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Einleitung

1 Einleitung

1.1 Der Rahmenkodex

Die Arbeits- und Beschdftigungssituation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an deut-
schen Hochschulen sind — bedingt durch die Aufgabe der akademischen Qualifizierung und einen ho-
hen Anteil an projektbezogener Drittmittelfinanzierung — gepragt durch hohe Teilzeit- und Befris-
tungsquoten (BuWiN 2021; Gassmann 2020; Nacaps 2024; Nakamura 2021; Sommer et al. 2022). Der
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) legt hierzu dar, dass 92% des nichtprofessora-
len hauptberuflichen wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals an Hochschulen unter 45 Jah-
ren befristet beschéftigt sind. Die durchschnittliche Vertragslaufzeit von Promovierenden betragt hier-
bei 22 Monate bezogen auf den aktuellen Arbeitsvertrag, fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler (PostDocs) ist es nur ein halbes Jahr mehr (BuWiN 2021, S. 108). Hinzu kommen hohe
Leistungs- und Mobilitatsanforderungen und eine groRe Anzahl erbrachter Uberstunden (Bahr 2021;
BuWiN 2021). Die prekaren Beschaftigungsbedingungen in der Wissenschaft betreffen primar den
akademischen Mittelbau (Ambrasat 2021; Holderberg & Seipel 2021) und kénnen dort die weitere
Karriere zweifelhaft erscheinen lassen. Wahrend in der Nacaps-Kohorte von 2017/18 noch 22% der
Promovierenden eine Karriere im Hochschulbereich anstrebten, waren es in der Kohorte 2021/22 nur
noch 14%. Der Anteil der Promovierenden, die unentschlossen waren, in welchem Sektor sie ihre Kar-
riere verfolgen sollten, stieg von 25% der Befragten aus Kohorte 2017/18 auf 37% der Befragten der
Kohorte in 2021/22.

Der hohe Anteil befristeter Beschaftigung und die stark auf die Position einer Professur fokussierten
und abseits davon unklaren Karrierewege innerhalb der Wissenschaft bildeten einen wichtigen Hin-
tergrund, vor dem die Staatsministerin fur Wissenschaft und Kunst, der Vorsitzende des Hauptperso-
nalrats beim SMWK und die Rektorinnen und Rektoren der staatlichen sachsischen Hochschulen am
29. Juni 2016 den ,Rahmenkodex Gber den Umgang mit befristeter Beschéaftigung und die Forderung
von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen” unterzeichneten. Im Einzelnen
waren die folgenden Hochschulen beteiligt:

= Technische Universitat Chemnitz

= Technische Universitat Dresden

= Technische Universitat Bergakademie Freiberg

= Universitat Leipzig

= Hochschule fir Technik und Wirtschaft Dresden

= Hochschule fur Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig
= Hochschule Mittweida

= Hochschule Zittau/Gorlitz

= Westsdchsische Hochschule Zwickau

= Hochschule fir Bildende Kiinste Dresden

= Hochschule fir Musik Carl Maria von Weber Dresden
®m  Palucca Hochschule fur Tanz Dresden

= Hochschule fir Grafik und Buchkunst Leipzig

= Hochschule fir Musik und Theater ,Felix Mendelssohn Bartholdy" Leipzig
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Eine wesentliche Zielsetzung war es, im internationalen Wettbewerb um hochqualifiziertes Personal
die Attraktivitat der sdchsischen Hochschulen als Arbeitgeberinnen, insbesondere auch fir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler, zu steigern. Hierzu sollten die Beschafti-
gungsbedingungen und Karrierewege transparenter und planbarer ausgestaltet werden. In diesem
Kontext wurden durch den Rahmenkodex Eckpunkte fir die Beschéaftigung in verschiedenen Perso-
nalkategorien vereinbart, etwa zu Vertragslaufzeiten, Arbeitsaufgaben und Aspekten der Personalent-
wicklung (vgl. Tabelle 1.1)

Tabelle 1.1 Regelungen des Rahmenkodex
Artikel Beschiftigten- Inhalt der Vorgabe ...damit ver- Berichts-
des Rah-  gruppe und... bundene Re- kapitel
menko- gelung
dex
Studentische Hilfs- | Einsatz nur fir Mindestver-
krafte Dienstleistungen in tragslaufzeit
Forschung und drei Monate
Lehre
1.2 Mitwirkung im Um- | Vertragslauf-
feld von Forschung zeit kann auch
und Lehre unter drei Mo-
naten liegen
2.1 Wissenschaftliche Einsatz nur fiir Dienstleistungen in 5.5
und kinstlerische Forschung und Lehre
2.2 Hilfskrafte Leitbild, dass die Beschéaftigung als
wissenschaftliche oder kiinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
vorzugswiirdigere Beschaftigungsop-
tion ist
2.3 Mindestvertragslaufzeit sechs Mo- 43.2
nate
2.4 Als wissenschaftliche und kiinstleri-
sche Hilfskrafte sollen Absolventinnen
und Absolventen flr héchstens drei
Jahre beschaftigt werden
3.1-3.3 Lehrbeauftragte
Lehrbeauftragte waren von der
Evaluation ausgenommen
41.a wissenschaftliche Neu zu besetzende Begriindete 4.1
und kinstlerische Personalstellen mit | Ausnahmen
Mitarbeiterinnen der Vertragslaufzeit | moglich
und Mitarbeiter, von Uber sechs Mo-
Lehrkréafte fur be- naten sollen unter
sondere Aufgaben | Angabe der zu er-
und wartenden Entgelt-
wissenschaftsun- gruppe ausgeschrie-
terstiitzendes Per- | ben werden.
4.1.b sonal nicht mehr als zwei 4.2
unmittelbare Vorge-
setzte
4.1.c Information liber 4.6.3
(Nicht)Bestehen ei-
ner Anschlussbe-
schaftigung so friih
wie moglich
Verlangerungen ei- 4.6.1
ner befristeten Be-
schaftigung so friih-
zeitig, dass
Betroffene sich
nicht drei Monate
vor Beendigung




Artikel
des Rah-
menko-
dex

4.1d

4.1.e

4.1.f

4.1.g

Beschiftigten-
gruppe

Inhalt der Vorgabe
und...

ihres Arbeitsverhalt-
nisses arbeitssu-
chend melden mus-
sen

...damit ver-
bundene Re-
gelung

Berichts-
kapitel

Personalentwick-
lungskonzepte un-
ter Berlicksichti-
gung des
,Orientierungsrah-
mens der HRK zur
Forderung des wis-
senschaftlichen
Nachwuchses nach
der Promotion und
akademischer Karri-
erewege neben der
Professur” vom 13.
Mai 2014 und unter
Einbindung der Per-
sonalrate

3.2

Personalplanungs-
konzepte insbeson-
dere zur Identifizie-
rung von
Beschaftigungsposi-
tionen mit Dauer-
aufgaben

3.2

Hinwirken auf die
Wahrnehmung von
Beratung Uber Be-
schaftigungsmog-
lichkeiten als Fiih-
rungsaufgabe;
Unterbreitung von
Angeboten zur Wei-
terbildung und -
qualifizierung an
Beschaftigte

5.3.2
5.3.6
5.6.2

Umsetzung der
HRK-Leitlinien fur
die Ausgestaltung
befristeter Beschaf-
tigungsverhaltnisse
(2012)

u.a. Planbar-
keit, Transpa-
renz, Gleich-
stellung,
angemessenes
Verhéltnis von
Dauerstellen
zu befristeten
Qualifikations-
stellen

3.2

4.1.h

Lehrkrafte fiir be-
sondere Aufgaben

Lehrkrafte fir be-
sondere Aufgaben
sollen grundsatzlich
unbefristet beschaf-
tigt werden

Begriindete
Ausnahmen
moglich

5.2

4.2.a

Zur Qualifizierung
befristete wissen-
schaftliche und
kiinstlerische Mit-
arbeiterinnen und
Mitarbeiter

Laufzeit von Vertra-
gen nach §2 Abs. 1
WissZeitVG soll in
Abhédngigkeit von
der jeweiligen Fa-
cherkultur zur Errei-
chung des ange-
strebten
Qualifikationsziels
angemessen sein;

4.3.3

Einleitung
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Artikel
des Rah-

menko-
(e [

4.2.b

4.2.c

4.2d

Beschiftigten-
gruppe

Inhalt der Vorgabe
und...

Uberbriickungs-
maRknahmen blei-
ben im Sinne der
Beschaftigten mog-
lich

...damit ver- Berichts-
bundene Re- kapitel
gelung

Laufzeit von Vertra-
gen mit Qualifikati-
onsziel Promotion
nicht kirzer als ein
Jahr

4.3.3

Laufzeit von Vertra-
gen in der PostDoc-
Phase nicht kiirzer
als drei Jahre

433

Regelbeschaftigung
zur Promotion soll
50 Prozent der re-
gelméaRigen Arbeits-
zeit nicht unter-
schreiten

4.3.5

In der PostDoc-
Phase Beschafti-
gung nicht unter 75
Prozent der regel-
maRigen Arbeitszeit
anbieten

4.3.5

Betreuungsverein-
barung zwischen
dem Nachwuchs-
wissenschaftler
oder der Nach-
wuchswissenschaft-
lerin und allen be-
treuenden
Professorinnen und
Professoren inkl.
Qualifikationsziel,
Zeitplan, zu erbrin-
gende Leistungen
einerseits und Be-
treuungsmalnah-
men andererseits

3.3.2
5.3.1

Fur Nachwuchswis-
senschaftlerinnen
und Nachwuchswis-
senschaftler Zeitan-
teil von mindestens
einem Drittel der
vereinbarten Ar-
beitszeit flr die ei-
gene wissenschaftli-
che Qualifikation

533

Vertragsverlange-
rungen wegen Kin-
derbetreuung bis
max. 2 Jahre pro
Kind

534

Ebensolche Ver-
tragsverlangerung
bei Einschrankun-
gen durch Behinde-
rung oder
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Artikel Beschiftigten- Inhalt der Vorgabe ...damit ver- Berichts-
des Rah-  gruppe und... bundene Re- kapitel

menko- gelung
dex

schwerwiegender
chronischer Erkran-

kung
4.3.a Beschaftigte in Befristete Einstel- 4.4.1
Technik und Ver- lungen vorrangig
waltung mit Sachgrund (ins-
bes. gemaR §14
Abs. 1 TzBfG)
43.b Nach TzBfG befris- | sachgrundlose Be-

tete Beschaftigte fristungen nach
TzBfG nur mit Be-
griindung, die ge-
genlber dem zu-
standigen
Personalrat auf
Nachfrage zu erlau-

tern ist

43.c Arbeitsvertrage auf | Ausnahmen 4.4.1
Drittmittelbasis sol- | hiervon sind (4.4.2)
len sich vorrangig gegenliber

an der Laufzeit des dem Personal-
Projekts orientieren | rat auf Nach-
frage zu erlau-
tern

Quelle: DZHW 2024

Vorgesehen war eine erstmalige und vorlaufige Evaluierung der Umsetzung und Wirkungen fir das
Jahr 2018. Auf Vorschlag des SMWK wurde diese in Form einer Befragung der Hochschulleitungen
anhand eines Fragenkatalogs durchgefihrt, der in einer Arbeitsgruppe aus Vertreterinnen und Ver-
tretern der Hochschulen, des Hauptpersonalrats und des Ministeriums abgestimmt worden war. Auf-
grund der Kiirze der Zeitdauer des Rahmenkodex konnten keine statistischen Daten fir eine Wirkungs-
analyse herangezogen werden. Die Ergebnisse dieser ersten Bewertung wurden zum 11.07.2019
vorgelegt (SMWK 2019). Alle Beteiligten kamen zu der Gbereinstimmenden Bewertung, dass der Ko-
dex sich bewahrt habe, jedoch weiterhin notwendig sei und schliefRlich der Weiterentwicklung auf
Basis einer fundierten und datengestltzten Evaluation beddirfe. Hierzu trat das Sachsische Staatsmi-
nisterium fir Wissenschaft und Kunst im Januar 2023 an das Deutsche Zentrum fir Hochschul- und
Wissenschaftsforschung (DZHW) heran und bat um die Erstellung eines entsprechenden Evaluations-
konzepts.

Im Rahmen der Evaluation sollten die Art und Weise der Anwendung des Rahmenkodex, der Stand
seiner Umsetzung in den Hochschulen sowie die damit verbundenen intendierten und ggf. nicht in-
tendierten Effekte ermittelt werden. Hierzu sollen nicht nur der Ist-Zustand hinsichtlich der Beschaf-
tigungsbedingungen und Moglichkeiten der Karriereplanung erfasst, sondern zudem mogliche Umset-
zungshirden und Regelungsliicken identifiziert sowie Ideen zu ihrer Handhabung und
Verbesserungsvorschlage aus Sicht der beteiligten Akteurinnen und Akteure aufgenommen werden.
Die hierdurch gewonnenen Erkenntnisse sollten als Basis fir die Formulierung von Ansdtzen und Emp-
fehlungen fir eine mogliche Optimierung und Weiterentwicklung dienen.

1.2 Fragestellungen

Ausgehend von den mit dem Rahmenkodex verbundenen Zielsetzungen wurden der Evaluation die
folgenden Leitfragen zugrunde gelegt, die handlungsleitend in dem Sinne sein sollten, einen

11
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Orientierungsrahmen zur Anndherung an das Untersuchungsfeld und die daran ausgerichteten Unter-
suchungsmethoden (vgl. Kapitel 2) zu schaffen:

1. Welche kulturellen Veranderungen im Umgang mit Personal hat der Rahmenkodex gebracht?
(Abschnitt 3.2)

a. Wie wurden die Regelungen aus dem Rahmenkodex in Regelungen der einzelnen
Hochschulen Uberfihrt?

b. Welche Regelungen haben Eingang in Vereinbarungen mit den Personalraten gefun-
den? Sind die Vereinbarungen noch in Kraft? Welche wurden nicht Gbernommen,
und was waren Griinde dafur? Welche Uber den Rahmenkodex hinausgehenden Re-
gelungen zu Beschéaftigungsbedingungen und Karrierewegen finden sich in Verein-
barungen?

c. Liegen an den Hochschulen Personalentwicklungskonzepte vor?

i. Wer war an der Entwicklung beteiligt?

ii. Was sind die Inhalte? Wurde wie vereinbart der ,Orientierungsrahmen zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion und
akademischer Karrierewege neben der Professur” der HRK vom 13. Mai
2014 berucksichtigt?

iii. Wie werden die Personalentwicklungskonzepte umgesetzt?

d. Liegen an den Hochschulen Personalplanungskonzepte vor?

i. Wer war an der Entwicklung beteiligt?

ii. Was sind die Inhalte?

iii. Konnen durch die Personalplanung Daueraufgaben identifiziert werden?

iv. Ermoglicht das Konzept Strukturplanungen, die auch Karrierewege aufzei-
gen kdénnen?

v. Wie werden die Personalplanungskonzepte umgesetzt?

e. Gibt es dariber hinaus weitere Strategie- oder Konzeptpapiere, die von den Hoch-
schulen als wichtige Grundlagen zur Personalbeschaftigung und Personalentwick-
lung gelten und herangezogen werden? Wenn ja:

i. Wer war an der Entwicklung beteiligt?

ii. Was sind die Inhalte?

iii. Wie werden sie umgesetzt?

2. Inwelchem MaRe werden die Vorgaben aus dem Rahmenkodex umgesetzt? (Tabelle 8.1)

a. Wie gestalten sich die Vertragslaufzeiten, Stellenumfange, Vergiitung und Aufgaben
in den einzelnen Personalkategorien? (Abschnitte 4.3, 5.2.2,5.5.1)

b. In welchem Umfang werden Stellen ausgeschrieben und mit welcher Begriindung
wird davon abgewichen? (Abschnitt 4.1)

c. Wie werden Vertragslaufzeiten und Stellenumfange begriindet? Welche Rolle spie-
len z. B. Arbeitsaufgaben, Projektlaufzeiten, Mittelvolumina, fachspezifische Beson-
derheiten, Qualifikationsziele und Praferenzen der Stelleninhaberinnen und Stellen-
inhaber? (Abschnitte 4.4, 5.2.1)

d. Gibt es Beschéftigungslicken, und welche Einflussfaktoren sind erkennbar (z. B. vor-
lesungsfreie Zeit, Zeiten zwischen Projekten)? (Abschnitt 4.6.4)

e. Inwiefern sehen sich Beschaftigte mit Aufgaben und Erwartungen konfrontiert, die
flr sie bei Vertragsabschluss nicht erkennbar waren? (keine Ergebnisse)

f.  Welche Rechte und Pflichten haben die Beschéftigten jeweils? Wie werden sie bei
der Pflichterfullung unterstltzt (z. B. Ausstattung, fachliche Begleitung, Moglichkei-
ten der Fortbildung)? (Abschnitt 3.3)

g.  Wie wird Beratung zu weiteren Karrierewegen realisiert? (Abschnitte 5.3.6, 5.6.2)
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Inwiefern werden durch die Hochschulen insbesondere fiir die PostDoc-Phase An-
strengungen unternommen, planbare Karrierewege zu realisieren? (Abschnitte 3.2,
5.3)

Inwiefern gelingt es, die Frage der Anschlussbeschaftigung so rechtzeitig zu klaren,
dass eine Meldung als arbeitssuchend vermieden werden kann? (Abschnitt 4.6)

3. Fragen zu Personalkategorien:

a.

Wie passfahig sind die getroffenen Personalkategorien aus dem Rahmenkodex? Be-
darf es anderer oder zusatzlicher Kategorisierungen? (Abschnitt 8.2)

SHK/WHK: Inwiefern unterscheiden sich die Beschaftigungsbedingungen von Hilfs-
kraften mit Bachelorabschluss von solchen mit Masterabschluss (z. B. Aufgaben, Ver-
tragslaufzeiten)? (Abschnitte 4.3.1, 4.3.2, 5.5)

wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:

i. Wie verhalten sich die Vertragslaufzeiten zu den Qualifikationszielen? (Ab-
schnitte 4.3.3, 4.4.2)

ii. In welchem Umfang werden Betreuungsvereinbarungen geschlossen, was
sind ihre Inhalte und wie werden die Vereinbarungen umgesetzt? (Ab-
schnitte 3.3.2, 5.3.1, 5.3.2)

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (Abschnitte 5.2, 5.4):

i. Zu welchem Anteil sind sie tatsachlich unbefristet beschaftigt, und wie wer-
den befristete Beschaftigungen begriindet?

ii. Wie stellen sich ihre Arbeitszufriedenheit und Karriereperspektiven dar?

Wissenschaftsunterstitzendes Personal (Abschnitte 4.4.1, 5.6)

i. Inwelchen Bereichen und in welchem Umfang gibt es sachgrundlose Befris-
tungen, und wie werden sie ggf. begriindet?

ii. Wie gestalten sich die Vertragslaufzeiten und die Vergitung, und an wel-
chen Kriterien werden sie ausgerichtet?

Gibt es Sonderregelungen fir bestimmte Gruppen abseits von Personalkategorien
(z. B. Frauen, Eltern, chronisch Kranke oder Behinderte), und wie sind sie verankert?
(Abschnitt 5.3.4)

4. Wie verbindlich sind die getroffenen Regelungen zu befristeter Beschaftigung? (Abschnitt 3,
insbesondere auch 3.4)

a.
b.
C.

Wie werden vorhandene Regelungen bekannt gemacht?

Wie und von wem wird die Einhaltung Uberpruft?

In welchem Umfang wird von Ausnahmeregelungen Gebrauch gemacht, wie werden
Abweichungen von den Vorgaben begrindet?

Ist ein Prozess vorgesehen, wie Beschwerden Uber die Nichteinhaltung formulierter
Vorgaben gehandhabt werden, und wenn ja, wie sieht er aus? Sind Beschwerden
aufgetreten, und wenn ja, worum ging es dabei?

5. Welche Umsetzungshirden sind zu erkennen? (Abschnitt 6.3)
6. Welche Regelungsliicken werden von den Beteiligten wahrgenommen? (Abschnitt 6.2)
7. Gibt es Verbesserungsvorschlage zum Rahmenkodex und seiner Umsetzung? (Abschnitt 6.4,

8.2)

8. Welche intendierten Wirkungen und ggf. nicht-intendierten Effekte zeigen sich? (Abschnitt

6.1,8.1)
a.

Wie ist die Akzeptanz und Bewertung der Regelungen bei verschiedenen Bezugs-
gruppen? (Abschnitt 3.1)

Inwiefern werden die Vorgaben und/oder die mit ihnen gemachten Erfahrungen zu
einer Grundlage fir Entscheidungen mit Blick auf den weiteren Karriereweg? (keine
Ergebnisse)

13
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9. Wie gestalten sich das Monitoring und die Weiterentwicklung mit Blick auf die Beschafti-
gungsbedingungen und Karrierewege wissenschaftlichen/kinstlerischen und wissenschafts-
unterstitzenden Personals? (Abschnitte 3.4, 6.4)

a. Welche Daten zu befristeter Beschaftigung und zu Karrierewegen werden an den
Hochschulen erhoben? Wo besteht ggf. Verbesserungsbedarf mit Blick auf die Da-
ten- und Informationsbasis?

b. Wie gestalten sich die Zustandigkeiten mit Blick auf die Datenerhebung und -auswer-
tung sowie die Ableitung von Konsequenzen und ihre Umsetzung?

c. Inwiefern sollten mit dem Personalmanagement verbundene Prozesse verandert
werden?

d. Inwiefern kdnnte der Rahmenkodex ggf. so weiterentwickelt werden, dass er auch
unbefristet beschaftigtes Personal und dessen Arbeitsbedingungen abdeckt?

1.3 Ausgestaltung des Evaluationsprojekts

Zur kontinuierlichen Absprache und Begleitung der Evaluation des ,,Rahmenkodex tGber den Umgang
mit befristeter Beschaftigung und die Forderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im
Freistaat Sachsen” wurde eine Arbeitsgruppe eingerichtet, die von der Landesrektorenkonferenz je-
weils benannte Vertreterinnen und Vertreter der verschiedenen Hochschularten, drei Mitglieder des
Hauptpersonalrats sowie Vertreterinnen und Vertreter des Sachsischen Staatsministeriums fur Wis-
senschaft, Kultur und Tourismus umfasste. Geleitet wurde die AG durch den flr die sachsischen Uni-
versitaten und Kunsthochschulen zustéandigen Referatsleiter; die Inhalte der Sitzungen wurden jeweils
durch zwei Projektmitwirkende des DZHW vorbereitet und im Nachgang protokolliert.

Dariber hinaus benannten alle Hochschulen Ansprechpersonen fur die operative Durchfiihrung des
Projekts, insbesondere die Zusammenstellung von Daten und Unterlagen sowie die Kontaktierung fur
die vorgesehene Onlinebefragung unter Beschaftigten und fur Rickfragen aller Art. Die Hochschullei-
tungen, die Datenschutzbeauftragten, die ortlichen Personalrate sowie einzelne Professorinnen und
Professoren, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Hilfskrafte brachten sich zu konkreten Punkten
in das Projekt ein, insbesondere im Zusammenhang mit der standardisierten Befragung sowie als Aus-
kunftspersonen fur leitfadengestitzte Interviews. Dabei gestaltete sich die Zusammenarbeit trotz der
insgesamt hohen Arbeitsbelastung durchweg freundlich und konstruktiv. Ohne die Mithilfe all dieser
Personen wadre die Evaluation nicht zu leisten gewesen; ihnen allen gebihrt fir ihre Mitwirkung herz-
licher Dank.

1.4 Zum Berichtsaufbau

Der vorliegende Bericht beschreibt das methodische Vorgehen der Evaluation und legt ihre Ergebnisse
in thematisch strukturierter Form dar. Zunachst wird das Mehrmethodendesign beschrieben, das eine
Dokumentenanalyse, eine Analyse von Monitoringdaten, eine Onlinebefragung und leitfadenge-
stltzte Interviews umfasst. Danach werden die Ergebnisse der verschiedenen Herangehensweisen zu-
einander in Beziehung gesetzt und zusammenfassend dargestellt.

Dabei befasst sich Kapitel 3 mit der Uberfiihrung von Regelungen aus dem Rahmenkodex in hoch-
schulinterne Dokumente, mit der Umsetzung und mit der Bekanntheit und Akzeptanz des Rahmenko-
dex. Kapitel 4 fokussiert auf Vertragslaufzeiten und Stellenvolumina in verschiedenen Personalkate-
gorien und auf die Einhaltung personalgruppenibergreifender Regelungen des Rahmenkodex, etwa
zur Stellenausschreibung und zur Beratung der Beschaftigten mit Blick auf Weiterbildungen und An-
schlussbeschaftigungen. Kapitel 5 differenziert Erkenntnisse zu den einzelnen Personalgruppen, im
Einzelnen zu den Professorinnen und Professoren (insbesondere Junior- und Tenure-Track-Professu-
ren), den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben, den wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern, den studentischen, wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften und
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dem wissenschaftsunterstitzenden Personal. Das anschlieRende Kapitel 6 legt dar, welche nicht-in-
tendierten Effekte, Regelungshiirden und Umsetzungshirden im Verlauf der Evaluation erkennbar
wurden und welche Méglichkeiten der Weiterentwicklung die an den Interviews Beteiligten darlegten.
Als Exkurs ist Kapitel 7 konzipiert, das sich zum einen mit einem mdglichen Machtmissbrauch durch
Vorgesetzte und zum anderen mit Initiativen zur Verbesserung von Beschdftigungsverhaltnissen in der
Wissenschaft in anderen Bundeslandern und ihren Hochschulen befasst. SchlieRlich werden in Kapitel
8 die zentralen Evaluationsergebnisse zusammengefasst und auch mit Blick auf das mogliche weitere
Vorgehen bewertend eingeordnet.
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2 Methodik

Der Evaluation des Rahmenkodex Sachsen wurde ein Mehrmethodendesign zugrunde gelegt, das eine
Dokumentenanalyse, eine Analyse von Monitoringdaten, eine grolRe Onlinebefragung und leitfaden-
gestltzte Interviews umfasste. Das Vorgehen in den einzelnen Projektteilen wird im Folgenden ge-
nauer beschrieben.

2.1 Dokumentenanalyse

Am 23. Mai 2023 wurden die von den Hochschulen benannten Ansprechpersonen und ihre Stellver-
tretungen per E-Mail mit der Bitte angeschrieben, Dokumente zusammenzustellen, die wie der Rah-
menkodex darauf angelegt sind, gewisse Mindeststandards bei befristeter Beschaftigung abzusichern
und gute Arbeitsverhaltnisse an den Hochschulen zu unterstitzen. Als mogliche Beispiele wurden Ver-
einbarungen mit dem Personalrat, Personalentwicklungs-/Personalstruktur-/Personalplanungskon-
zepte, Strategiepapiere zur Gewinnung der besten Kopfe, interne Richtlinien oder Leitlinien mit Bezug
auf Personal und Beschéftigung, Vorgaben z. B. fiir die Gestaltung von Qualifizierungsphasen (Muster
flr Betreuungsvereinbarungen) und Unterlagen fir Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache genannt.
Die Aufzdhlung wurde ausdriicklich als nicht abschlieRend charakterisiert und dazu aufgefordert, auf
der Basis der eigenen Expertise relevante Dokumente auszuwahlen, die verdeutlichten, welche Rege-
lungen an der Hochschule getroffen wurden und was zur Umsetzung schriftlich niedergelegt war.

Die Zuarbeit der Dokumente erfolgte schrittweise und wurde im November 2023 vorlaufig abgeschlos-
sen. Aus einer Sitzung der projektbegleitenden AG ging die Anforderung hervor, zumindest hinsicht-
lich der Personalentwicklungskonzepte und Betreuungsvereinbarungen, die als Dokumente im Rah-
menkodex ausdricklich erwahnt sind, ein vollstandiges Bild zu erhalten. Dem entsprechend wurden
diese Dokumentarten bei den Hochschulen, die sie noch nicht zugearbeitet hatten, noch einmal ge-
zielt abgefragt. Insgesamt stellten die Hochschulen 124 Dokumente zur Verfigung (ohne den Rah-
menkodex selbst, der vereinzelt ebenfalls beigefligt war).

Tabelle 2.1 Uberblick (iber den Dokumentenkorpus

Technische Universitat Chemnitz 7
Technische Universitdt Dresden 30
Technische Universitat Bergakademie Freiberg 6
Universitat Leipzig 10
Hochschule fur Technik und Wirtschaft Dresden 5
Hochschule fir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig 6
Hochschule Mittweida 3
Hochschule Zittau/Gérlitz 12

Westsachsische Hochschule Zwickau 12
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Hochschule Anzahl der Dateien

Hochschule fiir Musik Dresden 8
Hochschule fiir Bildende Kiinste Dresden 13
Palucca Hochschule fiir Tanz Dresden 4
Hochschule fir Grafik und Buchkunst Leipzig 6
Hochschule fir Musik und Theater Leipzig 2
Insgesamt (n) 124

Quelle: DZHW 2024

Zuniachst wurden die Dokumente fiir einen ersten Uberblick nach Arten (z. B. Ordnungen/Satzungen,
Formulare etc.) und thematischen Schwerpunkten (z. B. Einstellungsprozess, Mitarbeiter-Vorgesetz-
ten-Gesprache etc.) gruppiert. Sodann wurde betrachtet, ob die einzelnen Regelungen des Rahmen-
kodex in der hochschulinternen Vereinbarung Giber den Umgang mit befristeter Beschaftigung und die
Forderung von Karriereperspektiven aufgegriffen und inwiefern sie dabei ggf. modifiziert worden wa-
ren. Zusatzlich wurde erfasst, welche Regelungsbereiche dariber hinaus in den Dokumenten ange-
sprochen waren und inwiefern dabei besondere Vorgaben und MaRnahmen bezogen auf befristet
Beschaftigte und Karrierewege erwahnt wurden. Ein besonderer Fokus lag auf den Personalentwick-
lungskonzepten und den Betreuungs- und Qualifizierungsvereinbarungen, deren Inhalte detaillierter
verglichen wurden.

2.2  Analyse von Monitoringdaten

Die von den Hochschulen benannten Ansprechpersonen und ihre Stellvertretungen wurden ebenfalls
per E-Mail vom 23. Mai 2023 um Daten zu den Arbeitsverhaltnissen befristet beschaftigten Personals
gebeten, und zwar zu zwei Zeitpunkten, einmal zu Beginn des Rahmenkodex und einmal gegenwarts-
nah (moglichst 31.12.2016 und 31.12.2022 oder 30.06.2023). Im Einzelnen abgefragt wurden die Per-
sonalkategorie (studentische, wissenschaftliche und kinstlerische Hilfskrafte, wissenschaftliche oder
kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, Juniorprofesso-
rinnen und Juniorprofessoren, befristet beschaftigte Professorinnen und Professoren, wissenschafts-
unterstttzendes Personal), die Besoldungs- oder Entgeltgruppe, die Vertragslaufzeiten, der Beschaf-
tigungsumfang, die Finanzierungsgrundlage (insbesondere Grundhaushalt vs. Drittmittel) und der
Befristungsgrund. Auch die Erhebung des hdchsten erreichten Abschlusses der Beschaftigten war an-
gedacht gewesen. Nachdem aber drei Fachhochschulen rasch signalisiert hatten, diese Angaben nicht
oder nicht mit vertretbarem Aufwand liefern zu kénnen, da sie z. B. nur in Papierakten vorlagen,
wurde auf diese Informationen verzichtet.

Auf der Basis entsprechender Abstimmungen innerhalb der projektbegleitenden AG wurde zuséatzlich
die Entfristungsquote bezogen auf die Lehrkrafte fir besondere Aufgaben gesondert abgefragt. Eine
weitere Zusatzfrage erkundigte sich danach, inwiefern es systematische organisatorische Prozesse
gebe, durch die bald endende Vertrage erkennbar wirden, so dass die Anschlussperspektive fur die
Beschaftigten frihzeitig geklart werden kdnne. Im November versandte das SMWK ein erinnerndes
Unterstitzungsschreiben zur Datenabfrage, damit die entsprechende Zuarbeit innerhalb des Jahres
2023 abgeschlossen werden konnte.

17



Methodik

Tabelle 2.2 Uberblick Giber die gelieferten Daten zu Beschaftigungsverhaltnissen

Hochschule Félle zu Be- Félle aus dem Gesamt
ginn des Rah-  Zeitraum zwi-
menkodex schen
(10/15 bis 01.10.22 und
6/17) 31.10.23
Technische Universitat Chemnitz 3.564 1.945 5.509
Technische Universitat Dresden 7.075 7.892 14.967
Technische Universitit Bergakademie Freiberg 1.571 1.483 3.054
Universitét Leipzig 6.183 7.123 13.306
Hochschule fiir Technik und Wirtschaft Dresden 158 214 372
Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig 521 466 987
Hochschule Mittweida 0 674 674
Hochschule Zittau/Gorlitz 319 286 605
Westsichsische Hochschule Zwickau 445 444 889
Hochschule fiir Musik Dresden 0 234 234
Hochschule fiir Bildende Kiinste Dresden 125 130 255
Palucca Hochschule fiir Tanz Dresden 0 0 0
Hochschule fiir Grafik und Buchkunst Leipzig 52 78 130
Hochschule fiir Musik und Theater Leipzig 236 298 534
Insgesamt (n) 20.249 21.267 41.516

Quelle: DZHW 2024

Um den Aufwand an den Hochschulen in Grenzen zu halten, sollten die Angaben aus dem jeweiligen
lokalen System exportiert werden, ohne sie zuvor deutlich bearbeiten zu mussen. Vor diesem Hinter-
grund wurde auf Vorgaben zu Dateiformaten und Bezeichnungen verzichtet.

Die Daten wurden durchweg als Dateien zugeschickt, die — teilweise passwortgeschitzt —in Excel zu
offnen waren. In der Regel waren die genannten Stichtage genutzt worden. Nur wenige Hochschulen
waren nicht in der Lage, einen Stand aus der Anfangszeit des Rahmenkodex zu rekonstruieren. Und
bei der Palucca Hochschule fir Tanz Dresden gab es aufgrund ihrer Besonderheit als kleinster Hoch-
schule Bedenken, dass die geforderten Angaben bereits zu einer De-Anonymisierung fihren kénnten,
so dass hier keine Personaldaten in die Untersuchung eingingen.

Die zugelieferten Datensatze waren hinsichtlich ihrer Strukturierung sowie der Benennung und
Schreibweise der Angaben sehr heterogen und mussten erst aufwéandig harmonisiert und dann zu-
sammengefihrt werden. Dabei zeigte sich, dass die Datenlieferungen nicht durchgehend auf befristet
beschaftigtes Personal beschrankt worden war, sondern in Teilen auch Dauervertrdge aufgefihrt wa-
ren. In vielen Fallen war keine Vertragslaufzeit zu ermitteln; in anderen lagen zwischen dem genann-
ten Vertragsbeginn und dem Vertragsende Jahrzehnte und/oder das Vertragsende war erkennbar der
Eintritt in den Ruhestand.

Um eine sichere Fokussierung auf das befristet beschéftigte Personal zu gewéhrleisten, das im Mittel-
punkt des Rahmenkodex steht, wurden die Falle mit einer Vertragsdauer von bis zu 72 Monaten ex-
trahiert. Die Setzung von sechs Jahren erfolgte auf der Basis des sdchsischen Hochschulfreiheitsgeset-
zes, das fur Professorinnen und Professoren auf Zeit eine Beschaftigungsdauer von sechs Jahren, fir
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren sowie Akademische Assistentinnen und Assistenten von
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vier plus zwei Jahren und fur akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Anwendung der Re-
gelungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes vorsah.

Der so gewonnene Datensatz mit 27.216 Fallen wurde einer Grundauszahlung Uber alle Variablen so-
wie einer Untersuchung der Vertragslaufzeiten, Befristungsgriinde, Stellenumfange, tarifliche Ein-
gruppierungen und Finanzierungsgrundlagen nach Personalkategorien und Hochschularten unterzo-
gen. Durch den Vergleich zwischen den Ergebnissen aus den Daten der Anfangszeit des Rahmenkodex
gegeniber gegenwartsnahen Daten wurden Veranderungen im Zeitverlauf analysiert.

2.3 Onlinebefragung

Als weiteres Standbein der methodischen Herangehensweise wurde eine Onlinebefragung unter den
Beschaftigten der sachsischen Hochschulen durchgefihrt. Ziel war die Erhebung von individuellen
Vertragskonstellationen, Beschéaftigungsbedingungen und Karriereperspektiven einschliefRlich deren
Bewertung z. B. im Hinblick auf die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation. Alle Beschéftigten-
gruppen wurden abhdngig von der Personalkategorie, Befristung und Qualifizierung zielgerichtet
durch die Befragung geleitet.

Bei der Instrumentenentwicklung wurde vornehmlich auf bewdhrte und erprobte Frageformulierun-
gen aus am DZHW seit Jahren einschlagig eingesetzten Langzeituntersuchungen zurlckgegriffen
(Briedis et al., 2017a; Briedis et al., 2017b; Briedis & Wegner, 2022; Fabian & Heger, 2023). Fragen zur
Beurteilung der beruflichen Entwicklung wurden aus dem ,,Bielefelder Fragebogen zu Arbeitsbedin-
gungen und Gesundheit an Hochschulen” (Burian et al. 2019; Badura, 2022) freundlicherweise zur
Verflgung gestellt. Fragen zum Thema ,Jahresgesprache” wurden aus einer Evaluation an der TU
Dresden Uber den Hauptpersonalrat beigesteuert. Um den Spezifika des Rahmenkodex Rechnung zu
tragen, wurden die eingesetzten Fragen zum Teil geringfligig modifiziert und durch neu entwickelte
Fragen ergdnzt. Die projektbegleitende AG beteiligte sich an der inhaltlichen Ausgestaltung der Befra-
gung durch konstruktive Hinweise und Erganzungen.

In Abstimmung mit den Datenschutzbeauftragten der sachsischen Hochschulen wurde festgelegt, auf
eine personalisierte Befragung unter Verwendung von sogenannten Tokens, auf die Erfassung und
Weiterverarbeitung von so genannten Metadaten Uber rein technische Erfordernisse hinaus sowie auf
spezifische Auswertungen fir einzelne Hochschulen zu verzichten. Des Weiteren wurde vereinbart,
nur solche Falle in die nachfolgenden Analysen einzubeziehen, bei denen die Befragung vollstandig
abgeschlossen wurde, und keinerlei Daten weiterzugeben.

Die Programmierung des komplexen Instruments in deutscher und englischer Sprache wurde in einer
Zusammenarbeit zwischen Projektmitarbeitenden und dem Team des Online-Survey-Systems ZOFAR
am DZHW realisiert. Zur Qualitatssicherung fihrten Projektmitarbeitende und Hilfskréfte eine inten-
sive technische Prifung durch, auf die ein Experten-Pretest mit Hochschulforschenden und Promo-
vierenden folgte. Die Rickmeldungen und Anregungen wurden aufgegriffen, geprift und schlielich
umgesetzt.

Die Befragung wurde als Vollerhebung unter den befristet Beschaftigten an allen 14 staatlichen Hoch-
schulen im Zeitraum 30.10. bis 17.12.2023 durchgefihrt. Zwischen dem 28.11. und 07.12. wurde ein-
malig ein kombiniertes Dank- und Erinnerungsanschreiben versendet. Der Versand der Einladungen
und Erinnerungen erfolgte Uber die Hochschulen unter Nutzung der vom DZHW zur Verfligung ge-
stellten Anschreiben. Eingeladen wurden — soweit an der jeweiligen Hochschule vorhanden — Profes-
sorinnen und Professoren, Akademische Assistentinnen und Assistenten, Lehrkrafte fir besondere
Aufgaben, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, das wissenschafts-
unterstitzende Personal in Technik und Verwaltung sowie studentische, wissenschaftliche und kiinst-
lerische Hilfskrafte. Nicht bertcksichtigt wurden Lehrbeauftrage sowie Honorar- oder Gastprofessu-
ren. Der Uberwiegende Teil der Hochschulen hat dabei dem Evaluationsauftrag entsprechend nur

19



20

Methodik

befristetes Personal zu der Befragung eingeladen. An drei Hochschulen wurde auch unbefristet be-
schaftigtes Personal kontaktiert, weil eine Differenzierung dort technisch nicht umgesetzt werden
konnte. An einer Hochschule konnten studentische Hilfskrafte nicht einbezogen werden. Trotz inten-
siver Bemuhungen ist die Durchfiihrung der Befragung an einer der beiden medizinischen Fakultaten
in Sachsen nicht gelungen. Gleichwohl gibt es Uber alle Hochschulen hinweg eine hinreichend grofie
Anzahl an Befragungsteilnehmenden, die ihre Stelle der Fachergruppe Medizin und Gesundheitswis-
senschaften zuordnen.

Insgesamt wurden 23.543 E-Mail-Einladungen Uber die Hochschulen versendet, von denen 30 als un-
zustellbar zurlickgewiesen wurden. Mit 4.112 Link-Aktivierungen lag der erzielte Brutto-Rucklauf bei
17,5%. Davon mussten Falle abgezogen werden, die die Befragung dann doch nicht gestartet (n=206)
oder die Datenschutzzustimmung verweigert hatten (n=137) sowie diejenigen, die nicht vollstandig
an der Befragung teilgenommen hatten (n=660). Von diesem so bereinigten Rlcklauf gingen noch
zwei Falle ab, die mit Ausnahme der einzigen Pflichtangabe zu der Personalkategorie keine der Fragen
inhaltlich beantwortet hatten. Der finale Rucklauf betrdgt schlieflich 3.107 auswertbare Falle, was
einer finalen Ricklaufquote von 13,2% entspricht. In der finalen Datenaufbereitung wurden offene
Angaben (,,Sonstiges, und zwar“) nach dem ,,Vier-Augen-Prinzip“ mit hoher Inter-Rater-Reliabilitat so-
weit moglich rekodiert und die Daten um ungultige Angaben, die aus Weiter- und Zurtckklicken im
Fragebogen resultierten, bereinigt. Personenbezogene Angaben in offenen Nennungen wurden zur
Anonymisierung entfernt.

Tabelle 2.3 gibt Auskunft Uber die Verteilung der unterschiedlichen Personalkategorien nach Hoch-
schulart. Die Angaben basieren auf der Selbstverortung der Befragten, zu welcher Personalkategorie
sie sich zahlen. Den GroéfRen der Hochschulen entsprechend ist die Mehrheit der Befragten an einer
sachsischen Universitdt beschaftigt.

Tabelle 2.3 Anzahl der Befragten insgesamt und nach Hochschulart

Personalkategorie Insgesamt Uni HAW KuM
Professorinnen und Professoren (Prof) 179 88 85 6
Akademische Assistentinnen und Assistenten 42 36 6 -
(Akad. Ass.)

Lehrkrafte fur besonderen Aufgaben (LfbA) 65 34 31 -
Wissenschaftliche/kiinstlerische Mitarbeiterin- 1.575 1.319 230 26
nen und Mitarbeiter (WiMa/KiMa)

Wissenschaftliche/kiinstlerische Hilfskrafte 198 172 21 5
(WHK/KHK)

Studentische Hilfskrafte (SHK) 380 268 87 25
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik 656 508 139 9
und Verwaltung (Wiss. unt. Pers.)

Sonstiges 12 7 4 1
Insgesamt 3.107 2.432 603 72

Quelle: DZHW 2024

Im Vergleich zur Anzahl der je Hochschulart versendeten Einladungen ist zu konstatieren, dass an den
Universitaten mit 11,9% ein im Durchschnitt niedrigerer Riicklauf als an den anderen Hochschularten
erzielt werden konnte (HAW: 21,8%; KuM: 20,9%). Um die unterschiedlichen Beteiligungsquoten aus-
zugleichen, wurden die Rickldufe an der eingeladenen Grundgesamtheit je Hochschule normiert
(Kiesl, 2022; Valliant et al., 2013). Dadurch geht jede Hochschule entsprechend ihrem Anteil an der
eingeladenen Grundgesamtheit in die Analyse ein, und in den Ausfihrungen der nachfolgenden
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Analysekapitel werden gewichtete Kennwerte berichtet. Rundungsbedingt kann es sein, dass Rand-
summen nicht immer mit der Summierung der berichteten Einzelwerte Ubereinstimmen.

Ein Grolteil der Analysen konzentriert sich dem Evaluationsauftrag entsprechend auf die Situation
befristet beschaftigter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in allen Personalkategorien. Vergleichende
Untersuchungen zwischen verschiedenen Subgruppen, insbesondere in der Differenzierung unter-
schiedlicher Personalkategorien oder nach Hochschularten, werden an verschiedenen Stellen des Be-
richts vorgenommen. Gruppenunterschiede werden varianzanalytisch geprift und ein einheitliches
Signifikanzniveau von 5% festgelegt. Sofern in den nachfolgenden Analysen nach Vertragsstatus (be-
fristet - unbefristet) differenziert wird, ist aufgrund der oben dargestellten Unterschiede beim Einla-
dungsversand zu berlcksichtigen, dass die Einschdtzungen der unbefristet Beschaftigten nur einen
exemplarischen Charakter haben kénnen. Professorinnen und Professoren gelten als befristet, wenn
sie die Frage , Ist Ihre Professur unbefristet?” mit ,nein, befristet” beantwortet haben. Wissenschaft-
liche, kiinstlerische und studentische Hilfskrafte zahlen von vornherein als befristet beschaftigt. Mit-
glieder einer anderen Personalkategorie missen bei der Frage ,,Sind Sie (ganz oder teilweise) befristet
beschaftigt?” die Antwort ,ja, ausschlielich befristet” gewahlt oder bei der Erfassung des Stellenum-
fangs nur befristete Beschaftigungsanteile angeben haben, wenn zuvor ,ja, teilweise befristet” ausge-
wahlt wurde.

Tabelle 2.4 gibt einen Uberblick Gber die Personalkategorien und den Anteil befristet Beschaftigter
innerhalb dieser Kategorien im erzielten Ricklauf. Die Tabelle liefert somit keine Information lber die
Befristungsanteile innerhalb der genannten Personalkategorien insgesamt. Im Gegenteil wird der Be-
fristungsanteil aufgrund der Zielstellung der Evaluation und der daran ausgerichteten Rekrutierung
der Befragungsteilnehmerinnen und -teilnehmer tGberschatzt. Bei der Zuordnung zu einer Personalka-
tegorie handelt es sich zudem um eine Selbstverortung der Befragten. Dies mag erklaren, warum es
hier einen Anteil an unbefristet beschaftigten Akademischen Assistentinnen und Assistenten gibt, ob-
wohl diese Position laut der gesetzlichen Bestimmungen befristet zu vergeben ist (§77 SachsHSG,
2023; §73 SachsHSFG, 2013).

Tabelle 2.4 Personalkategorie und Befristungsanteil im Riicklauf

Unbefristet LA Ausschl. be-
befristet fristet

Personalkategorie

Professorinnen und Professoren (Prof) 179 80,4% - 19,6%
Akademische Assistentinnen und Assistenten 42 16,7% 7,1% 76,2%
(Akad. Ass.)

Lehrkrafte fiir besonderen Aufgaben (LfbA) 65 40,0% 15,4% 44,6%
Wissenschaftliche/kiinstlerische Mitarbeiterin- 1.575 4,9% 2,3% 76,2%
nen und Mitarbeiter (WiMa/KiMa)

Wissenschaftliche/kiinstlerische Hilfskrafte 198 - - 100,0%
(WHK/KHK)

Studentische Hilfskrafte (SHK) 380 - - 100,0%
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik 656 52,7% 8,1% 39,2%
und Verwaltung (Wiss. unt. Pers.)

Sonstiges 12 25,0% - 75,0%
Insgesamt 3.107 19,4% 3,3% 77,3%

Quelle: DZHW 2024
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2.4 Interviews

Das Evaluationskonzept umfasste auch leitfadengestitzte Interviews, um Erkenntnisse Uber die prak-
tische Handhabung der im Rahmenkodex und hochschulinternen Dokumenten festgehaltenen Rege-
lungen bezogen auf befristete Beschaftigungsverhéltnisse und Karriereperspektiven des hochschuli-
schen Personals zu gewinnen und mogliche Umsetzungshindernisse zu identifizieren. Auch sollten
Ideen zur kiinftigen Weiterentwicklung aufgenommen werden. Durch die Einbeziehung verschiedener
Gruppen sollten Ubergreifende Fragestellungen aus unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet und
diskutiert werden. Die projektbegleitende AG konsentierte Themenbereiche und Schlisselfragen fir
die leitfadengestitzten Interviews. Aullerdem wurde abgesprochen, bei den Interviews die Hoch-
schulleitungen, die Personalrate, Professorinnen und Professoren und wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nach Hochschulart sowie wissenschaftliche und studen-
tische Hilfskrafte zu bertcksichtigen. Bei den Hochschulleitungen und den Personalrdten erschien eine
direkte Kontaktierung moglich. Fir die Ubrigen Gruppen war angedacht, sich zunachst an Gremien-
mitglieder vor allem der Senate zu wenden. Diese haben zwar zumeist Dauerstellen und gehdrten
damit nicht zur eigentlichen Zielgruppe, die AG ging jedoch davon aus, dass diese Personen durch
einen guten Uberblick Gber die Hochschule in der Lage seien, Kontakte zu befristet beschaftigten Kol-
leginnen und Kollegen herzustellen. Bezogen auf die studentischen Hilfskrafte wurde zudem eine Ein-
beziehung der Studierendenrate abgesprochen.

In der Phase der Kontaktierung zeigte sich rasch, dass der Zugang zu den Hochschulleitungen und
Personalrdten Uber Funktions-E-Mail-Adressen auf den Internetseiten der Hochschulen gut funktio-
nierte. Bei den Professorinnen und Professoren kam es nicht auf deren eigenes Vertragsverhaltnis an,
da sie eher aus einer Vorgesetztenperspektive Auskunft geben sollten. Insofern konnten die im Inter-
net verfligbaren Listen von Mitgliedern der Senate und Erweiterten Senate zur Recherche von E-Mail-
Adressen genutzt werden und Professorinnen und Professoren dann direkt oder lber kollegiale Wei-
terleitung erreicht werden. Bei dieser Gruppe waren die Termindichte und Arbeitsbelastung so hoch,
dass insbesondere die Organisation von Gruppeninterviews deutlich erschwert war, so dass auch Ein-
zelinterviews ermoglicht wurden und sich letztlich finf Personen beteiligen konnten.

Bei den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wurden nicht nur
Mitglieder der (Erweiterten) Senate angefragt und auch um Weiterleitung gebeten, sondern vor dem
Hintergrund einer verhaltenen Resonanz zusatzlich kinstlerische und wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die in anderen Funktionen (z. B. Fakultdtsratsmitglieder, Gleichstellungsbe-
auftragte) in den Internetauftritten ausgewiesen waren; dartber hinaus wurden Funktionsadressen
des Mittelbaus (z. B. Mittelbauinitiative, Promovierendenrat) genutzt. Nicht kontaktiert wurden Per-
sonen aus diesem Kreis, wenn sie bereits von ihren Hochschulleitungen zum Interview hinzugezogen
worden waren oder an einer Gesprachsrunde mit Personalrdten beteiligt gewesen waren. Angeschrie-
ben wurden 132 aufgefundene Mailadressen, von denen fiinf eine nicht korrigierbare Fehlermeldung
erzeugten. An den Mitarbeitergesprachen beteiligten sich schlieRlich acht Personen, davon sieben
akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und eine Lehrkraft flr besondere Aufgaben.

Noch schwieriger verlief die Rekrutierung bei den wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskraften.
Den Mails an die Studierendenvertretungen wurde ein Anhang beigefligt, der neben einer digitalen
Weiterleitung des Aufrufs auch analoge Aushénge vor Ort ermoglichte. Studentische Mitglieder in (Er-
weiterten) Senaten waren im Internet zumeist ohne Kontaktmoglichkeit aufgefiihrt und die E-Mail-
Adressen nicht so einfach zu ermitteln wie die der Professorinnen und Professoren und Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, sie wurden jedoch so weit wie moglich recherchiert. Zuséatzlich wurde gezielt
online nach kinstlerischen, wissenschaftlichen und studentischen Hilfskréften gesucht. Angeschrie-
ben wurden 354 Adressen insgesamt (Funktionsadressen von Studierendenraten und Einzeladressen
von Hilfskraften), von denen 61 erkennbar nicht funktionierten. Flr ein Gesprach gewonnen werden
konnten schlieBlich vier Personen.
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Tabelle 2.5 Uberblick Giber die gefiihrten Interviews
Gruppe Zahl der Grup- Zahl der Einzelin-

peninterviews terviews
Hochschulleitungen aller Hochschulen 13 1
Personalradte nach Hochschularten 3 0
Professorinnen und Professoren an Universitaten 1 1
Professorinnen und Professoren an Hochschulen fiir angewandte 0 1
Wissenschaften
Professorinnen und Professoren an kiinstlerischen und Musik- 0 1
hochschulen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitdten 1 1
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen fiir ange- 0 1
wandte Wissenschaften
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an kiinstlerischen und Musik- 0 2
hochschulen
Studentische, kiinstlerische und wissenschaftliche Hilfskrafte 1 0
Insgesamt (n) 19 8

Quelle: DZHW 2024

Auch wenn die Terminvereinbarungen mit vielen Beteiligten duRerst herausfordernd waren, konnten
im Zeitraum November 2023 bis Marz 2024 letztlich 27 Interviews mit insgesamt 82 Personen aller
Statusgruppen realisiert werden (Tabelle 2.5). Alle Interviews wurden online durchgefiihrt und dauer-
ten zwischen gut 30 Minuten (Einzelinterview Prof. KuM) und rund zwei Stunden (Gruppeninterview
Personalrdte Universitaten), im Regelfall eine bis anderthalb Stunden. Sie liefen in sehr unterschiedli-
cher Atmosphare ab, wobei je nach Perspektive verschiedene Problemlagen identifiziert werden
konnten. Eine starke Austauschorientierung fihrte bei den Gruppeninterviews zudem dazu, dass die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer bestimmte Aspekte der Thematik gemeinsam eingehender reflek-
tierten.
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3 Zur Umsetzung des Rahmenko-
dex an den sachsischen Hoch-
schulen

3.1 Bekanntheit und Akzeptanz

Nach der Verabschiedung des Rahmenkodex Gberfihrten die Hochschulen ihn bis zum Ende des Jah-
res 2017 in interne Regelungen oder Vereinbarungen mit den ortlichen Personalvertretungen (SMWK
2019) und machten ihn bekannt. In den Interviews wurden hierzu die Bekanntmachung per Rund-
schreiben und im Rahmen einer Veranstaltung gesondert erwahnt. Mehrere Interviewbeteiligte der
Hochschulleitungs- und Personalratsgesprache berichteten, dass auf die Regelungen des Rahmenko-
dex bei der Einstellung von Personal hingewiesen werde — regelméaRig per Hinweisblatt und/oder ge-
zielt bei Bedarf —und dass der Text im Intranet nachzulesen sei (jeweils Nennung in vier Gesprachen).
Geschildert wurde auBerdem, dass die Regelungen in das Formularwesen (z. B. bei Einstellungsformu-
laren) eingegangen seien und dadurch Verbreitung fanden, und dass sie von Zeit zu Zeit in Gremien
wie dem Senat oder dem Fakultatsrat thematisiert wiirden.

Diesen Aktivitaten zum Trotz schatzten die Hochschulleitungen die Bekanntheit des Rahmenkodex
nicht durchweg hoch ein. Sie sagten aus, die Rektorate, die Personaldezernate und die Personalrate
kennten den Rahmenkodex gut, teilweise auch Professorinnen und Professoren als Fihrungskrafte
und Projektleitungen. Jeweils einmal genannt wurden auferdem Gremienmitglieder und Fakultatslei-
tungen. Zwei Hochschulen machten dariber hinaus Unterschiede aus zwischen Personal, das schon
langer an der Hochschule sei und den Rahmenkodex eher kenne, und neu Eingestellten, die mit dem
Kodex noch weniger vertraut seien. Eine geringe Vertrautheit mit dem Text wurde auRerdem bei Hilfs-
kraften gesehen, sowohl einzelne Hochschulleitungen als auch Personalrdte benannten diese Gruppe
in diesem Zusammenhang ausdricklich. In drei Hochschulleitungsgesprachen wurde betont, selbst
wenn der Rahmenkodex als solcher vielleicht nicht bekannt sei, wissten die Beschéftigten oft Gber
wesentliche Inhalte Bescheid, da Regelungen etwa zu Mindestvertragslaufzeiten in andere Unterlagen
eingegangen seien und in der taglichen Einstellungspraxis Anwendung fanden. Von den an Gespra-
chen beteiligten Professorinnen und Professoren gaben nur zwei von finf an, den Rahmenkodex zu
kennen; bei den Beteiligten des akademischen Mittelbaus waren es drei von acht und bei den Hilfs-
kraften eine von vier, wobei die letztgenannte Person das mit Aktivitaten in der Studierendenvertre-
tung begriindete.

Dieser Befund lasst sich auf einer breiteren Basis in der Onlinebefragung genauer quantifizieren. Nur
wenige Befragte geben an, den Rahmenkodex gut zu kennen (5,5%). Ein groRerer Anteil hat zumindest
davon gehort (31,8%). Diese beiden zustimmenden Antwortkategorien werden nachfolgend zusam-
mengefasst (Tabelle 3.1), sodass der Rahmenkodex bei mehr als einem Drittel der Beschéaftigten ins-
gesamt als bekannt eingeschatzt werden kann. An Kunst- und Musikhochschulen ist der Anteil ten-
denziell etwas geringer als an Universitaten und Hochschulen fir angewandte Wissenschaften, die
Unterschiede sind allerdings nicht signifikant.
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Tabelle 3.1 »,Kennen Sie den Rahmenkodex?“ (insgesamt und nach Hochschulart)
Uni HAW KuMm Insgesamt
Ja 37,2% 38,1% 32,7% 37,2%
Nein 62,8% 61,9% 67,3% 62,8%
Insgesamt (n) 2.692 365 45 3.103

Quelle: DZHW 2024

Abbildung 3.1 , Kennen Sie den Rahmenkodex?“ (Insgesamt und nach Hochschulart)
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Quelle: DZHW 2024

Generell bekannter erscheint der Rahmenkodex bei unbefristet Beschéftigten, von denen im Durch-
schnitt mehr als jeder/jede Zweite (53,0%) angibt, vom Rahmenkodex mindestens schon einmal ge-
hort zu haben (Tabelle 3.2). Die Differenz zu den befristet Beschéftigten bleibt erhalten, wenn man
nur die Personalgruppen von den Hochschulen gegeniberstellt, die die Befragungseinladung an be-
fristetes und unbefristetes Personal versendet haben. Eine Gberdurchschnittliche Bekanntheit ist vor
allem bei den unbefristet beschéaftigten Professorinnen und Professoren (62,8%) zu beobachten, die
in vergleichsweise groRerem Male mit der administrativ-organisatorischen Umsetzung des Rahmen-
kodex aus Arbeitgebersicht befasst sind. Abweichend sind es unter den Lehrkréften fir besondere
Aufgaben eher die Befristeten, denen der Rahmenkodex bekannt ist; aufgrund der geringen Fallzahl
ist dies allerdings nur eine tendenzielle Beobachtung.

25



26

Zur Umsetzung des Rahmenkodex an den sdchsischen Hochschulen

Tabelle 3.2 Kennen Sie den Rahmenkodex? (nach Personalkategorie und Vertragsstatus)
Befristet Unbefristet
n (100%) davon ja (%) n (100%) davon ja
(%)
Professorinnen und Professoren 34 37,8% 124 62,8%
Akademische Assistentinnen und Assis- 30 38,7% 8 42,6%
tenten
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben 24 49,2% 25 24,4%
Wiss. und kiinstl. Mitarbeiterinnen und 1.496 31,4% 113 49,8%
Mitarbeiter
Wiss. und kiinstl. Hilfskrafte 175 29,3% - -
Studentische Hilfskrafte 346 24,8% - -
Wissenschafts-unterst. Personal 285 34,5% 430 52,8%
Insgesamt 2.391 31,0% 700 53,0%

Quelle: DZHW 2024

Abseits der Bekanntheit wurde in den Interviews auch nach der Akzeptanz des Rahmenkodex gefragt,
die insgesamt als hoch eingeschatzt wurde. In keinem der Gesprache wurde eine (wahrgenommene)
Ablehnung des Rahmenkodex oder seiner Regelungen deutlich. Nur von wenigen Einzelpersonen
wurde kritisch hinterfragt, ob der Rahmenkodex (noch) gebraucht werde.

3.2 Verhaltnis zu anderen hochschulinternen Dokumenten

Gefragt nach Dokumenten, die die Umsetzung des Rahmenkodex an den Hochschulen unterstiitzen,
nannten die Hochschulleitungen und Personalrate am haufigsten die hochschuleigenen Vereinbarun-
gen oder Regelungen, die sie speziell zur Implementierung des Rahmenkodex getroffen hatten, sowie
Konzepte zur Personalentwicklung. Zusammen mit den eingereichten Dateien zur Dokumentenana-
lyse (Tabelle 3.3) lasst sich hier eine flachendeckende Verbreitung zeigen. Hinzu kamen vereinzelte
Nennungen von anderen Konzepten wie Entfristungs-/Dauerstellenkonzepten, Gleichstellungskon-
zepten, Qualitatsmanagement-Konzepten, von Leitfaden zu Stellenbesetzungsverfahren oder zu Mit-
arbeiter-Vorgesetzten-Gesprachen sowie eine Nennung des Hochschulentwicklungsplans. Mehrere
Hochschulleitungen betonten, dass die von ihnen genannten Konzeptpapiere, insbesondere im Be-
reich Personalentwicklung und Gleichstellung, ggf. in einer friheren Fassung, bereits vor dem Rah-
menkodex existiert hatten und die Hochschule bereits zuvor um gute Arbeitsverhaltnisse mit ihren
Beschaftigten bemiiht gewesen sei. Ubereinstimmend wurde berichtet, es werde darauf geachtet,
dass hochschulinterne Dokumente dem Rahmenkodex nicht widersprachen, sondern ihn, wo sinnvoll,
aufgriffen oder erganzten.

Tabelle 3.3 Strukturierung des Dokumentenkorpus

Art der Dokumente Anzahl der Dateien

Dokumente zur ausdriicklichen Ubertragung der Regelungen des Rahmenkodex 17
auf die Hochschule

Unterlagen zu Personalentwicklung, Karrierewegen und Entfristungen, insbeson- 21
dere Personalentwicklungskonzepte

Unterlagen zur Gewinnung von Personal (Ausschreibung, Bewerberinnen-/ Be- 12
werberauswahl, Einstellungsprozess, Onboarding)

Unterlagen zu Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachen, Jahresgesprachen u.a. 24
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Art der Dokumente Anzahl der Dateien
Unterlagen zu Betreuung, Qualifizierung und Weiterbildung 24
Unterlagen zu Gleichstellung, Familienfreundlichkeit, Inklusion, Behinderung und 5
Gesundheit

Strategiepapiere, Leitbilder, Mission Statements, Hochschulentwicklungspldne 7
Sonstige Unterlagen (insbes. Ordnung und Richtlinien zu unterschiedlichen The- 14

men)

Insgesamt 124

Quelle: DZHW 2024

Betrachtet man die Vereinbarungen und Regelungen zur Umsetzung und Einhaltung des Rahmenko-
dex an den Hochschulen genauer, ist zunachst formal zu konstatieren, dass es hinsichtlich der Gultig-
keitsdauer in der Gesamtschau der Hochschulen im Wesentlichen drei Varianten gibt: vier Hochschu-
len haben die Laufzeit der internen Regelungen an die Laufzeit des Rahmenkodex gekoppelt, neun
charakterisieren die Vereinbarung als unbefristet oder nennen keinen Endpunkt. Sechs von diesen
regeln zusatzlich fur den Fall der Kiindigung der Vereinbarung, dass die alte bis zum Abschluss einer
neuen weitergilt, vier davon unter Verweis auf §84 Abs. 4 SachsPersVG. Nur eine Hochschule sieht
eine befristete Laufzeit bis 31.12.2018 vor und skizziert, dass eine Arbeitsgruppe bis zu diesem Zeit-
punkt eine verbindliche Regelung erarbeiten solle, die die Standards des Rahmenkodex und der einer
internen Rektoratsmitteilung zum Themenfeld befristeter Beschéaftigungsverhaltnisse zur Grundlage
habe. Eine solche Regelung, die die Vereinbarung abgelost hatte, liegt im Dokumentenkorpus nicht
vor. Formal fehlt hier also ein giltiges Dokument zur unmittelbaren hochschulinternen Umsetzung
des Rahmenkodex. Dies sagt aber nichts Uber das Ausmal der faktischen Umsetzung aus, da die ge-
nannte Rektoratsmitteilung zumindest Mindeststandards definiert, die zwar hinter dem Rahmenko-
dex zurickbleiben, aber ohne Befristung formuliert sind, und die betreffende Hochschule darlber
hinaus in der Zwischenzeit eine Vielzahl anderer Dokumente entwickelt hat, die auf den Regelungen
des Rahmenkodex fuRen und Uber ihn hinausgehen.

Inhaltlich sehen die Regelungen und Vereinbarungen der Hochschulen keine einheitliche Ubertragung
des Rahmenkodex vor, sondern nehmen in unterschiedlichem Mal3e und auf verschiedene Arten Mo-
difizierungen vor. Am knappsten geschieht dies an einer Hochschule, die in einer Anlage zum Rahmen-
kodex nur zwei Abweichungen formuliert, ndmlich dass der Begriff , kiinstlerisches Personal” im ge-
samten Text zu streichen sei, da es dort kein klinstlerisches Personal gebe, und dass nach ,,Die Laufzeit
von Vertragen flr die wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte soll mindestens sechs Monate

betragen” der Satz ,In begriindeten Einzelféllen kann von der Mindestlaufzeit abgesehen werden*
einzufigen sei.

Diese beiden Anderungen sind von der Art her fiir das Gesamtmaterial charakteristisch. Auch an an-
deren Hochschulen sind Anpassungen an die Hochschulart zu beobachten. So fligen drei kiinstlerische
Hochschulen bei den Aufgaben fir Hilfskrafte auch Dienstleistungen fir die klnstlerische Praxis
und/oder unterstiitzende Leistungen fir kinstlerische Entwicklungsvorhaben ein; an einer weiteren
gibt es eine zweiseitige Anlage, die den Begriff der kiinstlerischen Qualifizierung mit vier verschiede-
nen moglichen Qualifizierungszielen unterlegt.

Auch Einschrankungen der Regelungen des Rahmenkodex findet man an vielen Stellen. Dazu gehort
zunachst, dass einzelne Absatze oder ganze thematische Blocke aus dem Rahmenkodex nicht in die
hochschulinterne Vereinbarung oder Regelung Gbernommen werden. Das betrifft Artikel 2 zu wissen-
schaftlichen Hilfskraften an zwei Hochschulen, die Regelungen zu Ausschreibung (2 Hochschulen) und
Ausschreibungsverzicht (4 Hochschulen) aus Artikel 4.1a, die Vorgesetztenregelung aus Artikel 4.1.b
(5 HS), die Klarung von Anschlussoptionen aus Artikel 4.1c (4 HS), die Beratung zu Karriereoptionen
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einschlielRlich gezielter Angebote der Weiterbildung aus Artikel 4.1f (2 HS), die im Regelfall unbefris-
tete Anstellung von Lehrkraften fir besondere Aufgaben aus Artikel 4.1h (5 HS), die Vertragslaufzeiten
flr Promovierende und PostDocs (Artikel 4.2.a — 3 HS), den zugehorigen Stellenumfang (Artikel 4.2b
— 4 HS), den Abschluss von Betreuungsvereinbarungen (2 HS), ihre vorgesehenen Inhalte (4 HS ohne
Inhaltserwdhnung, 3 weitere mit reduzierten Inhalten) und die Arbeitszeit fir die eigene Qualifizie-
rung (5 HS) aus Artikel 4.2¢, die Erweiterung des Befristungsrahmens aus Artikel 4.2d wegen Kinder-
erziehung (5 HS) oder chronischer Erkrankung (7 HS) sowie die Regelungen des Artikels 3 zu Befristun-
gen nach TzBfG (3 HS). Die Auslassung samtlicher Regelungen zu Qualifizierungsstellen im
akademischen Mittelbau gemal Artikel 4.2 des Rahmenkodex konzentriert sich auf drei Hochschulen
flr angewandte Wissenschaften und konnte damit im Zusammenhang stehen, dass entsprechende
Stellen dort nicht oder allenfalls vereinzelt vorhanden sind.

Haufig zu finden sind auch Definitionen zusatzlicher Ausnahmeregelungen, etwa fur kiirzere Vertrags-
laufzeiten wissenschaftlicher Hilfskrafte an drei Hochschulen und an jeweils einer Hochschule Rege-
lungen flr unterjahrige Vertrage mit Promovierenden, fir geringere Beschaftigungsumfiange auf Qua-
lifizierungsstellen und fir Befristungen nach TzBfG, fur die die betreffende Hochschule formuliert:
,Die sachgrundlose Befristung nach §14 Il TzBfG fir das nichtwissenschaftliche Personal ist insbeson-
dere mdglich, wenn flr die vorgesehene Beschaftigung ein Sachgrund nicht gegeben ist.”

Weitere Abweichungen betreffen die Umwandlung einer allgemein gultigen Formulierung zu einer ,,In
der Regel“-Variante, die Abschwéachung einer Soll- in eine Sollte-Formulierung, die Knipfung der
Dauer der Beschaftigung im Drittmittelbereich nicht wie im Rahmenkodex an die Projektlaufzeit, son-
dern an die Laufzeit der Finanzierungszusage (5 HS) und die Beschaftigung wissenschaftlicher Hilfs-
krafte ohne Masterabschluss oder gleichwertigen Abschluss, die studienbegleitend arbeiten, gemaf
Artikel 1 des Rahmenkodex und somit als studentische Hilfskrafte.

Flr die Hochschulen erleichtern diese festgestellten Abanderungen ein regelkonformes Verhalten, fir
die Beschaftigten sind sie jedoch Uberwiegend nachteilig. Allerdings gab es bezliglich der Beschafti-
gung von Personen mit Bachelor-Abschluss als WHK im Interview mit den Hilfskraften eine Diskussion
Uber Bezahlungsgerechtigkeit. Hier wurde das Beispiel herangezogen, dass zwei Personen, von denen
eine in einem Staatsexamens- oder Diplomstudiengang studiert und die andere in einem Ba-
chelor/Master-System, nach gleicher Semesterzahl und mit vergleichbaren Kompetenzen in unter-
schiedlichen Personalkategorien eingestellt werden, ndmlich die eine Person ohne Abschluss als SHK
und die andere mit Bachelorabschluss als WHK. Die daraus resultierende unterschiedliche Bezahlung
wurde kritisch gesehen.

Es gibt auch den umgekehrten Fall positiver Erweiterungen der Regelungen des Rahmenkodex, bei-
spielsweise wenn fUr studentische Hilfskrafte Mindestvertragslaufzeiten von sechs Monaten vorgege-
ben werden (2 HS), die Stellenausschreibung fir neue Stellen als Regelfall normiert wird, ohne wie im
Rahmenkodex an eine vorgesehene Vertragslaufzeit von Uber sechs Monaten gekoppelt zu sein (3 HS),
fur Erstvertrage mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, Mitarbeitern und/oder Promovierenden
Laufzeiten von mindestens drei Jahren genannt werden (3 HS) oder wenn ein Anteil von mehr als
einem Drittel der vereinbarten Arbeitszeit fir die eigene Qualifizierung gewahrt werden soll (3 HS).

Markant sind in den Vereinbarungen Uber die Umsetzung des Rahmenkodex eine Reihe zusatzlicher
Vorgaben, die so im Rahmenkodex nicht zu finden sind. Diese betreffen insbesondere Informations-
pflichten gegenlber den Personalraten Uber abgeschlossene Vertrage, wobei der Turnus (vor allem
quartals- oder semesterweise, einmal: auf Antrag), die Bezugsgruppen der Vertrage (vor allem Hilfs-
krafte, teilweise aber auch Mitarbeiterinnen, Mitarbeiter, LfbA, Promovierende) und die zur Verfi-
gung gestellten Informationen (z. B. Namen, Vertragsdauer, Beschaftigungsumfang, Befristungsgrund,
organisatorische Zuordnung, ggf. Betreuungsvereinbarung) zwischen den acht Hochschulen mit der-
artigen Regelungen variieren. Ferner werden spezielle Informationen fir neue Beschéaftigte im Rah-
men des Einstellungsprozesses vorgesehen, insbesondere Hinweise Uber die mogliche Beteiligung des
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Personalrats (2 Hochschulen) und tGber mégliche Konsequenzen der Anstellung als WHK fur kinftige
Beschaftigungsverhaltnisse an Hochschulen (1 HS). Fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden T&-
tigkeitsbeschreibungen obligatorisch gemacht, die auch Auskunft zur Lehrverpflichtung geben (2 HS),
und zwei Hochschulen betonen, auf Antrag qualifizierte Zeugnisse auszustellen. Drei Hochschulen in-
tegrieren Formulierungen, dass wissenschaftsunterstiitzendes Personal bzw. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Technik und Verwaltung (insbesondere bei Haushaltsfinanzierung) unbefristet zu be-
schaftigen seien. Jeweils eine Hochschule fligte einen Passus ein, nach dem Erstvertrage mit Akade-
mischen Assistentinnen und Assistenten fiir mindestens vier Jahre abgeschlossen werden sollen und
nach dem eine Vertrauensperson als Anlaufstelle fir Anliegen im Zusammenhang mit Betreuungsver-
einbarungen vorgesehen wird.

Uber die beschriebenen Vereinbarungen und Regelungen zur Umsetzung des Rahmenkodex hinaus
stellten die Hochschulen Dokumente zur Verfigung, die das Vorgehen weiter konkretisieren und er-
leichtern. Hierzu gehort, dass die Hochschulen Muster oder Formulare fiir Betreuungsvereinbarungen
vorhalten, mit Leitfaden, Handreichungen und Formularen zu Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachen
eine Grundlage fir die im Rahmenkodex geforderte Beratung der wissenschaftlichen und kinstleri-
schen Beschaftigten Uber Moglichkeiten einer weiteren Beschaftigung in der Hochschule oder im Wis-
senschaftsbetrieb aullerhalb der Hochschule schaffen und in unterschiedlichen Konzepten maégliche
Karrierewege ansprechen. AufRerdem wird deutlich, dass das Bemihen um gute Arbeitsverhaltnisse
in der Wissenschaft sich nicht in der Befassung mit in GréRRen wie Vertragslaufzeiten, Beschaftigungs-
umfangen, formalen Weiterqualifizierungen und tariflichen Eingruppierungen erschopft, sondern
auch Rahmenbedingungen durch Gleichstellungsaktivitaten, betriebliches Gesundheitsmanagement
und MalBnahmen zur Familienfreundlichkeit bewusst gestaltet werden. Insbesondere die sieben ein-
gereichten stark strategisch ausgerichtete Papiere wie Hochschulentwicklungspléne und Mission
Statements verweisen darauf, dass das Gewinnen und Halten hochqualifizierten Personals als strate-
gische Flhrungsaufgabe wahrgenommen wird.

Gleichwohl umfasst der Dokumentenkorpus kein separates Personalplanungskonzept wie vom Rah-
menkodex in Artikel 4.1 e benannt. Gut drei Viertel der Personalentwicklungskonzepte der Hochschu-
len adressieren das Thema der Personalplanung, die meisten davon benennen zumindest einige
Grundsatze. In mehreren Hochschulleitungsinterviews wurde erldutert, es gebe kein separates Perso-
nalplanungsdokument, vielmehr sei der Charakter der Personalplanung als strategischer Prozess zu
betonen. Die Details zu diesem Prozess stellten sich an den einzelnen Hochschulen jeweils unter-
schiedlich dar. Als gemeinsamer Nenner wurden eine Fihrungsrolle der Hochschulleitung und eine
Verbindung zur Hochschulentwicklungsplanung und ggf. zu Zielvereinbarungsprozessen deutlich. Im
Einzelnen konnte dem Stellenplan ein besonderes Gewicht zukommen oder auch der Lehrplanung auf
der Basis von Lehrdeputaten, CNW und dem weiteren Kapazitatsrecht. Ein Kanzler sagte zudem, im
Bereich des wissenschaftsunterstiitzenden Personals kdnne man den Personalbedarf ggf. auch in An-
lehnung an Benchmarks aus der Wirtschaft bemessen.

3.3 Eingesetzte Instrumente der Personalentwicklung

3.3.1 Weiterbildung

Weiterqualifizierungen und Fortbildungen sind ein Kernbereich aller Personalentwicklungskonzepte,
und zu diesem Themenfeld lagen aus allen Hochschulen Dokumente vor. Bei wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter steht hier die Promotion im Mittelpunkt. Hinzu kommen Besuche von
Tagungen, Konferenzen und ahnlichen Veranstaltungen. Hierzu sagten die wissenschaftlichen Be-
schaftigten unterhalb der Professur, dass ihnen die Teilnahme Uberwiegend ermoglicht werde. Eine
Lehrkraft fir besondere Aufgaben merkte einschrinkend an, solche Angebote aufgrund der hohen
Arbeitsbelastung nur aulRerhalb der Vorlesungszeiten wahrnehmen zu kénnen.
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In einer Vielzahl von Interviews wurden mit Blick auf die Lehrenden hochschuldidaktische Fortbildun-
gen akzentuiert. Hier wurden insbesondere die Angebote des Zentrums flir Hochschuldidaktik Sach-
sen gelobt und das von dort in Teilzeit an den Hochschulen tatige Personal.

Einzelne Hochschulen berichteten Gber Fihrungskrafteschulungen und bezogen auf das wissen-
schaftsunterstlitzende Personal Uber unterschiedliche Fortbildungsveranstaltungen je nach Aufga-
bengebiet.

Als weitere Elemente der Weiterbildung wurden Auslandsaufenthalte von Hochschulangehorigen,
Peer-Learning-Initiativen unter Lehrenden und die Mdglichkeit des Teilzeitstudiums in (Weiterbil-
dungs-)Masterstudiengangen genannt. Die Hochschulen gaben an, Giber entsprechende Angebote ins-
besondere auch regionaler Anbieter zu informieren, und Teilnahmen z.T. als Arbeitszeit anzuerkennen
und/oder durch Regelungen zur flexiblen Arbeitszeit zumindest zu erleichtern. Hochschulleitungen,
Professorinnen und Professoren und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter berichteten von Budgets in
unterschiedlicher Héhe auf unterschiedlichen Ebenen der Hochschulen, die fiir Weiterbildungsmal3-
nahmen genutzt werden konnten.

3.3.2 Betreuungsvereinbarungen

Der Rahmenkodex fordert den Abschluss von Betreuungsvereinbarungen zwischen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und Nachwissenschaftlern und allen jeweils betreuenden Professorinnen und Pro-
fessoren. Die Vereinbarungen sollen tUber das angestrebte Qualifizierungsziel, den Zeitplan, die von
der Nachwuchswissenschaftlerin bzw. dem Nachwuchswissenschaftler zu erbringenden Leistungen
und die durch die Professorinnen und Professoren vorzunehmenden BetreuungsmalRnahmen Aus-
kunft geben (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.2 c). Dreizehn Hochschulen haben Muster-Betreuungs- oder
Qualifizierungsvereinbarungen eingereicht; nach Auskunft der vierzehnten Hochschule werden zwar
auch dort solche Vereinbarungen geschlossen, jedoch kein Muster oder Formular vorgehalten. Der
Grad der Obligatorik der Vereinbarungen variiert zwischen den Hochschulen. Manche gaben an, den
Abschluss und die Einhaltung von Betreuungsvereinbarungen nur schwer nachhalten zu kbnnen, etwa
genauso viele berichteten von strengen Regelungen zur Starkung des Instruments: Eine Hochschule
nannte eine abgeschlossene Betreuungsvereinbarung als Voraussetzung fur den Abschluss des Ar-
beitsvertrags, an einer anderen ist die Vorlage der Vereinbarung vor dem Promotionsausschuss vo-
rausgesetzt, um als Doktorandin oder Doktorand akzeptiert zu werden und als Mitglied von den Leis-
tungen einer Graduiertenakademie profitieren zu kdnnen, und an einer dritten Hochschule kénnen
nur Lehrende, die eine solche Vereinbarung mit ihren Promovierenden abschliefRen, die entsprechen-
den Betreuungsleistungen beim Antrag auf forschungsbedingte LehrdeputatsermaRigungen zur An-
rechnung bringen.

In der Online-Erhebung wurden Personen, die zur Qualifikation nach WissZeitVG beschaftigt waren,
gefragt, ob sie im Rahmen ihrer gegenwartigen Qualifizierungsphase eine Betreuungsvereinbarung
abgeschlossen hatten. Promovierende und Habilitierende geben hier unterschiedliche Auskiinfte (Ta-
belle 3.4). Die Mehrheit der Promovierenden bestéatigt den Abschluss (63,3%) oder gibt an, eine Ver-
einbarung sei in Vorbereitung (12,1%). Rund ein Viertel der befragten Promovierenden berichtet hin-
gegen, dass es eine solche Vereinbarung nicht gebe. Unter den Befragten, die bereits promoviert sind
und an ihrer Habilitation arbeiten, ist es umgekehrt nur jeder/jede Finfte (20,0%), der/die vom (ge-
planten) Abschluss einer Betreuungsvereinbarung berichtet. Statistisch bedeutsame Unterschiede
nach Hochschulart sind fiir die Promovierenden nicht zu beobachten, der Anteil abgeschlossener Be-
treuungsvereinbarungen liegt jeweils bei 63-64%. Habilitierende, die an der Onlinebefragung teilge-
nommen haben, sind ausschlieRlich an Universitdten beschaftigt.
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Tabelle 3.4 ,Haben Sie eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen?“ (nach Qualifikationsphase)
In Vorbereitung 12,1% 2,1%
Nein 24,6% 80,0%
Insgesamt (100%) 529 130

Quelle: DZHW 2024

Inhalte der Betreuungsvereinbarungen werden in Kapitel 5.3 betrachtet.

3.3.3 Jahresgesprache

Darlber hinaus ist durch den Rahmenkodex vorgesehen, dass Fihrungskrafte die wissenschaftlichen
und kunstlerischen Beschéftigten hinsichtlich der Maoglichkeiten einer Beschaftigung in der Hoch-
schule und im Wissenschaftsbetrieb beraten und ihnen gezielt Angebote zur Weiterbildung und -qua-
lifizierung unterbreiten (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.1 f). Ein Setting, in dem diese Anforderungen er-
fillt werden kdnnen, sind Mitarbeiter-Vorgesetzten- oder Jahresgesprache. Zu solchen Gesprachen
haben elf der Hochschulen gesonderte Dokumente in die Evaluation eingespeist, von den drei Gbrigen
erwahnen zwei Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter-Gesprache in den eingereichten Personalentwicklungs-
konzepten, die Hochschulleitung der dritten schilderte regelmaRige Feedbackgesprache und teilstan-
dardisierte Jahresgesprache zwischen Beschaftigten und Fachvorgesetzten im Interview. Auch solche
Gesprache sind grundsatzlich an allen Hochschulen vorgesehen, finden allerdings in unterschiedli-
chem Turnus statt und werden in unterschiedlichem MalRe nachgehalten. An manchen Hochschulen
sollen die Gesprache regelmaRig angeboten werden, an anderen finden sie eher anlassbezogen nach
Bedarf und insbesondere auf Wunsch der Beschéftigten statt. AuRerdem wurde durch die Interviews
deutlich, dass mancherorts Protokolle der Gespréache den Personaldezernaten zugehen und den Per-
sonalakten beigefligt werden, an anderen jedoch eher nicht.

Auch zu den Jahresgesprachen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern wurde
die Verbreitung durch die Onlinebefragung genauer untersucht. Dabei wurde zunéachst danach ge-
fragt, ob in den letzten 18 Monaten ein solches Jahresgesprach angeboten wurde. Wie Tabelle 3.5 zu
entnehmen ist, geben 45,7% der befragten wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, Akademischen Assistentinnen und Assistenten
sowie der wissenschaftsunterstiitzenden Beschéftigten, die nicht mit umfassenden Fihrungsaufga-
ben betraut sind, in der Onlinebefragung an, dass dies der Fall gewesen sei. In der Tendenz ist der
Anteil an den Hochschulen fir angewandte Wissenschaften mit 39,8% etwas niedriger und an den
Kunst- und Musikhochschulen etwas hoher (50,6%) als an Universitdten (46,3%). Die Unterschiede
zwischen den Hochschularten sind statistisch aber nicht signifikant.

Tabelle 3.5 Waurde lhnen innerhalb der letzten 18 Monate ein Jahresgesprach / Mitarbeiter-Vorgeset-
zen-Gesprach angeboten? (nach Hochschulart)

Uni HAW Insgesamt

Ia 46,3% 39,8% 50,6% 45,7%
Nein 53,7% 60,2% 49,4% 54,3%
n (100%) 2.030 233 21 2285

Quelle: DZHW 2024
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Abbildung 3.2  ,Wurde lhnen innerhalb der letzten 18 Monate ein Jahresgesprich / Mitarbeiter-Vorgeset-
zen-Gesprach angeboten?“ (nach Hochschulart)
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Quelle: DZHW 2024

Statistisch signifikante Unterschiede lassen sich jedoch zwischen dem wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personal auf der einen Seite und dem wissenschaftsunterstitzenden Personal auf der ande-
ren Seite beobachten (Tabelle 3.6). Unabhangig vom Vertragsstatus geben Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in Technik und Verwaltung dabei signifikant haufiger als die wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an, dass ihnen in den letzten 18 Monaten ein Jah-
resgesprach angeboten worden sei. Ob die Befragten ein befristetes oder ein unbefristetes Arbeits-
verhéltnis haben, spielt bei wissenschaftsunterstiitzendem Personal keine Rolle, wohl aber bei den
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Hier berichten 37,3% der
unbefristet Beschéaftigten von einem entsprechenden Angebot und damit rund sieben Prozentpunkte
weniger als bei den befristet Beschaftigten (44,2%).

Tabelle 3.6 Jahresgesprach innerhalb der letzten 18 Monate angeboten? (nach Personalkategorie und
Vertragsstatus)
Befristet Unbefristet
n (100%) davon ja (%) n (100%) davon ja (%)
Wiss. und kinstl. Mitarbeiterinnen und 1.497 44,2% 140 37,3%
Mitarbeiter
Wissenschaftsunterst. Personal 257 52,2% 359 50,9%

Quelle: DZHW 2024

Wenn Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache in Abstdnden von einem Jahr oder mehr realisiert wer-
den, sollte ein groRerer Anteil der schon langerfristig Beschaftigten von einem solchen Angebot be-
richten konnen. Tabelle 3.7 differenziert befristetes Personal nach der Dauer der bisherigen Beschaf-
tigung. Erwartungsgemall ist der Anteil der Personen, denen nach eigener Auskunft ein
Jahresgesprach angeboten wurde, signifikant hoher, wenn der Beschéaftigungsbeginn mehr als 18 Mo-
nate zurlckliegt und somit der zu bericksichtigende Zeitraum vollstandig betrachtet werden kann.
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Beim wissenschaftsunterstitzenden Personal liegt der Anteil dann bei 60,2%, die innerhalb der 18-
Monatsfrist ein Gesprach angeboten bekommen haben; umgekehrt konnten knapp vier von zehn Be-
schaftigten in dieser Gruppe nicht vom einem solchen Gesprachsangebot berichten.

Tabelle 3.7 Jahresgesprach innerhalb der letzten 18 Monate angeboten? (nach Personalkategorie und
Beschéftigungsdauer, wenn befristet)

Bisherige Beschaftigungsdauer Bisherige Beschaftigungsdauer

18 Monate und weniger mehr als 18 Monate

n (100%) davon ja (%) n (100%) davon ja (%)
Wissenschaftliches / kiinstleri- 385 37,8% 906 46,1%
sches Personal, befristet
Wissenschaftsunterstiitzendes 77 38,3% 137 60,2%

Personal, befristet

Quelle: DZHW 2024

Allerdings bedeutet das fehlende Angebot an formalen Gesprachen nicht zwingend, dass es an kom-
munikativem Austausch zwischen den Beschéftigten und ihren Vorgesetzten mangelt. Im Gegenteil
berichteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Interviews mit wissenschaftlichen und kinstle-
rischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ganz Gberwiegend von einem guten regelmaRigen oder kon-
tinuierlichen kommunikativen Austausch mit ihren Vorgesetzten.

Vertiefende Auswertungen zur Durchfihrung und Qualitat der angebotenen Jahresgesprache folgen
in Kapitel 4.5.

3.4 Zustandigkeiten und Monitoring zur Umsetzung

Alle Hochschulen waren Uber ihre Personaldezernate in der Lage, formale Angaben zu den befristeten
Arbeitsvertragen zu liefern. Die Aspekte des Rahmenkodex, die dartUber hinausgehend starker die Kon-
takte zwischen Beschéftigten und ihren Vorgesetzten betrafen (z. B. Betreuungsvereinbarungen, Kar-
riereberatung) wurden in den Interviews erfragt. Dabei wurde deutlich, dass es kein systematisches
Monitoring zum Rahmenkodex in seiner Gesamtheit gibt, nicht an den einzelnen Hochschulen und
erst recht nicht landesweit.

Vielmehr stellt sich die Situation dergestalt dar, dass der Rahmenkodex als wichtige Arbeitsgrundlage
der Personaldezernate und Personalrdte angesehen wird. Die Personaldezernate geben in den Inter-
views an, in Einstellungsprozessen und bei Weiterbeschéaftigung auf die Einhaltung aller hierfir ein-
schlagigen Regelungen zu achten, bei Abweichungen Begriindungen einzufordern und diese bei Be-
darf mit den Projektleitungen und Vorgesetzten zu diskutieren. Zusatzlich werden die Finanzdezernate
eingebunden, um die hinreichende Ausfinanzierung der angebotenen Stellen zu prifen. In Konfliktfal-
len verstehen sich die Hochschulleitungen als Letztverantwortliche fir die Einhaltung des Rahmenko-
dex; mehrere betonten jedoch im Interview, dass ihnen allenfalls sehr vereinzelt Konflikte Gber dieses
Thema bekannt geworden seien. Ein Kanzler duRerte die Uberlegung, angesichts des fehlenden Mo-
nitorings die Einhaltung des Rahmenkodex einmal zu einem Prifauftrag fir die Innenrevision zu ma-
chen.

Die Personalrite hingegen berichten davon, wegen Abweichungen vom Rahmenkodex des Ofteren
kritisch nachfragen zu mussen. Dies muss kein Widerspruch sein, wenn konfliktdre Situationen Uber-
wiegend unterhalb der Hochschulleitungsebene geklart und entschieden werden. Die Personalrate
betonen, dass es auch fir eine extensive Nutzung von Ausnahmeregelungen und selbst fiir Verstolie
gegen den Rahmenkodex keine Sanktionierung gebe. Nur wenn auch héherrangiges Recht verletzt sei,
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kdnne man eine rechtsaufsichtliche Prifung beim Ministerium oder eine Klage beim Verwaltungsge-
richt anstreben.

Auch beklagen die Personalrate, die Einhaltung des Rahmenkodex nur sehr eingeschrankt Gberprifen
zu konnen. Bei der Anbahnung von Beschaftigungsverhéaltnissen mit wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie mit Hilfskraften sei der Personalrat gemafR dem
sachsischen Personalvertretungsgesetz nur auf Antrag einzubeziehen. Mehrere Personalratsmitglie-
der duerten den Eindruck, dass angehenden Mitarbeiterinnen, Mitarbeitern und Hilfskraften von ei-
ner solchen Antragstellung mit der Begriindung abgeraten werde, dass dies den Einstellungsprozess
verlangere. Die Personalratsmitglieder betonen, dass sie die Verfahren zligig bearbeiteten und das
sachsische Personalvertretungsgesetz aulRerdem festlege, dass die Zustimmung als erteilt gelte, wenn
der Personalrat sich nicht innerhalb von zehn Arbeitstagen duRRere. Wenn der Antrag auf Einbeziehung
aber nicht gestellt werde, kdnne man die Einhaltung vorgegebener Regelungen nicht prifen und die
(angehenden) Beschaftigten nicht auf kritische Punkte aufmerksam machen. Wichtig fir die Wahr-
nehmung der Mitbestimmung seien aullerdem aussagekraftige Unterlagen. So sollte aus der Positi-
onsbezeichnungen unmittelbar klar werden, ob es sich um wissenschaftliches oder wissenschaftsun-
terstltzendes Personal handele; bei einem ,Forschungsmitarbeiter” beispielsweise kdnne es sich um
einen wissenschaftlichen Mitarbeiter oder aber um einen Laborassistenten handeln; im zweiten Fall
gehorte er zum wissenschaftsunterstiitzenden Personal, und die Mitbestimmung des Personalrats
wdre obligatorisch. In einem der Personalrateinterviews wurde berichtet, dass die Informationspolitik
Uber Einstellungsverfahren in den letzten Jahren insgesamt besser geworden sei.

3.5 Zusammenfassung

Die zur Evaluation erhobenen Daten und Informationen haben gezeigt, dass die Bekanntheit des Rah-
menkodex als solchem an den sachsischen Hochschulen insgesamt gering ist; nur etwa ein Drittel der
Befragten der Onlinebefragung kannte den Rahmenkodex. Allerdings ist hier nach Erkenntnissen aus
den Interviews deutlich zu differenzieren zwischen Hochschulleitungen, Mitarbeitenden der Personal-
verwaltungen, Personalraten und zum Teil Projektleitungen einerseits, die haufig mit der Umsetzung
des Rahmenkodex bzw. der Priifung seiner Einhaltung befasst sind, und den Ubrigen Beschaftigten,
insbesondere Hilfskrdften, auf der anderen Seite, denen der Rahmenkodex ganz Uberwiegend kein
Begriff ist. Allerdings haben einzelne Regelungen aus dem Kodex Eingang in andere Dokumente und
Unterlagen, insbesondere auch in Formulare und Hinweisblatter, gefunden. Dies betrifft etwa Anlei-
tungen zu Ausschreibungen und Formulare, mit denen im Rahmen von Einstellungsverfahren Befris-
tungen zu begrinden sind. Manche Aspekte kénnen dadurch besser bekannt sein als der Kodex im
Ganzen.

In Konfliktfallen wird der Rahmenkodex verstarkt herangezogen. Er ist vielerorts im Intranet kurzfristig
verflgbar, und Beschéftigte kénnen durch die Personaldezernate oder Personalvertretungen Hin-
weise auf kritische Punkte bezogen auf ihr eigenes Beschaftigungsverhaltnis erhalten.

Die Interviews zeigten eine insgesamt hohe Akzeptanz der Regelungen des Rahmenkodex.

Im Rahmen seiner Umsetzung sind Instrumente wie Betreuungs- und Qualifizierungsvereinbarungen
an den Hochschulen weitgehend etabliert. Bei Promovierenden sind in drei Viertel der Falle Betreu-
ungsvereinbarungen abgeschlossen oder in Vorbereitung. Hingegen wurde nur mit jedem/jeder funf-
ten Habilitierenden eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen oder ist in Vorbereitung. Ein weite-
res haufig eingesetztes Instrument sind Mitarbeiter-Vorgesetzten- oder Jahresgesprache, die geeignet
erscheinen, dass Vorgesetzte auch zu Weiterbildungen, Anschlussperspektiven der Beschaftigung und
mogliche Karrierewege Auskunft geben und beraten, wie es der Rahmenkodex verlangt. Solche Ge-
sprache sind nach einer Zusammenschau des Dokumentenkorpus und der Interviews an allen Hoch-
schulen grundsatzlich vorgesehen. In der Befragung gibt insgesamt weniger als die Halfte des
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Personals an, ein Jahresgesprach angeboten bekommen zu haben, mehr befristet Beschaftigte als Un-
befristete beim wissenschaftlichen Personal, insgesamt aber am haufigsten das wissenschaftsunter-
stltzende Personal.

Die Einhaltung formaler Vorgaben aus dem Rahmenkodex wie Vertragslaufzeiten und Beschaftigungs-
umfange werden durch die Personaldezernate und, wo moglich, Personalvertretungen im Rahmen
von Einstellungs- und Weiterbeschaftigungsprozessen tberprift, und es werden Begriindungen fiur
Abweichungen eingefordert. Der Mitbestimmung der Personalrate sind allerdings dadurch Grenzen
gesetzt, dass diese gemal den Regelungen des sachsischen Personalvertretungsgesetzes bei wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen sowie Hilfskraften eines Antrags bedarf. Die Hoch-
schulleitungen sehen sich gemeinsam mit den Personaldezernaten in der Verantwortung, die Umset-
zung des Rahmenkodex zu gewahrleisten, insbesondere bei grundsatzlicheren Konflikten. Ein
systematisches Monitoring zur Umsetzung des Rahmenkodex gibt es an keiner der Hochschulen.
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4 Einhaltung zentraler Vorgaben
aus dem Rahmenkodex

4.1 Ausschreibung

Der Rahmenkodex formuliert, dass — von begriindeten Ausnahmen abgesehen — neu zu besetzende
Stellen fur wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Lehrkrafte fur be-
sondere Aufgaben und wissenschaftsunterstltzendes Personal mit einer Laufzeit von mehr als sechs
Monaten unter Angabe der Entgeltgruppe ausgeschrieben werden sollen (vgl. Rahmenkodex Artikel
4.1 a). Nachfolgend wird zunachst davon ausgegangen, dass jede Stelle, die mit einem neuen Arbeits-
vertrag verbunden ist, als ,,neu zu besetzen” gilt und diese bei entsprechender Laufzeit ausgeschrie-
ben worden sein misste. Im Anschluss wird zwischen Personen unterschieden, die erstmalig oder
wiederholt eine Tatigkeit an einer sachsischen Hochschule aufgenommen haben.

In der Onlinebefragung wurden alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der genannten Personalgrup-
pen, die ausschlielRlich und teilweise befristet beschaftigt waren und deren befristeter Arbeitsvertrag
Uber einen Zeitraum von mehr als sechs Monaten abgeschlossen wurde, danach gefragt, ob die ge-
genwartige Stelle ausgeschrieben gewesen sei. Insgesamt 11,4% konnen die Frage nicht beantworten
(,weilk nicht“). Von den Gbrigen gibt mehr als die Halfte (58,9%) an, dass es keine Ausschreibung ge-
geben habe (Tabelle 4.1). Fur die nachfolgenden Auswertungen werden wissenschaftliche und kiinst-
lerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Lehrkréfte fir besonderen Aufgaben und Akademischen
Assistentinnen und Assistenten zu der Gruppe ,wissenschaftliches Personal” zusammengefasst, um
sie getrennt von der Gruppe des ,wissenschaftsunterstitzenden Personals” betrachten zu kénnen.
Demnach berichtet das wissenschaftsunterstiitzende Personal mit 53,5% signifikant haufiger als die
wissenschaftlichen und kinstlerischen Beschéftigten (38,4%), dass die Stelle des gegenwartigen Ver-
trags ausgeschrieben gewesen sei. Signifikante Unterschiede zwischen Hochschularten sind nicht zu
verzeichnen.

Tabelle 4.1 War die Stelle Ihres gegenwartigen Vertrags ausgeschrieben?
Wiss. und kiinstl. Per-  Wissenschaftsunterst. Insgesamt
sonal Personal
Ja 38,4% 53,5% 41,4%
Nein 61,6% 46,5% 58,9%
n (100%) 1.268 279 1.547

Quelle: DZHW 2024
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Abbildung 4.1 ,War die Stelle lhres gegenwartigen Vertrags ausgeschrieben?” (Wenn Laufzeit mehr als
sechs Monate)
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Bei dem wissenschaftsunterstiitzenden Personal ist es hinsichtlich der Frage nach der Ausschreibung
ohne Belang, aus welcher Quelle die Stelle finanziert ist, d.h. Haushalts- und Drittmittelstellen werden
in etwa gleich haufig ausgeschrieben (Tabelle 4.2). Beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Per-
sonal zeigen sich in dieser Differenzierung hingegen signifikante Unterschiede. Demnach berichten
drittmittelfinanzierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in geringerem Anteil von einer Ausschreibung
ihrer Stelle (35,7%) als ihre haushaltsfinanzierten Kolleginnen und Kollegen (43,0%). Der Unterschied
zum wissenschaftsunterstltzenden Personal bleibt jeweils bestehen.

Tabelle 4.2 Ausschreibung der aktuellen Stelle nach Personalgruppe und Finanzierungsart
Wiss. und kiinstl. Personal Wissenschaftsunterst. Personal
Haushaltsstelle Drittmittelstelle Haushaltsstelle Drittmittelstelle
Ja 43,0% 35,7% 52,3% 48,5%
Nein 57,0% 64,3% 47,7% 51,5%
n (100%) 362 811 65 133

Quelle: DZHW 2024
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Abbildung 4.2  Ausschreibung der aktuellen Stelle nach Personalgruppe und Finanzierungsquelle
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Dain den vorangegangenen Gegeniberstellungen auch die Angaben von Personen enthalten sind, die
bereits vor der derzeitigen Stelle an einer sdchsischen Hochschule beschaftigt gewesen sind, differen-
ziert Tabelle 4.3 noch einmal genauer zwischen Erst- und Folgebeschéaftigten. Daraus wird ersichtlich,
dass deutlich mehr besetzte Stellen zuvor ausgeschrieben waren, wenn es sich um die erste Beschaf-
tigung an einer sachsischen Hochschule handelt. Zwei Drittel dieser Erstbeschéftigten (67,3%) berich-
ten von einer Ausschreibung (Spalte 1). Handelt es sich bei der gegenwartigen Stelle hingegen nicht
um das erste Beschaftigungsverhaltnis an einer sdachsischen Hochschule, dreht sich dieses Verhaltnis
um. Hier sind es sogar mehr als zwei Drittel der zuvor bereits Beschaftigten (70,8%), die angeben, dass
die Stelle nicht ausgeschrieben worden sei (Spalte 2). An dieser Einschatzung dndert sich wenig, wenn
danach differenziert wird, ob die derzeitige Stelle den Einstieg in das Berufsleben nach dem Studium
markiert (Spalte 3) oder zuvor bereits eine Tatigkeit als Mitarbeiterin und Mitarbeiter jenseits einer
SHK-Tatigkeit ausgelibt worden ist (Spalte 4). Dies zeigt, dass neu zu besetzende Stellen gemaR den
Ausfihrungen des Rahmenkodex tatsachlich haufiger ausgeschrieben werden, auch wenn dies den-
noch langst nicht fir alle Stellenbesetzungsverfahren gilt.

Tabelle 4.3 Ausschreibung der gegenwartigen Mitarbeiter-Stelle differenziert nach Erst- und Folgebe-
schaftigung
1) Bei Erstbeschaf- 2) Wenn zuvor 3) Wenn zuvor als  4) Wenn zuvor als
tigung schon beschiftigt SHK beschaftigt MA beschaftigt
Ja 67,3% 29,2% 34,1% 28,1%
Nein 32,7% 70,8% 65,9% 71,9%
n (100%) 486 1.061 206 855

Quelle: DZHW 2024

Diejenigen, die von der Ausschreibung ihrer Stelle berichten konnten, wurden gefragt, ob die voraus-
sichtliche Entgeltgruppe bei dieser Ausschreibung angegeben gewesen sei. Auch hier kann ein gerin-
ger Anteil (6,7%) keine Auskunft geben. Von den Ubrigen antwortet die groRe Mehrheit von insgesamt
94,8%, dass die Ausschreibung auch eine Angabe zur Entgeltgruppe enthalten habe. Nur durchschnitt-
lich jeder/jede Zwanzigste verneint diese Frage (Tabelle 4.4). Dabei besteht jeweils kein signifikanter
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Unterschied zwischen den Hochschularten, zwischen Haushaltsstellen und aus Drittmitteln finanzier-
ten Stellen sowie zwischen wissenschaftlichem und wissenschaftsunterstiitzendem Personal.

Tabelle 4.4 ,Wurde bei der Ausschreibung angegeben, in welche Entgeltgruppe Sie voraussichtlich ein-
gruppiert werden?“

Haushaltsstelle Drittmittelstelle Insgesamt
Ja 94,4% 95,0% 94,8%
Nein 5,6% 5,0% 5,2%
n (100%) 193 352 545

Quelle: DZHW 2024

4.2 Anzahl der Vorgesetzten

GemaR Artikel 4.1 b des Rahmenkodex dirfen im Rahmen des einheitlichen Arbeitsverhaltnisses nach
§2 Abs. 2 TV-L beschéftigte wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben und wissenschaftsunterstiitzendes Personal nicht mehr als zwei
unmittelbar Vorgesetzten zugeordnet werden. Insgesamt berichten nur 3,7% der Befragten, dass sie
mehr als zwei unmittelbare Vorgesetzte haben (Tabelle 4.5). Dieser Anteil fallt bei den Lehrkraften fur
besondere Aufgaben mit 8,4% tendenziell hoher aus. Die Unterschiede zwischen den verschiedenen
Personalgruppen sind gleichwohl statistisch nicht signifikant.

Tabelle 4.5 Mehr als zwei Vorgesetzte?

n (100%) Ja Nein

Wiss. und kinstl. Mitarbeiterinnen und Mitarbei- 1.458 3,2% 96,8%
ter

Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben 56 8,4% 91,6%

Wissenschaftsunterst. Personal 324 4,8% 95,2%

1.838 3,7% 96,3%

Insgesamt

Quelle: DZHW 2024

Daflrr zeichnet sich ab, dass signifikant weniger Beschaftigte an Universitdten von mehr als zwei Vor-
gesetzten berichten (Tabelle 4.6). Die Anteile an den Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften
und den Kunst- und Musikhochschulen liegen aber ebenfalls deutlich unter zehn Prozent.

Tabelle 4.6 Mehr als zwei Vorgesetzte? (nach Hochschulart)
n (100%) Ja Nein
Universitaten 1.636 3,1% 96,9%
Hochschulen fiur angewandte Wissenschaften 184 8,2% 91,8%
Kunst- und Musikhochschulen 18 7,5% 92,5%
1.838 3,7% 96,3%

Insgesamt

Quelle: DZHW 2024
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Hinsichtlich der praktischen Handhabung wurde in einem Hochschulleitungsinterview betont, wenn
Beschaftigte mehrere Vorgesetzte hatten, werde zu Beginn der entsprechenden Beschéftigung trans-
parent geklart, wer die Hauptansprechperson und welche bzw. welcher Vorgesetzte fiir welche Anlie-
gen zustandig sei.

4.3 Vertragslaufzeiten und Stellenumfange

Um eine gewisse Planungssicherheit zu ermdglichen, normiert der Rahmenkodex fiir Beschaftigungs-
verhéltnisse bestimmte Mindestvertragslaufzeiten. Im Folgenden wird fir die im Rahmenkodex un-
terschiedenen Personalgruppen Uberprift, ob die genannten Mindestanforderungen den Angaben
der online Befragten zufolge eingehalten werden.

Flr die Betrachtungen der Einschatzungen und Situation der studentischen, wissenschaftlichen und
kinstlerischen Hilfskrafte ist es dabei bedeutsam, einen differenzierten Blick unter Bericksichtigung
eines moglicherweise schon vorhandenen Hochschulabschlusses vorzunehmen. In Anlehnung an die
Richtlinien der Tarifgemeinschaft deutscher Lander Uber die Arbeitsbedingungen studentischer und
wissenschaftlicher Hilfskrafte (TDL 2008, 2024) wird nachfolgend zwischen studentischen Hilfskraften
ohne Abschluss, wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Hilfskraften mit Bachelorabschluss und wis-
senschaftlichen bzw. kinstlerischen Hilfskraften mit Masterabschluss unterschieden. Andere Ab-
schlisse wie Diplom, Magister oder Staatsexamen werden Masterabschllssen gleichgestellt.

Studentische Hilfskrafte sollen Vertrage fir Dienstleistungen in Forschung und Lehre mit Laufzeiten
von mindestens drei Monaten erhalten (vgl. Rahmenkodex Artikel 1.1); bei Vertragen fur unterstit-
zende Tatigkeiten im Umfeld von Forschung Lehre dirfen die Laufzeiten auch niedriger sein (vgl. Rah-
menkodex Artikel 1.2). Bei wissenschaftlichen und kunstlerischen Hilfskraften sollen die Laufzeiten
mindestens sechs Monate betragen (vgl. Rahmenkodex Artikel 2.3).

Um die Situation der zur Qualifikation nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) befris-
tet beschéftigten, wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genauer
zu betrachten, wird analog zum Rahmenkodex zudem zwischen einerseits Doktorandinnen und Dok-
toranden und andererseits ,, promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftlern, sog. Postdocs” (vgl. Rahmenkodex, Praambel, S. 1) differenziert. Fur diese beiden Gruppen,
die an verschiedenen Stellen ihrer beruflichen Karriere stehen, sind im Rahmenkodex unterschiedliche
Regelungen formuliert. Um den methodischen Herausforderungen zur Identifikation dieser beiden
Gruppen zu begegnen (Destatis, 2014) werden Doktorandinnen und Doktoranden definiert als wis-
senschaftliche und kinstlerische Beschaftigte, die in der Onlinebefragung angegeben haben, nach
WissZeitVG befristet beschaftigt zu sein und derzeit zu promovieren. Diese Personen werden nachfol-
gend als ,Promovierende” bezeichnet. Daneben werden alle wissenschaftlichen und kunstlerischen,
nach WissZeitVG befristet beschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die die Frage ,,Sind Sie pro-
moviert?” mit ,Ja.”“ beantwortet haben und die keine (Junior)-Professur bekleiden, zur Gruppe der
Postdoktorandinnen und Postdoktoranden zusammengefasst und in Anlehnung an den Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN, 2021) im Folgenden als ,,PostDocs” bezeichnet.

Zum Zwecke der wissenschaftlichen und kinstlerischen Weiterqualifizierung sollen die Laufzeiten der
nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz geschlossenen Vertrage im Falle einer Promotion als Qua-
lifikationsziel einen Zeitraum von zwolf Monaten und in der PostDoc-Phase einen Zeitraum von drei
Jahren nicht unterschreiten. Abweichungen sollen als UberbriickungsmaRnahmen zur Sicherstellung
einer durchgangigen Beschaftigung und Qualifizierung moglich sein (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.2 a).
Zudem formuliert der Rahmenkodex untere Grenzen fir die anzustrebenden Stellenumféange der zur
Weiterqualifizierung nach WissZeitVG beschéftigten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Dabei soll die Regelbeschéaftigung in der Qualifikationsphase mit dem Ziel
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der Promotion 50 Prozent der regelméligen Arbeitszeit nicht unterschreiten, und in der PostDoc-
Phase sollen nicht weniger als 75 Prozent angeboten werden (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.2 b).

4.3.1 Vertragslaufzeiten bei studentischen Hilfskraften

Nach den Ergebnissen der Onlinebefragung wurde die Mindestvertragslaufzeit von drei Monaten bei
Vertragen mit studentischen Hilfskraften nur in wenigen Fallen unterschritten. Insgesamt berichten
94,2% der als studentische Hilfskraft beschaftigen Befragten von Vertragslaufzeiten von drei Monaten
oder mehr, die durchschnittliche Vertragsdauer betrégt 6,5 Monate (Tabelle 4.7). Die Laufzeiten an
Kunst- und Musikhochschulen mégen mit durchschnittlich 11 Monaten hoéher aussehen und an den
Hochschulen flr angewandte Wissenschaften im Mittel etwas niedriger (5,4 Monate), die Unter-
schiede nach Hochschulart sind statistisch allerdings nicht signifikant.

Tabelle 4.7 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten von drei Monaten bei SHK-Vertrdagen
Uni HAW Kum Insgesamt

Eingehalten 93,5% 96,4% 100,0% 94,2%
Nicht eingehalten 6,5% 3,6% 0,0% 5,8%
n (100%) 219 44 11 274
Durchschnittliche Ver- 6,5 Monate 5,4 Monate 11,0 Monate 6,5 Monate
tragsdauer

wenn eingehalten 6,8 Monate 5,4 Monate 11,0 Monate 6,8 Monate

wenn nicht eingehal- 2,0 Monate 2,0 Monate - 2,0 Monate

ten

Quelle: DZHW 2024

Legt man die mit der Novelle des sachsischen Hochschulgesetzes neu in Kraft getretenen Mindestver-
tragslaufzeiten von sechs Monaten fir studentische Hilfskrafte zu Grunde, reduzieren sich die Anteile
der bestimmungskonform abgeschlossenen Vertragslaufzeiten auf 60,7% an Universitaten und 40,3%
an den Hochschulen fur angewandte Wissenschaften. An Kunst- und Musikhochschulen bleibt es da-
bei, dass alle abgeschlossenen SHK-Vertrage die geforderte Mindestlaufzeit nicht unterschreiten. Da
sich die in der Onlinebefragung berichteten Angaben in den allermeisten Fallen auf Vertrage beziehen,
die noch nicht auf Grundlage der Gesetzesnovellierung abgeschlossen wurden, ist dieser Befund kein
Hinweis auf einen Gesetzesverstol.

4.3.2 Vertragslaufzeiten bei wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften
Bei den wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskraften liegt die durchschnittliche Vertragslaufzeit
mit insgesamt 8,6 Monaten Uber der laut Rahmenkodex geforderten Mindestvertragslaufzeit von
sechs Monaten; allerdings ist der Anteil an Vertragen, die nicht der Vorgabe entsprechen, in dieser
Gruppe deutlich héher als bei den studentischen Hilfskraften. Ohne zunachst zwischen Bachelor- und
Masterabsolventinnen bzw. -absolventen zu differenzieren, berichtet insgesamt knapp ein Drittel
(30,9%) der wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Hilfskrafte, dass ihr derzeitiger Vertrag eine Lauf-
zeit von weniger als sechs Monaten umfasse (Tabelle 4.8). Aufgrund der niedrigen Fallzahl sollte der
etwas hohere Anteil an Rahmenkodex konformen Vertrdagen an Kunst- und Musikhochschulen nicht
Uberbewertet werden; die beobachteten Unterschiede sind statistisch nicht signifikant.
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Tabelle 4.8 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten von sechs Monaten bei WHK/KHK-Vertragen
Uni HAW KuM Insgesamt
Eingehalten 58,9% 83,1% 69,1%
Nicht eingehalten 30,5% 41,1% 16,9% 30,9%
n (100%) 267 24 10 301
Durchschnittliche Vertrags- 8,7 Monate 7,8 Monate 8,8 Monate 8,6 Monate
dauer
wenn eingehalten 10,9 Monate 10,7 Monate 10,0 Monate 10,9 Monate
wenn nicht eingehalten 3,6 Monate 3,8 Monate 3,0 Monate 3,6 Monate

Quelle: DZHW 2024

Legt man auch hier die mit der Novelle des sachsischen Hochschulgesetzes neu in Kraft getretenen
Mindestvertragslaufzeiten von zwdlf Monaten fir wissenschaftliche Hilfskrdfte zu Grunde, reduzieren
sich die Anteile der bestimmungskonform abgeschlossenen Vertragslaufzeiten auf durchschnittlich
29,7% an Universitaten, auf 15,1% an den Hochschulen fir angewandte Wissenschaften und auf
50,6% an den Kunst- und Musikhochschulen. Da sich die in der Onlinebefragung berichteten Angaben
in den allermeisten Féllen auf Vertrage beziehen, die noch nicht auf Grundlage der Gesetzesnovellie-
rung abgeschlossen wurden, ist dieser Befund ebenfalls nicht als Hinweis auf einen Gesetzesverstol}
zu interpretieren.

In einer differenzierteren Betrachtung der wissenschaftlichen Hilfskrafte zeigt sich, dass diejenigen,
die bereits ein Masterstudium (o. a.) abgeschlossen haben, langer beschaftigt werden als diejenigen,
die noch keinen Masterabschluss erzielt haben. Der Anteil an Vertrdgen, die die vorgesehene Min-
destvertragslaufzeit von sechs Monate nicht unterschreiten, ist bei den Masterabsolventinnen und -
absolventen mit 78,2% signifikant hoher als in der Vergleichsgruppe (65,0%). Und auch die Vertrags-
dauer ist im Mittel 4,5 Monate langer, sodass Hilfskrafte mit Masterabschluss im Durchschnitt auf
Laufzeiten von fast einem Jahr kommen (Tabelle 4.9).

Tabelle 4.9 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten von sechs Monaten bei WHK/KHK-Vertragen
nach Hochschulabschluss

WHK/KHK (Bachelor) WHK/KHK (Master)

Eingehalten 65,0% 78,2%

Nicht eingehalten 35,0% 21,8%

n (100%) 208 93

Durchschnittliche Vertragsdauer 7,2 Monate 11,7 Monate
wenn eingehalten 9,1 Monate 14,1 Monate
wenn nicht eingehalten 3,8 Monate 3,1 Monate

Quelle: DZHW 2024

4.3.3 Vertragslaufzeiten bei qualifizierungsbefristeten Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern
Von den Befragten, die nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz beschaftigt sind und eine Promotion als
Qualifikationsziel angeben, haben knapp 90% einen Arbeitsvertrag mit einer Laufzeit von mindestens
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12 Monaten (Tabelle 4.10). Tatsachlich betragt die durchschnittliche Vertragslaufzeit in dieser Gruppe
29,5 Monate. Nur etwa jeder/jede Zehnte gibt an, dass der Vertrag Uber einen kirzeren Zeitraum als
12 Monate abgeschlossen wurde. Hier ist im Durchschnitt etwas mehr als ein halbes Jahr vereinbart
worden.

Bei den Befragten, die nach erfolgter Promotion gegenwartig Uber das WissZeitVG befristet beschaf-
tigt sind (PostDocs), ist die durchschnittliche Vertragslaufzeit zwar insgesamt hoher, gleichzeitig be-
richtet aber fast die Halfte (46,9%) von einer Laufzeit, die den angedachten Zeitrahmen von 36 Mo-
naten unterschreitet.

Tabelle 4.10 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten bei Qualifizierungsbefristeten

Promovierende PostDocs
(min. 12 Monate) (min. 36 Monate)
Eingehalten 89,2% 53,1%
Nicht eingehalten 10,8% 46,9%
n (100%) 522 291
Durchschnittliche Vertragsdauer 27,0 Monate 34,1 Monate
wenn eingehalten 29,5 Monate 46,0 Monate
wenn nicht eingehalten 6,6 Monate 20,6 Monate

Quelle: DZHW 2024

Im Rahmenkodex wird ausgefiihrt, dass die Vertragslaufzeiten abhangig von der Facherkultur zur Er-
reichung des jeweiligen Qualifikationsziels angemessen sein sollen. Damit kommt zum Ausdruck, dass
sich die Vertragslaufzeiten in den Fachergruppen unterscheiden dirfen, solange sie die Mindestlauf-
zeiten von zwolf bzw. 36 Monaten nicht unterschreiten. Fur die nachfolgende Analyse wird fallzahlbe-
dingt zwischen naturwissenschaftlichen und technischen Facher inkl. Humanmedizin (MINT) und den
Ubrigen Fachern (Nicht-MINT) unterschieden. Die Zuordnung zu einer Fachergruppe erfolgte durch
Selbsteinschadtzung der Befragten unter Vorgabe der Fachersystematik des Statistischen Bundesamtes
(Destatis, 2023).

In der Betrachtung der Vertragslaufzeiten bei Beschaftigten mit dem Abschlussziel Promotion zeigt
sich zwischen MINT- und Nicht-MINT-Fachern kein signifikanter Unterschied bei der Frage, ob die vom
Rahmenkodex geforderte Mindestvertragslaufzeit eingehalten wurde. Von den im MINT-Bereich be-
schaftigten Promovierenden berichten 88,2% von Laufzeit von mehr als zwdélf Monaten, im Nicht-
MINT-Bereich sind es 92,5% (Tabelle 4.11). Ein signifikanter Unterschied lasst sich feststellen, wenn
man die durchschnittliche Vertragsdauer betrachtet. Demnach berichten Beschéftigte, deren Stelle
nicht im MINT-Bereich angesiedelt ist, von einer im Durchschnitt mehr als einem halben Jahr langeren
Vertragslaufzeit als MINT-Beschéftigte.

Tabelle 4.11 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten bei Qualifizierungsbefristeten nach Fachergrup-
pen (Promovierende)

Promovierende MINT inkl. Humanmedizin Nicht-MINT

(min. 12 Mon.)
Eingehalten 88,2% 92,5%

Nicht eingehalten 11,8% 7,5%

n (100%) 366 144
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Promovierende MINT inkl. Humanmedizin Nicht-MINT

(min. 12 Mon.)

Durchschnittliche Vertragsdauer 25,2 Monate 32,1 Monate
wenn eingehalten 27,8 Monate 34,1 Monate
wenn nicht eingehalten 6,4 Monate 7,1 Monate

Quelle: DZHW 2024

Bei den bereits Promovierten zeigt sich im Fachergruppenvergleich ein signifikanter Unterschied der-
gestalt (Tabelle 4.12), dass ein niedrigerer Anteil der im MINT-Bereich beschaftigten PostDocs von
Vertragslaufzeiten von weniger als 36 Monaten (48,7%) berichtet als bei den Nicht-MINT-Beschéaftig-
ten (62,5%). Die durchschnittlichen Vertragslaufzeiten hingegen unterscheiden sich nicht signifikant.

Tabelle 4.12 Einhaltung der Mindestvertragslaufzeiten bei Qualifizierungsbefristeten nach Fachergrup-
pen (PostDocs)

PostDocs MINT inkl. Humanmedizin Nicht-MINT

(min. 36 Mon.)

Eingehalten 48,7% 62,5%

Nicht eingehalten 51,3% 37,5%

n (100%) 189 92

Durchschnittliche Vertragsdauer 32,6 Monate 36,6 Monate
wenn eingehalten 45,6 Monate 46,1 Monate
wenn nicht eingehalten 20,2 Monate 20,8 Monate

4.3.4 Entwicklung der Vertragslaufzeiten

Quelle: DZHW 2024

Wirft man Gber die dezidierte Einhaltung des Rahmenkodex hinaus einmal einen kurzen Blick auf die
Entwicklung von Vertragslaufzeiten Uber alle beteiligten Hochschulen und ihr gesamtes Personal, so

zeigt sich, dass der Anteil der Vertrage mit einer Laufzeit von bis zu einem Jahr gesunken ist, wahrend
der Anteil der langeren Vertrage — mit Ausnahme der Rest-Kategorie der Vertrage mit einer Laufzeit
von Uber sieben Jahren — jeweils gestiegen ist (Abbildung 4.3). Die Entwicklung der Vertragsdauern
geht also in Ubereinstimmung mit dem Rahmenkodex tendenziell in die Richtung |angerer Vertrage.
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Abbildung 4.3  Entwicklung der Vertragslaufzeiten insgesamt: Anteile der Vertragslaufzeiten nach Mona-
ten gestaffelt zu Beginn des Rahmenkodex und gegenwartsnah

Anteil Start Rahmenkodex

Anteil 2022/23

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H bis 12 Monate B 13 bis24 m25bis36 ™®37bis48 49 bis60 MW61bis72 M mehrals72

Quelle: DZHW 2024

Zugleich ist nach den Monitoringdaten der Anteil rahmenkodexkonformer Vertragslaufzeiten bei stu-
dentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften und der der Vertrdge mit mehr als einem Jahr Laufzeit
bei wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gestiegen (vgl. Tabelle 4.13).

Tabelle 4.13 Veranderung des Anteils rahmenkodexkonformer Stellen

Persona'kategorie Anteil T1 Anteil T2

(zu Beginn des Rahmenkodex) (gegenwartsnah)
SHK-Vertriage mind. 3 Monate 79,22% 90,72%
WHK/KHK-Vertrige mind. 6 Mo- 24,79% 43,41%
nate
WiMa-Vertrige mind. 12 Monate 69,79% 76,32%

Quelle: DZHW 2024

Differenziert man nach Hochschularten und Personalkategorien und fokussiert auf die studentischen
Hilfskrafte, die wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte und die akademischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter (Tabelle 4.14), so zeigt sich, dass die durchschnittlichen Vertragslaufzeiten die-
ser drei Gruppen im Zeitverlauf mehrheitlich gestiegen sind, und zwar bei den SHK um gut einen Mo-
nat und bei den WHK/KHK um 1,1 (Universitaten) bis 2,1 (Kunst- und Musikhochschulen) Monate.
Auffallig ist die Verklrzung der durchschnittlichen Vertragslaufzeiten bei den wissenschaftlichen und
kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an den Kunst- und Musikhochschulen. Allerdings
kénnen hier durch die kleinen Fallzahlen rasch groRere Veranderungen der Zahlenwerte eintreten, so
dass die Momentaufnahme nicht Gberbewertet werden sollte. Erst recht kdnnen allein auf der Basis
dieser Zahlenwerte noch keine Bewertungen vorgenommen werden: Kirzere Durchschnittsvertrags-
laufzeiten ergeben sich beispielsweise auch dann, wenn es gelingt, mehr drittmittelfinanzierten
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Uberbriickungsfinanzierung mit einem kurzen Vertrag zwi-
schen zwei Projekten zu ermdglichen und damit qualifiziertes und eingearbeitetes Personal zu halten.

Tabelle 4.14 Verdnderung der durchschnittlichen Vertragslaufzeiten in Monaten

Personalkategorie Veranderung der Vertragslauf-
zeit in Monaten

Hochschulart

(Beginn des Rahmenkodex vs.
gegenwartsnah)

Hochschulen fiir angewandte Wis- SHK 1,0
senschaften WHK/KHK 14
WiMa 2,2

Kiinstlerische und Musikhochschu- SHK 13
len WHK/KHK 21
WiMa -8,4

Universititen SHK 0,9
WHK/KHK 11

WiMa 2,9

Quelle: DZHW 2024

4.3.5 Stellenumfinge

Tabelle 4.15 gibt Auskunft dartber, inwieweit die Befragten Stellen mit einem Umfang von mindestens
50% bei Promovierenden und mindestens 75% in der PostDoc-Phase bekleiden. Bericksichtigt wur-
den hier nur Félle, die neben befristeten Stellenanteilen nicht zusatzlich einer unbefristeten Beschaf-
tigung nachgehen. Der Anteil an Personen, fir die der Stellenumfang eingehalten werden konnte, ist
in beiden Gruppen hoch bis sehr hoch. Niedrigere Stellenumfange bilden bei den Promovierenden mit
3,3% die Ausnahme und sind auch bei den PostDocs mit 15,8% selten.

Tabelle 4.15 Einhaltung der Stellenumfange bei Qualifizierungsbefristeten

Promovierende PostDocs
(Stellenumfang min. 50%) (Stellenumfang min. 75%)

Eingehalten 96,7% 84,2%
Nicht eingehalten 3,3% 15,8%
n (100%) 522 291
Durchschnittlicher Stellenumfang 81,5% 90,1%

wenn eingehalten 83,2% 96,9%

wenn nicht eingehalten 28,5% 53,6%

Quelle: DZHW 2024

Differenziert nach Qualifikationsphase und Fachergruppenzugehorigkeit zeigt Abbildung 4.4 ergén-
zend, wie viele der Befragten einen Vertrag mit einem Stellenumfang von unter 50%, von genau 50%,
von mehr als 50%, aber weniger als 100% und schlief3lich von genau 100% abgeschlossen haben. Dem-
nach arbeitet ein Grofteil der Promovierenden im MINT-Bereich in Vollzeit; der Anteil liegt hier mit
60,7% fast doppelt so hoch wie bei den Promovierenden, die ihre Stelle auBerhalb von MINT-Fachern
verortet haben (32,5%). Entsprechend sind dort die Anteile von Personen mit niedrigeren
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Stellenumfangen geringer: 34,4% geben einen Stellenumfang zwischen 51% und 99% an (MINT:
23,2%) und weitere 28,3% einen Stellenumfang von genau 50% (MINT: 13,1%). Stellenumfange von
weniger als 50% spielen sowohl im MINT-Bereich, als auch im Nicht-MINT-Bereich eine untergeord-
nete Rolle. Dies ist auch bei den PostDocs der Fall. Bei diesen ist unabhangig von der Fachergruppen-
zugehorigkeit die Mehrheit in Vollzeit beschaftigt. Eine 50%-Stelle haben 20% der im Nicht-MINT-Be-
reich beschaftigten PostDocs und rund 12% im MINT-Bereich.

Abbildung 4.4  Kategorisierte Beschaftigungsanteile nach Qualifikationsphase und Facherzugehorigkeit

16,5%

20,0%
13%

nicht MINT nicht MINT

Promovierende PostDocs

Beschaftigungsanteile (kategorisiert)

B weniger als 50% M genau 50% M mehr als 50%, weniger als 100% M genau 100%

Quelle: DZHW 2024

4.4 Befristungsgriinde

Die von den Hochschulen gelieferten Dateien nannten eine Fille unterschiedlicher Befristungsgriinde,
von Ausbildungszeiten Uber Elternzeitvertretungen bis hin zu charakteristischen Befristungen speziell
fir den Wissenschaftsbereich (z. B. befristete Position als Hochschulrektorin oder Hochschulrektor).
Fir die weiteren Analysen wurde auf die Befristungen nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG) und dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) fokussiert. Fir letztere gibt es konkrete
Vorgaben aus dem Rahmenkodex, deren Einhaltung es zu Uberprifen gilt. Fir Qualifizierungsbefris-
tete (nach WissZeitVG), aber auch flr studentische Hilfskrafte, stellt sich die Frage nach den Befris-
tungsgrinden insbesondere dann, wenn die Vorgaben des Rahmenkodex zur Vertragslaufzeit nicht
eingehalten werden (vgl. Kapitel 4.3), sodass dieser Aspekt nachfolgend jeweils gesondert betrachtet
wird.

4.4.1 Bemessung der Vertragslaufzeit bei Befristung nach TzBfG

Fir Befristungen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) sollen laut Rahmenkodex beson-
dere Regeln gelten. Dabei wird explizit differenziert zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Technik und Verwaltung, deren Befristung vorrangig aus sachlichem Grund (nach TzBfG §14 Abs. 1)
erfolgen soll (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.3 a), und tUberwiegend aus Drittmitteln finanziertem Perso-
nal, dessen Vertragslaufzeiten sich vorrangig an den Projektlaufzeiten orientieren sollen (vgl. Rahmen-
kodex Artikel 4.3 c).
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Der zuletzt genannte Aspekt ldsst sich aus den Daten der Onlinebefragung schnell ablesen: Von den
Befragten, deren nach TzBfG befristete Stelle (Uberwiegend) aus Drittmitteln finanziert ist, geben
94,4% als Befristungsgrund an, dass die Vertragslaufzeit an die Projektlaufzeit gekoppelt ist.

Flr die befristete Beschéaftigung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals aus sachlichem Grund
ist eine detailliertere Analyse erforderlich. In der Onlinebefragung wurden verschiedene Befristungs-
grinde zur Auswahl gestellt, die einer Befristung aus sachlichem Grund entsprechen. Mehrfachnen-
nungen waren bei dieser Abfrage moglich, d.h. die Befragten sollten alle Griinde auswahlen, die fur
sie zutrafen. Fasst man die moglichen Sachgriinde zusammen, zeigt sich, dass von insgesamt 87,3%
der nach TzBfG beschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Technik und Verwaltung mindes-
tens ein solcher sachlicher Grund genannt wurde (Tabelle 4.16).

Von den aufgefiihrten Einzelgriinden wurde die Kopplung der Vertragslaufzeit an die Projektlaufzeit
von 64,6% am haufigsten ausgewahlt. Rund 18% geben an, dass es sich bei der Stelle um eine Vertre-
tung handelt, und knapp 11% nennen zudem haushaltsrechtliche Griinde. Weitere, vom TzBfG in §14
Abs. 1 formulierte Befristungsgriinde (z. B. Erprobung, Ubergang, Eigenart der Arbeitsleistung) wer-
den nur von Einzelféllen (< 2%) oder gar nicht genannt, sodass auf deren Darstellung in Tabelle 4.16
verzichtet wird.

Tabelle 4.16 Welche Befristungsgriinde treffen auf Sie zu? (Wissenschaftsunterst. Personal, befristet

nach TzBfG)
Sachgrundbefristung 87,3%

Darunter:

Die Vertragslaufzeit ist an die Projektlaufzeit gekoppelt. 64,6%

Stelle ist eine Vertretung (z. B. wegen Krankheit, Elternzeit). 18,2%

Die Vergltung ist haushaltsrechtlich nur fiir eine befristete Beschaftigung be- 10,8%

stimmt.

Der Bedarf an der Arbeitsleistung besteht nur voriibergehend. 4,7%
Meine Vorgesetzte / mein Vorgesetzter hat es so entschieden. 77%
Die Befristung erfolgt sachgrundlos (z. B. bei Neueinstellung). 6,0%
Weil} nicht. / Mir wurde kein Grund angegeben. [exklusiv] 4,5%
n (100%) 135

Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

4.4.2 Bemessung der Vertragslaufzeit bei Befristung nach WissZeitVG

Auch die nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) befristet Beschéaftigten wurden nach
moglichen Grinden flr ihre Befristung gefragt (Tabelle 4.17). Am haufigsten genannt wird die Kopp-
lung der Vertragslaufzeit an die Projektlaufzeit (64,2% insgesamt). Das betrifft drittmittelfinanzierte
Beschaftigte erwartungsgemall haufiger (89,6%) als haushaltsfinanzierte Beschéaftigte (16,9%). Letz-
tere geben daflir haufiger an, dass die Befristungsgrenze des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes greift
(53,1%). Ein nennenswerter Anteil der Promovierenden (39,6%) fuhrt auch den bevorstehenden Ab-
schluss der Qualifizierungsphase als Grund fur die Befristung an. Dass die Finanzierung auslauft und
keine weiteren Mittel zur Verfligung stehen, berichten 15,7% der Promovierenden bzw. 17,8% der
Uber Drittmittel Finanzierten. Etwa jeder/jede Zehnte gibt an, dass die Befristung an die Erfullung be-
stimmter Aufgaben geknipft ist, und ebenso viele sehen die Entscheidung zur Befristung durch



Einhaltung zentraler Vorgaben aus dem Rahmenkodex

Vorgesetzte getroffen. Fur einen kleinen Teil der nach WissZeitVG Beschaftigten handelt sich bei der
derzeitigen Stelle um eine UberbriickungsmaRnahme.

Nur in Einzelfallen wird angegeben, dass die Stelle eine Vertretung ist oder die Vertragslaufzeit an die
Vorlesungs- bzw. Semesterzeit gekoppelt wurde. Auch personliche Griinde, eine anstehende Finan-
zierung aus anderen Quellen oder das Auslaufen einer Aufenthaltsgenehmigung spielen weitgehend
keine Rolle fir die Befristung. Auf die Darstellung dieser Griinde wird in der Tabelle daher verzichtet.

Tabelle 4.17 Welche Befristungsgriinde treffen auf Sie zu? (befristet nach WissZeitVG)

alle nach Promovierende  PostDocs HH-

WissZeitVG
64,2% 62,4% 60,2% 16,9%  89,6%

Die Vertragslaufzeit ist an die Projekt-
laufzeit gekoppelt.

Befristungsgrenze des Wissenschafts- 29,6% 28,1% 39,6% 53,1%  15,4%
zeitvertragsgesetzes greift
Studien- oder Promotionsabschluss 18,0% 36,4% 0,4% 26,6%  13,3%
steht bevor
Finanzierung lauft aus, mehr Mittel ste- 15,6% 15,7% 9,5% 11,8% 17,8%
hen nicht zur Verfiigung
Meine Vorgesetzte / mein Vorgesetzter 10,6% 10,7% 10,3% 11,9% 8,3%
hat es so entschieden.
Vertrag ist an eine bestimmte Aufgabe 8,6% 7,0% 10,6% 10,5% 7,2%
geknipft
Uberbriickung, Zwischenfinanzierung, 4,0% 4,8% 2,9% 3,0% 4,0%
z. B. bis neues Projekt beginnt
Weil} nicht. / Mir wurde kein Grund an- 2,0% 2,2% 2,4% 4,8% 0,5%
gegeben. [exklusiv]

1.106 516 324 341 666

n (100%)

Mehrfachnennung méglich. Quelle: DZHW 2024

Die Frage, wie die Befristung eines Beschaftigungsverhaltnisses begriindet wird, stellt sich vor allem
in den Fallen, in denen von den Vorgaben des Rahmenkodex abgewichen wird. Die Angaben der Qua-
lifizierungsbefristeten vor und nach der Promotion werden deshalb in Tabelle 4.18 noch einmal auf-

geschlUsselt.
Auffallend hdufiger werden Befristungen von Vertragen mit Laufzeiten, die kirzer als gefordert sind,

damit begriindet, dass die Finanzierung auslauft und keine weiteren Mittel zur Verfligung stehen.
Unter den Promovierenden geben diesen Grund 13,4% der Promovierenden mit Rahmenkodex kon-

formen Vertragslaufzeiten an, aber 34,4% derjenigen mit kiirzeren Vertragen. Bei den PostDocs zeigt

sich mit 4,9% zu 14,6% derselbe Befund. Fir die Promovierenden handelt es sich bei den Vertragen
mit Laufzeiten von weniger als 12 Monaten zudem in hdherem MaRe um Uberbriickungsvertrage

(22,8%).
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Tabelle 4.18 Befristungsgriinde bei eingehaltener und nicht-eingehaltener Mindestvertragsdauer (je-
weils fiir Promovierende und PostDocs)

Promovierende: PostDocs:
Mindestvertragsdauer Mindestvertragsdauer

Eingehalten Nicht ein-  Eingehalten Nicht ein-
gehalten gehalten

67,7% 55,1% 65,9%

Die Vertragslaufzeit ist an die Projektlaufzeit 61,7%

gekoppelt.

Befristungsgrenze des Wissenschaftszeitver- 28,3% 26,8% 42,8% 36,1%

tragsgesetzes greift

Studien- oder Promotionsabschluss steht bevor 35,7% 42,2% 0,3% 0,4%

Finanzierung lauft aus, mehr Mittel stehen 13,4% 34,4% 4,9% 14,6%

nicht zur Verfligung

Meine Vorgesetzte / mein Vorgesetzter hat es 11,2% 6,4% 9,6% 11,2%

so entschieden.

Vertrag ist an eine bestimmte Aufgabe ge- 7,4% 4,4% 12,3% 8,9%

knupft

Uberbriickung, Zwischenfinanzierung, z. B. bis 2,6% 22,8% 0,0% 6,0%

neues Projekt beginnt

Stelle ist eine Vertretung (z. B. wegen Krank- 0,7% 6,2% 2,7% 2,0%

heit, Elternzeit)

Bevorstehende Forderung aus anderen Quellen 0,2% 5,0% 0,0% 0,0%

(z. B. Stipendium)

n (100%) 471 58 162 148
Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

4.4.3 Bemessung der Vertragslaufzeit bei studentischen Hilfskraften

Die Option zu Ausnahmen, die der Rahmenkodex bei den Laufzeiten von Vertragen mit studentischen
Hilfskraften einrdumt, fihren zu der Untersuchungsfrage, wie die Befristungen bei Abweichung von
der Mindestvertragslaufzeit von drei Monaten begriindet werden, auch wenn es insgesamt nur we-
nige Personen betrifft (vgl. Kapitel 414.3.1). Studentische Hilfskrafte, deren Laufzeiten kirzer sind,
geben am haufigsten an, dass der Vertrag an eine bestimmte Aufgabe geknipft (58,4%) und/oder dass
die Vertragslaufzeit an die Projektlaufzeit gekoppelt ist (43,2%). An dritter Stelle rangieren eigene
Winsche und personliche Griinde (36,0%). Damit unterscheiden sie sich deutlich von denjenigen, de-
ren Vertragslaufzeiten den Vorgaben des Rahmenkodex entsprechen (Tabelle 4.19). Von diesen gibt
mehr als die Halfte an, dass die Vertragslaufzeit an die Vorlesungs- oder Semesterzeit gekoppelt ist
(54%) und deutlich weniger fihren die Projektbindung 18,7% bzw. die Zweckbindung (18,2%) an. Fir
einen Teil der im Einklang mit dem Rahmenkodex Beschaftigten spielt — anders als in der anderen
Gruppe — zudem der Studienabschluss (9,5%) bzw. die Befristungsgrenze des WissZeitVG (6,1%) fur
die Befristung des Arbeitsvertrages eine Rolle. Mehr als jede zehnte SHK mit langeren Vertragen weil}
nicht, warum der Vertrag befristet wurde (11,2%). Andere Griinde werden von beiden Gruppen gleich
haufig genannt (Vorgesetztenentscheidung, auslaufende Finanzierung).

Tabelle 4.19 Befristungsgriinde bei studentischen Hilfskraften bei eingehaltener und nicht-eingehalte-
ner Mindestvertragsdauer

SHK: Mindestvertragslaufzeit Eingehalten Nicht eingehalten
Vertrag ist an eine bestimmte Aufgabe gekniipft 18,2% 58,4%
Die Vertragslaufzeit ist an die Projektlaufzeit gekoppelt. 18,7% 43,2%
8,4% 36,0%

Eigener Wunsch, personliche Griinde
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SHK: Mindestvertragslaufzeit Eingehalten Nicht eingehalten

Die Vertragslaufzeit ist an die Vorlesungs- oder Semesterzeit ge- 54,0% 21,8%

koppelt.

Meine Vorgesetzte / mein Vorgesetzter hat es so entschieden. 12,1% 12,7%

Finanzierung lauft aus, mehr Mittel stehen nicht zur Verfligung 10,8% 10,6%

Studien- oder Promotionsabschluss steht bevor 9,5% 0%

Befristungsgrenze des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes greift 6,1% 0%

Weil nicht. / Mir wurde kein Grund angegeben. [exklusiv] 11,2% 0%

n (100%) 258 16
Mehrfachnennung méglich. Quelle: DZHW 2024

4.5 Jahresgesprache

Von denjenigen Befragten, denen innerhalb der letzten 18 Monate ein Jahresgesprach angeboten
worden ist (siehe Kapitel 3.3), haben nicht alle dieses Gesprach auch wahrgenommen. Ein Teil der
Befragten gibt an, das angebotene Gesprach abgelehnt zu haben (7,4%), bei weiteren 5,4% hat das
Gesprach zum Befragungszeitpunkt noch nicht stattgefunden. Fir die Ubrigen Befragten wird nach-
folgend dargestellt, wie sie Ablauf und Wirkungen des Gesprachs beurteilen.

Die grolRe Mehrheit von 89,2% der Befragten, die innerhalb der letzten 18 Monate ein Jahresgesprach
geflhrt haben, bestatigen, dass sie in diesem Gesprach ein Feedback Uber ihre Leistungen und die
erbrachte Arbeit erhalten haben (Tabelle 4.20). Rund zwei Drittel (67,9%) geben zudem an, dass im
Rahmen des gefluhrten Gesprachs mit der bzw. dem Vorgesetzten neue Vereinbarungen getroffen
wurden. Ein signifikant héherer Anteil der Beschéftigten in Technik und Verwaltung als der wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Mitarbeitenden erhalt dabei Feedback (92,7% zu 87,2%). Bei der
Frage nach getroffenen Vereinbarungen verhélt es sich umgekehrt (58,3% zu 73,3%).

Tabelle 4.20 Inhalte des Jahresgesprachs

Wiss. und kiinstl. Personal Wissenschaftsunterst. Insgesamt
Personal
n (100%) Davon ja n (100%) Davon ja n (100%) Davon ja
(%) (%) (%)
Feedback bekom- 547 87,2% 855 89,2% 308 92,7%
men
560 73,3% 872 67,9% 312 58,3%

Vereinbarungen
getroffen

Quelle: DZHW 2024

Mit der Qualitat des geflihrten Gespréachs ist der iberwiegende Teil der Befragten zufrieden (33,0%)
oder eher zufrieden (46,9%). Tabelle 4.21 zeigt dariber hinaus, dass auch die Zufriedenheit mit den
getroffenen Vereinbarungen insgesamt hoch bewertet wird. Zudem wird die Aussage ,,Die im Rahmen
des mit mir geflihrten Jahresgespraches getroffenen Vereinbarungen wurden innerhalb der darauf-
folgenden 18 Monate umgesetzt.” von 21,5% als voll zutreffend und von 53,6% als eher zutreffend
bewertet. Da sich die Einschatzungen der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschaftigten von
den Einschatzungen des wissenschaftsunterstltzenden Personals nicht unterscheiden, wird auf eine
Differenzierung in der Tabelle verzichtet.
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Tabelle 4.21 Beurteilung des Gesprachs

n (100%) Trifft voll zu Trifft eher zu Trifft eher Trifft nicht zu

nicht zu

Zufriedenheit mit 590 30,3% 56,3% 12,4% 1,0%
Vereinbarungen
Umsetzung von 459 21,5% 53,6% 19,3% 5,6%
Vereinbarungen

942 33,0% 46,9% 16,9% 3,2%

Zufriedenheit mit
der Qualitat des
Gesprachs

Quelle: DZHW 2024

Eingeschatzt werden sollten schlieRlich die wahrgenommenen Wirkungen des Jahresgesprachs. Mehr
als die Halfte der Befragten gibt an, dass das Gesprach sich positiv auf die Motivation ausgewirkt hat,
44,4% sehen eine verbesserte Kommunikation mit der Fihrungskraft und Uber ein Drittel berichtet
von einem besseren Verstandnis von Zielen (Tabelle 4.22). Der Anteil derjenigen, die angeben, dass
das Gesprach zu Spannungen mit der Fihrungskraft oder im Arbeitsbereich gefihrt hat, ist auf der
anderen Seite mit 5,0% und weniger sehr gering. Wissenschaftlich und kiinstlerisch Beschéftigte be-
richten signifikant haufiger von einem besseren Verstandnis der Ziele (35,6%) und einer Verbesserung
der Zusammenarbeit (22,3%) als das wissenschaftsunterstitzende Personal (24,0% bzw. 13,7%).

Tabelle 4.22 Wahrgenommene Wirkungen des Jahresgesprachs

Wiss. und kiinstl. Per-  Wissenschaftsunterst. Insgesamt
sonal Personal

Positive Auswirkung auf Moti- 56,0% 55,0% 55,7%
vation
Verbesserung der Kommuni- 44,4% 39,2% 42,6%
kation mit Filhrungskraft
Besseres Verstiandnis der 35,6% 24,0% 31,6%
Ziele
Verbesserung der Zusam- 22,3% 13,7% 19,3%
menarbeit
Spannungen zur Fithrungs- 4,7% 5,0% 4,8%
kraft
Spannungen im Arbeitsbe- 2,8% 4,3% 3,3%
reich
Keine Wirkungen 22,4% 26,7% 23,9%
n (100%) 612 332 944

Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

4.6 Anschlussbeschaftigungen, Beschaftigungslicken und Karri-
ereperspektiven

Im Rahmenkodex ist das Ansinnen formuliert, dass wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, Lehrkrafte flr besondere Aufgaben und wissenschaftsunterstiitzendes Personal
moglichst friihzeitig Uber bestehende oder auch nicht bestehende Anschlussperspektiven informiert
werden und eine Verlangerung mindestens drei Monate vor dem Ende der Beschaftigung erfolgt, da-
mit keine Arbeitssuchendmeldung bei der Bundesagentur flr Arbeit erfolgen muss (Artikel 4.1 c).

In den durchgefihrten Interviews monierten jedoch alle Personalréte, dass dies oft nicht eingehalten
werde und die Informationen Uber Anschlussvertrage so spat erfolgten, dass sich die Beschaftigten
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arbeitssuchend melden mussten. In mehreren Hochschulleitungsgesprachen wurde erldutert, in den
Personaldezernaten gebe es Kontrollmechanismen fiir absehbar auslaufende Vertrage, und die Ver-
waltung informiere die Professorinnen/Professoren und Projektleitungen mit einem mehrmonatigen
Vorlauf. Bei Stellen, die Gber Haushaltsmittel finanziert werden, gelinge die unmittelbare Anschluss-
beschéaftigung dadurch zumeist gut, im Drittmittelbereich sei es jedoch merklich schwierig.

Was das fir die Beschaftigten bedeutet, wurde in den Gesprachen mit Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern sowie mit Hilfskraften deutlich. Eine Mitarbeiterin / ein Mitarbeiter, die/der zuvor als Hilfskraft
an der Hochschule tatig gewesen war, konnte zwolf Vertragsabschlisse innerhalb von funf Jahren auf-
listen. Eine andere / ein anderer gab im Interview an, dass der gegenwartige Vertrag in einer Woche
zum Monatsende auslaufe und der Anschlussvertrag zwar angekindigt, aber noch nicht ausgefertigt
sei. Ein junges Elternteil berichtete von den Bedenken bei der Familiengriindung angesichts der Tat-
sache, dass die Partnerin / der Partner ebenfalls in der Wissenschaft tatig und befristet beschaftigt
sei. Wieder zwei weitere waren Uber 10 Jahre nach dem ersten Vertrag mit einer sachsischen Hoch-
schule aktuell seit mehreren Jahren mit einer Aufgabe befasst, die jeweils als Daueraufgabe zu cha-
rakterisieren war. Gleichwohl gab es zum Zeitpunkt des Interviews noch keine Aussage zu einer mog-
lichen Fortsetzung des derzeitigen Vertrags oder gar zu einer Entfristung. Und eine weitere
hochqualifizierte Mitarbeiterin / ein weiterer hochqualifizierter Mitarbeiter hatte nach 18 Jahren in
der Wissenschaft ebenfalls keinen Anschlussvertrag in Aussicht, bewarb sich um eine Professur und
nannte als Alternative dazu, auf eine Stelle aulRerhalb der Wissenschaft zu wechseln. Die Beschafti-
gungssituation in Kettenvertragen wurde in unterschiedlichem Malie, aber einig im Grundtenor, als
sehr belastend beschrieben. Und die Mehrheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter berichtete, be-
zogen auf Anschlussvertrdge oft proaktiv auf Vorgesetzte zuzugehen und immer wieder bei der Ver-
waltung nachzuhaken. Mit etwas zeitlichem Abstand meldete sich eine/einer der interviewten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter per E-Mail und berichtete, dass in einem anderen Bereich der Hochschule
eine Mitarbeiterin in den Ruhestand gehe und diese Stelle nicht nachbesetzt werden solle; die Hoch-
schulleitung habe sich fir eine andere Verwendung entschieden, und durch dieses Gelegenheitsfens-
ter sei eine Dauerstelle nun doch erreichbar.

Die Professorinnen und Professoren wiederum bekréaftigten ihr Bemihen um rechtzeitige Anschluss-
projekte, um ihr Personal weiterfinanzieren und halten zu kénnen. Oft gelinge das, allerdings nicht
immer nahtlos, und Uberbriickungsfinanzierungen seien bisweilen schwierig. Mit Blick auf die Kurz-
fristigkeit von Anschlussvertragen und kurze Vertragsdauern wiesen sie darauf hin, dass die Mittelbe-
willigungen durch Drittmittelgeber oft nur kurzfristig erfolgten und Mittel zudem nicht fir das ge-
samte Projekt, sondern in Chargen von etwa einem Jahr zur Verfligung gestellt wirden. Vor dem
Erfordernis der RechtmaRigkeit sachgrundbefristeter Drittmittelvertrage séhen sich die Hochschullei-
tungen und Personaldezernate aulRer Stande, Vertrdge in diesen Fallen friiher oder mit einer langeren
Laufzeit einzugehen. Den Vorgaben des Rahmenkodex zu Anschlussbeschaftigungen konnten unter
diesen Rahmenbedingungen somit nicht vollumfanglich entsprochen werden.

Um genauer zu quantifizieren, inwiefern Anschlussbeschéaftigungen frihzeitig kommuniziert und ein-
geleitet werden, betrachtet die nachfolgende Auswertung auf der Basis der Onlinebefragung diejeni-
gen Beschaftigten, deren noch verbleibende Vertragsrestlaufzeit sechs Monate oder weniger betragt.
Es wird untersucht, ob und wie viele der Befragten, deren Vertragsende somit absehbar ist, bereits
einen Folgevertrag zur Fortfihrung ihrer gegenwartigen Beschaftigung unterschreiben konnten. Fur
diejenigen, fur deren gegenwartige Beschaftigung noch keine Anschlussbeschéftigung vertraglich ver-
einbart werden konnte, wird anschliefend analysiert, ob sie - wie vom Rahmenkodex vorgesehen -
Uber die weitere Perspektive frihzeitig informiert wurden.

4.6.1 Folgevertrag
Von insgesamt 615 Befragten, deren gegenwartige Beschaftigung innerhalb der nachsten sechs Mo-
nate endet, berichten 18,9%, dass sie zum Befragungszeitpunkt bereits einen Folgevertrag
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unterschreiben konnten (Tabelle 4.23). Der Anteil steigt auf 26,7% fiir diejenigen Beschaftigten, deren
Vertrag innerhalb der ndchsten drei Monate endet. Endet das gegenwartige Beschaftigungsverhaltnis
innerhalb des nachstens Monats, sind es schliefRlich 40,8%, die von einem unterschriebenen Folgever-
trag berichten.

Tabelle 4.23 ,Haben Sie bereits einen Folgevertrag unterschrieben?“ (nach Vertragsrestlaufzeit und Per-
sonalgruppe)

Restlaufzeit des Vertrages Wiss. und kiinstl. Per- Wissenschaftsun- Insgesamt
sonal terst. Personal
n (100%) Davonja n(100%) Davonja n(100%) Davon ja
(%) (%) (%)

Noch 1 Monat 81 40,7% 28 41,3% 109 40,8%
Noch 2 Monate 140 19,5% 41 18,6% 181 19,3%
Noch 3 Monate 59 21,5% 14 23,8% 73 21,9%
Noch 1-3 Monate (zusammen) 280 26,4% 83 27,6% 363 26,7%
Noch 4-6 Monate (zusammen) 212 7,7% 40 7,7% 252 7,7%

492 18,4% 123 21,2% 615 18,9%

Noch 1-6 Monate (zusammen)

Quelle: DZHW 2024

Nach Angaben der Befragten kdnnen neue Arbeitsvertrage zur Fortfihrung der gegenwartigen Be-
schéftigung offenbar in vielen Fallen erst kurz vor Ablauf des aktuellen Vertrags unterschrieben wer-
den. Fir insgesamt knapp drei Viertel der Befragten, deren gegenwartiger Arbeitsvertrag innerhalb
der nachsten drei Monate endet, bedeutet das, dass sie sich sinnvollerweise bei der Bundesagentur
flr Arbeit arbeitssuchend melden sollten. Davon betroffen sind wissenschaftliche und kinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und das wissenschaftsunterstitzende Personal in gleichem Mal.

Differenziert nach Hochschularten zeigen die Befragungsdaten, dass 28,6% der Universitatsbeschaf-
tigten, deren Vertrag innerhalb der nachsten drei Monate endet, berichten, dass sie einen Folgever-
trag unterschrieben haben, aber nur 13,0% der HAW-Beschéftigten (Tabelle 4.24). Fallzahlbedingt
kann die Situation an den Kunst- und Musikhochschulen hier nicht dargestellt werden.

Tabelle 4.24 ,Haben Sie bereits einen Folgevertrag unterschrieben?” (nach Vertragsrestlaufzeit und
Hochschulart)

Restlaufzeit des Vertrages Universitaten Hochschulen fiir angewandte Wis-
senschaften
n (100%) Davon ja (%) n (100%) Davon ja (%)

Noch 1 Monat 97 42,6% 11 28,7%
Noch 2 Monate 152 21,8% 26 6,8%
Noch 3 Monate 70 22,7% 3 .

Noch 1-3 Monate (zusammen) 319 28,6% 40 13,0%
Noch 4-6 Monate (zusammen) 226 7,6% 23 9,4%
Noch 1-6 Monate (zusammen) 545 20,0% 63 11,7%

Quelle: DZHW 2024

Tendenzielle Unterschiede lassen sich auch feststellen, wenn nach Finanzierungsart differenziert wird
(Tabelle 4.25). Zwar gibt jeweils ein Viertel der Befragten auf Haushaltsstellen (25,0%) und auf
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Drittmittelstellen (23,1%), deren Vertrag in drei Monaten auslauft, an, dass bereits ein Folgevertrag
unterschrieben wurde. Bei Personen mit kiirzeren Restlaufzeiten ist dieser Anteil bei den Haushalts-
beschéftigten aber jeweils deutlich hoher als bei den Drittmittelbeschaftigen.

Tabelle 4.25 »,Haben Sie bereits einen Folgevertrag unterschrieben?”“ (nach Finanzierungsart)
Restlaufzeit des Vertrages Haushaltsstelle Drittmittelstelle
n (100%) Davon ja (%) n (100%) Davon ja (%)

Noch 1 Monat 25 53,0% 75 34,6%
Noch 2 Monate 27 34,4% 137 16,4%
Noch 3 Monate 25 25,0% 40 23,1%
Noch 1-3 Monate (zusammen) 77 37,7% 251 23,4%
Noch 4-6 Monate (zusammen) 75 4,8% 141 7,5%
Noch 1-6 Monate (zusammen) 152 21,7% 392 17,7%

Quelle: DZHW 2024

4.6.2 Information iiber Anschlussbeschaftigungen

Diejenigen, die noch keinen Folgevertrag unterzeichnet haben, wurden danach gefragt, ob sie Uber
das Bestehen oder Nichtbestehen einer Anschlussbeschéftigung (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.1 c) in-
formiert wurden. Im Durchschnitt weif jeder/jede Zweite (53,5%), dessen Vertrags innerhalb der kom-
menden sechs Monate endet, nicht, wie es mit einer Weiterbeschaftigung aussieht (Tabelle 4.26). Je
kirzer die noch verbleibende Restlaufzeit des gegenwartigen Vertrages ist, desto héher ist der Anteil
derjenigen, die eine entsprechende Information erhalten haben. Von denjenigen, deren Vertrag in-
nerhalb des kommenden Monats endet, wissen 73,9%, ob es eine Anschlussbeschaftigung geben wird.
Statistisch bedeutsame Unterschiede nach Hochschulart lassen sich bei dieser Frage nicht beobach-
ten.

Tabelle 4.26 ,2Wurden Sie seit Beginn des gegenwartigen Arbeitsvertrags dartiber informiert, ob es eine
Anschlussbeschaftigung geben oder nicht geben wird?“ (nach Vertragsrestlaufzeit und Per-
sonalgruppe)

Restlaufzeit des Vertrages Wiss. und kiinstl. Per- Wissenschaftsun- Insgesamt
sonal terst. Personal
n (100%) Davonja n(100%) Davonja n(100%) Davonja
(%) (%) (%)

Noch 1 Monat 51 75,3% 16 69,9% 67 73,9%
Noch 2 Monate 106 63,7% 29 56,4% 135 62,0%
Noch 3 Monate 51 49,4% 11 72,3% 62 53,7%
Noch 1-3 Monate (zusammen) 208 63,1% 56 63,3% 264 63,1%
Noch 4-6 Monate (zusammen) 198 39,9% 33 56,7% 231 42,5%

406 51,8% 89 60,9% 495 53,5%

Noch 1-6 Monate (zusammen)

Quelle: DZHW 2024

4.6.3 Perspektiven nach Vertragsende

Dass Beschaftigte eine Information Uber eine weitere Beschaftigungsmoglichkeit erhalten haben, be-
deutet nicht, dass es auch eine Anschlussbeschéaftigung an der Hochschule geben wird. Tatsachlich
berichten rund 60,5%, der informierten Personen insgesamt, dass die Fortfihrung des gegenwartigen
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Vertrages vorgesehen ist (Tabelle 4.27). Knapp sieben Prozent geben an, dass sie eine unbefristete
Stelle in Aussicht haben. Ein Anteil von 22,2% hat vor, eine Stelle an einer nicht-wissenschaftlichen
Einrichtung zu suchen oder anzunehmen, 17,6% planen dies an einer (anderen) wissenschaftlichen
Einrichtung. Eine freiberufliche oder selbststandige Tatigkeit ziehen etwas mehr als 4% in Betracht.
Noch weniger geben an, dass sie eine alternative Finanzierungsquelle in Aussicht haben und/oder sich
im Anschluss an die gegenwartige Beschaftigung erst einmal auf ihre derzeitige Qualifizierung kon-
zentrieren werden. Im Vergleich nach Personalgruppen berichten signifikant mehr Beschaftigte aus
Technik und Verwaltung, dass der gegenwartige Vertrag fortgefihrt werden soll. Andere Unter-
schiede, auch in der Differenzierung nach Hochschularten, sind statistisch nicht bedeutsam.

Tabelle 4.27 »Wissen Sie schon, wie es im Anschluss an |hre gegenwartige Beschaftigung beruflich wei-
tergeht?”
Wiss. und kiinstl. Wissenschaftsunterst. Insgesamt
Personal Personal
Fortfilhrung gegenwirtiger Vertrag 57,1% 72,5% 60,5%
Nicht-wiss. Einrichtung 22,4% 21,5% 22,2%
Andere wiss. Einrichtung 16,6% 21,1% 17,6%
Entfristung in Aussicht 5,6% 10,6% 6,7%
Freiberufl./Selbststand. 4,4% 4,0% 4,3%
Alternative Finanzierungsquelle 3,4% 0% 2,6%
Konzentration auf Qualifizierung 3,1% 0,9% 2,6%
Ich habe noch keine Vorstellung (exklusiv) 2,4% 1,9% 2,3%
n (100%) 200 57 257
Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

4.6.4 Beschaftigungsliicken

Dass die Anschlussbeschaftigung nicht in allen Fallen immer nahtlos gelingt, zeigen die Angaben der
Befragten, die bereits vor der derzeitigen Beschaftigung eine Stelle in gleicher oder dhnlicher Position
an einer sachsischen Hochschule hatten. Insgesamt berichten 24,3% der Befragten von einer Beschaf-
tigungslicke (17,7%) oder mehreren (5,6%), wobei eine Beschéaftigungslicke im Mittel 4,9 Monate
andauert (Tabelle 4.28). Berticksichtigt wurden dabei alle Zeiten ohne Arbeitsvertrag seit Beginn der
ersten Tatigkeit und nach 2017. Bei dem wissenschaftsunterstiitzenden Personal ist der Anteil an Per-
sonen, die keine Beschéaftigungsliicke berichten, geringfligig hoher (81,9%), ohne dass dieser Anteil
signifikant gréRer ware als bei den wissenschaftlich und kinstlerisch Beschéftigten (75,5%). Kein sig-
nifikanter Unterschied besteht bei der durchschnittlichen Dauer der Beschaftigungsliicken sowie bei
einer Differenzierung nach Hochschularten.
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Tabelle 4.28 Ungewollte Beschéaftigungsliicken

Wiss. und kiinstl. Per-  Wissenschaftsunterst. Insgesamt
sonal Personal
Keine Beschaftigungsliicke 75,5% 81,9% 76,7%
Eine Beschaftigungsliicke 18,4% 14,6% 17,7%
Mehr als eine Liicke 6,0% 3,6% 5,6%
n (100%) 540 122 662
Durchschnittliche Dauer ei- 5,1 Monate 3,5 Monate 4,9 Monate

ner Beschaftigungsliicke

Quelle: DZHW 2024

4.7 Zusammenfassung und Diskussion

Mit Blick auf die geforderte Ausschreibung von Stellen mit einer Laufzeit von Uber sechs Monaten
ergibt sich ein heterogenes Bild: Stellen von wissenschaftsunterstiitzendem Personal werden haufiger
ausgeschrieben als Stellen des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals, Haushaltsstellen hau-
figer als drittmittelfinanzierte Stellen, und es werden mehr Stellen ausgeschrieben, die in eine Erstbe-
schaftigung an einer sachsischen Hochschule minden, als Stellen fir Folgebeschaftigungen. Die
grundsatzliche Ausschreibungsanforderung neu zu besetzender Stellen aus dem Rahmenkodex er-
scheint damit zunachst nicht umfanglich eingehalten. Allerdings benennt der Kodex in einer nicht ab-
schlieRenden Aufzdhlung mehrere Griinde, warum auf Ausschreibungen verzichtet werden kann (vgl.
Rahmenkodex Artikel 4.1 a), und die praktische Relevanz dieser Griinde wurde in den Interviews von
Professorinnen und Professoren bestatigt. Sie betreffen insbesondere Folgebeschaftigungen in Dritt-
mittelprojekten. Um hier das eingearbeitete Personal vorangegangener Projekte, das oft auch an der
Antragstellung beteiligt war, halten zu kénnen und um auf kurzfristige Mittelbewilligungen zeitnah
reagieren zu kdnnen, wird auf Ausschreibungen verzichtet. Auch in Gesprachen mit Personalraten
wurde argumentiert, dass eine Ausschreibung fir Folgebeschaftigungen von Drittmittelpersonal die
Stellenunsicherheit nur noch zusatzlich erhéhe und darum in der Regel nicht im Sinne der Beschéftig-
ten sei.

Der Vorgabe des Rahmenkodex, bei einer Ausschreibung auch die zu erwartende Entgeltgruppe an-
zugeben, wird in der Regel entsprochen; ein Fehlen dieser Information geben nur 5,2% der Befragten
an. Und nur 3,7% sehen sich mehr als zwei Vorgesetzten zugeordnet; auch in diesem Punkt wird der
Rahmenkodex also eingehalten.

Blickt man auf die Laufzeiten der Vertrage von Hilfskrdften und wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, werden die Vorgaben des Rahmenkodex tiberwiegend eingehalten. So haben Gber
90% der studentischen Hilfskrafte einen Vertrag, der der im Rahmenkodex geforderten Mindestlauf-
zeit von drei Monaten gerecht wird, im Schnitt laufen die Vertrage etwa doppelt so lang (6,5 Monate).
Bei den wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskraften sind es rund zwei Drittel, die die Mindest-
vertragslaufzeit von einem halben Jahr erreichen oder Ubertreffen. Dabei haben WHK/KHK mit Ba-
chelorabschluss durchschnittlich kiirzere Vertrage (7,2 Monate) als WHK/KHK mit einem Master- oder
vergleichbaren Abschluss (11 Monate).

Auch 9 von 10 Promovierenden haben einen Vertrag, der die im Rahmenkodex genannte Marke von
mindestens 12 Monaten nicht unterschreitet; die durchschnittliche Vertragslange liegt hier bei 29,5
Monaten. Der Rahmenkodex wird damit eingehalten. Allerdings formuliert der Rahmenkodex un-
scharf, dass Vertrage nach §2 Abs. 1 WissZeitVG fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler in Abhéngigkeit von der jeweiligen Facherkultur zur Erreichung des angestrebten
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Qualifikationsziel angemessen sein sollen (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.2 a), und durchschnittliche Pro-
motionszeiten (vgl. z. B. DFG 2021) liegen Uber der erreichten durchschnittlichen Vertragslaufzeit.

Bei PostDocs hat etwa die Halfte eine Vertragslaufzeit von mindestens drei Jahren; der Rahmenkodex
wird hier nur teilweise eingehalten.

Die Vorgaben des Rahmenkodex zum Stellenumfang werden bei Promovierenden deutlich besser ein-
gehalten (nur 3,3% unter 50%-Stelle), als bei PostDocs (15,8% unter 75%-Stelle).

Eine Befristung nach TzBfG erfolgt bei jedem/jeder Achten in Technik und Verwaltung ohne Sach-
grund. Davon abgesehen sind die jeweiligen Vertragslaufzeiten und vor allem die Befristungen, die die
Mindestvertragslaufzeiten gemal Rahmenkodex unterschreiten, in der Regel begriindet. Bei drittmit-
telfinanziertem Personal erfolgt die Befristung zu etwa 95% aufgrund der Projektlaufzeit. Bei Befris-
tungen nach WissZeitVG spielen aullerdem die Befristungsgrenzen des Gesetzes, der Abschluss der
Promotion und bei kurzen Vertragen Uberbriickungen zwischen zwei Projekten und das Auslaufen der
Finanzierung eine Rolle. Bei studentischen Hilfskraften sind es die Kopplung des Vertrags an die Vor-
lesungs-/Semesterzeit, an bestimmte, zeitlich begrenzte Aufgaben oder auch der eigene Wunsch.

Die Beschaftigten der betrachteten wissenschaftlichen und wissenschaftsunterstitzenden Mitarbei-
terinnen-/Mitarbeitergruppen beurteilen die durchgefiihrten Mitarbeiter-Vorgesetzten- oder Jahres-
gesprache insgesamt positiv. Rund 90% der Befragten haben dabei ein Feedback zu ihrer Arbeit erhal-
ten; rund zwei Drittel geben an, dass im Rahmen des Gesprachs Vereinbarungen getroffen wurden,
und diese wurden auch zumeist innerhalb der folgenden anderthalb Jahre umgesetzt.

Als grolRe Herausforderung zeigt sich die Frage der Anschlussbeschaftigung. Ein Anteil von rund einem
Viertel der befristet Beschaftigten hatte schon einmal eine Beschaftigungsliicke zwischen zwei Vertra-
gen, und die Anschlussvertrage werden haufig auRerst kurzfristig abgeschlossen. So geben rund 60%
der Befragten an, einen Monat vor Vertragsende noch keinen Folgevertrag zu haben. Und von den
Ubrigen weil ein Viertel noch nicht einmal, ob es einen Folgevertrag geben soll.
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5 Gesonderte Fragestellungen zu
einzelnen Personalkategorien

5.1 (Junior-/Tenure-Track-)Professorinnen und Professoren

Auch wenn es im Rahmenkodex keine Regelung speziell zu dieser Personalgruppe gibt, haben sich an
der Onlinebefragung insgesamt 35 befristet beschaftigte Professorinnen und Professoren beteiligt,
die mehrheitlich (82,9%) an einer der vier sdchsischen Universitaten tatig sind. Aufgrund dieser Ver-
teilung im Rucklauf wird auf eine Hohergewichtung der Universitatsangehorigen nachfolgend verzich-
tet.

Etwas weniger als zwei Drittel (62,8%) dieser Befragten geben an, eine Juniorprofessur zu besetzen
(Tabelle 5.1), darunter neun Personen mit Tenure Track, acht Personen ohne Tenure Track, und fir
flnf Personen liegt keine Angabe zu Tenure Track vor. Angesichts der niedrigen Fallzahl geben die
Angaben nur exemplarisch Auskunft Gber die Einschatzungen zur gegenwartigen Berufssituation der
Befragten, differenzierte Analysen sind nur eingeschrankt moglich. Nachfolgend werden Juniorprofes-
sorinnen und -professoren und Professuren mit Tenure Track betrachtet.

Tabelle 5.1 Verteilung Juniorprofessur / Tenure Track

Tenure Track: ja Tenure Track: Tenure Track: Summe Zeilen-

nein keine Angabe prozente

Juniorprofessur 25,7% 22,9% 14,3% 62,8%
Keine Juniorprofessur 14,3% 22,9% 0% 37,1%
Summe Spaltenpro- 40,0% 45,7% 14,3% n =35 (100%)
zente

Quelle: DZHW 2024

Alle hier betrachteten Personen arbeiten in Vollzeit. Zwei Drittel (66,9%) werden (Uberwiegend) aus
dem Haushalt der Hochschulen finanziert, 25,9% Uber Dritt- bzw. Sondermittel. 7,4% hat die Finanzie-
rungsquelle nicht spezifiziert. Ein Drittel ordnet sich der Fachergruppe ,,Mathematik, Naturwissen-
schaften” zu, jeweils 25,9% den ,Geisteswissenschaften” bzw. den , Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften”. Die Ubrigen verteilen sich auf die Fachergruppen ,Ingenieurwissenschaften, ,Agrar-
Forst- und Erndhrungswissenschaften” und ,Sport”. Jeweils 22,2% geben an, habilitiert zu sein oder
sich im Habilitationsprozess zu befinden. Eine knappe Mehrheit (55,6%) ist weder habilitiert, noch
befindet sie sich im Habilitationsprozess.

Die Uberwiegende Mehrheit von 85,2% der befristet Beschaftigten auf einer Juniorprofessur und/oder
Tenure Track Stelle mochte auch langfristig im Hochschulbereich tatig sein (Tabelle 5.2), wobei der
Bereich Forschung fur einen groReren Anteil (74,1%) bedeutungsvoll ist als der Bereich Lehre (44,4%).
Dies passt zu der langfristigen Vorstellung von 88,9% der Befragten von einer Lebenszeitprofessur
(Tabelle 5.3).
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Tabelle 5.2 »In welchem Bereich mdchten Sie langfristig tatig sein?“
Anteil ausgewihlt
(n=27)
Im Hochschulbereich 85 2%
Im Bereich Forschung 74.1%
Im Bereich Lehre 44,4%
Aullerhalb des Hochschulbereichs 3,7%
Andere Bereiche (zusammengefasst): Wissenschaftsmanagement; Technik, Service, 0.0%

Verwaltung; kiinstlerischer, kultureller Bereich

Sonstiges 3,7%

Mehrfachnennung méglich. Quelle: DZHW 2024

Tabelle 5.3 ,uUnd welche Position entspricht am ehesten Ihrer langfristigen Vorstellung?“

Insgesamt

Lebenszeitprofessur 88,9%

(Andere) Leitungsposition 7,4%

Andere Positionen (zusammengefasst): Lehrkraft fir besondere Aufgaben; entfris- 0.0%
tete Mittelbaustelle; andere Position ohne Leitungsfunktion; Selbststandigkeit /

freiberufliche Tatigkeit; Sonstiges
Weil} nicht. 3,7%

n (100%) 27
Quelle: DZHW 2024

Bei der Frage nach der Anschlussperspektive an die derzeitige Tatigkeit gibt ein Drittel (33,3%) an,
dass die Fortfiihrung des gegenwartigen Vertrages vorgesehen ist und 37,0% haben eine unbefristete
Stelle in Aussicht (Tabelle 5.4). Ebenfalls 37,0% wiirden gerne weiter an der Hochschule arbeiten, aber
die Perspektive ist unsicher?. 14,8% planen, eine Stelle an einer (anderen) wissenschaftlichen Einrich-
tung zu suchen oder anzunehmen. Jeweils 3,7% ziehen eine Stelle an einer nicht-wissenschaftlichen
Einrichtung oder eine selbststandige bzw. freiberufliche Tatigkeit in Betracht, auch wenn das den lang-
fristigen Vorstellungen, wie oben dargestellt (Tabelle 5.2 und Tabelle 5.3), erst einmal entgegensteht.

1 Da Mehrfachnennungen bei dieser Frage zulassig waren, summieren sich diese Anteilswerte nicht zu 100%.
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Tabelle 5.4 »Wissen Sie schon, wie es im Anschluss an |hre gegenwartige Beschaftigung beruflich wei-
tergeht?”

Eine Fortfihrung des gegenwartigen Vertrags ist vorgesehen. 33.3%

Ich habe eine unbefristete Stelle in Aussicht. 37.0%

Ich wiirde gerne weiter an der Hochschule arbeiten, aber die Perspektive ist unsicher. 37.0%

Ich plane eine Stelle an einer (anderen) wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen oder 14.8%
anzunehmen. '

Ich plane eine Stelle an einer nicht-wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen oder an- 3.7%
zunehmen. '

Ich plane eine freiberufliche oder selbststandige Tatigkeit auszuliben. 3.7%

Ich werde mich erst einmal auf meine Qualifizierung konzentrieren. 3.7%

Ich habe noch keine Vorstellungen. (exklusiv) 3.7%

n (100%) 27

Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

In Tabelle 5.5 ist dargestellt, wie die Befragten verschiedene Aussagen vor dem Hintergrund ihrer bis-
herigen beruflichen Entwicklung beurteilen. Gefragt wurden zum einen nach generellen Einschatzun-
gen der Vertrags- und Karrierebedingungen und zum anderen nach Einschatzungen und Bedarfen der
Unterstitzung durch die Hochschule. Auch wenn die Entwicklungsmoglichkeiten fiir einen GroRteil
der Befragten dem entsprechen, wovon sie ausgegangen sind (trifft voll zu: 18,5%; trifft eher zu:
59,3%), ist der Anteil derjenigen, die in der Befristung ihres Arbeitsvertrags eine Belastung sehen, hoch
(trifft voll zu: 61,5%; trifft eher zu: 26,9%). Hinsichtlich der beiden Fragen, ob die Karriereperspektiven
zu unsicher und ob die Vertragslaufzeiten nachvollziehbar sind, zeigt sich ein uneinheitliches Bild; die
Aussagen treffen fur jeweils ungefdhr die Halfte (eher) zu oder (eher) nicht zu.

Die Unterstltzungen bei der Entwicklung einer Anschlussperspektive werden von einem etwas héhe-
ren Anteil als ausreichend beurteilt, wenn es um eine dauerhafte Anstellung geht, als bei einer befris-
teten Anschlussbeschaftigung. Dabei sieht sich etwas mehr als die Halfte im Hinblick auf Karrierewege
in der Wissenschaft unterstiitzt, aber nur vergleichsweise wenige im Hinblick auf Karrierewege auRer-
halb der Wissenschaft. Mehr Beratung in die eine oder in die andere Richtung wiinscht sich dennoch
nur weniger als ein Drittel der Befragten, wobei die vorhandenen Weiterbildungs- und Qualifizierungs-
angebote im Hinblick auf Karrierewege an der Hochschule von zusammen 60,0% als (eher) ausrei-
chend beurteilt werden und im Hinblick auf Karrierewege auRerhalb von Hochschulen von zusammen
53,5%.

Tabelle 5.5 »Wie beurteilen Sie die nachfolgenden Aussagen vor dem Hintergrund Ihrer bisherigen be-
ruflichen Entwicklung?“

n mean’ Trifft voll Trifft Trifft Trifft
(100%) zu eher zu eher nicht zu
nicht zu
Meine Karriereperspektiven sind 27 2,7 29,6% 22,2% 37,0% 11,1%
zu unsicher.
27 2,9 18,5% 59,3% 18,2% 3,7%

Meine Entwicklungsmoglichkeiten
entsprechen dem, wovon ich aus-
gegangen bin.
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] mean” Trifft voll Trifft Trifft Trifft

(100%) zu eher zu eher nicht zu
nicht zu
29,6%

Ich werde im Hinblick auf Karriere- 27 2,5 11,1% 44,4% 14,8%

wege in der Wissenschaft unter-
stitzt.

Ich werde im Hinblick auf Karriere- 23 16 0,0% 4,3% 47,8% 47,8%

wege aullerhalb der Wissenschaft
unterstutzt.

Ich wiinsche mir mehr Beratung 24 2,0 4,2% 25,0% 37,5% 33,3%

im Hinblick auf Karrierewege in
der Wissenschaft.

Ich wiinsche mir mehr Beratung 24 2,0 4,2% 29,2% 33,3% 33,3%

im Hinblick auf Karrierewege au-
RBerhalb der Wissenschaft.

Weiterbildungs- und Qualifizie- 25 2,8 32,0% 28,0% 24,0% 16,0%

rungsangebote im Hinblick auf
Karrierewege an der Hochschule
empfinde ich als ausreichend.

Weiterbildungs- und Qualifizie- 23 24 17,4% 26,1% 34,8% 21,7%

rungsangebote im Hinblick auf
Karrierewege aullerhalb von
Hochschulen empfinde ich als aus-
reichend

Die Tatsache, dass mein Arbeits- 26 2,6 61,5% 26,9% 7,7% 3,85%

vertrag befristet ist, stellt flir mich
eine Belastung dar.

Die Laufzeit meines Vertrags ist 26 3,5 30,8% 23,1% 23,1% 23,1%
fur mich nachvollziehbar.
Das Bemithen meiner Hochschule 16 19 12,5% 18,7% 12,5% 56,3%

um eine befristete Anschlussbe-
schaftigung empfinde ich als aus-
reichend.

Das Bemiihen meiner Hochschule, 23 24 17,4% 39,1% 8,7% 34,8%
Perspektiven fir eine dauerhafte

Anschlussbeschaftigung zu bieten,

empfinde ich als ausreichend.

"Mittelwerte einer Skala von 1 = ,trifft nicht zu“ bis 4 =, trifft voll zu” Quelle: DZHW 2024

Trotz der sehr geringen Fallzahl werden nachfolgend noch die durchschnittlichen Einschatzungen der
befristeten Professorinnen und Professoren mit und ohne Tenure Track gegenlbergestellt (Abbildung
5.1). Berichtet werden die mittleren Einschatzungen zu den einzelnen Aussagen auf der verwendeten
Skala von 1 = ,trifft nicht zu” bis 4 = ,trifft voll zu“. Je gréRer der Wert, desto hoher ist die durch-
schnittliche Zustimmung zu einer Aussage und vice versa. Hier kann beobachtet werden, dass die Aus-
sage ,Meine Karriereperspektiven sind zu unsicher” fiir Tenure Track Professorinnen und Professoren
im Mittel seltener zutrifft und umgekehrt eine Unterstitzung im Hinblick auf den wissenschaftlichen
Karriereweg haufiger wahrgenommen wird. Zudem wird das Bemiihen der Hochschule, Perspektiven
fir eine dauerhafte Anschlussbeschéaftigung zu bieten, von dieser Gruppe héaufiger als ausreichend
empfunden. Daneben bewerten sie die Aussage, ,Meine Entwicklungsmoglichkeiten entsprechen
dem, wovon ich ausgegangen bin.” durchschnittlich als zutreffender. Die Befristung des Arbeitsvertra-
ges stellt hingegen fur beide Gruppen eine Belastung dar, fir Professorinnen und Professoren ohne
Tenure Track im Durchschnitt tendenziell etwas mehr, dieser Unterschied wird aber knapp nicht sig-
nifikant.
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Abbildung 5.1  Durchschnittliche Beurteilung der beruflichen Entwicklung mit und ohne Tenure Track
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Mittelwerte auf einer Skala von 1 =, trifft nicht zu” bis 4 = ,trifft voll zu“ Quelle: DZHW 2024
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5.2 Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA)

An der Onlinebefragung haben sich insgesamt 65 Lehrkrafte fir besondere Aufgaben beteiligt, von
denen 44,6% ein befristetes Arbeitsverhéltnis berichten. Vier von zehn der befragten LfbA (40,0%)
geben ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis an, weitere 15,4% haben sowohl befristete als auch unbe-
fristete Beschaftigungsanteile. Als gesetzliche Grundlage der Befristung nennen jeweils 20,7% der aus-
schlieRlich befristet beschéftigten LfbA das WissZeitVG oder das TzBfG, die Mehrheit von 58,6% kann
sich nicht zuordnen. Der Anteil befristeter Vertrage wirkt sehr hoch in Anbetracht dessen, dass der
Rahmenkodex vorgibt, dass Lehrkrafte flr besondere Aufgaben grundsatzlich unbefristet beschaftigt
werden sollen (Rahmenkodex Artikel 4.1 h). Allerdings wurde zu der Befragung auch vorrangig befris-
tet beschaftigtes Personal eingeladen. Bei der Abfrage der Monitoringdaten gingen elf Hochschulen
auf die Zusatzfrage zur Entfristungsquote der LfbA ein, von denen eine angab, die Daten nicht liefern
zu kénnen. Vier nannten eine absolute Zahl, davon zwei die unbefristeten und zwei die befristeten
LfbA. Die Ubrigen lieferten beide Angaben oder eine Quote. Die Ubermittelten oder auf der Basis der
erhaltenen Daten errechneten Entfristungsquoten bezogen auf Lehrkrafte fir besondere Aufgaben
(VZA) lagen zwischen 55,4% an einer Hochschule fiir angewandte Wissenschaften und 90,5% an einer
Universitat; zu den Kunst- und Musikhochschulen ist an dieser Stelle keine Aussage moglich. Insgesamt
erscheinen befristete LfbA unter den Teilnehmerinnen und Teilnehmern an der Onlinebefragung
Uberreprasentiert, der Anteil der auf Dauer Beschaftigten ist héher.

5.2.1 Befristungsgriinde bei Lehrkraften fiir besondere Aufgaben

Im Rahmenkodex sind begriindete Ausnahmen von der Dauerbeschaftigung von LfbA zuldssig. Nur
zwei der befristet beschaftigten LfbA (6,9%) gaben an, dass sie den Grund fir ihre Befristung nicht
kennen bzw. ihnen kein Grund angegeben wurde (Tabelle 5.6). Die librigen nennen mindestens einen
Grund, am haufigsten die Kopplung der Vertragslaufzeit an die Projektlaufzeit (44,8%) und in 24,1%
der Félle die Ubernahme der Stelle in Vertretung (z. B. wegen Krankheit oder Elternzeit). 17,4% nen-
nen die Kopplung der Vertragslaufzeit an die Vorlesungszeit als Grund fir die Befristung und jeweils
13,0% das Auslaufen der Finanzierung, die Verknipfung des Vertrags mit der Aufgabe bzw. die Eigen-
art der Arbeitsleistung. Andere Griinde wurden seltener oder gar nicht genannt.

Tabelle 5.6 Befristungsgriinde bei Lehrkraften fiir besondere Aufgaben

n(100%) Davongenannt:

Die Vertragslaufzeit ist an die Projektlaufzeit gekoppelt. 29 44,8%
Stelle ist eine Vertretung (z. B. wegen Krankheit, Elternzeit). 29 24,1%
Die Vertragslaufzeit ist an die Vorlesungs- oder Semesterzeit gekoppelt. 23 17,4%
Finanzierung lauft aus, mehr Mittel stehen nicht zur Verfiigung. 23 13,0%
Vertrag ist an eine bestimmte Aufgabe gekniipft. 23 13,0%
Die Eigenart der Arbeitsleistung begriindet die Befristung. 23 13,0%
Befristungsgrenze des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes greift. 23 8,7%
Der Bedarf an der Arbeitsleistung besteht nur voriibergehend. 23 4,3%
Die Befristung dient der Erprobung. 23 4,3%
Die Vergltung ist haushaltsrechtlich nur fir eine befristete Beschaftigung 23 4,3%
bestimmt.
Anderer Grund, und zwar: Altersgrenze 29 3,4%
29 6,9%

Weil nicht. / Mir wurde kein Grund angegeben.

Ohne Nennung: Uberbriickung; andere Férderung in Aussicht; Ubergangsbeschéftigung; gerichtlicher Vergleich; Sachgrundlosig-
keit; Vorgesetztenentscheidung; eigener Wunsch / persénliche Griinde; auslaufende Aufenthaltsgenehmigung

Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024
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5.2.2 Tatigkeitszuschnitt der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben

Auch wenn der Rahmenkodex den Aufgabenbereich der Lehrkréfte fir besondere Aufgaben nicht na-
her spezifiziert, lasst sich aus der sachsischen Hochschulgesetzgebung (SachsHSFG, 2013; SachsHSG,
2023) ableiten, dass fir die Auslibung dieser Position die Vermittlung praktischer Fahigkeiten und
Kenntnisse im Vordergrund steht. Hierzu fihrt die sdchsische Dienstaufgabenverordnung an Hoch-
schulen (DAVOHS, 2011) in §2 Abs. 3 aus, dass LfbA vorwiegend praktische Fertigkeiten und Kennt-
nisse vermitteln sollen und in untergeordnetem Umfang auch in der Anwendung wissenschaftlicher
bzw. kiinstlerischer Methoden unterweisen konnen, jedoch keine unmittelbar forschungsbezogenen
Lehraufgaben Ubertragen bekommen sollen. Der projektbegleitenden Arbeitsgruppe war daran gele-
gen, etwas Uber den Tatigkeitszuschnitt der LfbA zu erfahren. Entsprechend wurden alle LfbA um eine
Einschatzung gebeten, in welchem Umfang bestimmte Inhalte im Rahmen ihrer Lehrtdtigkeit als Lehr-
kraft fir besondere Aufgaben eine Rolle spielen.

In Abbildung 5.2 sind die Anteile der Lehrinhalte, die in der Lehrtatigkeit der befragten Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben vermittelt werden, als Sequenzmuster abgetragen, wobei jeder Fall einer Zeile
im Diagramm entspricht. Die Vermittlung praktischer Fertigkeiten (blauer Bereich) dominiert, wobei
nur wenige ihre Lehrtatigkeit ausschlieRlich in diesem Bereich verorten und einige LfbA auch angeben,
dass die Vermittlung praktischen Fertigkeiten nicht zu ihren Lehraufgaben gehort, sondern dass sie
ganz oder teilweise wissenschaftliche bzw. klnstlerische Methoden (graue Balken) vermitteln
und/oder forschungsbezogene Lehre (griine Balken) betreiben. Ein geringerer Anteil der Lehre von
25% und weniger entfallt bei einigen LfbA auf sonstige, nicht naher spezifizierte Lehrinhalte (hellblau
schraffiert).

Abbildung 5.2  Ausgelibte Lehranteile (Sequenzmuster)
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W praktische Fertigkeiten M wiss/kiinst. Methoden M forschungsbezogene Lehre 7 Sonstiges

Anmerkung: Darstellung entspricht einer Zeile je Fall Quelle: DZHW 2024

65



66

Gesonderte Fragestellungen zu einzelnen Personalkategorien

Die grafische Darstellung (Abbildung 5.2) entspricht folgender durchschnittlicher Verteilung: Uber alle
befragten LfbA macht die Vermittlung praktischer Fertigkeiten im Durchschnitt einen Anteil von 48,1%
an der Lehre aus und die Vermittlung wissenschaftlicher bzw. kinstlerischer Methoden einen Anteil
von 24,3% (Tabelle 5.7). Ebenfalls knapp ein Viertel entféllt im Mittel auf forschungsbezogene Lehre
(24,9%). Ein kleinerer Anteil von 2,7% verbleibt fir andere, nicht ndher spezifizierte Lehrinhalte. Dabei
kann ein deutlicher Unterschied zwischen den Hochschularten beobachtet werden: An Universitaten
nimmt forschungsbezogene Lehre mit 33,8% einen signifikant hoheren Anteil an der Tatigkeit von LfbA
ein als an den Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (9,3%).

Tabelle 5.7 Durchschnittlicher Anteil an der Lehre (nach Hochschulart)
Uni HAW Insgesamt

Vermittlung praktischer Fertigkeiten (insb. sprach-, sport-, labor- 43,7% 56,0% 48,1%
praktisch)
Vermittlung wiss./klinst. Methoden 20,9% 30,2% 24,3%
Forschungsbezogene Lehre (z. B. in den gleichen Modulen wie 33,8% 9,3% 24,9%
WiMa)
Sonstiges 1,7% 4,5% 2,7%
n (100%) 41 23 64

Quelle: DZHW 2024

Fast drei Viertel der beruflichen Téatigkeit der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben konzentriert sich in
der Tat auf die Lehre. Danach folgen Aufgaben in der akademischen Selbstverwaltung (8,3%). For-
schung (4,7%) und Transfer (3,8%) spielen eine untergeordnete Rolle, was im Vergleich zu den Tétig-
keitsprofilen wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einerseits und Akademischer Assis-
tentinnen und Assistenten andererseits noch deutlicher wird (vgl. Abbildung 5.3).

Abbildung 5.3  Geben Sie bitte an, aus welchen Tatigkeiten sich Ihr Aufgabenfeld in welchen Umfang aktu-
ell zusammensetzt

LbA R 8,3% St

WiMa/KiMa 45,6% 9,1% 5,4% -

Akad. Ass. 28,1% 12,6% 13,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Forschung M DM-Akquise MLehre Makad.Selbstverw. M Transfer M Sonstiges

Quelle: DZHW 2024
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5.3 Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

Schwerpunkte der Analysen zu wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern lagen auf den Modalitaten ihrer weiteren Qualifizierung und der Beurteilung ihrer Karriereper-
spektiven.

5.3.1 Inhalte der Betreuungsvereinbarung

Der Rahmenkodex schreibt vor, dass zwischen einer Nachwuchswissenschaftlerin oder einem Nach-
wuchswissenschaftler und allen betreuenden Professorinnen und Professoren eine Betreuungsver-
einbarung abzuschlieRen ist, in der Art und Umfang der durch die Professorinnen und Professoren
vorzunehmenden Betreuungsmaflnahmen, die von der Nachwuchswissenschaftlerin oder dem Nach-
wuchswissenschaftler zu erbringenden Leistungen sowie das angestrebte Qualifizierungsziel, ein-
schlieflich einer Zeitplanung, festgehalten werden sollen (vgl. Rahmenkodex Artikel 4.2 ¢, in Tabelle
5.8 hervorgehoben). Dreizehn der sdchsischen Hochschulen haben fir die Dokumentenanalyse Mus-
terformulare zugeschickt, die sich mit der weiteren Qualifizierung von Personal beschaftigen; die vier-
zehnte gab auf Nachfrage an, dass vor Vertragsabschluss Betreuungsvereinbarungen zwischen Pro-
movierenden und den betreuenden Personen abgeschlossen wiirden, es hierzu aber kein Muster oder
Formular gebe. Zwei der eingereichten Vereinbarungsunterlagen sind an Hochschulen fir ange-
wandte Wissenschaften auf Fortbildungen im breiteren Sinne flr unterschiedliche Personalkategorien
angelegt und befassen sich mit den Zielen von WeiterbildungsmaRnahmen und der Ubernahme der
Kosten. Die Gbrigen sind spezieller auf den wissenschaftlichen Nachwuchs ausgerichtet und beziehen
sich in der Regel ausdrlcklich auf Promovierende, eine ausschlieRlich auf PostDocs verstanden als
talentierte junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit abgeschlossener Promotion, die fur
eine Professur oder eine wissenschaftliche Dauerstelle an einer Hochschule qualifiziert werden sollen.
Von diesen elf Vereinbarungen sind sieben so strukturiert, dass sie die im Rahmenkodex genannten
vier Aspekte konkret abfragen, bei den lbrigen vier Vereinbarungen ist jeweils einer der Aspekte nicht
ausdricklich vorgesehen, kdnnte aber in den freien Feldern von den an der Vereinbarung Beteiligten
gleichwohl genannt werden. Hinzu kommen je nach Hochschule zusatzliche Aspekte wie Regelungen
zur Infrastruktur, die den Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern zur Ver-
flgung steht, zur Einhaltung der Grundsatze guter wissenschaftlicher Praxis, zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie zur Losung von Konflikten. An einer Hochschule war auRerdem eine , Verein-
barung Uber die Arbeitszeit der Nachwuchswissenschaftlerin oder des Nachwuchswissenschaftlers zur
Sicherstellung von Arbeitszeit flr die eigene wissenschaftliche Qualifikation” integriert. Mit diesen
Formularen unterstitzen die Hochschulen den Abschluss von Betreuungsvereinbarungen mit Promo-
vierenden gemall Rahmenkodex.

Zu den Inhalten der Vereinbarungen sollten in der Befragung diejenigen Auskunft geben, die berichtet
hatten, dass mit ihnen eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen worden war (siehe Kapitel 3.3.2).
Nach ihren Angaben werden die Vorgaben des Rahmenkodex mit Blick auf das angestrebte Qualifika-
tionsziel weitgehend erfillt (Tabelle 5.8); dieses wird in mehr als 90% der Betreuungsvereinbarungen
mit Promovierenden und bei allen Betreuungsvereinbarungen mit Habilitierenden festgehalten. Art
und Umfang der Betreuung sowie die Zeitplanung werden von insgesamt 51,6% der Befragten als
Vereinbarungsinhalt benannt, von Habilitierenden etwas seltener als von Promovierenden, der Un-
terschied ist aber nicht signifikant. Uber Art und Form der zu erbringenden Leistungen ist nach Aus-
kunft der Befragten nur in insgesamt 37,5% der Falle etwas vereinbart (Promovierende: 36,9%; Habi-
litierende: 44,3%). Daneben berichten insgesamt 58,2% davon, dass hinsichtlich der
Qualifikationsform (z. B. kumulativ, Monografie) etwas vereinbart wurde, wobei das bei den Habilitie-
renden signifikant seltener der Fall ist (41,2%) als bei den Promovierenden (59,5%). Auffallend haufi-
ger als Habilitierende benennen Promovierende, dass die Betreuungsvereinbarung einen regelmafi-
gen Bericht zum Stand der Qualifikation verlangt und dass Regeln guter wissenschaftlicher Praxis
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sowie die Infrastruktur, die zur Verfligung steht, angesprochen werden. Eine tendenziell untergeord-
nete Rolle spielen Regelungen zum Verfahren in Konfliktfdllen, zu finanziellen Ressourcen, z. B. fur
Reisen oder Publikationen, und zu Registrierungs- bzw. Immatrikulationspflichten.

Tabelle 5.8 Inhalte der Betreuungsvereinbarungen

Promovie- Habilitie- Insgesamt
rende rende
Angestrebtes Qualifikationsziel 92,6% 100,0% 93,1%
Qualifikationsform (z. B. kumulativ, Monografie) 59,5% 41,2% 58,2%
Art und Umfang der Betreuung 53,3% 29,0% 51,6%
Zeitplanung/Zeitliche Ressourcen fiir die Qualifizie- 53,3% 33,6% 51,9%
rung
RegelmaRiger Bericht zum Stand der Qualifikation 50,2% 31,3% 48,9%
Regeln guter wissenschaftlicher Praxis 51,1% 13,8% 48,5%
Infrastruktur, die zur Verfiigung gestellt wird 40,5% 4,6% 38,0%
Art und Form zu erbringender Leistungen 36,9% 44,3% 37,5%
Verfahren in Konfliktfallen 15,9% 2,3% 14,9%
Finanzielle Ressourcen, z. B. fiir Reisen oder Publikatio- 14,0% 4,6% 13,3%
nen
Registrierungs-/Immatrikulationspflicht 13,0% 6,9% 12,6%
Sonstiges 1,3% 2,3% 1,4%
WeiR nicht (exklusiv) 4,0% 0,0% 3,7%
n (100%) 331 25 356
Mehrfachnennung méglich. Vorgaben aus dem Rahmenkodex hervorgehoben. Quelle: DZHW 2024

5.3.2 Betreuungsqualitat

Die nachfolgende vertiefende Betrachtung der Betreuungsqualitat fokussiert auf die nach WissZeitVG
beschaftigten Promovierenden. Eingangs anzumerken ist, dass ein Teil der Promovierenden angibt,
derzeit in der Promotion (noch) keine Betreuung zu haben (5,6%) oder nicht zu wissen, ob sie in der
Promotion von ihrer/ihrem Dienstvorgesetzten betreut werden (2,1%). Fir die verbleibenden Perso-
nen wird in den nachfolgenden Analysen danach differenziert, ob die Promotionsbetreuung durch die
Dienstvorgesetze / den Dienstvorgesetzten erfolgt (79,8%) oder durch eine andere Person (12,6%).
Wie die nachfolgenden Tabelle 5.9 verdeutlicht, ist diese Differenzierung offenbar relevant: Promoti-
onsbetreuende, die zugleich Dienstvorgesetzte sind, sprechen mit ihren Promovierenden signifikant
haufiger Gber Zukunftsplane im Allgemeinen und den Verlauf der Qualifikationsphase. AufRerdem be-
raten sie haufiger zur Teilnahme an Tagungen und Fachveranstaltungen oder geeigneten Fort- und
Weiterbildungen sowie im Hinblick auf eine wissenschaftliche Karriere. Keinen signifikanten Unter-
schied gibt es hinsichtlich des Austauschs Gber die zu erbringenden Leistungen und eine Karriere au-
Rerhalb der Wissenschaft.

Tabelle 5.9 »Welche der folgenden Aussagen trifft bzw. treffen auf Gesprache mit lhrem Betreuer /
lhrer Betreuerin zu?“

Betreuung Betreuung Insgesamt
durch DV*  durch an-
dere
57,6% 38,6% 54,7%

lhr Betreuer / lhre Betreuerin...

...spricht mit Ihnen Gber Ihre Zukunftspldne im Allgemeinen.

...spricht mit Ihnen Gber den Verlauf der Qualifikationsphase. 69,2% 55,4% 67,1%
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Betreuung Betreuung Insgesamt
durch DV*  durch an-

lhr Betreuer / Ihre Betreuerin...

dere

...spricht mit Ihnen iiber die zu erbringenden Leistungen. 64,4% 55,7% 63,1%
...berét Sie zur Teilnahme an Tagungen und Fachveranstaltungen. 65,1% 39,7% 61,2%
...berét Sie zu geeigneten Fort-/ Weiterbildungen. 30,1% 15,0% 27,8%
...berat Sie gezielt im Hinblick auf eine wiss. Karriere. 29,5% 17,3% 27,7%
...berat Sie gezielt im Hinblick auf eine Karriere auRerhalb der Wis- 11,4% 7,6% 10,8%
senschaft.

n (100%) 565 102 667

* DV = Dienstvorgesetzte Quelle: DZHW 2024

Auch andere Unterstiitzungsleistungen werden von promotionsbetreuenden Dienstvorgesetzten of-
fenbar haufiger erbracht als von Promotionsbetreuenden, die nicht zugleich auch Dienstvorgesetzte
sind (Tabelle 5.10). Dabei geht es sowohl um finanzielle Aspekte als auch um wissenschaftliches Net-
working. Hier profitieren zum Teil deutlich mehr als die Halfte der Befragten von ihren Betreuerinnen
und Betreuern, mit denen auch eine Arbeitsbeziehung besteht. In der anderen Gruppe sind es hinge-
gen immer weniger als 40%.

Tabelle 5.10 »Welche weiteren Unterstiitzungsleistungen kénnen Sie berichten?“

Betreuung Betreuung Insgesamt
durch DV* durch
andere

lhr Betreuer/ihre Betreuerin...

...sichert die finanziellen Ressourcen fiir Fortbildungen, Rei- 69,6% 33,6% 64,1%

sen und Publikationen im Rahmen lhrer Qualifikationsphase.

...kiimmert sich um Ihre Finanzierung in der Qualifikations- 56,5% 37,0% 53,5%

phase (z. B. durch Drittmittelantrage und Referenzschreiben

etwa zur Beantragung von Stipendien).

...nutzt seine/ihre wissenschaftlichen Kontakte, um Sie voran- 54,5% 38,8% 52,1%

zubringen.

..fordert lhre Vernetzung durch das Herstellen von Kontak- 54,4% 35,5% 51,5%

ten und Austauschgelegenheiten.

n (100%) 565 102 667
* DV = Dienstvorgesetzte Quelle: DZHW 2024

5.3.3 Zeit fiir die wissenschaftliche Qualifizierung

Der Rahmenkodex legt in Artikel 4.2 c fest, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschaftlern ,ein Zeitanteil von mindestens einem Drittel der vereinbarten Arbeitszeit fir die eigene
wissenschaftliche Qualifikation zur Verfigung” stehen soll. Um die Einhaltung dieser Vorgabe zu un-
tersuchen, wurde in der Onlineerhebung danach gefragt, ob ein Teil der Arbeitszeit zur wissenschaft-
lichen (oder kinstlerischen) Qualifizierung prinzipiell zur Verfligung steht. Von einer schriftlichen Ver-
einbarung hierzu berichten 32,3% der Promovierenden und 22,4% der PostDocs (Tabelle 5.11).
Weitere 46,3% bzw. 39,4% geben an, dass es eine mindliche Vereinbarung gibt. Damit haben 21,4%
der Promovierenden und fast doppelt so viele PostDocs (38,2%) keine diesbezigliche Vereinbarung
getroffen.
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Tabelle 5.11 ,Ist lhnen ein Teil lhrer Arbeitszeit zur wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizie-
rung belassen?“

Promovierende PostDocs Insgesamt
Ja, schriftlich vereinbart 32,3% 22,4% 28,5%
Ja, aber nur mindlich vereinbart 46,3% 39,4% 43,7%
Nein 21,4% 38,2% 27,8%
n (100%) 515 318 833

Quelle: DZHW 2024

Gefragt nach der Hohe des zur Qualifizierung vereinbarten Anteils der Arbeitszeit, gibt knapp die
Halfte der Befragten an (49,4%), dass dieser nicht genau festgelegt worden ist (Tabelle 5.12). Von
einer Vereinbarung, die ein Drittel oder mehr der Arbeitszeit fir die Qualifizierung vorsieht, berichten
insgesamt 13,9%. Fir 8,8% steht laut Vereinbarung zwar Qualifizierungszeit zur Verflgung, der ver-
einbarte Anteil liegt aber bei weniger als einem Drittel der Arbeitszeit.

Tabelle 5.12 Zur Qualifizierung vereinbarter Anteil der Arbeitszeit

Promovierende PostDocs Insgesamt
Keine Arbeitszeit tiberlassen 21,5% 38,2% 27,9%
Kein genauer Anteil festgelegt 51,9% 45,5% 49,4%
Weniger als ein Drittel verein- 11,0% 5,2% 8,8%
bart
Ein Drittel oder mehr vereinbart 15,6% 11,1% 13,9%
n (100%) 511 318 829

Quelle: DZHW 2024

Da es zwischen vereinbarter und tatsachlich nutzbarer Zeit fir die eigene Qualifizierung zu Abwei-
chungen kommen kann und sich auch trotz Fehlen einer entsprechenden Vereinbarung Zeitfenster
fur die eigene Qualifizierungsarbeit ergeben kdnnen, gibt Tabelle 5.13 Auskunft Uber die nach Anga-
ben der Befragten tatsachlich nutzbaren Zeitanteile. Dabei kénnen 30,7% der Promovierenden, aber
nur 11,8% der PostDocs mindestens ein Drittel ihrer Arbeitszeit zur Qualifizierung nutzen.

Tabelle 5.13 Zur Qualifizierung nutzbarer Anteil der Arbeitszeit

Promovierende PostDocs Insgesamt

Keine Arbeitszeit Giberlassen/nutzbar 22,7% 40,3% 29,5%
Arbeitszeit nutzbar, aber weniger als ein Drittel 46,6% 47,9% 47,1%
Ein Drittel oder mehr nutzbar 30,7% 11,8% 23,4%
n (100%) 505 314 819

Quelle: DZHW 2024

Zieht man zusatzlich das Kriterium der Finanzierungsart zur weiteren Differenzierung heran, zeigen
sich sowohl bei den Promovierenden als auch bei den PostDocs zum Teil bedeutsame Unterschiede



Gesonderte Fragestellungen zu einzelnen Personalkategorien

(Tabelle 5.14). Uberdurchschnittlich viele Promovierende auf Haushaltsstellen berichten von einer
schriftlichen Vereinbarung Uber die zur eigenen Qualifizierung Uberlassene Arbeitszeit (53,7%) und
fast ebenso viele Promovierende auf Drittmittelstellen von mindlichen Vereinbarungen (52,7%). Der
Anteil an Promovierenden, denen keine Arbeitszeit zur Qualifizierung Gberlassen wurde, liegt mit
25,6% um gut zehn Prozentpunkte hoher, wenn es sich um ein Drittmittelprojekt handelt.

Deutlich ausgepragter ist der Unterschied bei den PostDocs: Von einer schriftlichen Vereinbarung be-
richten 9,1% der Drittmittelfinanzierten, aber mehr als ein Drittel der Haushaltsfinanzierten (36,0%).
Umgekehrt gibt mehr als jeder/jede zweite PostDoc (55,2%) auf einer Drittmittelstelle an, dass keine
Arbeitszeit zur Qualifizierung Uberlassen wurde. Bei den haushaltsfinanzierten PostDocs sind es weni-
ger als 20%.

Tabelle 5.14 ,Ist Ihnen ein Teil Ihrer Arbeitszeit zur wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizie-
rung belassen?” (nach Qualifikationsphase und Finanzierungsart)

Promovierende PostDocs
HH-Stelle DM-Stelle HH-Stelle DM-Stelle
Ja, schriftlich vereinbart 53,7% 21,7% 36,0% 9,1%
Ja, aber nur mindlich vereinbart 31,1% 52,7% 44,7% 357%
Nein 15,2% 25,6% 19,3% 55,2%
n (100%) 157 323 124 147

Quelle: DZHW 2024

Die Unterschiede zwischen Haushalts- und Drittmittelstellen treten auch deutlich zu Tage, wenn sich
der Blick auf die Hohe der vereinbarten Qualifikationszeit richtet (Tabelle 5.15). Ist die Stelle haus-
haltsfinanziert, geben 28,1% der Promovierenden und 20,2% der PostDocs an, dass ein Drittel oder
mehr der Arbeitszeit zur Qualifizierung tUberlassen wurde. Im Falle einer Drittmittelfinanzierung sind
dies in dieser Hohe hingegen nur bei 9,3% (Promovierende) bzw. 2,7% (PostDocs).

Tabelle 5.15 Zur Qualifizierung vereinbarter Anteil der Arbeitszeit (nach Qualifikationsphase und Finan-
zierungsart)

Promovierende PostDocs
HH-Stelle DM-Stelle HH-Stelle DM-Stelle
Keine Arbeitszeit Giberlassen 15,3% 25,9% 19,3% 55,2%
Kein genauer Anteil festgelegt 41,4% 56,3% 52,2% 39,7%
Weniger als ein Drittel vereinbart 15,2% 8,5% 8,1% 2,4%
Ein Drittel oder mehr vereinbart 28,1% 9,3% 20,2% 2,7%
n (100%) 156 320 124 147

Quelle: DZHW 2024

Auch bei der Frage, wie viel Arbeitszeit im Durchschnitt tatsachlich genutzt werden kann, wiederholt
sich der Befund, dass es einen Unterschied zwischen haushalts- und drittmittelfinanzierten Stellen gibt
(Tabelle 5.16). Zwar sind es mit 31,9% bzw. 28,9% unabhéangig von der Finanzierungsart in etwa gleich
viele Promovierende, die ein Drittel oder mehr ihrer Arbeitszeit nutzen konnen, aber nur 6,0% der
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drittmittelfinanzierten PostDocs kommen zu dieser Einschatzung. Bei den PostDocs auf Haushaltsstel-
len liegt der Anteil mit 16,5% um gut zehn Prozentpunkte hdher.

Tabelle 5.16 Zur Qualifizierung nutzbarer Anteil der Arbeitszeit (nach Qualifikationsphase und Finanzie-
rungart)

Promovierende PostDocs

HH-Stelle DM-Stelle HH-Stelle DM-Stelle

Keine Arbeitszeit Giberlassen/nutzbar 16,8% 26,8% 21,0% 56,6%
Arbeitszeit nutzbar, aber weniger als ein Drittel 51,2% 44,3% 62,5% 37,4%
Ein Drittel oder mehr nutzbar 31,9% 28,9% 16,5% 6,0%
n (100%) 155 317 121 146

Quelle: DZHW 2024

5.3.4 Verlangerung des Befristungsrahmens (Kinder, Krankheit, Corona)

Der Rahmenkodex sieht unter Verweis auf das WissZeitVG vor, dass Qualifikationsstellen unter be-
stimmten Voraussetzungen Uber den ansonsten vorgegebenen Befristungsrahmen hinaus verlangert
werden kénnen (Rahmenkodex Artikel 4.2 c). Zu diesen Voraussetzungen zahlen die Betreuung von
Kindern unter 18 Jahren und gesundheitliche Beeintrachtigungen in Form von Behinderungen und
schwerwiegenden chronischen Erkrankungen. Dariber hinaus wurden gesetzlich Sonderregelungen
implementiert, die die mit der Corona-Pandemie einhergehenden erschwerten Bedingungen abfe-
dern sollten. In der Onlinebefragung wurden Beschéftigte nach WissZeitVG danach gefragt, ob und
aus welchem Grund sie aktuell oder in absehbarer Zeit Gber den Gblichen Befristungsrahmen hinaus
beschaftigt werden oder warum nicht. Von der Mehrheit der Befragten insgesamt (57,5%) wird ge-
genwartig keine Notwendigkeit gesehen, die Verlangerungsoptionen in Anspruch zu nehmen, weil die
Grenze des Befristungsrahmens noch so weit weg ist, dass sich die Frage bislang nicht stellt und/oder
weil sie das Qualifikationsziel voraussichtlich auch ohne Vertragsverlangerung erreichen werden (Ta-
belle 5.17). Daneben gibt im Durchschnitt etwas mehr als jeder/jede Vierte (26,8%) an, dass eine sol-
che Verlangerung vollzogen wird. Damit verblieben 15,7%, die weder von einer Ausweitung des Be-
fristungsrahmens berichten noch angeben, dass das Qualifikationsziel ohne Verlangerung erreicht
werden kann und/oder die Grenzen des Befristungsrahmens noch weit entfernt sind. Dabei geben
signifikant weniger PostDocs (38,2%) als Promovierende (64,8%) an, dass die Grenze des Befristungs-
rahmens noch zu weit weg ist und/oder das Qualifizierungsziel auch ohne Verlangerung erreicht wer-
den kann. Damit profitiert mit 39,2% zwar einerseits ein hoherer Anteil der PostDocs als der Promo-
vierenden (22,0%) von der Regelung, andererseits sind es aber auch mehr PostDocs (22,5%) als
Promovierende (13,1%), die nicht von einer Verlangerung berichten.

Bei dieser Frage wurde zusatzlich geprift, ob die Geschlechtszugehorigkeit eine Rolle spielt, es konn-
ten aber keine signifikanten Unterschiede zwischen Frauen, Mannern und Menschen, die sich nicht
dem einen oder dem anderen Geschlecht zuordnen, identifiziert werden.
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Tabelle 5.17 Verldangerung des Befristungsrahmens nach WissZeitVG

Promovierende PostDocs Insgesamt
Ja, aufgrund von Kinderbetreuung, Gesundheit oder 22,0% 39,5% 26,8%
Coronaregelung
Nein, Grenze noch zu weit weg und/oder Qualifizierungs- 64,8% 38,2% 57,5%
ziel auch ohne Verlangerung erreichbar
Nein, aus anderen Griinden 13,1% 22,5% 15,7%
n (100%) 455 173 628

Quelle: DZHW 2024

Flr diejenigen, die aktuell oder in absehbarer Zeit nicht aufgrund persdnlicher oder familidrer Bedin-
gungen Uber den nach WissZeitVG Ublichen Befristungsrahnmen hinaus beschaftigt werden, aber auch
nicht berichten, dass sie noch weit weg von der Grenze des Befristungsrahmens sind und/oder das
Qualifizierungsziel auch ohne Verlangerung erreichen, zeigt Tabelle 5.18, welche Griinde fir diese
Nicht-Verlangerung angefiihrt werden. Fallzahlbedingt wird hier auf eine Differenzierung nach Quali-
fikationsphase verzichtet. Insgesamt geben 21,3% an, dass sie nicht wissen, an wen sie sich wenden
sollen. 8,7% befiirchten Nachteile, wenn sie auf eine Verlangerung hinwirken. Haufig sind die Befrag-
ten der Meinung, dass das Projekt, in dem sie arbeiten, keine Option einer Verlangerung bietet
(42,7%). Ein Drittel gibt an, dass die Voraussetzungen (Kinderbetreuung oder gesundheitliche Beein-
trachtigungen) auf sie nicht zutreffen. Dass Verzogerungen der Fertigstellung der Qualifikationsarbeit
aufgrund der Coronapandemie nicht anerkannt wurden, berichten 11,6%; und 8,8% bekamen keine
Verlangerung aufgrund personlicher und/oder familidrer Bedingungen. Unter Sonstiges fallen insbe-
sondere Angaben auf, die auf personliches Entscheidungen und Alternativen nach der Befristung hin-
deuten (,kein Interesse”, ,andere Stelle”), auf Unkenntnis (,Ich dachte, das geht nicht anders.”), auf
Schwierigkeiten bei der Beantragung (,Verpennt.”; ,, Antrag auf Verlangerung ist zu aufwendig.”) und
schlielRlich auf strukturelle Hindernisse (,Betreuer stimmt Verlangerung nicht zu”, ,Das ist alleine ab-
hangig von meiner Vorgesetzten”, ,Keine ausreichenden Haushaltsmittel verfligbar”).

Tabelle 5.18 Grinde fur Nicht-Verlangerung des Befristungsrahmens

Insgesamt

Ich weil nicht, an wen ich mich wenden soll. 21.3%
Ich beflirchte Nachteile, wenn ich auf eine Verlangerung hinwirke. 8.7%
Die Voraussetzungen (Kinderbetreuung oder gesundheitliche Beeintrachtigungen) tref- 33.1%
fen fir mich aktuell nicht zu. '
Das Projekt, in dem ich arbeite, bietet keine Option einer Verlangerung. 42 7%
Eine Verzogerung der Fertigstellung der Qualifikationsarbeit aufgrund der Coronapande- 11.6%
mie wurde mir nicht anerkannt. ’
Eine Verzégerung der Fertigstellung der Qualifikationsarbeit aufgrund personlicher 8.8%
und/oder familidrer Bedingungen wurde mir nicht anerkannt. '
Sonstiges 19 6%
n (100%) 101

Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024
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5.3.5 Berufliche Perspektiven

Gefragt nach den beruflichen Perspektiven sind PostDocs mit 73,8% mehrheitlich an einer weiteren
Karriere im Hochschulbereich interessiert (Tabelle 5.19). Diejenigen, die ihre Promotion noch nicht
abgeschlossen haben, kénnen sich haufiger auch eine berufliche Zukunft aulRerhalb vorstellen, dieser
Anteil liegt bei 51,6%. In beiden Subgruppen ist der Bereich Forschung firr einen héheren Anteil vor-
stellbar als der Bereich Lehre. Ein geringfligig hoherer Anteil der PostDocs nennt den Bereich Wissen-
schaftsmanagement als langfristiges Tatigkeitsfeld (21,8%), unter den Promovierenden sind es 15,9%,
die diese Option mitangeben. Die Bereiche Technik, Service und Verwaltung und der kinstlerisch-
kulturelle Bereich werden nur von wenigen Personen genannt.

Tabelle 5.19 »In welchem Bereich méchten Sie langfristig tatig sein?“
Promovierende PostDocs Insgesamt
Im Hochschulbereich 42,6% 73,8% 54,5%
Im Bereich Forschung 65,3% 75,8% 69,3%
Im Bereich Lehre 30,8% 42,1% 35,1%
AuRerhalb des Hochschulbereichs 51,6% 18,9% 39,1%
Im Bereich Wissenschaftsmanagement 15,9% 21,8% 18,1%
Im Bereich Technik, Service, Verwaltung 7,5% 5,3% 6,7%
Im kiinstlerischen, kulturellen Bereich 3,4% 2,3% 3,0%
Sonstiges 2,9% 4,2% 3,4%
WeiR nicht 4,9% 1,6% 3,6%
n (100%) 517 319 836

Mehrfachnennung méglich. Quelle: DZHW 2024

Als berufliche Position wird vor allem eine entfristete Mittelbaustelle angestrebt (Tabelle 5.20), wobei
der Anteil unter den PostDocs mit 46,7% deutlich hoher ist als unter den Promovierenden (32,2%).
Gut jeder/jede Finfte (19,5%) hat das Ziel einer Lebenszeitprofessur. Dieser Anteil ist bei den Post-
Docs mit 27,6% fast doppelt so hoch ist wie bei denjenigen, die ihre Promotion noch nicht abgeschlos-

sen haben (14,5%).

Tabelle 5.20 Angestrebte berufliche Position des wissenschaftlichen Personals nach Qualifizierungs-

phase
Promovierende PostDocs Insgesamt
Lebenszeitprofessur 14,5% 27,6% 19,5%
(Andere) Leitungsposition 26,1% 18,0% 23,0%
Lehrkraft fur besondere Aufgaben 3,5% 1,5% 2,7%
Entfristete Mittelbaustelle 32,2% 46,7% 37,8%
(Andere) Position ohne Leitungsfunktion 6,3% 2,7% 4,9%
Selbststandigkeit / Freiberufliche Tatigkeit 6,3% 0,9% 4,2%
Andere Position 1,1% 0,8% 1,0%
WeiR nicht 9,9% 1,2% 6,6%
n (100%) 517 319 836

Quelle: DZHW 2024
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Nachdem in Kapitel 4.6 Uber die unmittelbaren beruflichen Perspektiven im Anschluss an die gegen-
wartige Beschaftigung im Vergleich des wissenschaftlichen und wissenschaftsunterstiitzenden Perso-
nals berichtet wurde, erfolgt in Tabelle 5.21 nun noch ein vergleichender Blick auf die Einschatzungen
der Promovierenden und Promovierten. Berichtenswert ist hier insbesondere die Beobachtung, dass
signifikant mehr PostDocs an einer Fortfihrung des Beschaftigungsverhaltnisses interessiert sind, die
Perspektive aber unsicher ist. Dafiir plant ein groRerer Anteil der Promovierenden, eine Stelle an einer
nicht-wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen oder anzunehmen bzw. sich zunachst auf die Qualifi-
zierung zu konzentrieren. Unabhangig von der gegenwartigen Qualifikationsphase berichtet mehr als
ein Drittel, dass die Fortfihrung des gegenwartigen Vertrages vorgesehen ist.

Tabelle 5.21 »Wissen Sie schon, wie es im Anschluss an lhre gegenwartige Beschaftigung beruflich wei-
tergeht?”
Promovierende PostDocs Insgesamt
34,0% 35,1% 34,4%

Eine Fortfliihrung des gegenwartigen Vertrags ist vorgese-
hen.

Ich habe eine unbefristete Stelle in Aussicht. 2,6% 6,5% 4,1%

Ich wiirde gerne weiter an der Hochschule arbeiten, aber 51,0% 65,5% 56,6%

die Perspektive ist unsicher.

Ich plane eine Stelle an einer (anderen) wissenschaftli- 16,4% 23,0% 19,0%

chen Einrichtung zu suchen oder anzunehmen.

Ich plane eine Stelle an einer nicht-wissenschaftlichen 30,6% 22,4% 27,4%

Einrichtung zu suchen oder anzunehmen.

Ich plane eine freiberufliche oder selbststandige Tatigkeit 5,0% 5,7% 5,3%

auszuliben.

Ich werde mich erst einmal auf meine Qualifizierung kon- 12,0% 2,4% 8,3%

zentrieren.

Andere Finanzierungsquelle 2,3% 4,4% 3,1%

Sonstige Anschlussperspektive 0,2% 0,6% 0,3%

Ich habe noch keine Vorstellungen. (exklusiv) 6,0% 3,9% 5,2%

n (100%) 483 302 785
Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

5.3.6 Beurteilung der beruflichen Entwicklung

Bevor ein nach Qualifikationsphase differenzierter Blick auf die Beurteilung der bisherigen beruflichen
Entwicklung geworfen wird, soll zunachst Gber die Einschdtzungen des befristeten, wissenschaftlichen
Personals insgesamt berichtet werden. Generell bewertet die Mehrheit der Befragten (70,4%) die Kar-
riereperspektiven als (eher) zu unsicher (Tabelle 5.22), auch wenn diese flr fast ebenso viele den Er-
wartungen entsprechen (67,9%). Knapp die Halfte (49,3%) stimmt der Aussage, dass das befristete
Beschaftigungsverhaltnis eine Belastung darstellt, voll zu, ein weiteres Viertel (25,3%) stimmt eher zu.
Jeweils etwas mehr als die Hélfte sieht sich im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft (eher)
nicht unterstttzt und winscht sich auch mehr Beratung in diese Richtung. Ebenso viele empfinden die
Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote im Hinblick auf Karrierewege an der Hochschule jedoch
als (eher) ausreichend. Fir Karrieren aulRerhalb der Wissenschaft sehen gut drei Viertel (76,0%) der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine oder eher keine Un-
terstitzung und 66,4% halten Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote im Hinblick auf Karrieren
aulerhalb von Hochschulen (eher) nicht fir ausreichend. Mehr diesbeziigliche Beratung wiinschen
sich 58,8%. Die Mehrheit der Befragten sieht von den Hochschulen keine oder eher keine ausreichen-
den Bemihungen um Anschlussbeschaftigungen, wobei der Anteil mit Blick auf unbefristete Stellen
mit 88,8% erwartungsgemaR deutlich hoher ausfallt als mit Blick auf befristete Stellen (63,4%).
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Tabelle 5.22: ,Wie beurteilen Sie die nachfolgenden Aussagen vor dem Hintergrund lhrer bisherigen be-
ruflichen Entwicklung?“

n mean®  Trifft voll  Trifft eher Trifft eher Trifft

(100%) zu zu nicht zu nicht zu
Meine Karriereperspektiven sind zu ~ 1-578 3,0 34,6% 35,8% 22,0% 7,6%
unsicher.
Meine Entwicklungsmoglichkeiten 1.546 2,8 15,2% 52,7% 26,1% 6,0%

entsprechen dem, wovon ich aus-
gegangen bin.

Ich werde im Hinblick auf Karriere- 1.484 2,5 11,8% 36,1% 36,7% 15,5%

wege in der Wissenschaft unter-
stutzt.

Ich werde im Hinblick auf Karriere- 1.403 2,0 4,3% 19,6% 43,6% 32,4%

wege aullerhalb der Wissenschaft
unterstutzt.

Ich wiinsche mir mehr Beratung im 1473 2,6 16,6% 37,2% 29,8% 16,4%

Hinblick auf Karrierewege in der
Wissenschaft.

Ich wiinsche mir mehr Beratung im 1.468 2,6 20,4% 38,4% 25,6% 15,6%

Hinblick auf Karrierewege auRer-
halb der Wissenschaft.

Weiterbildungs- und Qualifizie- 1.397 2,5 12,0% 43,1% 33,2% 11,8%

rungsangebote im Hinblick auf Kar-
rierewege an der Hochschule emp-
finde ich als ausreichend.

Weiterbildungs- und Qualifizie- 1.250 2,2 6,7% 26,9% 46,2% 20,2%

rungsangebote im Hinblick auf Kar-
rierewege aulRerhalb von Hoch-
schulen empfinde ich als
ausreichend

Die Laufzeit meines Vertrags ist fir 1.508 2,9 31,8% 40,8% 14,1% 13,3%
mich nachvollziehbar.
Die Tatsache, dass mein Arbeitsver- ~ 1.512 31 49,3% 25,3% 17,0% 8,4%

trag befristet ist, stellt fiir mich eine
Belastung dar.

Das Bemiihen meiner Hochschule 1.333 21 9,6% 27,1% 28,4% 35,0%

um eine befristete Anschlussbe-
schaftigung empfinde ich als ausrei-
chend.

Das Bemithen meiner Hochschule, 1.309 L5 2,9% 8,3% 20,3% 68,5%

Perspektiven fiur eine dauerhafte
Anschlussbeschaftigung zu bieten,
empfinde ich als ausreichend.

“Mittelwerte einer Skala von 1 = ,trifft nicht zu“ bis 4 =, trifft voll zu” Quelle: DZHW 2024

Von dieser durchschnittlichen Einschatzung aller wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschéftigten
mit befristeten Vertragen weichen die nach WissZeitVG Beschaftigten vor und nach der Promotion in
Teilen etwas ab. Abbildung 5.4 zeigt die mittleren Einschatzungen von Promovierenden und PostDocs
flr die verwendete Skala von 1 =, trifft nicht zu” bis 4 =, trifft voll zu“. Je gréRer der Wert, desto héher
ist die durchschnittliche Zustimmung zu einer Aussage und vice versa.

Beobachtet werden kann, dass PostDocs ihre Karriereperspektive im Durchschnitt unsicherer ein-
schatzen als Promovierende, und auch die Befristungssituation wird durchschnittlich als belastender
erlebt. Umgekehrt fihlen sich die Promovierenden im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft
tendenziell mehr unterstitzt als die PostDocs, wiinschen sich zugleich aber auch mehr Beratung so-
wohl fur Karrieren innerhalb als auch auRerhalb der Wissenschaft.
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Abbildung 5.4  Durchschnittliche Beurteilung der beruflichen Entwicklung nach Qualifikationsphase
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Mittelwerte auf einer Skala von 1 =, trifft nicht zu” bis 4 = ,trifft voll zu” Quelle: DZHW 2024

5.4 Zufriedenheit des hauptberuflichen wissenschaftlichen Per-
sonals

Alle Teilnehmenden an der Onlinebefragung wurden um eine Einschatzung ihrer beruflichen Zufrie-
denheit gebeten. Neben der beruflichen Situation insgesamt sollten auch verschiedene Aspekte wie
die Zufriedenheit mit dem Verhéltnis zu Kolleginnen, Kollegen und Vorgesetzten, mit der eigenen
Lehr- und Forschungstatigkeit sowie der Beschéaftigungssicherheit und den beruflichen Perspektiven,
der Verwirklichung eigener Ideen und schlieRlich der erreichten beruflichen Position auf einer Skala
von 1 =, sehr zufrieden” bis 4 = ,sehr unzufrieden” beurteilt werden. Die nachfolgenden Darstellun-
gen differenzieren einerseits die verschiedenen Beschaftigungsgruppen des hauptberuflichen wissen-
schaftlichen Personals und andererseits nach Beschaftigungssituation.
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Fast alle Beschéaftigtengruppen zeigen im Durchschnitt eine hohe berufliche Zufriedenheit. Jeweils
zum Teil deutlich mehr als die Hélfte in der jeweiligen Gruppe auRern sich sehr bzw. eher zufrieden.
Eine durchschnittlich hohere Zufriedenheit ist durchgangig bei den unbefristet Beschéftigten im Ver-
gleich zu den befristet Beschaftigten erkennbar (Tabelle 5.23). Besonders deutlich wird dieser Unter-
schied bei den Lehrkraften flr besondere Aufgaben, unter denen mit 41,9% mehr als in allen anderen
Gruppen sehr zufrieden sind. An zweiter Stelle folgen die Lebenszeitprofessuren. Umgekehrt aufiern
vor allem Akademische Assistentinnen und Assistenten die im Durchschnitt hochste Unzufriedenheit
mit der beruflichen Situation, gefolgt von den befristet beschéaftigten wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und den befristeten Lehrkraften fir besondere Aufgaben.

Tabelle 5.23 ,Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Situation insgesamt?“
n mean* Sehr zu- Eher zu- Eher unzu- Sehr unzu-
(100%) frieden frieden frieden frieden
1 1 4,69 48 59 11.89 0
Prof. (unbefristet) 22 3 34,6% 8,5% 8% >,0%
. 32 2,9 23,6% 53,8% 15,2% 7,4%
Prof. (befristet)
0, 0, 0, 0,
Akad. Ass. (befristet) 29 2,5 26,6% 19,2% 36,4% 17,8%
0, 0, 0, 0,
WiMa/KiiMa (unbefristet) 143 3,0 23,4% 54,4% 20,4% 1,7%
1.417 2,7 10,89 2,49 29,89 7,09
WiMa/KuMa (befristet) ! 0,8% >2,4% 9,8% 0%
2 2 41,99 41,09 17,19 9
LfbA (unbefristet) 3 3 9% 0% A% 0,0%
0, 0, 0, 0,
LibA (befristet) 23 2,7 17,5% 38,1% 38,5% 5,9%
* Mittelwerte einer Skala von 1 =, sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024

Der Unterschied in der Zufriedenheit mit der beruflichen Situation insgesamt zwischen befristet und
unbefristet Beschéaftigten wird noch einmal besonders deutlich, wenn es um die Zufriedenheit mit der
Beschaftigungssicherheit geht (Tabelle 5.24). Summiert man die Anteile der sehr und eher zufriede-
nen Beschéftigten, ergeben sich bei den unbefristet Beschaftigten Werte zwischen 96,5% (Professo-
rinnen und Professoren) und 82,8% (LfbA), bei den befristet Beschéftigten hingegen nur Werte zwi-
schen 24,1% (WiMa/KiMa) und 17,8% (Akad. Ass.). Mit anderen Worten sind fast alle Professorinnen
und Professoren auf Lebenszeit mit der Beschaftigungssicherheit sehr oder zumindest eher zufrieden,
aber nicht einmal jede flinfte akademische Assistenz.

Tabelle 5.24 »Wie zufrieden sind Sie mit der Beschaftigungssicherheit?“
n mean* Sehr zu- Eher zu- Eher unzu- Sehr unzu-
(100%) frieden frieden frieden frieden
151 3,7 77,69 18,99 2,09 1,49
Prof. (unbefristet) ’ /6% ,9% ,0% A%
31 1,7 1,99 20,99 27,09 50,29
Prof. (befristet) ! 9% 9% 0% 2%
2 1 19 13,79 2,19 19
Akad. Ass. (befristet) ? 7 4,1% 3,7% 32,1% >0,1%
1 0, 2 0, 0, 0,
WiMa/KiMa (unbefristet) 43 3,4 60,5% 4,8% 8,9% >,8%
1.407 1,9 5,19 19,09 32,69 43,39
WiMa/KiMa (befristet) ! A% 0% 6% 3%
32 3,4 56,99 25,99 13,29 4,09
LfbA (unbefristet) ! 9% 9% 2% /0%
22 1 1,79 20,59 9 9
LfbA (befristet) ,8 ,7% 0,5% 30,0% 47,8%
* Mittelwerte einer Skala von 1 =, sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024

Trotz der hohen Diskrepanz, die sich in Abhangigkeit zur Beschéaftigungssituation offenbart, sind auch
die befristet Beschéftigten im Durchschnitt mit ihrer erreichten beruflichen Position durchaus
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zufrieden. Der Anteil eher und sehr Zufriedener liegt hier in fast allen Gruppen bei zum Teil deutlich
mehr als 70% (Tabelle 5.25). Hingegen féllt die Zufriedenheit mit den beruflichen Perspektiven nicht
nur bei den befristet Beschaftigten verhaltener aus (Tabelle 5.26). Selbst von den Professorinnen und
Professoren auf Lebenszeit sind mehr als ein Viertel eher oder sehr unzufrieden mit den beruflichen
Perspektiven. In den anderen Gruppen ist dieser Anteil noch deutlich héher und nicht selten kommt
eine Unzufriedenheit bei weit mehr als der Halfte der Befragten zum Ausdruck.

Tabelle 5.25 ,,Wie zufrieden sind Sie mit der erreichten beruflichen Position?“

n mean* Sehr zu- Eher zu- Eher unzu- Sehr unzu-

(100%) frieden frieden frieden frieden
153 3,4 56,1% 35,4% 5,5% 2,9%

Prof. (unbefristet)

Prof. (befristet) 30 3,2 33,4% 51,0% 13,0% 2,6%

Akad. Ass. (befristet) 29 2,9 30,1% 40,1% 24,4% 5,4%
14 1 26,29 9 14,39 1,29

WiMa/KuMa (unbefristet) 3 3 6,2% 58,3% 13% ,2%
1. 2 18,89 49 22,59 9

WiMa/KiiMa (befristet) 383 2 8,8% 53,4% /5% 5,3%

LfbA (unbefristet) 32 33 45,1% 39,8% 15,1% 0,0%

LfbA (befristet) 23 3,0 27,9% 45,6% 26,5% 0,0%

* Mittelwerte einer Skala von 1 = ,,sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024
Tabelle 5.26 »Wie zufrieden sind Sie mit Ihren beruflichen Perspektiven?“

n mean* Sehr zu- Eher zu- Eher unzu- Sehr unzu-

(100%) frieden frieden frieden frieden
143 2,9 34,4% 37,2% 16,2% 12,3%

Prof. (unbefristet)

Prof. (befristet) 30 24 7,2% 38,9% 44,8% 9,1%
Akad. Ass. (befristet) 28 19 2,1% 23,6% 35,0% 39,3%
WiMa/KiiMa (unbefristet) 138 2,6 12,2% 40,6% 37,2% 10,0%
WiMa/KiiMa (befristet) 1.392 2,2 7,4% 29,4% 38,1% 25,1%
LfbA (unbefristet) 31 2,6 20,8% 35,4% 27,9% 15,9%
LfbA (befristet) 22 2,1 13,1% 19,5% 36,5% 30,9%

* Mittelwerte einer Skala von 1 =, sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024

Andere Aspekte der beruflichen Situation werden von den Befragten weitgehend unabhéngig von der
vertraglichen Situation beurteilt und auch nach Personalkategorie gibt es nur geringfiigige Unter-
schiede (Tabelle 5.27). Das Verhaltnis zu Kolleginnen, Kollegen und zu Vorgesetzten wird Gberwiegend
positiv beurteilt, nur Professorinnen und Professoren sind hier im Durchschnitt tendenziell etwas un-
zufriedener und die befristet beschaftigten Lehrkrafte fir besondere Aufgabe etwas zufriedener als
die anderen Gruppen. Durchgéngig sehr oder eher zufrieden ist die Mehrheit der Befragten mit der
eigenen Lehrtatigkeit und in etwas niedrigerem Ausmalf mit der eigenen Forschungstatigkeit. In allen
Gruppen sind schliefRlich mehr als 70% der Befragten sehr oder eher zufrieden mit der Verwirklichung
eigener Ideen.
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Tabelle 5.27 Weitere Aspekte beruflicher Zufriedenheit

n (100%) mean* Sehr zu- Eher zu- Eher un- Sehr un-
frieden frieden zufrd. zufrd.

Verhaltnis zu Kolleginnen

und Kollegen

3,2 43,3% 41,6% 7,6% 7,5%

Prof. (unbefristet)

Prof. (befristet) 32 3,2 36,5% 50,1% 5,5% 7,9%
Akad. Ass. (befristet) 29 3,6 61,9% 31,9% 6,2% 0,0%
WiMa/KiMa (unbefristet) 145 35 >8,3% 36,4% 41% 1,2%
WiMa/KiiMa (befristet) 1.424 3,6 63,7% 30,4% 4,8% 1,1%
LfbA (unbefristet) 32 3,4 48,7% 41,8% 9,4% 0,0%
LfbA (befristet) 23 3,8 80,6% 19,4% 0,0% 0,0%
Verhiltnis zu Vorgesetzten
Prof. (unbefristet) 141 2,8 28,1% 38,0% 18,8% 15,1%
Prof. (befristet) 27 2,7 12,2% 63,2% 2,5% 22,1%
Akad. Ass. (befristet) 27 3,3 48,9% 33,3% 12,1% 5,7%
WiMa/KiMa (unbefristet) 144 31 35,0% 48,2% 9,6% 7,2%
WiMa/KiiMa (befristet) 1.411 3,2 38,7% 43,1% 13,6% 4,6%
LbA (unbefristet) 32 3,2 39,4% 44,8% 10,8% 5,0%
LfbA (befristet) 23 3,5 56,9% 31,9% 11,2% 0,0%
Eigene Lehrtatigkeit
Prof. (unbefristet) 154 3,2 36,1% 51,4% 8,7% 3,9%
Prof. (befristet) 31 3,1 28,2% 57,5% 14,3% 0,0%
Akad. Ass. (befristet) 26 3.4 >1,8% 37,0% 9,0% 2,3%
WiMa/KiiMa (unbefristet) 128 3,1 29,3% 54,0% 16,7% 0,0%
WiMa/KiiMa (befristet) 1.003 3,1 26,9% 56,5% 14,5% 2,1%
LfbA (unbefristet) 32 3,4 49,3% 41,4% 9,3% 0,0%
LfbA (befristet) 21 3,4 45,3% 51,1% 3,6% 0,0%
Eigene Forschungstatigkeit
Prof. (unbefristet) 149 2,6 15,0% 42,0% 29,5% 13,5%
Prof. (befristet) 32 2,9 16,6% 59,7% 16,4% 7,4%
Akad. Ass. (befristet) 27 31 35,1% 47,5% 9.4% 7.9%
WiMa/KiiMa (unbefristet) 133 2,7 20,6% 41,6% 29,2% 8,7%
WiMa/KiiMa (befristet) 1.320 2,9 22,1% 48,1% 23,7% 6,1%
LfbA (unbefristet) 10 2,4 3,8% 49,3% 31,7% 15,3%
14 2,8 30,1% 17,6% 52,3% 0,0%

LfbA (befristet)
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Verwirklichung eigener

Ideen
Prof. (unbefristet) 154 3,0 31,0% 42,5% 20,1% 6,4%
Prof. (befristet) 32 3,1 33,0% 39,0% 27,9% 0,0%
Akad. Ass. (befristet) 29 3,1 32,1% 45,3% 19,9% 2,7%
144 3,1 9 43,09 18 39 2 99,
WiMa/KiMa (unbefristet) ! 35,8% 0% 8,3% 9%
1.404 3 27,19 48,29 18,69 29
WiMa/KiMa (befristet) 0 A% 2% 8,6% 6,2%
LbA (unbefristet) 32 3,0 33,5% 40,7% 16,5% 9,3%
LfbA (befristet) 23 2,9 28,9% 43,2% 20,5% 7,4%
* Mittelwerte einer Skala von 1 = ,,sehr unzufrieden” bis 4 =, sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024

Im direkten Vergleich von Promovierenden und promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftlern zeigen sich nur wenige Unterschiede (Abbildung 5.5). Im Durchschnitt sind die bei-
den Gruppen mit den meisten Aspekten eher bis sehr zufrieden, nicht aber mit Blick auf die Beschaf-
tigungssicherheit und die beruflichen Perspektiven. Im Mittel sind beide Gruppen hier eher unzufrie-
den und PostDocs im Durchschnitt signifikant unzufriedener als Promovierende.

Abbildung 5.5 Berufliche Zufriedenheit nach Qualifikationsphase
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5.5 Studentische, wissenschaftliche und kinstlerische Hilfs-
krafte

In Kapitel 4.3 wurde dargestellt, dass die Laufzeiten der Vertrage mit studentischen Hilfskraften Uber-
wiegend den vom Rahmenkodex formulierten Vorgaben entsprechen und die mit wissenschaftlichen
und kinstlerischen Hilfskraften zu einem hohen Anteil. Dieses Kapitel widmet sich nun zunachst den
Tatigkeiten, mit denen Hilfskrafte betraut werden. Im Anschluss daran erfolgt ein Einblick in deren
langfristige Karriereperspektiven.

5.5.1 Tatigkeitsprofile der Hilfskrafte

Studentische, wissenschaftliche und kinstlerische Hilfskrafte sollen nur fir Dienstleistungen in For-
schung und Lehre eingesetzt werden (vgl. Rahmenkodex Artikel 1.1 und 2.1). Studentische Hilfskrafte
wirken darlber hinaus unterstitzend im Umfeld von Forschung und Lehre mit (vgl. Rahmenkodex Ar-
tikel 1.2). Die Erfassung in der Onlineerhebung stand vor der Herausforderung einer geeigneten Ope-
rationalisierung. Tatigkeitslisten, wie etwa die von Hopp et al. (2023), erscheinen willkirlich und lassen
sich im Einzelnen oftmals nicht eindeutig als Dienstleistung in Forschung und Lehre einordnen oder
davon abgrenzen. Dies geht einher mit dem Mangel einer trennscharfen Definition des Aufgabenzu-
schnitts in der im Rahmenkodex verwendeten Formulierung, die auch in den Interviews mit den Hoch-
schulleitungen wiederholt als unklar kritisiert wurde. Innerhalb der projektbegleitenden Arbeits-
gruppe wurden verschiedene Vorschlage zu Erfassung des Aufgabenzuschnitts diskutiert. Die
Befragten wurden schlielRlich gebeten, zunadchst die Schwerpunkte ihrer derzeitigen Tatigkeit zu be-
nennen und dabei anzugeben, inwieweit sie flr Forschung, Lehre und Prifungen und sonstige Berei-
che tatig sind. Wer sich mit Tatigkeiten befasst sah, die sich nicht unmittelbar den Bereichen For-
schung und Lehre zuordnen lieRen, wurde um eine genauere Spezifizierung gebeten.

Tabelle 5.28 ist zunachst zu entnehmen, dass Tatigkeiten, die die Befragten als unmittelbare Unter-
stitzung und Zuarbeiten im Bereich Forschung werten, von insgesamt 44,5% Gberwiegend oder haufig
ausgelbt werden und von 19,5% gelegentlich. Die Anteile sind etwas hoher als fir Tatigkeiten, die in
den Bereich Lehre und Prifungen fallen. Diese werden von 32,5% liberwiegend oder haufig lbernom-
men. Weitere 15,0% Uben solche Unterstiitzung gelegentlich aus. Umgekehrt geben zwei Drittel der
Hilfskrafte an, dass sie Ublicherweise nicht mit sonstigen Zuarbeiten betraut werden (66,6%). Knapp
jeder/jede Funfte (18,1%) Gbernimmt sie allerdings Uberwiegend oder haufig.

Tabelle 5.28 »Welchen Schwerpunkt hat Ihre derzeitige Tatigkeit?“

Unmittelbare Unterstiitzung und Zuarbeiten im Bereich Forschung (z. B. Literaturrecherche, Korrekturlesen,
Datenerhebung/-aufbereitung, ...)

Insgesamt WHK/KHK WHK/KHK

(Bachelor) (Master)
44,5% 35,0% 52,3% 56,4%

Das mache ich Uber-
wiegend / haufig.

Das mache ich gele- 19,5% 17,6% 20,1% 23,9%
gentlich.
Das mache ich iibli- 36,1% 47,4% 27,6% 19,7%

cherweise nicht.
n (100%) 573 281 201 91
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Unmittelbare Unterstiitzung und Zuarbeiten im Bereich Lehre und Priifungen (z. B. Vorbereitung von Semi-
naren, Klausuraufsicht, Betreuung von Studierenden, Tutorien, ...)

Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK

(Bachelor) (Master)
32,5% 41,7% 28,0% 13,5%

Das mache ich liber-
wiegend / haufig.
Das mache ich gele- 15,9% 15,3% 10,2% 30,2%

gentlich.

Das mache ich dbli- 51,6% 42,9% 61,7% 56,3%

cherweise nicht.
n (100%) 573 281 201 91

Sonstige Unterstiitzung und Zuarbeiten, die sich nicht unmittelbar den Bereichen Forschung und Lehre zu-
ordnen lassen (z. B. Bibliotheksaufsicht, Korrespondenz, Catering, IT-Support, Pflege von Musikinstrumen-
ten, ...

Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)

Das mache ich iiber- 18,1% 19,5% 16,7% 17,1%
wiegend / haufig.
Das mache ich gele- 15,3% 14,3% 17,4% 13,4%
gentlich.
Das mache ich tibli- 66,6% 66,2% 65,9% 69,5%
cherweise nicht.
n (100%) 571 280 201 90

Quelle: DZHW 2024

Die kombinierte Analyse der Angaben zur Vorortung der ausgetbten Tatigkeiten (Tabelle 5.29) zeigt,
dass durchschnittlich 65,6% ausschlieRlich mit Aufgaben betraut werden, die als unmittelbare Unter-
stltzung und Zuarbeiten im Bereich Forschung und/oder Lehre und Betreuung gewertet werden. Wei-
tere 13,0% Uben gelegentlich Tatigkeiten aus, die sie nicht dem Bereich Forschung und/oder Lehre
zuschreiben. Durchschnittlich 5,4% Gbernehmen Aufgaben, die in etwa gleichem Umfang in den Be-
reichen Forschung, Lehre und aulBerhalb davon verortet werden. SchlieRlich sehen sich 5,8% Uberwie-
gend und 10,2% ausschlielich mit Unterstitzung und Zuarbeiten konfrontiert, die sie nicht unmittel-
bar den Bereichen Forschung und Lehre zuordnen. Die Einschatzungen der Hilfskrafte mit und ohne
Bachelor- bzw. Masterabschluss liegen dabei nicht weit auseinander, sodass man von vergleichbaren
Tatigkeitsprofilen sprechen kann, wobei im Abgleich mit Tabelle 5.28 die wissenschaftlichen und
kinstlerischen Hilfskrafte tendenziell hdufiger im Bereich Forschung tatig sind und weniger im Bereich
Lehre als studentische Hilfskrafte.

Tabelle 5.29 Tatigkeitsprofile studentischer, wissenschaftlicher und kiinstlerischer Hilfskrafte

Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK (Master)
(Bachelor)

AusschlieRlich For- 65,6% 65,2% 65,4% 67,4%
schung / Lehre
Uberwiegend For- 13,0% 12,2% 14,4% 12,0%
schung / Lehre
Forschung/Lehre 5,4% 5,8% 5,0% 5,1%
und Sonstiges zu
gleichen Teilen
Uberwiegend 5,8% 3,8% 9,0% 4,2%
Sonstiges
AusschlieRlich 10,2% 13,0% 6,1% 11,3%

Sonstiges
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Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK (Master)
(Bachelor)
n (100%) 540 261 196 83

Quelle: DZHW 2024

Der Tétigkeitsbereich sonstiger Aufgaben wurde noch genauer betrachtet. Dafiir wurden diejenigen
Hilfskrafte, die die von ihnen ausgelbten Tatigkeiten nicht unmittelbar den Bereichen Forschung und
Lehre zugeordnet hatten, im Rahmen der Onlinebefragung nachfolgend gebeten, die von ihnen lber-
nommenen Aufgaben anhand einer vorgegebenen Liste noch etwas genauer zu spezifizieren. An die-
ser Stelle sei noch einmal darauf hinzuweisen, dass es sich um Selbstauskinfte der Befragten handelt
und eine genauere inhaltliche Einordnung und Bewertung nicht mdoglich sind.

Die Angaben dieser Teilgruppe wurden fir Tabelle 5.30 faktoranalytisch gruppiert und unter inhaltli-
chen Gesichtspunkten entsprechend ihrer Gewichtung sortiert. Als sonstige ausgelbte Tatigkeiten,
die nicht unmittelbar den Bereichen Forschung und Lehre zugeordnet werden, benennen die Befrag-
ten zu einem grofRen Anteil (39,3%) Sekretariatsaufgaben und Korrespondenz. In deren Zusammen-
hang werden auch Service- und Cateringaufgaben sowie die Organisation von Reisen genannt, wenn-
gleich auf insgesamt niedrigerem Niveau. Service und Catering wird allerdings von
Uberdurchschnittlich vielen Hilfskraften mit Masterabschluss angegeben. Ein ebenfalls groRRer Anteil
widmet sich IT-bezogenen Téatigkeiten, z. B. Webmastertatigkeiten / Social Media (37,2%) und Admi-
nistration und Support (24,4%). Bei letzterem weichen Masterabsolventinnen und -absolventen
(9,0%) wiederum nach unten vom Durchschnitt ab. Ein kleinerer Anteil der Hilfskrafte gibt daneben
Arbeiten wie , Aufsicht und Katalogisierung in einer Bibliothek” (13,9%) und , Pflege oder Ausgabe von
(Musik-)Instrumenten oder Arbeitsmaterialen” (6,8%) oder , Allgemeine Labor- oder Atelierarbeiten
(z. B. Vorbereitung, Aufraumen)” (13,1%) und ,Uberwachung und Pflege von Messgeraten” (6,7%) an.
Diese Arbeiten lassen sich als Serviceleistungen im Hochschulbetrieb im weiteren Sinne charakterisie-
ren. Gut zehn Prozent der hier Befragten geben daneben an, aus ihrer Sicht ,private Aufgaben fir
Vorgesetzte” zu Gbernehmen. Es lasst sich nicht beurteilen, ob und inwiefern damit tatsachlich dienst-
fremde Tatigkeiten gemeint sind.

Tabelle 5.30 »Welche sonstigen Aufgaben Gibernehmen Sie im Rahmen |hrer Tatigkeit?“
Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)
Sekretariatsarbeiten, Korrespondenz 39,3% 37,4% 39,5% 45,4%
Service, Catering 18,8% 16,1% 15,1% 37,5%
Organisation von Reisen 12,2% 10,6% 12,0% 18,7%
Webmastertatigkeiten, Social Media 37,2% 33,6% 42,7% 36,3%
Netzwerk-/ IT-Administration und Sup- 24,4% 29,6% 23,5% 9,0%
port (Hard- und Software)
Aufsicht und Katalogisierung in einer 13,9% 13,0% 11,6% 22,4%
Bibliothek
Pflege oder Ausgabe von (Musik-)Instru- 6,8% 10,9% 2,6% 3,2%
menten oder Arbeitsmaterialen
Allgemeine Labor- oder Atelierarbeiten 13,1% 12,9% 12,1% 16,5%
(z. B. Vorbereitung, Aufrdumen)
Uberwachung und Pflege von Messger- 6,7% 6,1% 5,9% 10,6%
ten
Private Aufgaben fiir Vorgesetzte 10,3% 9,1% 11,8% 10,5%
0,5% 0,9% 0,0% 0,0%

Medizinische Uberwachung / Betreuung
von Patientinnen und Patienten
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Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)
(Tier-)pflegerische Tatigkeiten 0,9% 0,9% 0,0% 3,2%
n (100%) 204 101 73 29
Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

5.5.2 Berufliche Perspektiven der Hilfskrafte

Gefragt nach den langfristigen beruflichen Vorstellungen, strebt knapp die Halfte der Hilfskrafte, ins-
besondere der studentischen und wissenschaftlichen/kinstlerischen Hilfskrafte mit Bachelorab-
schluss, eine Position auRerhalb des Hochschulbereichs an (Tabelle 5.31). Generell wird der Bereich
Forschung von einem groReren Anteil der wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte genannt
als der Bereich Lehre. Fir studentische Hilfskrdfte erscheinen die Bereiche Forschung und Lehre
gleichermaRen attraktiv. Jeweils rund ein Viertel der Masterabsolventinnen und -absolventen sieht
sich (auch) im kunstlerischen/kulturellen Bereich bzw. im Wissenschaftsmanagement. Hilfskrafte
ohne (Master-)Abschluss wissen haufiger noch nicht, in welchem Bereich sie spater tatig werden wol-
len.

Tabelle 5.31 Angestrebter beruflicher Bereich

Insgesamt SHK WHK/KHK  WHK/KHK

(Bachelor) (Master)

AuRerhalb des Hochschulbereichs 47,0% 49,7% 47,9% 36,4%
Im Hochschulbereich 35,6% 36,2% 34,9% 35,6%
Im Bereich Forschung 43,6% 36,7% 48,4% 54,2%
Im Bereich Lehre 34,2% 35,8% 34,8% 27,9%
Im kiinstlerischen, kulturellen Bereich 14,8% 12,6% 13,2% 25,2%
Im Bereich Technik, Service, Verwaltung 11,9% 13,5% 9,0% 13,6%
Im Bereich Wissenschaftsmanagement 10,7% 4,5% 12,9% 25,1%
Sonstiges 6,4% 5,0% 8,5% 5,7%
WeiR nicht (exklusiv) 8,4% 9,8% 8,8% 3,2%
n (100%) 578 283 204 91
Mehrfachnennung moglich. Quelle: DZHW 2024

Noch schwieriger scheint die Beantwortung der Frage, welche Position genau der langfristigen Vor-
stellung am ehesten entspricht, zumindest wissen 29,7% der studentischen Hilfskrafte, 18,2% der
Hilfskrafte mit Bachelor-, und 17,1% mit Masterabschluss diese Frage nicht zu beantworten (Tabelle
5.32). Eine Lebenszeitprofessur streben durchschnittlich 13,8% der Hilfskrafte an, fast ebenso viele
eine entfristete Mittelbaustelle (13,2%). Etwas mehr der Befragten geben an, dass sie sich eine andere
Position mit oder ohne Leitungsfunktion vorstellen konnen (18,3% bzw. 15,3%).

Tabelle 5.32 Angestrebte berufliche Position

Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)
Lebenszeitprofessur 13,8% 12,8% 15,1% 14,3%
(Andere) Leitungsposition 18,3% 15,4% 23,5% 15,7%
41% 3,5% 5,0% 3,9%

Lehrkraft fir besondere Aufgaben
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— SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)

Entfristete Mittelbaustelle 13,2% 8,5% 17,2% 18,4%
(Andere) Position ohne Leitungs- 15,3% 16,2% 14,0% 15,8%
funktion
Selbststandigkeit / Freiberufliche 9,5% 10,2% 6,2% 14,7%
Tatigkeit
Andere Position 2,1% 3,7% 0,8% 0,0%
Weil nicht 23,7% 29,7% 18,2% 17,1%
n (100%) 576 281 204 91

Quelle: DZHW 2024

BerUcksichtigt man bei dieser Frage nur diejenigen, die langfristig im Hochschulbereich tatig sein wol-
len, liegt der Anteil derjenigen, die sich am ehesten eine Lebenszeitprofessur vorstellen, bei durch-
schnittlich 28,4% (Tabelle 5.33), eine entfristete Mittelbaustelle entspricht dem Wunsch von 19,1%
der Befragten. Auffallig ist, dass mehr Hilfskrafte mit Masterabschluss einer entfristeten Mittelbau-
stelle gegenlber einer Lebenszeitprofessur den Vorzug geben als in der Gruppe derjenigen ohne
(Master-)Abschluss. Es deutet sich damit an, dass sich die Perspektiven im wissenschaftlichen Karrie-
reverlauf der Hilfskrafte verschieben. Es muss offen bleiben, inwieweit das einer veranderten Ein-
schatzung der eigenen Leistungsfahigkeit, den noch vielfaltigen Entscheidungsmoglichkeiten zu die-
sem frihen Zeitpunkt der beruflichen Entwicklung oder den Bedingungen im Wissenschaftssystem
geschuldet ist.

Tabelle 5.33 Berufliche Position, wenn Hochschulbereich angestrebt

Insgesamt SHK WHK/KHK WHK/KHK
(Bachelor) (Master)

Lebenszeitprofessur 28,4% 27,1% 32,4% 24,1%
(Andere) Leitungsposition 10,1% 8,6% 11,3% 12,1%
Lehrkraft fur besondere Aufgaben 5,5% 4,1% 8,2% 3,8%
Entfristete Mittelbaustelle 19,1% 13,9% 22,6% 27,7%
(Andere) Position ohne Leitungs- 12,8% 14,7% 8,3% 16,4%
funktion
Selbststandigkeit / Freiberufliche 6,5% 9,2% 2,5% 6,9%
Titigkeit
Andere Position 2,2% 3,8% 1,1% 0,0%
Weil nicht 15,3% 18,5% 13,7% 9,0%
n (100%) 198 98 68 31

Quelle: DZHW 2024

5.6 Wissenschaftsunterstitzendes Personal

In Ergdnzung zu den in Kapitel 4.6 dargestellten Befunden erfolgt an dieser Stelle ein nach beruflicher
Stellung differenzierter Blick auf die Situation des befristet beschéaftigten wissenschaftsunterstiitzen-
den Personals. Unterschieden wird zwischen Mitarbeitenden, die nach Selbstauskunft einer hochqua-
lifizierten, qualifizierten oder einfachen Tatigkeit nachgehen. Nur eine befragte Person in einem be-
fristeten Beschaftigungsverhaltnis hat sich in leitender Position mit umfassenden Fihrungsaufgaben
eingeordnet, sodass diese Stellung in den nachfolgenden Betrachtungen nicht beriicksichtigt wird.
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5.6.1 Berufliche Perspektiven wissenschaftsunterstiitzenden Personals

Von den Befragten des wissenschaftsunterstiitzenden Personals geben zum Zeitpunkt der Befragung
insgesamt 38,3% an, dass die Fortfihrung des gegenwartigen Vertrages vorgesehen ist und 4,9% ha-
ben eine unbefristete Stelle in Aussicht (Tabelle 5.34). Die Unterschiede nach beruflicher Stellung sind
nicht signifikant. Auffallend ist, dass Beschaftigte mit hochqualifizierter Tatigkeit sehr viel haufiger als
die anderen beiden Gruppen angeben, dass sie gerne weiter an der Hochschule arbeiten wirden, die
Perspektive aber als unsicher bewerten. Mit 71,3% sind das sogar mehr als doppelt so viele wie unter
den Beschéftigten in einfacher Tatigkeit (31,4%). Von den letztgenannten hat daflr jeder/jede Fiinfte
(20,9%) noch keine Vorstellungen darlber, wie es am Anschluss an die gegenwadrtige Beschaftigung
beruflich weitergeht, wahrend dies in den anderen beiden Gruppen nur 9,0% bzw. 6,2% angeben.
Keiner und keine der Beschaftigten in einfacher Tatigkeit plant gegenwartig eine Fortfihrung der Be-
schaftigung an einer (anderen) wissenschaftlichen Einrichtung, fir 8,6% kommt aber eine Beschafti-
gung an einer nicht-wissenschaftlichen Einrichtung in Betracht. Damit unterscheidet sich diese Gruppe
deutlich von den Beschaftigten mit hochqualifizierten und qualifizierten Tatigkeiten, die zu einem we-
sentlich groReren Anteil auch an einer (anderen) wissenschaftlichen oder nicht-wissenschaftlichen
Einrichtung arbeiten wirden. Insgesamt nur weniger als 3% der Befragten planen die Auslibung einer
freiberuflichen oder selbststandigen Tatigkeit, hat eine andere Finanzierung in Aussicht oder will sich
zunachst auf die eigene Qualifizierung konzentrieren.

Tabelle 5.34 ,Wissen Sie schon, wie es im Anschluss an lhre gegenwartige Beschaftigung beruflich wei-
tergeht?“ (Befristetes, wissenschaftsunterstiitzendes Personal nach beruflicher Stellung)

Insgesamt Hochqualifi-  Qualifizierte  Einfache Ta-
zierte Tatig- Tatigkeit tigkeit
keit

Eine Fortflihrung des gegenwartigen Ver- 38,3% 37,8% 38,2% 41,3%
trags ist vorgesehen.
Ich habe eine unbefristete Stelle in Aus- 4,9% 6,2% 3,8% 8,6%
sicht.
Ich wiirde gerne weiter an der Hoch- 55,7% 71,3% 52,6% 31,4%
schule arbeiten, aber die Perspektive ist
unsicher.
Ich plane eine Stelle an einer (anderen) 19,5% 23,1% 20,7% 0,0%
wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen
oder anzunehmen.
Ich plane eine Stelle an einer nicht-wis- 15,9% 14,6% 17,5% 8,6%
senschaftlichen Einrichtung zu suchen
oder anzunehmen.
Ich plane eine freiberufliche oder selbst- 2,2% 2,6% 1,9% 3,8%
standige Tatigkeit auszutben.
Ich werde mich erst einmal auf meine 2,3% 1,2% 2,2% 6,4%
Qualifizierung konzentrieren.
Andere Finanzierung in Aussicht 1,1% 1,2% 1,2% 0,0%
Ich habe noch keine Vorstellungen. (ex- 9,3% 6,2% 9,0% 20,9%
klusiv)
n (100%) 219 59 141 19

Quelle: DZHW 2024

Neben der eher kurzfristigen Betrachtung zur voraussichtlichen Situation im Anschluss an die gegen-
wartige Beschaftigung, wurden auch die wissenschaftsunterstitzenden Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter danach gefragt, in welchem Bereich und in welcher Position sie sich langfristig sehen. Die Mehr-
heit von 51,4% insgesamt strebt auch in langfristiger Perspektive eine Tatigkeit im Hochschulbereich
an, wobei ein groRer Anteil von 43,4% den Bereich Technik, Service und Verwaltung und 31,3% den
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Bereich Wissenschaftsmanagement angibt. Rund ein Viertel sieht sich langfristig auRerhalb des Hoch-
schulbereichs.

Tabelle 5.35 Angestrebter beruflicher Bereich des wissenschaftsunterstiitzenden Personals (befristet)
nach beruflicher Stellung

Hochqualifi- Qualifi- Einfache

zierte Tatigkeit zierte Ta- Tatigkeit
tigkeit

Im Hochschulbereich 51,4% 59,8% 48,2% 49,7%
AuRerhalb des Hochschulbereichs 24,6% 32,8% 20,6% 30,2%
Im Bereich Forschung 23,8% 31,1% 20,9% 23,6%
Im Bereich Lehre 9,4% 10,0% 8,2% 17,2%
Im Bereich Wissenschaftsmanagement 31,3% 44,0% 29,0% 8,6%
Im Bereich Technik, Service, Verwaltung 43,4% 44,6% 46,2% 16,7%
Im kinstlerischen, kulturellen Bereich 15,4% 13,6% 15,0% 24,7%
Sonstiges 4,8% 7,9% 4,1% 0,0%
WeiR nicht (exklusiv) 7,7% 3,8% 9,8% 3,8%
237 63 155 19

n (100%)

Mehrfachnennung méglich.

Quelle: DZHW 2024

Gefragt nach der langfristig angestrebten beruflichen Position geben Beschéftigte in hochschulquali-
fizierter Tatigkeit mehrheitlich entweder eine Leitungsposition (36,3%) oder eine entfristete Mittel-
baustelle (31,8%) an. Beschéftigte in qualifizierter Tatigkeit wiinschen sich entweder eine entfristete
Mittelbaustelle (38,6%) oder eine (andere) Position ohne Leitungsfunktion (36,4%). Letzteres wird
auch von mehr als einem Drittel der Beschéftigten in einfacher Tatigkeit (34,9%) angestrebt, weitere
23,8% davon wissen auf die Frage gegenwartig keine Antwort.

Tabelle 5.36 Angestrebte berufliche Position des wissenschaftsunterstiitzenden Personals (befristet)
nach beruflicher Stellung

Hochqualifi- Qualifizierte Einfache Ta-
zierte Tatigkeit Tatigkeit tigkeit

Insgesamt

Lebenszeitprofessur 0,2% 0,0% 0,0% 2,6%

(Andere) Leitungsposition 16,6% 36,3% 10,7% 0,0%

Lehrkraft fiir besondere Aufga- 2,6% 6,5% 0,3% 8,6%

ben

Entfristete Mittelbaustelle 34,1% 31,8% 38,6% 6,2%

(Andere) Position ohne Leitungs- 29,6% 11,4% 36,4% 34,9%
funktion

Selbststandigkeit / Freiberufliche 4,8% 4,7% 4,3% 8,6%

Tatigkeit

Andere Position 4,4% 3,8% 3,2% 15,2%
WeiR nicht 7,6% 5,6% 6,4% 23,8%
n (100%) 235 63 153 19

Quelle: DZHW 2024
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5.6.2 Beurteilung der beruflichen Entwicklung durch das wissenschaftsunter-

stiitzende Personal

Auch wenn die Befragten mehrheitlich angeben, dass die Aussage ,,Meine Entwicklungsmoglichkeiten
entsprechen dem, wovon ich ausgegangen bin.” fir sie eher (48,6%) oder sogar voll (12,1%) zutrifft,
wiederholt sich in der zusammenfassenden Beurteilung der bisherigen beruflichen Entwicklung der
weiter oben bereits angedeutete Befund, dass die Karriereperspektiven als zu unsicher bewertet wer-
den (Tabelle 5.37). Rund drei Viertel urteilen so (29,9% + 46,3% = 76,2%), wobei ebenso viele keine
(43,5%) oder eher keine (33,4%) Unterstitzung im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft
wahrnehmen und zwei Drittel diese auch nicht im Hinblick auf Karrierewege auRerhalb der Wissen-
schaft sehen. Dabei wiinschen sich 73,4% mehr Beratung Uber auRerwissenschaftliche Karrieren und
immer noch etwas mehr als die Halfte (55,1%) auch Uber Karrierewege in der Wissenschaft. Dazu
passt, dass die Mehrheit die vorhandenen Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote (eher) nicht
als ausreichend bewertet (aulRerhalb der Wissenschaft: 74,0%; innerhalb: 61,3%).

Die durchschnittlich hochste Zustimmung aller zur Beurteilung vorgelegten Aussagen entfallt auf ,,Die
Tatsache, dass mein Arbeitsvertrag befristet ist, stellt fir mich eine Belastung dar.” Fir mehr als die
Halfte (54,6%) trifft das voll und fir ein weiteres Viertel (23,4%) eher zu. Da macht es auch keinen
Unterschied, dass mit zusammen 61,7% mehr als die Halfte die Laufzeit des Vertrages (eher) nachvoll-
ziehen kann. Mehrheitlich empfinden die Befragten das Bemihen der Hochschule um eine befristete
(61,7%) oder dauerhafte (80,7%) Anschlussbeschaftigung als (eher) nicht ausreichend.

Tabelle 5.37 ,Wie beurteilen Sie die nachfolgenden Aussagen vor dem Hintergrund lhrer bisherigen be-
ruflichen Entwicklung?“ (Befristetes, wissenschaftsunterstiitzendes Personal insgesamt)

] mean” Trifft Trifft eher  Trifft eher Trifft

(100%) voll zu zu nicht zu nicht zu
232 3,0 29,9% 46,3% 19,4% 4,3%

Meine Karriereperspektiven sind
zu unsicher.
Meine Entwicklungsmoglichkeiten 234 2,4 12,1% 48,6% 30,9% 8,4%

entsprechen dem, wovon ich aus-
gegangen bin.

Ich werde im Hinblick auf Karrier- 109 18 4,4% 18,7% 33,4% 43,5%
ewege in der Wissenschaft unter-

statzt.

Ich werde im Hinblick auf Karrier- 168 2,0 0,7% 30,0% 32,7% 36,6%

ewege aulerhalb der Wissen-
schaft unterstiitzt.

Ich wiinsche mir mehr Beratung 124 2,4 14,8% 40,3% 19,1% 25,7%
im Hinblick auf Karrierewege in
der Wissenschaft.

189 2,8 20,6% 52,8% 15,1% 11,5%

Ich wiinsche mir mehr Beratung
im Hinblick auf Karrierewege au-
Berhalb der Wissenschaft.
Weiterbildungs- und Qualifizie- 201 2,3 9,2% 29,5% 44,7% 16,6%
rungsangebote im Hinblick auf

Karrierewege an der Hochschule

empfinde ich als ausreichend.

Weiterbildungs- und Qualifizie- 181 2,1 6,9% 19,1% 49,1% 24,9%

rungsangebote im Hinblick auf
Karrierewege aulRerhalb von
Hochschulen empfinde ich als
ausreichend

Die Laufzeit meines Vertrags ist 244 2,7 28,5% 33,2% 17,3% 20,9%

flir mich nachvollziehbar.
Die Tatsache, dass mein Arbeits- 249 3,2 54,6% 23,4% 14,2% 7,9%

vertrag befristet ist, stellt flir mich
eine Belastung dar.
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n mean” Trifft Trifft eher  Trifft eher Trifft

(100%) voll zu zu nicht zu nicht zu

Das Bemiihen meiner Hochschule 213 2,2 7,0% 31,3% 31,4% 30,3%

um eine befristete Anschlussbe-
schaftigung empfinde ich als aus-
reichend.

Das Bemiihen meiner Hochschule, 215 18 4,9% 14,4% 31,7% 49,0%

Perspektiven fir eine dauerhafte
Anschlussbeschaftigung zu bieten,
empfinde ich als ausreichend.

“Mittelwerte einer Skala von 1 =, trifft nicht zu* bis 4 = ,trifft voll zu” Quelle: DZHW 2024

Berlcksichtigt man bei dieser Beurteilung die berufliche Stellung, zeigen sich nur wenige Unterschiede
(Abbildung 5.6). Abgebildet sind die mittleren Einschatzungen der Befragten fiir die verwendete Skala
von 1 = ,trifft nicht zu“ bis 4 = ,trifft voll zu”. Je groRer der Wert, desto hoher ist die durchschnittliche
Zustimmung zu einer Aussage und vice versa. Demnach bewerten Mitarbeitende mit einfachen Tatig-
keiten die Bemihungen um Anschlussbeschéaftigung im Durchschnitt etwas positiver. Daneben wird
die Befristung auch in dieser Gruppe tendenziell als Belastung wahrgenommen, im Vergleich zu den
Kolleginnen und Kollegen mit qualifizierten und hochqualifizierten Tatigkeiten allerdings im Durch-
schnitt auf etwas niedrigerem Niveau. Vergleichsweise stark ausgepragt ist schlieBlich der Wunsch
nach mehr Beratung im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft, wenn einer einfachen Tatigkeit
nachgegangen wird.
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Abbildung 5.6  Durchschnittliche Beurteilung der beruflichen Entwicklung (Befristetes, wissenschaftsun-
terstitzendes Personal nach beruflicher Stellung)
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5.6.3 Berufliche Zufriedenheit

Die Mehrheit des wissenschaftsunterstlitzenden Personals (58,3%) ist mit der beruflichen Situation
insgesamt eher zufrieden, etwas mehr als jeder/jede Zehnte (11,3%) ist sehr zufrieden (Tabelle 5.38).
Dazu tragt offensichtlich das Uberwiegend positiv beurteilte Verhéltnis zu Kolleginnen, Kollegen und
Vorgesetzten bei, aber auch mit der Beschaftigungssicherheit sind deutlich mehr als zwei Drittel der
Befragten eher oder sehr zufrieden. Jeweils etwas mehr als die Halfte der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in Technik, Service und Verwaltung ist mit der erreichten beruflichen Position und den Mog-
lichkeiten, eigene Ideen zu verwirklichen, eher zufrieden, gut ein Viertel hingegen eher unzufrieden.
Am unglnstigsten werden die beruflichen Perspektiven beurteilt, der Anteil der eher und sehr Unzu-
friedenen liegt hier bei zusammen 59,8%.

Tabelle 5.38 »Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Aspekten lhrer Stelle?“ (Wissenschaftsunterstiitzen-
des Personal insgesamt)

n Sehr zu- Eher zu- Eher unzu- Sehr unzu-

(100%) frieden frieden frieden frieden

Berufliche Situation ins- 645 2,8 11,3% 58,3% 24,8% 5,7%
gesamt
Beschaftigungssicher- 640 3,0 48,9% 19,6% 16,8% 14,7%
heit
Berufliche Perspektiven 623 2,3 5,4% 34,8% 42,2% 17,6%
Erreichte berufliche Po- 625 2,7 14,3% 52,5% 26,3% 6,9%
sition
Verwirklichung eigener 612 2,7 12,9% 51,9% 26,8% 8,4%
Ideen
Verhiltnis zu Vorge- 642 31 36,9% 44,4% 14,0% 4,7%
setzten
Verhiltnis zu Kollegin- 646 3,4 51,2% 41,8% 6,2% 0,9%
nen und Kollegen

* Mittelwerte einer Skala von 1 =, sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024

Differenziert nach beruflicher Stellung, zeigen sich in den meisten Dimensionen keine bedeutsamen
Unterschiede (Abbildung 5.7). Alle drei Gruppen sind im Durchschnitt dhnlich zufrieden, was die be-
rufliche Situation insgesamt angeht, und insbesondere das Verhéltnis zu Kolleginnen und Kollegen
wird in allen Gruppen positiv eingeschatzt. Das Verhaltnis zu Vorgesetzten scheint etwas schwieriger
zu werden, je hoher die berufliche Stellung ist, aber auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in hoch-
qualifizierter Tatigkeit sind mit diesem Verhaltnis mehrheitlich eher zufrieden. Bei den meisten Aspek-
ten spielt es auch keine Rolle, ob ein befristetes oder unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis vorliegt.
Markant ist hier, wie auch bei wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal beobachtet werden
konnte (Kapitel 5.4), die Einschatzung zur Beschaftigungssicherheit: Die unbefristet Beschaftigten sind
im Mittel eher sehr zufrieden, wahrend die befristet Beschaftigten im Mittel eher unzufrieden sind.
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Abbildung 5.7 Durchschnittliche Berufszufriedenheit des wissenschaftsunterstiitzenden Personals nach
beruflicher Stellung und Beschaftigungsverhaltnis
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Mittelwerte auf einer Skala von 1 = ,sehr unzufrieden” bis 4 = ,sehr zufrieden” Quelle: DZHW 2024
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5.7 Zusammenfassung

Die auch nach Personalkategorien differenzierten Analysen zeigen insgesamt eine hohe Zufriedenheit
mit der beruflichen Tatigkeit in der Wissenschaft. Dies deckt sich mit den Aussagen aus den Interviews
mit den verschiedenen Statusgruppen; dabei hoben Beteiligte insbesondere die Mdglichkeiten zur
flexiblen Gestaltung ihrer Arbeit in inhaltlicher, értlicher und zeitlicher Hinsicht als positiv hervor. Gro-
Rere Unzufriedenheit zeigt sich Ubergreifend vor allem mit Blick auf die beruflichen Perspektiven, und
dies wenig Giberraschend bei befristet Beschaftigten starker als bei dauerbeschaftigtem Personal. Be-
fristete Vertrage werden als belastend erlebt.

Als weitere Tendenz kann formuliert werden, dass die Beschaftigten, je langer sie schon im Wissen-
schaftssystem arbeiten und je weiter sie dabei aufgestiegen sind, sich auch umso eher mittelfristig in
der Wissenschaft sehen und entsprechende berufliche Positionen auf einer Professur, als unbefristete
Mitarbeiterin bzw. unbefristeter Mitarbeiter oder im Wissenschaftsmanagement anstreben. Vor al-
lem das wissenschaftsunterstitzende Personal wiinscht sich mehr Beratung im Hinblick auf Karriere-
perspektiven innerhalb (gut die Halfte) und aulRerhalb (knapp drei Viertel) der Wissenschaft.

Mebhr als vier von funf Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren wollen an der Hochschule bleiben,
am liebsten auf der Position einer Lebenszeitprofessur. Jeweils gut ein Drittel der Befragten dieser
Gruppe gibt an, dass die berufliche Perspektive unsicher sei, dass eine Fortfliihrung des gegenwartigen
Vertrags vorgesehen und dass eine unbefristete Stelle in Aussicht sei.

Unter den befragten Lehrkréften fiir besondere Aufgaben waren in Ubereinstimmung mit einer ent-
sprechenden Ausnahmeregelung des Rahmenkodex befristet beschaftigte LfbA. Offen bleiben muss
dabei, welches Ausmal der Nutzung der Ausnahmeregelung als akzeptabel angesehen wird und in-
wiefern jeder der vielféltigen genannten Befristungsgriinde (vgl. Tabelle 5.6 ) als legitim gelten kann.
Bei den Tatigkeiten aller befragten LfbA steht die Vermittlung praktischer Fertigkeiten im Durchschnitt
mit einem Anteil von 48,1% an der Lehre im Vordergrund. Die forschungsbezogene Lehre macht einen
Anteil von 24,9% aus; ebenfalls knapp ein Viertel entféllt auf die Vermittlung wissenschaftlicher bzw.
kinstlerischer Methoden (24,3%). Andere Lehrinhalte spielen mit einem durchschnittlichen Anteil von
2,7% kaum eine Rolle. An Universitaten nimmt forschungsbezogene Lehre mit 33,8% einen signifikant
hdheren Anteil an der Tatigkeit von LfbA ein als an den Hochschulen flr angewandte Wissenschaften
mit 9,3% (vgl. Abbildung 5.2).

Die Dokumentenanalyse zeigt, dass die Hochschulen den Abschluss von Betreuungsvereinbarungen in
erster Linie fir Promovierende vorsehen und mit Formularen unterstiitzen. Die Formulare decken
Uberwiegend die im Rahmenkodex geforderten Aspekte vollsténdig ab und sprechen zusétzliche
Punkte wie die Einhaltung der Grundsatze guter wissenschaftlicher Praxis, die Regelung von Konflikten
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie an. Nach Angaben der befragten Promovierenden und
PostDocs, mit denen Betreuungsvereinbarungen abgeschlossen wurden, enthalten die Vereinbarun-
gen fast immer Angaben zum angestrebten Qualifikationsziel. In etwa der Hélfte sind Art und Umfang
der Betreuung, Zeitplanungen, ein regelmaRiger Bericht zum Stand der Qualifikationsarbeiten und die
Regeln guter wissenschaftlicher Praxis angesprochen. Auch die Art und Form zu erbringender Leistun-
gen und die Infrastruktur, die zur Verfliigung gestellt wird, sind in rund einem Drittel der Vereinbarun-
gen adressiert. Nach den Ergebnissen der Befragung decken die Inhalte der Vereinbarungen nur in
etwa der Halfte der Falle alle vom Rahmenkodex geforderten Aspekte ab, gehen aber an anderer Stelle
inhaltlich noch dariber hinaus.

Rund zwei Drittel der Dienstvorgesetzen sprechen mit den betreuten Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftlern Uber den Verlauf der Qualifikationsphase und die zu erbringenden
Leistungen und beraten zur Teilnahme an Tagungen und Fachveranstaltungen. Auch Zukunftsplane
im Allgemeinen werden von mehr als der Hélfte der Dienstvorgesetzen angesprochen.
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Bei den Promovierenden sind zu 80% Qualifizierungszeiten zumindest mindlich vereinbart, bei den
PostDocs zu 60%. Tatsachlich kdnnen durchschnittlich 23,4% der Promovierenden und PostDocs min-
destens ein Drittel ihrer Arbeitszeit zur Qualifizierung nutzen. Damit ist die vom Rahmenkodex formu-
lierte Vorgabe in der Praxis nicht erfillt.

Die Halfte der PostDocs strebt eine entfristete Mittelbaustelle an, ein Viertel eine Professur und ein
Flnftel eine andere Leitungsposition. Von den Promovierenden streben ein Drittel eine entfristete
Mittelbaustelle an, ein Viertel eine andere Leitungsposition und nur 15% eine Professur. Die Halfte
der Promovierenden und etwa jeder/jede Funfte der PostDocs kann sich eine Karriere auRerhalb des
Hochschulbereichs vorstellen.

Bei den Hilfskraften werden die studentischen Hilfskrafte mehr im Bereich der Lehre eingesetzt, die
wissenschaftlichen Hilfskrafte vergleichsweise starker im Bereich der Forschung. 16% erledigen tber-
wiegend oder ausschliefRlich Tatigkeiten, die sich nicht direkt dem Bereich der Forschung und Lehre
zuordnen lassen; dabei werden Sekretariatsaufgaben, Webmastertatigkeiten & Social Media und Ser-
vice- und Cateringsaufgaben als Aufgabengebiete abseits von Lehre und Forschung am haufigsten ge-
nannt. Dieser Befund hat sich im leitfadengestitzten Interview mit Hilfskraften bestatigt, sie nannten
als Teil ihrer Aufgaben ebenfalls organisatorische und verwaltungsnahe Tatigkeiten, die sich diesen
Kategorien zuordnen lassen.

Etwa die Halfte der SHKs und der WHKs mit Bachelor aus der Onlinebefragung sieht ihre berufliche
Zukunft auRerhalb der Hochschule; bei WHKs mit Master ist es nur gut ein Drittel. Das grof3te Interesse
liegt hier im Bereich Forschung, aulRerdem kénnen sich die Befragten haufiger eine berufliche Tatigkeit
im Wissenschaftsmanagement und im kulturellen/kinstlerischen Bereich vorstellen als die tUbrigen
Hilfskrafte.
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6 Wahrgenommene Effekte,
Regelungslicken und
Umsetzungshirden

6.1 Wahrgenommene Effekte

Insgesamt wurden in den gefihrten Interviews nur wenige Entwicklungen berichtet, die als Effekte
des Rahmenkodex wahrgenommen wurden. Vor allem Hochschulleitungen begriindeten das damit,
dass die Hochschulen aus eigenem Antrieb schon vor Unterzeichnung des Rahmenkodex Regelungen
getroffen und MaRnahmen ergriffen hatten, um die Beschaftigungsbedingungen zu verbessern. Ne-
ben dieser intrinsischen Motivation wurde auf weitere Einflussfaktoren verwiesen, die eine Rickfih-
rung von Veranderungen auf den Rahmenkodex erschwerten, etwa auf Programme wie FH-Personal
oder den Zukunftsvertrag ,,Studium und Lehre starken®, durch die sich neue Perspektiven der Stellen-
gestaltung ergeben hatten, oder auf die durch die Corona-Pandemie forcierte Digitalisierung, die z. T.
auch die Prozesse in der Personalverwaltung verandert habe.

In einer Mehrheit der Gesprache war die dominierende Einschatzung, dass sich die Vertragslaufzeiten
von Vertragen nicht wesentlich verandert hatten. Abweichend davon dufRerten sich lediglich die Uni-
versitatsleitungen, von denen zwei tendenziell weniger Vertrage mit sehr kurzen Laufzeiten sahen,
wahrend eine andere insgesamt doch mehr kirzere Vertrage wahrnahm und dies damit begrindete,
dass es mehr Drittmittelprojekte mit entsprechenden Laufzeiten gebe. Mehrere Hochschulleitungen
gaben an, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben infolge des Rahmenkodex auf Dauer angestellt zu ha-
ben.

Wo Effekte benannt wurden, betrafen sie weniger im Rahmenkodex genannte Zahlenwerte als viel-
mehr Rahmenbedingungen: Der Rahmenkodex habe zu einer Sensibilisierung fir die Thematik insge-
samt gefihrt und fir mehr Achtsamkeit, insbesondere beim Einsatz studentischer Hilfskrafte. Er habe
die interne Kommunikation zwischen der Hochschulleitung oder der Zentralverwaltung einerseits und
dezentralen Einheiten andererseits erleichtert, da bestimmte Mindeststandards nun nicht mehr als
spezielle Zielsetzung der einzelnen Hochschule wahrgenommen wiirden, sondern als landesweit ver-
einbarte Grundsatze gehandhabt wiirden. Auch die Informationen Gber Einstellungsverfahren an Per-
sonalrate seien verbessert worden. Die Verbindlichkeit bestimmter Instrumente wie Betreuungsver-
einbarungen und Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache sei in den letzten Jahren erhéht worden. Nicht
zuletzt seien die mit dem Rahmenkodex verbundenen Grundsatze und MalRnahmen als Elemente in
die AulRenkommunikation eingegangen, z. B. auch in Stellenausschreibungen, und triigen so zum
Image der Hochschulen als gute Arbeitgeberinnen bei.

Einige Hochschulen berichteten auch von speziellen MaRnahmen, die sie in Erganzung des Rahmen-
kodex in Angriff genommen héatten. Diese betrafen vor allem besondere Leistungen fiir Promovie-
rende und PostDocs, beispielsweise ein Programm, das das Sammeln von Erfahrungen in der Lehre, in
Drittmitteleinwerbungen und Publikationen unterstitzt.

Auch die Ausgestaltung von Zielvereinbarungen zwischen Land und Hochschulen und die Reform des
Landeshochschulgesetzes wurde als durch den Rahmenkodex beeinflusst wahrgenommen.

Allerdings wurden auch Effekte geschildert, die zu den Intentionen des Rahmenkodex nicht konform
waren. Mehrere Hochschulleitungen berichteten davon, dass sie Stellen entfristet hatten mit der
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Folge, dass nun weniger Qualifizierungsstellen zur Verflgung stinden; dies sei fur die aktuelle Gene-
ration von Absolventinnen und Absolventen von Nachteil. Und nachteilig fiir Studierende sei es, dass
kurzfristige Arbeitsaufgaben nach aulRen vergeben wirden, weil sie keine hinreichende Laufzeit fir
Hilfskraftvertrage boten und man den burokratischen Aufwand der Rechtfertigung scheue.

Professorinnen und Professoren fuhrten aus, die nach dem Rahmenkodex immer noch zu knapp be-
messenen Vertragslaufzeiten von Qualifizierungsstellen fihrten dazu, dass sich Promovierende so
stark auf die Promotion fokussieren mussten, dass dies zulasten der Zusammenarbeit im Projekt und
privater Belange gehe; fir das spatere Arbeitsleben jedoch sei Teamfahigkeit eine Schlisselkompe-
tenz.

DarlUber hinaus wurden eine Reihe von Vorgehensweisen geschildert, um mit Vorgaben des Rahmen-
kodex und anderen rechtlichen Bestimmungen kreativ umzugehen: Wenn es Schwierigkeiten gebe,
eine Begriindung fir die Unterschreitung der Mindestvertragslaufzeit eines Hilfskraftvertrags zu fin-
den, wirden Hilfskrafte aufgefordert, eine Begriindung zu liefen oder die Vertragslaufzeit als ihren
eigenen Willen darzustellen. Oder der Vertrag mit einer wissenschaftlichen Hilfskraft werde auf ein
halbes Jahr geschlossen und die Stelleninhaberin bzw. der Stelleninhaber dann zu einer vorzeitigen
Kindigung gedrangt. Andere Hilfskrafte wiirden dazu verleitet, mehr Stunden aufzuschreiben als sie
arbeiteten, um so ihre Bezahlung zu verbessern. Wenn sich keine Méglichkeit der Uberbriickungsfi-
nanzierung zwischen zwei Projekten abzeichne, wirden Stellen wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern ggf. voribergehend auf wissenschaftliche Hilfskraftstellen abgesenkt, um mit den-
selben finanziellen Mitteln langere Beschaftigungszeiten gewdhren zu kdnnen. Und es stimme auch
nicht immer genau Uberein, aus welchem Projekt Personal finanziert werde und in welchem Projekt
es arbeite.

6.2 Regelungsliicken

Angehorige von Hochschulen flr angewandte Wissenschaften und noch starker die von Kunst- und
Musikhochschulen monierten, dass der Rahmenkodex Spezifika der Hochschularten zu wenig bertck-
sichtige. Abseits davon wurden nur wenige Regelungsliicken wahrgenommen. Eine Hochschulleitung
brachte es auf den Punkt, dass eine Hochschule, die eine Licke sehe, diese spezifisch auf ihre Situation
zugeschnitten fillen kénne.

In mehreren Interviews wurde diskutiert, dass Dauerbeschaftigte im Rahmenkodex bislang kaum eine
Rolle spielen. Dies wurde von einer Mehrheit aber auch als nicht notwendig erachtetet, da Dauerbe-
schaftigte durch arbeitsrechtliche und tarifvertragliche Regelungen schon besser geschitzt seien als
befristet Beschaftigte und aulRerdem Personalentwicklungskonzepte ausfihrlicher auf ihre Situatio-
nen eingingen.

Ebenfalls nicht bertcksichtigt seien die neuen Personalkategorien, die durch die jingste Reform des
sachsischen Hochschulgesetzes eingeflhrt worden seien; und auch Positionen zwischen Wissenschaft
und Verwaltung seien kaum erfasst. Der Rahmenkodex treffe aullerdem keine Regelungen fir die Ent-
scheidung Uber die Erfahrungsstufe bei der tariflichen Eingruppierung, die haufiger Anlass fr Diskus-
sionen sei, und keine speziell flr befristete Aufstockungen zuséatzlich zu langeren zugrunde liegenden
Vertragen. Auch enthalte der Kodex keine Aussagen zu Elternzeitregelungen fir Personen auf befris-
teten Drittmittelstellen, bei denen sich regelmaRig die Frage der Riickkehrperspektive stelle.

6.3 Umsetzungshirden

In allen gefihrten Interviews wurden Hirden angesprochen, die die Umsetzung des Rahmenkodex
und/oder die Gestaltung guter Beschaftigungsverhaltnisse an den Hochschulen erschweren.
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Diese betrafen zum einen fehlende finanzielle Mittel. Hochschulleitungen und Personalrate sprachen
an, dass es in friheren Jahren einen Finanztopf ,Gute Lehre, starke Mitte” gegeben habe, aus dem
MaRnahmen zur Umsetzung des Rahmenkodex finanziert worden seien, beispielsweise Uberbri-
ckungsfinanzierungen zwischen zwei Projekten. Diese Mittel seien allerdings kurzfristig ersatzlos weg-
gefallen, und seither seien manche PersonalmalRnahmen schwieriger geworden.

Die Hochschulen schilderten ihre Perspektive, dass Erwartungen aus Politik und Gesellschaft an sie
stiegen und ihnen von Zeit zu Zeit zusatzliche Aufgaben zugewiesen wurden, dies aber nicht mit zu-
satzlichen Mitteln einhergehe. Verscharft werde die Situation durch Tariferhéhungen und die Infla-
tion. Auch die seinerzeit neue Vorgabe aus dem Rahmenkodex, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben
grundsdatzlich unbefristet zu beschaftigen, sei nicht mit zusatzlichen Stellen verbunden worden.

Besondere Schwierigkeiten zeigten sich im Drittmittelbereich. Zu eingeworbenen Drittmitteln muss-
ten die Hochschulen in der Regel eigene Mittel hinzugeben. Projekttrager hatten haufig lange Bear-
beitungszeiten. Drittmittelzusagen erfolgten oft kurzfristig und/oder nicht hinreichend verbindlich.
Nicht verausgabte Projektmittel wirden gekirzt und nicht in das Folgejahr transferiert. In einem der
Interviews mit Professorinnen und Professoren wurde exemplarisch ein Fall berichtet, bei dem am
17.12. die Zusage zu einem Projekt mit einem Start ab 01.01. einging. Zusammen mit der Bearbei-
tungszeit in der Verwaltung habe die erforderliche Anstellung von Personal flr das Projekt erst zum
01.03. realisiert werden kdnnen. Bezogen auf Anschlussbeschaftigungen ergebe sich noch ein zusatz-
liches Problem, wenn Forschungslinien endeten und bestimmte Themen nicht mehr wie zuvor gefor-
dert wirden.

Dariber hinaus wirden Finanzmittel aus 6ffentlichen Haushalten ebenso wie von anderen Mittelge-
bern haufig in Chargen von einem Jahr oder wenig mehr gewahrt. Damit gebe es keine hinreichende
finanzielle Sicherheit flr langere Vertrage. Zu diesem Punkt kam aus dem Kreis der Personalrate die
Kritik, Hochschulen agierten zu vorsichtig und loteten nicht hinreichend aus, was unter den gegebe-
nen Rahmenbedingungen vielleicht doch moglich ware.

Angemerkt wurde ferner, der Zukunftsvertrag ,Studium und Lehre starken” gewahre fir Personal je-
weils nur einen Pauschsatz, den die Personalkosten im Laufe der Zeit Uberstiegen, so dass die Hoch-
schule zusatzliche Mittel beisteuern misse. Schwierigkeiten verursachten auch Drittmittelgeber mit
Projekten von zwei Jahren oder weniger, da diese sicher nicht fir eine Qualifizierung tiber eine Pro-
motion ausreichten. Auch sei es vorgekommen, dass die DFG mit Verweis auf Ublichkeit eine bean-
tragte volle Stelle in eine halbe oder Dreiviertelstelle abgewandelt habe. Zudem verlangten Zuwen-
dungsbedingungen der Drittmittelgeber die Konzentration auf Projektarbeit und erschwerten die
Wahrnehmung von Fortbildungen in der Arbeitszeit; dies sei ein deutlicher Nachteil gegeniiber Per-
sonal auf haushaltsfinanzierten Dauerstellen.

Eine weitere Kritik zielte auch auf hochschulinterne Prozesse. Hier wurde berichtet, Gelder aus der
Zentrale kdmen zu spat in der Dezentrale an. Wenn man die Mittel flir das laufende Jahr beispielsweise
erst im Mai erhalte, traten neue Vertrage erst ab Sommer in Kraft und die Laufzeit reiche schon bald
wieder in das neue Jahr, fir das wiederum keine Finanzierungszusage vorliege.

In zwei Gesprachen wurde formuliert, dass die mit dem reformierten Landeshochschulgesetz neu ein-
gefihrten Personalkategorien ohne zusatzliche Mittel nicht sinnvoll ausgestaltet werden kénnten.

Einen zweiten Schwerpunkt wahrgenommener Hirden bildeten rechtliche Regelungen. Hier hiel es,
die Haushaltsverordnung erschwere es, im Drittmittelbereich Vertrage Gber die Laufzeit eines aktuel-
len Projekts hinaus abzuschlieBen. Und die Entfristung von Personen auf drittmittelfinanzierten Stel-
len habe einer Genehmigung des Ministeriums bedurft.

Eine schlechte Betreuungsrelation binde Krafte in Lehre, Prifungen und Studierendenbetreuung, die
zur Drittmitteleinwerbung fur die Absicherung von Stellen nicht mehr zur Verfligung stiinden. Auch
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Uberbriickungsfinanzierungen aus Riicklagen seien kaum maglich, hier bediirfe es zumindest der Ein-
bindung des Hochschulrats. AuBerdem bestehe keine optimale Passung zwischen Stellenplanen und
Hochschulaufgaben; dadurch werde die Wahrnehmung von Daueraufgaben durch befristet beschaf-
tigtes Personal beglnstigt. Insbesondere gebe es an Hochschulen fir angewandte Wissenschaften
und an Kunst- und Musikhochschulen zu wenige Stellen des akademischen Mittelbaus und zu wenige
Qualifizierungsstellen. In allen Bereichen der Hochschulen gelte, dass bei einer absehbar frei werden-
den Stelle nicht vorgesehen sei, Personal tiberlappend einzustellen, um die Ubergabe der Aufgaben
und die Einarbeitung zu erleichtern. So gehe Erfahrungswissen verloren. Auch erschwerten es recht-
liche Regelungen, Personal an Fortbildungen teilnehmen zu lassen, die keinen Bezug zum aktuellen
Aufgabenbereich aufwiesen, sondern als Weiterqualifizierung fir zukinftige neue Aufgaben gedacht
seien.

Aus einem Interview mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kam als Kritikpunkt auch am WissZeitVG,
dass auf den Befristungsrahmen Beschaftigungszeiten auf Stellen angerechnet wiirden, bei denen
keine Zeit fur Qualifizierung zur Verfigung stehe.

Uber alle Hochschularten hinweg wurde darauf eingegangen, dass es nicht ohne Weiteres moglich sei,
Karrierewege zu gestalten und dazu zu beraten. Nehme man das Ziel einer Lebenszeitprofessur, so
greife jeweils das Hausberufungsverbot. Dadurch habe die Hochschule den Karriereweg nicht vollstan-
dig in der Hand, sondern kénne Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler nur
moglichst gut auf einen Ruf an eine andere Hochschule vorbereiten. Bei Professuren an Fachhoch-
schulen komme das Erschwernis hinzu, dass als Berufungsvoraussetzung eine in der Regel flinfjahrige
berufliche Praxis gefordert werde, von der mindestens drei Jahre aulRerhalb des Hochschulbereiches
ausgelbt worden sein mussten. Und noch weniger standardisiert seien Karrieren an kinstlerischen
Hochschulen; entscheidend fir die Berufung sei hier die kiinstlerische Persénlichkeit. Auch fehle es
den Fihrungskraften, die zu Karriereoptionen beraten sollten, in der Regel an Ausbildung und oftmals
an Erfahrung in der Personalfiihrung. Und bei den Beschaftigten falle ein Trend zu einer geringeren
Bindung an den jeweiligen Arbeitgeber und zu einer héheren Bereitschaft zum Stellenwechsel auf, der
der langfristigen gemeinsamen Planung entgegenstehe.

Erschwert werde die Personalplanung durch kleinteilige Strukturen. GréRere Hochschulen und gro-
Rere Einheiten innerhalb der Hochschule hatten es leichter als kleine, auf der Basis aktuell nicht be-
setzter Stellen Uberbriickungsfinanzierungen zu realisieren oder freie Stellenanteile zu einer neuen
(Teilzeit-)Stelle zusammenzuziehen, auch wenn das Stellenpooling stets herausfordernd bleibe, da die
Stellenanteile zur gleichen Zeit und moglichst auch in derselben Entgeltgruppe zur Verfligung stehen
mussten, weil keine Mehrkosten verursacht werden durften.

Als organisatorische Hirden wurden aulRerdem ein Personalmangel in der Verwaltung und birokrati-
sche Regelungen moniert, durch die zum Beispiel bei Folgebeschaftigungen bestimmte Unterlagen
immer wieder einzureichen seien. Aufwandig sei es bisweilen auch, die Ausnahmen zur Abweichung
vom Rahmenkodex so zu begriinden, dass es akzeptiert werde.

Aus den Reihen der Mitarbeitenden wurde berichtet, dass Hochschulen mit Entfristungsquoten arbei-
teten, seien es gesetzte Ziel- oder Maximalwerte, dies aber nicht im Detail transparent machten; Ent-
fristungsangebote erschienen haufig abhangig von Hierarchie und Sympathie. All das sei nicht durch
den Rahmenkodex gedeckt.

Ein besonderes Augenmerk galt vielfach den Hilfskraften. Hier wurde in einer Mehrheit der Gesprache
argumentiert, lange Vertrage seien nicht immer im Interesse von Studierenden, weil sie z. B. Praktika
wahrnahmen, als Werkstudenten arbeiteten oder einen Auslandsaufenthalt absolvieren wollten. Ein-
mal gab es den Hinweis, der Rahmenkodex stehe in einem Spannungsverhaltnis zu Ublichen Projekt-
strukturen. Projekte seien namlich haufig in Module strukturiert, die durchaus auch von unterschied-
lichen Projektpartnern bearbeitet wirden. Wolle man nun fir ein spezielles Modul eine Hilfskraft
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einstellen, reiche das oft nicht zur Erfullung der Mindestvertragslaufzeit. Ein anderes Mal wurde ge-
schildert, Studierende seien auch an Wissenschaftskommunikation und Wissenstransfer interessiert
und man wolle sie dort auch gerne einsetzen, dirfe das aber — auch nach einer Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts — nicht. Und wieder in einem anderen Interview wurde thematisiert, dass Hilfs-
krafte wahrend ihrer Beschaftigung an einer Hochschule eingeschrieben sein miissten. Deshalb wr-
den Vertrage in der Regel nur noch zu Beginn des Semesters (WHK) oder zumindest in der ersten
Halfte (SHK) abgeschlossen, um den Aufwand zur Uberpriifung des Immatrikulationsstatus nach Se-
mesterende zu vermeiden.

Nicht zuletzt beklagten Personalrate im Interview und Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Online-
Befragung in freien Kommentarfeldern die fehlenden Sanktionsmdglichkeiten, wenn gegen den Rah-
menkodex verstoRen oder im UbermaR von Ausnahmeregelungen Gebrauch gemacht werde.

6.4 Hinweise der Hochschulangehorigen zur weiteren Entwick-
lung

Die Ideen und Vorschlage zum weiteren Vorgehen bezogen auf den Rahmenkodex, die in den Inter-
views gedulRert wurden, korrespondierten sehr stark mit den wahrgenommenen Umsetzungshiirden
und Schwierigkeiten bei der Gestaltung guter Beschaftigungsbedingungen an Hochschulen. So gab es
mehrere Forderungen, einen neuen unterstitzenden Mitteltopf fir PersonalmalRnahmen zur Umset-
zung des Rahmenkodex aufzulegen.

Vereinzelt sprachen sich sowohl unter den Hochschulleitungen als auch unter den Personalraten Stim-
men dafir aus, auf den Rahmenkodex sofort oder ausschleichend zu verzichten. Die Hochschulen hat-
ten angesichts des Fachkraftemangels ein Eigeninteresse, in diesem Bereich aktiv zu werden, und al-
les, was sie brauchten, seien Geld und Vertrauen.

Auch unter denjenigen, die den Rahmenkodex grundsatzlich beibehalten wollten, gab es teilweise
Vorbehalte gegen eine starkere Formalisierung. Starre Regelungen passten nicht gut zur Hochschul-
autonomie und auch nicht zu kunstlerischen Persodnlichkeiten. Vielmehr solle der Rahmenkodex
schlank gehalten werden, damit die Hochschulen schnell und flexibel im Sinne der Beschaftigten han-
deln kénnten. Eine Ausweitung ware angesichts der ohnehin schon vielfaltigen Hochschulaufgaben
und damit verbundenen Regelungsgefiigen kaum zu handhaben.

Als Minimum einer notwendigen Weiterentwicklung wurde wiederholt die Anpassung an das novel-
lierte sachsische Hochschulgesetz gefordert. Dies betreffe auf jeden Fall die Vertragslaufzeiten von
Hilfskraften, ggf. auch die neuen Personalkategorien. Aullerdem solle die Passung zum Tarifvertrag
der Lander tberprift und ggf. gestarkt werden. Bei dieser Uberarbeitung des Textes sollten allerdings
gesetzliche Bestimmungen nicht einfach wiederholt, sondern ein Beitrag zu ihrer Umsetzung und Aus-
gestaltung geleistet werden. Dazu gehore die Klarung von Begrifflichkeiten und deren Abgrenzungen,
insbesondere bezogen auf die von Hilfskraften wahrzunehmenden Aufgaben inklusive einer Differen-
zierung zwischen studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraften. Aulerdem sei eine kinstlerische
Perspektive aufzunehmen und der Bereich kiinstlerischer Qualifizierung klarer zu fassen.

Einzelne Interviewteilnehmerinnen und -teilnehmer konnten sich eine Konkretisierung von Ausnah-
meregelungen vorstellen verbunden mit klareren Vorgaben, wie Begrindungen von Ausnahmen zu
erfolgen haben. Insbesondere seien hier Zustandigkeiten zu klaren, wer gegentber wem die Begrin-
dung abzugeben habe und wie letztlich eine Entscheidung, z. B. Uiber einen Ausschreibungsverzicht,
erfolgen solle.

Manche sprachen sich fiir Erweiterungen des Rahmenkodex aus. Dabei ging es besonders haufig um
die Regelungen zur Promotionsphase. Eine Ausweitung der Mindestvertragslaufzeiten fir Promovie-
rende wurde angedacht und ein Zeitraum von drei Jahren ins Spiel gebracht. Dies ist die Dauer, die
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mehrere Hochschulleitungen in ihrem Haus bereits als Regelfall bezeichneten, jedoch betonte eine
der Universitaten, Drei-Jahres-Vertrage seien nicht durchgangig umsetzbar. Eine weitere Anregung
war, den Umfang von Promotionsstellen in Anlehnung an die Praktiken der DFG eher bei einer Zwei-
drittel- als bei einer halben Stelle anzusetzen. Vor allem von Angehérigen der Hochschulen fiir ange-
wandte Wissenschaften kamen Vorschlage in die Richtung, eine starkere Zusammenarbeit zwischen
den Hochschulen im Promovierendenbereich im Rahmenkodex zu verankern und ein landesweites
Promotionskolleg zu realisieren.

Eine davon unabhangige Idee lautete, die von der Europaischen Kommission definierten Profile R1 bis
R4 der wissenschaftlichen Karriere starker fur Differenzierungen in der Ausgestaltung von Stellen zu
nutzen. Ein Ziel solle es sein, frihzeitiger als im bisherigen System eine Kldrung herbeizufihren, wer
voraussichtlich in der Wissenschaft bleiben kénne.

Kontrovers betrachtet wurde die Nutzung von Entfristungsquoten zur Schaffung eines angemessenen
Verhéltnisses zwischen Dauerstellen, die Kontinuitat und Erfahrung sichern, und befristeten Stellen,
die neue Perspektiven und Ansatze in die Hochschulen bringen sollen. Es wurde deutlich, dass keine
Einigkeit bestand, ob sich die Quote auf Kdpfe oder Vollzeitaquivalente beziehen solle und in welcher
Hohe sie angesetzt werden solle.

Weitere Vorschlage umfassten Regelungen flir eine gerechtere Bezahlung von Hilfskraften, auch unter
Berlcksichtigung des Grundsatzes ,,Gleiches Geld fir gleiche Arbeit” und Festlegungen zu Schulungen
von neuberufenen Professorinnen und Professoren zu Vorgaben und Prozessen an der Hochschule
und/oder im Bereich der Personalfiihrung.

Passend zu wahrgenommenen rechtlichen Einschrankungen wurde gefordert, die Haushaltsverord-
nung solle weiterentwickelt und Drittmittelvertrage auch Uber die Projektlaufzeit hinaus ermdglicht
werden. Brlckenfinanzierungen sollten unproblematischer Uber Rickstellungen erfolgen kdnnen.
Und beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal sollten auch Fortbildungen abseits des aktuellen
Arbeitsgebiets erleichtert und insgesamt mehr zum Thema von Fort- und Weiterbildungen in den Rah-
menkodex integriert werden.

Mehrfach wurde genannt, der Stellenplan solle flexibilisiert werden. Eine Hochschulleitungsperson
betonte, dies schaffe allerdings noch keine zusatzlichen Stellen. In ebendiese Richtung gingen jedoch
eine Reihe weiterer AuRerungen. Es sollte mehr Stellenhiilsen geben und mehr Dauerstellen als Signal
der Wertschatzung des Personals geschaffen werden. In diesem Rahmen solle auch die Finanzierung
von Daueraufgaben Gber Drittmittel und Sondermittel beendet werden; man misse im Bereich der
Daueraufgaben weg von Projektformigkeit und befristeter Programmfinanzierung.

Eine/einer der Professorinnen und Professoren skizzierte, es solle mehr unbefristete, aber von der
Budgetverfligbarkeit abhangige Vertrage geben, d.h. Beschaftigungsverhaltnisse mit einer erleichter-
ten Moglichkeit der Kiindigung dhnlich einer betriebsbedingten Kiindigung in Unternehmen. Dadurch
ergdben sich dann langere Vertragslaufzeiten und weniger neue Vertrage und somit eine Entlastung
der Verwaltung. In einem anderen Interview wurden mehr Verbeamtungen angeregt, weil Beamte
eine hohere Arbeitgeberbindung und klarere Karrierewege haben.

Auch solle man mehr Kombinationen aus haushaltsfinanzierten und drittmittelfinanzierten Stellenan-
teilen zulassen. So werde eine Stelle einerseits abgesichert und andererseits ein Anreiz fir mehr ei-
gene Drittmitteleinwerbungen gesetzt. Eine Hochschulleitung schlug eine Mischfinanzierung aus 80-
90% Drittmittelanteil und mind. 10% Finanzierung lber einen speziellen Mitteltopf vor. Dieser Stel-
lenanteil solle mehr Teilhabe am Hochschulgeschehen ermoglichen, etwa die Beteiligung an Gremi-
enarbeit oder Fortbildungsveranstaltungen Dies kdnne bisherige Nachteile befristeter Beschaftigung
teilweise nivellieren.
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Angeregt wurde ferner, in grolReren (Departement)Strukturen zu denken, um die Personalplanung zu
erleichtern. Als ein neues Thema konne die Diversitat des Personals in den Rahmenkodex integriert
werden.

Zur Begleitung der Umsetzung wurde eine Starkung des Monitorings angeregt. Eventuell brauche es
far den Fall von VerstoRen eine zusatzliche Anlaufstelle fiir Beschwerden.

Ganz im Gegensatz zu den eingangs zitierten Bestrebungen, auf den Rahmenkodex zu verzichten, for-
derten andere, seine Verbindlichkeit zu erhéhen und ihn vielleicht sogar in eine Verordnung zu lGber-
fihren. Eine Hochschulleitung dachte ein Belohnungssystem fir Hochschulen mit besonders guten
Ansatzen an. Dieses System musse nicht in den Rahmenkodex selbst integriert werden, sondern kdnne
beispielsweise im Rahmen der Zielvereinbarungen zwischen dem Land und den Hochschulen geregelt
werden. Dann aber diirfe eine Zielverfehlung nicht Gber eine Ubererfiillung in einem anderen Bereich
kompensiert werden kénnen. Zielvereinbarungsgesprache kénnten zudem als Gelegenheiten zur ge-
meinsamen Reflexion Uber Verbesserungsmoglichkeiten mit Blick auf Beschéaftigungsbedingungen ge-
nutzt werden.
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7 Exkurse

7.1  Machtmissbrauch durch Vorgesetzte

Im Frihjahr 2023 haben sich rund 150 erstunterzeichnende Professorinnen und Professoren in einem
offenen Brief an die Bildungsministerien in Bund und Ldndern sowie die Prasidentinnen und Prasiden-
ten der deutschen Hochschulen mit Betroffenen von Machtmissbrauch solidarisch erklart und die Ver-
antwortlichen dazu aufgefordert, das Problem nicht nur klar und offen zu benennen, sondern vor al-
lem auch konstruktive und nachhaltig wirkende Losungen zu erarbeiten (Winkler, 2023). Das Thema
wurde z. B. schon in dem 2019 in Kraft getretenem Kodex der DFG zur Sicherung guter wissenschaft-
licher Praxis als wissenschaftliches Fehlverhalten kritisiert (DFG, 2022), und die Hochschulrektoren-
konferenz verabschiedete im Frihjahr 2024 Empfehlungen zur Problematik der Verbindung von
Macht und Verantwortung (HRK, 2024); eine weitere Diskussion hierzu vollzieht sich aktuell im Rah-
men der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes. Machtmissbrauch hat viele Facetten
und wird nicht nur nicht immer erkannt, sondern viel seltener 6ffentlich gemacht und noch seltener
geahndet. Dennoch ist davon auszugehen, dass Machtmissbrauch auch im Bereich der Wissenschaft
existiert (Leising et al., 2024). Machtmissbrauch wird immer dann moglich, wenn groRe Abhangigkeits-
verhaltnisse zwischen handelnden Akteuren bestehen. ,Dies ist im Wissenschaftsbetrieb, der traditi-
onell durch erhebliche Machtungleichgewichte zwischen Vorgesetzten und anderen Beschaftigten ge-
kennzeichnet ist, in besonderem MalRe der Fall.” (Netzwerk MaWi, 2024).

Der Rahmenkodex, der sich den Arbeits- und Qualifizierungsbedingungen befristet Beschaftigter wid-
met - also genau denjenigen Personengruppen, die in mehrfacher Weise in einem strukturellen Ab-
hangigkeitsverhaltnis stehen -, thematisiert Machtmissbrauch bislang nicht. Offen sind dabei die Fra-
gen, in welchem Ausmal’ die Beschéaftigten von Machtmissbrauch durch Vorgesetzte betroffen sind,
ob mogliche Anlaufstellen, um etwas gegen Machtmissbrauch zu unternehmen, bekannt sind und in-
wieweit diese auch genutzt werden. Im Rahmen der Evaluation wurde das Thema aufgegriffen, aller-
dings muss hier deutlich zum Ausdruck gebracht werden, dass Art und Anlage der Herangehensweise
nur explorativ die Spitze des ,Eisbergs” (Winkler, 2023) beriihren kann. Zudem wird die Position ver-
treten, dass jeder Fall von Machmissbrauch ein Fall zu viel ist.

In der Onlinebefragung wurden alle wissenschaftlichen und kinstlerischen Beschéftigten, Lehrkrafte
flr besonderen Aufgaben, Akademischen Assistentinnen und Assistenten sowie wissenschaftlichen,
kinstlerischen und studentischen Hilfskrafte danach gefragt, ob sie schon einmal den Eindruck hatten,
dass sich eine Vorgesetzte oder ein Vorgesetzter oder eine Betreuerin oder ein Betreuer einer Quali-
fikationsarbeit den Befragten gegentber machtmissbrauchlich verhalten hat. Zur Auswahl standen
verschiedene Formen von Machtmissbrauch. Es sollten alle wahrgenommenen Formen ausgewahlt
werden.

Insgesamt berichten 35,4% davon, mindestens eine Form von Machtmissbrauch erlebt bzw. wahrge-
nommen zu haben. Welche Formen von den Betroffenen aus ihrer Sicht im Einzelnen berichtet wer-
den, zeigt Tabelle 7.1. Am haufigsten werden VerstolRe gegen Regeln des Arbeits- oder Dienstrechts
von 21,2% der Befragten genannt. Deutlich mehr als jeder/jede Zehnte berichtet von Mobbing/Bos-
sing-Erfahrungen (16,6%), von VerstoRen gegen die Regeln guter wissenschaftlicher Praxis (15,6%)
und Diskriminierungserfahrungen (13,3%). Sexuelle Belastigung bis hin zu Erfahrungen von strafrecht-
licher Relevanz werden von 2,6% bzw. 2,4% der Befragten angefiihrt. Darlber hinaus nennen 2,8%
sonstige machtmissbrauchliche Erfahrungen.
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Tabelle 7.1 ,Hatten Sie schon einmal den Eindruck, dass eine Vorgesetzte, ein Vorgesetzter, eine Be-
treuerin oder ein Betreuer einer lhrer Qualifikationsarbeiten Dinge getan oder von lhnen
verlangt hat, die ...“

n=2272 Ja Nein WeiR nicht Keine Angabe

...gegen Regeln des Arbeits- oder 21,2% 71,9% 6,4% 0,5%

Dienstrechts verstieBen?

...als Mobbing/Bossing gelten kon- 16,6% 79,6% 3,2% 0,7%
nen?

...gegen die Regeln guter wissen- 15,6% 79,3% 4,7% 0,4%
schaftlicher Praxis verstieen?

...als Diskriminierung gelten kon- 13,3% 83,0% 3,1% 0,7%
nen?

...als sexuelle Belastigung gelten 2,6% 94,5% 1,9% 0,9%
kénnen?

...strafrechtlich relevant waren? 2,4% 92,9% 3,8% 0,8%

2,8% 25,7% 6,5% 65,0%

Sonstiges

Quelle: DZHW 2024

Differenziert nach Hochschularten werden machtmissbrauchliche Handlungen durch Vorgesetzte an
den Hochschulen fir angewandte Wissenschaften tendenziell seltener wahrgenommen als an Univer-
sitaten und den Kunst- und Musikhochschulen (Tabelle 7.2). An letzteren ist der Anteil an Personen,
die Diskriminierungserfahrungen berichten, mit 19,4% Uberdurchschnittlich hoch ausgepragt.

Tabelle 7.2 Wahrgenommene Machtmissbrauchserfahrungen nach Hochschulart
22,2% 12,6% 20,9%

VerstoR gegen das Arbeits- oder
Dienstrecht

Mobbing/Bossing 17,2% 10,0% 20,9%
VerstoR gegen Regeln guter wis- 16,1% 10,7% 17,7%
senschaftlicher Praxis

Diskriminierung 13,8% 7,4% 19,4%
Sexuelle Belastigung 2,6% 2,7% 3,2%
Strafrechtlich relevant 2,6% 0,8% 4,4%
Sonstiges 2,9% 2,7% 1,3%
n (100%) 2.006 229 37

Quelle: DZHW 2024

Unabhéangig von der Antwort auf die Frage, ob und welche machtmissbrauchlichen Erfahrungen wahr-
genommen wurden, wurde in der Onlinebefragung erhoben, welche Anlaufstellen bekannt sind, um
solche Félle an der Hochschule zu handhaben. Mindestens eine Anlaufstelle ist 94,1% der Befragten
bekannt. Bei Personen, die mindestens eine Form von wahrgenommenem Machtmissbrauch berich-
ten, ist der Anteil mit 95,3% nur unwesentlich héher als bei Personen, die keine Machtmissbrauchser-
fahrungen berichten (93,4%).

Hochschullbergreifend benennen drei Viertel und mehr der Befragten die Gleichstellungsbeauftrag-
ten als mogliche Anlaufstelle (Tabelle 7.3). An Universitdaten und Hochschulen fir angewandte Wis-
senschaften rangiert die Personalabteilung an zweiter Stelle, gefolgt von der Ombudsstelle fur gute
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wissenschaftliche Praxis. An den Kunst- und Musikhochschulen stellen die Hochschulleitungen noch
vor den Personalabteilungen nach Ansicht der Befragten eine zentrale Anlaufstelle dar.

Tabelle 7.3 ,Welche Anlaufstellen sind Ihnen bekannt, um Falle von Machtmissbrauch héher gestellter
Personen an lhrer Hochschule zu handhaben?“

Insgesamt Uni HAW KuM

Gleichstellungsbeauftragte 78,2% 78,6% 74,0% 85,5%
Personalabteilung 56,3% 55,9% 61,9% 40,9%
Ombudsstelle fiir gute wiss. 40,2% 43,5% 16,2% 5,9%
Praxis

Personalrat 37,5% 37,4% 39,5% 26,0%
studiendekan 29,6% 28,6% 37,6% 36,5%
Hochschulleitung 28,9% 26,8% 41,4% 66,4%
Studienberatung 28,7% 28,9% 26,1% 34,4%
Diversitatsbeauftragte 25,7% 26,7% 17,7% 21,0%
Justiziariat 13,6% 14,0% 12,4% 0,0%
Dienststellenbeauftragte 9,1% 9,3% 7,8% 4,0%
Beschwerdestelle AGG 8,0% 7,8% 10,3% 7,3%
Andere 2,0% 2,1% 0,9% 5,9%
n (100%) 2272 2.006 229 37

Mehrfachnennung méglich. Quelle: DZHW 2024

Eine Anlaufstelle zu kennen, bedeutet gleichwohl nicht, dass diese auch in Anspruch genommen wird.
Tatsachlich berichten nur 18,3% derjenigen, die mindestens eine Form von Machtmissbrauch berich-
tet haben und mindestens eine Anlaufstelle kennen, dass sie eine dieser bekannten Anlaufstellen ge-
nutzt haben. In der genaueren Analyse (Tabelle 7.4) zeigt sich, dass vor allem der Personalrat an der
Hochschule angesteuert wird (16,4%) und etwa jeder/jede Zehnte wendet sich an die Personalabtei-
lung (10,2%), die Studiendekanate (9,4%) oder die Dienststellenbeauftragten (9,2%). Immer unter der
Bedingung, dass diese als Anlaufstellen fir die Handhabung von Machtmissbrauchsféllen bekannt
sind. Die anderen Nutzungsanteile sind niedriger zwischen 7,7% und 4,1%. Dass davon abweichend
die Nutzung ,,anderer” Anlaufstellen mit 36,3% viel hdher ausfallt, ist dem Umstand geschuldet, dass
eine ,sonstige Anlaufstelle” mit viel groRerer Wahrscheinlichkeit als ,,bekannt” benannt wird, wenn
sie genutzt wurde. Die Einschatzung ist insofern mit den anderen Angaben nicht vergleichbar.

Tabelle 7.4 Welche der bekannten Anlaufstellen werden genutzt?
n (100%) Genutzt von (%)

Gleichstellungsbeauftragte 595 6,7%
Personalabteilung 396 10,2%
Personalrat 290 16,4%
Ombudsstelle 271 4,9%
Studiendekan 192 9,4%
Hochschulleitung 187 7,5%
Studienberatung 171 7,7%

158 4,1%

Diversitatsbeauftragte
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n (100%) Genutzt von (%)
ustiziafiat 100 6,0%
Dienststellenbeauftragte 60 9,2%
Beschwerdestelle AGG 51 5,1%
Andere 28 36,3%

Quelle: DZHW 2024

7.2 Exemplarischer Vergleich zur Situation in anderen Bundes-
landern

Mit der Verabschiedung des Rahmenkodex verpflichteten sich das Sachsische Staatsministerium fur
Wissenschaft und die staatlichen Hochschulen im Freistaat Sachsen, die Beschaftigungs- und Qualifi-
zierungsbedingungen zu verbessern und so insgesamt die Wettbewerbsfahigkeit im Bereich von Wis-
senschaft und Kunst zu erhéhen. Diesen Zielen sehen sich auch andere Bundeslander und einzelne
Hochschulen verpflichtet, sodass eine Reihe von vergleichbaren Konzepten und Kodizes existieren,
denen allen gemein ist, dass sie versuchen, im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben und der verflgba-
ren Ressourcen die Hochschulen als Arbeitgeberinnen moglichst gut aufzustellen. Speziell das fur alle
gleichermalen gliltige Wissenschaftszeitvertragsgesetz, flankiert von den jeweiligen Landesgesetzge-
bungen, definiert und begrenzt an vielen Stellen die Handlungsmaoglichkeiten — und trotzdem beste-
hen eine Reihe von Gestaltungsoptionen, die ausgelotet werden.

Wenig spater als der sdchsische Rahmenkodex wurde etwa in Bremen im November 2016 der Rah-
menkodex ,Vertragssituationen und Rahmenbedingungen von Beschaftigten an den staatlichen Bre-
mischen Hochschulen” von einem breiten Blindnis aus Politik, Hochschulen und Interessenvertretun-
gen (u. a. Gleichstellungsbeauftrage, Gewerkschaften und Arbeitnehmerkammer) verabschiedet und
rund sechs Jahre spéater evaluiert (Hardwig, 2022). Etwas friher wurde 2015 in Nordrhein-Westfalen
der Rahmenkodex , Gute Beschaftigungsbedingungen fir das Hochschulpersonal” von dem dortigen
Wissenschaftsministerium und Hochschulvertreterinnen und Hochschulvertretern veroffentlicht
(NRW, 201543, b) und 2016 in einen ,Vertrag tber gute Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschul-
personal” Uberfuhrt (NRW, 2016; Jongmanns et al., 2022). In Hessen existiert der ,Kodex flr gute
Arbeit an Hessischen Hochschulen” (HE, 2021) und im vergangenen Jahr haben die hanseatischen LRK-
Prasidentinnen und Prasidenten die ,Hamburger Erklarung zu Hochschul-Karrierewegen in der Wis-
senschaft” (HH, 2023) publik gemacht. Bayern legt mit ,Grundsatzen der staatlichen bayerischen
Hochschulen” von 2019 den ,Umgang mit Befristungen nach dem WissZeitVG und zur Férderung von
Karriereperspektiven flr den wissenschaftlichen Nachwuchs” (BY, 2019) fest, und orientiert sich hier,
wie auch in der 2023 veroffentlichten ,Rahmenvereinbarung Hochschulen 2023-2027“ (BY, 2023), eng
an den Vorgaben des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes.

Als Beispiele hochschulischer Initiativen lassen sich u. a. ein Personalkonzept der Universitat Konstanz
anflhren, das ,attraktive und verlassliche Karrierewege fir exzellente Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler” (Universitat Konstanz, 2023) verspricht sowie der Kodex ,Gute Arbeitsbedingungen in
der Wissenschaft an der TU limenau” (TU limenau, 2017). Insbesondere in Schleswig-Holstein sind
viele hochschulspezifische Rahmenkodizes finden (u. a. Hochschule Flensburg 2019/2021; Hochschule
Kiel, 2021; Universitat zu Libeck, 2022), was auf eine entsprechende Verpflichtung im dortigen Hoch-
schulgesetz (HSG 2016, §3 Abs. 6) zurtickgefihrt werden kann. Darlber hinaus lassen sich fur jeden
Aspekt, der mit den Beschaftigungs- und Qualifizierungsbedingungen von Hochschulangehdrigen zu-
sammenhangt, an einzelnen Hochschulen exemplarische Losungen und Modelle finden, die dann aber
oftmals weder in einen erkennbaren, systematischen Zusammenhang gebracht werden kénnen, noch
in ihren Folgen und Wirkungen abzuschéatzen sind. Als vorteilhafte Besonderheit von hochschullber-
greifenden (Rahmen)Kodizes kann somit angeflihrt werden, dass sie in der Regel ein breiteres
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Portfolio an Grundsatzen und darauf abgestimmten MaRnahmen und Handlungsempfehlungen trans-
portieren.

Wie in Sachsen stehen in den meisten Verlautbarungen die Bedingungen der befristeten Beschaftigten
im Vordergrund, wobei in den Ausfiihrungen mal mehr, mal weniger stark nach Qualifikationsphase
und Mittelherkunft differenziert wird. Vergleichbar mit dem Rahmenkodex Sachsen werden neben
den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschéftigen haufig auch die Bedingungen von Lehrkraften
fir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragten, dem wissenschaftsunterstiitzenden Personal und von stu-
dentischen Hilfskraften thematisiert, wahrend die Situation der (befristet beschéaftigten) Professorin-
nen und Professoren Ublicherweise keine oder allenfalls eine untergeordnete Rolle spielt. Eine Aus-
nahme stellt hier die Hamburger Erklarung dar, in der u. a. auch Tenure-Track-Modelle auf dem
Karriereweg zur Professur angefihrt werden. Auch der , Kodex fir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zwischen Promotion und Professur” der Universitat Konstanz (2014) geht explizit auf Karrie-
reperspektiven von PostDocs ein, Vertragslaufzeiten oder ahnliches werden darin allerdings nicht ge-
regelt. Wissenschaftliche Hilfskrafte sind anderes als in Sachsen selten ein Thema. In Bremen finden
sich Ausfihrungen zur Personalkategorie der Lektorinnen und Lektoren als nicht-professorale Karrie-
remoglichkeit, die im Unterschied zur LfbA-Kategorie zugleich zur Qualifizierung ausgestaltet werden
kann. Stellen als Lektorinnen und Lektoren wurden in Sachsen erst mit der Novellierung der sachsi-
schen Hochschulgesetzgebung im Sommer 2023 etabliert und haben eine andere gesetzliche Defini-
tion.

Die Inhalte aller bericksichtigten Rahmenkodizes sind insgesamt in weiten Teilen vergleichbar. Ange-
sprochen werden die angestrebten Vertrags- und Beschaftigungsbedingungen, teils eher allgemein
gehalten, teils unter konkreter Benennung von Laufzeiten und Stellenumfangen oder der Festlegung
von Fristen zur Information Uber und zum Abschluss von Weiterbeschaftigungen. In starkerem Male
als in Sachsen wird im Bremischen Kodex auf Karriereberatung, u. a. in Form von Jahres- und Karrie-
regesprachen, sowie auf Qualifizierungs-/Weiterbildungsangebote flr Karrieren innerhalb und insbe-
sondere auch aullerhalb der Wissenschaft eingegangen. In Sachsen wird hingegen die Rolle und be-
sondere Verantwortung der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer als Vorgesetzte und
Qualifizierungsbetreuende starker hervorgehoben. Umgekehrt lassen fast alle bremischen Bestim-
mungen Ausnahmen zu, fur die in der Regel auch Beispiele genannt werden, und andere Bestimmun-
gen bleiben unspezifischer und lassen den Verantwortlichen vergleichsweise viel Interpretationsspiel-
raum, etwa wenn die Mdglichkeiten einer Weiterbeschaftigung von der Feststellung abhangen, ,,dass
ein bestimmtes Berufsziel mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht erreicht werden kann“ oder dass auch
PostDocs auf Teilzeitstellen ein ,ausreichend” hoher Zeitanteil zur Qualifikation Gberlassen werden
soll, dieser Zeitanteil aber nicht néher spezifiziert wird. Konkreter sind die Regelungen fiir PostDoc-
Vollzeitstellen und Promovierende, deren Beschaftigungsumfang ,grundsatzlich mindestens 50 Pro-
zent der regularen Arbeitszeit” betragen soll, und denen ein Drittel der Arbeitszeit zur Qualifizierung
gewahrt werden soll.

In der Zusammenschau lasst sich konstatieren, dass es vielerorts Bemihungen gibt, die Beschafti-
gungs- und Karrieremoglichkeiten innerhalb der gesetzlichen Grenzen zum Wohle der Beschéftigten
in verlasslichere und planbare Bahnen zu lenken. Ob das gelingt, lasst sich gegenwartig nicht abschlie-
Rend beurteilen. Es gibt keine Ubergreifende Untersuchung, und die einschlagigen aktuellen Diskussi-
onen zeugen weiterhin von viel Unzufriedenheit auf Seiten der Beschaftigten bundesweit.
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8 Zusammenfassung und Aus-
blick

8.1 Zentrale Ergebnisse

Acht Jahre nach Verabschiedung des ,,Rahmenkodex iiber den Umgang mit befristeter Beschaftigung
und die Forderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen” zeigt die Eva-
luation, dass die durch den Rahmenkodex vorgegebenen Mindestvertragslaufzeiten und Beschafti-
gungsumfange insgesamt weitgehend eingehalten werden. Der Rahmenkodex sieht fiir studentische
Hilfskrafte Mindestvertragslaufzeiten von drei Monaten vor (bei 94,2% der Befragten gegeben), die
durchschnittliche Vertragslaufzeit liegt hier mit 6,5 Monaten mehr als doppelt so hoch. Bei den kiinst-
lerischen und wissenschaftlichen Hilfskraften sind die geforderten sechs Monate Mindestvertragslauf-
zeit bei 69,1% der Befragten erfillt; der Durchschnitt liegt hier bei 8,6 Monaten. Flir Promovierende
wird die Forderung, bei Vertragen die Laufzeit von einem Jahr nicht zu unterschreiten, zu 89,2% erflillt.
Abstriche gibt es bei den PostDocs. Hier sollten die Vertrage drei Jahre nicht unterschreiten; dieser
Wert wird nur bei gut der Halfte (53,1%) der Befragten erreicht. Verlangerungen wegen Kinderbetreu-
ung, Behinderung oder chronischer Erkrankung Gber den Befristungsrahmen des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes (WissZeitVG) hinaus werden gewahrt; jeweils weniger als 5% der Befragten wissen
nicht, an wen sie sich wenden sollen, beflrchten Nachteile, wenn sie auf eine Verlangerung hinwirken
oder berichten, dass bei ihnen die Erfullung der Voraussetzungen nicht anerkannt worden sei.

Im Drittmittelbereich sind Vertragslaufzeiten nach Projektlaufzeiten ausgerichtet: 94,4% der nach Teil-
zeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) Beschaftigten und 89,6% der Promovierenden und PostDocs auf
Drittmittelstellen berichten, dass ihre Vertragslaufzeit der Projektlaufzeit angepasst sei.

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben sollen gemall dem Rahmenkodex grundsatzlich unbefristet be-
schaftigt werden. Trotzdem gibt es relevante Anteile befristet Beschaftigter. Da nach dem Sachsischen
Hochschulfreiheitsgesetz (§74 Satz 3 SachsHSFG 2013) eine befristete Anstellung der LfbA ausdrick-
lich moglich war und auch der Rahmenkodex ausnahmsweise Befristungen zulasst, ist die Befristung
legal und formal auch im Rahmen der Evaluation nicht zu beanstanden. Offen bleiben muss dabei,
welches Ausmal? der Nutzung der Ausnahmeregelung als akzeptabel angesehen werden kann und in-
wiefern jeder der vielfaltigen genannten Befristungsgriinde (vgl. Tabelle 5.6 ) als legitim gelten kann.

Auch die vom Rahmenkodex normierten Stellenumfdnge werden ganz Uberwiegend erreicht: 96,7%
der Promovierenden haben einen Stellenumfang von mindestens 50% und 84,2% der PostDocs einen
Stellenumfang von mindestens 75% der regelmaRigen Arbeitszeit. Die Zielsetzung und Empfehlungen
des Rahmenkodex sowohl hinsichtlich Mindestlaufzeit von zwélf Monaten als auch hinsichtlich Min-
deststellenumfang von 50% wurden nach Angabe der Promovierenden in 87,1 % der Falle eingehal-
ten; bei den Postdocs kommen 45,5% auf eine Stelle, die die beiden Anforderungen eines Umfangs
von mindestens 75% und einer Laufzeit von mindestens 36 Monaten gleichzeitig erfllt.

Befristungen nach Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) erfolgen mit Sachgrund (87,3%). Beschaf-
tigte an den Hochschulen haben nicht mehr als zwei Vorgesetzte (96,3%). Und neu zu besetzende
Personalstellen mit einer vorgesehenen Laufzeit von Gber sechs Monaten werden zwar nur teilweise
ausgeschrieben (41,6% der aktuellen Vertrage aller Befragten und 67,3% der Vertrage derjenigen un-
ter den Befragten, die zum ersten Mal an einer sachsischen Hochschule beschaftigt wurden), aller-
dings betrifft der Ausschreibungsverzicht insbesondere Folgevertrage. Hier liegt es im Interesse der
Vorgesetzten und Projektteams, eingearbeitetes Personal zu halten, und der befristet Beschaftigten,
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ihre Stellenunsicherheit nicht durch die Einbeziehung konkurrierender externer Bewerberinnen und
Bewerber zu erhéhen.

Nur eingeschrankt erreicht werden die Zielsetzungen des Rahmenkodex hinsichtlich der inhaltlichen
Ausgestaltung der Stellen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern und
ihrer Begleitung bei der Weiterqualifizierung. Die nicht nur durch den Rahmenkodex, sondern nun
auch durch das neue Sachsische Hochschulgesetz vorgesehene Zeit fur die eigene Qualifizierung im
Umfang von einem Drittel der vereinbarten Arbeitszeit kdnnen nach Angaben der Betroffenen im Ar-
beitsalltag nur 30,7% der Promovierenden und 11,8% der PostDocs nutzen. Von abgeschlossenen Be-
treuungsvereinbarungen berichten etwas weniger als zwei Drittel der Promovierenden und nicht ein-
mal ein Flnftel der Habilitierenden. Und die von den Befragten genannten Vereinbarungsinhalte
decken die im Rahmenkodex geforderten Angaben von Qualifikationsziel (93,1%), Zeitplanung
(51,9%), Art und Umfang der BetreuungsmaRnahmen der Betreuenden (51,6%) sowie zu erbringen-
den Leistungen der Betreuten (37,5%) nur teilweise ab. Die von den Hochschulen zur Verfiigung ge-
stellten Muster und Formulare flr Betreuungsvereinbarungen hingegen sehen die entsprechenden
Eintragungen ganz Uberwiegend vor, und es muss offen bleiben, ob diese Vorlagen nicht wie gedacht
verwendet werden oder den Vereinbarungsbeteiligten die Inhalte zum Zeitpunkt der Befragung nicht
mehr erinnerlich waren.

Die vom Rahmenkodex fir wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiter, Lehrkrafte fir besondere
Aufgaben sowie wissenschaftsunterstitzendes Personal geforderte Karriereberatung und -unterstut-
zung wird nach den Einschatzungen der Befragten nicht erfillt. Von den Promovierenden berichten
27,7% Uber Beratung zu Karrieren innerhalb der Wissenschaft und 10,8% zu solchen aufRerhalb der
Wissenschaft. Jeweils mehr als die Halfte der befragten wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter geben an, sich (eher) mehr Beratung einerseits zu wissenschaftlichen
Karrieren und andererseits zu Karrieren aufRerhalb der Wissenschaft zu wiinschen. Auch beim wissen-
schaftsunterstltzenden Personal stimmten Uber die Halfte der Befragten einem héheren Beratungs-
bedarf zur Karriereentwicklung zu; und vor allem mit Blick auf Beschaftigungsmaglichkeiten aufRerhalb
der Hochschule hielten auch rund drei Viertel dieser Beschaftigten die bisherigen Weiterbildungs- und
Qualifizierungsangebote fir (eher) nicht ausreichend.

Allerdings ist anzumerken, dass die zur Karriereberatung erforderlichen Kompetenzen auf dem Weg
zur Professur nicht systematisch erworben werden. Hochschulseitig wird die Beratung und Weiter-
qualifizierung organisatorisch unterstitzt: Alle Personalentwicklungskonzepte der Hochschulen ge-
hen, wenn auch in stark unterschiedlicher Ausfihrlichkeit, auf Fihrungskrafteentwicklung ein. Und
von elf Hochschulen lagen Unterlagen zu Mitarbeiter-Vorgesetzten- bzw. Jahresgesprachen vor, mit
denen gezielt Situationen fir einen systematischen Austausch zu Qualifizierungs- und Karrierefragen
geschaffen werden. Auch in den Interviews mit Beschéaftigten wurde zumindest ein guter Zugang zu
Weiterbildungsangeboten inklusive Moglichkeiten der Kostenlibernahme gelobt.

Alle sachsischen Hochschulen haben wie vom Rahmenkodex gefordert Personalentwicklungskon-
zepte, wenn auch in stark unterschiedlicher Aktualitat und Ausflhrlichkeit. Die Phaseneinteilung der
europaischen Kommission mit Blick auf die Profile von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern (R1
bis R4) oder eine Entsprechung dazu finden sich hier nur bei einzelnen Hochschulen in Form einer
groben Unterscheidung zwischen einer frithen und einer spateren Phase nach Promotion wieder. Fiinf
der Personalentwicklungskonzepte (darunter die aller Universitaten) gehen ausdriicklich auf PostDocs
ein. Insgesamt mangelt es noch an der Strukturierung von Karrierewegen.

Vor Schwierigkeiten stand die Evaluation immer dann, wenn Unscharfen der Begriffe und Formulie-
rungen innerhalb des Rahmenkodex deutlich wurden. Dies betraf zum ersten die Inhalte der Beschaf-
tigung von studentischen, kiinstlerischen und wissenschaftlichen Hilfskraften. Hier war keine konsen-
tierte Definition zur Abgrenzung zwischen Dienstleistungen in Forschung und Lehre einerseits und
Mitwirkung im Umfeld von Forschung und Lehre andererseits erkennbar; diese Unterscheidung ist
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aber fir die vom Rahmenkodex geforderte Mindestvertragslaufzeit relevant. Mit Blick auf die von
Hilfskraften sowohl in der Befragung als auch in den Interviews angegebenen Tatigkeitsinhalte ist fest-
zuhalten, dass den jenseits von Forschung und Lehre (bernommenen Aufgaben in Teilen ein starker
Charakter von Verwaltungsarbeiten zugeschrieben werden kann.

Zweitens ging es um die Befristung zur Promotion. Der Rahmenkodex besagt, dass die Laufzeit von
Vertragen in Abhangigkeit von der jeweiligen Facherkultur zur Erreichung des angestrebten Qualifika-
tionsziels angemessen sein soll und im Fall einer Promotion nicht ein Jahr unterschreiten soll. Die Min-
destvertragslaufzeit von einem Jahr wird — wie oben bereits dargestellt - fiir die Mehrheit der unter-
suchten Falle erreicht; die durchschnittliche Vertragslaufzeit der Promovierenden liegt bei 27
Monaten und Gbererfillt damit den vom Rahmenkodex vorgegebenen Mindeststandard. Was genau
aber eine angemessene Laufzeit ware, ist auslegungsbeddrftig; die langeren nach Fachergruppen oder
Fachern differenzierten durchschnittlichen Promotionszeiten kénnten hierzu einen Anhaltspunkt bie-
ten (vgl. DFG 2021). Die Mindestlaufzeit von einem Jahr wurde in den durchgefiihrten Interviews je-
denfalls durchweg als zu kurz bewertet.

Mit Blick auf Folgevertrage zu befristeten Vertragen ist nicht Uberprufbar, ob die Anforderung aus
dem Rahmenkodex, so friih wie moglich Uber die Aussicht auf eine Anschlussbeschéaftigung zu infor-
mieren, erflllt ist. Die Zeitpunkte, wann genau die Finanzierung hinreichend gesichert war und wann
die Beschaftigten Uber die entsprechende Verlangerungsperspektive informiert wurden, sind rickbli-
ckend kaum nachzuvollziehen. Wohl aber konnte die Evaluation zeigen, dass in einem beachtlichen
Anteil von Fallen das Ziel verfehlt wird, die Klarheit so frihzeitig zu schaffen, dass fiir die Beschaftigten
kein Bedarf einer Arbeitssuchendmeldung (drei Monate vor Ende des Vertrags) entsteht. Drei Monate
vor Ende der Vertragslaufzeit haben erst 21,9% der Befragten einen Folgevertrag unterschrieben. Von
den Gbrigen weil’ fast die Halfte noch nicht, ob es eine Anschlussbeschéaftigung geben wird. Hier spielt
eine Rolle, dass insbesondere Zusagen zu Drittmittelprojekten oft kurzfristig eingehen und/oder Fi-
nanzierungen nicht fir die gesamte Laufzeit, sondern in Teilchargen zugewiesen werden. Diese finan-
ziellen Unsicherheiten erschweren unter den gegebenen rechtlichen Rahmenbedingungen frihzeitige
VertragsabschlUsse und verlassliche mittelfristige Personalplanungen.

Der Rahmenkodex enthalt aullerdem noch die Vorgabe, die , Leitlinien fir die Ausgestaltung befriste-
ter Beschaftigungsverhaltnisse mit wissenschaftlichem und kinstlerischem Personal” der Hochschul-
rektorenkonferenz (HRK) umzusetzen. Es zeigen sich zahlreiche Beriihrungspunkte und Uberschnei-
dungen zwischen diesen Leitlinien und dem Rahmenkodex, etwa wenn es darum geht, die
Vertragslaufzeit am Qualifikationsziel auszurichten, Karrierewege innerhalb und aulRerhalb der Wis-
senschaft aufzuzeigen und Verlangerungen fur Kindererziehungszeiten zu gewahren. Darliber hinaus
werden von den Leitlinien Dauerstellenkonzepte gefordert verbunden mit dem Ziel, die Anzahl der
Dauerstellen in einem angemessenen Verhaltnis zu den befristeten Qualifikationsstellen zu halten. In
den Interviews mit Hochschulleitungen wurde deutlich, dass die Vorstellungen, welches Verhaltnis
hier ,,angemessen” sei, divergieren. Personalplanungen, auch mit Blick auf die Identifizierung von Stel-
len mit Daueraufgaben, erfolgen auch nicht wie vom Rahmenkodex formuliert auf der Basis konziser
,Personalplanungskonzepte”. Vielmehr handelt es sich um Prozesse, in denen unterschiedliche Un-
terlagen genutzt werden, etwa Stellenplane der Hochschulen, formulierte Grundsatze aus Personal-
entwicklungskonzepten und weitere Entwicklungsplanungen der jeweiligen Hochschule.

In der Gesamtbetrachtung ldsst sich konstatieren, dass eine Vielzahl der vom Rahmenkodex im Jahr
2016 normierten Aspekte zur Gestaltung der Beschaftigungs- und Qualifizierungsbedingungen An-
wendung finden. Gleichwohl besteht noch Handlungsbedarf, um nicht zuletzt im Sinne der Beschaf-
tigten auf langerfristig sichere und planbare Karrierewege hinzuwirken. Dies gilt schon fir die Absi-
cherung der Beschaftigung bis zum Abschluss der Promotion, denn Ubergénge zwischen Vertragen
sind haufig von Unsicherheit und Kurzfristigkeit gekennzeichnet. Noch starker aber zeichnet sich ein
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Gestaltungsbedarf mit Blick auf Beschaftigungsoptionen fur die Promovierten ab, die in der Wissen-
schaft verbleiben wollen.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Evaluation in der Reihenfolge der Regelungen des ,Rahmen-
kodex tber den Umgang mit befristeter Beschéaftigung und die Férderung von Karriereperspektiven
an den Hochschulen im Freistaat Sachsen” noch einmal zusammenfassend dargestellt (Tabelle 8.1),
bevor im Anschluss erste Schlussfolgerungen und Empfehlungen formuliert werden.

Tabelle 8.1

Artikel
des Rah-
menko-
dex

Uberblick iber die Ergebnisse der Evaluation des Rahmenkodex Sachsen

Beschiftigten-
gruppe

Inhalt der Vorgabe
und...

....damit ver-
bundene Re-
gelung

Evaluationsergebnis

Be-
richts-
kapitel

Studentische Hilfs- | Einsatz nur fur Mindestver- Begriffe der Dienst-
krafte Dienstleistungen in tragslaufzeit leistung und Mitwir-
Forschung und drei Monate kung unscharf;
Lehre Mindestvertragslauf-
_ - zeit erfillt: insgesamt
1.2 Mitwirkung im Um- Ve_rtragslauf- 94,2% der SHK-Ver-
feld von Forschung zeit kann guch trage haben eine Min-
und Lehre unter drei Mo- | gect|aufzeit von drei
naten liegen Monaten; die durch-
schnittliche Vertrags-
laufzeit liegt bei 6,5
Monaten
2.1 Wissenschaftliche | Einsatz nur fir Dienstleistungen in Abgrenzung der 5.5
und kiinstlerische | Forschung und Lehre Dienstleistungen in
Hilfskrafte Lehre und Forschung
unscharf
2.2 Leitbild, dass die Beschaftigung als In einem der Perso-
wissenschaftliche oder kiinstlerische nalentwicklungskon-
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die | zepte genannt, insge-
vorzugswirdigere Beschaftigungsop- samt aber nicht
tion ist beurteilbar
2.3 Mindestvertragslaufzeit sechs Mo- Uberwiegend erfiillt: 4.3.2
nate insgesamt 69,1% der
WHK/KHK-Vertrage
haben eine Mindest-
laufzeit von sechs
Monaten; die durch-
schnittliche Vertrags-
laufzeit liegt bei 8,6
Monaten
2.4 Als wissenschaftliche und kiinstleri- Das Datenmaterial
sche Hilfskrafte sollen Absolventinnen | der Evaluation ldsst
und Absolventen fiir héchstens drei keine Beurteilung zu.
Jahre beschaftigt werden
3.1-3.3 Lehrbeauftragte Lehrbeauftragte waren von der Evaluation ausgenommen
4.1.a wissenschaftliche Neu zu besetzende Begriindete Mit Blick auf die Ver- 4.1
und kiinstlerische Personalstellen mit | Ausnahmen trage mit einer Lauf-
Mitarbeiterinnen der Vertragslaufzeit | moglich zeit von > 6 Monaten
und Mitarbeiter, von Uber sechs Mo- in Teilen erfullt: insge-
Lehrkrafte fur be- naten sollen unter samt 41,6% der aktu-
sondere Aufgaben | Angabe der zu er- ellen Vertrage der Be-
und wartenden Entgelt- fragten waren
wissenschaftsun- gruppe ausgeschrie- ausgeschrieben,
terstlitzendes Per- | ben werden. 67,3% der Vertrage
sonal derjenigen, die zum
ersten Mal an einer
sachsischen Hoch-
schule beschaftigt
wurden
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Artikel Beschiftigten- Inhalt der Vorgabe ....damit ver- Evaluationsergebnis Be-
bundene Re- richts-

menko- gelung kapitel

des Rah-  gruppe und...

dex

4.1.c

4.1d

4.1.e

4.1.f

nicht mehr als zwei
unmittelbare Vorge-
setzte

Erfullt: 96,3% der Be-
fragten insgesamt be-
richten, nicht mehr
als zwei unmittelba-
ren Vorgesetzten zu-
geordnet zu sein

Information tber Die Vorgabe ,so friih 4.6.3
(Nicht)Bestehen ei- wie moglich” ist nicht
ner Anschlussbe- streng prifbar. 3 Mo-
schaftigung so friih nate vor Ende des
wie moglich Vertrags haben erst
— - 21,9% der Befragten
Verlanggrungen ei- einen Folgevertrag 46.1
ner befristeten Be- unterschrieben, und
schaftigung so friih- von den Gbrigen weil
zeitig, dass gut die Halfte noch
Betroffene sich nicht, ob es eine An-
nicht drei Monate schlussbeschaftigung
vor Beeqdlgungnlh- geben wird.
res Arbeitsverhalt- Uber die Hlfte der
nisses arbeitssu- Befragten miisste sich
chend melden arbeitssuchend mel-
mussen den, um ein Einkom-
men abzusichern.
Personalentwick- Alle Hochschulen ha- 3.2
lungskonzepte un- ben Personalentwick-
ter Bericksichti- lungskonzepte unter-
gung des schiedlicher Aktualitat
,Orientierungsrah- und Ausfihrlichkeit.
mens der HRK zur Alle adressieren das
Forderung des wis- Thema Chancen-
senschaftlichen gleichheit, 11 von 14
Nachwuchses nach enthalten Aussagen
der Promotion und zur Stellenplanung.
akademischer Karri- Auf PostDocs gehen
erewege neben der finf der Konzepte ein,
Professur” vom 13. darunter die aller Uni-
Mai 2014 und unter versitaten. Der Bezug
Einbindung der Per- zu im Orientierungs-
sonalrate rahmen der HRK ge-
nannten Aspekten ist
Uberwiegend erkenn-
bar; an strukturierten
Karrierewegen man-
gelt es gleichwohl.
Personalplanungs- Personalplanung wird | 3.2
konzepte insbeson- nicht mit einem Kon-
dere zur Identifizie- zeptpapier, sondern
rung von als Prozess gehand-
Beschaftigungsposi- habt. Dessen Qualitat
tionen mit Dauer- und Ergebnis konnte
aufgaben in der Evaluation
nicht geprift werden.
Insofern bleibt unklar,
wie gut es gelingt,
Stellen mit Dauerauf-
gaben zu identifizie-
ren, und mit welcher
Ausgestaltung diese
dann besetzt werden.
Hinwirken auf die Uberwiegend nicht 5.3.2
Wahrnehmung von erfullt: 5.3.6
Beratung Gber Be- Von den Promovie- 5.6.2

schaftigungsmog-
lichkeiten als Fiih-
rungsaufgabe;

Unterbreitung von

renden berichten
27,7% Uber Beratung
zu Karrieren innerhalb
der Wissenschaft und
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Inhalt der Vorgabe ....damit ver-
und... bundene Re-
gelung

Evaluationsergebnis Be-
richts-
kapitel

Angeboten zur Wei-
terbildung und -
qualifizierung an
Beschaftigte

10,8% aullerhalb;
61,2% werden auf Ta-
gungen und Fachver-
anstaltungen hinge-
wiesen, 27,8% auf
weitere Fort- und
Weiterbildungsveran-
staltungen.

58,5% der wissen-
schaftlichen Mitarbei-
terinnen und Mitar-
beiter wiinschen sich
(eher) mehr Beratung
zur wiss. Karriere,

72, 8% des wissen-
schaftsunterstitzen-
den Personals zur Kar-
riere auBerhalb der
Wissenschaft. In der
letztgenannten
Gruppe halten auch
deutlich mehr als die
Halfte die Weiterbil-
dungsangebote fur
unzureichend.

gen mit Qualifikati-
onsziel Promotion
nicht kirzer als ein
Jahr

trage der Promovie-
renden haben Laufzei-
ten von einem Jahr
oder mehr

4.1g Umsetzung der u.a. Planbar- Uberwiegend erfiillt: 3.2
HRK-Leitlinien fur keit, Transpa- | Viele inhaltliche Ent-
die Ausgestaltung renz, Gleich- sprechungen zum
befristeter Beschaf- | stellung, Rahmenkodex; die ge-
tigungsverhaltnisse | angemessenes | nannten Aspekte wer-
(2012) Verhaltnis von | den auch in den Per-

Dauerstellen sonalentwicklungskon

zu befristeten | zepten adressiert;

Qualifikations- | Unscharfe, was ein

stellen ,angemessenes Ver-
héltnis“ von Qualifi-
zierungs- und Dauer-
stellen ist

4.1.h Lehrkréafte fur be- Lehrkrafte fur be- Begriindete Teilweise erfillt: an 5.2
sondere Aufgaben | sondere Aufgaben Ausnahmen den einzelnen Hoch-

sollen grundsatzlich | moglich schulen sind 5 bis 9

unbefristet beschaf- von 10 LfbA unbefris-

tigt werden tet angestellt. Fiir Be-
fristungen werden
vielféltige Grinde an-
gegeben.

4.2.a Zur Qualifizierung | Laufzeit von Vertra- Es gibt fachergrup- 433
befristete wissen- | gen nach §2 Abs. 1 penbezogene Unter-
schaftliche und WissZeitVG soll in schiede in der Befris-
kiinstlerische Mit- | Abhangigkeit von tungspraxis;
arbeiterinnen und | der jeweiligen Fa- die Vertragslaufzeiten
Mitarbeiter cherkultur zur Errei- der Qualifizierungs-

chung des ange- stellen liegen unter-

strebten halb der durchschnitt-
Qualifikationsziels lichen

angemessen sein; Promotionsdauern.
UberbriickungsmaRk-

nahmen bleiben im

Sinne der Beschaf-

tigten moglich

Laufzeit von Vertra- Erfillt: 89,2% der Ver- | 4.3.3
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Artikel
des Rah-
menko-
dex

4.2.b

4.2.c

4.2d

Beschiftigten-
gruppe

Inhalt der Vorgabe
und...

Laufzeit von Vertra-
gen in der PostDoc-
Phase nicht kiirzer
als drei Jahre

....damit ver-
bundene Re-
gelung

Evaluationsergebnis

Teilweise erfillt: 53,1
% der PostDocs haben
Vertrage mit Laufzei-
ten von drei Jahren
oder mehr

Be-
richts-
kapitel

Regelbeschaftigung Erfullt: 96,7% der Pro- | 4.3.5
zur Promotion soll movierenden haben
50 Prozent der re- einen Stellenumfang
gelméaRigen Arbeits- von 50 Prozent oder
zeit nicht unter- mehr
schreiten
In der PostDoc- Ganz Gberwiegend er- | 4.3.5
Phase Beschafti- fullt: 84,2% der Post-
gung nicht unter 75 Docs haben einen
Prozent der regel- Stellenumfang von 75
maRigen Arbeitszeit Prozent oder mehr
anbieten
Betreuungsverein- Teilweise erfillt: ab- 3.3.2
barung zwischen geschlossene Verein- 5.3.1
dem Nachwuchs- barungen bei 63,3%
wissenschaftler der Promovierenden
oder der Nach- und 17,8% der Habili-
wuchswissenschaft- tierenden, durch den
lerin und allen be- Rahmenkodex vorge-
treuenden gebene Inhalte zu-
Professorinnen und meist nicht alle er-
Professoren inkl. flllt, aber zusatzliche
Qualifikationsziel, Inhalte
Zeitplan, zu erbrin-
gende Leistungen
einerseits und Be-
treuungsmalnah-
men andererseits
Fiir Nachwuchswis- Uberwiegend nicht 5.3.3
senschaftlerinnen erfillt: 69,3% der Pro-
und Nachwuchswis- movierenden und
senschaftler Zeitan- 88,2% der PostDocs
teil von mindestens berichten davon,
einem Drittel der nicht das vorgese-
vereinbarten Ar- hene Drittel der ver-
beitszeit flr die ei- einbarten Arbeitszeit
gene wissenschaftli- fir die wissenschaftli-
che Qualifikation che Qualifizierung

nutzen zu kdnnen
Vertragsverlange- Erfallt: bei 26,8% wird | 5.3.4

rungen wegen Kin-
derbetreuung bis
max. 2 Jahre pro
Kind

Ebensolche Ver-
tragsverlangerung
bei Einschrankun-
gen durch Behinde-
rung oder schwer-
wiegender
chronischer Erkran-
kung

eine solche Verlénge-
rung vollzogen; 57,7%
sehen keine Notwen-
digkeit, die Verlange-
rungsoption in An-
spruch zu nehmen;
von den Ubrigen
15,7% berichten 8,8%,
dass bei ihnen die Er-
fillung der Vorausset-
zungen nicht aner-
kannt worden sei;
21,3% wissen nicht,
an wen sie sich wen-
den sollen,

und 8,7% beflirchten
Nachteile, wenn sie
auf eine Verlangerung
hinwirken
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des Rah-
menko-
dex

Beschiftigten-
gruppe

Beschaftigte in
Technik und Ver-

Inhalt der Vorgabe
und...

Befristete Einstel-
lungen vorrangig

....damit ver-
bundene Re-
gelung
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Evaluationsergebnis Be-
richts-
kapitel

Erfullt: 87,3 % der be-
treffenden Befragten

tete Beschaftigte

fristungen nach
TzBfG nur mit Be-

waltung mit Sachgrund (ins- berichten von einem
bes. gemald §14 Sachgrund der Befris-
Abs. 1 TzBfG) tung
4.3.b Nach TzBfG befris- | sachgrundlose Be- Das Datenmaterial

der Evaluation lasst
keine Beurteilung zu.

griindung, die ge-
genliber dem zu-
standigen
Personalrat auf
Nachfrage zu erlau-

tern ist

4.3.c Arbeitsvertrage auf | Ausnahmen Erfullt: 94,4% der be- | 4.4.1
Drittmittelbasis sol- | hiervon sind fristet Beschaftigten (4.4.2)
len sich vorrangig gegenliber nach TzBfG (und 89,6

% der Promovieren-
rat auf Nach- den und PostDocs auf
frage zu erldu- | Drittmittelstellen) be-
tern richten, dass ihre Ver-
tragslaufzeit der Pro-
jektlaufzeit angepasst
sei

an der Laufzeit des dem Personal-

Projekts orientieren

Quelle: DZHW 2024.

8.2 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Das Land Sachsen und seine Hochschulen sind mit dem , Rahmenkodex ber den Umgang mit befris-
teter Beschaftigung und die Férderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat
Sachsen” schon im Jahr 2016 und damit als eines der ersten Bundeslander das hochschul-, wissen-
schafts- und arbeitspolitische Thema der Beschaftigungsbedingungen an Hochschulen systematisch
angegangen und verfolgten erkennbar die Ziele, Mindeststandards fiir Vertrage durchzusetzen, die
Betreuung von Qualifizierungen zu verbessern und Karrierewege planbarer zu gestalten.

Angesichts der andauernden Diskussionen um die Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf
Bundesebene, der hohen Drittmittelabhangigkeit von hochschulischer Forschung und des gleichzeitig
starken Wettbewerbs um hochqualifizierte Fachkrafte bleibt das Thema der Qualitat der Beschafti-
gungsbedingungen in der Wissenschaft ein Zukunftsthema: Personal bleibt fir die Entwicklung der
Hochschulen die wichtigste Ressource.

Der Rahmenkodex aus dem Jahr 2016 indes ist in mancherlei Hinsicht, etwa mit Blick auf die Vertrags-
laufzeiten fur studentische, kiinstlerische und wissenschaftliche Hilfskrafte durch die Novelle des
Sachsischen Hochschulgesetzes vom 6. Juli 2023 Uberholt worden. Mit §74 zu Lektorinnen und Lek-
toren und §75 zu Wissenschaftsmanagerinnen und Wissenschaftsmanagern wurden neue Personal-
kategorien eingefihrt. Und §5 Abs. 4 des neuen Sachsischen Hochschulgesetzes verlangt:

»(4) 1Die Hochschulen tragen den Interessen ihres Personals auf gute Beschaftigungsbedingungen
angemessen Rechnung. 2Dazu erlassen sie Regelungen oder entwickeln bestehende Regelungen fir
den Umgang mit befristeten und unbefristeten Beschéaftigungsverhaltnissen weiter, regeln Vergitun-
gen und Laufzeiten von Lehrauftragen, entwickeln MalRnahmen und Arbeitszeitmodelle zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, starken das Gesundheitsmanagement und stellen die wissen-
schaftliche Betreuung sicher. 3Die  Hochschulen  erstellen

ihres Nachwuchses
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Personalentwicklungskonzepte. 4Sie unterbreiten den Lehrenden ein Angebot zur Erlangung didakti-
scher Fahigkeiten und den Flhrungskraften ein Angebot zur Starkung der Fiihrungskompetenz.”

Vor diesen Hintergriinden und in Anbetracht des Evaluationsergebnisses, dass viele Teilregelungen
des Rahmenkodex inzwischen als erfillt angesehen werden kénnen, stellt sich die Frage nach mogli-
chen nachsten Schritten. Ein kiinftiger Rahmenkodex, der hinter der gesetzlichen Regelung zuriick-
bleibt, ware weder mit Blick auf die Gestaltung der Beschaftigungsverhaltnisse noch politisch oder fur
die Reputation der Hochschulen als Arbeitgeberinnen forderlich.

Darum lautet die erste Empfehlung: Der ,Rahmenkodex Gber den Umgang mit befristeter Beschafti-
gung und die Férderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen” sollte
nicht unverandert fortgefuhrt werden.

Es ist zu Uberlegen, inwiefern der Rahmenkodex weiterentwickelt und/oder durch andere Instru-
mente erganzt oder ersetzt werden sollte, damit er nicht hinter bestehenden gesetzlichen und tarif-
vertraglichen Regelungen zurlckbleibt. Mogliche Dimensionen der Weiterentwicklung haben ver-
schiedene Akteurinnen und Akteure bereits in den Interviews im Rahmen der Evaluation
angesprochen; dies wurde in Abschnitt 6.4 des Evaluationsberichts dokumentiert. Dabei ist auch ab-
zuwagen, inwiefern Ausfihrungen zu weiteren Personalkategorien (z. B. neue Personalkategorien ent-
sprechend dem sachsischen Hochschulgesetz, dauerbeschaftigtes Personal) aufgenommen werden
sollten, inwiefern zu den beriicksichtigten Personalkategorien neue Regelungen formuliert werden
sollten, ob die Aufzdhlung von Ausnahmeregelungen abschliefend oder offen sein sollte, ob das Aus-
mal, in dem von Ausnahmeregelungen Gebrauch gemacht wird, genauer beobachtet oder begrenzt
werden sollte und ob eine konkretere Fassung eines Begriffes wie ,,angemessen”, etwa in Bezug auf
Vertragslaufzeiten oder das Verhaltnis von befristetem zu dauerbeschaftigtem Personal, im Konsens
etwas genauer gefasst werden kann. Auch die Aufnahme neuer thematischer Aspekte, wie etwa des
Machtmissbrauchs in der Wissenschaft in Anlehnung an die entsprechenden HRK-Empfehlungen (HRK
2024), ist vorstellbar.

All dies 16st noch nicht die strukturellen Herausforderungen, die sich durch den Fachkraftemangel
rechtliche Vorgaben, finanzielle Rahmenbedingungen und bestehende Praktiken von Drittmittelge-
bern ergeben. Auch hier ist auszuloten, welche rechtlichen und finanziellen oder haushaltspolitischen
Unterstitzungen und Erleichterungen auf Landesebene moglich sind, und inwiefern Verbindungen zu
anderen vorhandenen Instrumenten wie Entwicklungsplanungen oder Zielvereinbarungen sinnvoll
ausgestaltete werden kénnen. Damit verbunden kénnte auch die Verbindlichkeit der getroffenen Re-
gelungen erhéht werden.

In diesem Kontext lautet die zweite Empfehlung: Der bestehende Prozess, die Anforderungen und
Regelungen zur Qualitdt von Beschéaftigungsverhaltnissen an sachsischen Hochschulen in Kooperation
zwischen Vertreterinnen und Vertretern des Sachsischen Staatsministeriums fir Wissenschaft, des
Hauptpersonalrats und der Hochschulen zu besprechen, zu diskutieren und auszuhandeln, sollte fort-
gefihrt werden.

Zur Ausgestaltung dieses partizipativen Prozesses konnen beispielsweise eine oder mehrere themen-
bezogene Arbeitsgruppen eingerichtet werden. Die beteiligten Personen kénnen als Multiplikatorin-
nen und Multiplikatoren in die Hochschulen hineinwirken, die Konzipierung und Abstimmungspro-
zesse innerhalb der Hochschulen koordinieren und Ergebnisse zusammentragen. Dass die einzelnen
Hochschulen dartber hinausgehende eigene Konkretisierungen und MaRnahmen im Zusammenhang
vor allem zu &5 Abs. 4 SachsHSG entwickeln, bleibt dabei unbenommen und im Sinne von Hochschul-
autonomie und -profilierung auch wichtig. Vor diesem Hintergrund sollten die Regelungen eines Rah-
menkodex im Wortsinn auch nur einen Rahmen bilden, dessen Detaillierungsgrad nur Ergebnis des
Diskussionsprozesses sein kann. Auf einen Rahmen sollte aber umgekehrt auch nicht verzichtet wer-
den, denn ein landesweit konzertiertes Vorgehen kann leichter eine groRere Sichtbarkeit erreichen
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als Einzelaktionen, somit besser das Signal aussenden, dass das Land Sachsen und seine Hochschulen
in diesem Themenfeld aktiv sind, und es damit bestenfalls erleichtern, hoch qualifiziertes Personal zu
attrahieren und zu halten.

Eine dritte Empfehlung ist, das Monitoring von Entwicklungen im Bereich der Beschaftigungsverhalt-
nisse an den Hochschulen zu verbessern, sei es durch gemeinsame Vorgaben fiir ein Monitoring an
den einzelnen Hochschulen oder durch eine hochschuliibergreifende Ausgestaltung. Passend zu den
jeweils geltenden gemeinsam getroffenen Regelungen sollte festgelegt werden, welche Daten zur Be-
obachtung von deren Umsetzung erforderlich sind, wie diese abzugrenzen sind und wie sie ausgewer-
tet werden kdnnen sollen. Bei der Erarbeitung des Erhebungs- und Auswertungskonzepts sollten die
Datenschutzbeauftragten der Hochschulen friihzeitig eingebunden werden.

Ziel sind hier ausdrucklich keine neuen regelméfigen Berichtspflichten, sondern die verbesserte Be-
obachtung von Entwicklungen und eine optimierte kurzfristige Auskunftsfahigkeit bei sich in diesem
Themenfeld ergebenden Fragestellungen aus dem Hochschulbereich oder aus der Landespolitik sowie
bei moglichen Folgeevaluierungen neu gefasster Regelungen. AulRerdem kann es sinnvoll sein, inner-
halb des weiteren gemeinsamen Vorgehens gezielt Raum flr Erfahrungsaustausch vorzusehen, insbe-
sondere flur den Fall, dass einzelne Hochschulen neue Ansatze, z. B. im Bereich des Stellen-Poolings
oder struktureller Verdnderungen zum Personalmanagement, erproben.

8.3 Limitationen

Die Evaluation des ,Rahmenkodex Gber den Umgang mit befristeter Beschaftigung und die Forderung
von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen stellt nur eine Momentaufnahme
dar; die Methodik war nur punktuell riickblickend angelegt. Es fehlt auch an einer Art ,Nullmessung”,
die die Situation vor Einfihrung des Rahmenkodex umfassend darstellt. Die hier angelegte Untersu-
chung kann somit nicht als Wirkungsforschung verstanden werden. Aber selbst wenn eine entspre-
chende Messung vor Einfihrung des Rahmenkodex stattgefunden hatte, ware es kaum maoglich, ggf.
beobachtete Veranderungen kausal auf den Rahmenkodex zurlckzufihren. Dargestellt werden
konnte allerdings, welche vom Rahmenkodex adressierten Aspekte zum gegenwartigen Zeitpunkt an
den Hochschulen umgesetzt sind und an welchen Stellen noch Entwicklungspotential besteht.

Beim Dokumentenkorpus blieb es den Hochschulen Gberlassen, welche Dokumente eingereicht wur-
den, und es zeigte sich, dass bestimmte Dokumentarten an der einen Hochschule frei verfiigbar waren
und an einer anderen als vertraulich galten. Die Daten zu Vertragslaufzeiten, Befristungsgriinden und
Stellenumfangen waren von sehr unterschiedlicher Qualitat. Bei der Onlinebefragung griff eine Selbst-
selektion der Beteiligten, die durch den Verzicht auf personalisierten Einladungen und Erinnerungen
aus Datenschutzgrinden maoglicherweise noch verstarkt wurde. Der Ricklauf war teilweise gering,
und es kam, insbesondere bei Betrachtungen von Subgruppen, zu geringen Fallzahlen. Noch starker
war die Selbstselektion bei den Interviews abseits der Hochschulleitungen und Personalrate. Hier
konnten nur unter Schwierigkeiten Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartnern gefunden wer-
den.
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10.1 Anfrage zu Umsetzungsdokumenten und Monitoringdaten

Von: In der Smitten, Susanne

Gesendet: Dienstag, 23. Mai 2023 19:15

An: In der Smitten, Susanne <indersmitten@dzhw.eu> (Ansprechpersonen der HS in bcc)
Cc: Ortenburger, Andreas <Ortenburger@dzhw.eu>

Betreff: Projekt zur Evaluation des Rahmenkodex, hier: Bitte um Zuarbeiten

Sehr geehrte Damen und Herren,

flr das Projekt Evaluation zum , Rahmenkodex Uber den Umgang mit befristeter Beschaftigung und
die Férderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen” sind Sie uns von
Ihrer Hochschule als Ansprechperson oder als deren Stellvertretung benannt worden.

Ich danke Ihnen sehr fir Ihre Bereitschaft, hier mitzuwirken und uns zu unterstitzen!

Der entsprechenden Anfrage aus dem SMWK war eine Projektskizze beigefligt, und diese hange ich
sicherheitshalber noch einmal an diese E-Mail an. Sie kdnnen ihr die Leitfragen, das methodische De-
sign und den Zeitplan entnehmen. Bei Fragen zum Projekt und zum Vorgehen nehmen Sie bitte zu mir
Kontakt auf.

Im Wesentlichen benoétigen wir lhre Unterstiitzung in drei Punkten, die ich Ihnen im Folgenden erldu-
tern moéchte:

1. Dokumentenkorpus: Der Rahmenkodex ist darauf angelegt, gewisse Mindeststandards bei befris-
teter Beschaftigung abzusichern und gute Arbeitsverhéltnisse an den Hochschulen zu unterstit-
zen. Auf dieser Basis oder auch abseits davon kann es an den Hochschulen Dokumente geben, die
flr dieselbe Zielsetzung eine Rolle spielen. Zu denken ist etwa an:

Vereinbarungen mit dem Personalrat
Personalentwicklungs-/Personalstruktur-/Personalplanungskonzepte

Strategiepapiere, um die besten Képfe zu gewinnen und an der Hochschule zu halten
interne Richtlinien/Leitlinien mit Bezug auf Personal und Beschéftigung

Vorgaben z. B. fur die Gestaltung von Qualifizierungsphasen, Muster flir Betreuungsver-
einbarungen

Handreichungen, Formulare etc., z. B. fiir Gesprache zwischen Vorgesetzten und Mitar-
beiter/innen

Dies ist nur eine beispielhafte Aufzédhlung. Vielleicht gibt es an lhrer Hochschule manche dieser Doku-
mente nicht, oder umgekehrt andere, an die wir noch gar nicht gedacht haben. Hier ist Ihre Expertise
gefragt, und unsere Bitte an Sie ist: Stellen Sie uns bitte einen Korpus zusammen, der die in diesem
Kontext relevanten Dokumente umfasst, so dass wir analysieren kénnen, welche Ziele Ihre Hochschule
in diesem Bereich fur sich formuliert hat, welche Regelungen getroffen wurden und was zur Umset-
zung schriftlich niedergelegt ist.

2. Monitoringdaten: Moglicherweise hat Ihre Hochschule ein Monitoring zur Umsetzung des Rah-
menkodex aufgesetzt. Aber selbst wenn das nicht so explizit der Fall ist, wird es Daten zu den
Arbeitsverhaltnissen befristet beschaftigten Personals geben. Im Kontext des Projekts sind von
besonderem Interesse:
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Personalkategorie (studentische, wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte, wissen-
schaftliche oder kiinstlerische Mitarbeiter*innen, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, Ju-
niorprofessor*innen, befristet beschaftigte Professor*innen, wissenschaftsunterstitzen-
des Personal; Hinweis: Lehrbeauftragte und vergebene Lehrauftrdge sollen in einem
gesonderten Projekt betrachtet werden und sind darum an dieser Stelle nicht einzube-
ziehen)

Entgeltgruppe (nach Riicksprache mit Datenschutzbeauftragten stdrker aggregierte An-
gaben méglich)

Erstvertrag oder Folgevertrag (nach Riicksprache mit Datenschutzbeauftragten gestri-
chen)

Information, ob es ggf. mehr als einen Vertrag zeitgleich gibt, und/oder ob die beschaf-
tigte Person mehreren Vorgesetzten zugeordnet ist (nach Riicksprache mit Datenschutz-
beauftragten gestrichen)

Vertragsbeginn und -ende/ Vertragslaufzeit

Beschaftigungsumfang

Aufgaben-/Tatigkeitsinhalte (nach Riicksprache mit Datenschutzbeauftragten gestrichen)
Organisatorische Zuordnung (grob nach Fakultat oder Fachergruppe vs. fakultatstibergrei-
fend/zentral, nicht nach einzelnen Instituten oder Fachern, um einer De-Anonymisierung
vorzubeugen) (nach Riicksprache mit Datenschutzbeauftragten gestrichen)

Finanzierung (insbes. Grundhaushalt vs. Drittmittel)

Befristungsgrund

Haben Sie die Moglichkeit, Daten zu bestimmten Stichtagen der Vergangenheit zu liefern
(31.12.2016 und 31.12.2022). Falls das nicht moglich ist: Mit welchem Vorlauf konnten
Sie einen aktuellen Stand liefern (z. B. mit Stand zum 30.06.2023)?

Mogliche Datenformate (csv?)

Zusatzfrage Entfristungsquote: Wie viele der Lehrkréfte fir besondere Aufgaben (LfbA) an
Ihrer Hochschule sind unbefristet angestellt (méglichst zum 30.06.2023, ansonsten unter
Angabe des Stichtags, zu dem Sie die Quote vorliegen haben)?

Zusatzfrage Anschlussperspektive: Gibt es eine Systematik, durch die bald endende Ver-
trage gesehen werden, so dass frihzeitig die Frage der Anschlussbeschaftigung geklart
werden kann (technisches Frihwarnsystem? Organisatorische Prozesse, die dies sicher-
stellen)?

Auch hier kann es wieder so sein, dass an Ihrer Hochschule nicht alle genannten Angaben systematisch
erhoben werden. Zugleich ist es moglich, dass Ihnen weitere Angaben wichtig erscheinen. Hier sollten
Sie moglichst wenig zusatzlichen Bearbeitungsaufwand haben, also uns Daten so liefern, wie sie bei
Ihnen tatsachlich vorliegen, so dass wir davon einen Eindruck bekommen. Wichtig ist jedoch, dass die
Daten vor einer Ubermittlung dergestalt anonymisiert werden, dass fiir uns keine Rickschliisse auf
Einzelpersonen moglich sind.

3. Zugang zu weiteren Kontaktpersonen:

Eine Onlinebefragung es befristet beschaftigten Personals ist eines der Kernelemente des
Projekts. Hier sind noch einige technische Fragen zu klaren (z. B. Besteht die Moglichkeit
der Nutzung eines Verteilers, Uber den nur befristet Beschaftigte erreicht werden, oder
ist nur das Personal insgesamt inklusive der Personen auf Dauerstellen adressierbar? Be-
steht die Moglichkeit zum Versand von Serien-E-Mails, und wenn ja, mit welcher Technik?
Besteht die Moglichkeit, gezielt Personen an die Befragung zu erinnern, die noch nicht
teilgenommen haben, oder bendtigen wir einen allgemeiner formulierten Text zur Erin-
nerung?) Bitte nennen Sie uns eine Person, mit er wir Fragen rund um den Einladungs-
versand fir die Befragung klaren konnen.

Darlber hinaus mochten gerne zeitnah auch mit den Datenschutzbeauftragten der sach-
sischen Hochschulen in Kontakt treten. Sie sollen die im weiteren Projektverlauf einge-
setzten Datenerhebungsinstrumente (Fragebogen, Interviewleitfaden) im Vorfeld erhal-
ten, damit wir auf ggf. vorhandene datenschutzrechtliche Bedenken reagieren und sie
ausraumen konnen. Auch hier sind wir Ihnen dankbar, wenn Sie dies bereits ankiindigen.
Gerne konnen Sie auch das Projektkonzept intern weiterleiten.

Wir sind fir jegliche Zuarbeit dankbar. Gerne kann sie auch mehrschrittig erfolgen, wann immer lhnen
zur Weitergabe geeignete Dokumente oder Daten vorliegen. Spatestens zum Monatswechsel Juni/Juli
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sollte dann alles bei uns eingegangen sein, damit wir im Verlauf des Sommers die erforderlichen Aus-
wertungen vornehmen kénnen.

Sollte sich zeigen, dass bestimmte Fragen aus verschiedenen Hochschulen wiederholt an uns gerichtet
werden und sich konkreter weiterer Klarungs- und Absprachebedarf ergibt, werden wir Sie informie-
ren und ggf. eine gemeinsame Videokonferenz der Ansprechpersonen anberaumen.

Ich danke Ihnen schon jetzt sehr herzlich fir lhre Hilfe und freue mich darauf, von lhnen zu héren! Da
ich am morgigen Mittwoch, 24.5., voraussichtlich schwieriger als sonst zu erreichen sein werde, sen-
den Sie mir bei Bedarf bitte eine E-Mail; ich rufe dann ab Donnerstag zurlick.

Mit freundlichen GriRRen

Susanne In der Smitten

10.2 Leitfragen der Interviews

10.2.1 Fragen an Hochschulleitungen

= Was ist der Hochschule bei der Gestaltung der Beschaftigungsverhaltnisse und moglicher Karrie-
rewege besonders wichtig? Was davon wird bereits erfillt, was sind die groRten wahrgenomme-
nen Defizite?

= Wie wird die Bekanntheit des Rahmenkodex eingeschatzt?

= Wie wird der Rahmenkodex im Verhaltnis zu hochschulinternen Dokumenten und Vorgehenswei-
sen gesehen?

= Gibt es Veranderungen und Effekte, bei denen die Interviewpersonen einen Zusammenhang zum
Rahmenkodex sehen (wahrgenommene intendierte und nicht-intendierte Effekte)?

= Gibt es Aspekte, die nicht umgesetzt werden und warum? Wenn grundsatzlichere Hirden bei der
Umsetzung und Handhabung des Rahmenkodex bestehen: Was sind die genauen Ursachen, und
wie kénnte man sie ggf. GUberwinden?

= Welche Regelungsliicken werden wahrgenommen?
= Inwiefern geht die Hochschule ggf. Gber die Regelungen des Rahmenkodex hinaus und warum?

= Wie sind die Zusténdigkeiten bei der Umsetzung ausgestaltet, wie wird die Einhaltung der ge-
troffenen Regelungen beobachtet, was geschieht bei Nichteinhaltung?

= Welcher Weiterentwicklungsbedarf fir den Rahmenkodex wird wahrgenommen, gibt es konkrete
Vorschlage zur Weiterentwicklung? Sollte der Rahmenkodex z. B. auch auf unbefristet/ dauerhaft
beschaftigtes Personal ausgeweitet werden, und welche Aspekte waren dann von besonderem
Interesse?

10.2.2 Fragen an Professorinnen und Professoren

= Wie gut ist lhnen der Rahmenkodex bekannt? Wodurch sind Sie auf ihn aufmerksam geworden?
Welche Rolle spielt er bei Ihrer Beschaftigung von Mitarbeiter*innen und Hilfskraften?

= |nwiefern gelingt es aus |hrer Perspektive, die Regelungen aus dem Rahmenkodex umzusetzen?
Wo liegen ggf. Hiirden? Welche Regelungen erscheinen Ihnen wenig praktikabel?

= Wie entscheiden Sie Gber Vertragslaufzeiten flr die einzelnen Beschaftigten? Wie zufrieden sind
Sie mit den derzeitigen Laufzeiten?

= Wie entscheiden Sie Uber die Arbeitsaufgaben lhrer Mitarbeiter*innen und Hilfskrafte?

= Wie oft flhren Sie Gesprache mit Ihren Beschéftigten, in denen es um Moglichkeiten der Weiter-
qualifizierung, Anschlussmoglichkeiten der Beschéaftigung und/oder Karriereperspektiven geht?
Wie laufen diese ab? Wiirden Sie sich ggf. Unterstltzung dabei wiinschen, und wie kénnte diese
aussehen?

= Inwiefern gelingt es Ihnen, frihzeitig Klarheit Gber Moglichkeiten der Anschlussbeschéaftigung her-
zustellen und zu kommunizieren?
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= |nwiefern unterscheidet sich aus lhrer Sicht und in Ihrer taglichen Praxis die Betreuung von Pro-
movierenden von der Karrierebegleitung fiir andere befristet Beschaftigte?

= Welche Vorschlage zur Anderung, Ergdnzung und Weiterentwicklung der Regelungen und Bedin-
gungen der (befristeten) Beschaftigung an Hochschulen haben Sie?

10.2.3 Fragen an Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben sowie wissenschaftliche und
kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

= Wie gutist Ihnen der Rahmenkodex bekannt? Wodurch sind Sie auf ihn aufmerksam geworden?

= Welche Laufzeit hat Ihr jingster Vertrag mit einer der sachsischen Hochschulen? Wenn Sie bereits
mehrere Vertrage hatten, was kdnnen Sie zu deren Laufzeit sagen? Wie passt(e) die Laufzeit zu
Ihrer sonstigen Lebensplanung?

= Haben Sie sich zum Ende eines Vertrags arbeitssuchend gemeldet? Ergaben sich Beschéaftigungs-
licken? Wie sind Sie damit umgegangen?

= Wie oft gibt es Gesprache mit Vorgesetzten, in denen es um Mdglichkeiten der Weiterqualifizie-
rung, Anschlussmoglichkeiten der Beschéaftigung und/oder Karriereperspektiven geht? Wie laufen
diese ab?

= Inwiefern erhalten Sie von Vorgesetzten Unterstitzung oder Férderung mit Blick auf Ihren weite-
ren beruflichen Lebensweg (z. B. Karriereberatung, Moglichkeiten der Weiterqualifizierung etc.)?

= Wenn Sie promovieren:

= Haben Sie eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen? Was sind die wesentlichen Inhalte?
Wie zufrieden sind Sie mit der Umsetzung?

= Wie passen lhre Arbeitsaufgaben zu Ihrer Promotion (zeitlich und inhaltlich), wie viel Zeit
bleibt Ihnen fur Ihre eigene Weiterqualifikation?

= Wenn Sie in lhrer Arbeit auch Hilfskrafte anleiten:
= Wie entscheiden Sie Uber Arbeitsaufgaben?

= Welche Unterstitzung mit Blick auf die Weiterqualifizierung und Karriereplanung jingerer
Kolleginnen und Kollegen kénnen Sie ggf. geben? Wo sehen Sie besonderen Unterstitzungs-
bedarf?

= Inwiefern gelingt es aus Ihrer Perspektive, die Regelungen aus dem Rahmenkodex umzusetzen?
Wo liegen ggf. Hirden? Welche Regelungen erscheinen Ihnen wenig praktikabel?

= Welche Vorschlage zur Anderung, Ergidnzung und Weiterentwicklung der Regelungen und Bedin-
gungen befristeter Beschaftigung an Hochschulen haben Sie?

10.2.4 Fragen an studentische, kiinstlerische und wissenschaftliche Hilfskrafte

= Wie gutist Ihnen der Rahmenkodex bekannt? Wodurch sind Sie auf ihn aufmerksam geworden?

= Wie wirden Sie lhre derzeitige Arbeitssituation beschreiben und bewerten? Welche Aufgaben
nehmen Sie wahr?

= Welche Laufzeit hat Ihr jingster Vertrag mit einer der sachsischen Hochschulen? Wenn Sie bereits
mehrere Vertrage hatten, was kbnnen Sie zu deren Laufzeit sagen? Wie pass(t)en Laufzeiten und
gef. Anschlussbeschaftigungen zu lhrer Lebensplanung?

= Haben Sie sich zum Ende eines Vertrags arbeitssuchend gemeldet? Ergaben sich Beschaftigungs-
licken?

= Inwiefern erhalten Sie von Vorgesetzten Informationen, Unterstiitzung oder Forderung mit Blick
auf lhren weiteren beruflichen Lebensweg (z. B. Anschlussmoglichkeiten, Karriereberatung, Wei-
terqualifizierung etc.)?

= Wo sehen Sie Verbesserungsbedarf bei der Beschaftigung von Hilfskrdften an Hochschulen?

10.3 Materialien der Onlinebefragung

10.3.1 Anschreiben Onlinebefragung
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Gute Arbeit an den Hochschulen in Sachsen - Evaluation der Beschéftigungsbedingungen und Kar-
riereperspektiven

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Beschéftigte der [Hochschule],
[Anrede] [Titel] [Name], / Sehr geehrte*r [Titel] [Vorname] [Name],

die Beschaftigungsbedingungen und Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sach-
sen stehen im Mittelpunkt einer Befragung, zu der wir Sie hiermit herzlich einladen.

Die Befragung richtet sich an alle wissenschaftlichen, kiinstlerischen und wissenschaftsunterstit-
zenden Mitarbeiter*innen und Hilfskrafte, Akademische Assistent*innen, Lehrkrafte fur besondere
Aufgaben sowie Professorinnen und Professoren.

Wir stellen darin Fragen zu lhrer Beschdftigungssituation und Ihren Karrierevorstellungen. Die Be-
fragung ist Teil eines groReren Evaluationsprojekts, das das Sachsische Staatsministerium fir Wis-
senschaft, Kultur und Tourismus in der Zusammenarbeit mit dem Deutschen Zentrum fir Hoch-
schul- und Wissenschaftsforschung (DZHW), Vertreter*innen der sachsischen Hochschulen und
dem Hauptpersonalrat realisiert. Sie erhalten diese Einladung Gber die Hochschule, an der Sie be-
schaftigt sind. Eine Adressweitergabe an das DZHW findet nicht statt. Umgekehrt werden lhre Da-
ten ausschliefRlich am DZHW in anonymisierter Form gespeichert und ausgewertet. Ausfihrliche
Hinweise zum Datenschutz finden Sie hier: [LINK Datenschutzblatt]

Ihre Teilnahme ist freiwillig. Bei einer Nicht-Teilnahme entstehen Ihnen keinerlei Nachteile, fir den
Befragungserfolg ist Ihre Teilnahme gleichwohl von herausragender Wichtigkeit. Aus technischen
Grinden und um den Anforderungen des Datenschutzes Rechnung zu tragen, ist eine Unterbre-
chung und spatere Wiederaufnahme der Befragung leider nicht moglich. Die Dauer der Umfrage
hangt von lhrer persodnlichen Beschaftigungssituation ab und variiert zwischen ca. finf und 20 Mi-
nuten. Um an der Befragung teilzunehmen, klicken Sie bitte nachfolgenden Link:

[LINK Befragung]

Im Falle von Ruckfragen wenden Sie sich gerne an meinen Kollegen, Herrn Dr. Andreas Ortenburger
[ortenburger@dzhw.eu], oder direkt an mich.

Mit freundlichen GriRRen

Dr. Susanne In der Smitten
(Projektleitung)

Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung GmbH (DZHW)
Lange Laube 12 | 30159 Hannover | www.dzhw.eu

Dr. Susanne In der Smitten
Projektleiterin / Senior Researcher

Tel. +49 511 450670-350 | Fax +49 511 450670-960
E-Mail: indersmitten@dzhw.eu

Registergericht: Amtsgericht Hannover | HRB 210251

Vorsitzender des Aufsichtsrats: Ministerialdirigent Peter Greisler
Wissenschaftliche Geschaftsflihrerin: Prof. Dr. Monika Jungbauer-Gans
Administrativer Geschaftsfiihrer: Axel Tscherniak
Umsatzsteuer-Identifikationsnummer DE291239300 | Steuer-Nr. 25/206/21502
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10.3.2 Erinnerung Onlinebefragung

Gute Arbeit an den Hochschulen in Sachsen - Evaluation der Beschéftigungsbedingungen und Kar-
riereperspektiven

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Beschéftigte der [Hochschule],
[Anrede] [Titel] [Name], / Sehr geehrte*r [Titel] [Vorname] [Name],

die Beschaftigungsbedingungen und Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sach-
sen stehen im Mittelpunkt einer Befragung, die wir seit Ende Oktober durchfiihren. Alldenjenigen,
die sich daran bereits beteiligt haben, mochten wir an dieser Stelle herzlich danken. Ihre Angaben
tragen wesentlich dazu beij, ein realistisches Bild der aktuellen Situation zu zeichnen und Perspek-
tiven fur die Zukunft zu schaffen.

Sollten Sie noch nicht teilgenommen haben, laden wir Sie hiermit herzlich ein, dies noch bis zum
17.12.2023 zu tun. Die Befragung richtet sich an alle wissenschaftlichen, kiinstlerischen und wis-
senschaftsunterstitzenden Mitarbeiter*innen und Hilfskrafte, Akademische Assistent*innen, Lehr-
krafte fur besondere Aufgaben sowie Professorinnen und Professoren.

Wir stellen darin Fragen zu lhrer Beschdftigungssituation und Ihren Karrierevorstellungen. Die Be-
fragung ist Teil eines groReren Evaluationsprojekts, das das Sachsische Staatsministerium fir Wis-
senschaft, Kultur und Tourismus in der Zusammenarbeit mit dem Deutschen Zentrum fir Hoch-
schul- und Wissenschaftsforschung (DZHW), Vertreter*innen der sachsischen Hochschulen und
dem Hauptpersonalrat realisiert. Sie erhalten diese Einladung Gber die Hochschule, an der Sie be-
schaftigt sind. Eine Adressweitergabe an das DZHW findet nicht statt. Umgekehrt werden lhre Da-
ten ausschlieBlich am DZHW in anonymisierter Form gespeichert und ausgewertet. Ausfihrliche
Hinweise zum Datenschutz finden Sie hier: [LINK Datenschutzblatt]

Ihre Teilnahme ist freiwillig. Bei einer Nicht-Teilnahme entstehen Ihnen keinerlei Nachteile, fir den
Befragungserfolg ist Ihre Teilnahme gleichwohl von herausragender Wichtigkeit. Aus technischen
Grinden und um den Anforderungen des Datenschutzes Rechnung zu tragen, ist eine Unterbre-
chung und spatere Wiederaufnahme der Befragung leider nicht moglich. Die Dauer der Umfrage
hangt von lhrer persodnlichen Beschaftigungssituation ab und variiert zwischen ca. finf und 20 Mi-
nuten. Um an der Befragung teilzunehmen, klicken Sie bitte nachfolgenden Link:

[LINK Befragung]

Im Falle von Rickfragen wenden Sie sich gerne an meinen Kollegen, Herrn Dr. Andreas Ortenburger
[ortenburger@dzhw.eu], oder direkt an mich.

Mit freundlichen GriRRen

Dr. Susanne In der Smitten
(Projektleitung)

Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung GmbH (DZHW)
Lange Laube 12 | 30159 Hannover | www.dzhw.eu

Dr. Susanne In der Smitten
Projektleiterin / Senior Researcher
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10.3.3 Fragebogen Onlineerhebung

Der Fragebogen zur Onlinebefragung wird ab der nachsten Seite dokumentiert. Filterbeziehungen und
bedingte Einblendungen werden nicht darstellt.
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Evaluation Rahmenkodex Sachsen
- Erhebungsinstrument zur Onlinebefragung -

[STARTSEITE 1]

Herzlich willkommen zur Befragung der Beschiaftigten an den Hochschulen in Sachsen!
Danke, dass Sie sich die Zeit daflir nehmen.

Die Online-Befragung richtet sich an alle Beschaftigten der wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Hochschulen in Sachsen mit dem Ziel, etwas tber die Beschéaftigungsbedingungen und
Karriereperspektiven zu erfahren. Sie dient der Evaluation und Weiterentwicklung des
,Rahmenkodex liber den Umgang mit befristeter Beschaftigung und die Férderung von
Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen”. Das Projekt wird vom Deutschen
Zentrum fir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) in einer Zusammenarbeit mit dem
Sachsischen Staatsministeriums fiir Wissenschaft, Kultur und Tourismus durchgefiihrt.

Die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig und wird je nach Beschaftigungssituation etwa fiinf bis
20 Minuten dauern. Die Befragung erfolgt tiber einen allgemeinen Zugangslink, der von den
beteiligten Hochschulen an alle Beschaftigten versendet wird. Um die Ergebnisse besser einordnen
zu konnen, stellen wir Ihnen auch Fragen zu lhrer Hochschule und Ihrer Person (Geschlecht, Alter).
Rickschliisse auf lhre Person werden aber zu keinem Zeitpunkt angestrebt oder gezogen. Alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des DZHW sind im Umgang mit solchen Daten unter
Datenschutzaspekten geschult. Jegliche Art der Berichterstattung erfolgt in einer Form, die eine
Aufhebung der Anonymitat ausschlieRt. Unsere Datenerhebung richtet sich nach den Vorgaben der
Europaischen Datenschutzgrundverordnung (DSGVO); ausfiihrliche Informationen zum Datenschutz
und Ihren Rechten finden Sie: hier.

Bevor Sie an der Befragung teilnehmen kénnen, benoétigen wir lhre ausdrickliche Zustimmung:
O Ich habe die Datenschutzerklarung gelesen und bin damit einverstanden, dass meine
Angaben elektronisch gesichert und in anonymisierter Form zu Forschungszwecken genutzt

werden.

Wenn Sie Riickfragen zum Datenschutz haben, wenden Sie sich gerne an den
Datenschutzbeauftragten des DZHW, Herrn Martin Fuchs, datenschutz@dzhw.eu. Bei Riickfragen

zum Projekt oder bei technischen Schwierigkeiten wenden Sie sich bitte an Herrn Dr. Andreas
Ortenburger, ortenburger@dzhw.eu.

Mit freundlichen GriRen
Dr. Susanne In der Smitten (Projektleitung) und Dr. Andreas Ortenburger

Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung GmbH (DZHW)
Lange Laube 12 | 30159 Hannover | www.dzhw.eu
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[STARTSEITE 2]

Vielen Dank fiir Ihre Bereitschaft.

Zu Beginn bendtigen wir einige allgemeine Angaben, um Sie einerseits zielgerichtet durch die
Befragung fihren zu kénnen und um andererseits die spateren Auswertungen differenziert
vorzunehmen, etwa nach Hochschulart und Personalkategorie.

Sollten Sie aufgrund mehrerer Beschiaftigungen an verschiedenen sachsischen Hochschulen mehrfach
zu dieser Befragung eingeladen worden sein, bitte wir Sie alle nachfolgenden Fragen in Bezug zu der
Hochschule zu beantworten, tGber deren Einladung Sie jetzt teilnehmen. Da sich die Bedingungen an
verschiedenen Hochschulen unterscheiden kdnnen, ist eine erneute Teilnahme maoglich und
erwiinscht.

Sie helfen uns dabei, wenn Sie moglichst jede Frage vollstandig beantworten. Die Beantwortung
erfolgt gleichwohl freiwillig. Wenn Sie eine Frage nicht beantworten kénnen oder wollen, haben Sie
die Moglichkeit, diese Frage nach einem Hinweistext durch Betatigung des Weiter-Buttons zu
liberspringen. Lediglich die Frage nach lhrer Personalkategorie muss beantwortet werden.

Um den Anforderungen des Datenschutzes gerecht zu werden ist es technischen Griinden leider
nicht moglich, die Befragung zu unterbrechen. Wir miissen deshalb darum bitten, die Befragung bis
zum Ende durchzufiihren. Nur in diesem Fall werden wir Ihre Angaben fiir die wissenschaftlichen
Analysen fir die Evaluation nutzen.

Durch Anklicken des Weiter-Buttons gelangen Sie nun zur ersten Frage.
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[BEFRAGUNGSSTART]

F1:

F2:

F3:

Bitte sagen Sie uns zundchst, iiber welche Hochschule Sie zu dieser Befragung eingeladen
wurden.

Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus und beantworten Sie alle nachfolgenden
Fragen in Bezug auf Ihre Beschdftigung an dieser Hochschule. Wir benétigen die Information
lediglich als Auskunft (iber die Beteiligungsquoten an den Hochschulen. Weiterfiihrende
Analysen finden lediglich auf Ebene der Hochschulart statt.

o Technische Universitat Chemnitz

o Technische Universitat Dresden

o Technische Universitat Bergakademie Freiberg

o Universitat Leipzig

0 Hochschule fir Technik und Wirtschaft Dresden

0 Hochschule fir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig
0 Hochschule Mittweida

0 Hochschule Zittau/Goérlitz

0 Westsdchsische Hochschule Zwickau

o Hochschule fir Musik Carl Maria von Weber Dresden
o Hochschule fir Bildende Kiinste Dresden

o Palucca Hochschule fiir Tanz Dresden

o Hochschule fiir Grafik und Buchkunst Leipzig

0 Hochschule fiir Musik und Theater ,,Felix Mendelssohn Bartholdy" Leipzig

Wiirden Sie uns zumindest mitteilen, an welcher Hochschulart Sie beschaftigt sind?
Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus.

o Universitat
0 Hochschule fur angewandte Wissenschaften / University of Applied Sciences
o Kunst- oder Musikhochschule

Welcher Personalkategorie ordnen Sie sich selbst zu?

Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus. Sollten mehrere Kategorien fiir Sie
zutreffen, entscheiden Sie sich bitte fiir eine Mdglichkeit. Bei dieser Frage handelt es sich um
eine Pflichtfrage, deren Beantwortung zur Steuerung durch die Befragung und fiir die spdteren
Auswertungen unverzichtbar ist.

o Professor*innen

o Akademische Assistent*innen

o Wissenschaftliche/kunstlerische Mitarbeiter*innen

o Wissenschaftliche/kinstlerische Hilfskrafte

o Studentische Hilfskrafte

o Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA)

o Mitarbeiter*innen in Service, Technik und Verwaltung (Wissenschaftsunterstitzendes
Personal)

o Sonstiges, und zwar

DZHW, Dezember 2023 Seite 3 von 20



Evaluation Rahmenkodex Sachsen — Fragebogen V.1.0.0

F4:

F5:

F6:

F7:

Welcher beruflichen Stellung oder Laufbahngruppe ordnen Sie sich zu bzw. welche Tatigkeit
iiben Sie aus?

o Leitende Angestellte / Meister*innen / Tatigkeit mit umfassenden Fiihrungsaufgaben

o Qualifizierte Angestellte mit mittlerer Leitungsfunktion / hoch qualifizierte Tatigkeit

o Qualifizierte Angestellte ohne Leitungsfunktion / Facharbeiter*innen (mit Lehre) /
qualifizierte Tatigkeit

o Ausflihrende Angestellte / Un- und angelernte Arbeiter*innen / Auszubildende / einfache
Tatigkeit

0 Beamte im héheren Dienst

0 Beamte im gehobenen Dienst

O Beamte im mittleren Dienst

O Beamte im einfachen Dienst

Sind Sie als Mitarbeiter*in in Service, Technik und Verwaltung
(wissenschaftsunterstiitzendes Personal) zentral oder dezentral beschaftigt?

o zentral (z. B. Verwaltung, Technik in Dezernaten oder Referaten, hochschulweites Service-
Angebot)

o dezentral (z. B. in einem Fachbereich/Institut oder an einer Fakultat)

o sowohl zentral als auch dezentral

Welcher Fachergruppe ist lhre Stelle am ehesten zugehorig?
Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus. Beachten Sie ggf. die Féichersystematik des
Statistischen Bundesamts (hier).

O Geisteswissenschaften

0 Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

0 Mathematik, Naturwissenschaften

o Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

o Sport

O Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterinarmedizin

o Ingenieurwissenschaften

o Kunst/Kunstwissenschaften, Musik/Musikwissenschaft, Darstellende Kunst, Gestaltung u. a.

o Uberwiegende Zuordnung nicht méglich, da zu gleichen Teilen in mehreren Bereichen
beschaftigt

o AulRerhalb der Fachersystematik (z. B. zentrale Verwaltung, technischer Bereich)

Ist Ihre Professur unbefristet?
Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus.

Oja
0 nein, befristet
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F8:

F9:

F10:

F11:

Um was fiir eine befristete Professur handelt es sich?
Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus.

o Juniorprofessur mit Tenure Track

o Juniorprofessur ohne Tenure Track

o sonstige Professur mit Tenure Track

o sonstige Professur (z. B. Stiftungsprofessur)

Sind Sie (ganz oder teilweise) befristet beschaftigt?

Bitte beantworten Sie die Frage unabhéngig vom Stellenumfang. Wenn Sie sowohl einen
befristeten als auch einen unbefristeten Anteil auf Ihrer Stelle haben, wdhlen Sie bitte ,ja,
teilweise” aus. Sollten Sie derzeit in Elternzeit sein, beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf
lhren ruhenden Arbeitsvertrag.

O ja, ausschlieflich befristet
O ja, teilweise befristet
O nein, ausschliefllich unbefristet

Auf welcher gesetzlichen Grundlage sind Sie befristet beschaftigt?
Sollten Sie derzeit in Elternzeit sein, beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf lhren
ruhenden Arbeitsvertrag.

0 nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG)
0 nach Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

o andere Grundlage, und zwar:

o weil} nicht

Welche Befristungsgriinde treffen auf Sie zu?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

O Die Vertragslaufzeit ist an die Projektlaufzeit gekoppelt.

O Stelle ist eine Vertretung (z. B. wegen Krankheit, Elternzeit).

O Studien- oder Promotionsabschluss steht bevor.

O Befristungsgrenze des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes greift.

O Finanzierung lauft aus, mehr Mittel stehen nicht zur Verfligung.

O Die Vertragslaufzeit ist an die Vorlesungs- oder Semesterzeit gekoppelt.

o Uberbriickung, Zwischenfinanzierung, z. B. bis neues Projekt beginnt.

0 Bevorstehende Forderung aus anderen Quellen (z. B. Stipendium).

O Vertrag ist an eine bestimmte Aufgabe gekniipft.

0O Der Bedarf an der Arbeitsleistung besteht nur voriibergehend.

o Die Befristung erfolgt im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium, um den Ubergang
in eine Anschlussbeschaftigung zu erleichtern.

0 Die Eigenart der Arbeitsleistung begriindet die Befristung.

0 Die Befristung dient der Erprobung.

0 Die Verglitung ist haushaltsrechtlich nur fiir eine befristete Beschaftigung bestimmt.

O Die Befristung beruht auf einem gerichtlichen Vergleich.
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F12:

F13:

F14:

F15:

Fl16:

O Befristung erfolgt sachgrundlos (z. B. bei Neueinstellung).
O Mein*e Vorgesetzte*r hat es so entschieden.

O Eigener Wunsch, personliche Griinde.

0 Auslaufende Aufenthaltsgenehmigung.

o Anderer Grund, und zwar:

0 Weil nicht. / Mir wurde kein Grund angegeben. [exklusiv]

Haben Sie mehr als eine*n unmittelbare*n Vorgesetzte*n?
Bitte ergdnzen Sie ggf. die Anzahl.

0 Ja, ich habe mehrere unmittelbare Vorgesetzte, und zwar: ||
o Nein

Sind Sie an lhrer Hochschule in Teilzeit oder in Vollzeit beschaftigt?

o in Teilzeit
o in Vollzeit

In welchem Stellenanteil sind Sie derzeit an lhrer Hochschule insgesamt beschiftigt?
Bitte geben Sie nur Zahlen ein und verzichten Sie auf Nachkommastellen.

omit |__ _| % einer Vollzeitstelle
o weild nicht
o Frage trifft nicht zu, da kein Stellenanteil vereinbart wurde.

Konnen Sie Angaben zur vereinbarten Wochenarbeitszeit oder der vereinbarten
Gesamtarbeitszeit machen? Uber wie viele Stunden pro Woche bzw. wie viele Stunden
insgesamt lauft lhr gegenwartiger Arbeitsvertrag?

0 Es sind durchschnittlich | _ | Stunden pro Woche vereinbart.
o Eswurden | _ _ | Arbeitsstunden insgesamt vereinbart.

o Nein, eine Stundenzahl wurde nicht vereinbart.

o weild nicht

In welchem Stellenumfang sind Sie an lhrer Hochschule jeweils befristet und unbefristet
beschaftigt?

Bitte geben Sie nach Mdglichkeit den Stellenumfang in Prozent ein und verzichten Sie auf
Nachkommastellen. Hinweis: Der befristete und unbefristete Stellenanteil sollte 100% in der
Summe nicht iiberschreiten.

O befristet mit |__|__| % einer Vollzeitstelle bzw. | _|__| Stunden pro Woche
O unbefristet mit |__|__| % einer Vollzeitstelle bzw. | __|__| Stunden pro Woche
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F17:

F18:

F19:

F20:

F21:

F22:

F23:

Wie ist lhre Stelle bzw. der befristete Anteil Ihrer Stelle finanziert?

o vollstandig/liberwiegend durch Haushaltsmittel

o vollstandig/Uberwiegend durch Dritt- oder Sondermittel

0 zu etwa gleichen Teilen durch Haushaltsmittel und Dritt/-Sondermittel
0 anders finanziert, und zwar:

o weil3 nicht

Welche Gesamtlaufzeit (in Monaten) hat Ihr gegenwartiger Vertrag?

Bitte geben Sie nur ganze Zahlen ein fiir die insgesamt vereinbarte Laufzeit Ihres derzeitigen,
befristeten Arbeitsvertrags und runden Sie ggf. auf volle Monate auf. Bei mehreren Vertrdgen
bitte den Vertrag mit der ldngsten Laufzeit angeben.

o |_|_| Monate

War die Stelle Ihres gegenwartigen Vertrags ausgeschrieben?
Oja

O nein

o weil nicht

Wurde bei der Ausschreibung angegeben, in welche Entgeltgruppe Sie voraussichtlich
eingruppiert werden?

Oja
O nein
o weild nicht

Wie lange lauft Ihr gegenwartiger Arbeitsvertrag noch?
Bitte fiir die noch verbleibende Restlaufzeit auf volle Monate aufrunden.

o |_|_| Monate

Haben Sie bereits einen Folgevertrag unterschrieben?
Mit Folgevertrag ist ein Vertrag gemeint, der lhre derzeitige Beschdiftigung fortfiihrt.

0 Ja, und zwar unbefristet.
0 Ja, und zwar mit einer Laufzeit von | _|_| Monaten.
o Nein.

War die Stelle lhres Folgevertrags ausgeschrieben?
Oja

O nein
o weild nicht
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F24:

F25:

F26:

F27:

F28:

Wurde bei dieser Ausschreibung angegeben, in welche Entgeltgruppe Sie voraussichtlich
eingruppiert werden?

Oja
O nein

o weild nicht

Wurden Sie seit Beginn des gegenwartigen Arbeitsvertrags dariiber informiert, ob es eine
Anschlussbeschiftigung geben oder nicht geben wird?

Oja
O nein

Wie lange ist das ungefahr her?

o Die Information wurde mir innerhalb der letzten vier Wochen gegeben.

o Die Information wurde mir vor etwa | | Monaten gegeben.

Wissen Sie schon, wie es im Anschluss an lhre gegenwartige Beschiaftigung beruflich
weitergeht?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

O Eine Fortfiihrung des gegenwartigen Vertrags ist vorgesehen.

O Ich habe eine unbefristete Stelle in Aussicht.

O Ich wiirde gerne weiter an der Hochschule arbeiten, aber die Perspektive ist derzeit
unsicher/unklar.

O Ich habe eine Férderung aus anderen Quellen (z. B. Stipendium) in Aussicht.

O Ich plane eine Stelle an einer (anderen) wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen oder
anzunehmen.

O Ich plane eine Stelle an einer nicht-wissenschaftlichen Einrichtung zu suchen oder
anzunehmen.

O Ich plane eine freiberufliche oder selbststandige Tatigkeit auszutben.

0 Ich werde mich erst einmal auf mein Studium/meine Qualifizierung konzentrieren.

O Sonstiges, und zwar:

O Ich habe noch keine Vorstellungen. [exklusiv]

Nach diesen Fragen zu lhrer derzeitigen Beschaftigung haben wir nun einige Fragen zu lhren
Qualifikations- und Karrierezielen. Zunachst: Welchen hochsten Studienabschluss haben Sie
erworben?

Hinweis: Eine Promotion gilt hier nicht als Studienabschluss.

o (noch) keinen

o Bachelor

0 Master/Staatsexamen/Diplom/Magister
o Sonstiges, und zwar:
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F29:

F30:

F31:

F32:

F33:

F34:

Sind Sie promoviert?

o Ja.
o Nein, aber ich promoviere derzeit.
o Nein, und ich promoviere (derzeit) auch nicht.

Werden Sie in lhrer Promotion von lhrer/lhrem Dienstvorgesetzten betreut?
o Ja.

o Nein, aber eine andere Person betreut mich.

o Nein, ich habe derzeit (noch) keine Betreuung.

0 Weil nicht.

Sind Sie habilitiert?

0 Ja, ich bin habilitiert.

o Nein, aber ich befinde mich im Habilitationsprozess.

o Nein, ich bin nicht habilitiert und befinde mich auch nicht im Habilitationsprozess.

Gehort die wissenschaftliche oder kiinstlerische Weiterqualifizierung laut Arbeitsvertrag zu

lhren Dienstaufgaben?

Oja
O nein
o weil nicht

Und ist lhnen (trotzdem) ein Teil lhrer Arbeitszeit zur wissenschaftlichen oder kiinstlerischen
Qualifizierung belassen?

Gemeint st der Anteil, der Ihnen prinzipiell zur Verfiligung steht, unabhdngig davon, ob Sie
diesen Anteil nutzen (k6nnen). Die tatsdchliche Nutzung wird spdter erfragt.

0O ja, schriftlich vereinbart
0O ja, aber nur miindlich vereinbart
O nein

Wie hoch ist dieser vereinbarte Anteil lhrer Arbeitszeit, der lhnen zur Qualifizierung belassen
ist?

Beispiel: Wenn ein Drittel der Arbeitszeit zur Qualifizierung vereinbart ist, geben Sie bitte 33 %
an.

o Der vereinbarte Anteil betragt: | | Prozent.
o Es ist kein genauer Anteil festgelegt.
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F35:

F36:

F37:

F38:

Und wie hoch ist nach lhrer Einschatzung der Anteil der Arbeitszeit, den Sie in etwa zur
Qualifizierung nutzen kénnen?

Bitte schdtzen Sie einen Durchschnittswert, der beriicksichtigt, dass zu unterschiedlichen
Projektphasen oder Semesterzeiten mal mehr, mal weniger Zeit zur Verfligung steht. Bitte
geben Sie eine Zahl zwischen 0 und 100 ohne Dezimalstellen an.

o Der Anteil betragt im Durchschnitt etwa | _ | Prozent.

Geben Sie bitte an, aus welchen Tatigkeiten sich lhr Aufgabenfeld in welchen Umfang aktuell
zusammensetzt.

Die Frage bezieht sich auf die Tiitigkeiten, die Sie tatséichlich ausiiben. Bitte schéitzen Sie den
durchschnittlichen Umfang in Bezug auf die Ihre derzeitige Beschdftigung. Geben Sie ,,0” ein,
wenn die Tétigkeit nicht zu Ihren Aufgaben gehért. Die Summe der Anteilswerte darf 100 nicht

liberschreiten.

o Forschung (inkl. Publikationen und wissenschaftliche Vortrage) | %
O Drittmittelakquise | __|%
O Lehre (inkl. Studierenden-/Doktorand*innenbetreuung und Priifungen) | 1%
o Akademische Selbstverwaltung, Gremien, Berufungskommissionen | %
O Transfertatigkeiten (z. B. Veranstaltungen, Technikvermittlung, Third Mission) | _ | %
0 Sonstige Tatigkeiten | __|%

Summe: |100 |%

Welchen Schwerpunkt hat lhre Lehre?

Bitte geben Sie hier an, in welchen Umfang Sie im Rahmen lhrer derzeitigen Lehrtdtigkeit als
Lehrkraft fiir besonderen Aufgaben bestimmte Inhalte vermitteln. Geben Sie ,,0“ ein, wenn
etwas nicht zu lhrer Lehrtdtigkeit gehért. Die Summe der Anteilswerte darf 100 nicht
liberschreiten.

o Vermittlung praktischer Fertigkeiten (insbes. sprach-, sport- oder laborpraktisch) | __ |%
o Vermittlung wissenschaftlicher/kiinstlerischer Methoden | __ 1%
o forschungsbezogene Lehre (z. B. in den gleichen Modulen wie Wiss. Mitarb.) | __ 1%
O anderes | __|%

Summe: |100 |%

Wenn Sie nun einmal an lhre berufliche Zukunft denken: In welchem Bereich méchten Sie
langfristig tatig sein?
Mehrfachnennung mdéglich.

0 im Hochschulbereich

O auBerhalb des Hochschulbereichs

O im Bereich Forschung

O im Bereich Lehre

O im Bereich Wissenschaftsmanagement

O im Bereich Technik, Service und Verwaltung
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F39:

F40:

F41:

F42:

F43:

o im kinstlerischen, kulturellen Bereich
o Sonstiges, und zwar:
o weiB nicht [exklusiv]

Und welche Position entspricht am ehesten lhrer langfristigen Vorstellung?
Bitte treffen Sie eine Wahl.

O Lebenszeitprofessur

o (andere) Leitungsposition

o Lehrkraft flir besondere Aufgaben

o entfristete Mittelbaustelle

o (andere) Position ohne Leitungsfunktion
o Selbststandigkeit/Freiberufliche Tatigkeit
o andere Position, und zwar:

o weild nicht

Kommen wir noch einmal kurz zuriick zu lhrer Berufsbiografie an sdchsischen Hochschulen.
Handelt es sich bei Ihrem derzeitigen Arbeitsvertrag um den ersten Arbeitsvertrag an einer
staatlichen Hochschule in Sachsen?

Oja
O nein

Waren Sie zuvor als studentische Hilfskraft an einer staatlichen Hochschule in Sachsen tatig?

Oja
O nein

Gab es weitere Vorbeschdftigungen an einer staatlichen Hochschule in Sachsen?

O ja, in der gleichen Personalkategorie wie derzeit
O ja, (auch) in einer anderen Personalkategorie als derzeit
O nein

In welcher weiteren Personalkategorie waren Sie zuvor bereits an einer staatlichen
Hochschule in Sachsen beschaftigt?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

O (Junior)Professor*in

0 Akademische*r Assistent®in

o Wissenschaftliche*r/kinstlerische*r Mitarbeiter*in

o Wissenschaftliche/klnstlerische Hilfskraft

O Lehrkraft fiir besondere Aufgaben (LfbA)

0O Mitarbeiter*in in Service, Technik und Verwaltung (Wissenschaftsunterstiitzendes Personal)
o Andere, und zwar
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Fa4:

F45:

F46:

F47:

FA8:

F49:

Wie viele Arbeitsvertrage hatten Sie, abgesehen von Vertragen als studentische Hilfskraft,
insgesamt an einer staatlichen Hochschule in Sachsen?

Bitte geben Sie nur ganze Zahlen ein und zéhlen Sie den derzeitigen Vertrag mit. Wenn Sie
unsicher sind, schétzen Sie.

o |_ _| (inkl. des derzeitigen Vertrags)

Wann haben Sie erstmals eine Beschaftigung an einer staatlichen Hochschule in Sachsen
aufgenommen?
Bitte nennen Sie uns Monat und Jahr in Zahlen. SHK-Vertrége bitte nicht beriicksichtigen.

O Monat: |__|
olahr: |__ |

Sie nun jenseits von SHK-Vertrdgen an die Zeit lhrer Beschaftigung an einer staatlichen
Hochschule in Sachsen seit 2017 denken: Wie oft hatten Sie drei Monate vor Ablauf lhres
Vertrags noch keinen Anschlussvertrag, so dass Sie sich bei der Bundesagentur fiir Arbeit als
arbeitssuchend hdtten melden miissen oder gemeldet haben?

Bitte geben Sie eine Zahl ein. Wenn Sie unsicher sind, schétzen Sie. Geben Sie ,,0” (Null) ein,
wenn dies nicht der Fall war. Eine Arbeitssuchendmeldung vor Beginn der ersten Tdtigkeit (z. B.
zwischen Studienabschluss und Erstbeschdftigung) bitte nicht mitzéhlen.

O insgesamt |_ _ | Mal

Wann war das zuletzt?
Bitte nennen Sie uns das Jahr, in dem Sie zuletzt drei Monate vor Ablauf Ihres Vertrags noch
keinen Anschlussvertrag hatten.

oimlJahr | ] [vierstellig]

Und gab es in dieser Zeit tatsachliche, ungewollte Beschaftigungsliicken, d. h. Zeiten ohne
Arbeitsvertrag? Und wenn ja, wie viele?

Hinweis: Eine Beschdftigungsliicke vor Beginn der ersten Tdtigkeit an einer sdchsischen
Hochschule (z. B. zwischen Studienabschluss und Erstbeschdftigung) bitte nicht mitzdhlen. Bitte
nur Beschdftigungsliicken beriicksichtigen, die nach 2017 aufgetreten sind.

0 Ja, insgesamt gab es | _ _ | Beschéftigungsliicke(n).
o Nein, es gab keine ungewollten Beschaftigungsliicken.

Wie viele Monate waren Sie insgesamt ungewollt ohne Beschiftigung?
Betrachten Sie auch hier bitte die gesamte Zeit Ihrer Beschdftigung in Sachsen seit 2017 bzw.

seit Beginn lhrer ersten Beschdftigung, wenn Sie nach 2017 angefangen haben.

oinsgesamt | _ | Monate
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F50:

f50a:

f50b:

f50c:

F51:

An dieser Stelle geht es nun um lhre Beschiaftigung als studentische, wissenschaftliche oder
kiinstlerische Hilfskraft. Welchen Schwerpunkt hat lhre derzeitige Tatigkeit? Bitte sagen Sie
uns, inwieweit Sie fiir Forschung, Lehre und Priifungen und sonstige Bereiche tatig sind.

Unmittelbare Unterstlitzung und Zuarbeiten im Bereich Forschung (z. B. Literaturrecherche,
Korrekturlesen, Datenerhebung/-aufbereitung, ...)

o Das mache ich iberwiegend/haufig.
o Das mache ich gelegentlich.
0 Das mache ich Ublicherweise nicht.

Unmittelbare Unterstiitzung und Zuarbeiten im Bereich Lehre und Priifungen (z. B.
Vorbereitung von Seminaren, Klausuraufsicht, Betreuung von Studierenden, Tutorien, ...)

o Das mache ich tiberwiegend/haufig.
o Das mache ich gelegentlich.
o Das mache ich Ublicherweise nicht.

Sonstige Unterstlitzung und Zuarbeiten, die sich nicht unmittelbar den Bereichen Forschung
und Lehre zuordnen lassen (z. B. Bibliotheksaufsicht, Korrespondenz, Catering, IT-Support,
Pflege von Musikinstrumenten, ...)

o Das mache ich iberwiegend/haufig.
o Das mache ich gelegentlich.
o Das mache ich Ublicherweise nicht.

Hier mochten wir noch einmal genauer nachfragen. Welche sonstigen Aufgaben
libernehmen Sie im Rahmen lhrer Tatigkeit?

Mehrfachnennung méglich, bitte wéhlen Sie alle Tétigkeiten aus, die Sie mindestens
gelegentlich ausiiben.

0O Allgemeine Labor- oder Atelierarbeiten (z. B. Vorbereitung, Aufrdumen)
o Uberwachung und Pflege von Messgeraten

0 Pflege oder Ausgabe von (Musik-)Instrumenten oder Arbeitsmaterialen
o Organisation von Reisen

O Aufsicht und Katalogisierung in einer Bibliothek

O Sekretariatsarbeiten, Korrespondenz

o Service, Catering

0 Netzwerk-/IT-Administration und Support (Hard- und Software)

0 Webmastertatigkeiten, Social Media

o Medizinische Uberwachung/Betreuung von Patient*innen

O (Tier-)pflegerische Tatigkeiten

O Private Aufgaben fir Vorgesetzte

O Sonstiges, und zwar
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F52:

F53:

F54:

Nachdem wir nun viele Fragen zu lhrer Beschiaftigung gestellt haben, geht es auf den
folgenden Seiten um lhre Qualifizierung. Haben Sie im Rahmen lhrer gegenwartigen
Qualifizierungsphase eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen?

Damit ist z. B. eine Promotionsvereinbarung oder Qualifizierungsvereinbarung gemeint, in der
Aspekte lhrer Qualifizierung geregelt werden.

Oja
O nein, aber der Abschluss einer Vereinbarung ist in Vorbereitung
o nein

Uns interessieren die Inhalte lhrer Betreuungsvereinbarung. Welche der folgenden Punkte
sind darin enthalten?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

O das angestrebte Qualifikationsziel

o Art und Umfang der Betreuung

0O Qualifikationsform (z. B. kumulativ, Monografie)

O Zeitplanung/Zeitliche Ressourcen fiir die Qualifizierung
o Verfahren in Konfliktfallen

o regelmaRiger Bericht zum Stand der Qualifikation

O Art und Form zu erbringender Leistungen

o Infrastruktur, die zur Verfligung gestellt wird

O Regeln guter wissenschaftlicher Praxis

o finanzielle Ressourcen, z. B. fiir Reisen oder Publikationen
O Registrierungs-/Immatrikulationspflicht

O Sonstiges, und zwar:

o weiB nicht [exklusiv]

Welche der folgenden Aussagen trifft bzw. treffen auf Gespriche mit lhrem/lhrer
Betreuer*in zu?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wdhlen Sie alles Zutreffende aus.

Ihr*e Betreuer*in ...

O ...spricht mit Ihnen Giber lhre Zukunftsplane im Allgemeinen.

O ...spricht mit lhnen tber den Verlauf der Qualifikationsphase.
...spricht mit Ihnen Gber die zu erbringenden Leistungen.

...berat Sie zur Teilnahme an Tagungen und Fachveranstaltungen.
...berét Sie zu geeigneten Fort-/Weiterbildungen.

...berat Sie gezielt im Hinblick auf eine wiss. Karriere.

o oo o o

...berat Sie gezielt im Hinblick auf eine Karriere auBerhalb der Wissenschaft.
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F55:

F56:

F57:

Welche weiteren Unterstiitzungsleistungen kdnnen Sie berichten?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

Ihr*e Betreuer*in ...

O ...sichert die finanziellen Ressourcen fiir Fortbildungen, Reisen und Publikationen im Rahmen
Ilhrer Qualifikationsphase.

O ...kimmert sich um lhre Finanzierung in der Qualifikationsphase (z. B. durch
Drittmittelantrage und Referenzschreiben etwa zur Beantragung von Stipendien).

O ...nutzt seine/ihre wissenschaftlichen Kontakte, um Sie voranzubringen.

o ...fordert Ihre Vernetzung durch das Herstellen von Kontakten und Austauschgelegenheiten.

Welche Rolle spielen die nachfolgenden Felder im Rahmen lhrer gegenwartigen
Qualifizierungsphase?

Bitte schditzen Sie ein, wie wichtig diese Aspekte derzeit fiir Sie sind. Worauf haben Sie ein
besonderes Augenmerk?

Antwortoptionen: o sehr wichtig | o eher wichtig | o weniger wichtig | o nicht wichtig

o Wissenschaftliches Arbeiten und Forschung
o Berufliche Orientierung und Karriereplanung
O Lehre und Betreuung

o (Personal-)Fiihrung und Leitung

o0 Wissenschafts-, Projekt-, Kunstmanagement
o Einwerbung von Drittmitteln

o Gremienarbeit

o Wissenschaftskommunikation

o Netzwerke knipfen, pflegen und nutzen

O Internationale Zusammenarbeit

o Interdisziplindare Zusammenarbeit

o Gutachtertatigkeit
o Sonstiges, und zwar:

Der Rahmenkodex liber den Umgang mit befristeter Beschaftigung an den sachsischen
Hochschulen sieht unter Verweis auf das Wissenschaftszeitvertragsgesetz vor, dass
Qualifikationsstellen unter bestimmten Voraussetzungen auch iiber den normalen
Befristungsrahmen hinaus verldngert werden kdnnen.

Werden Sie aktuell oder in absehbarer Zeit liber den iiblichen Befristungsrahmen hinaus
beschaftigt?

Diese Frage bezieht sich auf Ihre gesamte Laufbahn als wissenschaftliche *r oder
kiinstlerische*r Mitarbeiter*in nach dem WissZeitVG. Mehrfachnennung méglich.

Hinweis: Diese Frage beriihrt Angaben zu lhrer Gesundheit. Wie auch der Rest der Befragung ist
die Beantwortung rein freiwillig und kann iibersprungen werden.

O ja, aufgrund der Betreuung von Kindern unter 18 Jahren oder gesundheitlichen
Beeintrachtigungen
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F58:

F59:

F60:

F61:

O ja, aufgrund der Corona-Sonderregelungen
O ja, aus anderem Grund, und zwar:
O nein [exklusiv]

Warum werden Sie in absehbarer Zeit nicht iiber den normalen Befristungsrahmen des
WissZeitVG hinaus beschaftigt?

Hinweis: Diese Frage beriihrt Angaben zu lhrer Gesundheit. Wie auch der Rest der Befragung ist
die Beantwortung rein freiwillig und kann libersprungen werden. Mehrfachnennung méglich,
bitte wéhlen Sie alles Zutreffende aus.

o Die Grenze des Befristungsrahmens ist noch so weit weg, dass sie flir mich bislang kein
Thema war.

o Ich werde mein Qualifikationsziel voraussichtlich ohne Vertragsverlangerung erreichen.

o Die Voraussetzungen (Kinderbetreuung oder gesundheitliche Beeintrachtigungen) treffen fir
mich aktuell nicht zu.

O Ich beflirchte Nachteile, wenn ich auf eine Verlangerung hinwirke.

o Ich weild nicht, an wen ich mich wenden soll.

o Das Projekt, in dem ich arbeite, bietet keine Option einer Verlangerung.

O Eine Verzogerung der Fertigstellung der Qualifikationsarbeit aufgrund der Coronapandemie
wurde mir nicht anerkannt.

O Eine Verzogerung der Fertigstellung der Qualifikationsarbeit aufgrund personlicher und/oder
familidrer Bedingungen wurde mir nicht anerkannt.

o Sonstiges, und zwar:

Im Folgenden geht es um jahrliche Gesprache, die mit Ihrer/lhrem Dienstvorgesetzten
stattfinden sollen. Wurde lhnen in den letzten 18 Monaten ein solches
Jahresgesprich/Mitarbeiter-Vorgesetzen-Gesprich angeboten?

Falls Sie vor weniger als 18 Monaten angefangen haben, beziehen Sie sich bitte auf den
Zeitraum seit Beschdftigungsbeginn.

0 Ja, und ich habe angenommen.
0 Ja, und ich habe abgelehnt.
o Nein, mir wurde kein Gesprach angeboten.

Hat dieses Gesprach stattgefunden?

OlJa
o Nein

Haben Sie im Rahmen des Jahresgespraches Feedback iiber lhre Leistungen und lhre
erbrachte Arbeit erhalten?

OlJa
O Nein
o Kann ich nicht beurteilen.
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F62:

F63:

F64:

F65:

Haben Sie im Rahmen des mit lhnen gefiihrten Jahresgesprachs mit lhrer bzw. lhrem
Vorgesetzten Vereinbarungen beziiglich der Zukunftsplanung/Zielvereinbarung getroffen?

OlJa
O Nein
o Kann ich nicht beurteilen.

Wie beurteilen Sie die nachfolgende Aussage zu dem mit lhnen gefiihrten Jahresgesprach?

Antwortoptionen: o trifft voll zu | o trifft eher zu | o trifft eher nicht zu | o trifft nicht zu | o
kann ich noch nicht beurteilen

o Im Rahmen des Jahresgespraches wurden Vereinbarungen bezliglich der
Zukunftsplanung/Zielvereinbarung getroffen und ich bin mit den getroffenen
Vereinbarungen zufrieden.

o Die im Rahmen des mit mir geflihrten Jahresgesprachs getroffenen Vereinbarungen wurden
innerhalb der darauffolgenden 18 Monate umgesetzt.

o Mit der Qualitat des mit mir gefiihrten Jahresgespraches bin ich zufrieden.

Welche Wirkungen hatte das Jahresgesprach auf Sie?
Mehrfachnennung mdéglich, bitte wéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus.

0 Durch das Gesprach hat sich die Kommunikation mit meiner Fihrungskraft verbessert.

0 Durch das Gesprach hat sich die Zusammenarbeit in meinem Arbeitsbereich verbessert.

0 Das Gesprach hat sich positiv auf meine Motivation ausgewirkt.

0 Durch das Gesprach habe ich ein besseres Verstandnis fiir die Ziele in meinem Arbeitsbereich
entwickelt.

0 Das Gesprach hatte keine Wirkungen auf mich.

0 Das Gesprach hat zu Spannungen zwischen mir und meiner Fiihrungskraft gefihrt.

0 Das Gesprdch hat zu Spannungen in meinem Arbeitsbereich gefihrt.

Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Aspekten lhrer Stelle?
Bitte geben Sie uns fiir jede Zeile eine Einschéitzung.

Antwortoptionen: o sehr zufrieden | o eher zufrieden| o eher unzufrieden| o sehr unzufrieden
| o trifft nicht zu

o Verhaltnis zu Kolleg*innen

o Verhaltnis zu Vorgesetzten

O eigene Lehrtatigkeit

O eigene Forschungstatigkeit

o Beschaftigungssicherheit

o berufliche Perspektiven

o Verwirklichung eigener Ideen
o erreichte berufliche Position
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F66:

F67:

F68:

o berufliche Situation insgesamt

Wie beurteilen Sie die nachfolgenden Aussagen vor dem Hintergrund lhrer bisherigen
beruflichen Entwicklung?
Bitte geben Sie uns fiir jede Zeile eine Einschdéitzung.

Antwortoptionen: o trifft voll zu | o trifft eher zu | o trifft eher nicht zu | o trifft nicht zu | o
kann ich nicht beurteilen

o0 Meine Karriereperspektiven sind zu unsicher.

o0 Meine Entwicklungsmoglichkeiten entsprechen dem, wovon ich ausgegangen bin.

o Ich werde im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft unterstitzt.

o Ich werde im Hinblick auf Karrierewege auBerhalb der Wissenschaft unterstiitzt.

o Ich wiinsche mir mehr Beratung im Hinblick auf Karrierewege in der Wissenschaft.

o Ich wiinsche mir mehr Beratung im Hinblick auf Karrierewege auRerhalb der Wissenschaft.

o Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote im Hinblick auf Karrierewege an der
Hochschule empfinde ich als ausreichend.

o Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote im Hinblick auf Karrierewege auRerhalb von
Hochschulen empfinde ich als ausreichend.

o Die Laufzeit meines Vertrags ist flir mich nachvollziehbar.

o Die Tatsache, dass mein Arbeitsvertrag befristet ist, stellt flir mich eine Belastung dar.

0 Das Bemiihen meiner Hochschule um eine befristete Anschlussbeschaftigung empfinde ich
als ausreichend.

o Das Bemiihen meiner Hochschule, Perspektiven fiir eine dauerhafte Anschlussbeschaftigung
zu bieten, empfinde ich als ausreichend.

Kennen Sie den ,,Rahmenkodex iiber den Umgang mit befristeter Beschaftigung und die
Férderung von Karriereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsen”?
Welche der Aussagen trifft am ehesten fiir Sie zu?

0 Ja, die Inhalte sind mir bekannt.
o Davon habe ich schon mal gehort, aber ich kenne die Inhalte nicht oder nicht genau.
o Nein, davon habe ich noch nicht gehort.

Wie beurteilen Sie den Rahmenkodex?
Bitte schildern Sie uns Ihren Eindruck.

O Grofte Starken:
0O Dringendster Handlungsbedarf:
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F69:

F70:

F71:

Kurz vor Ende der Befragung bitten wir an dieser Stelle um lhre Einschdtzungen zum Thema
»Machtmissbrauch”. Angesichts der Sensibilitdt dieses Themas machen wir noch einmal
darauf aufmerksam, dass keine lhrer Angaben in Verbindung mit lhrer Person gebracht wird.
Wir bitten andererseits darum, keine personenbezogenen Angaben im offenen
Kommentarfeld zu hinterlassen. Bitte denken Sie bei der Beantwortung der Frage nur an
personliche Erfahrungen, nicht an Erfahrungen von Dritten oder Hérensagen.

Hatten Sie schon einmal den Eindruck, dass ein*e Vorgesetzte*r oder ein*e Betreuer*in einer
Ihrer Qualifikationsarbeiten Dinge getan oder von lhnen verlangt hat, die ...

Antwortoptionen: 0 ja | o0 nein | o weil} nicht

...gegen die Regeln guter wissenschaftlicher Praxis verstieRen?
...gegen Regeln des Arbeits- oder Dienstrechts verstieSen?
...strafrechtlich relevant waren?

o

o

o

0 ...als Mobbing/Bossing gelten kbnnen?

0 ...als Diskriminierung gelten kénnen?

0 ...als sexuelle Belastigung gelten kénnen?
o

Sonstiges, und zwar

Welche Anlaufstellen sind lhnen bekannt, um Falle von Machtmissbrauch héher gestellter
Personen an lhrer Hochschule zu handhaben?

Bitte denken Sie sowohl an Einzelpersonen als auch an Gremien, Kommission u. 6.
Mehrfachnennung mdéglich.

0 Ombudsstelle / Beauftragte*r fiir gute wissenschaftliche Praxis

O Gleichstellungsbeauftragte*r

o Diversitatsbeauftragte*r

O Personalabteilung

O Justiziariat

O Studienberatung

O Studiendekan*in

0 Hochschulleitung

0O Beauftragte*r der Dienststelle fiir Konflikt- und Mobbingsituationen
O Personalrat/ Ansprechperson des Personalrats fiir Konflikt- und Mobbingsituationen
0O Beschwerdestelle laut Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
o Andere, und zwar:

Und haben Sie diese Anlaufstelle(n) in diesem Zusammenhang genutzt?
Antwortoptionen: 0 genutzt | o nicht genutzt

o Einblendung der in der Vorfrage genannten Anlaufstellen.
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F72:

F73:

F74:

Wir sind nun fast am Ende der Befragung angekommen und bitten auf dieser Seite noch um
wenige Angaben zu lhrer Person. Wir weisen an dieser Stelle gesondert darauf hin, dass auch
diese Angaben freiwillig sind.

Bitte nennen Sie uns lhr Geburtsjahr.
Bitte geben Sie eine vierstellige Jahreszahl an, z.B. 1984.

o |__ _ _| offene Angabe (numerisch, 4-stellig)

Bitte nennen Sie uns lhr Geschlecht.
Bitte wdhlen Sie die fiir Sie zutreffende Antwort aus.

o mannlich

o weiblich

o divers

O Ich moéchte hierzu keine Angabe machen.

Zum Abschluss dieser Befragung danken wir lhnen sehr fiir Ihre Teilnahme. Wenn Sie uns
noch etwas mitteilen mochten, haben Sie im nachfolgenden Kommentarfeld die Gelegenheit

dazu.

o offenes Textfeld

[ENDSEITE]

Die Befragung ist nun abgeschlossen. lhre Angaben sind sicher bei uns angekommen. Sie
kénnen das Browserfenster schlieBen.
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