@selaestus.de 
www.selaestus.de

Dies ist ein Buch für Menschen, die Berufungsverfahren gestalten. 
Sein Thema ist der Teil des Berufungsverfahrens, in dem die Bewerberin-

nen und Bewerber mit der Berufungskommission und den Studierenden vor Ort 
zusammentreffen: das Berufungsgespräch.

Die vielfältigen Möglichkeiten, die das Berufungsgespräch bietet, werden heute kaum ausge-
schöpft. Da es aber – häufig – der einzige Ort ist, an dem die Kommission den zukünftigen Kollegen, die  

zukünftige Kollegin einschätzen und kennenlernen kann, sollte der konkreten Gestaltung mehr Aufmerk-
samkeit gewidmet werden.

Das Kompendium ist so anwendungsorientiert gestaltet, dass gerade auch hochschulinterne und -externe an Berufungsgesprächen Beteiligte 
ohne eine entsprechende Ausbildung einen ersten Überblick darüber bekommen, welche Instrumente denkbar wären.
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Da in Deutschland eine Be-
rufungskommission über die 
Besetzung einer Professur 
entscheidet, wird der Exe-
cutive Search Consultant 
eine Empfehlung abgeben, 
darf aber anschließend nicht 
mehr im Verfahren agieren. 
Gleichzeitig muss gewähr-
leistet werden, dass auch 
Kandidaten, die nicht durch 
den Personalberater ange-
sprochen wurden, keine Be-
nachteiligung erfahren.
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