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Dieser Diskussionsbeitrag liefert ein aktuelles und reprisentatives Meinungsbild aus 42
deutschen Universititen® zur von der Bundesregierung vorgegebenen Reform im Hoch-
schulbereich sowie zu deren Umsetzung. Das Ergebnis fillt in extremer Form erniichternd
aus: Die Lage ist schlimm und die Stimmung im Hinblick auf die Erfolgsaussichten der Re-
formen noch schlimmer! Zwar bahnen sich ,,Erfolge* bei angestrebten Zwischenzielen wie
Verdnderung der Autonomie von Lehrstithlen und Verdnderung der Bezahlung in Richtung
auf ,,Absenkung plus Variabilisierung an. Es wird aber bezweifelt, da} damit die Wettbe-
werbsfahigkeit der Hochschulen verbessert wird, und das Gegenteil prognostiziert. Zudem
ergeben sich Nachwuchsprobleme fiir den Hochschullehrer-Beruf, weshalb die ,,guten Leu-
te* entweder ins Ausland oder aber in die Wirtschaft abwandern werden. Anderungen sind
jedoch auch in sinnvoller Form machbar, allerdings allenfalls in wohldurchdachten Schrit-
ten: Auch dazu bringt der Beitrag einige Vorschldge, die zwar im Ziel mit der Hochschulre-
form kongruent sind, in den Mitteln aber eine vollig andere Organisationsentscheidung ver-
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A. Problemstellung: Deutsche Universititen im Umbruch

Dal} sich die deutschen Universititen in einer Phase des Umbruchs befinden, braucht nicht mehr betont zu
werden: Auch wenn anfangs einige noch glaubten, das Hochschulrahmengesetz und die diversen anderen
Gesetze wiirden nur marginale Rahmendaten modifizieren, hat sich inzwischen die Meinung durchge-
setzt, daB es hier zu gravierenden Anderungen kommen werde. Unklar bleibt aber, ob diese Anderungen
positiv oder negativ zu bewerten sind. Hier gibt es ein Reform-Kontinuum mit zwei Extrempolen: auf der
einen Seite die glithenden Protagonisten ,,der Verbesserung®, die ihre Chance sehen, durch eine bundes-
weit-zentralistische Evaluationszentrale das deutsche Hochschulsystem nach ihrer Idee zu reformieren,
auf der anderen Seite aber die marktorientierten Reformer, die eine Reform in eine ganz andere Richtung
wollen und in den gegenwirtigen Ideen einen fatalen Riickfall in dirigistische Planwirtschaft sehen.

* Trotz dieser dankenswert intensiven Mitwirkung an der Befragung spiegeln alle Aussagen dieses Beitrages, die iiber die Prisenta-
tion des empirischen Befundes hinausgehen, die personliche Meinung des Verfassers wider und dienen explizit als erster Denkan-
stof} fiir weiterfithrende Diskussionen.
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Vor diesem Hintergrund und ankniipfend an einen vor einem Jahr entstandenen Aufsatz* stellt sich die
Frage nach dem aktuellen Zustand an den deutschen ,,Universititen im Wandel, und zwar gerade jetzt zu
einem Zeitpunkt, wo sich einige Anderungen (teilweise gegen den massiven Widerstand der Betroffenen)
immer deutlicher abzeichnen und zu greifen beginnen.

Der AnlaB zu diesen Uberlegungen war die Teilnahme des Verfassers an einer Diskussionsrunde auf der
Jahrestagung des Verbandes der Hochschullehrer fiir Betriebswirtschaftslehre in Miinchen (22.-25. Mai
2002), zu deren Vorbereitung Mitte Mai eine Blitzbefragung an allen deutschen Universitdten durchge-
fithrt wurde. Sie umfafite 76 Universitdten in Deutschland, wobei — um jede Universitéit genau nur einmal
in der Befragung zu beriicksichtigen — ausschlielich die ,,jeweils ranghdchsten und dem Fach Personal-
management am nichsten stehenden® Dozenten® angeschrieben wurden. Die eingetroffenen 42 Antworten
entsprechen einer Riicklaufquote von 55%, hinzu kamen diverse Antworten in Form von E-Mails’. Die
Resultate beziehen sich somit auf mehr als die Hélfte der deutschen Universitdten und kdnnen im Hin-
blick auf ihre Verteilung (zum Beispiel Bundesland, Grofe und Alter der Universitét, 6ffentliche und pri-
vate Hochschule) als reprisentativ eingestuft werden.

Der vorliegende Beitrag fa3it den gegenwirtigen Sachstand in den deutschen Hochschulen hinsichtlich der
laufenden Reformbemiihungen auf Basis der getitigten Befragung in zehn Befunden zusammen und ent-
wickelt hieraus drei grundsétzliche Empfehlungen fiir die weiteren Reformbemiihungen.

B. Untersuchungsmodell: Was sind die relevanten Fragen?

Bei der Reform der Universitdten ebenso wie bei dieser Befragung geht es um Verdnderungen im deut-
schen Hochschulsystem. Dabei soll allerdings nicht davon ausgegangen werden, daf} die deutschen Uni-
versititen grundsatzlich ,,schlecht* sind und deshalb reformiert werden miilten. Ganz im Gegenteil! Des-
halb sollen auch nicht pauschal die USA als universelles Vorbild herangezogen werden: Selbst wenn man
Harvard und Stanford in der weltweiten Spitze und dort vor jeder anderen deutschen Universitidt sehen
wiirde, liegt die durchschnittliche deutsche Universitét sicherlich ndher an Harvard und Stanford als die
durchschnittliche amerikanische Universitit. Zudem ist zu vermuten, aber empirisch noch nicht belegt,
dal3 rund 80% der deutschen Universitdten in den Top 20% der USA positioniert werden konnten, was
ebenfalls gegen blinden Verdnderungsaktionismus spricht.

Diese Aussage dndert aber nichts daran, dal man gerade auch die deutsche Universitdt noch besser auf
die Zukunft ausrichten kann — angesichts des weltweiten Wettbewerbs eine unausweichliche Notwendig-
keit. Bei dieser Suche nach Verbesserung bleibt es dann im iibrigen auch relativ unerheblich, wo man die
deutschen Universitdten heute einstuft und ob man sich der Beurteilung aus dem vorangehenden Absatz
anschlief3t.

Bei dieser Diskussion um eine derartige Verdnderung im Hochschulsystem (vgl. Abb. 1) sind gegenwiér-
tig vor allem zwei primére Zielsetzungen besonders wichtig:

* Eckardstein, Dudo von/Oechsler, Walter A./Scholz, Christian, Personalmanagement und Dienstrechtsreform an deutschen Hoch-
schulen — eine kritische Analyse, in: Zeitschrift fiir Personalforschung 15 (2001), 5-17; auch abzurufen unter: http://www.orga.uni-
sb.de/bibliothek/hochschulreform.pdf.

> In diesem Diskussionsbeitrag wird — der am Institut des Verfassers iiblichen Konvention und Begriindung folgend — ausschlieBlich
die ménnliche Ausdrucksform fiir die Akteure verwendet. Grund hierfiir ist die sprachliche Vereinfachung. Damit soll aber nicht
Existenz und Stellenwert von Dozentinnen, Hochschullehrerinnen, Prodekaninnen, Dekaninnen, Prasidentinnen und Rektorinnen in-
frage gestellt werden.

¢ Zudem wurden sieben dsterreichische Universititen befragt, von denen vier geantwortet haben. Obwohl diese Daten nicht Grund-
lage des vorliegenden Beitrages sind, ist darauf hinzuweisen, dafl in Osterreich momentan eine sehr dhnliche Problematik in sehr
dhnlicher und ebenfalls duBlerst kontroverser Form diskutiert wird — bis hin zum Streik der Hochschulen.


http://www.orga.uni-sb.de/bibliothek/hochschulreform.pdf
http://www.orga.uni-sb.de/bibliothek/hochschulreform.pdf
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» Auf der ,,Beschaffungsseite” mufl ein Hochschulsystem daran gemessen werden, ob und inwieweit es
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs interessant ist. Wollen zumindest einige der ,,klugen Kopfe*
weiterhin die wissenschaftliche Laufbahn in Deutschland einschlagen oder wandern sie ab in die
Praxis beziehungsweise in die USA? Diese Attraktivitit des ,,Berufsfeldes Hochschullehrer ist da-
mit eine erste Schliisselvariable fiir das Hochschulsystem, will man die adverse selection verhindern,
in der nur diejenigen im Hochschulsystem bleiben, die fiir die Praxis beziehungsweise fiir die USA
nicht tauglich sind.

» Auf der ,,Absatzseite” muf} ein Hochschulsystem im internationalen Wettbewerb bestehen, vor allen
Dingen aber den Bediirfnissen der heimischen Nachfrager entsprechend Rechnung tragen. Diese
Wettbewerbsfihigkeit der Hochschulen liefert ihre origindre Legitimation. Nur wenn sich tatséchlich
(weiterhin) die (sehr) guten Studenten fiir ein Studium an einer deutschen Hochschule entscheiden
und nur wenn die Praxis (weiterhin) massives Interesse an den Absolventen sowie den Forschungser-
gebnissen deutscher Hochschulen zeigt, ist der getitigte Aufwand gerechtfertigt.

Diese beiden priméren Zielsetzungen fiir Verbesserung im Hochschulsystem liegen organisationsstrate-
gisch auf der Hand und sind auch weitgehend unbestritten.

Um diese Ziele zu erfiillen, gibt es im Sinne einer Ziel-Mittel-Relation nach Ansicht der Reformbefiir-
worter zwei Zwischenziele':

» Das eine Zwischenziel ist die Verschiebung von Freiheitsgraden der Akteure, hier zu verstehen als
eine Erhohung der Autonomie von Universititsprasident/Rektor und eine Reduktion der Autonomie
der Lehrstiihle.

» Das andere Zwischenziel ist eine Verinderung in der Compensation (so das iibliche politische
Schlagwort fiir Besoldung). Hier soll wegen der Mittelverfiigbarkeit der Absenkungstrend fortgesetzt
und zusétzlich (auf dem reduzierten Niveau) eine ,,leistungsorientierte” Vergilitung eingefiihrt wer-
den.

Die Sinnhaftigkeit dieser beabsichtigten Verdnderungen ist aber massiv umstritten, und zwar sowohl im
Hinblick auf die funktionalen Implikationen der Autonomieverschiebung als auch im Hinblick auf die
Verinderung der ,,Compensation-Packages mit ihrer immer schlechter werden Relation zu Vergleichs-
gehiltern® und mit der unklaren bezichungsweise moglicherweise kontraproduktiven Konsequenz.

Dazwischen liegen als eigentliche Aktionsparameter die Nachwuchsférderung (Juniorprofessur und ku-
mulative Habilitation), die diversen Systeme der Evaluation, die Zielvereinbarung, die leistungsorientierte
Mittelvergabe sowie die Einfiihrung neuer Studienginge.

7 Der guten Ordnung halber ist an dieser Stelle darauf hinzuweisen, daB diese Zwischenziele in den seltensten Fallen explizit ge-
nannt werden, sich aber als ,,underlying asumption“ unmittelbar aus den anderen Uberlegungen der Protagonisten der angestrebten
Verinderung ergeben.

8 Hier ist darauf hinzuweisen, daB in manchen Fichern Startgehilter der Absolventen iiber denen ihrer Professoren liegen.
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Abb. 1: Untersuchungsmodell

Diese Systematik stellt zwar nur einen Ausschnitt aus der Gesamtkomplexitét dar, betrifft allerdings die
Aspekte, um die sich die gesellschafts- und hochschulpolitische Diskussion vorrangig dreht.

C. Deskriptive Befunde: Wie ist die Lage? Wie ist die Stimmung?

Die Analyse der Haufigkeiten der im Rahmen der Befragung gegebenen Antworten ergibt ein klares Bild
der gegenwirtigen Lage, die im folgenden zu zehn Befunden verdichtet wird.

1 Das Arbeitsklima an deutschen Universitiaten wird rauher!

Sicherlich kann man diese Entwicklung positiv oder negativ bewerten. Wenn aber immerhin 56% der Be-
fragten der Ansicht sind, dafl das Klima auch zwischen den Kollegen selber rauher wird, so ist dies zu-
mindest bemerkenswert. Im Verhéltnis zu Dekan/Prodekan wird das Klima ebenfalls rauher (47%), vor
allem aber im Umgang mit Universitétsprasidenten/Rektor (68%). Ein ,,entspannteres Klima“ sieht nie-
mand.

2  Der Beruf des Hochschullehrers verliert drastisch an Attraktivitét!

Dies ist ein duBlerst gefahrlicher Befund: Wenn 92% derjenigen, die als Hochschullehrer die Situation und
vor allem auch die Zielgruppe der Nachfolgeplanung kennen, eine verringerte Attraktivitit des Berufs se-
hen, so wird dies langfristig die Qualitdt der Universitdt entscheidend schwichen. Als Teil davon sieht
man eine Verringerung der Akzeptanz von Lehre (44%), Forschung (33%) und Vergiitung (63%). Dal3
diese extreme Verringerung der Attraktivitidt des Berufs des Hochschullehrers auch zu einer Verschlech-
terung der Berufsaussichten fiir Hochschullehrer fiihrt (61%), liegt auf der Hand, ebenso wie der Grund
dafiir, daf3 diese Verschlechterung um ein Drittel weniger drastisch ausfillt: Denn je weniger attraktiv ein
Beruf fiir Bewerber ist, um so grofler die Chance auf einen Arbeitsplatz.
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3 Die internationale Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Universititen wird durch
die Hochschulreform gesenkt!

Dieser Ansicht sind 65% der Antwortenden, wobei eigentlich gerade die Verbesserung der Wettbewerbs-
fahigkeit das erklirte Ziel der Hochschulreform ist. Als Griinde fiir dieses schlechte Zeugnis, das hier den
»Machern der Reform® ausgestellt wird, sind unter anderem verstérkte Biirokratie, verschlechterte Ar-
beitsbedingungen und die Verringerung der Attraktivitidt der Hochschullauftbahn.

4 Die Autonomie der Hochschullehrer sinkt, die der Universitétsleitung steigt da-
gegen!

Die Hochschulreform zielt auf die Autonomieverschiebung der Akteure, wobei sie durch diverse Mecha-
nismen (wie Evaluation und Zielvereinbarung) die Autonomie der Hochschullehrer reduzieren und
gleichzeitig die Autonomie von Universitéitsprasident/Rektor erhdhen mochte. Beide Ziele scheinen er-
reicht: Immerhin 78% der Lehrstuhlinhaber sehen eine Reduktion der Autonomie in diesem Personen-
kreis. Gleichzeitig deutet sich eine Erhohung der Autonomie von Dekan/Prodekan (56%) und vor allem
Universititsprasident/Rektor (66%) an. Die Verschiebung der Autonomie weg von den Lehrstiihlen in die
Prasidialbiiros ist also demnach gegliickt.

Allerdings fiihrt dies offenbar weder zur Steigerung der Attraktivitit des Hochschullehrer-Berufes noch
zur Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit, was nur bedingt iberrascht: Durch diese Autonomieverschie-
bung entsteht tendenziell eine zentrale Planwirtschaft, deren mangelnde Funktionalitit sich in anderen
Bereichen deutlich gezeigt hat. Die ultimativen Ziele (Attraktivitit & Wettbewerbsfahigkeit) sind also
richtig, das Zwischenziel (Autonomieverlagerung) ist aber offenbar kein geeignetes Mittel — wenn nicht
sogar vollkommen kontraproduktiv.

5 Juniorprofessuren werden bekdmpft, kumulative Habilitationen erschwert!

Bei der Frage nach der Juniorprofessur machen 31% keine Angabe — teilweise deshalb, weil die Antwort-
kategorie ,,strikt abgelehnt* im Fragebogen irrtiimlich nicht vorgesehen war. Nur in 7% der Universitidten
werden Juniorprofessuren ausgeschrieben beziehungsweise besetzt (12%). Die iibrigen (50%) votieren fiir
»angedacht®. Hier sprechen aber die mitgelieferten Zusatzkommentare eine deutliche Sprache und ma-
chen klar, daB die wenigsten Befragten den Sinn dieser Idee einsehen. Dies erklért auch, warum es noch
relativ wenige Konzepte fiir ihre Realisierung (also Herkunft, Lehrverpflichtung, Betreuung, Finanzie-
rung und Etatisierung) gibt. Anders dagegen die kumulative Habilitation: Sie ist in 48% der Félle nicht
vorhanden, in 52% allenfalls als ,,die Ausnahme® vorgesehen, aber dann teilweise mit derartig fachlich-
hohen Hiirden verbunden, dal} sie eher unwahrscheinlich wird.

6  Evaluierung findet in Forschung und Lehre teilweise statt, bei der Verwaltung
nahezu nicht! Aus der Evaluierung folgen kaum Konsequenzen!

Speziell in der Lehre findet eine als ,,intensiv eingestufte Evaluation statt (60%), etwas weniger in der
Forschung (18% intensiv, 45% ansatzweise). Sie wird durchgefiihrt von Studierenden (76%) beziehungs-
weise durch den Lehrstuhlinhaber selbst (28%). Interessant, daf sich nahezu alle Gruppen (Studierende,
Lehrstuhlinhaber, Dekan/Prodekan, Universititsprasident/Rektor) fiir die Ergebnisse interessieren, diese
aber dennoch weitgehend ohne Konsequenzen bleiben.

Anders dagegen in der Verwaltung: Sie wird selber evaluiert (7% intensiv, 19% ansatzweise), jedoch
iiberwiegend durch Universitétsprasident/Rektor (,,haufig®/,,immer*: 15%) sowie teilweise durch De-
kan/Prodekan (10%). Kaum jemand hat aber Einblick in die Ergebnisse, die — was an dieser Stelle nicht
mehr iiberrascht — ebenfalls kaum mit Konsequenzen verkniipft sind.
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7  Zielvereinbarung findet noch nicht flichendeckend statt!

Eine Zielvereinbarung findet bei 68% der Lehrstiihle und in 63% der Verwaltungen nicht statt. Auch im
Hinblick auf die damit verbunden Mechanismen steckt das Instrument der Zielvereinbarung noch weitge-
hend in den Kinderschuhen und degeneriert zur Worthiilse.

8 Das System der leistungsorientierten Mittelvergabe beginnt sich zu entwickeln,
allerdings auf ,,schmaler Basis!

In 46% der Fille gibt es eine leistungsorientierte Mittelvergabe auf Ebene des Lehrstuhls beziehungswei-
se des Fachbereichs oder der Fakultdt. Dabei ,,fiihrt* als Kriterium fiir die Verteilung die Einwerbung von
Drittmitteln (aus begutachteten Verfahren 38%, aus sonstigen Verfahren 33%). Interessant: Zumindest
7% der befragten Hochschulen ,,belohnen Kursentwicklung.

Allerdings sind hier zwei Einschrankungen angebracht: Zum einen sagen diese Zahlen nichts aus iiber
den Umfang der leistungsbezogenen Mittel. Zum anderen bedeutet ,,Leistungsorientierte Mittelvergabe“
moglicherweise lediglich Verschleierung von interner Hochschulpolitik, bei der so lange an den Parame-
tern des Verteilungsschliissels ,,gedreht” wird, bis das gewiinschte Verteilungsergebnis herauskommt.

9  Uberwiegend ohne zusitzliche Ressourcen nimmt die Zahl der Studiengéinge zu!
BA/MA-Abschliisse werden teilweise bei neuen Fiachern beziehungsweise als
Doppelabschlufl angeboten, aber nicht flichendeckend eingefiihrt!

Gegenwirtig filhren 67% der Universititen mehr wirtschaftswissenschaftliche beziehungsweise andere
(21%) Studiengénge ein. Eine Fokussierung im Sinne einer ,,Straffung der Angebotspalette* findet dage-
gen kaum statt. Wenn dabei Bachelor-/Master-Studiengénge eingefiihrt werden — beispielsweise im Be-
reich Wirtschaftsinformatik —, so findet dies parallel zum Diplom (38%) beziehungsweise als Doppe-
labschluf} (9%) statt. Dies alles erfolgt nur in 29% mit zusétzlichen Ressourcen.

Insgesamt kann man bei einem ,,nein* in 53% der Fille gegenwiértig nicht davon sprechen, daf3 sich BA-/MA-
Studiengénge in breitem Umfang durchsetzen.

10 Bei der Entlohnung ist eine breite Absenkung der Gehélter in Sicht, aber keine
Leistungsorientierung!

Bereits einleitend wurde darauf hingewiesen, dafl 63% der Befragten eine Absenkung der Gehélter der
Hochschullehrer sehen. Sicherlich werden viele diese Situation gesellschaftspopulistisch begriiBen und
Professoren angesichts ihrer teilweise bestrittenen Leistungsbereitschaft noch immer als iiberbezahlt ein-
stufen: Dies dndert aber nichts daran, da Hochschulgehélter objektiv (Gehaltsvergleiche) und subjektiv
immer unattraktiver werden.

DaB es dariiber hinaus auf diesem niedrigen Niveau nur in 19% der Félle iiberhaupt erste, rudimentére
Ansétze zur Umsetzung individueller Leistung in Besoldung gibt, {iberrascht nicht. Gleichzeitig bahnt
sich — um die Sache noch mehr zu verschlimmern — auch noch ein biirokratischer Uberbau zum Stiickak-
kord und zur , leistungsorientierten Entlohnung* an.’

? Diese Biirokratie mit ihren angestrebten Mechanismen entspricht einem Vorgehen, wonach der Vorstand eines Automobilkonzerns
nach den verkauften Tankdeckeln und nach den Nennungen in Autozeitungen bezahlt wird.
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Zusammenfassend 148t sich nach diesen zehn Befunden festhalten (vgl. Abb. 2):

» Alle Aktionsparameter (wie Evaluation) und die beiden Zwischenziele (Autonomieverlagerung, Ent-
geltabsenkung plus Variabilisierung) bewegten sich — mehr oder weniger stark — in die vorgesehene
Richtung.

» Die beiden zentralen Ziele der Hochschulreform (Attraktivitdt des Berufs ,,Hochschullehrer® und
Wettbewerbsfihigkeit des Unternehmens ,,Universitit) wurden aber nicht nur nicht erreicht, der
Zielerreichungsgrad hat sich sogar drastisch verschlechtert

Der Einwand, die Reformen wiirden noch gar nicht richtig greifen, ist an dieser Stelle kein wirkliches
Gegenargument: Denn wenn sich bereits bei einem ansatzweisen Wirken der Reformvorhaben die be-
schriebenen Resultate einstellen, welche Resultate ergeben sich dann fiir die Attraktivitit der Hochschul-
landschaft und ihrer Wettbewerbsfahigkeit erst bei vollstindigem Wirken? Damit sind zumindest Zweifel
an der Sinnhaftigkeit der aktuellen Reformbemiihungen angebracht.

* * Autonomie
s traktivitit // ‘ \\
des Junior- Leistungs- Wettbewerbs-
Arbol prof;ssur i Ziclver- | orientierte Stlicellil:n- fahigkeit der
roeits- B Evaluation | inioring | Mittel- T deutschen
umfeldes Huguil ative vergabe gang . -
abilitation Universitit
Hochschule \\ ‘ //
T * Compensation * T

Abb. 2: Deskriptiver Befund

Anders ausgedriickt ergibt sich die folgende Fragestellung: Autonomie ist sicherlich wichtig und richtig,
aber wo genau soll sie entstehen? Und Vergilitung ist sicherlich ein genauso wirksamer Einflufaktor auf
die Effektivitdat des Hochschulsystems, doch offenbar noch nicht in der ansatzweise realisierten Form; wie
soll sie daher beeinflufit werden?

D. Praskriptiver Befund: Wo sollte man ansetzen?

Die Aufgabe dieses Diskussionsbeitrages besteht nicht in der Ableitung eines umfassenden Vorschlages
zur Hochschulreform. Es sollen aber zumindest drei mogliche Gestaltungshinweise andiskutiert werden,
die sich aus dem vorliegenden Zahlenmaterial ableiten konnten'”.

1% Sicherlich bietet die vorliegende Datenbasis der durchgefiihrten Befragung eine Grundlage fiir weitergehende Empfehlungen, die
aber weiteren Forschungs- und Analysebedarf aufwerfen.
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Empfehlung 1 Die Autonomieverschiebung zwischen den Lehrstiihlen und dem Pré-
sidium muf iiber den Weg einer offensiven Evaluation der Verwal-
tung/Universitétsleitung durch die Lehrstiithle beziehungsweise die
Prodekane/Dekane riickgidngig gemacht werden!

Diese Uberlegung mag iiberraschen und bedarf daher einer tiefergehenden Begriindung:

»  Zunéachst einmal wird die Annahme gesetzt, da3 die Autonomieverlagerung weg von den Lehrstiithlen
eine kontraproduktive Entwicklung ist, die sich auf die Berufsfeldattraktivitit und die Wettbewerbs-
fihigkeit negativ auswirkt''.

» Angestrebt ist jetzt aber keine Top-Down-Verdanderung des Status-Quo. Vielmehr soll nach Mecha-
nismen gesucht werden, die es den Lehrstiithlen ermoglichen, innerhalb des gegebenen Instrumentari-
ums eine Richtungsdnderung herbeizufiihren.

Sucht man in der Datenbasis nach Zusammenhéngen, die eine verstirkte Autonomie der Lehrstiihle reali-
sieren, so bietet sich interessanterweise die Evaluation an — hier allerdings verstanden als systematische
Evaluation von Verwaltung/Universitétsleitung (vgl. Abb. 3).

Evaluation der
Verwaltung durch
den Dekan

Autonomie des
Univ.-Prisidenten/
Rektors

Dekan hat
Einblick
in Evaluation der
Verwaltung

Autonomie des
Lehrstuhls

Evaluation der
Verwaltung durch
Lehrstuhlinhaber

Lehrstuhl-
inhaber hat
Einblick
in Evaluation der
Verwaltung

Abb. 3: Beziehungszusammenhang zur Lehrstuhlautonomie

' Scholz, Christian, Leistungsorientiert und ein professionelles Management, in: Die Tagespost 55 (01.06.2002), 10; dhnlich auch
abzurufen unter: http://www.orga.uni-sb.de/bibliothek/nr75.pdf.
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Die aus diesem Beziehungszusammenhang abgeleitete Empfehlung bezieht sich sowohl auf die umfas-
sende Evaluation der Verwaltung an sich als auch auf die Einsicht in die Evaluationsergebnisse. Sieht
man die universitire Leistungserstellung als einen arbeitsteiligen Prozefl zwischen den Professoren und
der Verwaltung/Universitdtsleitung, so wére dies eigentlich ein natiirlicher Prozef3: Nicht nur die Lehr-
stuhlinhaber werden von der Verwaltung evaluiert, sondern ebenso die Verwaltung durch die Lehrstiihle.
Die Dozenten wiirden auf diese Weise mitwirken an den Ziel- und Beurteilungskriterien, an externen
Benchmark-Verfahren, vor allem am gesamten EvaluationsprozeB. Eine solche ,,Evaluation® geht dann we-
sentlich weiter als die simple Einfiihrung einer intensiveren Kostenrechnung oder einer Prozeoptimierung.
Vielmehr wiirden die tatsdchlichen Wertschdpfungsbeitrige aller Beteiligter in den Vordergrund riicken.

Auf beiden Seiten wiirde dies zu wichtigen und produktiven Erfahrungen fithren: bei den Lehrstiihlen im
Hinblick auf den ,,Prozef des Evaluierens®, bei Verwaltung/Universitétsleitung im Hinblick auf das psy-
chologische Moment des ,,Evaluiert-Werdens®. Dal} dies im Ergebnis den Autonomiebereich der Lehr-
stithle (wieder) erhoht, ist aber letztlich nur ein Zwischenziel. Primir geht es um ein ,,Mehr* an wert-
schopfungsbezogener Evaluation in Verwaltung/Universitétsleitung und um ein ,,Weniger® an unsinnig-
biirokratischer Evaluation bei Lehre/Forschung.

Empfehlung 2 Offensive Nutzung des Instrumentes der Zielvereinbarung fiir lehr-
stuhlbezogene Mittelvergabe und fiir eine individuelle Leistungsent-
lohnung!

Zielvereinbarungen sind in der Privatwirtschaft wie auch im 6ffentlichen Dienst ein beliebtes Instrument,
im letzteren allerdings degeneriert zu einer simplen Formel: Die Vorgabe lautet ,,Mehr Leistung mit we-
niger Ressourcen und wird dann verpackt als ,,Zielvereinbarung*. Trotz dieser — auch in der Befragung
feststellbaren — allenfalls rudimentdren Realisierung von Zielvereinbarungen in den Hochschulen bietet
sich die Zielvereinbarung aber als ein interessantes und wirksames Mittel an, um die beiden Primérziele
zu erreichen.

Der Einstieg in dieses Instrument hat dann allerdings richtig zu erfolgen, denn zumindest streng nach per-
sonalwirtschaftlicher Logik hat eine Zielvereinbarung drei Komponenten:

» Die erste Komponente ist die quantitative und qualitative Definition eines Leistungszieles. Dies kann
die Entwicklung eines neuen Lehrprogramms oder eines neuen Kurses ebenso sein wie die Erfor-
schung eines empirischen Zusammenhangs. Denkbar sind auch Ziele im Hinblick auf Studienzahlen,
Studienzeiten oder Nachwuchsforderung. Leistungsziele kénnen auch mit der Ubernahme von Am-
tern verkniipft werden.

» Die zweite Komponente bezieht sich auf den Mitteleinsatz. Dies bedeutet, dal die Ressourcenfrage
(Mittelvergabe) zeitgleich mit der Leistungsziel-Definition zu beantworten ist. Oder anders ausge-
driickt: Eine Mehrleistung erfordert im Regelfall mehr Ressourcen. Dies bedeutet nicht, da3 zwin-
gend jede Zielvereinbarung mit neuen Ressourcen zu verkniipfen ist: So setzen Schwerpunktver-
schiebungen Ressourcen frei, die dann wiederum genutzt werden konnen.

» Die dritte Komponente ist die Belohnung. Will man die leistungsorientierte Entlohnung forcieren, so
mul Leistung finanziell belohnt werden. Werden die im Zusammenhang mit der ersten Komponente
definierten Ziele erfiillt, so bedeutet dies dann — vorher festgelegt und fiir den Erfolgsfall fest zuge-
sagt — eine einmalige beziechungsweise befristete Erhohung der individuellen Vergiitung.

Entscheidend ist hier die unmittelbare Verkniipfung der drei Komponenten. Danach wird nicht lidnger
nach irgendwelchen analytischen Methoden zum Zahlen von Zitaten gesucht, nur um eine analytische
Arbeitsbewertung hervorzukehren, die in den Unternehmen seit Jahrzehnten zurecht verschwunden ist.
Vielmehr handelt jetzt der Hochschullehrer mit Prodekan/Dekan beziehungsweise mit Verwaltung/Uni-
versitétsleitung aus, was beide als wichtig und machbar ansehen — und dies bedingt dann Ressourcenein-
satz (Input) und Belohnung (Output).
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Dieser Vorschlag der professionellen Zielvereinbarung hat weitreichende Konsequenzen:

» Die individuelle Vergiitung enthilt danach einen hohen Bestandteil an Leistungsprdmien. Diese miis-
sen haushaltstechnisch vollkommen anders behandelt werden als die traditionelle Besoldung.

» Die Universititsleitung/Verwaltung mufl den bewuBten und konsequenten Einstieg in die projekt-
bezogene Mittelvergabe und leistungsbezogene Entlohnung realisieren.

» Die Rolle der Drittmittel dndert sich: Bisher ist es Praxis (beziehungsweise soll es Praxis werden),
daf Lehrstiihle fiir die Einwerbung von Drittmitteln im nachhinein mit zusétzlichen Ressourcen ,,be-
lohnt* werden. Nur verbessern Drittmittel per se weder die Forschungs- noch die Lehrleistung, da sie
im Extremfall allenfalls zur Einwerbung weiterer Drittmittel verwendet werden.

Im System der Zielvereinbarung verwendet die Universitdt ihre Ressourcen somit nicht mehr zur Beloh-
nung von Mittelakquisition (,,Zusatzmittel als produktionstechnische OutputgroBe), sondern dazu, For-
schung und Lehre zu ermoglichen (,,Zusatzmittel als produktionstechnische InputgroBe®) und danach zu
belohnen (,,Zusatzmittel zur anreizoptimierenden individuellen Entlohnung*).

Empfehlung 3 Schaffung eines dreistufigen Globalhaushaltes mit Planungssicherheit
und dezentraler Verantwortung!

Zwischen den drei ,,Ebenen” der Universitdt (Lehrstuhl, Fachbereich/Fakultit, Universititsleitung) be-
steht vom Grundsatz her Einigkeit iiber die Ziele ,,Attraktivitdt des Arbeitsplatzes Hochschullehrer” und
»Wettbewerbsfahigkeit der Universitdt®, wobei jede Ebene ihre eigenen Gestaltungsbereiche hat. Um die
dysfunktionalen und teilweise gegenldufigen Effekte von Autonomieverschiebung und umstrittener Com-
pensation zu reduzieren, bietet sich der Einbau einer ,,zielkongruenten Selbststeuerung® von Autonomie
und Compensation an: Die Gewéhrung von Autonomie ermdglicht marktkonformes Verhalten, marktkon-
formes Verhalten wiederum steuert die Compensation und fiihrt gegebenenfalls zu einem weiteren Aus-
bau der Autonomie, und beides zusammen dient den Zielen Attraktivitdt des Hochschullehrerberufs und
Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Hochschulen.

Um dieser generellen Vision einen ersten Schritt ndherzukommen, sollen zumindest auf der Budgetseite
die Autonomie und Selbstverantwortung erh6ht werden. Zentraler Punkt hierbei ist es, streng nach dem
Subsidiarititsprinzip zu verfahren: Die gleichen Regelungen gelten bis auf die untersten Entscheidungs-
ebenen!

Betrachtet man vor diesem Hintergrund die traditionelle Fortschreibung von Haushaltsansétzen bei der
Mittelzuweisung der Bundesldnder an ihre Hochschulen, so ist dieses Instrument untauglich, da es keiner-
lei Planungssicherheit bietet. Vielmehr werden — nach dem Zufallsprinzip oder nach Entscheidungen der
Hochschulleitung — beispielsweise bei einer Mittelsperre unterschiedliche Institute in unterschiedlichem
Ausmal} getroffen. Gleichzeitig wird durch die Stochastik der Mittelsperre und die Stochastik ihrer Um-
setzung die individuelle Zielerreichung der Lehrstithle dramatisch beeinfluflt, also gegebenenfalls Lehr-
stithle fiir eine ,,Nicht-Leistung* bestraft, fiir die sie selber nicht verantwortlich sind.

Notig ist vielmehr ein System mit folgenden Komponenten:

» Die Mittelzuweisung erfolgt im planbaren Rahmen als nicht revidierbare Festzuweisung. Diese Fest-
zuweisung wird unter den jetzigen Budgetansdtzen liegen. Sie wird im Laufe des Jahres erginzt
durch weitere Zuweisungen nach den Moglichkeiten des Haushaltes beziehungsweise nach verabre-
deten Projekten.

» Die Mittel werden nach einem noch zu vereinbarenden Schliissel auf die Akteure der drei Ebenen
verteilt. So bekommen der Lehrstuhl, der Fachbereich und die Gesamtuniversitit am Anfang des Jah-
res je eine Zuweisung in einem festgelegten Umfang. Diese Mittel — egal ob Sachmittel, Personalmit-
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tel oder Drittmittel — befinden sich auf einem Konto, iiber das (je nach Ebene) ausschlieBlich der
Lehrstuhlinhaber, der Dekan oder der Universitéitsprasident/Rektor volle Entscheidungskompetenz
hat.

» Diese Mittel sind alle (!) auf die kommenden Jahre iibertragbar, da sie letztlich quasi Anlage- bezie-
hungsweise Umlaufvermogen der Einheit darstellen. Auf diese Weise wird Autonomie bei gleichzei-
tiger Planungssicherheit erzeugt und marktkonformes Verhalten angeregt. Allerdings bleibt ,.der
Markt* dabei nicht auf der Ebene der Universitétsleitungen stecken. Werden also beispielsweise Per-
sonalmittel in einem Jahr teilweise nicht abgerufen (zum Beispiel Forschungssemester), so ist im
néchsten Jahr ein groferer Personalbestand moglich.

Autonomie heift in diesem Zusammenhang ein freies Treffen von Allokationsentscheidungen im Rahmen
des verfiigbaren Budgets. Die autonomen Entscheidungstrager tragen im Gegenzug die Verantwortung
fiir ihren Bereich: Nicht erfolgreiche Universititen, Fakultdten und Lehrstiihle verbleiben bei einer die
grundgesetzlich garantierten Grundanforderungen von Forschung und Lehre sichernden Ausstattung.
Konstitutive Elemente eines solchen Systems sind eine interne Steuerung durch eine Kostenrechnung und
eine externe Berichtspflicht durch eine Finanzbuchhaltung.

Sicherlich sind diese Uberlegungen nur erste DenkanstdBe, die es zu vertiefen und vor allem mit dem As-
pekt ,,Compensation“ zu verkniipfen gilt. Sie zeigen aber, dal} ein isoliertes ,,Spielen mit Instrumenten‘
vollkommen chancenlos ist! So ist jede Evaluation und jede Zielvereinbarung wirkungslos, wenn nicht
eine Planungssicherheit hergestellt ist. Und Lehrstiihle konnen sich nicht ,,am Markt™ bewdhren, wenn sie
nicht einmal mehr tiber die eigenen Ressourcen entscheiden konnen. Dies erklért auch den Frust, der sich
gegenwirtig an den Hochschulen breitmacht: Der mechanistisch-technokratische Aktionismus flihrt zu
Biirokratie, verursacht Aufwand, hat aber keine positiven Implikationen — ganz im Gegenteil!

E. Ergebnis: Aktionsbedarf auf allen Ebenen!

Der deskriptive Befund belegt, dafl sich die Hochschulreform gegenwiértig in eine gefahrliche Richtung
bewegt. Vor allem das ,,Mehr an Biirokratie® und ,,Weniger an Autonomie* ist problematisch. Sicherlich
kann man dem Ziel ,,mehr Markt* generell zustimmen. Nur wird gegenwértig das ,,Marktprinzip* zwar
verkiindet, in vielen Fallen aber nicht umgesetzt und manchmal nicht einmal angestrebt.

Dazu ein kleiner Exkurs: So gibt es beispielsweise eine zentrale Stelle in Deutschland, die Studiengidnge an
Universititen — teilweise in hochst problematischer Weise — bewertet und entsprechende Rankings aufstellt.
Basis dafiir sind eigene subjektive (und nebenbeibemerkt wissenschaftsmethodisch auBerordentlich fragwiirdi-
ge) ,,Standards“ zur Bewertung davon, was als ,,gut und richtig” gilt. Diese Rankings werden dann in Zeit-
schriften veroffentlicht. An diesen Rankings wiederum orientieren sich Studenten bei der Wahl ihrer Hoch-
schule. Auch wenn dies ,,Markt* suggeriert: Dieses gesamte System hat iiberhaupt nichts mit ,,Markt* zu tun,
sondern induziert eine dirigistisch-zentralistische Planungsbehorde, die sich die Entwicklung der deutschen
Hochschulen auf die Fahnen geschrieben und eine de facto-Richtlinienkompetenz entwickelt hat. Diese Plan-
wirtschaft zerstort jeglichen freien Wettbewerb um kreative und visiondre Hochschul- beziehungsweise Stand-
ort-Gesamtkonzepte. Statt dessen wird alles in ein enges biirokratisches Schema geprefit, wo bereits die ,,Kést-
chenstruktur” die Denkstruktur und die Bewertungsstruktur determiniert. Wiirde man wirklich ,,Markt* zulas-
sen, miifite man diese (teure!) Stelle sofort schlieBen und eine unmittelbare Beziehung zwischen Universitét
und (potentiellem) Studenten zulassen: Das wére Markt!

Nach den Befragungsergebnissen erscheint die gegenwértige Situation unbefriedigend und 146t auch fiir
die Zukunft eher eine noch weitergehende Verschlechterung erwarten. Natiirlich kann man sich jetzt
frustriert und resigniert zuriickziehen oder je nach Alter auch iiber eine (innere) Kiindigung nachdenken.
Viel interessanter erscheint es allerdings, den sich abzeichnenden Aktionsbedarf eigenverantwortlich um-
zusetzen.
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Derartiger Handlungsbedarf besteht auf allen Ebenen:

» Die Lehrstiihle selber miissen sich in der ,,Arena“ ihrer Universitit verstirkt in die Verdnderungspro-
zesse einschalten. Dies gilt vor allem fiir die Betriebswirte, da es sich hier um ihren origindren Kom-
petenzbereich handelt. Es kann nicht angehen, wenn sie bei diesem Prozef3 ausgeklinkt werden oder
sich selber ausklinken.

» Die Fachbereiche und Fakultiten miissen klare Strategien im inter- und intrauniversitiren Wettbe-
werb entwickeln. Dies hat foderalistisch durch deren Mitglieder zu geschehen, da eine weitere ,,Lei-
tungsebene* (Dekan/Prodekan) die Prozesse noch biirokratischer und marktferner machen wiirde und
zudem weitere Probleme wie etwa die Besetzungspolitik mit sich brichte.

» Die Universititen miissen wegen des externen (und trotz des internen Wettbewerbs) eine klare Wett-
bewerbsposition fiir die Universitdt als Ganzes finden. Dazu gehdrt nicht, wie mit anderen
Lemmingen irgendwelchen selbsternannten Trendsettern nachzulaufen und zudem obrigkeitshorig zu
agieren. Gefragt sind Eigenstindigkeit, Profil und Nachhaltigkeitsorientierung.

» Die Verbinde miissen sich massiv einschalten — auch wenn bisher die Versuche, die Offentlichkeit
zu mobilisieren, fehlgeschlagen sind. Dies gilt sicherlich auch fiir den Verband der Hochschullehrer
fiir Betriebswirtschaft, der letztlich primér die Interessen der Hochschullehrer vertreten sollte.

» Die Hochschulrektorenkonferenz muf3 sich dariiber klar werden, ob sie sich als Vertreter der Hoch-
schulrektoren sieht (und damit die Stellung der Hochschulleitung gegeniiber den Professoren stérkt),
oder aber ob sie im Interesse der Hochschulen und der Professoren tétig wird.

» Die Politiker in Landes- und Bundesregierung miissen ihre Hochschulpolitik iiberdenken. Es geht
darum, guten Nachwuchs fiir die Universitéten zu gewinnen, damit diese in Forschung und Lehre ein
»gutes Produkt” abliefern. Warum nicht noch mehr Wettbewerb zwischen den Bundesldndern
iiber innovative Hochschulpolitik? Das dauernde und publikumswirksame Kritisieren von (Hoch-
schul-)Lehrern durch die Politiker bringt wenig, weil es die Aktionen in die falsche Richtung lenkt —
wie man auch an den Ergebnissen dieser Befragung sieht.

Der empirische Befund im deskriptiven Teil dieses Diskussionsbeitrages signalisiert Handlungsdruck, der
praskriptive Teil jedoch durchaus auch Handlungsmoglichkeiten. Damit miifite die Konsequenz eigentlich
klar sein!
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Anhang: Fragebogen und Befragungsergebnisse

Vorbemerkung:

Die Daten beziehen sich auf die 42 deutschen Hochschulen.

Die normal gesetzten Zahlen sind absolute Nennungen, die kursiven Zahlen
sind Prozentangaben. Die Angaben sind auf ganze Zahlen gerundet.

Angaben zur Universitat

Universitat: 42 Deutschland [nicht ausgewertet: 4 Osterreich]
davon: Universitatsrat vorhanden: 15 nein 24 ja
Juniorprofessuren
n=42 | keine An- .. ange- ... ausge- | ...besetzt | ... bereits
gabe dacht schrieben erprobt
Juniorprofessuren in BWL werden in meiner
Fakultat zur Zeit ... 31% 50% 7% 12%
keine An- | nicht exi- | ... ausschlieB- | ... gemischt | ... ausschlieB-
gabe stent lich mit eige- intern und lich durch u-
nem Nach- extern niversitats-
wuchs (intern) externe Kan-
didaten (ex-
tern)
Die Besetzung von Juniorprofessuren
erfolgt bei uns ... 7% 67% 2% 19% 5%
keine nicht exi- 0 1-2 34 5-6 7-8 9-10
Angabe stent
Die vertragliche Lehrverpflichtung fir
Juniorprofessoren in BWL betragt bei
uns in SWS: 19% 67% 5% 10%
keine nicht gar Zuordnung | Zuordnung | freiwilliges
Angabe | existent nicht zu konkre- | zu Fach- Coaching
ten Kolle- gruppen | durch Kol-
gen legen
Die Betreuung von Juniorprofessoren
in BWL ist in unserer Fakultat geregelt: | 10% 67% 5% 12% 2% 5%
keine nicht durch durch die durch durch
Angabe | existent | die Fa- | Universitit | Drittmittel | neue Mittel
kultat mit vor- der Offent-
mit vor- | handenen lichen
han- Mitteln Hand
denen
Mitteln
Juniorprofessuren werden bei uns fi-
nanziert: 10% 67% 7% 2% 14% 10%
keine nicht ... eher ... bereits ... weit- ... verbind-
Angabe | existent | ignoriert | diskutiert gehend lich be-
geplant schlossen
Die Frage, wie die Juniorprofessuren
nach 6 Jahren etatisiert werden sollen,
wird bei uns ... 7% 64% 14% 12% 2%
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Qualifikation zum Professorenberuf

n=40 ... hicht ... die Aus- ... die Regel
vorhanden nahme
Kumulative Habilitationen sind in meiner Fakultat ... 48% 52%
Zielvereinbarung fur Lehrstuhle
An meiner Universitat werden fir Professuren Ziele ver- gar nicht ansatzweise intensiv
einbart in der:
Forschung n=41 71% 29%
Lehre n=38 66% 34%
nie semester- jahrlich >1 Jahr
weilse
Haufigkeit der Zielvereinbarung in der For-
schung: 75% 14% 11%
Haufigkeit der Zielvereinbarung in der Lehre: 69% 3% 14% 14%
Zielvereinbarungsgesprache mit Professoren fiihrt bei nie selten haufig immer
uns:
Universitatsprasident/Rektor 81% 12% 8%
Kanzler 86% 4% 8%
Abteilungsleiter 96% 4%
Dekan 82% 4% 1% 11%
Prodekan 96% 4%
Zielvereinbarungsgesprache beziehen sich bei uns in der Forschung auf:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
Quantitat 10%
Qualitat 7%
Analyse der Vergangenheit 7%
Entwicklungsperspektiven 14%
Zielvereinbarungsgesprache beziehen sich bei uns in der Lehre auf:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
Quantitat 10%
Qualitat 10%
Analyse der Vergangenheit 12%
Entwicklungsperspektiven 14%
Die Zielvereinbarungsgesprache bezogen auf die Forschung haben Konsequenzen fir:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
nichts 12%
Unterstiitzung personlicher Weiterbildung der Professoren bzw. Mitarbeiter
Mittelausstattung 7%
Besoldungshohe 5%
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Die Zielvereinbarungsgesprache bezogen auf die Lehre haben Konsequenzen fir:

(Mehrfach-Auswahl méglich)

nichts 17%
Unterstiitzung personlicher Weiterbildung der Professoren bzw. Mitarbeiter 5%
Mittelausstattung 2%
Besoldungshoéhe 2%
Zielvereinbarung fur die Verwaltung
n=42 gar nicht ansatzweise intensiv
An meiner Universitat werden Ziele mit der Verwaltung
vereinbart auf der Fakultats-/Universitatsebene: 63% 25% 13%
nie semester- jahrlich >1 Jahr
weise
Haufigkeit der Zielvereinbarung in der Verwal-
tung: 61% 25% 14%
Zielvereinbarungsgesprache mit der Verwaltung fiihrt nie selten haufig immer
bei uns:
Universitatsprasident/Rektor 60% 5% 10% 25%
Kanzler 60% 5% 35%
Abteilungsleiter 88% 12%
Dekan 75% 10% 5% 10%
Prodekan 94% 6%
Zielvereinbarungsgesprache beziehen sich bei uns in der Verwaltung auf:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
Quantitat 12%
Qualitat 19%
Analyse der Vergangenheit 12%
Entwicklungsperspektiven 17%
Die Zielvereinbarungsgesprache bezogen auf die Verwaltung haben Konsequenzen fir:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
nichts 5%
Unterstiitzung personlicher Weiterbildung der Mitarbeiter 14%
Mittelausstattung 7%
Entgelt-/Besoldungshéhe 10%
Evaluation von Forschung und Lehre
An meiner Universitat werden evaluiert: gar nicht ansatzweise intensiv
Forschung n=40 38% 45% 18%
Lehre n=40 8% 33% 60%
nie semester- jahrlich >1 Jahr
weise
Haufigkeit der Evaluation der Forschung: 38% 8% 10% 43%
Haufigkeit der Evaluation der Lehre: 7% 56% 12% 24%
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Evaluation der Lehrstiihle durch: nie selten haufig immer
Studierende 16% 8% 16% 60%
Lehrstuhlinhaber/in 56% 16% 8% 20%
Dekan/Prodekan 83% 1% 1% 8%
Universitatsprasident/Rektor 82% 9% 9%
Minister/in 88% 8% 1%
Akkreditierungssystem: 85% 10% 5%
Sonstige: 69% 31%
Einblick in die Evaluationsergebnisse fiir: nie selten haufig immer
Studierende 16% 13% 9% 63%
Lehrstuhlinhaber/in 9% 3% 88%
Dekan/Prodekan 17% 13% 70%
UniPrasident/Rektor 46% 1% 50%
Minister/in 59% 5% 5% 32%
Akkreditierungssystem: 92% 8%
Sonstige: 82% 9% 9%
intransparent transparent
Die Evaluationsmethodik ist bei uns: 14% 87%
pauschal fiir alle fachspezifisch
Evaluierte differenziert
Die Evaluationsmethodik ist bei uns: 67% 33%
nicht hart umstritten | zidhneknir- allge- desinte-
existent | umkampft schend mein be- | ressiert zur
akzeptiert griift Kenntnis ge-
nommen
Die Evaluationsmethodik ist bei
uns: 11% 38% 3% 35% 14%
Die Evaluation der Forschung hat Konsequenzen fiir:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
nichts 31%
Personalmittelausstattung 10%
Sachmittelausstattung 12%
Besoldungshoéhe
Die Evaluation der Lehre hat Konsequenzen flir:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
nichts 64%
Personalmittelausstattung 2%
Sachmittelausstattung 5%
Besoldungshohe
nicht exi- erste Denk- fortge- konkrete Vor-
stent ansatze schrittene schriften
Planung
In meiner Fakultat gibt es Uberlegungen dazu,
wie eine ermittelte Leistung technisch in die in-
dividuelle Besoldung umgesetzt wird: 81% 19%
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Evaluation von Verwaltung

n=33 gar nicht ansatzweise intensiv
An meiner Universitat wird die Verwaltung auf Fakultats-
/Universitatsebene evaluiert: 67% 24% 9%
nie semester- jahrlich > 1 Jahr
weise
Haufigkeit der Evaluation der Verwaltung: 60% 20% 20%
Evaluation durch: nie selten haufig immer
Studierende 91% 5% 5%
Lehrstuhlinhaber/in 85% 15%
Dekan/Prodekan 85% 5% 5% 5%
Universitatsprasident/Rektor 81% 5% 5% 10%
Minister/in 95% 5%
Akkreditierungssystem: 92% 8%
Sonstige: 100%
Einblick in die Evaluationsergebnisse fiir: nie selten héufig immer
Studierende 100%
Lehrstuhlinhaber/in 80% 13% 7%
Dekan/Prodekan 75% 6% 6% 13%
Universitatsprasident/Rektor 61% 11% 28%
Minister/in 88% 6% 6%
Akkreditierungssystem: 100%
Sonstige: 100%
intransparent transparent
Die Evaluationsmethodik ist bei uns: 39% 62%

pauschal fiir alle

fachspezifisch

Evaluierte differenziert
Die Evaluationsmethodik ist bei uns: 44% 56%
Die Evaluation der Verwaltung hat Konsequenzen fir:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
nichts 12%
Personalmittelausstattung 5%
Sachmittelausstattung 7%
Besoldungshohe 5%
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Leistungsorientierte Mittelvergabe

gar nicht pro Lehr- | pro Fach- | pro Lehr-
stuhl bereich/ stuhl und
n=41 Fakultat FB/Fakul-
tat
Leistungsorientierte Mittelvergabe findet bei uns statt: 54% 27% 12% 7%

Die leistungsorientierte Mittelvergabe orientiert sich bei uns vor allem an den Ergebnissen von:

(Mehrfach-Auswahl méglich)

Zielvereinbarungsgesprachen 7%
Evaluationen 17%
Langfristplanung 12%
Zufall 5%
nicht exi- intransparent transparent
stent
Die Kriterien der leistungsorientierten Mittelvergabe bei uns
sind: 38% 24% 38%
nicht exi- kollektiv fest- hierarchisch
stent gelegt vorgegeben
Die Kriterien der leistungsorientierten Mittelvergabe bei uns
sind: 45% 24% 31%
Die Kriterien der leistungsorientierten Mittelvergabe sind bei uns:
(Mehrfach-Auswahl méglich)
Forschungsleistung 31%
Lehre 36%
Anzahl begutachteter Publikationen 19%
Mitwirkung in der universitiren Selbstverwaltung 12%
Kursentwicklung 7%
Einwerbung von Drittmitteln in begutachteten Verfahren 38%
Einwerbung von Drittmitteln in sonstigen Verfahren 33%
Sonstiges: 12%
Lehrprogramm und Abschliisse
Realisation neuer Studiengdnge im Lehrprogramm weniger mehr andere unverdndert
Wirtschaftswissenschaft: Studien- Studien- Studien-
n=42"1 ginge génge ginge
Mit den vorhandenen Ressourcen 29% 12% 12%
Mit weniger Ressourcen 10% 14% 10%
Mit mehr Ressourcen 24% 10% 5%
nein anstatt des parallel zum Doppel-
Dipl.-Studien- Dipl.- abschluB
gangs Studiengang moglich
In meiner Fakultat gibt es wirtschaftsorientierte
Bachelor-/Master-Studiengange ... 53% 38% 9%

12 Entgegen der Vorgabe kam es hier zu einigen Mehrfachantworten.
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Veranderung von Autonomie / Gestaltungsspielraum

Die Autonomie von ... wird weniger bleibt unver- wird mehr
andert

Lehrstuhlinhaber/in 78% 20% 2%
Dekan/Prodekan 17% 27% 56%
Universitatsprasident/Rektor 5% 29% 66%
Minister/in 5% 76% 18%
Universitatsrat 12% 35% 54%
Klima
Das Arbeitsklima in der Zusammenarbeit mit ... wird: rauher unverandert entspannter
Kollegen 56% 44%
Dekan/Prodekan 47% 53%
UniPrasident/Rektor 68% 31%

nimmt ab ist unver- nimmt zu

andert

Die Attraktivitdt des Hochschullehrer-Berufs insgesamt ... 92% 8%
Die Akzeptanz der Hochschullehre... 44% 51% 5%
Die Akzeptanz der Forschung ... 33% 54% 13%
Die Hohe der Vergitung ... 63% 37%
Berufsaussichten

... werden ... sind unver- ... werden

schlechter andert besser
Die Berufsaussichten fir Hochschullehrer ... 61% 22% 17%

... gesenkt ... nicht verdn- | ... gesteigert

dert

Die internationale Wettbewerbsfahigkeit der deutschen
Universitaten wird durch die Hochschulreform ... 65% 25% 10%
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