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Eine Hand
evaluiert die andere?

Was eine besoldungsrelevante
Qualitdtsbewertung zu beachten hditte

Leistungsorientierte Besoldung gehort —
neben der Juniorprofessur, einer Relati-
vierung der Habilitation und neuer Pro-
fessorenbesoldungsgruppen — zu den
wichtigsten Schlagworten, die sich mit
der Hochschuldienstrechtsreform verbin-
den. Variable Vergiitungsbestandteile sol-
len fiir individuelle Leistungen, aus An-
lass von Berufungs- und Bleibeverhand-
lungen sowie fiir die Ubernahme zusitz-
licher Funktionen gezahlt werden. Mit
anderen Worten: Belohnt werden sollen
die Besseren und die Fleiffigeren. Beides
fille nicht zwingend zusammen. Fiir die
Fleifligeren werden Belastungs- und
Funktionszulagen vorgeschlagen. Das er-
scheint weitgehend unproblematisch.
Schwieriger ist es indessen mit den Leis-
tungszulagen, denn hier kommt das Pro-
blem der Qualititsbewertung hinein.
Dazu hatte bereits die vom Bundesbil-
dungsministerium eingesetzte Experten-
kommission gelassen den Ratschlag aus-
gesprochen, dass ,qualitativen Gesichts-
punkten ausreichend Rechnung getragen
werden miisse. Genaueres sei in den
Hochschulen und Fachbereichen festzu-
legen.

Frither oder spiter wird also an allen
Hochschulen die Aufgabe stehen, Krite-
rien fiir solche besoldungsrelevanten Be-
wertungen unter Einbeziehung qualitati-
ver Aspekte zu entwickeln. Wle aber las-
sen sich Qualitdtsbewertungen operatio-
nalisieren?

Es mag in einer Hinsicht sinnvoll sein,
dies tatsichlich von Hochschule zu
Hochschule jeweils eigenstindig festzu-
legen: Spezifische Einrichtungsprofile
konnen zu unterschiedlichen Gewich-
tungen fithren, und diese lassen sich
selbstredend nicht durch zentral vorge-
gebene Kriterienkataloge abbilden. Des-
halb wird auch im Folgenden kein Kata-
log solcher Kriterien vorgeschlagen. Viel-
mehr sollen die Grundanforderungen
und -unterscheidungen formuliert wer-
den, die zu beachten und zu treffen sind,
bevor man sich an einer beliebigen
Hochschule daran setzt, die Besoldung
leistungsorientiert zu gestalten.

Fiinf methodische Anforderungen

Fiinf Anforderungen hitte die methodi-
sche Gestaltung von Qualititsbewertun-
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gen mindestens zu erfiillen:

1. Als Faustregel sollte gelten, dass ein
Qualitiitsbewertungsverfahren mindes-
tens das methodische Niveau erveichen
muss, das in dem zur Evaluierung an-
stehenden Bereich selbst iiblich ist. Um
dies zu erreichen, sind alle quantitati-
ven Kriterien qualitativ anzureichern.
Das heif3t, sobald Qualitit abzubilden
ist, miissen quantitative Kennziffern
grundsitzlich in Indikatoren zur Fest-
stellung von Qualititen transformiert
werden. Publikations- und Zitations-
indizes etwa sind mit Gewichtungs-
faktoren zu versehen, die den Charak-
ter der betreffenden Veréffentlichung
spezifizieren und die Bedeutung der
jeweiligen Zeitschrift spiegeln. In
Fachbereichs- oder Hochschulbewer-
tungen sind Daten wie Lehrkrifte-
Studierenden-Relation durch aussage-
kriftigere Indikatoren wie Lehrkrifte-
Studierenden-Interaktion zu ersetzen.

2. Als allgemeiner methodischer Grund-
satz sollte gelten: Qualitir als hoch-
komplexes Phiinomen kann nicht unter-
komplex abgebildet werden, auch wenn
Praktikabilititserfordernisse Vereinfa-
chungen erzwingen. Als Minimalvari-
ante ist deshalb Triangulation anzu-
wenden: Jeder Bewertungsgegenstand
wird durch mindestens zwei metho-
disch grundverschiedene Verfahren
bewertet.

3. Ein anspruchsvoller Punkt ist die Ein-
bezichung von Normabweichungen.
Die besoldungsrelevante Bewertung
muss sowohl konventionelle Dauer-
leistungen erfassen wie auch Auflerge-
wohnlichkeiten, d.h. langwellig sich
einstellende Ergebnisse und Abwei-
chungen von standardisierten Leis-
tungsparametern. Denn Hochschulen
existieren unter anderem, um Norm-
abweichungen zu erzeugen: In der
Forschung sollen sie das bisher noch
nicht Entdeckte entdecken und das
bisher noch nicht Gedachte denken.
In der Lehre sind sie aufgefordert,
dem Stand der Forschung entspre-
chendes, also in seiner Gewissheit fra-
giles Wissen zu vermitteln und zu-
gleich die Fihigkeit, dieses Wissen
selbststindig zu bewerten, zu hinter-
fragen und die Folgen seiner Anwen-
dung zu beurteilen. Ebenso wenig sol-



len die Hochschulen ihre Studieren-
den auf irgendein normiertes Person-
lichkeitsbild hin zurichten. Ein Weg
fir Leistungsbewertungen im Bereich
der Forschung kénnte z.B. in einer
Zweistufigkeit des Verfahrens beste-
hen: Eine erste Stufe wird zweijihrlich
durchgefiihrt und dient der Bewer-
tung offensichtlicher und kurzfriscig
wirksam werdender Qualititsmerk-
male. Eine zweite Stufe findet alle
zehn Jahre statt und bemiiht sich,
langfristige Qualititswirkungen der
Arbeit des jeweils letzten Jahrzehnts
(ggf. auch der davor liegenden Zeit)
zu identifizieren. Wer bspw. infolge
der zweijihrlichen Qualititsbewer-
tungen regelmiflig auf Leistungszu-
schlige verzichten muss, hitte dann
immer noch die Chance, eine Nach-
zahlung fiir die letzten zehn Jahre zu
bekommen, sobald sich der bahnbre-
chende Charakter seiner Forschungs-
titigkeit mit Verzdgerungseffeke of-
fenbart. Ersatzweise konnte, wer mit
solcher Verspitung als bedeutender
Leistungstriger der Hochschule be-
wertet wurde, auch Anspruch auf
Lehrdeputatsminderung oder zusitz-
liche Forschungsfreisemester haben —
was die Sache wohl besoldungstech-
nisch vereinfachte. In diese Richtung
konnten Versuche gehen, auch die
Normabweichung als wesentliches
Leistungsmerkmal von Hochschulen
in Leistungsbewertungsprozesse ein-
zubeziehen.

. Die Akzepranz des Bewertungsinstru-
mentariums ist zu sichern. Nur so
kann Versuchungen gegengesteuert
werden, das Instrumentarium durch
informelle Obstruktion zu unterlau-
fen. Daher miissen die Instrumente
dem subjektiven Gerechtigkeitsemp-
finden entsprechen bzw. vom Grund-
satz her diesem entsprechen kénnen
(ohne dass man es immer allen wird
Recht machen konnen). Hilfreich
hierfiir ist der Einbau von automati-
sierten Riickkopplungen in die Qua-
litdtsbewertungsprozesse. So konnte
etwa die Moglichkeit geschaffen wer-
den, anonymisierte Kommentare an
einer benannten Stelle (z.B. in einem
Chatroom der Hochschul- oder Fach-
bereichshomepage) zu hinterlegen,
und ein Gremium beauftragt werden,
auf der Grundlage dieser Kommenta-
re in zuvor bestimmten Abstinden
eine transparente Uberpriifung des
Bewertungsinstrumentariums in
Gang zu setzen. Bei all dem diirfte
aber auch der gelegentliche Hinweis,
dass es das perfekte Inscrumentarium
nicht geben kann, hilfreich sein: Er
wiirde einerseits atmosphirisch entla-
stend wirken, andererseits plausibili-

sieren, warum das angewandte Instru-
mentarium einer regelmifigen Uber-
priifung unterliegt.

5. SchlieBlich sind Lisungen fiir rationel-
le Erfassungen der fiir Bewertungen
benitigten Daten und fiir deren Aus-
wertungen zu finden. Wo dies nicht
gelingt, ist auf Dauer keine Akzeptanz
fiir die Bewertungen zu erzeugen. Das
heiflt, dass jedes Nachdenken iiber
Qualititsbewertungskriterien  sich
immer zugleich auch den prakrtischen
Fragen der Umsetzung widmen muss:
Rechentechnische Erfassung?, Einga-
bemaske?, Eingabe durch die zu Be-
wertenden selbst? Wenn ja: wie viel
Aufwand darf die Eingabe verursa-
chen, ohne zu enervieren? Automati-
sierte Auswertung auf der Grundlage
welchen Programms? Wie wird mit
den Ergebnissen umgegangen, und
was fordert dabei der Datenschutz?

Zentrale Unterscheidungen

Damit Operationalisierungswege gefun-

den werden, die den genannten methodi-

schen Anforderungen entsprechen, sind

am Beginn der Entwicklung von Bewer-

tungsprogrammen einige wichtige Un-

terscheidungen zu treffen:

® Soll vorrangig die Bewertung von Leis-
tungsgiite stattfinden oder die von Fleif§?
In den Diskussionen um leistungsori-
entierte Besoldungsbestandteile ent-
spricht dem die Unterscheidung zwi-
schen Leistungszulagen einerseits
sowie Belastungs- und Funktionszu-
lagen andererseits.

® Soll die Beherrschung der Rollenkomple-
xitiit bewertet werden oder Leistungs-
substitution zulissig sein? Dahinter
steht, dass die Hochschullehrer-Rolle
sich durch erhebliche Komplexitit
auszeichnet. Professoren und Profes-
sorinnen sollen vieles zugleich sein:
Gut in der Forschung wie in der
Lehre, begeistert in der Selbstverwal-
tung, erfolgreich im Netzwerkma-
nagement und bei der Drirtmittelein-
werbung, hinreichend fintenreich ge-
geniiber der Verwaltung, gelassen und
kompetent in partnerschaftlicher Mit-
arbeiterfithrung, dazu souverine In-
strumentalisten auf allen neuen Medi-
en, kognitive Innovateure wie auch
unablissige Erzeuger &ffentlicher Re-
sonanz und nimmermiide Ubersetzer
wissenschaftlicher Fragestellungen auf
gesellschaftliche Relevanzbediirfnisse
hin. Zu unterscheiden ist nun: Soll
die besoldungsrelevante Bewertung
darauf zielen festzustellen, inwieweit
die und der Einzelne dieser Rollen-
komplexitit gerecht wird — oder soll
sie zulassen, dass Defizite im einen Be-
reich durch iiberdurchschnittliche
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Leistungen in einem anderen Bereich

ausgeglichen werden kénnen?
® Soll eine Punktebewertung oder ein re-

lationaler Outputvergleich stattfinden?

Im ersteren Falle miisste ein Punkte-

system geschaffen werden. Mit dessen

Hilfe kénnten einzelne Leistungen be-

wertet und zu einer in absoluten Zah-

len ausdriickbaren individuellen Ge-
samtleistung addiert werden. Die
dabei bestehende Gefahr ist die Infla-
tionierung: Jede Uberarbeitung des

Punktesystems bringt mit grofler

Wahrscheinlichkeit weitere bewer-

tungsfihige Leistungselemente hinein.

Im Falle des relationalen Outputver-

gleichs wiirde hingegen das Leistungs-

output einer Organisationseinheit —
etwa eines Fachbereichs — in einem
bestimmten Zeitraum gleich 100 %
gesetzt; anschliefend wire zu bestim-
men, welche individuellen Anteile die
einzelnen Kollegen und Kolleginnen
an diesem Gesamtoutpur haben.

® Soll mit einem einzigen Erfassungsinter-
vall oder mit zwei (oder mehr) sich
iiberlagernden Erfassungsintervallen ge-
arbeiter werden? Bel einem einzigen

Erfassungsintervall  besteht  die

Schwierigkeit, Leistungsqualititen,

die in unterschiedlichen Zeitriumen

zu Stande kommen, adiquat ins Ver-
hiltnis zu setzen. Zwei sich tiberla-
gernde Erfassungsintervalle kénnten
den Vorteil haben, dass kurz- und
langwellig entstehende Ergebnisse
nicht in ein Bewertungsraster ge-
zwingt wiirden, sondern je fiir sich
gegenstandsangemessener gewiirdigt
werden koénnten.
Selbstredend kann jede dieser vier Unter-
scheidungen auch mit einem Sowohl-als-
auch beantwortet werden. Dann aber ist
immer noch zweierlei zu entscheiden: In
welchem Gewichtungsverhiltnis soll das
jeweils eine und andere zum Zuge kom-
men, und werden zur Bewertung des
einen und des anderen jeweils spezifische
Instrumente benétigt?

Diese Anforderungen an die Entwick-
lung angemessener Bewertungsprogram-
me mdégen vielleicht als zu anspruchsvoll,
kompliziert oder aufwindig erscheinen.
Sie zu ignorieren oder nur teilweise zu
beriicksichtigen wird aber mit grofler
Wahrscheinlichkeit dazu fiithren, dass be-
soldungsrelevante Leistungsbewertungen
entweder keine hinreichende Akzeptanz
finden oder aber informell unterlaufen
werden. In beiden Fillen wire es ressour-
censchonender, von vornherein auf Leis-
tungsbewertungen zu verzichten bzw. et-
waige gesetzliche Vorgaben dadurch zu
bedienen, dass man sich intern darauf ei-
nigt, alle gleichermaflen profitieren zu
lassen. l:l
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