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Vorwort

Die Hochschule ist fiir viele ein Wunscharbeitsplatz. Wissenschaft und Forschung
versprechen tiefe inhaltliche Arbeit, intellektuellen Austausch und nicht zuletzt auch
Freiheit im Denken und in der konkreten Arbeitsgestaltung. Viele junge Menschen
starten mit groBen Hoffnungen in ihre wissenschaftliche Karriere. Und wer im
technisch-administrativen Bereich im 6ffentlichen Dienst ins Berufsleben einsteigt,
rechnet mit einem sicheren Beschaftigungsverhaltnis.

Die Ergebnisse des DGB-Hochschulreports zeigen: Diese Hoffnungen werden langst
nicht immer erfiillt. Unsichere Beschaftigungsverhaltnisse, ausufernde Arbeits-
zeiten, unfreiwillige Teilzeit, dauerhaft zu hohe Arbeitsbelastung und fehlende
Entwicklungsmadglichkeiten sind Probleme, mit denen sich die Beschéftigten in
Schleswig-Holstein konfrontiert sehen. Viele wiinschen sich auch mehr Wertschat-
zung: hohere Lohne und ein besseres Miteinander mit den Vorgesetzten.

Vor allem Befristungen setzten die Beschéftigten unter Druck. Eine fehlende
Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes halten sowohl die Beschaftigten im wissen-
schaftlichen und kinstlerischen als auch im technisch-administrativen Bereich fir
eines der drei dringendsten Probleme bezogen auf ihre Beschaftigung an der
Hochschule. Befristungen bedeuten dabei vor allem eines: Unsicherheit in Bezug auf
die Planbarkeit von Beruf- und Privatleben. Wer nicht weil3, wie sich Beschaftigung
und Einkommen in der Zukunft gestalten, ist bei Familiengriindung und anderen
Lebensplanungen eher zogerlich.

Mit dem vorliegenden Report legt der DGB erstmals umfassende Zahlen zur
Situation der Beschaftigten an den Hochschulen in Schleswig-Holstein aus
Beschaftigtensicht vor. Explizit haben wir uns dabei beiden Beschaftigtengruppen
(wissenschaftlichem und kiinstlerischem einerseits sowie technischem und
Verwaltungspersonal andererseits) gleichermaBen zugewandt. Denn Hochschule ist
nicht nur ein Arbeitsplatz fir Wissenschaftlerinnen, sondern auch fiir Verwaltungs-
und technische Angestellte.

Der Report zeigt, dass es keine Entwarnung gibt, denn die bundesweiten Trends
bestatigen sich auch fiir Schleswig-Holstein. Es muss auch in Schleswig-Holstein
hinsichtlich Guter Arbeit an den Hochschulen noch einiges getan werden. Die
Anstrengungen seitens der Politik und der Hochschulleitungen, bessere
Bedingungen fiir die Beschéftigten an den Hochschulen zu schaffen, missen
weitergefiihrt und ausgebaut werden. Die im Hochschulgesetz vorgesehenen
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Kodizes zu Guter Arbeit sind ein erster Schritt zur Etablierung guter Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen an den Hochschulen in Schleswig-Holstein. Dabei
diirfen wir aber nicht stehen bleiben. Die Hochschulen missen sich weiterentwi-
ckeln zu einem Ort Guter Arbeit — sichere Beschaftigungsverhaltnisse, eine vertragli-
che Arbeitsbelastung, eine an den Bedirfnissen der Beschaftigten orientierte
Arbeitszeitgestaltung sowie ausreichende Entwicklungsmaéglichkeiten gehoren
zwingend dazu.

Der DGB will mit dem vorliegenden Report einen Beitrag dazu leisten, dass die
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen an den Hochschulen in Schleswig-Holstein
in den Blick genommen und verbessert werden.

b W Sig ke fesstr

Uwe Polkaehn Dr. Siglinde Hessler
Vorsitzender DGB Bezirk Nord Abteilungsleiterin Grundsatz/
Politische Planung DGB Bezirk Nord

1 Einleitung

In den letzten beiden Jahrzehnten hat sich durch vielfaltige Reformprozesse ein
gravierender Wandel an den Hochschulen in Deutschland vollzogen. Dieser

zeigt sich nicht nur an veranderten Studienbedingungen, sondern schlagt sich auch
in hohem MaBe in den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des an den
Hochschulen beschaftigten Personals nieder.'

Das Arbeiten an deutschen Hochschulen ist zunehmend gepragt von Unsicherheit,
hoher Arbeitsbelastung und erhéhtem Zeitdruck. Unsichere Karrierewege und
fehlende Aufstiegsmdglichkeiten sorgen unter den Beschaftigten fiir Unzufrieden-
heit. Zudem findet, insbesondere in den Fachbereichen, ein deutlicher Stellenabbau
im Bereich des Verwaltungspersonals statt.? Gleichzeitig hat die Anzahl der im
wissenschaftlichen Bereich Beschaftigten zugenommen; diese sind aber vor allem
im Rahmen von zeitlich befristeten Drittmittelstellen beschaftigt.

Die Anzahl der Professuren halt nicht mit den steigenden Studierendenzahlen

und der gewiinschten zunehmenden Forschungsintensitat Schritt. Daher ist trotz mehr
Personals in Lehre und Forschung in diesem Bereich kein entlastender

Effekt splrbar.® Im Gegenteil: Eine sinkende Grundfinanzierung der Hochschulen sorgt
daftir, dass immer mehr Wissenschaftlerlnnen um Drittmittel konkurrieren missen.*

Besonders problematisch fiir die Beschaftigten an deutschen Hochschulen ist

die Befristungssituation. So liegt das Niveau befristeter Beschaftigung in der
Wissenschaft deutlich {iber dem des 6ffentlichen Dienstes insgesamt. Dabei hat sich
die Situation in den vergangenen Jahren noch verscharft. So arbeiteten im Jahr
2004 25,7 Prozent aller Beschaftigten (administratives und technisches Personal,
Professorlnnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Lehrkréfte) in einem
befristeten Beschaftigungsverhaltnis, 2014 waren es bereits 37 Prozent.> Besonders
dramatisch stellt sich die Situation von Wissenschaftlerinnen in Qualifizierungs-
phasen dar: Hier arbeiten rund 90 Prozent der Wissenschaftlerinnen in befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen.® Aber auch im technisch-administrativen Bereich sind
Befristungen weit verbreitet.

Gesetzgeberische und freiwillige Initiativen versuchen, diese Missstande zumindest
teilweise zu beheben. Auf Bundesebene hat das im Jahr 2016 novellierte
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) positive Veranderungen unter
anderem in Hinblick auf die Laufzeit von Zeitvertragen gebracht. Befristete
Arbeitsvertrdge, die der eigenen Qualifizierung dienen, miissen nun mit einer der
angestrebten Qualifizierung angemessenen Befristungsdauer abgeschlossen
werden. Handelt es sich um eine Drittmittelstelle, soll sich die Befristungsdauer nach
dem bewilligten Projektzeitraum richten. Auch flr das nicht-wissenschaftliche
Personal haben sich durch die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
Verbesserungen ergeben. Aufgrund des Wegfalls der Drittmittelbefristung nach

§ 2 WissZeitVG fir wissenschaftsunterstitzendes Personal gelten nun nur noch die
deutlich héheren Anforderungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes, insbesondere
beziiglich des Befristungsgrundes fiir den Abschluss mehrerer befristeter Arbeits-
verhaltnisse hintereinander.



DGB Nord — Hochschulreport

In Schleswig-Holstein sind in dem 2015 novellierten Hochschulgesetz Einschrankun-
gen in Bezug auf die Befristungsdauer verankert worden. Arbeitsvertrage von
Wissenschaftlerinnen, die aus Globalzuweisungen finanziert werden, diirfen nun
eine Mindestdauer von drei Jahren nicht unterschreiten.” Zudem sollen die
Hochschulen Verhaltenskodizes erarbeiten, die helfen sollen, die Beschaftigungs-
bedingungen an den Hochschulen zu verbessern. Die Vereinbarungen sollen

unter anderem Rahmenvorgaben fiir den Abschluss unbefristeter und befristeter
Beschéftigungsverhaltnisse sowie flir Verglitungen und Laufzeiten fiir Lehrauftrage,
fir MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zum
Gesundheitsmanagement beinhalten. Auch sollen die Hochschulen die Weiter-
bildung ihres Personals férdern und die angemessene wissenschaftliche Betreuung
von Wissenschaftlerinnen in Qualifizierungsphasen sicherstellen.?

Die vorliegende Studie will diesen Prozess mit der Darstellung der Arbeits- und
Beschéaftigungsbedingungen an den Hochschulen aus Sicht der Beschaftigten
unterstiitzen. Sie zeigt Bedarfe auf und formuliert konkrete Handlungs-
aufforderungen in Richtung Politik. Bewusst haben wir nicht nur das wissenschaft-
liche und kinstlerische, sondern auch das technisch-administrative Personal der
Hochschulen in Schleswig-Holstein in die Untersuchung mit einbezogen. Denn auch
fur das technisch-administrative Personal muss die Hochschule ein guter Arbeits-
platz sein.

Nicht untersucht haben wir hingegen die Situation der Lehrbeauftragten an den
Hochschulen in Schleswig-Holstein. Zwar ist diese Beschéftigtengruppe besonders
von prekaren Beschaftigungsbedingungen betroffen, da sie in keinem formalen
Beschaftigungsverhaltnis mit der Hochschule steht, sondern selbststandig beschaf-
tigt ist.? Jedoch hat gerade dies es im Rahmen der Untersuchung unmdglich
gemacht, diese Gruppe in die Untersuchung mit aufzunehmen. Es ist aber dringend
geboten, die Situation von Lehrbeauftragten an den Hochschulen in Schleswig-
Holstein eingehend zu untersuchen, zu verbessern und ihre Funktion an den
Hochschulen zu hinterfragen.

Die Ergebnisse der Umfrage zu Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen an den
Hochschulen in Schleswig-Holstein werden im Folgenden dargestellt.'

2 Methodik

Die fur die vorliegende Studie verwendeten Daten stammen aus einer Online-
Befragung, die der Deutsche Gewerkschaftsbund Bezirk Nord (DGB Nord) im
Zeitraum vom 1. Juni bis 30. Juni 2016 an neun staatlichen Hochschulen

in Schleswig-Holstein durchfihren lieB: Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel,
Universitat zu Liibeck, Europa-Universitat Flensburg, Fachhochschule

Kiel, Fachhochschule Libeck, Hochschule Flensburg (Fachhochschule), Fachhoch-
schule WestkUste (Heide), Muthesius Kunsthochschule (Kiel), Musikhochschule
Libeck.

Insgesamt wurden 1426 Fragebdgen ausgewertet. Dies entspricht bei insgesamt
ca. 5420" hauptberuflich Beschaftigten an den neun befragten Hochschulen einer
Riicklaufquote von 26 Prozent.'

Zielgruppe

In der vorliegenden Studie wurde das hauptberuflich beschéftigte technisch-
administrative Personal sowie das hauptberuflich beschaftigte wissenschaftliche
und kiinstlerische Personal unterhalb der Professur — auch als akademischer
Mittelbau bezeichnet — untersucht.'

Zum Personalbereich des technisch-administrativen Personals zéhlen insbesondere
Beamte und Angestellte der Zentral- und Fachbereichsverwaltungen und
Bibliotheken, Ingenieurinnen und Technikerlnnen, Hausmeisterlnnen, Pfortnerinnen,
Arbeiterlnnen usw. sowie der Datenverarbeitungsdienst.'

Das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal der Zielgruppe besteht aus
Hochschullehrerinnen (auBer Professuren) und Nachwuchskraften fiir die Laufbahn
der/des Hochschullehrerln. Weiterhin gehéren wissenschaftliche und kiinstlerische
Mitarbeiterlnnen sowie Lehrkrafte fir besondere Aufgaben dazu.'

Da sich technisch-administratives Personal und das wissenschaftliche und kiinstle-
rische Personal sowohl in der Arbeitsweise als auch in der Arbeitsorganisation
erheblich unterscheiden, werden diese beiden Personalbereiche innerhalb der Studie
getrennt voneinander analysiert und beschrieben.®

Untersuchungsgegenstand
Im Fragebogen wurden verschiedene Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen
abgefragt. Die folgenden Aspekte wurden fiir die vorliegende Studie ausgewertet:

e Befristungssituation

Arbeitszeit und Teilzeitsituation

Arbeitsbelastung

Arbeitszeitsouveranitat und Work-Life-Balance
Familienfreundlichkeit der Hochschulen

Berufliche Entwicklung, Qualifizierung und Arbeitsplatzsicherheit
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e Arbeitszufriedenheit
e Handlungsbedarfe aus Beschaftigtensicht

Zusatzlich wurden diverse soziodemografische Daten erhoben. Hierzu gehdren
Angaben wie Alter, Geschlecht oder Entgeltgruppe. Dies ermdglicht ein
differenziertes Herausarbeiten der Problemlagen bestimmter Beschéftigtengruppen.

3 Angaben zu den Teilnehmerinnen

Hochschule und Hochschulart

80 Prozent der Teilnehmenden sind Beschaftigte an Universitdten und 20 Prozent
Beschaftigte an Kunst- und Fachhochschulen. Dies entspricht der realen Beschaf-
tigungsstruktur des Hochschulsektors in Schleswig Holstein.”

© Der groBte Anteil der Teilnehmenden ist an Universitaten
beschaftigt. Die restlichen 20 Prozent sind Beschéftigte an
Kunst- und Fachhochschulen.

Im Einzelnen waren aus allen befragten Hochschulen Riickmeldungen zu verzeich-
nen. Zwei Drittel der Antworten kamen aus der Christian-Albrechts-Universitat

in Kiel. Jede vierte Antwort wurde von Beschaftigten der Europa-Universitat
Flensburg und der Universitat Libeck getatigt. Die restlichen Antworten verteilen
sich auf die sechs Kunst- und Fachhochschulen. Die Verteilung des Riicklaufs

entspricht damit den BeschaftigungsgroBen der Hochschulen in Schleswig-Holstein.

Aus Hochschulen mit einer groBen Anzahl von Beschéftigten war eine hohe Anzahl
an Antworten zu verzeichnen; bei Hochschulen mit weniger Beschaftigten war der
Riicklauf entsprechend geringer. Betrachtet man die Zahlen im Verhaltnis, haben

jedoch die Beschaftigten der kleineren Fach- und Kunsthochschulen 6fter geantwor-

tet als ihrem Anteil an der Gesamtstruktur entspricht.

Beschaftigtengruppen

56 Prozent der Antworten kamen aus der Gruppe des technisch-administrativen
Personals und 44 Prozent aus dem Bereich Wissenschaft und Kunst. Damit haben
die Beschaftigten beider Gruppen annahernd entsprechend ihrem Verhaltnis an
der Grundgesamtheit an der Befragung teilgenommen. '

Hochschultyp Haufigkeit
Universitaten 80,3

Kunst- und Fachhochschulen 19,7

Tabelle 1 - Befragte getrennt nach Hochschultyp
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Beschaftigtengruppe Haufigkeit
Technisch-administratives Personal 56,0
Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal 44,0

Tabelle 2 — Befragte getrennt nach Beschéftigtengruppe
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

Verwaltungspersonal 62,0
Technisches Personal 24,8
Bibliothekspersonal 6,0
Andere Bereiche 72

Tabelle 3 - Personalbereiche des befragten technisch-administrativen
Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

10

© Etwas mebhr als die Halfte der Antworten kommen aus der Gruppe
des technisch-administrativen Personals und 44 Prozent aus dem
Bereich Wissenschaft und Kunst.

Die Befragten im technischen-administrativen Bereich ordneten sich zu zwei Dritteln
(495 Personen) dem Verwaltungspersonal und zu einem Viertel (198 Personen) dem
technischen Personal zu. 48 Beschaftigte arbeiten in Bibliotheken und 58 Befragte
teilen sich auf weitere Bereiche auf.

© Der groBte Teil der Befragten aus dem technisch-administrativen
Bereich ordnet sich dem Verwaltungspersonal zu.

A
fith
'i"ﬁ
'mr

Im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich befinden sich unter den Befragten
in der Uberwiegenden Mehrheit wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiter-
Innen (83 Prozent). Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA), nichtwissenschaft-
liche und nichtkiinstlerische Mitarbeiterlnnen sowie wissenschaftliche Hilfskrafte
sind in nur geringem Umfang in der Befragung enthalten (zusammen 7 Prozent).

Bis auf wenige Ausnahmen arbeiten alle der befragten wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiterlnnen an Universitaten. Nur 44 Befragte arbeiten an
Kunst- oder Fachhochschulen. Das in der Studie befindliche akademische Personal
setzt sich damit fast ausschlieBlich aus Beschaftigten der Universitdten zusammen
(88 Prozent)." Ursache dafiir ist, dass Fachhochschulen reguldr einen wesentlich
kleineren akademischen Mittelbau aufweisen als Universitaten.

© Im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich befinden sich unter
den Befragten in der iiberwiegenden Mehrheit wissenschaftliche und
kiinstlerische Mitarbeiterinnen.

it

Qualifikation
Unter den Befragten aus dem technisch-administrativen Bereich haben rund

44 Prozent eine beruflich orientierte Qualifikation." Rund 42 Prozent besitzen einen

akademischen Abschluss.2

Angaben zu den Teilnehmerinnen

Berufliche Stellung Haufigkeit
Wissenschaftliche/r und kiinstlerische/r 83,3
Mitarbeiterln

Lehrkraft fir besondere Aufgaben (LfbA) 85
Nichtwissenschaftliche/r oder nicht- 8,0
kiinstlerische/r MitarbeiterIn?

Wissenschaftliche Hilfskraft 0,3

Tabelle 4 — Berufliche Stellung des befragten wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Universitatsstudium/Fachhochschulstudium/ 40,1
Staatsexamen

Berufsausbildung, Berufsfachschule 334
Fachschulausbildung 58
Ausbildung als MeisterIn/Technikerln 4,5
Promotion 1.6
Anderes 0,4
Kein Abschluss 2,1

Keine Angabe 12,1

Tabelle 5 — Hochster erreichter Abschluss des technisch-administrativen
Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

Promotion/Ph. D. 29,8
Master 21,2
Diplom/Magister 20,9
Staatsexamen (1. bzw. 2., inkl. Lehramt) 4,6
Habilitation 29
Bachelor 21

Nicht-akademischer Abschluss 33

Keine Angabe 15,2

Tabelle 6 — Hochster erreichter Abschluss des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

© Unter den Befragten aus dem technisch-administrativen Bereich

haben rund 44 Prozent eine beruflich orientierte Qualifikation. Rund

42 Prozent besitzen einen akademischen Abschluss.

© Besonders viele Befragte aus dem wissenschaftlichen und

kiinstlerischen Bereich haben einen Master oder Diplom-/Magistra-/

Magister-Abschluss. Ein fast ebenso groBer Teil ist promoviert.

Besonders viele Befragte aus dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Bereich (42 Prozent) haben einen Master- oder Diplom-/Magistra-/Magister-
Abschluss. Ein fast ebenso groBer Teil ist promoviert (40 Prozent).

Unter den Befragten des akademischen Mittelbaus befindet sich die Mehrheit
(65 Prozent) in einer Qualifikationsphase. 208 Befragte promovieren und

146 Personen gaben an, sich in der Postdoc-Phase zu befinden. Die Zahlen
zeigen die enge Verkniipfung von Erwerbsarbeit und Qualifizierung auf, die im
deutschen Wissenschaftssystem vorherrschend ist.?

Entgelt/Besoldung
Ein groBer Teil des technisch-administrativen Personals gab an, in einer der hohen
Besoldungsstufen eingruppiert zu sein (E 13—E 15). Ebenfalls haufig ist die Bezah-
lung nach E 5 bis E 8 und E 9 bis E 12. Beschaftigte der Gruppen E 1 bis E 4
befinden sich mit zwdlf Personen nur sehr wenige in der Stichprobe.

.

Dies trifft auch auf diejenigen Beschaftigten zu, die sich in der Postdoc-Phase
befinden. Hier handelt es sich um Nachwuchswissenschaftlerinnen mit dem
Karriereziel Professur oder einer Fithrungsposition in der Wissenschaft. Wahrend
dieser Phase forschen diese Beschaftigten hauptberuflich und qualifizieren

sich wissenschaftlich weiter. Die Postdocs gelten neben den Promovierenden als
die Hauptakteurlnnen in der deutschen Hochschullandschaft.?

© Unter den Befragten des akademischen Mittelbaus befindet sich die
Mehrheit in einer Qualifikationsphase.

© Ein groBer Teil des technisch-administrativen Personals gab an, in
einer der hohen Besoldungsstufen eingruppiert zu sein.

Angaben zu den Teilnehmerinnen

Qualifikationsstatus Haufigkeit
Promotionsphase 384
Postdoc-Phase 26,8
AuBerhalb Qualifikationsphase 34,8

Tabelle 7 — Qualifikationsstatus des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

E1-E4 0,9
E5-E8 24,6
E9-E 12 241
E 13-E 15% 39,8
Keine Angabe 10,6

Tabelle 8 — Haufigkeit der Entgeltgruppen der befragten Tarif-
beschaftigten
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Ein Kreis entspricht 10 %.
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A8 1,9
A9 1,9
A10 93
AN 74
A12 74
A13 31,5
A4 14,8
A15 1,9
Keine Angabe 241

Tabelle 9 — Beamtinnen — Haufigkeit der Besoldungsgruppen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Ein Kreis entspricht 10%

14

© Der iiberwiegende Teil der befragten Beamtinnen befindet sich in
der Besoldungsgruppe A 13.

-

Der Uberwiegende Teil der befragten Beamtinnen befindet sich in der Besoldungs-
gruppe A 13. Diese Gruppe erhalten beispielsweise Akademische Rate an Hoch-
schulen oder Studienrate an Fachhochschulen.?® Der Rest der Befragten verteilt sich
auf die Besoldungsgruppen A 8 bis A 12 und A 14 bis A 15.

Geschlecht

Insgesamt haben deutlich mehr Frauen als Ménner an der Befragung teilgenom-
men. Dies entspricht in etwa der Frauenquote im gesamten Hochschulbereich in

Schleswig-Holstein. Die Frauenquote liegt in Schleswig-Holstein im Hochschulbe-
reich real bei insgesamt 67 Prozent 2’.

Aus dem technisch-administrativen Bereich haben mehr als doppelt so viele Frauen
an der Befragung teilgenommen wie Manner. Damit haben etwas weniger Frauen
aus dem technisch-administrativen Bereich geantwortet, als es ihrem Anteil in der
Grundgesamtheit entspricht.?

Unter den Befragten des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals befinden
sich etwas mehr Frauen als Manner. Damit ist der Frauenanteil an den Antworten
von Beschdftigten aus dem akademischen Mittelbau etwas héher als in der Grund-
gesamtheit.”

Alter

Die Befragten aus dem akademischen Mittelbau sind eher jung; der Alters-
durchschnitt liegt hier bei 37,7 Jahren. Im Vergleich sind die Befragten des
technisch-administrativen Personals im Durchschnitt zehn Jahre alter als ihre
befragten Kolleglnnen im akademischen Mittelbau.

© Insgesamt haben deutlich mehr Frauen als Manner an der Befragung
teilgenommen.

o000 00000000000
T
©00000000000000000 00
Y
©00000000000000000 00
T

© Der Altersdurchschnitt beim akademischen Mittelbau liegt bei

37,7 Jahren. Der Altersdurchschnitt beim technisch-administrativen
Personal ist hoher. Er liegt bei 46 Jahren.

35-44 45-54 65 und Keine
alter Angabe*'
03

Wissenschaftliches und kiinstl. Personal 1,0 41,3 21,2 11,5 7,7 17,1
Technisch-administratives Personal 0,6 13,1 20,5 31,5 18,5 03 15,4
Gesamt 0,8 25,5 20,8 22,7 13,7 03 16,1

Tabelle 11 - Alter der Befragten gesamt und getrennt nach Personalbereich
Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Angaben zu den Teilnehmerinnen

Keine
Angabe*®
38,6

Wissenschaft- 45,9 15,5
liches u. kinstl.
Personal

Techn.-adm. 60,1 26,4 13,5
Personal

Gesamt 53,9 31,8 14,4

Tabelle 10 — Geschlecht der Befragten gesamt und getrennt nach
Personalbereich
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

(] (] ||||l
' Frauen ' Manner “’ Keine Angabe
Eine Figur entspricht 5 %.
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4 Ergebnisse

4.1 Befristungssituation

Befristete Beschaftigung kommt besonders im Bereich der Hochschulen und
der wissenschaftlichen Einrichtungen zum Einsatz.3? Die Befristungsquote in
wissenschaftlichen Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes liegt bundesweit bei
ca. 44 Prozent (2014).2* Wie die Ergebnisse der DGB-Studie belegen, ist die
Situation in Schleswig-Holstein ahnlich brisant.

4.1.1 Technisch-administratives Personal

Befristungshaufigkeiten

Jede/r Flinfte (20 Prozent) der Befragten in Technik und Administration ist befristet
beschaftigt. Im Vergleich mit Hochschulen anderer Bundeslander liegt die Befristungs-
quote der Befragten in Schleswig-Holstein im durchschnittlichen Bereich.>* An den
Kunst- und Fachhochschulen ist die Befristungsquote mit 30 Prozent héher als an
Universitdten (18 Prozent). Insgesamt weisen die Hochschulen in Schleswig-Holstein
eine fast doppelt so hohe Befristungsquote auf wie der gesamte 6ffentliche Dienst.®

© Jedelr Fiinfte der Befragten aus dem technisch-administrativen
Bereich ist befristet beschaftigt.

Lttt
Nach Alter
An den Hochschulen Schleswig-Holsteins sind besonders junge Menschen von
Befristungen betroffen. Rund die Halfte der 25- bis 34-Jahrigen ist befristet beschaf-
tigt; bei den 35- bis 44-Jahrigen ist es immer noch jede/r Vierte. Damit liegen die
schleswig-holsteinischen Hochschulen bei diesen Altersgruppen doppelt bis dreimal so
hoch wie der Gesamtbefristungsanteil im 6ffentlichen Dienst.* Die Ergebnisse zeigen
ebenfalls: Die Befristungsquote sinkt mit zunehmendem Alter der Beschéftigten. Bei
den alteren Kolleglnnen spielen befristete Vertrage kaum noch eine Rolle. Damit

bestatigt die Situation an den schleswig-holsteinischen Hochschulen die allgemeinen
Befunde: Befristete Beschaftigung betrifft vor allem junge Beschéftigte.>”

Nach Entgelt

Betrachtet man die Befristungssituation des technisch-administrativen Personals nach
dem Verdienst, so wird deutlich, dass insbesondere die Beschaftigten in den hohen
Entgeltgruppen von Befristungen betroffen sind. Uber die Halfte der Arbeitnehmerin-
nen mit den Entgeltgruppen E 13 bis E 15 haben einen befristeten Vertrag. Dahinter
verbergen sich vor allem hoch qualifizierte Beschaftigte mit entsprechenden Tatigkei-
ten. Bei den anderen Entgeltgruppen sind jeweils 14 bzw. 21 Prozent befristet.

© Im technisch-administrativen Bereich sind vor allem junge Beschaf-

tigte von Befristungen betroffen.
®

i
nm

© Beim technisch-administrativen Personal sind insbesondere Beschaf-
tigte in den hohen Entgeltgruppen von Befristungen betroffen sind.

Nach Qualifikation
Tabelle 14 zeigt: Ein Drittel der Beschéftigten ohne Abschluss und ebenfalls jeder
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Dritte mit einem Hochschulstudium ist befristet beschaftigt. Unter den Promovierten

ist es sogar jeder Zweite®. Die Betrachtung der Befristungssituation abhéngig
vom Abschluss der Befragten bestatigt die unter dem Punkt Entgelt gemachte
Einschétzung. In Technik und Verwaltung sind besonders Menschen ohne
Ausbildung und Hochqualifizierte von Befristung betroffen. Auch zeigt die Daten-
lage, dass der Befristungsanteil mit der Hohe des Abschlusses steigt.

Ergebnisse

Alter Befristet W

25-34 49,5 50,5
35-44 26,2 738
45-54 1,5 88,5
55-64 95 90,5

Tabelle 12: Anteile befristet/unbefristet des technisch-administrativen
Personals in Abhangigkeit vom Alter (in Jahren)*® — Anteile je Zeile
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

(] (]
!
' Befristet Il Unbefristet  Eine Figur entspricht 5 %.

Entgeltgruppe Befristet

E5-E8 14,2 85,8
E9-E 12 20,9 79,1
E13-E15 52,2 47,8

Tabelle 13 — Anteile befristet/unbefristet des technisch-administrativen
Personals in Abhangigkeit von der Entgeltgruppe* — Anteile je Zeile
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

(] |.
' Befristet ' Unbefristet  Eine Figur entspricht 5 %.
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Hochster Abschluss befristet m
Promotion 53,8 46,2
Universitatsstudium, 29,7 70,3

Fachhochschulstudium,
Staatsexamen

Meister-/Technikerausbildung, 171 82,9
Fachschulausbildung

Berufsausbildung, Berufsfachschule 10,1 89,9
Kein Abschluss 353 64,7

Tabelle 14 — Anteile befristet/unbefristet des technisch-administrativen
Personals in Abhangigkeit vom hdchsten erreichten Abschluss — Anteile

je Zeile®”

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

(] |4I
' Befristet ‘, Unbefristet
Eine Figur entspricht 5 %.

18

© Im Bereich Technik und Verwaltung sind besonders Menschen ohne
Ausbildung und Hochqualifizierte von Befristung betroffen.
()
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Die Datenlage der Befragung korrespondiert hier mit der Situation im gesamten
offentlichen Dienst. Der Mikrozensus 2014 zeigt: Die Befristungsanteile im 6ffentlichen
Dienst steigen mit der Hohe des Abschlusses.*! Generell gilt: Hochqualifizierte und
Beschaftigte ohne beruflichen Abschluss weisen die héchsten Befristungsanteile auf.
Dies ist auch an den schleswig-holsteinischen Hochschulen der Fall.

Nach Geschlecht

Ein Unterschied nach Geschlecht konnte nicht festgestellt werden. Manner und
Frauen des befragten technisch-administrativen Personals sind im Verhaltnis zu ihrer
Anzahl gleich haufig befristet. Damit unterscheiden sich die Befragten der Hoch-
schulen Schleswig-Holsteins von der bundesweiten Situation im 6ffentlichen Dienst.
Hier sind Frauen leicht ofter befristet als Ménner.*3

Befristungsgriinde

Der mit Abstand am haufigsten genannte Grund fir die Befristung der Stelle ist mit
knapp 60 Prozent deren zeitlich begrenzte Finanzierung. Andere Griinde wie
befristeter Ersatzbedarf (11 Prozent) oder zusatzlicher Bedarf an Personal aufgrund
eines zeitlich begrenzten erhéhten Arbeitsvolumens (13 Prozent) sind weniger
relevant. Eine Befristung auf eigenen Wunsch hin wurde von keiner/keinem der
Beschaftigten im technisch-administrativen Bereich als Grund genannt.

Damit unterscheiden sich die Haufigkeiten der Befristungsgriinde an den Hochschu-
len in Schleswig-Holstein deutlich von denen des gesamten 6ffentlichen Dienstes

in Deutschland: Hier ist mit 40 Prozent der am héufigsten genannte Befristungsrund
der befristete Bedarf an Ersatzpersonal.* Erst an zweiter Stelle (20 Prozent) liegt
die befristete Finanzierung der Stelle.*

Befristete Finanzierung der Stelle

Dass eine Stelle an der Hochschule eine befristete Finanzierung aufweist, kann
verschiedene Ursachen haben. Grundsatzlich haben der éffentliche Dienst und mit
ihm die Hochschulen das Problem, dass nur dann unbefristet eingestellt werden
kann, wenn eine entsprechende Dauerstelle im Personalplan hinterlegt ist. Ist dies
nicht der Fall, bleibt der betreffenden Einrichtung bei neu eingestelltem Personal nur
die Méglichkeit einer befristeten Beschaftigung.*® Die Ursache fiir Befristungen
dieser Art liegt also in einem Mangel an ausreichenden Dauerstellen.

Eine weitere Ursache fir eine nur befristete Finanzierung von Stellen ergibt sich aus
einer externen temporaren Zuweisung von Personalmitteln an die Hochschulen. Dies
ist bei einer zeitlich beschrankten Zuweisung von zusatzlichen Férdermitteln des
Bundes oder Landes (sogenannter befristeter Geldmittel) oder bei eingeworbenen
Drittmitteln der Forschungsférderung der Fall. Wissenschaftliches wie nicht-wissen-
schaftliches Personal kann in diesem Fall nur befristet eingestellt werden.

Von den 163 befristet Beschéftigten des technisch-administrativen Bereichs gab
rund ein Drittel an, dass ihre Stelle aus Drittmitteln finanziert wird (Tabelle 16). Bei
weiteren 10 Prozent handelt es sich um eine Mischfinanzierung. Ob es sich bei
den Drittmitteln um befristete Geldmittel aus dem 6ffentlichen Bereich (Bund bzw.

© Rund ein Drittel der befristet
Beschéftigten des technisch-
administrativen Personals gab
an, dass ihre Stelle aus Dritt-
mitteln finanziert wird.

© Die zeitlich begrenzte Finanzie-
rung ist mit knapp 60 Prozent
der mit Abstand am haufigsten
genannte Grund fiir die Befris-
tung einer Stelle.

Ergebnisse

© Ein Drittel der befristet
Beschaftigten gab an, mit
Sachgrund nach dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz
beschaftigt zu sein.

Befristungsgrund Haufigkeit Finanzierungsart Haufigkeit Rechtliches Befristungsinstrument Haufigkeit
Befristete Finanzierung der Stelle 57,7 Haushaltsmittel M1 Befristung mit Sachgrund nach TzBfG 32,5
Befristeter kurz- bzw. mittelfristiger 12,9 Drittmittel 325 Drittmittelbefristung als nichtwiss. oder nicht- 22,7
zusétzlicher Bedarf an Personal Mischfinanzierung (Haushaltsmittel und Drittmittel) 9,2 kiinstlerisches Personal nach WissZeitVG
Befristeter Ersatzbedarf*? 11,0 WeiB nicht 16,6 Sachgrundlose Befristung nach TzBfG 12,3
Erstanstellung nach der Ausbildung/Studium* 3,7 Keine Angabe 06 WeiB nicht 32,5
Erprobung*® 2,5 P ' )

d ind Tabelle 16 - Finanzierung der befristeten Stellen des technisch- lTabeIIe U —”Nutzungsha}uflgkelte‘n .de' rlechrllchen Befristungs-
Andere Griinde 6,7 administrativen Personals instrumente fiir das technisch-administrative Personal
Keine Angabe 5,5 Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Tabelle 15 — Genannte Griinde der Befristung des technisch-
administrativen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Land) handelt oder ob hier echte Drittmittel*’” gemeint sind, lasst sich aus den Daten
nicht ermitteln.

Gleich welcher Herkunft die Gelder sind, flihren Drittmittel aber in der Regel zu
zeitlich befristeten Projekten und Programmen an den Hochschulen und damit zu
befristeten Arbeitsplatzen. Es kann daher zusammenfassend gesagt werden, dass
ein GroBteil der Befristungen im technisch-administrativen Bereich zu einem Teil auf
Drittmittelprojekte, zu einem anderen Teil auf das Fehlen von ausreichend vielen
Dauerstellen zurlickzuftihren sind.

Rechtliche Umsetzung der Befristungen
Den Hochschulen stehen verschiedene rechtliche Instrumente zur Verfligung, unter
denen sie technisch-administrative Beschaftigte befristet einstellen kdnnen.>!

Grundsatzlich geregelt sind die Bedingungen fiir befristete Arbeitsvertrage im
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG). Unter bestimmten Umstanden konnte — bis
zu seiner Novellierung am 17. Marz 2016 — auch das Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz (WissZeitVG) zur Anwendung kommen. Nach TzBfG hat der Arbeitgeber die

Maglichkeit, den/die Beschaftigte mittels einer sachgrundlosen Befristung (§ 14 Abs.

2 TzBfG) oder einer Befristung mit Sachgrund (§ 14 Abs. 1 TzBfG) einzustellen. Erste
Option ist nur in Ausnahmefallen méglich. Sie darf die Dauer von zwei Jahren nicht
tiberschreiten, und es darf nicht bereits schon vorher mit demselben Arbeitgeber ein
befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis bestanden haben. Innerhalb dieser
Gesamtdauer von zwei Jahren kann der befristete Arbeitsvertrag héchstens dreimal
verlangert werden (§ 14 Abs. 2 S. 1 TzBfG).>

Eine Befristung mit Sachgrund ist hingegen jederzeit méglich. Was als ein Sachgrund
gilt, ist in der nicht abschlieBenden Aufzahlung in § 14 Abs. 1 S. 2 TzBfG geregelt.
AuBerdem geben Spezialgesetze* weitere Sachgriinde an. Die Befristungsdauer kann
auch vom Erreichen eines bestimmten Zwecks abhangig gemacht werden (Zweckbe-
fristung). Ein typischer Anwendungsfall ist etwa die Einstellung zur Vertretung einer/
eines erkrankten Arbeitnehmerln.>* Unter Mal3gabe des WissZeitVG gab es bis Marz
2016 neben dem wissenschaftlichen Personal auch fiir das technisch-administrative
Personal Sonderregeln im Befristungsrecht fir den Hochschulbereich. Nach der
Novellierung des Gesetzes ist die Befristungsmaglichkeit im Rahmen der Drittmittelfi-
nanzierung fiir nicht-wissenschaftliches Personal entfallen.> Dennoch haben die
geschlossenen Altvertrage bis zu ihrem Auslaufen Bestand. Daher wurden auch die
Befristungen des technisch-administrativen Personals nach WissZeitVG abgefragt.

Die Entscheidung der Arbeitgeber fiir die Wahl eines der rechtlichen Befristungs-
instrumente scheint fiir den 6ffentlichen Dienst jedoch , nicht primér davon abzu-
hangen [...], ob ein Sachgrund im Sinne des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
vorliegt oder nicht”.> Vielmehr ziehen die Personalverantwortlichen oft strategische
Uberlegungen heran. Dabei spielen vor allem die groBtmégliche Rechtssicherheit
der geschlossenen Arbeitsvertrage und der méglichst flexible Einsatz der befristet
Beschaftigten eine Rolle.” Im ersten Fall werde dabei die sachgrundlose Befristung

bevorzugt, wahrend im zweiten Fall eine Sachgrundbefristung naheliegt. So kann
es beispielsweise mdglich sein, dass zwei Personen zwar aus demselben Grund
befristet eingestellt wurden, aber die Befristung ihrer Arbeitsvertrage auf einer
jeweils unterschiedlichen rechtlichen Grundlage beruht.

Im Rahmen der vorliegenden Studie ist untersucht worden, welche Befristungs-
optionen die Hochschulen in Schleswig-Holstein bevorzugt wahlen. Die Befragung
ergab folgendes Bild:

Ein Drittel der befristet Beschaftigten gab an, mit Sachgrund nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz beschaftigt zu sein. 23 Prozent sind im Rahmen einer
drittmittelfinanzierten Befristung nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz angestellt.
12 Prozent haben eine sachgrundlose Befristung nach Teilzeit- und Befristungsge-
setz. Ein groBer Teil der Beschéftigten scheint zudem uninformiert dariiber zu

sein, auf welcher juristischen Grundlage sie Uiberhaupt einen befristeten Arbeitsver-
trag mit der Hochschule geschlossen haben. Darauf weist der hohe Anteil

(33 Prozent) der Kategorie , weif nicht” hin.

Die Daten (Tabelle 17) zeigen, dass die Hochschulen in Schleswig-Holstein im
Bereich des technisch-administrativen Personals (TAP) eher dazu neigen,
Befristungen mit Sachgrund zu vereinbaren, zu denen auch die Befristungen nach
WissZeitVG gezahlt werden konnen.

Zusammenfassung

Jede/r fiinfte Beschaftigte in Verwaltung und Technik ist unfreiwillig befristet
beschaftigt. Die Befristungen begriinden sich vor allem auf Drittmittelfinanzierung
sowie auf Befristungen mit Sachgrund nach TzBfG. Hier wird deutlich, dass auch
der TAP-Bereich zunehmend von Drittmittelprojekten abhangig ist.

Betroffen von Befristung sind insbesondere jiingere Beschéftigte. Auch haben
Hochqualifizierte und Beschaftigte ohne einen beruflichen Abschluss 6fter
einen befristeten Arbeitsvertrag als ihre Kolleginnen mit Qualifikationsanforde-
rungen der mittleren Entgeltgruppen.

Ein Unterschied in der Befristungspraxis zwischen Universitdten und Kunst- und
Fachhochschulen konnte nicht gefunden werden.

4.1.2 Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
Im Gegensatz zum technisch-administrativen Personal, das mit den allgemeinen

Rahmenbedingungen im 6ffentlichen Dienst vergleichbar ist, herrscht im wissenschaft-

lichen Bereich der Hochschulen gerade bei den Befristungen eine gesonderte Situati-
on. Der befristete Arbeitsvertrag gilt hier als ,Normaleinstellungsverhéltnis” .
Beschaftigung auf Dauer ist — abgesehen von den Professuren — nicht oder nur selten
vorgesehen. So ergeben sich an deutschen Hochschulen bei wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiterlnnen Befristungsquoten von bis zu 90 Prozent.>

Ergebnisse

21
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Grund hierfiir sind die Besonderheiten im deutschen Wissenschaftssystem, insbeson-
dere die bereits angesprochene Verbindung von Qualifikation und Beschaftigung.

So ist die hohe Befristungsquote im Wissenschaftsbereich der Hochschulen vor allem
in der groBen Anzahl an standardmaBig befristeten Qualifikationsstellen, insbesondere
Promotionsstellen, begriindet. Als weiterer Grund ist ein gestiegener Drittmittelanteil
im Rahmen der gesamten Hochschulfinanzierung zu nennen. Wissenschaftlerinnen
werden innerhalb der Drittmittelprojekte in der Regel nur befristet eingestellt.

Auch dUrfte der Wunsch der Hochschule bzw. der Professorinnen danach, flexibel
agieren zu kénnen, zur gesamten Befristungssituation des akademischen Mittelbaus
beitragen.® Letztlich sei es nach Meinung der Hochschulen notwendig, ,[...] dass
die Zahl der befristeten Stellen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler die der unbefristeten deutlich Gibersteigt“®'. Nur durch eine personelle
Fluktuation sei laut Hochschulrektorenkonferenz eine kontinuierliche Forderung und
Qualifizierung des immer wieder neu zu gewinnenden wissenschaftlichen Nach-
wuchses maglich.®?

Im Folgenden wird die Befristungssituation des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals an den Hochschulen in Schleswig-Holstein dargestellt. Da sich das in der
Studie befindliche wissenschaftliche und kiinstlerische Personal fast ausschlieBlich aus
Beschaftigten aus Universitaten zusammensetzt (siehe Kapitel 2.4), sind die folgenden
Aussagen auf diese Hochschulart zu beschrénken. Weiterhin wird nur die Gruppe der
Arbeitnehmerlnnen betrachtet. Sie macht in der Befragung 96 Prozent des untersuch-
ten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an Universitaten aus.

Befristungshaufigkeiten

Rund drei Viertel (74 Prozent) der Befragten Tarifbeschaftigten aus dem akademi-
schen Mittelbau der schleswig-holsteinischen Universitaten sind befristet beschaf-
tigt.®® Diese Situation ist flir Universitaten typisch. Bereits 2013 ermittelte der DGB
in seinem Hochschulreport fiir Nordrhein-Westfalen einen Befristungsanteil von
ca. 80 Prozent flr das akademische Personal an dortigen Universitaten.®* Rechnet
man den groBen Anteil der sich in der Promotionsphase befindenden Befragten in
Schleswig-Holstein heraus,®® liegt die Befristungsquote immerhin noch bei 62 Pro-

© Rund drei Viertel der Befragten aus dem akademischen Mittelbau
sind befristet beschaftigt.

Ergebnisse

zent (186 Befragte). Dieser Anteil korrespondiert mit den Erhebungen des Mikro-
zensus flir das gesamte Bundesgebiet: Tarifbeschaftigte im offentlichen Dienst, die
beruflich in Lehre und Forschung an Hochschulen tatig sind, waren 2014 zu

65 Prozent befristet beschaftigt.®

Nach Qualifikationsstatus

Tabelle 18 zeigt die Befristungsanteile nach Qualifikationsstatus und verdeutlicht
noch einmal die einleitende Darstellung. Die zum Zwecke der Promotion angestell-
ten Wissenschaftlernnen sind in Ganze befristet beschaftigt. Auch 86 Prozent der
Postdocs haben nur befristete Vertrdge. Lediglich unter dem Personal, das sich

nicht in einer der Qualifikationsphasen befindet, sind die befristet Beschaftigten mit
40 Prozent leicht in der Minderheit.

Nach Alter

Wie erwartet, sind vor allem jiingere Wissenschaftlerinnen von Befristung betroffen
(Tabelle 19). Fast alle 25- bis 34-Jahrigen Beschaftigten sind befristet beschaftigt.
Unter den 35- bis 44-Jahrigen sind es 76 Prozent. Dies liegt vor allem daran, dass
sich der mit hohen Befristungsquoten versehene akademische Mittelbau generell
aus jiingeren Menschen zusammensetzt (zu Schleswig-Holstein siehe Kapitel 2.5).
Insbesondere die grundsatzlich befristet angestellten Doktorandinnen beginnen ihre
Promotion zumeist in jungen Jahren. Das durchschnittliche Promotionsalter liegt
bundesweit bei 32 Jahren.®

Tabelle 19 zeigt auBerdem, dass der Anteil der Befristungen mit fortschreitendem
Alter der Befragten sinkt. Es ist davon auszugehen, dass die Beschaftigten in
héherem Alter dann entweder die Hochschule bereits verlassen oder eine der
wenigen vorhandenen Professuren erreicht haben.

Befrstet | Unbeiristet

Promotionsphase 100,0 =
Postdoc-Phase 86,2 13,8
AuBerhalb Qualifikationsphase 40,7 59,3

© Die zum Zwecke der Promotion angestellten Wissenschaftlerinnen
sind in Ganze befristet beschaftigt.
000000 i i

Tabelle 18 —Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal der Univer-
sitaten — Befristet/unbefristet in Abhangigkeit vom Qualifikationsstatus®’
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Alter Befristet Unbefristet

25-34 98,3 17
35-44 76,4 23,6
45-54 50,0 50,0
55-64 28,6 71,4

Tabelle 19 — Befristungssituation des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals der Universitdten — in Abhangigkeit vom Alter (in
Jahren)&2 70

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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' Befristet I Unbefristet
Eine Figur entspricht 5 %.

24

© Vor allem jiingere Wissenschaftlernnen sind von Befristungen
betroffen.
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Dauer der Befristungen

Die durchschnittliche Vertragsdauer der Befragten des akademischen Mittelbaus an
den Universitdten betrdgt zwei Jahre (25 Monate). Ohne die Promovierenden, die
standardméBig befristete Arbeitsvertrage erhalten, erhoht sich die durchschnittliche
Dauer nur unwesentlich auf 26 Monate.

Es wird deutlich, dass sich die Befragten auf Promotionsstellen sowie die Postdocs
hinsichtlich der Dauer ihrer Vertrage kaum unterscheiden. Von den befristet
beschaftigten Wissenschaftlerinnen haben 13 Prozent nur einen Vertrag mit einer
Laufzeit von hochstens 6 Monaten; Vertrage (iber einen Zeitraum von 3 Jahren
besitzen lediglich 9 Prozent der Forscherlnnen.

Vertragsverlangerungen

Die wiederholte Verldngerung von befristeten Vertrdgen gilt in der Wissenschaft

als ein zentrales Element des Personalmanagements.”? Unter dem Stichwort Ketten-
befristung sorgt diese Vorgehensweise der Hochschulen immer wieder fiir Kritik.”?
Rechtlich maglich ist der mehrfache Neuabschluss befristeter Vertrage durch ein
Sonderbefristungsrecht fiir wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal.’ Verlan-
gerungen stellen dabei gemessen an allen Vertragsanderungen (Entfristungen,
Verlangerungen und Personalabgange nach Befristungsende) den wichtigsten
Anderungstatbestand in der Befristungspraxis wissenschaftlicher Einrichtungen dar.”®

In Schleswig-Holstein haben zwei Drittel des befristeten akademischen Personals
angegeben, dass ihr derzeitiger Arbeitsvertrag mindestens einmal verlangert wurde.
Rund 21 Prozent haben sogar drei- bis viermal eine Verlangerung ihres Vertrages

erhalten. Betroffen von Kettenbefristungen sind dabei nicht nur Wissenschaftlerln-
nen in der Qualifikationsphase. Im Gegenteil: Je ldnger sich die Beschaftigten im
Wissenschaftssystem befinden und je hoher sie auf der Karriereleiter klettern, desto
starker spielt Wiederbefristung eine Rolle. Beschéftigte, die sich noch in der Promo-
tionsphase befinden, erhielten zum Giberwiegenden Teil (60 Prozent) keine bis
maximal zwei Verlangerungen. Bei den Postdocs ist es bereits nur noch die Halfte
(52 Prozent), bei denen keine oder maximal zwei Verlangerungen ihrer Vertrage
vorliegen. Bei denjenigen Beschéftigten, die sich nicht in der Promotions- oder
Postdoc-Phase befinden, sind gerade mal noch ein Drittel (31 Prozent) der Arbeit-
nehmerlnnen in Vertrdgen, die nicht oder maximal zweimal verlangert wurden.

Dass es bereits schon in der Promotionsphase bei der (iberwiegenden Mehrheit der
Beschaftigten zu Verldngerungen kommt, legt nahe, dass die Arbeitsvertrage hier
mit einer nicht ausreichenden Dauer geschlossen wurden. Eine durchschnittliche
Vertragsdauer fiir Promovierende von 2 Jahren (siehe oben) ist deshalb bei

einer durchschnittlichen Promotionsdauer von 4 bis 5 Jahren® nicht ausreichend.

© Die durchschnittliche Vertragsdauer des akademischen Mittelbaus
betrdgt 25 Monate.

Vertragsdauer in

Promotionsphase Postdoc-Phase AuBerhalb
Monaten Qualifikationsphase
1-6

12,1 12,3 16,7 12,8

7-12 22,4 12,3 241 19,3
13-18 33 4,6 74 43
19-24 22,0 22,3 13,0 20,9
25-30 23 38 37 3,0
31-36 313 36,9 14,8 30,9
37 6,5 7,0 20,4 88

© Die wiederholte Verlangerung von befristeten Vertragen gilt in der
Wissenschaft als ein zentrales Element des Personalmanagements.
Je langer sich die Beschaftigten im Wissenschaftssystem befinden
und je hoher sie auf der Karriereleiter klettern, desto starker spielt
Wiederbefristung eine Rolle.

Verlangerung Qualifikationsphase
Keine Verlangerung 37,6 30,6 278 34,0
1-2 38,5 21,0 13,0 29,4
3-4 16,4 25,0 315 21,2
5-6 7,0 12,9 14,8 10,0
7 und Gfter 0,5 10,5 13,0 54

Ergebnisse

Tabelle 20 - Vertragsdauer (in Monaten) des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals der Universitaten mit einem befristeten Arbeits-
vertrag, gesamt und in Abhangigkeit vom Qualifikationsstatus’'

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Tabelle 21 — Haufigkeit der Vertragsverlangerungen des wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Personals an Universitaten mit einem
befristeten Arbeitsvertrag, gesamt und in Abhangigkeit vom Qualifi-
kationsstatus”

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016
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Tabelle 22 — Befristungsgriinde des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals an Universitdten mit einem befristeten Arbeitsvertrag,
gesamt und in Abhangigkeit vom Qualifikationsstatus’®

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

26

Befristungsgriinde

Die Halfte der Befragten aus dem akademischen Mittelbau gibt an, aufgrund

einer zeitlich begrenzten Projektstelle befristet eingestellt worden zu sein (Tabelle
22). Der zweithaufigste Grund ist mit fast 40 Prozent die Befristung im Rahmen
einer Qualifikationsstelle. Vertretungsbefristungen (z. B. aufgrund von Krankheit)
und Befristungen aus anderen, hier nicht aufgefiihrten Griinden spielen kaum keine
Rolle. Eine Befristung auf eigenen Wunsch hin wurde von keiner/keinem der
Beschaftigten als Grund genannt.

© Die Halfte der Befragten aus dem akademischen Mittelbau gibt an,
aufgrund einer zeitlich begrenzten Projektstelle befristet eingestellt
worden zu sein.

Befristungsgriinde Promotionsphase Postdoc-Phase AuBerhalb
Qualifikationsphase

Befristetes Drittmittelprojekt bzw. Projektstelle 42,9 53,4 68,9 49,5
Befristete Qualifikationsstelle 46,8 32,2 11,17 37,8
Befristeter Ersatzbedarf 4,9 2,5 8,9 4,6
Andere Griinde 53 11,9 1,1 8,2

Befristetes Drittmittelprojekt bzw. Projektstelle

Drittmittel gelten durchaus als ein wichtiges Element im Wissenschaftsprozess und
sind eine , erwiinschte Form der Kooperation von Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen mit Institutionen der Wissenschaftsforderung und der gesellschaftlichen
Praxis” % Allerdings setzte Drittmittelforderung , eine solide und kalkulierbare
Grundfinanzierung voraus” und zur Wahrnehmung ihrer , grundstandigen Aufgaben
in Forschung und Lehre diirfen Hochschulen nicht auf diese angewiesen sein” (ebd.).
Drittmittel sollen dazu dienen, die Wahrnehmung zusétzlicher und befristeter Aufga-
ben zu finanzieren. Es kann sich dabei um 6ffentliche Gelder (Bund und Lander) sowie
um Geldmittel aus Forschungsfonds oder aus der Privatwirtschaft handeln.®!

In den letzten Jahren hat sich die Drittmittelquote an den Gesamteinahmen der
Hochschulen stark erh6ht.82 Dazu passt, dass der Anteil der Wissenschaftlerinnen,
die Uber Drittmittel finanziert werden, ebenfalls deutlich gestiegen ist.® Fir die
Universitaten Schleswig-Holsteins hat die Befragung ergeben, dass 40 Prozent der

befristet angestellten Forscherlnnen eine aus Drittmitteln finanzierte Stelle besetzen.

Weitere 13 Prozent der Stellen haben eine Mischfinanzierung.

Ergebnisse

Daueraufgaben

Neben Drittmittel- bzw. Projektstellen kénnen die Universitaten flir wissenschaftli-
che Daueraufgaben (dhnlich einem wissenschaftlichen Dienst) sogenannte Funkti-
onsstellen mit unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen einrichten.® Wann es sich
jedoch bei einer Tatigkeit um eine Daueraufgabe handelt, ist kaum festgelegt. Einen
Anhaltspunkt bietet die , Verordnung iiber wissenschaftliche oder kiinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Daueraufgaben” (MAVO) des Landes Berlin.
Nach § 3 Abs. 2 der Verordnung gehéren ,[...] zu den Daueraufgaben [...]
insbesondere die Betreuung von GroBgeraten, Versuchseinrichtungen, sonstigen
wissenschaftlichen Apparaturen und von Sammlungen, die Sammlung und Auswer-
tung von wissenschaftlichen Materialien sowie kiinstlerisch-gestalterischen Arbeits-
ergebnissen mit Mitteln der Datenverarbeitung, Tatigkeiten als Arztin oder Arzt,
Tierdrztin oder Tierarzt sowie Zahnarztin oder Zahnarzt in der Krankenversorgung.
Zu den Daueraufgaben kénnen mit den [genannten] Aufgaben [...] zusammen-
hangende Forschungsaufgaben gehdren. "8

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung gab knapp die Halfte der Befragten an,
keine Daueraufgaben auszuiiben. Fast ein Drittel der Befragten hingegen war der
Meinung, Uberwiegend Daueraufgaben auszufiihren, wahrend rund 24 Prozent
keine Einschatzung vornehmen konnten.® Somit ware fiir ein Drittel der Befragten
die Einrichtung einer Funktionsstelle mdglich.

© Fir ein Drittel der Befragten ware die Einrichtung einer Funktions-
stelle moglich, da diese angaben, iiberwiegend Daueraufgaben

Uberwiegend Daueraufgaben Haufigkeit

auszufiihren. '
a 27,5
Nein 489
Kann ich nicht einschatzen 23,6

Tabelle 23 - Befristetes wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
an Universitdten mit einer Projektstelle—Ergebnis der Frage: ,Beinhaltet
® 6 0 0 O ( Ihr derzeitiges Beschaftigungsverhaltnis in tiberwiegendem MaBe

[ ) 00000000
Tatigkeiten (mehr als 50 % lhrer Gesamttatigkeit), die Daueraufgaben
entsprechen?"®
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.

Rechtliche Umsetzung der Befristungen

Fir den Wissenschaftsbereich existiert in Form des Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG) ein Sonderarbeitsrecht, welches spezielle Befristungsregularien
vorsieht, die (iber diejenigen des Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) hinaus-
gehen. Jedoch kénnen die Hochschulen die Einstellung von Wissenschaftlerlnnen
und Kiinstlerlnnen auch jederzeit nach dem TzBfG vornehmen.

Das WissZeitVG sieht den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage flir das wissenschaft-
liche und kiinstlerische Personal — mit Ausnahme der Hochschullehrerinnen —im
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Rechtliches Befristungsinstrument Haufigkeit
Drittmittelbefristung nach WissZeitVG 37,7
Qualifikationsbefristung nach WissZeitVG 31,0

Befristung mit Sachgrund nach TzBfG 5,0

Sachgrundlose Befristung nach TzBfG 1,9

WeiB nicht 233

Keine Antwort 11

Tabelle 24 — Nutzungshaufigkeit der rechtlichen Befristungsinstrumente
an den Universitaten fiir das wissenschaftliche und kiinstlerische
Personal®'

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Rahmen einer Qualifizierung® flir zwei Phasen vor: Vertrage von Mitarbeiterinnen
ohne Promotion kénnen flir maximal sechs Jahre befristet geschlossen werden

(§ 2 Abs. 1 WissZeitVG), und zwar auch dann, wenn diese keine Promotion
anstreben. An die erste Befristungsphase von bis zu sechs Jahren kann sich zur
Erbringung weiterer wissenschaftlicher Leistungen und Tatigkeiten in der Lehre eine
zweite Phase von sechs Jahren bzw. in den medizinischen Bereichen von neun
Jahren anschlieBen (§ 2 Abs. 1 WissZeitVG). Voraussetzung flr die zweite
Befristungsphase ist lediglich der Abschluss der Promotion, wobei sich die zweite
Phase nicht unmittelbar an die erste Phase anschlieBen muss. Sie kann ferner in
dem Umfang verlangert werden, in dem Zeiten aus der ersten Befristungsphase, die
maximal sechs Jahre betragen darf, nicht ausgeschépft wurden. Die insgesamt
zulassige Hochstdauer von zwdlf bzw. finfzehn Jahren darf jedoch nicht dber-
schritten werden.®

Weiterhin existiert neben dem Sachgrund der Qualifizierung ein Sonderbefristungs-
tatbestand fir Drittmittelbeschéftigte. Fiir eine Befristung auf dieser Grundlage
muss die Beschaftigung Giberwiegend aus Drittmitteln finanziert werden. Auch muss
eine genaue Zweckbindung der Mittel vorgegeben sein. SchlieBlich muss die/der
Arbeitnehmerln auch Uberwiegend der Zweckbestimmung der Drittmittel entspre-
chend beschaftigt werden. Eine Héchstbefristungsdauer existiert hier nicht.*® Im
Ubrigen enthalt § 1 Abs. 1S. 2 WissZeitVG ein Verbot abweichender Vereinbarun-
gen und damit eine Tarifsperre.

An den schleswig-holsteinischen Universitaten spielen alle Befristungsgriinde eine
Rolle. Eine besondere Bedeutung haben dabei Drittmittelprojekte: Die Drittmittelbe-
fristung stellt mit knapp 38 Prozent die haufigste Befristungsart dar.

Aber auch die Qualifikationsbefristung ist von groBer Bedeutung: Sie steht mit
knapp einem Drittel der Vertrage an zweiter Stelle.

© Alle Befristungsgriinde spielen eine Rolle. Die Drittmittelbefristung
stellt mit fast 38 Prozent die haufigste Befristungsart dar.

Zusammenfassung
Hohe Befristungsquoten im akademischen Mittelbau stellen in erster Linie ein
Problem der Universitaten dar, rund drei Viertel des akademischen Personals

befindet sich hier unfreiwillig in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen. Betroffen
sind vor allem jlingere Beschaftigte, da sich der Mittelbau vor allem aus jlingeren,
in der Qualifizierung befindlichen Wissenschaftlerinnen zusammensetzt. Andere
Hochschularten sind weitaus weniger betroffen.

Besondere Bedeutung bei der Befristung haben Drittmittelstellen. Sie machen
deutlich mehr als ein Drittel der befristeten Stellen aus. An zweiter Stelle folgt mit
31 Prozent die Qualifikationsbefristung nach dem WissZeitVG.

Die Dauer der Vertrage ist dabei sehr kurz. Im Durchschnitt haben die Vertrage
eine Laufzeit von rund zwei Jahren (25 Monaten). In vielen Fallen werden diese
Vertrage mehrfach verlangert. Dadurch wird deutlich, dass die Arbeitsvertrage
des wissenschaftlichen Personals keine ausreichende Dauer aufweisen, um dem
Qualifizierungsziel zu entsprechen oder eine berufliche Perspektive zu bieten.

4.2 Arbeitszeit

Die regelmaBige wéchentliche Arbeitszeit fiir Tarifbeschaftigte an den Hochschulen
Schleswig-Holsteins richtet sich nach den geltenden Bestimmungen des Tarifvertrags
der Lander (TV-L). Sie betrdgt derzeit 38,7 Stunden®? (38 Stunden und 42 Minuten).

Fur Beamtinnen ist die Arbeitszeit in der schleswig-holsteinischen Landesverord-
nung (ber die Arbeitszeit der Beamtinnen und Beamten (SH AZVO) geregelt. Sie
betragt aktuell 41 Stunden® in der Woche. Aufgrund der abweichenden Arbeitszeit
und der zu geringen Anzahl von Beamtinnen unter den Befragten soll diese Gruppe
beziiglich der Arbeitszeit im Folgenden nicht mit in die Analyse einbezogen werden.

Im folgenden Kapitel sollen die tatsachlichen Arbeitszeiten der Befragten analysiert
sowie deren Teilzeitmodelle und die Griinde fiir die Teilzeitarbeit herausgearbeitet.

4.2.1 Tatsachliche Arbeitszeiten

Um eventuelle Uberlastungssituationen der Beschaftigten erkennen zu kénnen, ist
vor allem die tatsachlich geleistete Arbeitszeit relevant. Diese kann mitunter
erheblich von der vertraglich vorgesehenen Arbeitszeit abweichen. Fir geleistete
Uberstunden der Beschaftigten gilt nach TV-L grundsétzlich die Vorgabe eines
kurzfristigen Ausgleichs der Mehrarbeit in Freizeit.** Ist dies nicht méglich, miissen
die Stunden vergiitet werden. Jedoch kénnen die Hochschulen auch eigene Rege-
lungen, wie zum Beispiel Arbeitszeitkonten, schaffen. Problematisch ist vielmehr,
wenn dauerhaft ldnger als die (tarif-)vertragliche Arbeitszeit gearbeitet werden
muss, um die vorgegebene Arbeitsmenge zu erledigen. In diesem Fall ist dann auch
ein kurzfristiges Absetzen der Stunden nicht mehr ohne Weiteres moglich. Eine
versteckte Arbeitszeiterhdhung mit entsprechender Mehrbelastung ist die Folge.

Um kurzfristig notwendige Mehrarbeit von einer dauerhaft erhéhten Arbeitszeit zu
trennen, wurden die Beschaftigten gebeten, die Hohe ihrer tatsachlich geleisteten

Ergebnisse
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durchschnittlichen wochentlichen Arbeitszeit wahrend der letzten sechs Monate vor
der Befragung (Dezember 2015 — Mai 2016) anzugeben. Im Folgenden sollen die
Ergebnisse fir die in Vollzeit angestellten Tarifbeschaftigten dargestellt werden.

Technisch-administratives Personal

Die tatséchliche Arbeitszeit der in Vollzeit arbeitenden Tarifbeschaftigten des
technisch-administrativen Personals lag in den sechs Monaten vor der Befragung
bei durchschnittlich 40,4 Stunden pro Woche.® Hier wird erkennbar, dass das
Personal in Technik und Verwaltung Uber einen langeren Zeitraum regelmaBig mehr
arbeitet als die tarifvertraglich vorgesehene Arbeitszeit vorsieht: 63 Prozent der in
Vollzeit beschaftigten Arbeitnehmerinnen in Technik und Verwaltung arbeiteten
dauerhaft (mind. 6 Monate) tber ihre vertragliche Arbeitszeit hinaus. Ein Drittel hat
40- bzw. 41-Stunden-Wochen, ein Fiinftel arbeitet dauerhaft 42 bis 43 Stunden und
15 Prozent haben noch langere Arbeitszeiten.

Da ein groBer Teil (42 Prozent) des technisch-administrativen Personals in Teilzeit tétig
ist, lohnt auch hier eine Betrachtung der Mehrarbeit. Vergleicht man den Durchschnitt
der vertraglich festgelegten Wochenarbeitszeiten der Teilzeitbeschaftigten (24,9) mit
den tatsachlich geleisteten durchschnittlichen Arbeitszeiten (27,8) wird deutlich, dass
auch unter den Teilzeitkraften dauerhaft Mehrarbeit geleistet wird.*

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Auch die Beschéftigten im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich an den
Hochschulen in Schleswig-Holstein arbeiten laut den Ergebnissen der Befragung
dauerhaft mehr, als ihr Arbeitsvertrag verlangt.?’ Die tatsachliche Arbeitszeit der in
Vollzeit arbeitenden Tarifbeschaftigten des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals lag in den sechs Monaten vor der Befragung bei durchschnittlich

44 Stunden pro Woche. Das entspricht mit Blick auf die tariflich festgelegte Arbeits-
zeit einer dauerhaften Mehrarbeit von durchschnittlich 5 Stunden in der Woche.
84 Prozent der in Vollzeit beschaftigten Arbeitnehmerlnnen im akademischen
Mittelbau arbeiten dauerhaft (mind. 6 Monate) tiber ihre vertragliche Arbeitszeit
hinaus. Dabei hat ein Drittel der Beschaftigten eine Wochenarbeitszeit von zum Teil
weit Uber 45 Stunden in der Woche. Lediglich jede/r Sechste arbeitet dauerhaft im
Rahmen der vorgesehen Arbeitszeit von 38,7 Stunden oder darunter.

Fiir die Beschaftigten in Teilzeit ergibt sich: Im Vergleich des Durchschnitts der
vertraglich festgelegten Wochenarbeitszeiten der Teilzeitbeschaftigten (22,4 Stun-
den)® mit der tatsachlich geleisteten durchschnittlichen Arbeitszeit (32,3 Stunden)*
ist zu erkennen, dass auch unter den in Teilzeit beschaftigten Wissenschaftlerinnen
und Kiinstlerinnen dauerhaft in erheblichen Male Mehrarbeit geleistet wird.

4.2.2 Teilzeitquote und Teilzeitmodelle

Im Folgenden werden die Teilzeitquoten und Teilzeitmodelle der Tarifbeschaftigten
an den Hochschulen in Schleswig-Holstein dargestellt. Beschaftigte sind immer
dann in Teilzeit tatig, wenn ihre vertraglich festgelegte Wochenarbeitszeit kiirzer ist

Ergebnisse

© Sowohl das technisch-administrative Personal als auch die Beschaf-
tigten im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich arbeiten

a . . Tatsachlich: Wissen- Technisch-ad-
laut den Ergebnissen der Befragung dauerhaft mehr, als ihr Arbeits- e || b | SRt
arbeitszeit und kiinst- Personal
vertrag verlangt. e
Personal
Weniger als 48 3,6 4,0
38,7101
38,7 (tarifl. 11,2 32,5 24,5
Arbeitszeit)
40-41 28,6 30,1 29,5
42-43 78 17,8 14,1
44-45 18,6 10,5 13,5
Mehr als 45 27,5 49 13,4
Keine Angabe 1,5 0,7 1,0

Tabelle 25 — Tatsachlich geleistete wochentliche Arbeitszeit der Vollzeit-
beschaftigten gesamt und in Abhangigkeit vom Personalbereich'®
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

als die dbliche Arbeitszeit im Betrieb. Daher gelten im Folgenden diejenigen
Befragten, die angegeben haben, dass ihre vertraglich festgelegte Wochenarbeits-
zeit unter 38,7 Stunden betrdgt, als Teilzeitbeschaftigte'®2.

Arbeitnehmerinnen, die den Wunsch haben, ihre Arbeitszeit zu reduzieren, kdnnen
nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) gegeniiber dem Arbeitgeber einen
Anspruch auf Teilzeitarbeit geltend machen. Beschaftigte mit Kindern haben
dartber hinaus einen Rechtsanspruch auf reduzierte Arbeitszeit wahrend und nach
der Elternzeit. Arbeitnehmerinnen nutzen kirzere Arbeitszeiten daher oft, um eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erreichen. Im 6ffentlichen Dienst gilt
dies insbesondere flir Frauen.'® Fiir dltere Beschaftigte ermdglicht Teilzeit ein
alternsgerechteres Arbeiten. Die Hochschulen unterstitzen ihre Beschaftigten in der
Regel bei ihren Wiinschen nach einer Arbeitszeitreduzierung. Aus betrieblicher Sicht
wird Teilzeitbeschaftigung eingesetzt, wenn Personalmittel fiir Vollzeitstellen fehlen
und um Betriebszeiten sowie Personaleinsatzplane flexibel gestalten zu kénnen.'%

Teilzeit gilt als atypische Beschaftigungsform, die auf lange Sicht negative Folgen
fur die Beschaftigten aufweisen kann. Insbesondere sind dauerhaft niedrigen
Stundenzahlen oft verbunden mit sinkenden beruflichen Karrierechancen. Ebenso
sinken das Lebenseinkommen und in erheblichen MaBe die darauf basierenden
Rentenanspriiche. Dies betrifft vor allem Frauen: 45 Prozent (2012) aller erwerbs-
tatigen Frauen in Deutschland sind in Teilzeit beschaftigt.'®

Technisch-administratives Personal

Die Teilzeitquote der befragten Tarifbeschaftigten des technisch-administrativen
Personals ist auBerordentlich hoch. Sie liegt an den untersuchten Universitaten und
Fachhochschulen in Schleswig-Holstein bei 41 Prozent. Damit liegen die Hochschu-
len weit Uber der bundesweiten Teilzeitquote aller Erwerbstatigen von 28 Prozent
(2015).1 Auch bei einem Vergleich mit dem Anteil von Teilzeitbeschaftigung im
offentlichen Dienst (33 Prozent, 2014)'"" liegen die schleswig-holsteinischen

31



32

DGB Nord — Hochschulreport

© Die Teilzeitquote der befragten
Tarifbeschaftigten des
technisch-administrativen
Personals liegt bei 41 Prozent.

© Jede zweite Frau in der Gruppe
des technisch-administrativen
Personals hat ihre Arbeitszeit

© Ein groBer Teil des technisch-
administrativen Personals
nutzt Teilzeit aus Griinden der

© Fast zwei Drittel der Wissen-
schaftlerinnen besitzt Teilzeit-
vertrage.

© Die Teilzeitquote der befragten
Tarifbeschaftigten des kiinst-
lerisch-wissenschaftlichen

besseren Vereinbarkeit von
Familie, Pflege und Beruf.

reduziert.

Vertragliche Wochenarbeitszeit L E G _mm Griinde fiir Teilzeitarbeit Haufigkeit
Unter 8 2,5 Vollzeit 79,8 49,5 Familiare Betreuung und Pflege 47,7
8-12(,1/4 Stelle”) 37 Teilzeit 20,2 50,5 Keine Vollzeittatigkeit angeboten 32,7
13-17 0,6 T . B Mehr Zeit 27,0
Tabelle 27 - Vollzeit-/Teilzeitquote des technisch-administrativen e zel

18-22(,1/2 Stelle”) 333 Personals in Abhangigkeit vom Geschlecht'"® Krankheit/Unfallfolge 9.3
23-27 10,9 Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Andere Griinde 93
28-32 (,3/4 Stelle” 34,6 . S . .

( Eley) Tabelle 28 — Angegebene Griinde fir Teilzeitarbeit — Technisch-
33-37 131 administratives Personal'"
Keine Angabe 1,2 Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Tabelle 26 — Vertragliche Wochenarbeitszeiten der Teilzeitbeschaftigten
des technisch-administrativen Personals'®
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Hochschulen dariber. Als ein Grund fiir diesen hohen Anteil an Teilzeitbeschéaftigung
kann die hohe Frauenquote unter den Beschaftigten angenommen werden.

Von den befragten Teilzeitbeschaftigten sind durchschnittlich 24,9 Wochenstunden
zu leisten. Zum Vergleich: Der Durchschnitt aller Teilzeiterwerbstatigen in Deutsch-
land hat eine Wochenstundenzahl von 19.'% Die Befragten haben ihre Arbeitszeit
jeweils zu einem Drittel im Rahmen einer halben oder einer Dreiviertelstelle reduziert.
Unter einer halben Stelle liegende Arbeitszeitreduzierungen spielen keine Rolle.

Auffallig ist, dass Teilzeitarbeit Frauen sehr viel starker betrifft als Manner. Jede
zweite Frau in der Gruppe des technisch-administrativen Personals hat ihre Arbeits-
zeit reduziert. Bei den mannlichen Beschaftigten hingegen sind es nur rund

20 Prozent, die in Teilzeit arbeiten.

Entsprechend féllt auch die Begriindung flir eine Reduzierung der Arbeitszeit aus.
Ein groBer Teil der Befragten nutzt Teilzeit aus Griinden der besseren Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf. So gaben 50 Prozent der Befragten an, aus Griinden
der familidren Betreuung und Pflege in Teilzeit tatig zu sein. Eine gewichtige Rolle
spielt auch der Zugewinn an Freizeit. Jede/r Dritte hat aus diesem Grund die Arbeits-
zeit reduziert.

Ein nicht unerheblicher Teil der Befragten scheint jedoch unfreiwillig auf einer
Teilzeitstelle tatig zu sein: Drei von zehn Beschaftigten haben angegeben, dass sie
in Teilzeit tatig sind, weil ihnen keine Vollzeitstelle angeboten wurde.

Personals liegt bei 55 Prozent.

Ergebnisse

© 80 Prozent der Befragten aus
dem akademischen Mittelbau
gaben als Begriindung fiir
ihre Teilzeittatigkeit an, dass
ihnen keine Vollzeittatigkeit
angeboten wurde.

o O
_mm Vertragliche Wochenarbeitszeit Haufigkeit Griinde fiir Teilzeitarbeit Haufigkeit
Vollzeit 53,7 36,5 Unter 8 0,3 Keine Vollzeittatigkeit angeboten 79,5
Teilzeit 46,3 63,5 8-12(,1/4 Stelle”) 2,5 Familiare Betreuung und Pflege 12,3
13-17 - Mehr Zeit 8,8
Tabelle 29 - Vollzeit-/Teilzeitquote des wissenschaftlichen und kiinstleri- = il ev\
schen Personals in Abhangigkeit vom Geschlecht'’ 18-22 (,1/2 Stelle”) 57,1 Krankheit/Unfallfolge 1,0
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. 23-27 17,8 Andere Griinde 75
28-32(,3/4 Stelle” 21,5 L !
{ Elej) Tabelle 31 — Angegebene Griinde fir Teilzeitarbeit — Wissenschaftliches
33-37 0,9 und kiinstlerisches Personal''®

Tabelle 30 - Vertragliche Wochenarbeitszeiten der Teilzeitbeschaftigten
des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals'™*
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Auch im akademischen Mittelbau spielt Teilzeitbeschaftigung eine groBe Rolle. Hier
sind unter den Tarifbeschaftigten an Universitaten und Fachhochschulen 55 Prozent
teilzeitbeschaftigt. Zwischen den Hochschularten besteht dabei kein wesentlicher
Unterschied.

Beziiglich der hohen Teilzeitquote ist zu beachten, dass sich unter den in Teilzeit
beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen zu einem nicht unerhebli-
chen Teil Beschaftigte mit einer Promotionsstelle befinden. Stellen dieser Art werden
oft nur im Rahmen einer Teilzeitstelle angeboten. Durchschnittlich haben die
Teilzeitbeschéaftigten Vertrage mit 22,4 Wochenstunden'',

Betrachtet man die Teilzeitquoten nach Geschlecht, wird deutlich, dass Frauen im
akademischen Mittelbau leicht 6fter in Teilzeit beschaftigt sind als ihre méannlichen
Kollegen. Fast zwei Drittel der Wissenschaftlerinnen besitzt Teilzeitvertrage. Bei den
Mannern arbeitet rund die Halfte in Teilzeit.

60 Prozent der teilzeitbeschaftigten Forscherlnnen haben eine vertragliche Halb-
tagsstelle. 40 Prozent der Vertrage liegen in der vereinbarten Stundenanzahl
darlber.

Die Teilzeitbeschaftigten im akademischen Mittelbau scheinen jedoch mit dieser
Situation nicht zufrieden zu sein. 80 Prozent der Befragten gaben als Begriindung
fur ihre Teilzeittatigkeit an, dass ihnen keine Vollzeittatigkeit angeboten wurde

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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(Tabelle 31). Zudem spielen andere Griinde wie etwa Vereinbarkeit oder Freizeit —
anders als beim technisch-administrativen Personal — so gut wie keine Rolle.

Zusammenfassung

Beide Beschaftigtengruppen arbeiten dauerhaft Uber ihre tarifvertragliche Arbeits-
zeit hinaus, wobei das wissenschaftliche und kinstlerische Personal hiervon starker
betroffen ist.

Dar(iber hinaus hat Teilzeitarbeit an den Hochschulen Schleswig-Holsteins eine groBe
Bedeutung. 41 Prozent der Beschaftigten in Technik und Administration ist in Teilzeit
tatig. Die Mehrheit arbeitet dabei auf Dreiviertel- und halben Stellen. In Teilzeit
arbeiten vor allem Frauen. Sie nutzen diese zur personlichen Entlastung und fir eine
bessere Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf. Jedoch scheint ein Drittel des
technischen- und Verwaltungspersonals unfreiwillig in Teilzeit zu arbeiten.

Auch beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal spielt Teilzeitarbeit eine
groBe Rolle; insgesamt ist sogar die Mehrheit aller Beschéftigten (55 Prozent)
teilzeitbeschéftigt. Ein Unterschied zwischen Frauen und Mannern ist hierbei nicht
festzustellen. Gleichwohl muss aber eine hohe Unzufriedenheit mit der Situation
konstatiert werden. 80 Prozent der im Mittelbau Beschaftigten geben an, unfrei-
willig in Teilzeit zu arbeiten.

4.3 Arbeitsbelastung

Im folgenden Kapitel soll die Auswertung der Befragung zur empfundenen Arbeits-
belastung des Personals dargestellt werden. Die Belastung wurde in Bezug auf die
fachlichen Anforderungen (Arbeitsinhalte), die Arbeitsauslastung (Arbeitsmenge)
und der Verantwortung, die der/dem Beschaftigten (ibertragen wurde, abgefragt.
Die Befragten hatten die Mdglichkeit, auf einer sechsstufigen Skala anzugeben, ob
sie sich Uber- oder unterfordert fithlen (1 = unterfordert bis 6 = Uberfordert).
Sowohl eine Uber- als auch Unterforderung kann zu negativen gesundheitlichen
Folgen fiir Beschaftigte flihren."® Mittels der Stufen konnten die Befragten differen-
ziert angeben, in welchem MaBe sie eine eventuelle Belastung wahrnehmen.

4.3.1 Fachliche Anforderungen

Technisch-administratives Personal

Die Auswertung der Befragungsergebnisse zeigt, dass unter den technisch-admi-
nistrativen Beschaftigten eine fachliche Unterforderung an ihrem Arbeitsplatz
vorherrscht (Bild 1). Jede/r Zehnte kreuzte an, dass sie/er sich unterfordert fiihlt
(Balken 1). 65 Prozent der Befragten weisen eine dahingehende Tendenz auf
(Balken 2-3).

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Ganzlich fachlich (iber- oder unterfordert fiihlt sich kaum ein/e Wissenschaftlerin
(Bild 2). Allerdings tendieren fast zwei Drittel (59 Prozent) der Befragten in Richtung
einer fachlichen Unterforderung (Balken 2—3). Auf der anderen Seite neigt fast
jede/r Dritte zum Gefiihl der fachlichen Uberforderung (Balken 4-5).

© Unter den technisch-administrativ Beschaftigten herrscht eine
fachliche Unterforderung vor.

© Fast zwei Drittel der Befragten des wissenschaftlich-kiinstlerischen
Personals tendieren zu einer Unterforderung.

Ergebnisse

21,2

2,5
n 03

Unterfordert Uberfordert  Keine Antwort

Bild 1 — Wahrgenommene Arbeitsbelastung des technisch-administrati-
ven Personals hinsichtlich der fachlichen Anforderungen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

26,6

12,9
3,0 41
[ A

Unterfordert Uberfordert ~ Keine Antwort

Bild 2 — Wahrgenommene Arbeitsbelastung des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals hinsichtlich der fachlichen Anforderungen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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26,7
16,1
9,8
3’4 n

Unterfordert Uberfordert - Keine Antwort

Bild 3 — Wahrgenommene Arbeitsbelastung des technisch-adminis-
trativen Personals hinsichtlich der Arbeitsauslastung
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

32,9
51
73
1'9 .
.

Unterfordert Uberfordert ~ Keine Antwort

Bild 4 — Wahrgenommene Arbeitsbelastung des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals hinsichtlich der Arbeitsauslastung
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

(]
' Tendenziell von Arbeitsmenge iiberfordert
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4.3.2 Arbeitsauslastung

Technisch-administratives Personal

Das technisch-administrative Personal hat beziiglich der Belastung durch die zu
erledigende Arbeitsmenge eine ambivalente Einschatzung (Bild 3). Ganz links bzw.
rechts auf der Skala hat sich kaum ein/e Beschaftigte/r verortet. Jedoch sind es
gleich viele Befragte, die eine Tendenz zur Uberforderung (42 Prozent) (Balken 2-3)
bzw. Unterforderung (43 Prozent) (Balken 4-5) wahrnehmen.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

In der Tendenz zeigt sich deutlich, dass sich das wissenschaftliche und kinstlerische
Personal einer quantitativen Uberforderung ausgesetzt sieht. 7 Prozent fiihlen sich
uneingeschrankt Gberfordert (Balken 6) und jede/r Zweite duBerte sich tendenziell
in Richtung einer Uberforderung (Balken 4-5). Auf der anderen Seite sieht sich ein
Drittel eher unterfordert (Balken 1-3).

O Gleich viele Befragte des technisch-administrativen Personals
nehmen eine Tendenz zur Uberforderung bzw. Unterforderung durch
die zu erledigende Arbeitsmenge wahr.

ittt

© Jede/r Zweite des kiinstlerische-wissenschaftlichen Personals fiihlt
sich tendenziell von der Menge der anfallenden Arbeit iiberfordert.

T

4.3.3 Ubertragene Verantwortung
Technisch-administratives Personal

Hinsichtlich der ihnen Ubertragenen Verantwortung flihlen sich die Beschaftigten in
Technik und Verwaltung klar unterfordert (Bild 5). Direkt unterfordert sind zwar nur

9 Prozent (Balken 1), weitere 65 Prozent (Balken 2—3) positionieren sich aber

deutlich im Tendenzbereich zur Unterforderung.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Hinsichtlich der ihnen tbertragenen Verantwortung fiihlen sich die Beschaftigten
des akademischen Mittelbaus tendenziell unterfordert (Bild 6). 5 Prozent fiihlen sich
uneingeschrankt unterfordert, 65 Prozent (Balken 2—3) zeigen eine dahingehende
Tendenz auf. Demgegen(ber zeigt nur jeder Fiinfte (Balken 4-5) eine Wahrnehmung

in Richtung Uberforderung.

O Ein groBer Anteil des technisch-administrativen Personals fiihlt sich
hinsichtlich der ihnen iibertragenen Verantwortung unterfordert.

© Die Beschiftigten des akademischen Mittelbaus fiihlen sich
hinsichtlich der ihnen iibertragenen Verantwortung tendenziell

unterfordert.

® 0 0 (

ittt bt

Ergebnisse

19,6
93 3,1
0,6

Unterfordert Uberfordert Keine Antwort

Bild 5 — Wahrgenommene Arbeitsbelastung des technisch-administra-
tiven Personals hinsichtlich der tibertragenen Verantwortung
Quelle: Datensatz der Beschftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

16,8
5.1 32
-
e

Unterfordert Uberfordert  Keine Antwort

Bild 6 — Wahrgenommene Arbeitshelastung des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals hinsichtlich der bertragenen Verantwortung
Quelle: Datensatz der Beschftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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4.4 Arbeitszeitsouveranitat und Work-Life-Balance

Unter Arbeitszeitsouveranitat oder auch Arbeitszeitautonomie wird die individuelle
Einflussmdglichkeit der Beschaftigten auf Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit
im Rahmen kollektiver Regelungen auf tariflicher und betrieblicher Ebene verstan-
den. Gerade vor dem Hintergrund steigender Belastungen im Arbeitsleben benéti-
gen Beschéftigte eine Arbeitszeitgestaltung, die ihren unterschiedlichen Anspriichen
und Bedarfslagen in verschiedenen Lebensphasen und -situationen entspricht.'"

Arbeitszeitsouveranitat als Anforderung fiir gute Arbeit spielt insbesondere fiir die
Beschaftigten in Technik und Verwaltung eine entscheidende Rolle. Im Gegensatz zu
ihren Kolleglnnen in der Forschung und Lehre, deren Arbeitssituation einen eher
geringen Grad an Formalisierung aufweist, funktioniert der Bereich der Technik und
Administration ausschlieBlich nach den Prinzipien von Arbeitsorganisationen.''®

Fir das akademische Personal fiihren die wenigen arbeitsgestalterischen Vorgaben
auf der einen Seite zwar zu mehr Freiheiten bezlglich Arbeitszeiten und Anwesen-
heitspflicht. Auf der anderen Seite sind aber auch deutliche Entgrenzungs-

erscheinungen erkennbar, wie die bereits festgestellte dauerhaft hohe Mehrarbeit.

Letztlich musste sich ein individuelles Arbeitszeitmodell, welches den personlichen
Bedurfnissen entspricht, auch in einer ausgewogenen Work-Life-Balance ausdri-
cken. Deshalb haben wurden die Beschaftigten befragt, inwieweit sie eine Balance
zwischen Arbeit und Privatleben erreicht haben.™®

Technisch-administratives Personal

Die groBe Mehrheit der Beschéftigten in Technik und Administration hat einen
hohen Einfluss auf die Lage ihrer tdglichen Arbeitszeit. 83 Prozent der Befragten
kénnen ihre tdgliche Arbeitszeit innerhalb bestimmter Grenzen selbst festlegen.
14 Prozent haben hier sogar véllige Handlungsfreiheit. Diese Situation wird durch
die Nutzung entsprechender Arbeitszeitinstrumente durch die Beschaftigten
bestatigt. Die groBe Mehrheit (83 Prozent) hat die Mdglichkeit der Gleitzeit und
konnte damit individuell die Lage der tdglichen Arbeitszeit beeinflussen. Arbeit am
Wochenende musste allerdings jede/r Dritte leisten. Durchschnittlich mussten alle
Beschaftigten des technisch-administrativen Personals im Beobachtungszeitraum
von einem halben Jahr an 1,6 Wochenenden arbeiten. Am haufigsten (21 Prozent)
geschah dies im Rahmen von ein bis vier Wochenenden. Nur 11 Prozent haben
noch 6fter am Wochenende gearbeitet.

Die Halfte der Beschaftigten verfiigt zudem Uber Arbeitszeitkonten und hat hier-
durch die Méglichkeit, zusatzlich auch die Dauer der taglichen Arbeitszeit den
personlichen Bedingungen anzupassen (Tabelle 32).'% Vertrauensarbeitszeit oder
Homeoffice spielen kaum eine Rolle.

Dass die Beschaftigten nicht nur die theoretische Méglichkeit besitzen, sondern
auch tatsachliche Souveranitat austiben konnten, zeigt die Einschatzung der
Befragten aus Technik und Administration zum flexiblen Umgang mit ihrer taglichen
Arbeitszeit. 43 Prozent der Befragten haben iiberhaupt keine Schwierigkeiten damit,

ihre Arbeitszeit ein bis zwei Stunden fiir personliche Erledigungen zu unterbrechen
oder ein bis zwei Stunden eher zu gehen oder spater zu kommen (Bild 7). Weitere
42 Prozent tendieren ebenfalls in diese Richtung (Balken 2-3). Lediglich 13 Prozent
haben damit Schwierigkeiten (Balken 4—6).

Der Durchschnitt der Bewertung der Work-Life-Balance durch das technisch-administ-
rative Personal liegt bei 73 von 100 méglichen Punkten. Die Auswertung zeigt, dass
nur jede/r Fiinfte ein ausgewogenes Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben erreicht
hat (Bild 8). Die Mehrheit (60 Prozent) schatzt ihre Balance als nicht vollsténdig
ausgeglichen ein. 13 Prozent der Befragten konnten ihre subjektiv angestrebten
Balancevorstellungen gar nicht oder nur wenig realisieren. Ein Unterschied zwischen
Beschaftigten an Universitaten und dem Personal an Kunst- und Fachhochschulen
liegt nicht vor. Der Unterschied zwischen den Geschlechtern unter den technisch-ad-
ministrativen Angestellten ist nur marginal. Manner bewerten ihre Work-Life-Balance
dabei etwas besser als ihre weiblichen Kolleginnen (Bild 9).

Grundlegend kann gesagt werden, dass die Mehrheit der Befragten in Richtung
einer Ausgewogenheit von Arbeits- und Privatleben tendieren, wobei diese jedoch
nur von einer geringen Zahl an Personen vollstandig erreicht ist. Diese Wahrneh-
mung der Beschaftigten geht einher mit dem Grad der ihnen zur Verfligung stehen-
den Arbeitszeitsouveranitat.

Letztlich zeigt sich eine Mehrheit zufrieden mit der Lage bzw. Einteilung ihrer
Arbeitszeit. Lediglich 7 Prozent duBern dariiber Unmut (Bild 10).

© Ein groBer Teil der Befragten aus dem technisch-administrativen
Bereich kann die Lage der taglichen Arbeit individuell beeinflussen.

Ergebnisse

Arbeitszeitinstrument Haufigkeit
Gleitzeit 82,6
Arbeitszeitkonten 49,1
Homeoffice/Telearbeit 8,6

Vertrauensarbeitszeit 7.8

Tabelle 32 — Welche Arbeitszeitinstrumente nutzt das technisch-
administrative Personal?'?!
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.
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Grad des Einflusses Haufigkeit

Keine eigenstandige Veranderung moglich 2,5
Festlegung innerhalb bestimmter Grenzen 82,6
Freie Festlegung der Anfangs- und Endzeiten 13,5
Keine Antwort 14

Tabelle 33—Einfluss des technisch-administrativen Personals auf Beginn
und Ende der tagl. Arbeitszeit
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.

Anzahl der Wochenenden Haufigkeit

Keine Wochenendarbeit 66,8
1-4 20,7
5-8 58
9-12 33
Mehr als 12 23
Keine Angabe 13

Tabelle 34 — Geleistete Wochenendarbeit (Dezember 2015—Mai 2016)
des technisch-administrativen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

42,7
30,6
49 53 o g
Uberhaupt Sehr Keine Antwort
nicht schwierig
schwierig

Bild 7 — Beantwortung der Frage: ,Wie schwierig ist es fiir Sie, wéhrend
der Arbeitszeit ein oder zwei Stunden freizunehmen, um personliche
Dinge zu erledigen oder sich um Familienangelegenheiten zu kimmern?”
— Technisch-administratives Personal

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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© Ein groBer Teil der Befragten aus dem technisch-administrativen
Bereich kann die tagliche Arbeitszeit innerhalb bestimmter Grenzen
selbst festlegen.

© Die Beschaftigten aus dem technisch-administrativen Bereich
mussten durchschnittlich in 6 Monaten an 1,6 Wochenenden
arbeiten.

© 43 Prozent der Befragten haben iiberhaupt keine Schwierigkeiten
damit, ihre Arbeitszeit ein bis zwei Stunden fiir personliche
Erledigungen zu unterbrechen oder ein bis zwei Stunden eher zu
gehen oder spater zu kommen.

Ergebnisse
© Nur jede/r Fiinfte erreicht ein ausgewogenes Verhaltnis von
Arbeits- und Privatleben.
©0000000000000000000
7,2
I
Ucvztéseg: Ausgewogen

Bild 8 — Wahrnehmung der Work-Life-Balance des technisch-
administrativen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

© Eine Mehrheit des technisch-
administrativen Personals
zeigt sich zufrieden mit der
Einteilung ihrer Arbeitszeit.

© Manner bewerten ihre Work-
Life-Balance etwas besser als
ihre weiblichen Kolleginnen.

Manner
- Frauen 57,8
29,7,
26,6
20,3
13,8
i 63
1.5
05 1,0
. —

Unausgewogen Ausgewogen Unzufrieden Eher zufrieden Eher unzufrieden Zufrieden
Bild 9 — Wahrnehmung der Work-Life-Balance des technisch-administra- Bild 10 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit der

tiven Personals getrennt nach Geschlecht Lage der Arbeitszeit
Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Beschaftigte in Wissenschaft und Kunst unterliegen traditionell geringeren formalen
Arbeitsregularien als ihre Kolleginnen in Technik und Verwaltung. Dies wird durch

den hohen Souveranitatsgrad der Befragten des akademischen Mittelbaus bestatigt.
Nur 3 Prozent der Beschéftigten gaben an, ihre Arbeitszeit nicht beeinflussen zu
konnen (Tabelle 36). Das spiegelt sich auch in der Nutzung entsprechender Arbeits-
zeitinstrumente durch die Befragten wider. 70 Prozent der Wissenschaftlerinnen
nutzen Vertrauensarbeitszeit und unterliegen damit keiner Kontrolle der Dauer und
Lage der Arbeitszeit durch den Arbeitgeber (Tabelle 35). Zusatzlich nutzt ein Drittel die
Méglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten. Jede/r vierte Beschéftigte hat die Moglich-
keit der Gleitzeit und kann damit die Lage der taglichen Arbeitszeit beeinflussen.

Eine etwas andere Einschatzung ergibt der Blick auf die Wochenendarbeit: Die
befragten Forscherlnnen mussten im Beobachtungszeitraum an durchschnittlich

6 Wochenenden arbeiten. Nur ein Viertel der Befragten war nicht davon betroffen.
Jede/r Flinfte hat an bis zu 8 Wochenenden gearbeitet. Ein weiteres Fiinftel
arbeitete an 9 bis 12 Wochenenden, was bis zu drei Monate durchgangige Wochen-
endarbeit bedeutet. Jede/r Zehnte liegt sogar dariiber.

Der hohe theoretische Souveranitatsgrad der wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Beschéftigten zeigt sich nur bedingt im tatséchlichen flexiblen Umgang mit der
taglichen Arbeitszeit. Zwar haben fast die Halfte der Beschéftigten iberhaupt keine
Schwierigkeiten damit, sich zwischendurch ein kurzes Zeitfenster freizunehmen (Bild
11). Jedoch ist ihr Anteil damit nicht wesentlich hoher als der des technisch-admi-
nistrativen Personals. Eine mdgliche Erklérung hierfir kénnte in der hohen Belas-
tung der Beschaftigten liegen.

Dies zeigt sich auch in der Einschatzung der Befragten zur personlichen Balance von
Arbeit und Privatleben. Im Durchschnitt hat das wissenschaftliche und kiinstlerische
Personal die Work-Life-Balance mit 65 von 100 mdglichen Punkten bewertet.

Nur jede/r Zehnte der Befragten hat eine vollstandige Work-Life-Balance erreicht
(Bild 12). Die Halfte der Beschaftigten ist der Meinung, dass ihnen ein ausgewogenes
Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben nicht komplett gelingt. Und mehr als ein
Drittel der Befragten sieht sich noch weit weg vom Geflhl einer austarierten Balance.

In der Befragung wurde ein sichtbarer Unterschied im Bewertungsverhalten
zwischen den Hochschularten erkennbar. Beschaftigte im Mittelbau an Kunst- und
Fachhochschulen bewerten ihre Work-Life-Balance besser als ihre Kolleglnnen an
Universitaten (Bild 13).

Ein Unterschied nach Geschlecht ist kaum vorhanden. Manner und Frauen im
Bereich der Wissenschaft und Kunst bewerten ihre Work-Life-Balance gleich.

Zusammenfassend tendiert die Mehrheit der Befragten in Richtung einer Ausge-
wogenheit von Arbeits- und Privatleben. Komplett erreicht wurde diese jedoch von
kaum einer/einem Beschaftigten. Trotz der Tatsache, dass die Beschaftigten im
wissenschaftlichen Bereich formal einen groBen Einfluss auf die Gestaltung ihrer

Arbeitszeit haben und auch eine hohe Teilzeitquote vorherrscht, ist die Work-
Life-Balance getriibt. Dies zeigt, dass nicht allein die Souveranitat tiber die eigene
Arbeitszeit ausschlaggebend dafir ist, eine zufriedenstellende Verbindung von Beruf
und Privatleben herzustellen zu kdnnen. Letztlich spielt die Arbeitshelastung eine
entscheidende Rolle.

© 70 Prozent der Wissenschaftlerinnen nutzen Vertrauensarbeitszeit
und unterliegen damit keiner Kontrolle der Dauer und Lage der
Arbeitszeit durch den Arbeitgeber.

© 44 Prozent des wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals kénnen die
Arbeitszeit frei festlegen.

Ergebnisse

Arbeitszeitinstrument Haufigkeit
Vertrauensarbeitszeit 68,4
Homeoffice/Telearbeit 34,6
Gleitzeit 26,2
Arbeitszeitkonten 10,0

Tabelle 35 — Welche Arbeitszeitinstrumente nutzt das wissenschaftliche
und kiinstlerische Personal?'2
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Keine eigenstandige Veranderung moglich 2,7
Festlegung innerhalb bestimmter Grenzen 50,7
Freie Festlegung der Anfangs- und Endzeiten 443
Keine Antwort 2,2

Tabelle 36-Einfluss des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
auf Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.
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Anzahl der Wochenenden Haufigkeit

Keine Wochenendarbeit 24,7
1-4 23,4
5-8 20,4
9-12 15,5
Mehr als 12 12,9
Keine Angabe 3,0

Tabelle 37 - Geleistete Wochenendarbeit (Dezember 2015 — Mai 2016)
des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

28,6
5,0
.
Uberhaupt Sehr Keine
nicht schwierig  Antwort

schwierig

Bild 11 — Beantwortung der Frage: , Wie schwierig ist es fir Sie, wah-
rend der Arbeitszeit ein oder zwei Stunden freizunehmen, um persénliche
Dinge zu erledigen oder sich um Familienangelegenheiten zu kiimmern?”
— Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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© Die befragten Forscherlnnen mussten in 6 Monaten durchschnittlich
an 6 Wochenenden arbeiten.

© Fast die Halfte der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschaftig-
ten hat Giberhaupt keine Schwierigkeiten damit, sich zwischendurch
ein kurzes Zeitfenster freizunehmen.

© Nur jede/r Zehnte aus dem akademischen Mittelbau hat eine
vollstandige Work-Life-Balance erreicht.

© Beschaftigte im Mittelbau an
Kunst- und Fachhochschulen
bewerten ihre Work-Life-
Balance besser als ihre Kolleg-
Innen an Universitaten.

© Manner und Frauen im Bereich
der Wissenschaft und
Kunst bewerten ihre Work-Life-
Balance gleich.

Universitdten Ménner
Kunst- und Fachhochschulen Frauen

27,6
AR
33
oo

Unausgewogen Ausgewogen

Bild 13 — Wahmehmung der Work-Life-Balance des wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals getrennt nach Hochschulart
Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

23,9
25
108"
33
m

Unausgewogen Ausgewogen

Bild 14 — Wahrnehmung der Work-Life-Balance des wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals getrennt nach Geschlecht
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Ergebnisse

Unausge- Ausgewogen
wogen

Bild 12 — Wahrnehmung der Work-Life-Balance des wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

© Zusammenfassend tendiert
die Mehrheit der Befragten
in Richtung einer Ausgewogen-
heit von Arbeits- und Privat-
leben.

21 8,7
—
Unzufrieden Eher zufrieden Eher unzufrieden Zufrieden

Bild 15 — Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit der Lage der Arbeitszeit
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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4.5 Familienfreundlichkeit der Hochschulen

Die Beschaftigten wurden gefragt, wie familienfreundlich sie ihre Hochschule
einschatzen. Ebenfalls wurden Fragen gestellt, ob Beschaftigte im Zusammenhang
mit der Berufstatigkeit Probleme bei der Unterbringung von Kindern oder bei der
Pflege von Angehdrigen haben.

Technisch-administratives Personal

Die Familienfreundlichkeit der Universitaten und Fachhochschulen wird von der
Mehrheit eindeutig als positiv wahrgenommen. Es sehen drei von vier Beschaftigten
die Hochschule in der Tendenz als familienfreundlich an (Balken 1-3). Dennoch
nehmen 17 Prozent ihre Hochschule diesbezliglich gegenteilig wahr (Balken 4-5).
Beschéftigte der Universitaten als auch der Fachhochschulen haben die gleiche
Einschatzung zur Familienfreundlichkeit. Bei der Bewertung dieser Ergebnisse gilt es
auch zu beachten, dass sich das technisch-administrative Personal zum groBen Teil
aus alteren Personen zusammensetzt (siehe Kapitel 2). Es ist daher davon auszu-
gehen, dass sich deren Kinder zum Zeitpunkt der Befragung in einem Alter befun-
den haben, indem sie keinen hohen Betreuungsaufwand mehr erfordern. Uberhaupt
gaben nur 30 Prozent der Befragten aus Technik und Administration an, dass sie
Kinder unter 18 Jahren haben. Zumindest scheinen Unterbringungsprobleme

hier keine Rolle (mehr) zu spielen. Nur jede/r siebte Beschaftigte mit Kindern

(14 Prozent) gab an, dass die Unterbringung von Kindern wahrend der Arbeitszeit
fur sie/ihn ein Problem darstellt. Weiterhin ist die Anzahl derjenigen Befragten,

die familidre Pflegeaufgaben ibernehmen, eher gering. Nur jede/r zehnte Beschéf-
tigte betreute zum Zeitpunkt der Befragung Angehdrige aufgrund von Alter,
Krankheit oder Pflegebediirftigkeit. Innerhalb dieser Gruppe ist jedoch fiir ein Drittel
die Betreuung oder Pflege dieser Angehdrigen im Zusammenhang mit dem Beruf
ein Problem.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Auch von der Mehrheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals

wird die Hochschule als familienfreundlich eingestuft. Allerdings bewerten nur

12 Prozent die Hochschule als sehr familienfreundlich. Jede/r Fiinfte sieht Verbesse-
rungsbedarf. Auch bei den Forscherinnen gilt zu beachten, dass nur etwa 27 Prozent
(166 Personen) der Beschaftigten Kinder unter 18 Jahren haben. Probleme bei

der Unterbringung dieser Kinder wahrend der Arbeitszeit hat immerhin ein Viertel
der Beschéftigten (42 Personen). Familidre Pflege und Betreuung dirfte mit

4,3 Prozent der Beschaftigten (27 Personen) kaum eine Rolle bei der Bewertung der
Familienfreundlichkeit gespielt haben.

Ergebnisse

© Die Familienfreundlichkeit der
Universitaten und Fachhoch-
schulen wird von der Mehrheit
des technisch-administrativen
Personals eindeutig als positiv
wahrgenommen.

© Auch von der Mehrheit des
wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals wird die
Hochschule als familienfreund-
lich eingestuft.

31,7 271

" Uberhaupt ~Keine Antwort
familen- nicht familien- nicht
freundlich familien- freundlich (it

freundlich freundlich

E .
|

Sehr Uberhaupt  Keine Antwort Ser

Bild 16 — Beantwortung der frage: , Wie familienfreundlich ist Ihrer Bild 17 — Beantwortung der Frage: ,Wie familienfreundlich ist Ihrer
Meinung nach Ihre Hochschule?” —Technisches und administratives Meinung nach Ihre Hochschule?” — Wissenschaftliches und kiinstlerisches
Personal Personal

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

4.6 Entwicklung/Qualifizierung

4.6.1 Qualifizierung

Im Folgenden soll die Situation der betrieblichen Weiterbildung und Qualifizierung
an den Hochschulen aus Sicht der Befragten dargestellt werden. Die Beschaftigten
wurden diesbezglich auch zu qualitativen Elementen gefragt. Neben den Themen-
bereichen der besuchten Weiterbildungen konnten die Befragten hier auch angeben,
wie hilfreich sie die besuchten MaBnahmen im Nachhinein einschatzen.

Technisch-administratives Personal

Uber die Halfte der Beschaftigten (55 Prozent) in Administration und Technik gab
an, im Zeitraum von etwa eineinhalb Jahren vor der Befragung an mindestens einer
beruflichen Weiterbildung teilgenommen zu haben. Dies ibertrifft deutlich die
bundesweiten Zahlen: Laut |AB-Betriebspanel lag 2011 die bundesweite betriebli-
che Weiterbildungsquote bei 31 Prozent.'?

Die WeiterbildungsmaBnahmen an den Hochschulen fanden fast ausschlieBlich
wahrend der Arbeitszeit statt. Lediglich 12 Prozent der Beschaftigten konnten sich
ihre Weiterbildung nur zum Teil oder gar nicht auf die Arbeitszeit anrechnen lassen.
Auch finanzierten die Hochschulen die besuchten Weiterbildungen fast vollstandig.
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Lediglich bei jeder/m neunten Beschaftigten wurde die Weiterbildung nur zum Teil
oder gar nicht vom Arbeitgeber ibernommen.

Als Themenbereiche der besuchten WeiterbildungsmaBnahmen wurde von den
Befragten am hdufigsten die Erweiterung von Fachkenntnissen mit einem engen
Bezug zur Tatigkeit genannt (Tabelle 38). Fast drei Viertel der Befragten nahm an
Weiterbildungen dieser Art teil. Zweithdufigster Inhalt der besuchten Veranstaltun-
gen waren Uberfachliche Qualifikationen, wie zum Beispiel Kommunikationstrai-
nings oder Zeitmanagement (46 Prozent). Mehr als jede/r Dritte (36 Prozent)
besuchte Kurse zum Erwerb oder Verbessern von Computer- oder Fremdsprachen-
kenntnissen.

Allein der Besuch einer WeiterbildungsmaBnahme sagt zundchst noch nichts Gber
deren Qualitat aus oder dariiber, wie hilfreich diese flir das Arbeiten ist. Daher
konnten sich die Beschaftigten im Fragebogen auch zu qualitativen Aspekten der
Weiterbildung duBern.'? Fir ihre berufliche Weiterentwicklung (Karriere) schatzen
ca. 40 Prozent die besuchten Weiterbildungen als sehr hilfreich ein (Bild 18).
Weitere ca. 50 Prozent tendieren ebenfalls in diese Richtung. Um sich Uber den
betrieblichen Aspekt hinaus weiterqualifizieren zu kénnen, empfanden rund ein
Drittel der Befragten die WeiterbildungsmaBnahmen als sehr hilfreich. Weitere

53 Prozent neigen in ihren Angaben ebenfalls dahingehend. Als sehr hilfreich fir
eine bessere Bewaltigung der Arbeitsanforderungen schatzten ein Viertel der
Befragten die WeiterbildungsmaBnahmen ein, und weitere 55 Prozent haben
tendenziell eine Einschadtzung in dieser Richtung.

Zusammenfassend festzustellen ist: In der Tendenz werden die WeiterbildungsmaB-
nahmen ber alle befragten Aspekte hinweg von den Beschaftigten als positiv
eingeschatzt. Dabei gelten die MaBnahmen fiir die eigene Karriere bzw. die
berufliche Weiterentwicklung als besonders hilfreich, gefolgt von der Giberbetriebli-
chen Qualifizierung. An dritter Stelle steht der Nutzen fiir eine bessere Bewaltigung
der Arbeitsanforderungen.

O Als meistbesuchte WeiterbildungsmaBnahme wurde von den Befrag-
ten die Erweiterung von Fachkenntnissen mit einem engen Bezug zur
Tatigkeit genannt. Fast drei Viertel der Befragten nahm an Weiter-
bildungen dieser Art teil.

© Etwa 40 Prozent der Befragten @ Rund ein Drittel der Befragten
aus dem technisch-adminis- fand die WeiterbildungsmaB-
trativen Bereich schatzen die nahme sehr hilfreich, um sich
besuchte Weiterbildung als iiber den betrieblichen Aspekt
sehr hilfreich fiir ihre berufli- hinaus weiterqualifizieren zu
che Weiterentwicklung ein. kénnen.

37,6

28,0

3,9 43
- 1 n - v
ﬂ _— [ ]

Sehr Uberhaupt ~Keine Antwort Sehr Uberhaupt ~ Keine Antwort
hilfreich nicht hilfreich nicht
hilfreich hilfreich
Bild 18 — , Wie hilfreich fanden Sie diese WeiterbildungsmaBnahmen, Bild 19 - Beantwortung der Frage: , Wie hilfreich fanden Sie diese
um sich beruflich weiterzuentwickeln?” — Technisch-administratives WeiterbildungsmaBnahmen, um sich allgemein weiterzuqualifizieren?” —
Personal mit besuchter Weiterbildung Technisch-administratives Personal mit besuchter Weiterbildung
Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Ergebnisse

Fachkenntnisse 72,9
Uberfachliche Qualifikationen 46,2
Computer- oder Fremdsprachenkenntnisse 35,5
Andere Themen 5,0

Tabelle 38 — Genannte Themenbereiche der Weiterbildungen des
technisch-administrativen Personals'?®
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.

© Als sehr hilfreich fiir eine bes-
sere Bewadltigung der Arbeits-
anforderungen schatzte ein
Viertel der Befragten die
WeiterbildungsmaBnahmen
ein.

35,1

10,7
‘ 5,2
3,6

s

Sehr Uberhaupt ~ Keine Antwort

hilfreich nicht
hilfreich

Bild 20 — Beantwortung der Frage: ,Wie hilfreich fanden Sie diese
WeiterbildungsmaBnahmen, um die Arbeitsanforderungen besser zu
bewaltigen?” —Technisch-administratives Personal mit besuchter
Weiterbildung

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal fallt die Weiterbildungsquote
etwas geringer aus als beim technisch-administrativen Personal, ist aber im Vergleich
zur bundesweiten betrieblichen Weiterbildungsquote von 31 Prozent ebenfalls
tiberdurchschnittlich hoch. So haben 45 Prozent der Beschaftigten des akademischen
Mittelbaus im Zeitraum von etwa eineinhalb Jahren vor der Befragung an mindestens
einer beruflichen Weiterbildung teilgenommen. Die gleiche Anzahl von Beschaftigten
hatte keine WeiterbildungsmaBnahme absolviert (10 Prozent: keine Antwort). Zwi-
schen den verschiedenen Hochschularten besteht hierzu kein Unterschied.

70 Prozent der Beschaftigten konnten sich die besuchten WeiterbildungsmaBnah-
men auf die Arbeitszeit anrechnen lassen. Bei fast einem Drittel wurden die Weiter-
bildungen nur zum Teil oder gar nicht auf die Arbeitszeit angerechnet. 80 Prozent
der Befragten gaben an, dass die besuchten Weiterbildungen vom Arbeitgeber
finanziert wurden. Nur bei jeder/m Neunten wurde die Weiterbildung nur zum Teil
oder gar nicht von der Hochschule Gibernommen.

Mit 60 Prozent am haufigsten besucht wurden Veranstaltungen zur Erweiterung von

Fachkenntnissen mit einem direkten Bezug zur wissenschaftlichen Tatigkeit (z. B.
Forschungsmethodik, Wissenschaftsethik, Publikationstatigkeit usw.) (Tabelle 39).
Padagogische Qualifikationen oder hochschuldidaktische Weiterbildungen stehen
mit 46 Prozent an zweiter Stelle. Mehr als jede/r Dritte (37 Prozent) nahm an einer
tiberfachlichen Qualifizierung (z. B. Zeitmanagement, Personalfiihrung usw.) teil.

Die Beschaftigten konnten sich im Fragebogen auch zur Qualitat der besuchten
Weiterbildungen duBern. Jede/r Dritte schatzt die QualifizierungsmaBnahmen als sehr
hilfreich fir die berufliche Weiterentwicklung (Karriere) ein (Bild 21). 56 Prozent finden
sie in der Tendenz hilfreich. Als sehr hilfreich, um sich Gber den Beruf hinaus weiter-
qualifizieren zu kénnen, bewerten ein Viertel der Befragten die besuchten Weiterbildun-
gen (Bild 22). Fast zwei Drittel (56 Prozent) sehen diese als hilfreich oder eher hilfreich.
Um die Arbeitsanforderungen besser bewéltigen zu knnen, ordnet jede/r Vierte die
WeiterbildungsmaBnahmen als sehr hilfreich ein (Bild 23). Fast die Halfte (47 Prozent)
sah die MaBnahmen unter diesem Aspekt als hilfreich bis eher hilfreich an.

Zusammenfassend kann festgestellt werden: Die WeiterbildungsmaBnahmen werden
durch die Beschaftigten (iber alle befragten Aspekte hinweg positiv bewertet. Fiir die
eigene Karriere bzw. die berufliche Weiterentwicklung gelten sie als besonders
hilfreich. An zweiter Stelle steht der Nutzen im Rahmen einer tberbetrieblichen
Qualifizierung. Eine bessere Bewaltigung der Arbeitsanforderungen nimmt den dritten
Platz ein.

© Am haufigsten wurden Veranstaltungen zur Erweiterung von Fach-
kenntnissen mit einem direkten Bezug zur wissenschaftlichen Tatig-

keit besucht.

© Jedelr Dritte schatzt die
QualifizierungsmaBnahme fiir
die berufliche Weiterentwick-
lung als sehr hilfreich ein.

(]
o]
@) H O
oololo)
o]
33,5 '
31,0
5.3
4,6 32
Sehr Uberhaupt ~ Keine Antwort

hilfreich nicht
hilfreich

Bild 21 — Beantwortung der Frage: , Wie hilfreich fanden Sie diese
WeiterbildungsmaBnahmen, um sich beruflich weiterzuentwickeln?”

— Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal mit besuchter
Weiterbildung

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

© Ein Viertel der Befragten be-
wertet die besuchten Weiter-
bildungen fiir eine allgemeine
Weiterqualifizierung als sehr
hilfreich.

34,9

—

Sehr Uberhaupt ~ Keine Antwort
hilfreich nicht
hilfreich

Bild 22 — Beantwortung der Frage: , Wie hilfreich fanden Sie diese
WeiterbildungsmaBnahmen, um sich allgemein weiterzuqualifizie-

ren?” —Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal mit besuchter
Weiterbildung

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Ergebnisse
Fachkenntnisse 59,4
Padagogische Qualifikationen/ 45,7
hochschuldidaktische Weiterbildung
Uberfachliche Qualifikationen 36,7
Andere Themen 6,8

Tabelle 39 — Genannte Themenbereiche der Weiterbildungen des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals'?
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016

Eine Figur entspricht 5 %.

© Jedelr Vierte ordnet die
WeiterbildungsmaBnahmen
als sehr hilfreich ein, um die
Arbeitsanforderungen
besser bewaltigen zu kdnnen.

23,5
20,6
71
1.8
Sehr Uberhaupt  Keine Antwort
hilfreich nicht

hilfreich

Bild 23 — Beantwortung der Frage: , Wie hilfreich fanden Sie diese
WeiterbildungsmaBnahmen, um die Arbeitsanforderungen besser zu
bewaltigen?” — Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal mit
besuchter Weiterbildung

Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Stimme zu Stimme  Keine Antwort
{iberhaupt
nicht zu

Bild 24 — Zustimmung zur Aussage: , Die Gefahr, meinen Arbeitsplatz

an der Hochschule zu verlieren oder nicht verldngert zu bekommen, ist
hoch.” —Technisch-administratives Personal

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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4.6.2 Arbeitsplatzsicherheit

Die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes ist sowohl fiir die weitere individuelle
berufliche Entwicklung sowie flir die private Lebensplanung von hoher Bedeutung.
Die Beschaftigten wurden daher gefragt, wie sie die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes
bewerten.

Technisch-administratives Personal

Das Sicherheitsgeflihl beziiglich des eigenen Arbeitsplatzes ist unter den
technisch-administrativen Beschaftigten sehr hoch. Nur jede/r Zehnte stimmt der
Aussage zu, dass ihr/sein Arbeitsplatz an der Hochschule in Gefahr ist. Weitere

13 Prozent scheinen Bedenken dahingehend zu haben. Die zustimmenden Antwor-
ten korrespondieren hier mit den Befristungsanteilen, die ebenfalls bei 20 Prozent
liegen.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Die extreme Befristungssituation des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals (siehe Kapitel 3.2) spiegelt sich in einer groBen Unsicherheit und in der
Angst vor einem Arbeitsplatzverlust wider. 42 Prozent stimmen ohne Ein-
schrankungen der Aussage zu, dass die Gefahr, den eigenen Arbeitsplatz an der
Hochschule zu verlieren oder keine Vertragsverlangerung zu erhalten, hoch ist. Ein
weiteres Viertel des akademischen Mittelbaus orientiert sich ebenfalls in diese
Richtung. Auffallend ist, dass die Aussagen zur Arbeitsplatzsicherheit mit den
Befristungsanteilen des akademischen Mittelbaus ohne Promovierende korrespon-
dieren. Bei dieser Beschaftigtengruppe scheint die Sorge um den Arbeitsplatz
besonders ausgepragt zu sein.

© Das Sicherheitsgefiihl beziiglich des eigenen Arbeitsplatzes ist unter
den technisch-administrativen Beschaftigten sehr hoch.

© Der groBte Teil des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
(42 Prozent) sieht den eigenen Arbeitsplatz in Gefahr.

4.6.3 Berufliche Entwicklung — Zufriedenheit

Die Beschaftigten beider Gruppen sehen ihre eigenen Entwicklungsmadglichkeiten
an den Hochschulen kritisch. Die Zufriedenheit liegt hier nur bei 57 von 100
Punkten. Die Halfte des Personals ist eher unzufrieden mit ihrem persénlichen
Vorwartskommen. Jede/r Siebte ist sogar unzufrieden damit. Dieses Ergebnis zeigt,
dass es an den Hochschulen trotz einer guten Weiterbildungskultur fiir beide

Personalbereiche an ausreichenden Entwicklungsméglichkeiten fehlt. Die konstatier-
te fachliche Unterforderung ebenso wie eine Unterforderung bezuglich der Ubertra-

genen Verantwortung (vgl. Kapitel 5) unterstreicht diese Situation.

© Die Halfte des Personals ist eher unzufrieden mit ihrem persénlichen

Vorwartskommen.

Ergebnisse

14,0
11,7
35

Stimme zu Stimme  Keine Antwort
(iberhaupt
nicht zu

Bild 25 — Zustimmung zur Aussage: , Die Gefahr, meinen Arbeitsplatz

an der Hochschule zu verlieren oder nicht verlangert zu bekommen, ist
hoch.” —Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal'?®

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

47,8

Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 26 — Zufriedenheit mit der eigenen beruflichen Entwicklung an der
Hochschule
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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371

Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 27 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit dem
Entgelt/der Besoldung

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Zusammenfassung

Die Halfte der Beschaftigten in beiden Gruppen hatte WeiterbildungsmaBnahmen
besucht. Dies sind 20 Prozentpunkte mehr als die bundesweite Weiterbildungsquo-
te. Die MaBnahmen wurden auf die Arbeitszeit angerechnet und vom Arbeitgeber
finanziert. Auch wurden die Qualifizierungen von den Beschaftigten im GroBen und
Ganzen positiv eingeschatzt. Mit ihrer beruflichen Entwicklung sind allerdings die
wenigsten zufrieden. Gerade das wissenschaftliche Personal schatzt ihren eigenen
Arbeitsplatz als sehr unsicher ein.

4.7 Arbeitszufriedenheit'?

Zwei der acht Aspekte aus dem ABB wurden bereits in den vorangegangen Ab-
schnitten besprochen. Die Zufriedenheit mit dem Aspekt berufliche Entwicklung
wird unter Abschnitt 4.6 dargestellt, die Zufriedenheit der Beschaftigten mit der
Einteilung der Arbeitszeit wird unter Abschnitt 4.2 besprochen.

4.7.1 Zufriedenheit mit dem Entgelt/Besoldung

Die Beschaftigten an den Hochschulen Schleswig-Holsteins schatzen die Hohe

ihre Bezahlung als problematisch ein; nicht einmal jede/r Fiinfte des technisch-
administrativen Personals (TAP) empfindet sie als zufriedenstellend (Bild 27).
Dagegen ist fast die Halfte der Beschéftigten (eher) unzufrieden mit ihrem Entgelt/
Besoldung. Unter den Beschéftigten des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals (WKP) ist nur ein gutes Viertel wirklich zufrieden (Bild 28). Fast ein Drittel
der Befragten beurteilt die Bezahlung als nicht ganzlich zufriedenstellend. Uber
beide Beschaftigtengruppen hinweg erreicht die Zufriedenheit mit der Bezahlung
nur 67 von 100 Punkten.

© Fast die Halfte des technisch-administrativen Personals ist (eher)
unzufrieden mit der Bezahlung.

© Unter den Beschaftigten des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals ist nur ein gutes Viertel wirklich zufrieden mit
der Entlohnung.

4.7.2 Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen

Mit den konkreten Arbeitsbedingungen (z. B. technische Ausstattung und raumliche
Gestaltung des Arbeitsplatzes) sind die Beschaftigten beider Gruppen eher zufrie-
den. Wirklich zufrieden sind jedoch nur 22 Prozent (TAP) bzw. 15 Prozent (WKP).
Die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen erreicht Giber beide Gruppen hinweg
75 von 100 Punkten.

© Mit den konkreten Arbeitsbedingungen sind die Beschaftigten beider
Gruppen eher zufrieden.

Ergebnisse

28,1
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 28 — Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit dem Entgelt/der Besoldung
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 29 - Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit den
Arbeitsbedingungen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 30 - Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit den Arbeitsbedingungen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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10,5
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 31 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit der
Tétigkeit

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 32 - Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit der Tatigkeit

Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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4.7.3 Zufriedenheit mit der Tatigkeit

Die Beschaftigten in Technik und Administration sowie das wissenschaftliche und
kiinstlerische Personal duBern sich eher zufrieden oder zufrieden Uber die Art ihrer
Arbeitsaufgaben und den Inhalt ihrer Tatigkeit. Lediglich 11 Prozent (TAP)
beziehungsweise 4 Prozent (WKP) sehen hier Probleme. Die Zufriedenheit erreicht
83 Punkte."”

© Mit der Art ihrer Arbeitsaufgaben und den Inhalt ihrer Tatigkeit sind
die Beschaftigten beider Gruppen eher zufrieden oder zufrieden.

Ergebnisse

4.7.4 Zufriedenheit mit den Vorgesetzten

Die Beschaftigten beider Gruppen geben an, zufrieden oder eher zufrieden mit der/
dem unmittelbar weisungsberechtigten Vorgesetzten zu sein. Lediglich gut jede/r
Sechste sieht das anders. Auf der Zufriedenheitsskala werden 79 von 100 Punkten
erreicht.

© Mit ihrem unmittelbar weisungsberechtigten Vorgesetzten sind die
Beschaftigten beider Gruppen eher zufrieden bis zufrieden.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden
Bild 33 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit der/
dem unmittelbaren Vorgesetzten
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 34 - Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit der/dem unmittelbaren Vorgesetzten
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 35 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit den
Kolleginnen und Kollegen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 36 — Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit den Kolleginnen und Kollegen
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.

4.7.5 Zufriedenheit mit den Kolleglnnen

Die durchschnittliche Zufriedenheit liegt fir beide Gruppen bei 84 von 100 Punkten.

Jeweils die Halfte der Beschaftigten duBert sich zufrieden mit den Kolleglnnen;
jeweils mehr als 40 Prozent tun dies mit Einschrankungen. Nur eine kleine Anzahl
zeigt sich eher unzufrieden.

© Mit ihren Kolleglnnen ist die Halfte der Beschaftigten beider
Gruppen zufrieden.

Ergebnisse

4.7.6 Zufriedenheit mit dem Betriebsklima

Das Betriebsklima wird von den Beschaftigten beider Gruppen in der Gesamtschau
als durchwachsen bewertet. Uber die Halfte der Beschaftigten im wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Bereich ist mit dem Betriebsklima eher unzufrieden oder
unzufrieden. Im technisch-administrativen Bereich liegen die Werte nicht wesentlich
héher; auch hier sind rund 46 Prozent unzufrieden oder eher unzufrieden mit dem
Betriebsklima an der Hochschule. Insgesamt liegt die durchschnittliche Zufriedenheit
bei nur 63 von 100 Punkten und ist damit die am schlechtesten bewertete Facette
der Arbeit.

© Das Betriebsklima wird von den Beschaftigten beider Gruppen in der
Gesamtschau als durchwachsen bewertet.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 37 — Zufriedenheit des technisch-administrativen Personals mit dem
Betriebsklima
Quelle: Datensatz der Beschftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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Unzufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden

Bild 38 — Zufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals mit dem Betriebsklima
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Eine Figur entspricht 5 %.
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© Nur jede/r Siebte ist absolut
zufrieden mit der Gesamt-
situation ihrer/seiner Arbeit an
der Hochschule.

o
o
Lage der Arbeitszeit 85
Kolleginnen und Kollegen 84
Tatigkeit 83
Vorgesetze/r 79
Arbeitsbedingungen 75
Bezahlung 67
Betriebsklima 63
Berufliche Entwicklung 57

Tabelle 40 — Ranking der befragten Arbeitsfacetten nach erreichter
Punktezahl
Quelle: Datensatz der Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016
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4.7.7 (Gesamt-)Arbeitszufriedenheit

Die (Gesamt-)Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten liegt bei 75 von 100 Punkten.
Absolut zufrieden ist aber nur jede/r Siebte an den Hochschulen. Drei Viertel der
Befragten aus Technik und Administration sowie Wissenschaft und Kunst sind unter
Vorbehalt zufrieden mit ihrer Arbeit. Unzufrieden sind nur 12 (TAP) bzw. 9 Prozent
(WKP) der Beschaftigten mit der Arbeit an der Hochschule.

76,9
9,4
12,0
Unzufrieden Ener unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden Eher unzufrieden Eher zufrieden Zufrieden
Bild 39 — Arbeitszufriedenheit des technisch-administrativen Personals Bild 40 — Arbeitszufriedenheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen

Quelle: Datensatz der Beschéftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016. Personals

Quelle: Datensatz der Beschftigtenbefragung an Hochschulen in S-H 2016.

Zusammenfassung

Das Ranking der erreichten Punktezahlen der einzelnen Arbeitsfacetten macht
Problemlagen erkennbar. Insbesondere die Bezahlung, das Betriebsklima und
allen voran die berufliche Entwicklung weisen niedrige Zufriedenheitswerte auf.
Verbesserungsbedarfe werden auch bei den Arbeitsbedingungen und in der
Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten deutlich.

© Bezahlung, Betriebsklima und allen voran die berufliche Entwicklung

weisen niedrige Zufriedenheitswerte auf.

4.8 Handlungsbedarfe aus Beschaftigtensicht

Hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied zwischen den Beschéftigten im
technisch-administrativen Bereich und den Beschaftigten im wissenschaftlichen und
kuinstlerischen Bereich. Gefragt nach den drei wichtigsten Handlungsbedarfen
sehen die Beschaftigten aus Verwaltung und Technik die Einkommenshdhe auf Platz
eins, gefolgt von dem Wunsch nach Verbesserungen in der Zusammenarbeit mit
den Vorgesetzten und nach einem sicheren Beschaftigungsverhaltnis.

Das wissenschaftliche und kinstlerische Personal sieht hingegen in der Sicherheit
ihrer Arbeitsplatze den dringendsten Handlungsbedarf, gefolgt von dem Wunsch
nach einem héheren Einkommen und einer geringeren Arbeitsbelastung sowie einer
besseren Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten.

© Handlungsbedarfe aus Sicht des technisch-administrativen Personals
(es waren drei Nennungen méglich)

47 %

34 %

20 %

Einkommenshohe Vorgesetzte Sicherheit Arbeitsbelastung ~ Weiterbildung/ Gestaltung der ~ Hochschulleitung ~ Gestaltung der ~ Zusammenarbeit
Beschaftigungs- Qualifizierung Arbeitsaufgaben Arbeits- mit Kolleginnen
verhaltnis bedingungen und Kollegen
(Arbeitsmittel,
Arbeitsumgebung)

Ergebnisse
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© Handlungsbedarfe aus Sicht des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals (es waren drei Nennungen maglich)

26 % 25 %

14 % 13%

Sicherheit Einkommenshohe  Arbeitsbelastung Vorgesetzte Gestaltung der Familienfreund- Weiterbildung/  Hochschulleitung ~ Mitbestimmungs-
Beschaftigungs- Arbeits- lichkeit der Qualifizierung rechte der
verhaltnis bedingungen Hochschule Beschaftigten
(Arbeitsmittel,
Arbeitsumgebung)

5 Die Ergebnisse im Uberblick

© Hohe Befristungsquoten bei wissenschaftlichem und kiinstlerischem
Personal und im technisch-administrativen Bereich
Die Befristungssituation an den Hochschulen in Schleswig-Holstein ist duBerst
alarmierend. Besonders betroffen ist der wissenschaftliche und kiinstlerische
Bereich der Universitaten. Hier sind rund drei Viertel der Beschaftigten
(74 Prozent) befristet beschéftigt. Die durchschnittliche Dauer der befristeten
Arbeitsvertrage betragt rund zwei Jahre (25 Monate).

Aber auch im technisch-administrativen Bereich ist die Befristungsquote hoch;
jede/r Fuinfte (20 Prozent) der Befragten im technisch-administrativen Bereich
hat einen befristeten Vertrag. Die Hochschulen weisen damit in Verwaltung
und Technik eine fast doppelt so hohe Befristungsquote auf wie der 6ffentliche
Dienst im Allgemeinen.

© Akademischer Nachwuchs von Befristungen besonders betroffen
Die hohe Befristungsquote im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich
betrifft insbesondere Wissenschaftlerlnnen in Qualifizierungsphasen; der
befristete Arbeitsvertrag muss fiir sie auch in Schleswig-Holstein als ,Normalein-
stellungsverhaltnis” bezeichnet werden.

Die durchschnittliche Befristungsdauer von zwei Jahren ist dabei nicht aus-
reichend, um dem Qualifizierungsziel (Promotion/Habilitation) zu entsprechen
oder den Beschaftigten eine berufliche Perspektive zu bieten.

© Hoch qualifizierte Beschaftigte besonders von Mehrfachbefristungen
betroffen
Gleichzeitig gilt: Hohe Qualifikation und langerer Verbleib an der Hochschule
garantieren keine unbefristete Tatigkeit. Denn je langer die Wissenschaftlerinnen
an den Universitaten beruflich tatig sind und je héher ihre Qualifikation ist,
desto haufiger sind die Beschaftigten von wiederkehrender Befristung betroffen.
Die wissenschaftliche Laufbahn wird zur Sackgasse. Eine langfristige Lebens-
und Arbeitsplanung ist kaum noch méglich.

© Drittmittelprojekte fordern Befristungen
Besondere Bedeutung bei der Befristung im akademischen Mittelbau haben
Drittmittelstellen. Sie machen Uber ein Drittel der befristeten Stellen aus
(37,7 Prozent). Auch Promovierende und Beschaftigte in der Postdoc-Phase sind
im Rahmen von Drittmittelstellen beschaftigt.

An zweiter Stelle folgt mit 31 Prozent die Qualifikationsbefristung nach dem
WissZeitVG, die Promovierende und Postdocs betrifft.

Bemerkenswert ist auch im technisch-administrativen Bereich die hohe Befris-
tungsquote aufgrund von Drittmittelprojekten (rund 33 Prozent). Der Wandel

in der Hochschulfinanzierung hin zu befristeten Drittmitteln ist damit auch in der
Verwaltung angekommen.
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© Angst von Arbeitsplatzverlust
Der Blick in die Zukunft ist fir viele Beschaftigte von Unsicherheit und Angst vor
einem Arbeitsplatzverlust gepragt: 42 Prozent der Beschaftigten im wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Bereich sehen eine groBe Gefahr, den eigenen
Arbeitsplatz an der Hochschule zu verlieren.

Weniger Unsicherheit empfinden die Beschéftigten im technisch-administrativen
Bereich. Aber auch hier sieht jede/r Zehnte den eigenen Arbeitsplatz gefahrdet.

O RegelmiaBige Uberschreitung der Arbeitszeit
Sowohl die Beschaftigten im technisch-administrativen als auch im wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Bereich arbeiten regelmaBig Gber ihre tatsachli-
che Arbeitszeit hinaus.

Die tatsachliche Arbeitszeit des in Vollzeit beschaftigten technisch-administrati-
ven Personals ist mit durchschnittlich 40,4 Stunden pro Woche 1,7 Stunden
ldnger als die tariflich vereinbarte Wochenarbeitszeit von 38,7 Stunden.

Das in Vollzeit beschaftigte wissenschaftliche und kinstlerische Personal arbeitet
mit durchschnittlich 44 Stunden pro Woche sogar dauerhaft 5,3 Stunden mehr,
als es der Tarifvertrag vorsieht.

O Teilzeit: hohe Quoten und oftmals unfreiwillig — Frauen besonders
betroffen
Die Teilzeitquote der Befragten in Technik und Administration liegt mit
41 Prozent weit (ber der bundesweiten Teilzeitquote aller Erwerbstatigen.

Im akademischen Mittelbau sind sogar 55 Prozent teilzeitbeschaftigt.

Die (iberwiegende Mehrheit der Beschaftigten im wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Bereich arbeitet unfreiwillig in Teilzeit (80 Prozent).

Im technisch-administrativen Bereich hingegen sind vor allem auch familiare
Betreuung und Pflege von Angehdrigen ausschlaggebend fiir eine Beschaftigung
in Teilzeit.

Betroffen von einer Teilzeitbeschaftigung sind vor allem Frauen. Im technisch-
administrativen Bereich arbeiten 51 Prozent der weiblichen Beschéftigten in
Teilzeit, wahrend es bei den mannlichen Beschaftigten nur 20 Prozent sind. Im
wissenschaftlichen Mittelbau ist der Unterschied zwischen den Geschlechtern
nicht ganz so gravierend: Bei Frauen arbeiten rund 64 Prozent in Teilzeit, bei den
Mannern sind es 46 Prozent.

© Dauerhaft zu hohe Arbeitsbelastung
59 Prozent der Beschaftigten im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich
sowie 50 Prozent des technisch-administrativen Personals fihlen sich einer zu
hohen Arbeitsbelastung ausgesetzt.

© Fachliche Unterforderung
Gleichzeitig fiihlen sich viele Beschaftigte beider Beschaftigungsgruppen fachlich
unterfordert und wiinschen sich eine hohere Verantwortung.

© Hohe Arbeitszeitsouveranitat, aber eingeschrankte Nutzung flexibler
Arbeitszeitgestaltung
Die groBe Mehrheit der Beschéftigten an den Hochschulen hat einen hohen
Einfluss auf die Lage ihrer tdglichen Arbeitszeit. 83 Prozent der Befragten in
Technik und Verwaltung kénnen ihre tdgliche Arbeitszeit innerhalb bestimmter
Grenzen selbst festlegen. Die Beschaftigten in Wissenschaft und Kunst sind in
ihrer personlichen Arbeitszeitgestaltung sogar noch wesentlich freier.

Allerdings sieht sich rund die Halfte der Beschéftigten im wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Bereich trotz der Freiheiten nur eingeschrankt in der Lage, den
Arbeitsplatz flr private Tatigkeiten kurz zu verlassen. Eine mégliche Erklarung
hierfiir kénnte in der hohen Belastung der Beschaftigten liegen.

© Keine ausgewogene Work-Life-Balance
Nur jede/r Fiinfte in Technik und Verwaltung ist der Meinung, dass Arbeits- und
Privatleben zueinander in einem ausgewogenen Verhdltnis stehen. Unter den
wissenschaftlichen und kinstlerischen Beschaftigten sind es sogar noch weniger.
Hierbei spielen vermutlich die hohe wahrgenommene quantitative Arbeits-
belastung sowie die regelhafte Uberschreitung der Arbeitszeit eine Rolle.

O Hohe Familienfreundlichkeit
Die Hochschulen werden von dem technisch-administrativen Personal mehr-
heitlich als familienfreundlich wahrgenommen.

Auch von der Mehrheit des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
werden die Hochschulen in Schleswig-Holstein grundsatzlich als familienfreundlich
eingestuft. Allerdings bewertet jede/r Fiinfte die Familienfreundlichkeit kritisch.

© Weiterbildungsméglichkeiten werden genutzt, Rahmenbedingungen
miissen verbessert werden
Die bestehenden Weiterbildungsangebote werden von beiden Beschaftigtengrup-
pen stark genutzt. Die Weiterbildungsquote der Beschéftigten in Administration
und Technik liegt mit 55 Prozent weit iber der bundesweiten betrieblichen
Weiterbildungsquote aller Erwerbstatigen (31 Prozent). Auch im akademischen
Mittelbau liegt die Weiterbildungsquote mit 45 Prozent deutlich dariiber.

Nachbesserungsbedarf besteht bei der Finanzierung und beim Freizeitausgleich
der MaBnahmen im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich: Trotz des
groBen Nutzens, den die Beschaftigten in den WeiterbildungsmaBnahmen
sehen, ibernahmen die Hochschulen bei rund jeder flinften besuchten MaBnah-
me die Kosten nicht. In fast einem Drittel der Falle mussten die Weiterbildungs-
angebote ganz oder teilweise in der Freizeit besucht werden.

Die Ergebnisse im Uberblick
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© Fehlende Entwicklungsméglichkeiten
An den Hochschulen mangelt es — trotz einer guten Weiterbildungskultur — fiir
die Beschaftigten beider Personalbereiche an ausreichenden Entwicklungsmdg-
lichkeiten. Die Hélfte des Personals ist eher unzufrieden mit ihrem persénlichen
Vorwartskommen, und jede/r Siebte ist sogar unzufrieden damit.

O Arbeitszufriedenheit noch nicht ausreichend
Nur jede/r Siebte ist zufrieden mit der Arbeit an einer der Hochschulen in
Schleswig-Holstein. Eher unzufrieden sind sogar 12 Prozent des technischen und
Verwaltungspersonals und 9 Prozent der Wissenschaftlerinnen.

Als problematisch werden dabei insbesondere die Bezahlung, das Betriebsklima
und allem voran die berufliche Entwicklung bewertet. Verbesserungsbedarf gibt
es aus Beschaftigtensicht auch bei den Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz und
in der Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten.

© Hoéhere Einkommen und Sicherheit des Arbeitsplatzes dringendste
Wiinsche der Beschaftigten
Die Beschaftigten aus Verwaltung und Technik wiinschen sich vor allem ein
héheres Einkommen. Verbesserungsbedarf sehen sie auch bei der Zusammen-
arbeit mit den Vorgesetzten sowie bei der Sicherheit des Beschaftigungs-
verhaltnisses.

Den mit Abstand dringendsten Handlungsbedarf sehen die Beschaftigten im
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich bei der Sicherheit des Arbeits-
platzes. Die Wiinsche nach einem hoheren Einkommen, einer geringen Arbeits-
belastung und einer besseren Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten stellen aus
Sicht der Beschaftigten ebenfalls dringende Handlungsbedarfe dar.

6 Forderungen des DGB

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen: Die Arbeitsbedingungen an den
Hochschulen in Deutschland sind von Guter Arbeit immer noch weit entfernt. Neben
einer hohen Arbeitsbelastung, einer groBen Zahl an geleisteten Uberstunden, unfrei-
williger Teilzeit, fehlenden Entwicklungsmaéglichkeiten und einem mangelhaften
Betriebsklima ist vor allem die starke Zunahme der befristeten Beschaftigungsver-
héltnisse problematisch. Betroffen davon sind sowohl Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Bereich als auch zunehmend
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung.

Qualitativ hochwertige Arbeit braucht Mitbestimmung, gute Arbeitsbedingungen
und eine angemessene Entlohnung. Das 2015 novellierte Hochschulgesetz in
Schleswig-Holstein und die darin verankerten Einschrankungen in Bezug auf die
Maglichkeit zu Befristungen sowie die vereinbarte Entwicklung von Kodizes , Guter
Arbeit” stellen hier einen ersten Schritt in die richtige Richtung dar. Es gilt nun, die
vereinbarten Veranderungen konsequent umzusetzen, um an den Hochschulen in
Schleswig-Holstein Gute Arbeit zu gewahrleisten.

© Befristungen eingrenzen
Befristungen stellen an den Hochschulen im wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Bereich aufgrund ihrer Haufigkeit inzwischen das Normalarbeitsverhaltnis
dar. Auch im technischen-administrativen Bereich sind sie sehr verbreitet. Die
durchschnittliche Laufzeit der Vertrage betragt nur rund zwei Jahre. Fiir die
betroffenen Beschaftigten bedeutet dies eine hohe Unsicherheit. Eine langfristi-
ge Planung von Arbeit und Leben ist so nicht méglich.

Diese Entwicklung ist umzukehren, befristete Beschaftigungsverhéltnisse missen
wieder die Ausnahme werden. Fiir Daueraufgaben muss ein angemessener
Personalschliissel vorgesehen werden. Befristungen mit Sachgriinden miissen
auf ein Minimum begrenzt werden, und auf sachgrundlose Befristungen ist
vollstandig zu verzichten. Die Laufzeit von Vertragen mit dem Ziel der Qualifizie-
rung muss an der tatsachlich benétigten Qualifizierungszeit orientiert sein. Die
Dauer von Vertragen im Rahmen von Drittmittelprojekten muss konsequent und
ohne Ausnahmen an die Projektlaufzeit angegliedert werden. Eine nachhaltige
Struktur- und Personalentwicklung ist Voraussetzung fir die Schaffung von
Guter Arbeit an den schleswig-holsteinischen Hochschulen.

© Arbeitsbelastung durch gezielten Personalaufbau senken
Der deutlich zu hohen Arbeitsbelastung der Beschaftigten und der hohen Zahl
geleisteter Uberstunden muss mit einer nachhaltigen Struktur- und Personal-
entwicklung und einem gezielten Personalaufbau begegnet werden. Befristete
Beschaftigungsverhaltnisse sind hierbei zu vermeiden.

O Vollzeitstellen schaffen/Riickkehrrecht auf Vollzeit einfiihren
Die Ergebnisse zeigen: Viele Beschaftigte — insbesondere Frauen — stecken
unfreiwillig in Teilzeit fest. Hier gilt es, ausreichend Vollzeitstellen zu schaffen.
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Gleichzeitig ist eine Verkirzung der Wochenarbeitszeit anzustreben. Die Bed(irf-
nisse der Beschaftigten miissen an erster Stelle stehen.

Diejenigen, die nach einer Tatigkeit in Teilzeit—etwa zur Kindererziehung oder
zur Pflege von Angehérigen — auf eine Vollzeitstelle zurlickkehren wollen,
missen die Moglichkeit dazu erhalten. Deswegen muss ein Rechtsanspruch auf
Riickkehr geschaffen werden.

© Entwicklung der Verhaltenskodizes

Die gesetzlich vorgesehenen Verhaltenskodizes zur Gewahrleistung guter
Arbeitsbedingungen miissen an den Hochschulen eingeftihrt und mit Leben
gefillt werden. Die Personalréte sind in diesen Prozess seitens der Hochschulen
aktiv einzubinden. Die Einfiihrung und Einhaltung der Verhaltenskodizes und
die Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen sind als wesentlicher
Bestandteil in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen dem Land und
den einzelnen Hochschulen zu verankern.

© Die Hochschulen als attraktive Arbeitgeber aufstellen

Das Profil der Hochschulen als attraktive Arbeitgeber muss kontinuierlich
weiterentwickelt und an die Bedarfslagen der Beschaftigten angepasst werden.
Neben Fragen der Personalausstattung und Bezahlung gehért hierzu beispiels-
weise die Schaffung von besseren und vermehrten Aufstiegsméglichkeiten, guter
Arbeitsausstattung und besseren Mdglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf.

© Qualifizierung und Weiterbildung stérken

Weiterbildung und Qualifizierung insbesondere fir das wissenschaftliche und
kiinstlerische Personal missen gestarkt werden. Sie bleiben trotz ihres hohen
Nutzens fiir die Beschaftigten und die Hochschulen viel zu oft eine freiwillige
MaBnahme. Es mlssen deshalb auf Landes- und Bundesebene die Rahmenbe-
dingungen fiir eine erfolgreiche Weiterqualifizierung der Beschaftigten geschaf-
fen werden. Hierzu zéhlen das Recht auf Weiterbildung, rechtlich garantierte
Lernzeiten, eine sichere Finanzierung, mehr Beratung und Transparenz sowie
bessere Qualitatssicherung und Zertifizierung. Auch das Recht auf Bildungsteil-
zeit muss verankert werden.

© Hohere Entgelte und Reform der Eingruppierungen

Gute Arbeit muss gerecht entlohnt werden. Insbesondere die Beschaftigten im
technischen und Verwaltungsbereich sehen hier dringenden Handlungsbedarf;
hier sind hohere Entgeltgruppen als Regeleingruppierung dringend vonnéten.
Fir das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal sind Befristungszulagen

und eine hohere Eingruppierung nach der Promotion erforderlich.

Anmerkungen

1 Siehe hierzu insbesondere Banscherus et al. 2009
und Hither/Kriicken 2016.

2 Vgl. Banscherus et al. 2009, S. 31; Blimel et al.
2010, S. 160 f.; Hiither/Kriicken 2016, S. 246 f.

3 Vgl. Hither/Kriicken 2016, S. 249.

4 Vqgl. Banscherus et al. 2009, S. 17.

5 Hohendanner et al. 2015, S. 7.

6 Hohendanner et al. 2015, S. 7.

7 8§68 Abs. 4 Hochschulgesetz Schleswig-Holstein.

8 § 3 Abs. 6 Hochschulgesetz Schleswig-Holstein.

9 Vgl. Fricke 2009.

10 Die Rundung bei Prozentwerten auf eine
Nachkommastelle erfolgte nach DIN 1333
(Zahlenangaben). Deshalb kann es in der Summe
zu Abweichungen im Bereich von +0,1 Prozent-
punkten kommen.

Diese und die folgenden Zahlen in diesem
Abschnitt sind das Ergebnis einer eigenen
Berechnung mithilfe von Personalinformationen
des Statistischen Bundesamtes 2015 und der
Universitdt zu Libeck 2016.

12 Gemessen an der tatsachlichen GroBe der
Zielgruppe (ca. 5420 Beschéftigte).

13 Auszubildende und Praktikantinnen wurden nicht
einbezogen.

14 Vgl. Statistisches Bundesamt 2016, S. 6.
15 Vgl. Statistisches Bundesamt 2016, S. 6.
16 Vgl. Nickel 2012, S. 2 f.

17 In der Grundgesamtheit arbeiten 18 % der
Zielgruppe an Kunst- und Fachhochschulen, 82 %
arbeiten an Universitdten.

18 In der Grundgesamtheit der Zielgruppe gehdren
52 % dem technisch-administrativen Personal an,
48 % gehdren zum Bereich des wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals.

19 Dies korrespondiert mit der Grundgesamtheit. Hier
sind 92 Prozent des akademischen Personals an
Universitaten beschéftigt (eigene Berechnung,
Quelle: Statistisches Bundesamt 2015, Universitat
zu Libeck 2016, Anhang 3).

20 Eine Anstellung als nichtwissenschaftliche/r oder
nichtklnstlerische/r Mitarbeiterln (z. B. innerhalb
eines befristeten Projekts) ist eine weitere der
vielfaltigen Moglichkeiten, im Wissenschaftsbetrieb
einer Hochschule zu arbeiten. Es ist davon
auszugehen, dass von den Befragten in dieser
Kategorie in den meisten Féllen wissenschaftsnahe
Tatigkeiten ausgelibt werden.

Berufsausbildung, Berufsfachschule, Fachschulaus-
bildung oder Ausbildung als MeisterIn/Technikerin.

Universitatsstudium/Fachhochschulstudium/
Staatsexamen oder Promotion.

23 Vgl. Banscherus et al. 2009, S. 30.
24 Vgl. Huber/Bohmer 2012, S. 69 f.
25 Inkl. E 130 und E 150.

2

2

N

(52l

26 Vgl. § 81 SHBesG, Anlage 1, Besoldungsordnung A,

Besoldungsgruppe 13.

Eigene Berechnung, Quelle: Statistisches
Bundesamt 2016.

28 Das Geschlechterverhaltnis im technisch-admini-
strativen Bereich liegt in Schleswig-Holstein bei
77 % Frauen und 23 % Manner, eigene
Berechnung, Statistisches Bundesamt 2016.
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29 Das Geschlechterverhéltnis im wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Bereich liegt in Schleswig-
Holstein bei 47 % Frauen und 53 % Ménner.

30 Auffdllig ist die hohe Zahl an Nicht-Antworten bei
der Frage nach dem Geschlecht. Da es sich hier um
eine sehr personliche Frage handelt und deren
Beantwortung eine Einschrankung der Anonymitat
bedeutet, ist anzunehmen, dass die Befragten hier
aufgrund von Bedenken bezliglich des Daten-
schutzes eher zurlickhaltend bei der Beantwortung
waren. Die Frage wurde auBerdem am Ende des
Fragebogens gestellt. Hier war bereits eine relativ
groBe Anzahl an Aussteigerinnen zu verzeichnen,
die den Fragebogen nicht bis zum Ende ausgefiillt
hatten. Eine gewisse Anzahl wollte sich
mdglicherweise auch nicht einem der beiden
vorgegebenen Geschlechtern zuordnen. Dass
hier keine Ausweichmdglichkeiten geschaffen
wurden, ist ein Mangel des Fragebogens.

Der hohe Anteil an Nicht-Antworten iiber beide
Personalbereiche hinweg rihrt unter anderem
daher, dass die Frage nach dem Alter eher ungern
beantwortet wird, da diese von den Befragten in
der Regel als sehr personlich empfunden wird.
Weiterhin war diese Frage am Ende des
Fragebogens platziert. Hier gab es bereits eine
gréBere Zahl an Aussteigerinnen, die die
Beantwortung des Fragebogens schon vorher
abgebrochen hatten.

32 Vgl. Hohendanner et al. 2015, S. 38.

33 Quelle: Personalstandstatistik 2004—2014, aus:
Hohendanner et al. 2015, S. 39.

34 Die Befristungsquoten des technisch-administrati-
ven Personals lagen in NRW (2013) bei 20 %, an
der Universitdt Gottingen (2010) bei 26 % und
an der Universitat Trier (2008) ebenfalls bei 26 %,
Quellen: DGB 2013, S. 20, Tabelle unten; Stuth
2010, Tabelle 1; Engelbracht/Hembach 2008,
Ubersicht 1.

Die Befristungsquote im dffentlichen Dienst lag
2014 bei 10,4 %, Quelle: IAB-Betriebspanel
2004-2014, aus: Hohendanner et al. 2015, S. 33,
Tabelle 9.

Im 6ffentlichen Dienst sind 22,8 % der 25- bis

34-Jahrigen und 8,4 % der 35- bis 44-Jahrigen
befristet beschaftigt, Quelle: Mikrozensus 2014,
aus: Hohendanner et al. 2015, S. 43, Tabelle 17.

Vgl. Hohendanner et al. 2015, S. 42.

Die Klassen der unter 25-Jahrigen und tiber
64-Jahrigen wurden nicht aufgefiihrt, da sich in
ihnen eine zu geringe Anzahl an Befragten
(insgesamt 7 Personen) befindet, um valide
Aussagen treffen zu kénnen.

Die Klassen der Entgeltgruppen E 1—E 4 wurden
nicht aufgefihrt, da sich in ihnen eine zu geringe
Anzahl an Befragten (insgesamt 6 Personen)

befindet, um valide Aussagen treffen zu kdnnen.
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Die Daten in dieser Gruppe stiitzen sich auf
nur 13 befragte Personen und sind daher unter
Vorbehalt zu interpretieren.

4

Vgl. Mikrozensus 2014, aus: Hohendanner et al.
2015, S. 43, Tabelle 17.

42 Die Angaben sind als Anteile je Zeile zu verstehen.
43 Der Befristungsanteil im Gffentlichen Dienst (ohne
Wissenschaft) betrdgt bei Ménnern 5,9 % und bei
Frauen 7,3 %, Quelle: Mikrozensus 2014, aus:
Hohendanner et al. 2015, S. 43, Tabelle 17.

44 Hohendanner et al. 2015.
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|1AB-Betriebspanel 2009, aus: Hohendanner et al.
2015, S. 50, Tabelle 22.

Vgl. Hohendanner et al. 2015, S. 57.

Hier sind Drittmittel der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft (DFG), der Européischen Union (EU),
von anderen internationalen Organisationen

(z.B. OECD, UN), von Hochschulférdergesellschaf-
ten, von Stiftungen u. dgl., von der gewerblichen
Wirtschaft und sonstigen Bereichen gemeint,
Quelle: Drittmitteldefinition des Statistisches
Bundesamtes, Onlineressource: http://www.
forschung.uni-wuppertal.de/fileadmin/forschung/
PDFs/4_Drittmitteldefinition_HFS_2015.pdf
(25.11.2016).

Zum Beispiel aufgrund von Elternzeit oder
Krankheit.

Siehe § 14 Abs. 2 TzBfG.

Siehe § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 5 TzBfG.

Die folgenden Ausfiihrungen gelten jedoch nur fiir
Arbeitnehmerinnen im rechtlichen Sinne. Die
gesetzliche Situation fiir die Gruppe der
Beamtlnnen soll hier nicht dargestellt werden.
Vgl. Lunk/Leder 2016, S. 1706.

Zum Beispiel die Vertretungsregelungen im
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz oder
Pflegezeitgesetz.

Vgl. Lunk/Leder 2016, S. 1706.

Vgl. Hansel/Hahne 2016, S. 9.

Hohendanner et al. 2015, S. 81.
Hohendanner et al. 2015, S. 81.
Hohendanner et al. 2015, S. 93.

BuWiN 2013, S.184, Bild A3-40, aus: Hohendanner
etal. 2015, S. 35.

Vgl. QuaiBer/Burkhardt 2013, S. 49.
Hochschulrektorenkonferenz 2012, S. 2 f.

Vgl. Hochschulrektorenkonferenz 2012, S. 3.
Ohne Beamtinnen.

DGB 2013, S. 20, Tabelle oben.

Der Anteil der Promovierenden am gesamten

befragten Mittelbau der Universitaten betragt
43 Prozent.

Mikrozensus 2014, aus: Hohendanner et al. 2015,
S. 46, Tabelle 20.

Ohne Beamtlnnen.
Wagner-Baier et al. 2012, S. 39.

Die Klassen der unter 25-Jdhrigen und iiber
64-Jahrigen wurden nicht aufgefiihrt, da sich in
ihnen eine zu geringe Anzahl an Befragten
(insgesamt 5 Personen) befindet, um valide
Aussagen treffen zu kénnen.

Ohne Beamtinnen.
Ohne Beamtinnen.
Vgl. Hohendanner et al. 2015, S. 98.

Vgl. Groll, Tina: , Kettenbefristungen an
Hochschulen sind Missbrauch”, in: zeit.de,
08.06.2016, Onlineressource: http://www.zeit.de/
karriere/beruf/2016-06/bundesarbeitsgericht-ket-
tenbefristungen-hochschule-verbot-urteil
(10.12.2016).

Vgl. R&W-Online Datenbank [Zeitschrift
Betriebs-Berater], vom 15.04.2016, Onlineressour-
ce: http://betriebs-berater.ruw.de/arbeitsrecht/
urteile/Verlaengerung-einer-Befris-
tung-nach-dem-WissZeitVG-29626 (29.11.2016).
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Vgl. Hohendanner et al. 2015, S. 98.
Gerhardt et al. 2005, S. 77.

Ohne Beamtinnen.

Ohne Beamtlnnen.

Es mag hier zundchst verwundern, dass
Beschaftigte, die sich nicht in einer Qualifikations-
phase befinden, dennoch angegeben haben, dass
sie auf einer Qualifikationsstelle angestellt sind. Im
wissenschaftlichen Bereich der Universitdten
herrscht eine groBe Varianz in der Ausgestaltung
von Arbeitsverhaltnissen vor. So kann es durchaus
mdglich sein, dass eine Stelle urspriinglich als
Qualifikationsstelle fiir Doktorandinnen vorgesehen
war, jedoch aus vielerlei Griinden nicht mit einer/
einem solchen besetzt wurde.

GEW 2015, S.9.

Fir eine genaue Definition von Drittmitteln siehe
Drittmitteldefinition des Statistischen Bundesamtes
weiter oben in dieser Arbeit.

Vgl. Hither/Kriicken 2016, S. 55.
Vgl. Huther/Kriicken 2016, S. 87.
Vgl. GEW 2015, S. 20 f.

§ 3 Abs. 2 S. 1-2 MAVO.

Diese Definition von Daueraufgaben wurde den
Beschaftigten im Fragebogen als Hinweis
mitgeteilt.

Ohne Beamtinnen.

Seit der Novellierung des Gesetzes am 17.03.2016
diirfen Befristungsabreden fiir beide Phasen nur
noch dann geschlossen werden, wenn die
Beschéftigung der Forderung der eigenen
wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizie-
rung der/des Arbeitnehmerin dient, Quelle:
,Handreichung zum Wissenschaftszeitvertragsge-
setz (WissZeitVG)", Website der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG), Onlineressource:
http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/recht-
liche_rahmenbedingungen/handreichung_wisszeit-
vg.pdf (10.12.2016).

Vgl. Meinel et al. 2015, § 23 TzBfG Rn. 28, 30.
Vgl. Meinel et al. 2015, § 23 TzBfG Rn. 32 bis 36.
Ohne Beamtinnen.

§ 6 TV-L und Anhang zu § 6 TV-L.

§ 2 Abs. 1 SHAZVO.

Mehrarbeit, auch Uberstunden oder Plusstunden,
leisten Beschaftigte dann, wenn sie die vereinbarte
Arbeitszeit (iberschreiten.

Universitaten: 40,3 h/Woche, Fachhochschulen
40,5 h/Woche.

Eigene Berechnung, Quelle: Datensatz der
Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H
2016.

Bei der Ermittlung der tatsachlichen Arbeitszeit des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals ist
eine Besonderheit zu beachten. Die befragten
Akademikerlnnen rekrutierten sich iberwiegend
aus Beschéftigten, die sich in einer Qualifikations-
phase befinden (65 Prozent). Erwerbsarbeit und
Qualifizierung sind im deutschen Wissenschaftssys-
tem eng miteinander verkniipft und schwer
voneinander zu trennen. Doktorandinnen
beispielsweise sind in der Regel an Hochschulen
als wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen im Rahmen
von Promotionsstellen beschéftigt. Zusatzlich kann
bei den befragten Postdocs davon ausgegangen
werden, dass sich ein gréBerer Teil in der
Habilitationsphase befindet. Trotz der engen
Uberschneidung von Arbeitsverhéltnis und
Promotion/Habilitation wurde in der vorliegenden
Befragung der Versuch unternommen, eine
Trennung zwischen der Dienstpflicht aus dem

98

99

100
101

102

103

104

105

106

107

108

109
110
1
112

113
114
115
116

Arbeitsvertrag und dem Promotionsvorhaben
vorzunehmen. Die zeitliche Belastung ist besonders
relevant fiir die Diskussion um die Qualitat der
Promotionsphasen. Die Kritik zielt vor allem darauf
ab, dass die Beschaftigten in der Qualifikations-
phase mit wissenschaftlicher Dienstleistung und
Lehre zeitlich (iberlastet sind, was zu Verzogerun-
gen und Unterbrechungen der Qualifikationsarbeit
fiihre. Dies hatte eine unnétige Verlangerung der
Promotionszeit zur Folge. Daher soll bei den
folgenden Angaben sichergestellt werden, dass
eine eventuelle dauerhafte Mehrarbeit aufgrund
der Arbeitspflicht entstanden ist und nicht durch
die Anfertigung einer Promotion- oder Habilitati-
onsschrift. Das wissenschaftliche und kiinstlerische
Personal wurde daher gebeten, nur diejenige
tatsachliche Arbeitszeit anzugeben, die sie zur
Erfiillung ihrer Arbeitspflichten aus dem
Arbeitsvertrag benGtigt. Zeiten, die fur die
Promotion oder Habilitation auBerhalb des
Arbeitsvertrages aufgewendet werden, sollen
ausgenommen werden.

Eigene Berechnung, Quelle: Datensatz der
Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H
2016.

Eigene Berechnung, Quelle: Datensatz der
Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H
2016.

Ohne Beamtinnen.

29 Personen haben trotz einer vertraglichen
Vollzeitstelle eine tatsachliche Arbeitszeit von
unter 38 Stunden in der Woche angegeben.
Griinde hierfiir kénnen spezielle Regelungen wie
Altersteilzeit, Elternteilzeit, Sabbatjahr oder
ahnliches sein. In Féllen dieser Art besteht zwar
ein Vollzeitarbeitsvertrag, die arbeitsvertraglich
geschuldete Arbeitszeit muss jedoch nicht in
vollem Umfang erbracht werden.

Nicht erfragt wurde, ob mehrere Teilzeitbeschafti-
gungsverhaltnisse nebeneinander bestehen.

Der Frauenanteil im offentlichen Dienst liegt bei
57,3 %, Quelle: 1AB-Betriebspanel 2014, aus:
Hohendanner et al. 2015, S. 82, Tabelle 23.

Vgl. Wanger 2006, Wanger 2011, aus:
Hohendanner et al. 2015, S. 82 .

Quelle: Bockler Impuls Ausgabe 02/2013,
Website der Hans-Bockler-Stiftung:
http://www.boeckler.de/cps/rde/xchg/hbs/hs.
Xsl/42128_42141.htm (10.11.2016).

Anteil Erwerbstatiger in Teilzeit 2015, Quelle:
Website des Statistischen Bundesamtes, https:/
www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/
QualitaetArbeit/Dimension3/3_1_Woechentliche-
Arbeitszeit.html (10.11.2016).

IAB-Betriebspanel 2014, aus: Hohendanner et al.
2015, S. 82, Tabelle 23.

Eigene Berechnung, Quelle: Website des
Statistischen Bundesamtes, https://www.destatis.
de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/
Dimension3/3_1_WoechentlicheArbeitszeit.html
(10.11.2016).

Ohne Beamtlnnen.

Ohne Beamtlnnen.

Mehrfachnennungen.

Eigene Berechnung, Quelle: Datensatz der
Beschaftigtenbefragung an Hochschulen in S-H
2016.

Ohne Beamtlnnen.

Ohne Beamtlnnen.

Mehrfachnennungen.

Joiko et al. 2010.
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Vgl. etwa Jirgens 2015.
Vgl. Nickel 2012, S. 2 1.

Die Work-Life-Balance wurde durch die
Verwendung der Trierer Kurzskala zur Messung
von Work-Life-Balance (TKS-WLB) der Autorlnnen
Syrek et al. 2011 ermittelt.

Die Art des Arbeitszeitkontos wurde nicht
abgefragt.

Mehrfachnennungen.
Mehrfachnennungen.

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2001 bis 2011,
hochgerechnete Angaben, in: Internetversion des
BIBB-Datenreports zum Berufsbildungsbericht
2013 — Informationen und Analysen zur
Entwicklung der beruflichen Bildung. Hrsg.:
Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bonn 2013,
Onlineressource: https://datenreport.bibb.de/
html/5819.htm (03.12.2016).

Die Aspekte lauten: berufliche Weiterentwicklung;
allgemeine Qualifizierung; bessere Bewaltigung
der Arbeitsanforderungen.

Mehrfachnennungen.
Mehrfachnennungen.
Ohne Beamtinnen.

Die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten wurde
mithilfe des Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB)
von Neuberger/Allerbeck (1978) gemessen.

Zu unterscheiden ist diese Einschatzung von den
Angaben der Beschaftigten zur Belastung. Dort
wurde eine weitgehende Unterforderung bei den
fachlichen Anforderungen sowie bei der
iibertragenen Verantwortung festgestellt. Dass die
Tatigkeit im Rahmen der Arbeitszufriedenheit
trotzdem so positiv bewertet wird, liegt an der Art
der Messung. Im Rahmen der Zufriedenheit
wurde unter anderem gefragt, wie sinnvoll die
eigene Tatigkeit einschatzt wird oder inwieweit
die Moglichkeit besteht, die eigenen Fahigkeiten
einzubringen. Im Gesamtpaket betrachten die
Beschéftigten daher den Inhalt ihrer Arbeit an der
Hochschule als gut, auch wenn sie in bestimmten
Dimensionen Verbesserungspotenzial sehen.
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