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Zu einfach, um gut zu sein?
Worauf der Kollegialitatstest griindet
und was ihn ausmacht

Die spinnen, die Amis

oder: Wie rationalisiere ich meine Institution? In den USA haben zwei Hochschulberater
einen Test entwickelt, der Personalentscheidern Hinweise auf die Kollegialitat der
Kandidaten geben will. In Deutschland ist davon noch wenig bekannt. Zum Glick?

von Hanns H. Seidler

dessen Hilfe die Fihigkeiten von Fakultdtsmitgliedern zur Kollegialitdt gemessen werden. Erdacht

und konzipiert von Dr. Jeffrey L. Buller, Dekan an der Florida Atlantic University und Dr. Robert E.
Cipriano, pensionierter Professor fiir Erholung und Freizeitstudien an der Southern Connecticut State
University, konnte der Test ein lange {iberfilliges, zuverlédssiges Instrument sein, mit dem angemessenes
und weniger angemessenes Verhalten am Arbeitsplatz Wissenschaft identifiziert werden kénnte. Zu der
Einschiatzung zumindest kam das fithrende US-Hochschulmagazin The Chronicle Of Higher Education,
als es dariiber berichtete.
Dieses lesend hatte ich zunédchst die Assoziation zu dem kleinen gallischen Dorf, dessen mit Zauber-
trank abgefillte Bewohner sich mit dem Spruch ,Die spinnen, die Romer* daran machten, die Solda-
ten der seinerzeitigen Hegemonialmacht zu verpriigeln. Oder vielleicht auch die karikaturistische As-
soziation, wonach der liebe Gott, als er besonders zornig war, den Kollegen erfunden hat. Daher dann
eben die Spontan-Reaktion ,Die spinnen, die Amis*!

Kein Scherz. Es gibt ihn tatsdchlich und er wird an US-Hochschulen schon eingefiihrt: Ein Test, mit

Aber der Reihe nach. Die beiden Entwickler halten zunichst fest, Kollegialitat und angemessenes kol-
legiales Verhalten sei in der akademischen Welt wichtig, die akademische Freiheit gebe niemandem
das Recht, sich anstoBig oder gehissig zu verhalten. (Es fillt schwer, an dieser Stelle anderer Mei-
nung zu sein.) Weiterhin sei es erforderlich, objektive, nicht nur gefiihlte Informationen zu erhal-
ten, wie der Kollege beziehungsweise die Kollegin sich in Zukunft verhalten werde, etwa dann, wenn
Entscheidungen iiber Berufungen oder iiber Tenure anstiinden, denn der Aspekt der Kollegialitit sei
ebenso wichtig wie die begutachteten Leistungen in Forschung und Lehre.

Der Test zur Priifung und Messung der Kollegialitit besteht aus zwei Teilen. Zum einen aus einer Self
Assessment Matrix, mit der Fakultdtsmitglieder eine Selbsteinschitzung vornehmen kénnen, wie sie
ihr Verhalten in ihrer wissenschaftlichen Organisationseinheit sehen, wie sie mit Kolleginnen und
Kollegen umgehen. Ausgedriickt wird dies in Fragestellungen wie dieser: ,I follow through on pro-
fessional tasks and deadlines so as not to inconvenience, delay, or burden others in the unit* - hier
wird ein nicht gerade seltenes, manchmal schon fiir normal gehaltenes Verhalten in akademischen
Zirkeln angesprochen.

Dieses wird dann durch die eigentliche Collegiality Assessment Matrix erginzt, die eine Fremdbe-
wertung ermoglichen soll und die ebenfalls aus Fragestellungen besteht, mit denen bestimmte Ver-
haltensweisen bewertet oder prognostiziert werden sollen. Beispiele hierfiir etwa: ,The faculty mem-
ber speaks in a professional manner to others in his or her unit. For example,
he or she avoids making remarks that are caustic, disparaging, undermining
or embarrassing.” Oder: “The faculty member respects the decision-making
processes of the unit, allowing issues to be resolved according to established
procedures.” Die Bewertung erfolgt dann in Form der Zustimmung oder Ab-
lehnung fiir die jeweilige Aussage, was dann in einer Skala von 1-6 zu einer
numerischen Aussage zusammengefasst wird.

Erste Erfahrungen tiber die Anwendungen des Assessment-Verfahrens erméglichen noch keine wirk-
lich belastbaren Aussagen. 500 Lizenzen seien bisher bestellt worden, relevante Personalentschei-
dungen auf dieser Basis aber wohl noch nicht getroffen. Ist dieses Modell auch diesseits des Atlantiks
etwas, tiber das man ernsthaft nachdenken sollte oder das sich zu testen lohnt?

Natiirlich hédtte man gerne etwas genauere Vorstellungen und etwas mehr Sicherheit tiber das po-
tenzielle Verhalten derjenigen Personen, die man in ein Institut, in eine Fakultit, in die Hochschul-
leitung berufen mdchte. Und angesichts des Umstands, dass immer mehr befristete Arbeits- und Be-
amtenverhiltnisse in deutschen Wissenschaftseinrichtungen bestehen (die Sitten sind insbesondere
beim wissenschaftlichen Nachwuchs immer verdorbener, die Zahlen des statistischen Bundesamtes
sind besorgniserregend - aber das ist ein anderes Thema), wiisste man auch bei der Entscheidung tiber
Entfristungen gerne etwas mehr iiber Perspektiven, Verhalten und Zukunft der betroffenen Personen.
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Heureka? Wer weil3 schon so genau, wann
und wo die Fackel der Erkenntnis wirklich brennt.

SchlieBlich muss man vermehrt damit rechnen, dass
es sich in allen diesen Féllen um Verwaltungshan-
deln dreht, das verwaltungs- oder arbeitsrechtlich
iiberpriift werden kann - auch dies mit wahrschein-
lich steigender Tendenz. Und wenn man dann fiir
die Prognose und die Entscheidung mit den objek-
tiven Werten eines Assessment aufwarten kann, hat
man dann nicht bessere Karten und mehr Sicherheit
fiir seine Entscheidung vor den Schranken des Ge-
richts? Also: Spinnen die Amis doch nicht?
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Nach meiner Einschitzung gibt es zwei wesentliche
Argumentationsstrange, warum man die Finger von
solchen Instrumenten und Aktionen lassen sollte. Der erste ist: Auch und nicht zuletzt bei Entschei-
dungen dieser Relevanz, die weit in die Zukunft reichen und Personen, zum Beispiel zukiinftige Kolle-
gen betreffen, ist es alles andere als verkehrt, seiner Intuition, seinem ,Bauchgefiihl* zu vertrauen. Bes-
ser jedenfalls, als sich in die Illusion einer Scheinsicherheit zu begeben. Professor Dr. Gerd Gigerenzer,
Direktor am Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung in Berlin, hat in einem Interview mit der Stid-
deutschen Zeitung (13./14.7.2013) die populidre Abwertung des Bauchgefiihls
kritisiert und formuliert: ,Das Bauchgefiihl sitzt im ganzen Korper und im We-
sentlichen im Gehirn.” Und er fiigt hinzu: ,Intuition ist eine Form von unbe-
wusster Intelligenz®, analytisches Denken und Intuition gehorten intellektuell
und in der gesellschaftlichen Reputation auf eine Stufe. Jeder, der schon ein-
mal Personalentscheidungen getroffen hat und diese ehrlich reflektiert (Fehl-
entscheidungen eingeschlossen), wei3, dass zu viele, scheinbar objektive Informationen, mit quanti-
tativen Informationen unterlegt, hiaufig nicht wirklich entscheidend sind und jedenfalls nicht immer
zu besseren Ergebnissen fiihren. Es gilt auch an dieser Stelle der oft zitierte Satz von Albert Einstein:
,Nicht alles, was man zdhlen kann, zidhlt auch, und nicht alles, was zdhlt, kann man zéihlen.”

Zwei Argumente, warum
man besser die Finger von solchen
Aktionen lassen sollte

Der zweite Argumentationsstrang hat mit der Frage zu tun, ob Kollegialitit als relevantes Entschei-
dungskriterium nicht dazu fiihrt, dass wissenschaftliche Streitkultur, wissenschaftliche Diversitét, in-
novative Entwicklungen und institutionalisiertes ,Querdenken* als organisationale Aufgaben der Wis-
senschaft dann zu kurz kommen. Es diirfte mittlerweile nahezu unbestritten sein, dass der forcierte
Wettbewerb im deutschen Wissenschaftssystem, reprasentiert etwa durch Exzellenzinitiative und Wett-
bewerb um Projekte und Drittmittel, die Tendenz hat, Mainstream in der Wissenschaft zu fordern. Die
Bereitschaft, ungewo6hnliche, riskante, interdisziplinire Projekte anzupacken, schwindet und die Be-
reitschaft, diese zu fordern, ebenso. Zwar hat die Deutsche Forschungsgemeinschaft diese Gefahr er-
kannt und versucht, mit dem qualitativ sehr verdienstvollen Koselleck-Programm gegenzusteuern, wo-
fiir in den vergangenen vier Jahren immerhin rund 50 Millionen Euro bereitgestellt wurden (mit den
entsprechenden negativen Konsequenzen fiir das Normalverfahren). Aber unabhéngig davon fiihren
die Forderentscheidungen im Begutachtungsverfahren, die re-
gelmiBigen Evaluationen wie auch die Drittmittel- und ande-
ren Rankings dazu, dass sich Wissenschaftler als rationale Ego-
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isten verhalten, eher den wahrscheinlich erfolgreichen als den
wahrscheinlich riskanten Weg suchen. Wir brauchen also mehr
streitbare, risikobereite Querdenker, die durchaus auch einmal
die Harmonie im Institut etwas storen diirfen.

Fazit scheint mir also zu sein: Die Amis spinnen nicht wirk-
lich, dennoch ist die Ubernahme ihres Ansatzes in der ge-
genwértigen Lage des deutschen Wissenschaftssystems nicht
empfehlenswert, weil nachteilige Tendenzen verstarkt wer-
den. Prognostische Intuition und kalkuliertes Risiko scheinen
mir sinnvoller zu sein als eine durch Notengebung vermittelte
Scheinrationalitit. [}
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