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Kompetenz und Leidenschaft – Anmerkungen zur Auswahl
von Hochschullehrern

Jens B. Asendorpf

Die Vorschläge von Abele-Brehm und Bühner zur Op-
timierung von Berufungsverfahren in der Psychologie ha-
be ich mit gemischten Gefühlen zur Kenntnis genommen.
Ihrem Punkt 1 zu quantitativen Produktivitätsindikatoren
stimme ich voll und ganz zu. Diese Indikatoren wie z.B.
der Hirsch-Index spiegeln zumindest bei Jüngeren ne-
ben der Qualität der Forschung auch eine Orientierung
am Mainstream wider und behindern dadurch eigen-
ständige Ansätze. Belohnt werden meist auch Publika-
tionen großer Teams mit vielen Koautoren, was sich hin-
derlich auf die Entwicklung eines eigenen Profils aus-
wirkt; zu Unrecht favorisiert wird in der Psychologie eine
Biologie-Medizin-Nähe wegen der viel höheren Impact-
faktoren von Zeitschriften auf diesen Gebieten. Mangel-
hafte Produktivität ist allerdings auch kein Indiz für Qua-
lität, und ich habe in meiner 20jährigen Tätigkeit in Be-
rufungskommissionen in keinem einzigen Fall erlebt,
dass quantitative Produktivität das entscheidende Krite-
rium bei der Listenplatzierung war; viele schwache Publi-
kationen fielen dagegen klar negativ auf.

Der Vorschlag, sich auf die drei selbst gewählten bes-
ten Publikationen zu beschränken, kann diese Probleme
weitgehend lösen. Er entspricht auch Empfehlungen zur
Erhöhung der Replizierbarkeit psychologischer Befunde
durch eine stärkere Gewichtung von internen und mög-
lichst auch externen Replikationen bei der Evaluation
von Forschungsleistungen u.a. in Berufungskommissio-
nen (Asendorpf et al., 2013). Solche Replikationen lassen

sich derzeit bei wenigen Arbeiten leichter prüfen; künftig
dürfte es Replizierbarkeitsindikatoren geben, die dabei
helfen könnten, solide innovative Beiträge von unsoliden
Schnellschüssen zu unterscheiden.

Was die Qualität der Lehre angeht, erscheint mir auch
der Vorschlag sinnvoll, eine kurze an Studierende adres-
sierte Vorlesung zu einem vorgegebenen Thema zu hal-
ten, insbesondere bei Berufungen auf Methodenstellen.
Das vorgegebene Thema sichert die Vergleichbarkeit,
und nach meiner Erfahrung ist die Varianz selbst bei ei-
nem Thema wie „Was ist eine Korrelation?“ so groß, dass
sechs Vorträge zum gleichen Thema für die Kommis-
sionsmitglieder nicht ermüdend sind.

Die Vorschläge zu Punkt 2 und 3 haben bei mir aller-
dings zunehmendes Befremden ausgelöst, insbesondere
was die gänzlich unspezifisch vorgetragenen Empfehlun-
gen zur Nutzung diagnostischer Methoden angeht. Es
bleibt unklar, wie die gewünschten sozialen und Manage-
mentkompetenzen in einem Berufungsverfahren kon-
kret erfasst werden sollen, insbesondere die Fähigkeit zu
langfristiger Kooperation und der Umgang mit ernsthaf-
ten Konflikten. Beispielsweise können Narzissten auch
in Berufungsverfahren locker ihren Charme ausspielen;
ihre Schattenseiten zeigen sich erst längerfristig (Back,
Schmukle & Egloff, 2010; Paulhus, 1998).

Die Vorschläge zu den sozialen und Management-
kompetenzen und den soft skills, die heutzutage von je-
dem Bachelorabsolventen verlangt werden, beruhen in
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der vorgetragenen Ausschließlichkeit auf einem falschen
Vergleich zur Wirtschaft. Es handelt sich dabei um Pri-
märtugenden guter Manager, aber um Sekundärtugen-
den guter Hochschullehrer. Wenn denn ein Vergleich zur
Wirtschaft gezogen werden soll, so sollten Hochschulleh-
rer von ihrem Motivprofil her eher nicht den typischen
Managern entsprechen, charakterisiert durch ein aus-
geprägtes Machtmotiv, ein relativ hierzu geringes Leis-
tungsmotiv und eher extrinsische Motivation; sie soll-
ten eher den Entrepreneuren entsprechen, charakterisiert
durch ein hohes Neugiermotiv, ein hohes Leistungsmotiv,
ein relativ hierzu geringes Machtmotiv und eher intrin-
sische Motivation (Miner, 1997; Rauch & Frese, 2007;
Stewart & Roth, 2007). Das zumindest war mein Motto in
Berufungskommissionen und bei der Auswahl von Hoch-
begabten für die Studienstiftung des deutschen Volkes.

Hingegen ist mir nicht bekannt, dass in der Forschung
zur entrepreneur personality die heutzutage gebetsmühlen-
artig vorgetragenen soft skills eine bedeutende Rolle spie-
len. Thematisiert werden eher Neugiermotiv, intrinsische
Motivation, Autonomiebedürfnis, Identifikation mit einem
längerfristigen Ziel, Ambiguitätstoleranz und ein charak-
teristisches Persönlichkeitsprofil bestehend aus hoher Of-
fenheit gegenüber neuen Erfahrungen und hoher Gewis-
senhaftigkeit sowie niedrigem Neurotizismus und niedri-
ger Verträglichkeit (Zhao & Seibert, 2006). Wissenschaft
braucht mehr noch als die Wirtschaft solche Entrepre-
neure mit allen ihren Ecken und Kanten zu ihrer ständi-
gen Erneuerung, Wissenschaftsverwaltung (incl. Verwal-
tung von Großprojekten) braucht Manager.

Primärtugenden von Wissenschaftlern sind aus die-
ser Perspektive Kompetenz und Leidenschaft. Hierzu ge-
hört natürlich auch die Leidenschaft zur Etablierung von
Großprojekten, wenn dies neue oder solidere Forschung
ermöglicht, die es bisher nicht gab (ein Beispiel wäre die
Etablierung genomweiter Assoziationsstudien zur Unter-
suchung der genetischen Einflüsse auf Persönlichkeits-
unterschiede) – aber deren routinierte Anwendung nach
Etablierung der Methode kann getrost Managern über-
lassen werden. Wer über Kompetenz und Leidenschaft
verfügt, wirkt auch auf kompetenten Nachwuchs inspi-
rierend und hat den Abschluss von Zielvereinbarungen
erst gar nicht nötig.

Natürlich habe ich mit dieser Gegenüberstellung von
Managern und Entrepreneuren die Sachlage überzeich-
net, aber so wird jedenfalls deutlich, was mir bei den Kri-
terien von Abele-Brehm und Bühner schmerzlich fehlt:
die Leidenschaft. Echte Leidenschaft für die Wissenschaft
lässt sich nach meiner Erfahrung in Berufungs- und Kon-
gressvorträgen gut erkennen und von eingeübtem Enthu-
siasmus durchaus unterscheiden.

Ergänzen möchte ich zwei Kritikpunkte am Berufungs-
wesen in Deutschland, denen ich immer wieder begeg-

net bin: Intransparenz der Liste und mangelndes Interes-
se der Institutsleitung sogar an den Erstplatzierten. War-
um viele Institute immer noch eine solche Geheimnis-
krämerei an den Tag legen, wenn es um eine beschlos-
sene Liste geht, war mir immer ein Rätsel. Nicht nur
Erstplatzierte, sondern alle auf der Liste Stehende und
auch die nicht Platzierten sollten sofort nach Beschluss
über die Liste informiert werden. Schließlich handelt es
sich hier um wichtige Entscheidungen, die die Lebens-
planung nicht nur der BewerberInnen, sondern auch et-
waiger Partner und Kinder betreffen.

Zu Recht kritisiert wird von Abele-Brehm und Bühner,
dass in Deutschland die Institute den potenziellen neuen
KollegInnen zu wenig Zeit widmen und sie nicht zuvor-
kommend behandeln. Mir sind Fälle bekannt, in denen
hochqualifizierte Erstplatzierte auf völliges Desinteres-
ses des Instituts stießen – nur wenn es um eine Vertretung
zur Sicherung der Lehre ging, wurde das Institut plötzlich
aktiv. Dann sollte man sich nicht wundern, dass die Erst-
platzierten scheinbar schlechtere alternative Angebote
annehmen und nach mehreren solchen Erlebnissen ins
Ausland abwandern.

Relativiert werden müssen alle diese Überlegungen al-
lerdings durch die Tatsache, dass Berufungskommissio-
nen oft gar nicht so frei in ihren Entscheidungen sind,
wie viele NachwuchswissenschaftlerInnen meinen. Über-
legungen zur Profilbildung, Druck zur Erhöhung der
Frauenquote und vergleichende Gutachten, die der Kom-
mission wenig Spielraum geben, beschränken diese Frei-
heit und führen so zu Entscheidungen, die manchmal
schwer nachvollziehbar sind. Immerhin: zumindest auf
meinem Gebiet haben alle wirklich Qualifizierten über
kurz oder lang einen Ruf erhalten, wenn auch nicht im-
mer von der favorisierten Universität oder an dem favo-
risierten Ort. Qualität setzt sich langfristig durch, trotz
aller Mängel der Berufungsverfahren und der vielen Pro-
vinzpossen an deutschen Universitäten.
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Berufungsverfahren in der Psychologie als multiattributives
Entscheidungsproblem

Heinz Holling

Der Artikel zur Optimierung der Berufungsverfahren in
der Psychologie von Andrea Abele-Brehm und Markus
Bühner stellt einen wichtigen Beitrag zur Diskussion um
die Qualität von Entscheidungen im Rahmen von Beru-
fungsverfahren dar. Die Autoren kritisieren einige we-
sentliche Kriterien der Auswahlpraxis und erörtern alter-
native Vorgehensweisen. Ihre wesentlichen Kritikpunkte
sind: (1) „Rein quantitative Produktivitätskriterien“ besit-
zen ein zu hohes Gewicht, was „unzureichend und ten-
denziell sogar schädlich“ sein soll. (2) Überfachliche Kom-
petenzen, wie Kommunikation, Führung und Kooperation,
müssen stärker berücksichtigt werden. (3) Jenseits von
Vortrag und (unstrukturiertem) Gespräch sollten diagnos-
tische Methoden zum Einsatz kommen.

Vielen Kritikpunkten und Vorschlägen kann ich zumin-
dest tendenziell zustimmen, jedoch nicht allen. Die von
den Autoren dargelegte Auswahlpraxis mag in vielen Fäl-
len zutreffen, es gibt aber auch Verfahren, in denen zu-
mindest Teilmengen der vorgelegten Vorschläge bereits
umgesetzt werden. Damit stellt sich die Frage, inwieweit
die Auswahlpraxis, so wie sie skizziert wird, repräsenta-
tiv ist. Abgesehen davon wird m.E. die momentane Aus-
wahlpraxis zu negativ dargestellt, wenn das Auswahlver-
fahren als mager und die Auswahlkriterien als eng er-
achtet werden. Zudem kann die Auswahlpraxis nicht nur
durch die zusätzliche Berücksichtigung diagnostischer
Verfahren, wie Anforderungsanalysen, standardisierten
Interviews, profitieren, sondern – wie weiter unten darge-
legt – insbesondere durch Erkenntnisse und Methoden
der multiattributiven Nutzen- bzw. Entscheidungsanalyse.

Der ersten These, dass rein quantitative Produktivi-
tätsindikatoren ein zu hohes Gewicht haben, unzurei-

chend und tendenziell sogar schädlich sein sollen, kann
ich nur bedingt zustimmen. Neben Aufgaben in der For-
schung sind Aufgaben in der Lehre und Selbstverwaltung
wahrzunehmen, konkret stellt sich jedoch die Frage nach
der Bedeutung der Lehre und Selbstverwaltung im Ver-
gleich zur Forschung. M. E. kann die Selbstverwaltung bei
der Auswahl der Bewerber(innen) in der Regel außer Acht
bleiben, denn die entsprechenden Fähigkeiten und Fer-
tigkeiten für die Wahrnehmung der Aufgaben in der
Selbstverwaltung dürften alle Kandidat(inn)en in der Re-
gel in einem ausreichenden Maße besitzen.

Zu Recht ist eine unreflektierte Benutzung von quanti-
tativen Forschungskriterien, wie die reine Anzahl der Pu-
blikationen, die Anzahl der Publikationen in Top Journals,
der h-Index oder die Zitationsrate, zu kritisieren. Man
kann allerdings die oft geäußerten Kritikpunkte im Rah-
men eines modifizierten Kriteriensystems in Rechnung
stellen und z.B. die Veröffentlichungen nicht nur anhand
des Impact Factors der Zeitschrift, sondern auch der wis-
senschaftlichen Bedeutung im engeren Sinne gewichten.
Zudem ist es wichtig, den eigenen Anteil der Bewerber
(innen) im Falle der üblichen multiplen Autorenschaft zu
beachten.

Grundsätzlich ist die Forschungsleistung immer eine
quantitative Größe, es gilt hier nur, ein „vernünftiges“
Maß, z.B. anhand von Methoden der multiattributiven
Nutzenanalyse, zu verwenden und nicht das Kind mit
dem Bade auszuschütten. Denn die von den Autoren vor-
geschlagene Alternative, die wichtigsten drei Publikatio-
nen der letzten fünf Jahre (ausgewählt durch die Bewer-
ber(innen)) sorgfältig zu lesen und in der Berufungskom-
mission zu diskutieren und erst ggfls. im Nachgang bei
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