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Die Umstellung auf die W-Besoldung erfor-
dert einen Leistungsvergleich zwischen 

Professoren aus unterschiedlichen 
Wissenschaftsdisziplinen, was er-
hebliche Schwierigkeiten bereitet. 
Gelingt ein solcher interdisziplinä-
rer Leistungsvergleich nicht, drohen 

strukturelle Effekte, die mit der Wis-
senschaftsfreiheit des Art. 5 Abs. 3 GG 

unvereinbar sein können.

Das neue Steuerungsmodell als Leitbild der 

Hochschulreformen fordert, die wissenschaftliche Leis-

tungserstellung transparenter und vergleichbarer zu 

machen. Das ist Voraussetzung für mehr Wettbe-

werb im Hochschulbereich. Ein zentrales Element 

stellt dabei die Zuweisung der finanziellen Mittel 

anhand von Leistungskriterien dar (Jaeger 2005, 

S. 5). Dies gilt nicht nur für die Mittelverteilung 

auf staatlicher Ebene, sondern ebenfalls im Hinblick 

auf die Alimentation der Professoren. Wurde bei der persönlichen Besoldung mit der Einordnung 

in C2-, C3- oder C4-Professuren bislang nur grob nach der erbrachten Leistung unterschieden, 

sollte die Leistungsdifferenzierung durch die Einführung der W-Besoldung verstärkt werden. Die 

Professoren erhalten danach zum einen ein Grundgehalt von rund 4.000 (W2) bzw. rund 5.000 

Euro (W3). Zum anderen können sie gemäß § 33 Abs. 1 S. 1 BBesG Leistungsbezüge aus Anlass 

von Berufungs- und Bleibeverhandlungen, für besondere Leistungen in Forschung, Lehre, Kunst, 

Weiterbildung und Nachwuchsförderung sowie für die Wahrnehmung von Funktionen oder beson-

deren Aufgaben im Rahmen der Hochschulselbstverwaltung oder der Hochschulleitung erhalten. 

Der Vergaberahmen, welcher bislang nur in Nordrhein-Westfalen, Baden-Württemberg und Thürin-

gen aufgehoben wurde, orientiert sich gemäß § 34 BBesG am Besoldungsdurchschnitt. Der damit 

gesetzlich verankerte Grundsatz der Kostenneutralität (BT-Drs. 14/6852, S. 13; kritisch dazu Det-

mer 2003, S. 144; Hartmer 1999, S. 221) soll eine spürbare Belastung der öffentlichen Haushalte 

durch das neue Besoldungssystem verhindern (BT-Drs. 14/6852, S. 16).

Die Zweck- und Rechtmäßigkeit der W-Besoldung wird in erster Linie im Hinblick auf die Höhe 

der Besoldung diskutiert. Dabei ist bislang nicht geklärt, ob diese mit dem durch Art. 33 Abs. 5 GG 

garantierten Grundsatz auf amtsangemessene Bezahlung vereinbar ist (bejahend BayVerfGH, NVwZ 

2009, 46; ablehnend VG Gießen, Beschl. v. 08.12.2008 – 5 E 248/07). 

Von größerer Bedeutung für das Hochschul- und Wissenschaftssystem ist indes, dass es mit der 

Einführung der W-Besoldung erforderlich geworden ist, die Leistung von Professoren miteinander 

zu vergleichen. 

Äpfel mit Birnen vergleichen? Der Vergleich von Leistun-
gen aus unterschiedlichen wissenschaftlicher Disziplinen 
ist eine der großen Schwierigkeiten der W-Besoldung.
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Schwierigkeiten bei der Leistungsbewertung zwischen den Disziplinen

Mit der unmittelbaren Anknüpfung der Besoldung an den erbrachten wissenschaftlichen Output 

müssen die Leistungen der Hochschullehrer verglichen werden. Zwar kann bei der Bewertung 

eines rechtswissenschaftlichen und medizinischen Aufsatzes mit einiger Sicherheit die Qualität im 

Vergleich mit anderen Aufsätzen der jeweiligen Disziplin bewertet werden. Eine sichere Einschät-

zung, ob der rechtswissenschaftliche Aufsatz besser oder schlechter ist als der medizinische, ist 

angesichts der vollkommen differierenden Inhalte und angewandten Methoden aber nur bei er-

heblichen Qualitätsunterschieden möglich. Auch wenn man annimmt, der Output könne mit Indika-

toren wie den Drittmitteln und Zitationen (vgl. zur Problematik dieses Kriteriums Bornmann 2004, 

S. 110) bestimmt werden, ist ein disziplinübergreifender Leistungsvergleich schwierig. Besonders 

deutlich wird dies bei den Drittmitteln, deren Volumina vor allem nach Fachdisziplinen unterschied-

lich sind (Leszczensky/Orr 2004, S. 63). Der Grund dafür liegt zum einen in den differierenden 

Arbeitsweisen und zum anderen darin, dass eine unterschiedliche Nachfrage nach Forschungsleis-

tungen besteht. Natur- und Ingenieurwissenschaften arbeiten häufiger in größeren Forscherteams 

und mit vielen Apparaturen, was Drittmittelprojekte wesentlich teurer macht als solche von Geis-

tes- und Sozialwissenschaften (Leszczensky/Orr 2004, S. 63). Der Drittmittelindikator verursacht 

also bei der Leistungsmessung erhebliche Verzerrungen, da er sowohl anzeigt, wie häufig eine 

Leistung anerkannt und nachgefragt wird, als auch, wie viel diese Leistung kostet (Leszczensky/

Orr 2004, S. 63). 

Neben diesen allgemeinen Problemen bei der Leistungsmessung zwischen den Disziplinen treten 

weitere Schwierigkeiten auf: Wissenschaftliche Erfolge beruhen selten auf der Leistung eines ein-

zelnen und hängen deshalb im besonderen Maße von der Ausstattung des Lehrstuhls ab (Thieme 

2001, S. 596, 602). Die Verteilung von Leistungszulagen auf der Grundlage von ungewichteten For-

melmodellen erscheint angesichts dessen nicht möglich, ohne dass es zu strukturellen Benach-

teiligungen von Wissenschaftsdisziplinen kommt. Gleichzeitig hat sich eine bestimmte Vorgehens-

weise für einen interdisziplinäreren Leistungsvergleich bislang nicht herausgebildet. Notwendig ist 

daher eine breite Diskussion innerhalb der Hochschulen über die jeweilige disziplinäre Aussage-

kraft der Kriterien zur Leistungsmessung.

Wirkungen der W-Besoldung

In den ersten Monaten nach Einführung der W-Besoldung war es häufig noch möglich, eine C-

Äquivalenz bei den Besoldungsverhandlungen zu erzielen (Detmer/Preißler, 2006, S. 55). Wenn die 

Leistungsvergütung aber funktionieren soll, muss sie Gewinner und Verlierer produzieren (Löwer 

2003, S. 7). Durch die Einführung der W-Besoldung wurde es ermöglicht, dass zwischen den Pro-

fessorengehältern substanzielle Unterschiede entstehen, was in den USA bereits üblich ist (Arn-

hold/Schreiterer 2004, S. 151; Böhm 2000, S. 155 f.). Insbesondere können nunmehr Marktein-

flüsse berücksichtigt werden (Arnhold/Schreiterer 2004, S. 149). Die Verdienstmöglichkeiten der 

Fächer außerhalb der Hochschulen differieren erheblich (Arnhold/Schreiterer 2004, S. 150). Für 

Ingenieure und Mediziner ist der Beruf des Hochschullehrers im Gegensatz zu Germanisten und 

Kunsthistorikern finanziell wenig attraktiv. Mit der W-Besoldung könnten Wissenschaftlern aus 

gefragten Disziplinen marktgerechte Gehälter gezahlt werden, wobei dies wegen des begrenzten 

Vergaberahmens nur in Einzelfällen möglich ist (Arnhold/Schreiterer 2004, S. 151; Detmer/Preißler, 

2006, S. 55). Daran wird kritisiert, dass bei Erstberufungen nicht die Leistung, sondern die Marktla-

ge im Vordergrund stehen wird. Aufgrund des unterschiedlichen ökonomischen Wertes der Diszipli-

nen wird die Bezahlung tendenziell auseinanderdriften (Detmer 2003, S. 147 f.). 

Stichwörter
Professorenbesoldung
Leistungsvergleich
Disziplinenunterschiede
strukturelle Effekte
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Leistungsbezahlung bricht also mit dem Grundsatz der Gleichwertigkeit der Disziplinen (Detmer 

2003, S. 148; ähnlich Löwer 2003, S. 7). Der eigentliche Leistungsaspekt der W-Besoldung soll 

außerdem dadurch unterlaufen werden, dass die Hochschulen den Vergaberahmen vornehmlich 

aus Anlass von Berufungs- und Bleibeverhandlungen heranziehen, weshalb für die tatsächlichen 

Leistungsbezüge wenig Raum bleibt (Detmer 2003, S. 148 f.; Kempen 2006, S. 147 f.; a. A. Bran-

denburgisches Wissenschaftsministerium, LT-Drucksache 4/6108, S. 4). 

Inwieweit diese Annahmen Wirklichkeit geworden sind, kann bislang nicht abschließend beurteilt 

werden. Kempen geht mit Verweis auf die Informationen aus der Berufungsberatung des Deut-

schen Hochschulverbands von einer beträchtlichen Bandbreite der erzielten Verhandlungsergeb-

nisse aus. Die Besoldung der Professoren soll im Bereich zwischen 47.000 und 130.000 Euro 

liegen (Kempen 2006, S. 148). In Brandenburg wird nach den Angaben der Landesregierung bei 

knapp zehn Prozent der Neuberufungen nur das Grundgehalt gewährt (vgl. LT-Drs. 4/6108, S. 2). 

Die Gewährung von Leistungsbezügen für besondere Leistungen ist dort bislang ein Ausnahmefall 

(LT-Drs. 4/6108, S. 3). Die Hochschulen sind bei Informationen zu Gehaltsspreizungen eher zuge-

knöpft. So war z. B. die Universität Hamburg lediglich zu den wenig konkreten Aussagen bereit, 

dass die Marktnachfrage bei der Vergabe berücksichtigt wird, es erhebliche Gehaltsspreizungen 

gibt, und dass einzelne Fakultäten, vor allem die Naturwissenschaften, finanziell profitieren. Diese 

(dünne) Faktenbasis bestätigt tendenziell die erwartete Spreizung der Gehälter, welche vornehm-

lich aus der unterschiedlichen Marktnachfrage der Disziplinen resultiert.

Auswirkungen auf die Arbeitsmotivation
Eine einheitliche Wirkung eines Leistungslohns auf die Arbeitsmotivation wurde bislang nicht fest-

gestellt (Knebel 2006, S. 18). Er kann, muss aber nicht zu einer Leistungssteigerung führen. Dies 

belegen die bisherigen Erfahrungen der Auswirkungen auf die Arbeitsmotivation im öffentlichen 

Dienst, die eher enttäuschend sind (vgl. Böhm 2000, S. 155). Grund dafür ist, dass intrinsische und 

extrinsische Motivation nicht notwendig in einem positiven Verhältnis zueinander stehen (Jaeger 

2005, S. 29). Intrinsische Motivation kann deshalb durch Geldanreize zerstört werden (Eckardstein 

2003, S. 102; Krönes 2005, S. 12). Diese Gefahr ist besonders groß, wenn der Grad der intrinsi-

schen Motivation hoch ist, eine uniforme Ausgestaltung der Anreizsysteme überwiegt, die Kriterien 

für die Prämienvergabe unklar sind und die betroffenen Personen an der Entwicklung des Modells 

nicht beteiligt sind (Jaeger 2005, S. 29; Böhm 2000, S. 157).

Wissenschaftler werden vornehmlich als intrinsisch motiviert angesehen, die Anreizwirkung der 

Leistungsbesoldung auf Professoren wird daher eher gering eingeschätzt (Hartmer 1999, S. 222). 

Hinzu kommt, dass vor allem für die Disziplinen mit hoher Nachfrage die Prämien zu gering sind, 

um nachhaltig zu motivieren (vgl. Böhm 2000, S. 157; Berg 2002, S. 138). Für Juristen ist es des-

halb beispielsweise lohnender, ein oder zwei Auftragsgutachten als mehrere Fachaufsätze zu er-

stellen. Aufgrund der zu erwartenden Gehaltsspreizungen werden zudem nicht wenige Professoren 

entweder keine oder nur geringe Prämien erhalten. Diese können sich dann ungerecht behandelt 

fühlen und ihre Verdienste nicht hinreichend gewürdigt sehen (Böhm 2000, S. 157). Die Gefahr, 

dass schlechte Professoren demotiviert, während gute nicht weiter motiviert werden können, ist 

folglich hoch (Thieme 2001, S. 598 f.).

Zuletzt kann die leistungsorientierte Bezahlung auch zu Fehlsteuerungseffekten führen. Die Prämi-

ensysteme müssen sich zwangsläufig auf eine begrenzte Leistungsauswahl aus dem Gesamtkata-

log der wissenschaftlichen Leistungen beschränken. Es besteht daher ein Anreiz, die nicht erfass-

ten Leistungen nicht mehr, in geringerem Umfang oder schlechter zu erbringen (Thieme 2001, S. 

598). Notwendig ist daher sowohl eine möglichst weitgehende Erfassung der wissenschaftlichen 
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Leistungen als auch eine Orientierung an qualitativen Leistungen, um Fehlsteuerungseffekte ein-

zudämmen (Detmer 2003, S. 152). Als Kriterien für die Leistungsbewertung werden zwar häufig 

Lehrevaluationen und Forschungspreise herangezogen. Welche Bedeutung diese im Gegensatz zu 

den quantitativen Leistungen wie Promotionen oder Anzahl der Publikationen haben, ist in den zur 

Regelung der Leistungsbesoldung beschlossenen Satzungen der Hochschulen nicht festgelegt, so 

dass eine abschließende Bewertung nicht möglich ist. Gleiches gilt für die These, dass die Tendenz 

bestehe, für die Gehaltshöhe wichtige Indikatoren zu manipulieren (Frey 2007, S. 212). Demnach 

wäre der Leistungslohn ein Anreiz zu wissenschaftlichem Fehlverhalten. Insgesamt ist somit eher 

davon auszugehen, dass die positive Anreizwirkung der W-Besoldung gering ist.

Auswirkungen auf die Zusammensetzung der Professorenschaft
Der Vergaberahmen bei der W-Besoldung orientiert sich nicht an der Qualität der Lehrstuhlinhaber, 

sondern allein an deren Anzahl. Aufgrund dessen ist die Gewinnung gefragter Bewerber besonders 

dann schwierig, wenn bereits viele hochkarätige Professoren mit entsprechend hohen Zulagen be-

rufen wurden (Detmer 2003, S. 144 f.; ähnlich Berg 2002, S. 139). Somit wirkt die W-Besoldung 

der Konzentration von exzellenten Wissenschaftlern an einzelnen Hochschulstandorten entgegen. 

Dies erklärt, warum vor allem die im Rahmen der Exzellenzinitiative besonders erfolgreichen Uni-

versitäten eine Änderung des Besoldungsrechts fordern. Außerdem wirkt die W-Besoldung als Mo-

bilitätshemmnis für die Gruppe der noch nach den Vorgaben der C-Besoldung alimentierten Pro-

fessoren (Kempen 2006, S. 147; Hartmer 1999, S. 222), weil diesen Gehaltseinbußen drohen.

Einflüsse auf die Governance der Hochschulen
Die landesgesetzlichen Regelungen geben den Hochschulen die im Rahmen der W-Besoldung zu 

honorierenden Leistungen nicht abschließend vor. Ihnen verbleibt daher ein großer Spielraum, so 

dass sie die Leistungsbezahlung an ihre Schwerpunktsetzung anpassen können. Allerdings sind 

die Hochschulen in der Schwerpunktsetzung nicht vollkommen frei. Es liegt daher nahe, dass vor 

allem in den staatlichen Formelmodellen honorierte Kriterien auch bei der persönlichen Besoldung 

entscheidend sind. Die Satzungen der Hochschulen zeigen jedoch, dass von den Hochschulen 

deutlich mehr Kriterien als in den Formelmodellen verwendet werden. So wird z. B. an der Uni-

versität Konstanz die Forschungsleistung nicht nur anhand der im baden-württembergischen Mo-

dell verwendeten Drittmittel, sondern auch durch Publikationen, die Herausgabe von Zeitschriften, 

Preise und Ehrungen für exzellente Forschung, herausragende Ergebnisse bei Forschungsevalua-

tionen und die Fachgutachtertätigkeit bei der DFG bewertet. Aufgrund fehlender vorgegebener Ge-

wichtungen wird dadurch indes nicht ausgeschlossen, dass am Ende den in den Formelmodellen 

verwendeten Indikatoren entscheidende Bedeutung zukommt. Der Einfluss der staatlichen Vertei-

lungsmodelle auf die Besoldung kann daher nicht abschließend bewertet werden.

Auch die interne Governance der Hochschulen wird von der W-Besoldung beeinflusst. Sie ermög-

licht hohe Dotierung einzelner Stellen, die aber außer in Nordrhein-Westfalen, Baden-Württemberg 

und Thüringen durch deutlich niedrigere Dotierungen anderer Stellen erkauft werden müssen. 

Durch die W-Besoldung drohen also Verteilungskämpfe. Damit verbunden ist die Gefahr von Streit 

und Missgunst innerhalb der Professorenschaft (Knopp/Gutheil 2002, S. 2834). Dies gilt insbeson-

dere bei einer zentralen Vergabe mit nicht fächerkontingentierten Limitationen, bei der eine Ver-

schiebung zu den marktnahen Fächern, z. B. Medizin, BWL und Jura droht (Löwer 2003, S. 15). 

Vermieden werden können solche Verschiebungen durch eine Quotierung des Vergaberahmens 

nach Fächern (Arnhold/Schreiterer 2004, S. 151). Während die eher wenig nachgefragten Wissen-

schaftsdisziplinen dies tendenziell fordern werden, werden die nachgefragten Disziplinen daran 

eher ein geringes Interesse haben. Sowohl über das Vergabeverfahren im Allgemeinen als auch die 
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Vergabeentscheidung im Konkreten sind aufgrund dessen Auseinandersetzungen zu erwarten, was 

negative Auswirkungen auf die Arbeitsfähigkeit der akademischen Selbstverwaltung nahe legt.

Anforderungen an die leistungsorientierte Bezahlung
Art. 5 Abs. 3 GG sichert nicht eine bestimmte Alimentation der Professoren, diese Funktion über-

nimmt Art. 33 Abs. 5 GG (Detmer 2003, S. 163; Wahlers 2006, S. 154; Kempen 2006, S. 147). Aller-

dings findet bei der leistungsorientierten Besoldung eine Bewertung der erbrachten wissenschaftli-

chen Leistungen statt (Polzin 2002, S. 98). Wenn eine Bewertung mit Sanktionen oder Belohnungen 

verbunden wird, ist nach Ansicht von Hufen damit ein direkter Einfluss auf den Inhalt der wissen-

schaftlichen Arbeit intendiert (1995, S. 27). Sowohl die Bewertung als auch die Vergabe anhand der 

Bewertung seien daher verfassungswidrig (Hufen 1995, S. 40). Dem ist die herrschende Lehre zu 

Recht nicht gefolgt (Detmer 2003, S. 169; Hendler 2007, S. 817), da eine wissenschaftsadäquate 

Bewertung hinreichend Raum für eigene Orientierungen belässt (vgl. BVerfGE 111, 333 (358)). Aus 

Art. 5 Abs. 3 GG folgt angesichts der möglichen Auswirkungen von Bewertungen auf die Themen- 

und Methodenwahl der Wissenschaftler aber, dass diese ordnungsgemäß erfolgen müssen (Hendler 

2007, S. 818). Entscheidend für eine sachgerechte Entscheidung ist Sachkunde und Unabhängig-

keit (Thieme 2001, S. 600). Die Vergabeentscheidung muss deshalb von Personen getroffen wer-

den, die fähig sind, die notwendigen Bewertungen vorzunehmen. Das ist ohne eine umfangreiche 

wissenschaftliche Ausbildung nicht denkbar (Detmer 2003, S. 154, 165f., 169; Hartmer 1999, S. 

225). Gleichzeitig ist diese aber nicht notwendig hinreichend, um die wissenschaftliche Arbeit aus 

anderen Wissenschaftsdisziplinen beurteilen zu können. Im Bewertungsverfahren müssen daher 

die Fakultätsleitungen substanziell beteiligt werden. 

In Bezug auf die inhaltliche Ausgestaltung ist eine forschungslenkende oder -steuernde Vergabe 

von Leistungsbezügen mit der Wissenschaftsfreiheit unvereinbar (Detmer/Preißler 2006, S. 562). 

Art. 5 Abs. 3 GG fordert dagegen grundsätzlich nicht, dass ein guter Germanist zwingend genauso 

viel verdient wie ein guter Ingenieur. Vielmehr wäre es im Sinne der Wissenschaft besser, stark 

umworbene Personengruppen generell besser zu bezahlen, damit sie im öffentlichen Wissen-

schaftsbereich verbleiben. Dadurch wird einerseits gesichert, dass die Forschungsarbeiten in solch 

stark nachgefragten Bereichen nicht in Firmentresoren verbleiben, sondern zeitnah veröffentlicht 

werden. Andererseits können die Studierenden dann von den Fähigkeiten dieser Wissenschaftler 

partizipieren, was mittel- und langfristig für die wissenschaftliche Entwicklung positiv erscheint. 

Eine marktorientierte Bezahlung der Hochschullehrer ist deshalb kein Verstoß gegen die Wissen-

schaftsfreiheit, sondern fördert diese vielmehr. 

Indes soll durch die W-Besoldung in erster Linie keine marktorientierte, sondern eine leistungsori-

entierte Entlohnung erreicht werden (vgl. Bundestags-Drucksache 14/6852, S. 12 f.). Angesichts 

dessen verlangt das in Art. 5 Abs. 3 GG enthaltene Konsequenzgebot (Mager 2006, S. 285; Uerp-

mann 1999, S. 647), dass bei gleich guter Leistung zwischen Professoren aus unterschiedlichen 

Disziplinen keine erheblichen Gehaltsunterschiede bestehen. Wegen der Unterschiede der Diszi-

plinen dürfen daher zum einen nicht einfach deren Leistungen gegenüber gestellt werden. Zum 

anderen müssen die professoralen Leistungen möglichst weitgehend erfasst werden.

Fazit
Die W-Besoldung kann zu erheblichen (unintendierten) strukturellen Effekten führen. Diese zu ver-

meiden, ist im Hinblick auf die Wissenschaftsfreiheit des Art. 5 Abs. 3 GG zwingend geboten. Dazu 

müssen vor allem die disziplinären Unterschiede im Rahmen der erforderlichen Leistungsverglei-

che berücksichtigt werden.
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Summary

As a result of the German university reforms 
a part of the professorial salary is realloce-
ted due to the professors’ achievements. This 
new system allows a fair payment when the 
achievements are correctly ranked. But it has 
to take in mind that this system can cause 
structural changes inside the universities. It 
also can create incentives to do only selected 
research and teaching work. Such incentives 
are incompatible with the guaranteed acade-
mic freedom. That is why especially discipli-
nary differences have to be incorporated when 
the professors’ achievements are ranked.

Da Wissenschaftler vor-

nehmlich als intrinsisch 

motiviert angesehen 

werden, wird die Anreiz-

wirkung der Leistungsbe-

soldung auf Professoren 

daher eher gering einge-

schätzt.

”


