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Vor- und Nachteile der W-Besoldung

Alexander Dilger

Zusammenfassung

Die vor rund zehn Jahren eingefiihrte W-Besoldung weist gegenuber der vorhergehenden C-
Besoldung einige Vor- und Nachteile auf. Nach ékonomischen Voruberlegungen und einer

kurzen Vorstellung der beiden Besoldungssysteme werden diese Unterschiede betrachtet und
Empfehlungen formuliert.

JEL-Codes: 123, 128, J33, J45, M52



Pros and Cons of the W-Remuneration
Abstract

The W-Remuneration, introduced nearly ten years ago for professors, has some pros and cons
compared to the former C-Remuneration. Following some preliminary economic considera-
tions and a short presentation of both remuneration systems, their differences are examined to
give some recommendations.
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Vor- und Nachteile der W-Besoldung®
1. Einleitung

Vor rund 10 Jahren wurde in Deutschland die W-Besoldung flr Professoren eingefiihrt (durch
das Gesetz zur Reform der Professorenbesoldung bzw. das Professorenbesoldungsreform-
gesetz vom 16. Februar 2002, welches dann sukzessive in Landesrecht umgesetzt wurde).
Viele vorherige Erwartungen, aber auch Befiirchtungen, die daran gekniipft waren,' haben
sich nicht erflllt. Dabei ist ein Vergleich mit Idealbedingungen schwierig und unfair. Es ist
unklar und strittig, fur wen die Professorenbesoldung und das Hochschulsystem allgemein
uberhaupt ideal sein sollten, also ob z. B. eher fiir die Professoren oder die Studenten, deren
zukiinftige Arbeitgeber oder fur die Steuerzahler, die Volkswirtschaft allgemein oder die
Wissenschaft an sich.? Leichter mdglich und angemessener ist hingegen ein Vergleich mit
dem vorherigen System der C-Besoldung fiir Professoren. Dabei ist die Ruckkehr zur C-
Besoldung keine ernsthafte Option, doch die bestehende W-Besoldung lasst sich verandern

und auch verbessern.

Im Folgenden werden zuerst im zweiten Abschnitt 6konomische Voriberlegungen referiert,
die auch bei solch einem eingeschrankten Vergleich der Besoldungssysteme relevant sind. Im
dritten Abschnitt wird das alte System der C-Besoldung kurz vorgestellt, im vierten Abschnitt
die Neuerungen durch das neue System der W-Besoldung. Im funften Abschnitt werden die
Vorteile des neuen gegenuber dem alten System herausgestellt, im sechsten Abschnitt die
korrespondierenden Nachteile. Der siebte Abschnitt schliefit mit einem kurzen Fazit und

einigen Handlungsempfehlungen.

* Dieses Manuskript beruht auf einem Vortrag, der mit leichten Variationen sowohl bei der Fachtagung
»lnnovation, Leistungsmessung und Anreizsysteme in Wissenschaft und Wirtschaft — Governance wissens-
intensiver Organisationen“ am 28. November 2012 an der TU Minchen und beim 15. Workshop
Hochschulmanagement der wissenschaftlichen Kommission Hochschulmanagement im VHB am 22. Februar
2013 in Duisburg gehalten wurde. Der Autor dankt den Teilnehmern und Veranstaltern. Vielféltige Anregungen
haben den Beitrag verbessert, wobei es sich hier nur um die Ansichten des Autors handelt, der auch fir etwaige
Fehler allein die Verantwortung tragt.

! Siehe z. B. fiir Ubertriebene Erwartungen Bulmahn (2000) sowie Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (2000a und 2000b), fir Befiirchtungen dagegen Evers (2000), Kieser (2000), Reumann (2000) oder von
Eckardstein/Oechsler/Scholz (2001). Der Autor dieses Beitrags befiirchtete selbst, dass (fast) niemand mehr aus
der C-Besoldung ins W-System wechseln wiirde, Berufungen von bereits Berufenen also zum Erliegen kdmen.
Er war deshalb froh, 2003 seinerseits noch im Rahmen der C-Besoldung berufen zu werden, wechselte jedoch
zwischenzeitlich wie viele andere auch in die W-Besoldung.

2Vgl. Dilger (2001 und 2007).



2. Okonomische Voruberlegungen

Die Besoldung von Professoren hat wie auch der Lohn bei normalen Arbeitnehmern sowohl
eine Allokations- als auch eine Motivationsfunktion.® Diese bedeutet, dass die Héhe und Art
der Bezahlung darauf wirkt, wer Professor wird und bleibt (Allokationsfunktion), und
aullerdem darauf, wie sich die vorhandenen Professoren engagieren (Motivationsfunktion).
Dabei hat insbesondere die (voraussichtliche) Hohe der Besoldung eine starke Allokations-
wirkung, wahrend die Art der Besoldung vor allem mit der Motivation verknupft ist.

Insbesondere die Allokationswirkungen sind nicht allein auf die aktuellen Professoren be-
schrénkt, sondern betreffen auch stark den wissenschaftlichen Nachwuchs. Zu niedrige und
unsichere Besoldung schreckt vor allem die besten Studenten, Absolventen und Doktoranden
ab, die in der Regel auch auRerhalb des Hochschulbereichs sehr gute Beschaftigungschancen
haben und ohnehin deutlich hohere Einkommen erzielen kdnnen. Wer aullerhalb des Hoch-
schulbereichs kaum eine Chance hat, wird sich hingegen auch von einer abgesenkten
Besoldung nicht vom Streben nach einer Professur abschrecken lassen. Auch die schon
vorhandenen Professoren bleiben in der Regel an den Hochschulen, selbst wenn ihre
Besoldung nicht weiter steigt, wahrend sie meistens Bestandsschutz zumindest gegen nomina-
le Einkommensverluste haben. AulRerdem bestehen flr die auf Lebenszeit verbeamteten Pro-
fessoren Anreize, sich auf Nebenverdienstmoglichkeiten zu konzentrieren, wenn im Hauptamt

kaum Maoglichkeiten zur Verdienststeigerung existieren.

Fur die Motivation der eingestellten Hochschullehrer ist die Art der Besoldung wichtig. Nach
der 6konomischen Standardtheorie wird bei rein fixer Entlohnung, die angesichts der tblichen
Verbeamtung auf Lebenszeit auch nicht durch eine mogliche Entlassung bedroht ist, nur das
Notigste oder schlimmstenfalls iiberhaupt nicht gearbeitet.* Allerdings gibt es Hinweise
darauf, dass (zu) niedrige variable Entlohnungselemente intrinsische Motivation verdrédngen
kénnen, so dass ohne sie mehr und besser gearbeitet wiirde als mit ihnen.> Bei hohen
variablen Anteilen Uberwiegt in der Regel der extrinsische Motivationszuwachs. Allerdings
steigt auch das Risiko einer solchen Beschaftigung, weshalb aus Allokationsgrinden

typischerweise der Erwartungswert des unsichereren Einkommens entsprechend hdher sein

¥ Vgl. Lazear (1986 und 1999).
*Vgl. Dilger (2001), S. 136, mit weiteren Nachweisen.

® Siehe z. B. Lepper/Greene (1978), Deci/Ryan (1985), Frey (1994), Frey/Osterloh (2000) sowie differenzierter
Gneezy/Rustichini (2000) und Dilger (2004).



muss als bei weniger riskanter Entlohnung. VVor allem droht jedoch eine Konzentration allein
auf die imperfekte Leistungsmalie, die zur Ermittlung des variablen Einkommens herange-
zogen werden. Bei den hochkomplexen und schwer messbaren Aufgaben von Hochschul-
lehrern besteht dadurch die Gefahr, dass diese wesentliche Aufgabenteile nicht mehr erftillen,
um bei den gemessenen und einkommensrelevanten Komponenten umso besser abzuschnei-

den.®

3. Das System der C-Besoldung

Im System der C-Besoldung fir Hochschullehrer gab es vier Kategorien (C1 bis C4). Zum
jeweils unterschiedlichen Grundgehalt kamen wie auch sonst im Offentlichen Dienst iblich
Dienstaltersstufen hinzu. AuBerdem gab es standardisierte Berufungszulagen, die beim
Wechsel der Hochschule etwas hoher ausfielen als beim Verbleib an derselben Hochschule
nach einem Ruf an eine andere. Fir Leistungen an der eigenen Hochschule gab es hingegen
keine variable Vergitung. Ein Wechsel in die Hochschulleitung erlaubte eine héhere Ver-

gutung auf Zeit.

Wer unter C berufen wurde, besitzt jetzt Bestandsschutz. Ein Wechsel in die W-Besoldung ist
mdoglich und fir Zulagen nétig. Das gilt auch fur Berufungs- und Funktionszulagen.
Allerdings kann ein hoheres bzw. der C-Besoldung entsprechendes Grundgehalt ausgehandelt

werden.

4. Neuerungen durch die W-Besoldung

Durch die Besoldungsreform wurden im Rahmen der W-Besoldung die Dienstaltersstufen
abgeschafft. Daflr gibt es jetzt neben Berufungs- auch Leistungs- und Funktionszulagen.
Diese sind frei verhandelbar. Allerdings ist der Vergaberahmen fir alle Professorengehélter
beschrénkt. Fir individuelle Beziige gibt es eine Hochstgrenze, die nur in wenigen, gut
begriindeten Ausnahmefallen Uberschritten werden darf. Insgesamt ist die Spreizung der
Besoldung nun groler, da einige mehr verdienen als friiher und andere weniger. Wissen-
schaftliche Assistenten (C1) wurden als Stellenkategorie abgeschafft, daflr gibt es jetzt

Juniorprofessoren (W1).

¢ Vgl. Dilger (2001) mit weiteren Nachweisen.



5. Vorteile

Im Wesentlichen gibt es funf Vorteile der W-Besoldung gegentiber der C-Besoldung, die im
Folgenden kurz benannt und beschrieben werden. Diesen Vorteilen stehen korrespondierende

Nachteile gegentber, die Gegenstand des nachsten Abschnitts sind.

Erstens kann die C-Besoldung in der W-Besoldung nachgebildet, aber auch verbessert wer-
den. Es ist in dem neuen System also alles mdglich, was im alten System ging, aber noch viel
mehr. Die W-Besoldung gewéhrt den Hochschulen mehr Autonomie und Spielraum bei der
Besoldung.

Zweitens lassen sich die Beziige starker an Knappheitsbedingungen anpassen. In manchen
Féachern verdienen bereits Absolventen und auf jeden Fall Promovierte mehr als ihre Profes-
soren an der Hochschule, zumindest wenn man nur die reguldre Besoldung und nicht auch
Nebenverdienstmoglichkeiten betrachtet. In anderen Fachern gibt es kaum fachbezogene
Arbeitsplatze, schon gar nicht mit der Bezahlung eines Hochschullehrers. In der C-Besoldung
spielten diese unterschiedlichen hochschulexternen Alternativen allerdings fast keine Rolle.
Nur die Zahl der Rufe fuhrte hier zu Gehaltsunterschieden, wobei diese Zahl mehr von den
Knappheits- und Kooperationsbedingungen im Hochschulsektor abhing als von den Verhélt-
nissen aulRerhalb desselben. Nun ist eine marktmaRigere Besoldung mdglich, wodurch auch
auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt stark nachgefragte Fécher Professoren gewinnen und
halten konnen. Zuvor drohte ein Professorenmangel ausgerechnet in den Fachern, wo Profes-

soren am meisten bendétigt werden.

Drittens ist es in der W-Besoldung mdglich, hochschulinterne Leistungen auch finanziell zu
wirdigen. In der C-Besoldung konnten besondere Leistungen in der Forschung, Lehre und
Selbstverwaltung eigentlich nur tber zusétzliche Rufe finanziell gewirdigt werden, wéahrend
gerade Lehrleistungen kaum zu solchen Rufen beigetragen haben oder auch jetzt kaum zu

Rufen fihren.

Viertens bindet der Vergaberahmen faktisch oft nicht, so dass insgesamt im System der W-
Besoldung mehr an Professoren gezahlt werden kann und auch gezahlt wird als bei der C-
Besoldung.

Funftens durfen Juniorprofessoren selbstandig forschen und lehren, was den Hochschul-
assistenten in dieser Form bzw. zumindest formal und je nach zustdndigem Professor auch

faktisch nicht moglich war.



6. Nachteile

Zum ersten Vorteil der W-Besoldung, dass Verbesserungen gegentber der C-Besoldung mog-
lich sind, gibt es den korrespondierenden Nachteil, dass es natirlich ebenso auch zu Ver-
schlechterungen kommen kann. Bei Individuen ist die 6konomische Grundannahme, dass
diese zusatzliche Spielrdume und Freiheiten zu ihrem Vorteil nutzen werden, sich also nicht
verschlechtern, sondern verbessern werden. Beim Zusammenspiel vieler Individuen oder bei
Kollektivakteuren muss das aber nicht so sein. Zusatzliche Moglichkeiten konnen das Fehler-
und Missbrauchspotential erhdhen. Auflerdem kdnnen knappe Ressourcen in Verteilungs-

kampfen vergeudet werden.

Dem zweiten Vorteil der besseren Anpassungsmoglichkeiten an die Knappheitsbedingungen
steht als notwendiger Nachteil eine Zunahme der Ungleichheit gegentber. Professoren be-
kommen dann fir vergleichbare Arbeit nicht mehr das gleiche bezahlt, weil irgendwo auf3er-
halb der Hochschule die Arbeitsmarktbedingungen verschieden sind. Noch gewichtiger ist
wohl die Eigenschaft der W-Besoldung, dass die reinen Grundgehélter zu niedrig sind, wie
sogar hochstrichterlich festgestellt wurde.” Die erforderliche Anpassung der Grundgehalter
flhrte jedoch zu neuen Problemen, weil teilweise die gewahrten Leistungszulagen zu 100 %

angerechnet wurden, die zuvor honorierte Leistung also finanziell nicht mehr honoriert wird.®

Der dritte Vorteil, dass hochschulinterne Leistungen gewdrdigt werden kénnen, bringt die mit
dem ersten Nachteil verkniipfte Gefahr von Selbstbedienung und Lobbyismus mit sich.
Gerade in der Wissenschaft ist nicht offensichtlich, wer welche Leistungen erbringt und wie
viel diese wert sind. Deshalb ist es mdglich, Leistungen entweder vorzutauschen oder auf die

Beurteiler und Mittelverteiler direkten Einfluss zu nehmen.

Der vierte Vorteil von insgesamt mehr Geld fur Professoren ist unmittelbar mit der Gefahr
verbunden, dass dieses Geld an anderer Stelle fehlt. Die Hochschulen bekommen insgesamt
nicht mehr Geld, jedenfalls nicht vom Staat, so dass zusatzliche Professorengehalter z. B. bei
der Bezahlung des wissenschaftlichen Nachwuchses fehlen konnten. Die Professoren haben
den groBten Einfluss in den Hochschulen und kénnten diesen zur eigenen Verdienststeigerung
zu Lasten anderer nutzen (was ahnlich auch fur die gestarkten Hochschulleitungen und

-verwaltungen gilt). Eine weitere Gefahr besteht darin, dass der gesetzlich verankerte Ver-

” Siehe Bundesverfassungsgericht (2012).
® Siehe Deutscher Hochschulverband (2013).



gaberahmen plétzlich doch bindend werden konnte. Alle bereits ausgehandelten Gehalter
genieRen Bestandsschutz, doch fur weitere Zulagen und Professoren kdnnte dann schlagartig
das Geld fehlen, so dass uber viele Jahre nur noch nicht wettbewerbsféhige Grundgehalter

gezahlt werden konnten.’

Dem fiinften Vorteil der formal selbstandigen Juniorprofessoren steht der Nachteil ihrer
faktisch fortbestehenden Abhangigkeit gegenuber. lhre reguldre Arbeitsbelastung ist sogar
hoéher als bei den friiheren wissenschaftlichen Assistenten, wahrend sie weniger betreut und in

Konfliktfallen auch weniger geschutzt werden.

Allgemein lasst sich feststellen, dass das Risiko durch die W-Besoldung zugenommen hat,
erst systemisch, wobei sich viele Risiken zum Glick nicht realisierten, nun individuell,
wovon vor allem der wissenschaftliche Nachwuchs betroffen ist. AuBerdem ist faktisch
festzustellen, dass kaum eine Hochschule sinnvolle Leistungskriterien zur Vergabe von
Leistungskriterien entwickelt hat, was jedoch auch sehr schwierig ist.

7. Fazit und Handlungsempfehlungen

Die Hochschulleitungen haben durch die Einfiihrung der W-Besoldung grofRe Spielrdume bei
der Besoldung von Professoren gewonnen. Damit haben sie die Mdglichkeit, die Allokation
von Wissenschaftlern auf Professuren zu verbessern, wovon marktgéngige Fécher zu Lasten
marktferner profitieren, was auch auf finanzkraftige Hochschulen und Bundeslédnder im
Vergleich zu finanziell schlechter ausgestatteten zutrifft. Was die Motivation angeht, funk-
tionieren Leistungszulagen mangels guter Kriterien oft nicht. Berufungszulagen, die seltener,
aber wettbewerblich im Rahmen von Berufungsverfahren und auf Grundlage von externen
Beurteilungen und Rufen vergeben werden, erscheinen sinnvoller. AuBerdem ist eine
Konzentration auf langfristige Leistungsmalle empfehlenswerter als auf kurzfristige. Hier
hatte das alte System also einen Vorteil bzw. sollten die Mdglichkeiten der W-Besoldung
nicht vollstandig ausgeschdpft werden, sondern ist die Beschrankung der neuen Freiheiten auf

eine Replikation des Bewahrten besser.

Das insgesamt (noch) groRere Risiko im Rahmen der W-Besoldung verglichen mit der C-
Besoldung ist ein Problem, insbesondere fur den wissenschaftlichen Nachwuchs. Es war

schon immer mit einem hohen Risiko verbunden, ob ein Nachwuchswissenschaftler spéter auf

% Siehe Universitat Hohenheim (2012).



eine Professur berufen wird.® Nun gibt es das zusétzliche Risiko, dass selbst bei einem Ruf
die Stelle als Hochschullehrer schlechter bezahlt sein konnte als die Stelle eines Lehrers an
allgemeinbildenden Schulen, der dafiir weder promoviert werden musste noch zu habilitieren

oder sonstige wissenschaftliche Leistungen nachzuweisen brauchte.

Der wissenschaftliche Nachwuchs braucht verlassliche Rahmenbedingungen und mdglichst
klare Berufungskriterien. Das grundsétzliche Risiko durch den Systemwechsel in der Besol-
dung ist nun vorbei, die Vor- und Nachteile der W-Besoldung sind jetzt offenbar. Allerdings
bleibt das Risiko, dass es zu einem erneuten Systemwechsel kommen kdnnte, der z. B. die
Grundgehélter noch weiter absenkt oder die Verbeamtung und damit den sehr starken
Kindigungsschutz von Professoren fir alle Neuberufenen abschafft. Diese Risiken kommen
zu den hohen wissenschaftsimmanenten Risiken einer Hochschulkarriere hinzu. Staat und

Hochschulen sollten versuchen, diese Risiken zu senken, statt sie weiter zu erhdhen.
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Forschungsleistungsmessung

Harry Miller

Januar 2012

Ein Forschungsleistungsranking auf der Grundlage von Google Scholar
Alexander Dilger/Harry Miiller
Dezember 2011

Besonderheiten der Bewerbung um Promotionsstellen und -gelegenheiten
Alexander Dilger
November 2011

1. Jahresbericht des Instituts fir Organisationsdkonomik
Alexander Dilger/Stephanie Kiefer/Katrin Scharfenkamp
Oktober 2011

Corporate Governance and Employee Power in the Boardroom

An Applied Game Theoretical Analysis

Benjamin Balsmeier/Andreas Bermig/Alexander Dilger/Hannah Geyer
September 2011

Ein Ranking von Hochschulen und (Bundes-)Landern
am Beispiel der Betriebswirtschaftslehre

Harry Miller/Alexander Dilger

August 2011

Befragung der Kommission Hochschulmanagement zu VHB-JOURQUAL
Alexander Dilger
Juli 2011

Director Interlocks and Executive Turnover in German Public Corporations
A Hazard Analysis for the Period from 1996 to 2008

Benjamin Balsmeier/Achim Buchwald/Alexander Dilger/J6rg Lingens

Juni 2011

Personal6konomik

Starken, Schwéchen und ihr Platz in der Personalwirtschaftslehre
Alexander Dilger

Mai 2011



DP-10 4/2011

DP-10 3/2011

DP-10 2/2011

DP-10 1/2011

DP-10 3/2010

DP-10 2/2010

DP-10 1/2010

Familienbewusste Personalpolitik und Unternehmenserfolg
Eine empirische Untersuchung

Christian Lehmann

April 2011

Welche Unternehmen berufen Vorstandsvorsitzende und andere Vorstande als externe
Kontrolleure?

Eine empirische Analyse der Prasenz von externen Vorstdnden in den Aufsichtsraten
deutscher Groflunternehmen

Achim Buchwald

Marz 2011

Hat Julia aufgrund ihres Vornamens Wettbewerbsvorteile gegentiber Ayse und
Chantal?

Ein Experiment auf dem Beziehungs-, Nachhilfe- und Wohnungsmarkt

Laura Litkenhéner

Februar 2011

Die dunkle Seite der Gerechtigkeit
Alexander Dilger
Januar 2011

On the Overconfidence-Effect in Teams
Hanke Wickhorst
Dezember 2010

Leistung, Identifikation oder die Unsicherheit (iber den Spielausgang — was zahlt
wirklich?

Relevante Einflussfaktoren auf die Zuschauerzahlen in der Basketball-Bundesliga
Hannah Geyer

November 2010

A Citation Based Ranking of German-speaking Researchers in Business
Administration with Data of Google Scholar

Alexander Dilger/Harry Miller

Oktober 2010
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