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Vorwort |

Die Arbeitsmarktlage flir hochqualifizierte Fachkrafte war bis zu Beginn der Covid-19-Pandemie auBerordentlich gut. Auch wenn im
Grunde fast alle Wirtschaftsbereiche von den Folgen der Pandemie stark betroffen sind, kann mit guten Griinden davon ausgegan-
gen werden, dass die Arbeitsmarktlage sich gerade fiir diese Beschéaftigten schnell wieder erholen wird. Damit steht der Wissen-
schaftsbereich auch perspektivisch zunehmend in Konkurrenz zu den Beschaftigungsmdglichkeiten in der Wirtschaft. Das hat auch der
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017 anhand verschiedener Studien aufgezeigt: Ungefahr jede*r Dritte mochte lieber
in der Wirtschaft mit Forschungsbezug tatig werden, anstatt im Wissenschaftssystem zu verbleiben. Die hdufigste Begrliindung
sind die besseren Beschaftigungsperspektiven. Die Frage nach der Attraktivitat der Arbeitsbedingungen muss vor diesem Hinter-
grund in der Wissenschaft dringend an Bedeutung gewinnen. In einem scharfen Kontrast dazu ist das Wissenschaftssystem seit Jah-
ren von einer zunehmenden Prekarisierung der Beschaftigungsverhdltnisse, unsicheren Perspektiven und in weiten Teilen hohen Antei-
len unbezahlter Mehrarbeit gekennzeichnet. Und das betrifft keineswegs nur die wissenschaftlichen Beschaftigten, sondern auch die
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung.

Seit Jahren streiten der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) und seine Mitgliedsgewerkschaften, insbesondere die Vereinte Dienst-
leistungsgewerkschaft (ver.di) und die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), flir gute Arbeit in der Wissenschaft und vor
allem fiir mehr Dauerstellen fiir dauerhaft anfallende Aufgaben. Die Hochschulen miissen ihrer Verantwortung als Arbeitgeber endlich
gerecht werden, besonders angesichts ihrer weitreichenden Autonomierechte. Deshalb gehdrt das Sonderbefristungsrecht fir die Wissen-
schaft auf den Priifstand.

Um vertiefte und detaillierte Informationen Gber die Arbeitsbedingungen an den Hochschulen zu gewinnen, hat der DGB im Herbst
2019 eine Befragung zur Arbeitssituation an den Hochschulen und deren Bewertung aus Sicht der Beschaftigten durchgefiihrt. Dazu
wurden in einer quantitativen Onlinebefragung in ausgewahlten Bundeslandern Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sowie
Wissenschaftler*innen (mit Fokus auf den sogenannten akademischen ,Nachwuchs”) Uber ihre Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen befragt.

Der Befragung hat mit dem ,DGB-Index Gute Arbeit” gearbeitet. Der DGB-Index Gute Arbeit ist ein wissenschaftlich fundiertes
Instrument zur Messung der Arbeitsqualitat aus Sicht der Beschaftigten. Er erfasst Angaben zu den Arbeitszeiten, zu Arbeitsanforderungen
und -bedingungen, zur Gesundheit (bzw. mdglichen Gesundheitsrisiken) von Beschaftigten sowie zu deren Zufriedenheit mit einzelnen
Aspekten ihrer Arbeit. Fiir den DGB-Hochschulreport wurde er um spezifische Fragen zu den Arbeitsbedingungen im Hochschulkontext
erganzt.

Die Befragung wurde vom Institut fiir sozialwissenschaftlichen Transfer (SowiTra) in Berlin in Kooperation mit dem Umfragezentrum
Bonn (uzbonn), das die Umfrageplattform zur Verfligung gestellt hat, durchgefihrt.

Die Beschaftigtenbefragung wird flankiert durch eine sekundaranalytische Studie zur Arbeits- und Beschaftigungssituation an Hoch-
schulen sowie an den von Bund und Landern finanzierten auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen (Helmholtz, Leibniz, Fraunhofer
und Max-Planck). Die Studie ,DGB-HOCHSCHULREPORT — ARBEIT UND BESCHAFTIGUNG AN HOCHSCHULEN UND FORSCHUNGS-
EINRICHTUNGEN. EXPANSION UND WETTBEWERB IM SPIEGEL DER AMTLICHEN STATISTIK" berticksichtigt auf Basis der verfligbaren
amtlichen Daten sowie erganzender wissenschaftlicher Studien zur Arbeits- und Beschéftigungssituation alle Beschaftigtengruppen
(inklusive der Professor*innen). Die Durchfiihrung erfolgte durch die Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt (KOWA) an der
Zentraleinrichtung Wissenschaftliche Weiterbildung und Kooperation (ZEWK) der Technischen Universitat Berlin.



Vorwort 2

Das Gesamtvorhaben DGB-Hochschulreport wurde von einem Beirat begleitet. Den Kolleginnen und Kollegen, die das Projekt mit
hoher Kompetenz und groBem Engagement unterstiitzt und beraten haben, gilt mein besonderer Dank. Namentlich danke ich Prof.
Dr. Andra Wolter, der den Projekten als externer Berater mit seiner langjéhrigen Expertise als empirischer Bildungsforscher zur Seite
gestanden hat. AuBerdem Dr. Rolf Schmucker, der gemeinsam mit Dr. Frank MuBmann die notige Kompetenz und Erfahrung mit dem
DGB-Index Gute Arbeit eingebracht hat. Dem Autor des DGB-Hochschulreports Schleswig-Holstein aus dem Jahr 2017, Daniel Gimpel,
danke ich dafiir, dass er seine Erfahrung mit uns geteilt hat. Ein besonderer Dank gilt den Kolleginnen und Kollegen der beteiligten
DGB-Bezirke. Ohne die engagierte Unterstlitzung von Anne Knauf, Eva Clasen, Fabian Schmidt, Imke Hennemann-Kreikenbohm,
Jens Liedtke, Lea Karrasch und Siglinde Hessler, ware die Befragung nicht mdglich gewesen. Und natirlich gilt mein ganz besonderer
Dank den Projektnehmern selber. Dietmar Hobler, UIf Banscherus und Stefan ReuyB haben auch unter den teilweise schwierigen
Bedingungen der Covid-19-Pandemie diese Pilotstudien erfolgreich und mit flir den DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften sehr
wertvollen Ergebnissen abgeschlossen. Last but not least danke ich Sonja Bolenius fiir die Initiative und Gesamtprojektleitung sowie
Matthias Neis von ver.di und Stefani Sonntag von der GEW fiir ihre engagierte Unterstiitzung.

Die Ergebnisse zeigen, soviel sei vorab verraten, dass bei den Arbeitsbedingungen an den befragten Hochschulen noch viel Luft nach
oben ist. Das Wissenschaftssystem funktioniert trotz der schwierigen Rahmenbedingungen nicht zuletzt aufgrund der hohen intrinsischen
Motivation der Beschéftigten. Diese Beschaftigten haben angesichts ihres hohen Engagements exzellente Arbeitsbedingungen verdient.
Mit den beiden Teilen des DGB-Hochschulreports zeigen wir die Starken und Schwéchen der Arbeitsbedingungen aus Sicht der
Beschaftigten und auf Grundlage der amtlichen Daten auf. Die Ergebnisse sollen die Gewerkschaften und die Personal- und Betriebs-
rate bei ihrem Kampf um gute Arbeit in der Wissenschaft unterstiitzen. Sie sollen der Politik und den Personalverantwortlichen an den
Hochschulen, aber auch in den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen, aufzeigen, wo die Handlungsbedarfe liegen, wo sie
besser werden missen.

Und nun wiinsche ich eine anregende Lektire.

Mit kollegialem GruBe

@(’ D%‘ziascg

Elke Hannack
stellvertretende Vorsitzende
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Der DGB-Hochschulreport basiert auf einer quantitativen Befragung von Beschéftigten an Hochschulen aus dem wissenschaftlichen
Bereich, die dem sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchs zuzuordnen sind, sowie den Mitarbeiter*innen aus Technik und Ver-
waltung.

Ausloser fiir den DGB-Hochschulreport war die Erkenntnis, dass es kaum aktuelle und verlassliche Angaben darliber gibt, wie die
Beschaftigungsbedingungen an deutschen Hochschulen von den Beschaftigten selbst wahrgenommen werden. Zwar wurden in den
letzten Jahren viele Befragungen an Hochschulen durchgefthrt, doch ein Vergleich der Studien zeigt, dass

1) zumeist nur die wissenschaftlichen Beschaftigten befragt wurden und
2) eine Einschatzung der Qualitat der Arbeit nie im Zentrum stand.

Hier besteht eine Erkenntnisliicke, die mit dem DGB-Hochschulreport und seiner Schwesterstudie , EXPANSION UND WETTBEWERB
IM SPIEGEL DER AMTLICHEN STATISTIK" weitgehend geschlossen werden soll.

Der DGB-Hochschulreport ist wie folgt aufgebaut: Im Anschluss an die Einleitung findet sich eine kurze Beschreibung der angewandten
Methoden und eine Samplebeschreibung (Kapitel 2). Das erste inhaltliche Kapitel ist der Qualitat der Arbeit an Hochschulen aus Sicht
der wissenschaftlichen Beschéftigten sowie der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung gewidmet (Kapitel 3). Diese Differenzierung
nach den Beschaftigtengruppen wird in allen weiteren Kapiteln ebenfalls vorgenommen. Das Thema Befristung in wesentlichen Facetten
wird im Kapitel 4 ausfiihrlicher beleuchtet. Neben den Zahlen iiber das quantitative Ausmal3 von befristeten Beschaftigungsverhaltnissen
geht es auch um die formalen Griinde und wie die Befristungen als Belastungen bei den Betroffenen wirken. Ein detailliertes Bild der
Arbeitszeiten und der sich daraus ergebenden Belastungen fir die Beschaftigten liefert das Kapitel 5. Der Arbeitsintensitét ist das
darauffolgende Kapitel gewidmet (Kapitel 6). Dabei baut das Kriterium Arbeitsintensitat auf fiinf Kategorien auf: Zeitdruck, Arbeits-
unterbrechungen, Abstriche bei der Qualitdt der Arbeit, fehlende Informationen sowie nicht zu vereinbarende Anforderungen. Das
Thema Einkommen wird im letzten Auswertungskapitel umfassend behandelt (Kapitel 7). Neben dem obligatorischen Vergleich der
Beschaftigtengruppen wird gefragt, ob a) das Einkommen als ausreichend erachtet wird und b) die Beschaftigten die Hohe der zu
erwartenden Altersabsicherung bewerten.

In Kapitel 8 findet abschlieBend eine Einordnung der empirischen Ergebnisse statt und es werden politischen Schlussfolgerungen formuliert,
wie die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen an Hochschulen in Deutschland verbessert werden kénnen.



2. Methoden und Sample '

2.1 Methodisches Vorgehen

Zielgruppen der Online-Befragung

Die Zielgruppen der Online-Befragung waren sowohl Beschaftigte im wissenschaftlichen Bereich (unterhalb einer W2-Professur) als
auch Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV). Die wissenschaftlichen Beschaftigten umfassten dabei die wissenschaftlichen
und kinstlerischen Mitarbeiter*innen, Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben (LfbA) und Juniorprofessor*innen sowie wissenschaftliche
Hilfskréfte mit Masterabschluss (WHK). Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung wurden Beschaftigte aus samtlichen Bereichen
der Hochschulen berticksichtigt: Verwaltung, Bibliotheken, Labore, Technik, IT sowie Fahrdienst. Der vergleichsweise neue Tatigkeits-
bereich Wissenschaftsmanagement wurde ebenfalls den MTV zugeordnet. Grundsatzlich wurden in allen Beschaftigtengruppen auch
Drittmittelbeschaftigte einbezogen. Die beiden wichtigsten Kriterien fiir die Teilnahme waren, dass fiir die Tatigkeit ein Arbeitsvertrag
vorlag und dass es sich bei der Tatigkeit an der Hochschule um die Haupterwerbstétigkeit der/des Beschaftigten handelte.’

Einige Beschaftigtengruppen an Hochschulen wurden nicht in die Befragung aufgenommen, insbesondere weil sich ihre Arbeits- und
Vertragsbedingungen — und damit auch ihre Problemlagen — grundsétzlich von denen der anderen Beschéftigtengruppen unterscheiden.
Aus der Erhebung ausgeschlossen wurden alle Beschaftigten, die sich zum Befragungszeitpunkt noch in Ausbildung befanden. Dies
betraf sowohl studentische Hilfskrafte als auch Auszubildende und Praktikant*innen. Aus &hnlichen Erwagungen wurden bei der Online-
Befragung auch Beschéftigte im pflegerischen und medizinischen Bereich ausgeschlossen. Ausschlaggebend fiir diese Entscheidung
waren die besonderen Anforderungs- und Beschaftigungsbedingungen im medizinischen und pflegerischen Bereich der Hochschul-
kliniken, z. B. Bereitschaftszeiten, lange Arbeitszeiten und Schichtarbeit. Auch Professor*innen (ab einer W2-Professur) wurden
nicht in die Befragung einbezogen, da sich ihre Arbeitsbedingungen deutlich unterscheiden. Insbesondere eine befristete Beschafti-
gung ist bei Professor*innen weniger verbreitet.

Online-Fragebogen

Das Ziel der Online-Befragung war es, Informationen zur Arbeitssituation ausgewahlter Beschaftigtengrup pen an Hochschulen in
Deutschland aus Sicht der Beschéftigten zu erheben. Fir die methodische Umsetzung des Fragebogens wurden dazu die Basisfragen
des DGB-Index Gute Arbeit verwendet (vgl. Kapitel 2.5: DGB-Index Gute Arbeit). Im vorderen Teil des Fragebogens wurden zusétzliche
Fragen aufgenommen, die sich auf den spezifischen Arbeitskontext an Hochschulen beziehen. Abgeschlossen wurde der Fragebogen
mit einer Reihe soziodemografischer Fragen, die fir die Analysen genutzt wurden. In Kapitel 2.4: Beschreibung des Samples werden
einige Ergebnisse flr die Beschreibung des Samples herangezogen.

' Bei mehreren Tatigkeiten wurde als Haupterwerbstétigkeit die Tatigkeit mit dem groBten Umfang an (vereinbarter) Arbeitszeit gewertet.
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Feldzugang

Der Feldzugang erfolgte (iber die teilnehmenden DGB-Bezirke (Baden-Wiirttemberg, Berlin-Brandenburg, Niedersachsen-Bremen-Sachsen-
Anhalt, Nord und Nordrhein-Westfalen). Ab Frithjahr 2019 wurde daflir Kontakt zu den Hochschulleitungen und/oder den Personal-
raten an Hochschulen aufgenommen. Uber die Verwaltungen der Hochschulen bzw. die Personalrdte wurden mehrheitlich zunachst
Hinweise auf die Befragung und dann die Einladungen zur Teilnahme an der Online-Befragung an die Beschéftigten der jeweiligen
Hochschule per E-Mail versendet. Der Zugang zur Befragung erfolgte tber hochschulspezifische Links, um eine kontrollierte Teilnahme
der ausgewahlten Hochschulen zu gewahrleisten. In die Analysen wurden nur Teilnehmer*innen einbezogen, deren Angaben zur
Hochschule (aus dem Fragebogen) mit dem genutzten Link Gbereinstimmten.?

Erhebungsphase

Durchgefihrt wurde die Online-Befragung von SowiTra in Berlin in Kooperation mit uzbonn, das die Umfrageplattform zur Verfigung
stellte, und fir die technische Betreuung der Online-Befragung zustandig war.

Die Erhebung startete am 23. September 2019 und lief bis zum 7. November 2019. In einigen Bundesldndern wurde die Befragung
noch bis einschlieBlich 26. November 2019 verlangert, um auch Hochschulen beriicksichtigen zu kénnen, die sich erst spat fir eine
Teilnahme entschieden hatten.

Teilnahme

Wahrend des Erhebungszeitraums wurde die Online-Befragung mehr als 20.000-mal aufgerufen, und fast 13.900-mal wurde mit der
Beantwortung des Fragebogens begonnen. Vollstandig ausgefullt wurden anndhernd 11.000 Fragebdgen.

Die Abbriiche erfolgten insbesondere Uber die Zielgruppenselektion. Alle nicht vollstandig ausgefillten Fragebégen wurden aus den
Analysen ausgeschlossen.

Datenaufbereitung

Bei der Beantwortung einiger Fragen wurde die Mdglichkeit zu offenen Angaben von vielen Befragten genutzt. Besonders haufig
betraf dies Fragen, bei denen sich die Befragten selbst einordnen sollten, z. B. in Bezug auf ihre beruflichen Bildungsabschliisse, beim
Stellenprofil (MTV) bzw. den Fachergruppen, Beschaftigtengruppen und dem beruflichen Status (Wissenschaftler*innen). Besonders
aufféllig war, dass viele wissenschaftliche Mitarbeiter*innen sich bei der Frage nach dem beruflichen Status nicht als Angestellte der
Hochschule identifizieren konnten (oder wollten). Auch bei den Fragen zur Befristungssituation und den Griinden fiir Mehrarbeit oder
eine Teilzeittatigkeit machten die Befragten viele offene Angaben. In den einzelnen Fragen wurden diese Félle systematisiert und mit
numerischen Codes versehen, um die Ausfalle bei wichtigen Fragen zu minimieren — z. B. bei der Befristung. Darlber hinaus konnten
die Zusatzangaben genutzt werden, um Beschéftigte, die nicht zur Zielgruppe der Befragung gehdren, auszuschlieBen. Dies betraf

2 Die Uberpriifung der Daten ergab, dass nur wenige Personen aus nichtteilnehmenden Hochschulen und/oder Bundesldndern an der Befragung
teilgenommen haben. Diese Falle mussten aus methodischen Griinden von den Analysen ausgeschlossen werden.
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v. a. Beschaftigte aus dem medizinischen und pflegerischen Bereich, einige Professor*innen sowie Stipendiat*innen mit kurzen
Arbeitszeiten.?

Fiir die Interpretation der Ergebnisse wurden zudem die Angaben aus der offenen Frage 35 ,Haben Sie noch Anmerkungen, Kritik oder
Hinweise?" herangezogen. Viele Teilnehmer*innen stellten hier wichtige Bedingungen ihrer Tatigkeit heraus und verwiesen auf
besondere Problemlagen, die im Rahmen der Befragung nicht erhoben wurden.*

Fur die vorliegenden Analysen konnten insgesamt 10.549 vollstandige Fragebdgen genutzt werden — 5.707 Frageb6gen von Wissen-
schaftler*innen und 4.842 Fragebdgen von Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung. Fiir die beiden groBen Beschaftigtengruppen
an Hochschulen liegt damit eine gute Datenbasis vor.

2.2 Teilnahme nach Bundeslandern

Insgesamt konnten Hochschulen aus acht Bundeslanderm fiir eine Teilnahme gewonnen werden: Baden-Wiirttemberg, Berlin, Brandenburg,
Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Schleswig-Holstein. An der Online-Befragung nahmen
Beschaftigte von 31 Universitdten (und gleichgestellten Hochschulen wie Kunsthochschulen und Padagogischen Hochschulen) teil
sowie von 24 Fachhochschulen bzw. Hochschulen fir angewandte Wissenschaften (HAW) (vgl. Tab. 2.1).°

Tab. 2.1: Anzahl der teilnehmenden Hochschulen an der Online-Befragung nach Bundesland und Hochschulart (2019)

Bundesland Universitaten " Fachhochschulen?
Baden-W(irttemberg 4 3

Berlin - 3
Brandenburg 2

Hamburg 3

Mecklenburg-Vorpommern 3 2
Niedersachsen 5 2
Nordrhein-Westfalen 9 10
Schleswig-Holstein 5 4
Insgesamt 31 24

" Inkiusive anderer gleichgestellter Hochschulen, z. B. Kunst- und Musikhochschulen
7 Umfasst auch die Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften

Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019

Die Rekrutierung von Hochschulen verlief in den einzelnen Bundesléandern unterschiedlich. Eine besonders hohe Teilnahme wurde in
Nordrhein-Westfalen erreicht, wo 9 Universitaten und 10 Fachhochschulen an der Befragung teilnahmen. Gemessen an der Anzahl

3 Also iiberwiegend Teilnehmer*innen aus Beschaftigtengruppen, die bereits von vorneherein nicht zu den Zielgruppen zéhlten.

4 Einige Kommentare wurden als Zitate in den vorliegenden DGB-Hochschulreporten aufgenommen.

> Die Benennung der teilnehmenden Hochschulen ist leider nicht méglich, da einige Hochschulen ihre Einwilligung zur Teilnahme an die Bedingung
kniipften, dass sie im Abschlussbericht nicht namentlich genannt werden.
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der Hochschulen konnte auch fiir die Bundeslander Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen (fir die Universi-
taten) eine gute Beteiligung erreicht werden. In Berlin, Brandenburg und Hamburg fiel die Teilnahme deutlich geringer aus.

Die Beteiligung wissenschaftlicher Beschéftigter und der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung in den Bundesléndern fallt sehr
ahnlich aus (vgl. Tab. 2.2). Abweichende Anteile finden sich fiir die Bundeslander, in denen entweder nur Fachhochschulen oder
Universitdten teilgenommen haben. In beiden Beschaftigtengruppen entfallt auf Nordrhein-Westfalen mit jeweils {iber 50 Prozent
der gréBte Anteil. Dies liegt zum einen an der Anzahl und GréBe der teilnehmenden Hochschulen aus Nordrhein-Westfalen, zum
anderen an der unterproportionalen Beteiligung in einigen Bundesléndern. Letzteres gilt insbesondere fir Baden-W(rttemberg und
Berlin (hier besonders fir die Wissenschaftler*innen). Wie weiterfiihrende Analysen gezeigt haben, hat die (iberproportionale Beteili-
gung aus dem Bundesland Nordrhein-Westfalen keinen gravierenden Einfluss auf die nachfolgenden Untersuchungsergebnisse. Auch
die Befunde zum DGB-Index Gute Arbeit fallen selbst fiir die in den Analysen ausgewiesenen einzelnen Personalkategorien
(vgl. Kapitel 2.4: DGB-Index Gute Arbeit) in beiden Teilgruppen fast durchgangig gleich aus.

Die unterschiedliche Beteiligung in den Bundesléandern und insbesondere die Rekrutierung von ausschlieBlich Fachhochschulen bzw.
Universitaten in einzelnen Bundeslandern, begrenzen allerdings die Mdglichkeiten fiir vergleichende Analysen auf Bundeslénderebene.
Daher wurde in der vorliegenden Studie von Landervergleichen abgesehen.

Tab. 2.2: Verteilung Wissenschaftler*innen und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung des
DGB-Hochschulreports nach Bundesldandern (2019)

Bundesland Wissenschaftliche Beschéftigte in Te'ZIlI\tnai:(bs:\t;Ue"r‘:vzrlltung
Verteilung (%) Anzahl (N) Verteilung (%) Anzahl (N)
Baden-Wiirttemberg 7,7 414 8,5 410
Berlin 0,9 49 4,6 222
Brandenburg 2,8 154 4,2 203
Hamburg 6,7 364 1,3 61
Mecklenburg-Vorpommern 8,6 464 6,4 312
Niedersachsen 12,4 670 15,6 754
Nordrhein-Westfalen 56,0 3.025 51,4 2.487
Schleswig-Holstein 49 264 8,1 390
Insgesamt 100,0 5.404 100,0 4.839

Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019

2.3 Vergleichbarkeit mit den Daten der amtlichen Statistik

Um die Reprasentativitdt der befragten Beschaftigten fiir die Grundgesamtheit aller Hochschulbeschaftigten in Nordrhein-
Westfalen einschdtzen zu kdnnen, bietet sich der Vergleich mit den Daten der amtlichen Hochschulstatistik an. Dieser Vergleich
gestaltet sich allerdings sehr schwierig, was vor allem an den sehr grob erfassten Daten der amtlichen Hochschulstatistik liegt.
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Beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal unterscheidet die Hochschulstatistik folgende Beschéftigtengruppen:

—_

wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter*innen,

)
2)  Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben,
3) Assistent*innen und Dozent*innen sowie
4)  Professor*innen, zu denen auch die Juniorprofessor*innen gezahlt werden. In den regelmaBigen Publikationen der Hoch-

schulstatistik werden Juniorprofessor*innen daher auch nicht als Einzelgruppe ausgewiesen.

Fiir die Beschaftigtengruppe der , Juniorprofessor*innen” kommt hinzu, dass bei der Online-Erhebung wegen der fiir einzelne Gruppen
zu erwartenden geringen Fallzahlen schon im Fragebogen einige Gruppen zusammengelegt wurden. Ein wichtiger Grund dafir war,
die Anonymitat der Befragten auch aus zahlenméBig kleineren Gruppen sicher zu stellen. Die Juniorprofessor*innen wurden daher in
einer Kategorie gemeinsam mit den Nachwuchsgruppenleiter*innen sowie den Dozent*innen und Assistent*innen erhoben. Fir die
Analyse ergeben sich daraus gewisse Unschérfen, sodass die Ergebnisse bei einigen Fragen den allgemeinen Erwartungen fir Junior-
professor*innen widersprechen. Dies gilt insbesondere fiir den Befristungsanteil und die Beteiligung an der Lehre.

Schwierig ist auch die Datenlage fiir die in der Online-Befragung erfassten wissenschaftlichen Hilfskrafte mit Masterabschluss.
WHK werden in der amtlichen Hochschulstatistik zu den nebenberuflichen Beschaftigten gezahlt. Fiir diese Zuordnung kénnte sprechen,
dass wissenschaftliche Hilfskrafte nur mit weniger als der Halfte der regelmaBigen Arbeitszeit der Angestellten im 6ffentlichen Dienst (6D)
beschéftigt werden diirfen und ihre Verglitung nicht tarifvertraglich geregelt ist. Es gibt aber auch gewichtige inhaltliche Griinde, die
eine Zuordnung der WHK zu den hauptberuflichen Beschaftigten nahelegen: An die Tétigkeiten der WHK werden in der Praxis oft
vergleichbare Anforderungen gestellt wie an wissenschaftliche Mitarbeiter*innen. Zudem promovieren viele WHK, denn oft wird — in
Ermangelung ausreichender Promotionsstellen — den Nachwuchskraften nach Studienabschluss nur eine Stelle als WHK angeboten,
auf der sie dann genauso forschen, lehren und an der Promotion arbeiten wie Wissenschaftler*innen auf Promotionsstellen. Aus
diesen Grinden wurden die WHK in der Online-Befragung als eigene Beschaftigtengruppe aufgenommen und bei den Auswertungen
den Wissenschaftler*innen zugerechnet. In der amtlichen Statistik werden Daten zu wissenschaftlichen Hilfskraften allerdings nur
zusammen mit Tutor*innen und studentischen Hilfskraften ausgewiesen (welche von der Online-Befragung ausgeschlossen waren).

Fiir den Vergleich der Daten der Wissenschaftler*innen, die an der Online-Befragung teilgenommen haben, mit der Grundgesamtheit
der Hochschulbeschaftigten in Deutschland auf Basis der amtlichen Hochschulstatistik bedeutet dies: Direkt vergleichbar sind nur die
Beschaftigtengruppen der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter*innen sowie der LfbA, da diese Beschaftigtengruppen in
beiden Datensétzen gleich gebildet sind. Fiir die Juniorprofessor*innen sind verldssliche Daten zur Grundgesamtheit in Deutschland
nur (iber eine Abfrage beim Statistischen Bundesamt oder aus anderen Untersuchungen zu erhalten. Fiir die wissenschaftlichen Hilfs-
krafte mit Masterabschluss kénnen aus der amtlichen Hochschulstatistik keine verlasslichen Angaben (iber die Grundgesamtheit dieser
Beschaftigtengruppe extrahiert werden.

Noch komplizierter ist die Datenlage bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung: In der Online-Befragung des DGB-
Hochschulreports werden folgende Beschaftigungsbereiche unterschieden: Tatigkeiten in der Verwaltung, in den Bibliotheken, im Bereich
Technik sowie im Bereich Wissenschaftsmanagement. Die Zuordnung in die Beschaftigtenbereiche erfolgte Uber eine Abfrage von
Tatigkeitsprofilen, denen sich die MTV in der Online-Befragung selbst zuordnen konnten.
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Eine Vergleichbarkeit mit den Daten der amtlichen Hochschulstatistik ist fur die MTV nur sehr begrenzt gegeben. Dies liegt vor allem
daran, dass die Zuordnung der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung auf die verschiedenen Beschaftigungs-
bereiche durch die einzelnen Hochschulen vorgenommen wird. Neben den Bereichen Verwaltung, Bibliotheken und Technik gibt es
in der amtlichen Hochschulstatistik auch die Kategorie ,sonstiges Personal (ohne Verwaltung, Bibliothek, Technik)”. Da fir die
Zuordnung der MTV auf diese Beschaftigungsbereiche keine verbindlichen Regeln bestehen, kdnnen leider nur bedingt Aussagen darlber
getroffen werden, welche Tétigkeiten die einzelnen Hochschulen in den einzelnen Kategorien und insbesondere unter ,sonstiges Personal”
erfassen.® Daher ist es nicht méglich, die MTV aus der Online-Erhebung in gleicher Weise zu kategorisieren wie in der amtlichen
Hochschulstatistik.

Um dennoch mdgliche Verzerrungen der Stichprobe einschétzen zu kdnnen, werden bei der Beschreibung der Angaben der Wissen-
schaftler*innen und der MTV Vergleiche mit wichtigen Kennzahlen (v. a. Verteilung nach Geschlecht sowie Teilzeit- und Befristungs-
anteil) mit der amtlichen Statistik vorgenommen.

2.4 Beschreibung des Samples

Im Folgenden werden die beiden groBen Beschaftigtengruppen an Hochschulen — die wissenschaftlichen Beschéftigten und die
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung — getrennt nach wichtigen soziodemografischen Merkmalen beschrieben. Fir beide
Beschaftigtengruppen werden dabei auch die in den Analysen genutzten Untergruppen dargestellt. Dabei werden wichtige Kennzahlen
aus der amtlichen Statistik herangezogen, um magliche Verzerrungen der Stichprobe feststellen zu kénnen.’

2.4.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Angaben zum Geschlecht: Von den wissenschaftlichen Beschaftigten, die an der Online-Befragung teilgenommen haben, stellen
Frauen genau die Halfte. Manner stellen mit 46 Prozent etwas weniger als die Halfte und mehr als 3 Prozent haben keine Angabe
zum Geschlecht gemacht oder sich der Kategorie , divers” zugeordnet.? Von dieser Verteilung weicht nur die Beschéftigtengruppe der
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben deutlich ab, denn hier stellen Frauen mit knapp zwei Drittel die deutliche Mehrheit.

In der Online-Befragung sind Frauen unter den Wissenschaftler*innen Uberreprasentiert. In der amtlichen Hochschulstatistik stellen
Frauen 39,7 Prozent des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals (vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 3, S. 3).

o

Eigene Vergleiche auf Basis von Angaben aus der amtlichen Statistik zu den teilnehmenden Hochschulen haben ergeben, dass der Anteil des
Lsonstigen Personals” betrachtlich variiert. In einigen Hochschulen fallen darunter mehr als die Halfte aller MTV.

Die WHK werden in der amtlichen Statistik dem nebenberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal zugerechnet und zwar gemeinsam
mit den Tutor*innen und den studentischen Hilfskraften. Daher kénnen fir die WHK leider keine Vergleichsangaben aus der amtlichen Hochschul-
statistik angegeben werden. Einen Blick auf die Arbeitssituation von studentischen und wissenschaftlichen Hilfskréften wirft Banscherus 2020a in
Schlaglicht X: Arbeiten ohne Tarifvertrag und Personalvertretung, S. 55ff.

Fiir die Analysen des DGB-Hochschulreports wurden sie der Beschaftigtengruppe der Wissenschaftler*innen zugeordnet. (Da es sich um eine relativ
kleine Gruppe handelt, diirfte dies die Ergebnisse der Gesamtgruppe der Wissenschaftler*innen nur in geringem MaBe beeinflussen.)

& Wegen der geringen Besetzung der Antwortkategorien ,divers” und ,keine Angaben” wurden die beiden Kategorien fiir die Analysen zusammen-
gefasst.

~
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Der geringere Frauenanteil in der amtlichen Statistik ist teilweise darauf zuriickzufiihren, dass das wissenschaftliche und kiinstlerische
Personal dort auch alle Professuren umfasst — mit einem Manneranteil von rund drei Viertel.

Alter: Bei der Altersverteilung zeigen sich je nach Beschaftigtengruppe wie erwartet deutliche Unterschiede: Von den befragten WHK
sind zwei Drittel hochstens 30 Jahre alt. Sie sind damit insgesamt deutlich jiinger als der Durchschnitt der Wissenschaftler*innen.
Mehr als drei Viertel der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen sind jiinger als 40 Jahre. Demgegentiber sind die Juniorprofessor*innen
und die LfbA im Vergleich zur Gesamtheit aller befragten wissenschaftlichen Beschaftigten teilweise deutlich alter, denn anndhernd
ein Drittel der Juniorprofessor*innen und 63 Prozent der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben sind alter als 40 Jahre.



Beschreibung des Samples

Tab. 2.3: Deskriptionen Sample — Wissenschaftliche Beschaftigte, Angaben in Prozent"

Wiss. Wiss. Junior-
Beschéftigte WHK Mitarbei- LfbA professor*
insgesamt ter*innen innen

Angaben zum Geschlecht

weiblich 50 51 50 64 55

mannlich 46 45 47 32 41

keine Angaben / divers 3 5 3 4 4
Alter (in Altersgruppen)

bis 30 Jahre 34 65 36 5 3

31 bis 40 Jahre 41 29 42 32 68

41 bis 50 Jahre 14 4 13 28 21

iiber 50 Jahre 1 2 10 35 8
Erwerbsumfang (vertragliche Arbeitszeit)

Teilzeit (unter 35 Std./Woche) 46 79 45 45 10

Vollzeit (ab 35 Std./Woche) 54 21 55 55 90
Art der Hochschule

Universitaten 89 91 90 73 97

Fachhochschulen 1 9 10 27 3
Lehrtatigkeit (Anteil nach Hochschulart)

Universitaten A 54 70 99 86

Fachhochschulen 54 53 47 100
Befristung

Befristeter Arbeitsvertrag 78 97 79 38 89

Unbefristeter Arbeitsvertrag 22 3 21 62 11
Qualifikationsphase

trifft nicht zu 27 24 25 58

Promotion 48 74 49 16

Postdoc, Habilitation 24 2 25 23

sonstige 1 1 1 2
Héchster akademischer Abschluss

Bachelor 1 0 2 1 0

Master, Diplom, M.A. 62 96 63 52 2

Promotion, PhD 34 4 33 46 88

Habilitation 3 0 3 2 10
Care-Beteiligung

Kinderbetreuung 29 14 29 44 50

Betreuung pflegebediirftiger Angehériger 6 4 6 12 5
Anzahl (N) 5.404 168 4.871 262 103

Y Rundungsbedingt kann die Summe einzelner Verteilungen von 100 Prozent abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen
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Teilzeit: Nur etwas mehr als die Halfte der befragten Wissenschaftler*innen hat eine Vollzeitstelle (54 %) und damit arbeitet fast die
Halfte in Teilzeit (46 %). Uberraschend niedrig féllt die Teilzeitquote mit 79 Prozent unter den wissenschaftlichen Hilfskraften aus,
naheres dazu im Kapitel 4: Befristung.

Insgesamt entspricht der Teilzeitanteil der Wissenschaftler*innen aus der Online-Befragung dem Teilzeitanteil, der sich der amtlichen
Statistik zufolge fiir alle in Deutschland beschaftigten Wissenschaftler*innen (ohne Professor*innen) im Jahr 2018 ergibt (46,1 %).
Weitgehend gleiche Teilzeitquoten weist die amtliche Statistik auch fir die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (46,6 %) und die
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (44,6 %) aus (vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 9, S. 9).

Art der Hochschule: Mit 89 Prozent arbeitet die groBe Mehrheit der Wissenschaftler*innen, die an der Online-Befragung teil-
genommen haben, an einer Universitat (oder einer den Universitaten gleichgestellten Hochschule). Die LfbA sind mit einem Anteil von
27 Prozent deutlich haufiger an einer Fachhochschule/HAW beschaftigt. ErwartungsgemaB sind nur wenige der Juniorprofessor*innen
bzw. Assistent*innen und Dozent*innen (3 %) an einer Fachhochschule/HAW tatig.

Lehrtatigkeit: In der Lehre tatig waren zum Zeitpunkt der Befragung fast drei Viertel der Wissenschaftler*innen an Hochschulen
(71 %) und mehr als die Hélfte der Wissenschaftler*innen an Fachhochschulen (54 %). Davon abweichend waren wissenschaftliche
Hilfskrafte mit Masterabschluss an Universitaten deutlich seltener in der Lehre tatig (54 %), wahrend von den Lehrkraften fiir besondere
Aufgaben entsprechend des Stellenprofils alle Befragten in der Lehre tatig waren. Die mit 86 Prozent erstaunlich geringe Beteiligungs-
quote der Juniorprofessor*innen (und der Assistent*innen sowie Nachwuchsgruppenleiter*innen) diirfte darauf zurlickzufiihren sein,
dass nur die Beteiligung an der Lehre im aktuellen Semester abgefragt wurde. Nicht alle Wissenschaftler*innen dieser Beschaftigtengruppe
sind in jedem Semester in der Lehre tatig. Einige teilen sich ihr Lehrdeputat so auf, dass sie in manchen Semestern keine Lehre
erbringen.®

Befristung: Rund 78 Prozent der befragten Wissenschaftler*innen waren (aktuell) befristet beschaftigt. ErwartungsgemaB sind WHK
fast ausnahmslos befristet beschaftigt (97 %). Bei den Juniorprofessor*innen fallt der Befristungsanteil mit 89 Prozent deutlich zu
niedrig aus, denn per definitionem sind Juniorprofessuren zeitlich befristet. Auch hier diirfte der Grund in der Zusammensetzung der
Kategorie liegen, denn v. a. Assistent*innenstellen kénnen unbefristet sein. Méglicherweise haben auch einige Juniorprofessor*innen,
die bereits positiv evaluiert sind und eine Tenure-Track Stelle innehaben, dies als unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis interpretiert.
Von den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen der Online-Befragung hatten 79 Prozent einen befristeten Arbeitsvertrag und von den
LfbA immer hin noch 38 Prozent.

Insgesamt fallt die Befristungsquote der Wissenschaftler*innen in der Online-Befragung geringfiigig niedriger aus als in der amtlichen
Statistik, denn im Jahr 2018 hatten von den hauptamtlich an Hochschulen beschaftigten Wissenschaftler*innen (ohne Professor*innen)
80,4 Prozent einen befristeten Arbeitsvertrag. Der amtlichen Statistik zufolge ist der Befristungsanteil fiir wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen (83,2 %) etwas hoher als in der Online-Erhebung und jener der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben (34,8 %) etwas niedriger
(vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 11, S.11).

° Diese Interpretation wird durch die Kommentare einiger Teilnehmer*innen aus der Online-Befragung gestitzt, die am Ende der Befragung gemacht
wurden.
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Qualifizierungsphase: Von allen befragten wissenschaftlichen Beschaftigten waren zum Zeitpunkt der Befragung fast die Halfte in
der Promotionsphase und anndhernd ein Viertel in der Postdoc-Phase bzw. in der Habilitationsphase. Ein weiteres Viertel der Wissen-
schaftler*innen befand sich laut eigener Aussage nicht in einer Qualifizierungsphase. Unter den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben
ist dieser Anteil mit 58 Prozent besonders hoch. Dies bedeutet aber gleichzeitig, dass mehr als 40 Prozent der LfbA parallel zur Tatig-
keit in der Lehre noch an einer Qualifizierung arbeiten.

Hochster akademischer Abschluss: Die Verteilung nach héchstem akademischen Abschluss korreliert stark mit der Beschaftigten-
gruppe und der (liberwiegenden) Qualifizierungsphase, in der sich diese Beschaftigten befinden: Unter allen befragten Wissenschaft-
ler*innen haben fast zwei Drittel (62 %) einen Master oder vergleichbaren Abschluss und ein Drittel (34 %) hat eine Promotion
abgeschlossen. Weitere 3 Prozent sind bereits habilitiert. ErwartungsgemaB hat die groe Mehrheit der wissenschaftlichen Hilfskrafte ein
abgeschlossenes Studium. Von den LfbA hat bereits fast die Halfte und in der Kategorie ,,Juniorprofessor*in“ (die auch Assistent*innen
und Nachwuchsgruppenleiter*innen umfasst) hat mit 88 Prozent die groBe Mehrheit eine Promotion abgeschlossen. 10 Prozent der in
der Kategorie ,,Juniorprofessor*in“ zusammengefassten Beschaftigten haben bereits die Habilitation abgeschlossen.

Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehdrigen: Fast jede*r dritte befragte Wissenschaftler*in (29 %) hat zu
betreuende Kinder und mehr als jede*r zwanzigste Wissenschaftler*in (6 %) ist an der Betreuung von pflegebediirftigen Angehdrigen
beteiligt. Der Anteil der Wissenschaftler*innen mit Kind(ern) steigt parallel mit dem Alter an, und liegt unter den LfbA bei 44 Prozent
und in der Kategorie ,Juniorprofessor*in” bei 50 Prozent. Die Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben sind mit 12 Prozent auch iber-
durchschnittlich hdufig an der Betreuung von pflegebediirftigen Angehdrigen beteiligt.

2.4.2  Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Angaben zum Geschlecht: Mehr als zwei Drittel der befragten MTV sind Frauen (68 %). Manner stellen rund ein Drittel (30 %).
Ahnlich wie bei den Wissenschaftler*innen haben auch von den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung mehr als 3 Prozent
keine Angabe zum Geschlecht gemacht oder sich der Kategorie , divers” zugeordnet.’ Im Vergleich der Beschaftigungsbereiche fallt
der Manneranteil sehr unterschiedlich aus: Den hochsten Anteil stellen Manner im Bereich Technik mit fast zwei Dritteln (62 %).
Demgegentiber stellen Manner nur rund ein Viertel im Bereich Wissenschaftsmanagement und sogar nur jeweils ein Sechstel in den
Bereichen Verwaltung und Bibliotheken.

Insgesamt weist die Online-Befragung einen etwas niedrigeren Frauenanteil unter den MTV aus als die amtliche Hochschulstatistik
(70,6 %) fiir das Jahr 2018 (vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 16, S. 16)."

10 (ber alle Beschaftigungsbereiche fallt der prozentuale Anteil dieser Kategorie fast gleich aus.
"1 Zu beachten ist dabei, dass die Kategorie , Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung” in der amtlichen Statistik zusdtzlich auch das Personal
in der Pflege (an Universitatskliniken) umfasst, das einen hohen Frauenanteil aufweist.
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Tab. 2.4: Deskriptionen Sample — Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung, Angaben in Prozent"

MTV - Wissen-
insgesamt Verwaltung Technik Bibliotheken |  schafts-
management

Angaben zum Geschlecht

weiblich 68 83 35 81 74

mannlich 30 15 62 16 24

keine Angaben / divers 3 2 3 3 2
Alter (in Altersgruppen)

bis 30 Jahre 1 11 12 14 6

31 bis 40 Jahre 29 28 28 26 39

41 bis 50 Jahre 24 25 23 21 29

iiber 50 Jahre 36 36 38 40 26
Befristung

Befristeter Arbeitsvertrag 16 16 (A 9 33

Unbefristeter Arbeitsvertrag 84 84 89 91 67
Erwerbsumfang (vertragliche Arbeitszeit)

Teilzeit (unter 35 Std./Woche) 34 42 20 32 34

Vollzeit (ab 35 Std./Woche) 66 58 80 68 66
Art der Hochschule

Universitaten 81 79 85 83 78

Fachhochschulen 19 21 15 17 22
Hochster beruflicher Abschluss

Sonstiger / kein Abschluss 4 5 2 3 1

Berufsausbildung 32 37 35 32

Meister / Techniker 1 7 24 3 0

Studienabschluss 48 47 36 58 71

Promotion / Habilitation 5 3 2 4 26
Care-Beteiligung

Kinderbetreuung 38 40 37 26 42

Betreuung pflegebediirftiger Angehériger 15 16 16 15 11
Anzahl (N) 4.839 2.536 1.383 380 540

" Rundungsbedingt kann die Summe einzelner Verteilungen von 100 Prozent abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Alter: Beim Alter der Beschaftigten zeigen die 4 Beschaftigungsbereiche eine weitgehend ahnliche Verteilung: Jinger als 30 Jahre ist
etwa jede*r zehnte MTV (11 %). Annahernd ein Drittel (29 %) ist zwischen 31 und 40 Jahren alt. Die Beschaftigten zwischen 41 und
50 stellen knapp ein Viertel (24 %), und die Beschaftigten Uber 50 Jahre mehr als ein Drittel (36 %). Von dieser Verteilung weichen
nur die MTV leicht ab, die sich den Tatigkeiten im Wissenschaftsmanagement zugeordnet haben, denn sie sind im Vergleich zum
Durchschnitt der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung zu einem gréBeren Anteil noch unter 40 Jahren.
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Befristung: Von allen befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung der Online-Befragung hat etwa jede*r sechste
Beschaftigte nur einen befristeten Arbeitsvertrag (16 %). Genauso hoch ist in der Online-Erhebung der Befristungsanteil fir die MTV im
Bereich Verwaltung. Den hochsten Befristungsanteil mit 33 Prozent verzeichnet das Wissenschaftsmanagement, wahrend die Befristungs-
anteile in den Beschaftigungsbereichen Bibliotheken (9 %) und Technik (11 %) deutlich niedriger liegen.

Insgesamt liegt der Befristungsanteil der Online-Befragung niedriger als in der amtlichen Hochschulstatistik, die fiir die hauptberuflich
beschéftigten MTV flir das Jahr 2018 einen Befristungsanteil von 21,4 Prozent ausweist. In der amtlichen Statistik haben die Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung auch in den Bereichen Verwaltung (21,6 %), Bibliotheken (13,9 %) und Technik (19,0 %) hohere
Befristungsanteile als in der Online-Erhebung (vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 22, S. 22). Der Befristungsanteil fiir das sonstige
Personal (ohne Verwaltung, Bibliothek, Technik) fallt in der amtlichen Statistik mit 19,9 Prozent deutlich niedriger aus als fir die
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung der Online-Befragung, die dem Wissenschaftsmanagement zuzuordnen sind. ™2

Teilzeit: Von den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind 34 Prozent teilzeitbeschaftigt (mit weniger als 35 Std./Woche).
Im Bereich Technik liegt mit 20 Prozent eine deutlich niedrigere Teilzeitquote vor, wahrend die Befristungsanteile der MTV in Biblio-
theken (32 %) und im Wissenschaftsmanagement (34 %) nahe am Durchschnittswert liegen. Im Vergleich dazu arbeiten die Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung im Bereich Verwaltung mit 42 Prozent Uberdurchschnittlich haufig in Teilzeit.

Die Teilzeitanteile der Online-Befragung fallen damit fiir die MTV deutlich niedriger aus als in der amtlichen Statistik: Fiir die haupt-
beruflich an Hochschulen in Deutschland tétigen Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung lag die Teilzeitquote im Jahr 2018 bei
37,9 Prozent. Besonders groB3 ist die Differenz im Bereich Technik. Die Teilzeitquote der amtlichen Hochschulstatistik liegt hier bei
30,1 Prozent und ist damit um die Halfte hoher als in der Online-Erhebung.™ Auch bei den anderen Beschaftigungsbereichen weist
die amtliche Statistik héhere Teilzeitquoten aus (vgl. Banscherus 2020b, Tabelle 20, S. 20). Dies gilt fiir die MTV in der Verwaltung
(44,2 %), das sonstige Personal (37,1 %) und insbesondere die Beschaftigten in Bibliotheken (46,1 %).

Hochschulart: Von den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung arbeiten 81 Prozent an Universitaten (oder einer
den Universitaten gleichgestellten Hochschule) und 19 Prozent an einer Fachhochschule (oder HAW). Etwas hoher fallt der Fachhoch-
schulanteil unter den MTV in Verwaltung (21 %) und Wissenschaftsmanagement (22 %) aus, wahrend er unter den MTV in den
Bereichen Technik (15 %) und Bibliotheken (17 %) etwas niedriger liegt.

In der amtlichen Statistik fir das Jahr 2018 ergeben sich weitgehend ahnliche Anteile fiir die an Fachhochschulen beschaftigten
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung. Dies gilt sowohl fir die Gesamtheit der MTV (17,1 %), als auch die MTV in den Bereichen
Verwaltung (22,8 %), Technik (16,0 %) und Bibliotheken (15,4 %). Beim sonstigen Personal ist der Anteil in der amtlichen Hochschul-
statistik mit 6,5 Prozent deutlich geringer als fir die MTV im Wissenschaftsmanagement in der Online-Befragung (22 %).

Hochster beruflicher Abschluss: Etwas mehr als ein Drittel der befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung hat einen
beruflichen Aushildungsabschluss (Lehr- oder Berufsfachschulabschluss) und jede*r zehnte MTV hat einen Abschluss als Techniker*in
oder Meister*in. Einen Hochschulabschluss hat tiber die Hélfte der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung und 5 Prozent haben

12 Diese beiden Gruppen sind allerdings auch nicht vergleichbar, weil in der Kategorie , sonstiges Personal” je nach Hochschule sehr unterschiedliche
Beschéftigte zusammengefasst sein kdnnen.

13 Ein Teil dieser Abweichung ist methodisch bedingt, denn in der amtlichen Statistik werden alle Teilzeitbeschaftigungen an Hochschulen gezahlt,
wahrend in der Online-Befragung alle Beschéftigten mit mehreren Teilzeitstellen jeweils nur als ein Fall beriicksichtigt werden.
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sogar eine Promotion oder Habilitation abgeschlossen. Von dieser Verteilung weichen insbesondere die MTV im Wissenschaftsmanage-
ment ab, denn fast alle von ihnen haben ein Hochschulstudium abgeschlossen und mit einem Viertel weisen sie auch den héchsten
Anteil an Beschéftigten mit abgeschlossener Promotion oder Habilitation auf. Deutliche Abweichungen vom Durchschnitt lassen auch
die MTV im Bereich Technik erkennen, denn sie haben den hdchsten Anteil an Beschaftigten mit Meister*innen- oder Techniker*innen-
abschluss (24 %) und den mit etwas mehr als einem Drittel niedrigsten Anteil an Akademiker*innen unter den Mitarbeiter*innen in
Technik und Verwaltung.

Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehérigen: Mehr als ein Drittel der Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung hat zu betreuende Kinder, und jede*r sechste MTV ist auch an der Betreuung von pflegebedirftigen Angehérigen beteiligt.
Im Vergleich weisen nur die MTV in den Bibliotheken einen etwas geringeren Anteil an Beschéftigten mit zu betreuenden Kindern auf.

Der bereinigte Datensatz wurde nach der dargestellten Priifung auf Reprasentativitat ohne Gewichtungen ausgewertet. Von einem
Vergleich auf Landerebene wurde aufgrund der Ungleichverteilung zwischen den Bundeslandern abgesehen.

Zusammenfassung Kapitel 2.4

Fiir die Wissenschaftler*innen der Online-Erhebung zeigt sich im Vergleich zu den Angaben der amtlichen Statistik, dass der Frauen-
anteil in der Online-Befragung hoher ist als in der Grundgesamtheit des gesamten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals in
Deutschland. Damit sind Frauen bei den Wissenschaftler*innen der Online-Erhebung iberrepréasentiert. Allerdings umfassen die
Angaben der amtlichen Statistik zu Wissenschaftler*innen auch die Professor*innen und die Mediziner*innen. Allenfalls geringe Unter-
schiede finden sich fir die Teilzeitquote und die Befristungsquote. Damit sind die Daten der Online-Befragung fir die wissenschaft-
lichen Beschéftigten bei beiden Merkmalen — Befristung und Teilzeit — annahernd reprasentativ.

Fir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung der Online-Befragung ergibt der Vergleich mit der amtlichen Statistik, dass sich
der Frauenanteil beider Datenquellen anndhernd entspricht. Allerdings umfasst diese Kategorie in der amtlichen Statistik auch alle
Beschaftigten im pflegerischen Bereich. Bei der Verteilung nach Hochschulart ergeben sich fiir die MTV in der Online-Erhebung ahnliche
Anteile an Beschaftigten an Universitaten (und gleichgestellten Hochschulen) und Fachhochschulen (und HAW) wie in den amtlichen
Daten zu Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hochschulen in Deutschland. Niedriger als in der amtlichen Statistik fallen
bei den MTV der Online-Befragung allerdings sowohl der Befristungsanteil (16 gegenliber 22 %) als auch der Teilzeitanteil (34 gegeniiber
41 %) aus. Diese Abweichungen gilt es bei der Interpretation der Ergebnisse zu beachten. Da beide Merkmale sich auf die Bewertung
der Qualitat der Arbeitsbedingungen eher negativ auswirken, kénnen die Ergebnisse der nachfolgenden Analyse fir die Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung eher als konservative Schatzung interpretiert werden.

2.5 DGB-Index Gute Arbeit

Der DGB-Index Gute Arbeit ist ein Instrument, mit dem die Qualitat der Arbeit aus Sicht der Beschéaftigten abgebildet werden kann.'
Das Verstandnis von , Guter Arbeit”, das dem DGB-Index zu Grunde liegt, ist an den Urteilen der Beschéaftigten Gber ihre Arbeits-
bedingungen ausgerichtet. Die Ansprliche der Beschaftigten an Gute Arbeit wurden im Rahmen einer Studie ermittelt, die von der

14 Ausflihrlich werden das Instrument und die Erhebungsmethode auf den Seiten des Instituts DGB-Index Gute Arbeit beschrieben. Diesen Seiten
sind auch die Informationen der Kurzbeschreibung des Instruments entnommen: https://index-gute-arbeit.dgb.de/-/IY0 [13.11.2020]
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Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) im Jahr 2006 durchgefihrt wurde. Daran ankntipfend wurden fiir den DGB-Index Gute
Arbeit Kriterien der Arbeitsqualitat entwickelt, die sowohl die Einkommenssituation und die Arbeitsplatzsicherheit berlicksichtigen
als auch die Ressourcenausstattung der Beschaftigten und ihre (Fehl-)Beanspruchungen durch die Arbeitssituation.

Unter , Guter Arbeit” werden Arbeitsbedingungen verstanden, die von den Beschéftigten als entwicklungsforderlich und belastungs-
arm beschrieben werden. Dazu gehdrt auch ein Einkommen, das als angemessen und leistungsgerecht empfunden wird. Eine schlechte
Arbeitsqualitat resultiert aus Arbeitsbedingungen, die keine Entwicklungsmdglichkeiten, geringe Ressourcen, hohe Fehlbeanspruchungen
und ein geringes Einkommen aufweisen.

Im Index wird eine Vielzahl von Informationen Giber die Arbeits- und Einkommensbedingungen der Befragten komprimiert und zusammen-
gefiihrt. Den Kern bildet ein Fragebogen mit 42 indexbildenden Fragen. Dieser folgt einem spezifischen Befragungsprinzip. Einerseits
werden Haufigkeit von Anforderungen und Vorhandensein von Ressourcen erfragt. Andererseits wird aber auch danach gefragt, wie
sehr sich die Befragten subjektiv belastet fihlen, wenn die entsprechenden Anforderungen auftreten bzw. die Ressourcen nicht oder
nur in geringem Umfang vorhanden sind.

Aus den Antworten der befragten Beschéftigten auf die 42 indexbildenden Fragen wird ein Wert zwischen 0 und 100 Punkten ermittelt,
der Auskunft Uber die Qualitat der Arbeitsbedingungen gibt.

Indexwerte unter 50 Punkten werden als ,schlechte Arbeit” bewertet, weil sie Ausdruck hoher Belastungen und geringer Ressourcen
sind. Von 50 bis 64 Punkten reicht das ,untere Mittelfeld”, von 65 bis 79 Punkten das ,obere Mittelfeld” der Arbeitsqualitat. Ein
Indexwert von 80 Punkten und mehr charakterisiert , gute Arbeit” mit einem vertraglichen Belastungsniveau und einer guten Ressourcen-
ausstattung.

Der Gesamtindex setzt sich zusammen aus den drei Teilindizes:

1) Ressourcen
2) Belastungen
3) Einkommen und Sicherheit

Fiir jeden Teilbereich wird ein eigener Indexwert ermittelt, der gleichgewichtig in den Gesamtindex einflieBt. Die drei Teilindizes wiederum
sind in insgesamt 11 Kriterien der Arbeitsqualitat untergliedert. Auch fiir die 11 Kriterien wird, entsprechend der Urteile der Beschéf-
tigten, jeweils ein eigener Indexwert ermittelt. Auf diese Weise ist es méglich, einen schnellen Uberblick iiber die wahrgenommene
Arbeitsqualitat auf verschiedenen Ebenen zu erhalten. Eine Liste mit allen 42 Indexfragen und deren Zuordnung zu den 11 Kriterien
und den drei Teilindizes findet sich im Datenbericht (vgl. Tabelle 3.A.1 bis Tabelle 3.A.3, S. 1f.).

Wahrend der Gesamtindex und die Teilindizes Uberblicksindikatoren fiir die durchschnittliche Arbeitsqualitat darstellen, erméglicht
die Analyse der 11 Kriterien eine detaillierte Betrachtung. Jedes Kriterium wird mit bis zu sechs Fragen (Items) erfasst. Jedes Item
erhebt ein Merkmal der Arbeitshedingungen, das aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive eine besondere Relevanz fiir die Qualitét
der Arbeit besitzt.
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Die jahrliche, bundesweite Reprdsentativerhebung des Instituts DGB-Index Gute Arbeit wird als telefonische Befragung durch das
Umfrageinstitut uzbonn erhoben. Abweichend von diesem Verfahren wurde die Befragung zum DGB-Hochschulreport als fragebogen-
gestiitzte Online-Befragung von uzbonn durchgefiihrt. AuBerdem wurde die Befragung um weitere hochschulspezifische Fragen
erganzt™. Dies betrifft insbesondere die Befristungssituation. Die Erganzungsfragen sind nicht Teil der Indexberechnungen, die Ergebnisse
aus deren Auswertungen werden aber gesondert in den entsprechenden thematischen Kapiteln der Studie vorgestellt (Kapitel 4 bis
Kapitel 7).

15 Der Online-Fragebogen ist im ergénzenden Datenbericht dokumentiert: https://www.dgb.de/-/vuJ [13.11.2020]
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3. Qualitat der Arbeitsbedingungen an 9
Hochschulen aus Sicht der Beschat-
tigten

J1...] Aufgrund der Bedingungen kommt man immer mehr zu dem Schluss, sich nach der Promotion eine
Stelle aulBerhalb der Wissenschaft zu suchen, da so keine langfristige Perspektive entsteht, obwohl die Arbeit
selbst Spal8 macht. ”

Mit der guten Arbeitsmarktlage fir Fachkrafte hat die Frage nach der Attraktivitat der Arbeitsbedingungen auch fiir den Wissen-
schaftsbereich stetig an Bedeutung gewonnen. Inwieweit sich der positive Trend auf dem akademischen Arbeitsmarkt infolge der
Corona-Pandemie fortschreibt, ist noch nicht ausgemacht. Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden Hochschulbeschaftigte zu ihrer
Einschatzung zu ganz unterschiedlichen Teilaspekten der Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen befragt. Aus diesen Angaben lésst sich wie
im vorangegangenen Kapitel beschrieben (Kapitel 2: Methoden und Sample) ein Indexwert berechnen, der die subjektive Bewertung
der Qualitat der Arbeitsbedingungen aus Sicht der Beschaftigten in einem numerischen Wert biindelt und vergleichbar macht.

3.1 Qualitat der Arbeitsbedingungen an Hochschulen aus Sicht der wissenschaftlichen Beschaf-
tigten

Bezogen auf alle Akademiker*innen' in Deutschland liegt der Gesamtwert des DGB-Index Gute Arbeit im Jahr 2019 bei 65 Index-
punkten. Die Bewertung der Arbeitsqualitdt féllt damit noch in das obere Mittelfeld der Bewertungsskala (vgl. Abb. 3.1). Der Durch-
schnittswert der befragten Wissenschaftler*innen an Hochschulen zur Einschatzung der Qualitat ihrer Arbeit fallt mit 55 Indexpunkten
deutlich niedriger aus und liegt im unteren Mittelfeld.

16 Alle Beschéftigten mit (Fach-)Hochschulabschluss die an der Beschaftigungsbefragung zum DGB-Index Gute Arbeit 2019 teilgenommen haben.
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Abb. 3.1: Arbeitsqualitat aus Sicht der Wissenschaftler*innen an Hochschulen und aus Sicht von Akademiker*innen
in Deutschland (2019), Durchschnittswerte des Gesamtindex und der drei Teilindizes des DGB-Index Gute Arbeit
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Quellen: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019) sowie DGB-Index Gute Arbeit (2019, Scientific-Use-File, gewichtete Angaben),
elgene Berechnungen

Auch auf Ebene der in Abbildung 3.1 angegebenen drei Teilindizes zeigen sich entsprechend groBe Unterschiede." Die Bewertung der
Ressourcen durch die befragten Wissenschaftler*innen liegt mit einem Durchschnittswert von 66 Indexpunkten im oberen Mittelfeld.
Dies gilt auch fiir die Vergleichsgruppe der Akademiker*innen, die allerdings auf einen Durchschnittswert von 72 Indexpunkten kommen.
Besonders kritisch zu sehen sind die niedrigen Indexwerte beim Teilindex Belastungen und Gefahrdungen (49 Indexpunkte).
Dessen Bewertung durch die wissenschaftlichen Beschaftigten liegt schon im Bereich der schlechten Arbeit. Auch beim Teilindex
Einkommen und Sicherheit liegen die Bewertungen der Wissenschaftler*innen an Hochschulen nur knapp Uber der kritischen
Grenze von 50 Indexpunkten. Im Vergleich dazu werden beide Teilindizes von den Akademiker*innen in Deutschland deutlich positiver
bewertet: Die durchschnittlichen Indexwerte liegen hier im unteren bzw. fast im oberen Mittelfeld.

Der Vergleich auf der Ebene der 11 Kriterien in Abbildung 3.2 gibt Hinweise auf die besonderen Problemlagen aus Sicht der befragten
Wissenschaftler*innen: Die ihnen zur Verfigung stehenden Ressourcen bewerten die Wissenschaftler*innen an Hochschulen im
Vergleich zu allen Akademiker*innen fast durchgangig schlechter: Der Sinn der Arbeit wird von Wissenschaftlerinnen mit 72 Index-
punkten bewertet und liegt damit im oberen Mittelfeld. Die Bewertung aller Akademiker*innen fallt mit 83 Indexpunkten deutlich
positiver aus. Dieser Wert liegt sogar im Bereich guter Arbeit. Vergleichsweise schlechtere Bewertungen geben Wissenschaftler*innen

17 Zur inhaltlichen Definition der Teilindizes und Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit siehe Kapitel 2.4: DGB-Index Gute Arbeit. Im Datenbericht zu
diesem Report werden in einer Tabelle alle einzelnen Fragen des DGB-Index den 11 Kriterien und drei Teilindizes zugeordnet (vgl. Tabelle 3.A.1,
S.1).



Qualitat der Arbeitsbedingungen an Hochschulen aus Sicht der wissenschaftlichen Beschaftigten
21

auch in punkto Entwicklungsmoglichkeiten und Betriebskultur ab. Einzig die Gestaltungsmdglichkeiten werden von den Wissenschaft-
ler*innen positiver bewertet als von allen Akademiker*innen.

Abb.3.2: Arbeitsqualitat aus Sicht der Wissenschaftler*innen an Hochschulen und aus Sicht von Akademiker*innen
in Deutschland (2019), Durchschnittswerte der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit
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Ein ahnliches Bild ergibt sich fiir die vier Kriterien im Bereich Belastungen und Gefahrdungen. Auch hier bewerten die Wissen-
schaftlerinnen ihre diesbezlglichen Arbeitsbedingungen schlechter als alle Akademiker*innen. Auffllig groB ist der Abstand der
Bewertungen beim Kriterium Arbeitszeitlage, das bei Wissenschaftler*innen mit 50 Indexpunkten genau auf die Grenze zu schlechter
Arbeit fallt, wéhrend der durchschnittliche Wert fir alle Akademiker*innen mit 69 Indexpunkten im oberen Mittelfeld liegt. Hier spiegelt
sich der Umstand wider, dass die wissenschaftlichen Beschaftigten haufiger in den Randzonen arbeiten (abends, nachts und am
Wochenende) und dariber hinaus wesentlich haufiger unbezahlte Arbeit leisten (vgl. Kapitel 5: Arbeitszeiten). Besonders kritisch wird von
Wissenschaftler*innen wie auch von den Akademiker*innen insgesamt die Arbeitsintensitatbewertet: Beide Beschaftigtengruppen kommen
hier mit Durchschnittswerten von 32 und 39 Indexpunkten zu Einschdtzungen, die auf groBe Probleme schlieBen lassen: Arbeitsstress
und haufige Arbeitsunterbrechungen — bspw. durch fehlende Informationen — treten in so groBer Haufigkeit auf und werden dabei als in
einem so hohen MaBe als belastend erlebt, dass man bei diesem Aspekt von extrem schlechten Arbeitsbe dingungen sprechen muss.

Auch bei den drei Kriterien im Bereich Einkommen und Beschaftigungssicherheit bestehen deutliche Unterschiede zwischen den
Wissenschaftler*innen und allen Akademiker*innen: Sowohl ihr Finkommen als auch die betrieblichen Leistungen bewerten die
Wissenschaftler*innen so kritisch, dass man an Hochschulen fiir beide Kriterien (fast) schon von schlechter Arbeit sprechen muss.
Auffallend groB ist der Abstand bei der Bewertung des Kriteriums Beschéftigungssicherheit, denn hier liegt der durchschnittliche
Indexwert aller Akademiker*innen mit 77 Indexpunkten im oberen Mittelfeld, wahrend der durchschnittliche Indexwert der Wissen-
schaftler*innen mit 53 Indexpunkten am unteren Rand des unteren Mittelfeldes der Arbeitsqualitat liegt. Die schlechtere Bewertung
der Beschéaftigungssicherheit durch die Wissenschaftler*innen ist vor allem auf den sehr hohen Befristungsanteil zuriickzufGhren.

Die wissenschaftlichen Beschaftigten bewerten ihre Arbeitsbedingungen damit bei fast allen Kriterien deutlich schlechter als die branchen-
ibergreifende Gesamtheit der Akademiker*innen in Deutschland. Lediglich die Gestaltungsmdglichkeiten an Hochschulen werden
besser bewertet.

Die weiterfiihrende Differenzierung nach einzelnen Beschaftigtengruppen unter den Wissenschaftler*innen legt weitere Kernprobleme
der Beschaftigungssituation an Hochschulen frei (vgl. Tab. 3.1). An der Bewertung der Qualitat der Arbeit durch die Juniorprofes-
sor*innen lasst sich exemplarisch ein zentrales Problem der Arbeitsbedingungen an den Hochschulen ablesen: Die Arbeit wird in sehr
hohem MaBe als sinnvoll erlebt und der Freiraum zur Gestaltung der eigenen Arbeit als auBergewdhnlich hoch eingeschatzt. Uber-
durchschnittlich positiv fallt bei den Juniorprofessor*innen auch die Bewertung des Kriteriums der £ntwicklungsmaoglichkeiten aus. Auf
der anderen Seite sehen sich Juniorprofessor*innen aber im Bereich der Arbeitsintensitat extremen Belastungen ausgesetzt. Auch
bewerten sie die Lage der Arbeitszeit schlecht und beklagen hohe emotionale Belastungen (vgl. Banscherus 2020a, Schlaglicht VII:
Juniorprofessor*innen im Fokus, S. 42ff.). Vergleichbare Diskrepanzen ergeben sich auch bei der subjektiven Einschatzung der Qualitét
der Arbeitsbedingungen durch die Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben. Auch bei ihnen ist die positive Bewertung einer als sehr
sinnvoll erlebten Arbeit in hohem MaBe von extremer Arbeitsintensitat und sehr groBen emotionalen Belastungen getr(ibt.

Im Bereich Ressourcen fallen die Bewertungen der vier Kriterien — abgesehen von den bereits hervorgehobenen guten Bewertungen
der Juniorprofessor*innen und LfbA — bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und den wissenschaftlichen Hilfskraften mit Master-
abschluss sehr dhnlich aus und bewegen sich im Mittelfeld.
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Tab. 3.1: Arbeitsqualitat an Hochschulen aus Sicht der Wissenschaftler*innen (2019), Durchschnittliche Werte des
Gesamtifndex, der drei Teilindizes und der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit
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Index-Werte
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Qualitat der Arbeit
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unteres Mittel

oberes Mittel
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Bei der Bewertung der Kriterien im Bereich Belastungen und Gefahrdungen sind trotz groBer Ahnlichkeiten auch einige Unter-

schiede zu erkennen: Bei den Juniorprofessor*innen und den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben fallen die durchschnittlichen Indexwerte
der Arbeitszeitlage und der emotionalen Anforderungenin den Bereich schlechter Arbeit, wéhrend die Bewertung der Arbeitsqualitat
bei diesen beiden Kriterien von den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und den wissenschaftlichen Hilfskréften noch im unteren
Mittelfeld liegt. Sehr kritisch fallt bei allen vier Beschaftigtengruppen die Bewertung des Kriteriums Arbeitsintensitataus, das deutlich

im Bereich schlechter Arbeit liegt (vgl. Kapitel 6.1: Arbeitsintensitat nach Beschaftigtengruppen).
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Im Bereich Einkommen und Sicherheit zeigen sich vor allem bei den WHK Bewertungen, die unter dem Durchschnitt f(ir die Gesamtheit
der wissenschaftlichen Beschaftigten liegen: Die schlechte Bewertung der Beschaftigungssicherheit (48 Indexpunkte) diirfte vor allem
auf die vergleichsweise kurzen Laufzeiten ihrer befristeten Arbeitsvertrage zurlickzufihren sein (vgl. Kapitel 4: Befristung). Wissen-
schaftliche Hilfskrafte bewerten auch ihr Einkommen sehr negativ — mit nur 37 Indexpunkten. Demgegeniiber liegt der durchschnitt-
liche Indexwert der Juniorprofessor*innen hier mit 60 Indexpunkten im unteren Mittelfeld. Diese etwas bessere Bewertung des Ein-
kommens diirfte mit der tatsachlich hoheren Entlohnung zusammenhangen (vgl. Kapitel 7: Einkommen).

Unbefristet beschaftigte Wissenschaftler*innen bewerten die Qualitat ihrer Arbeit tendenziell etwas besser als die befristet Beschaf-
tigten (vgl. Tab. 3.2). Mit 58 gegeniber 55 Indexpunkten liegen aber die Bewertungen beider Gruppen im Bereich des unteren Mittel-
feldes. Bei den Teilindizes Ressourcen und Belastungen kommen beide Gruppen zu dhnlichen Ergebnissen. Unterschiede zeigen
sich aber bei einzelnen Kriterien: Der Sinn der Arbeitwird von unbefristet Beschaftigten hoher bewertet (78 gegeniiber 70 Indexpunkten).
Die Lage ihrer Arbeitszeit bewerten unbefristet beschaftigte Wissenschaftler*innen etwas besser als ihre befristeten Kolleg*innen
(53 gegeniiber 49 Indexpunkten). Die befristet beschaftigten Wissenschaftler*innen bewerten die mit ihrer Tatigkeit verbundenen
emotionalen Anforderungen mit 56 Indexpunkten weniger schlecht als die unbefristet Beschaftigten mit 47 Indexpunkten. Diese Unter-
schiede lassen sich nicht nur durch den Status , befristet/unbefristet” erklaren, sondern sind auch auf unterschiedliche Stellenprofile
zurlickzufiihren.

Die unbefristet Beschaftigten bewerten ihr £inkommen im Durchschnitt positiver als die befristet Beschaftigten (58 gegeniiber 51 Index-
punkten). Insgesamt liegt die Bewertung damit im unteren Mittelfeld. Deutliche Unterschiede zeigen sich auch beim Kriterium Beschdftigungs-
sicherheit. Die durchschnittliche Bewertung der unbefristet Beschaftigten liegt im oberen Mittelfeld (72 Indexpunkte), wéhrend die
Bewertung durch die befristet Beschaftigten mit 47 Indexpunkten klar in den Bereich schlechter Arbeit fallt.
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Tab.3.2: Arbeitsqualitdt an Hochschulen aus Sicht der Wissenschaftler*innen nach Befristung (2019),
Durchschnittliche Werte des Gesamtindex, der drei Teilindizes und der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit
Befristet nach Befristungsgrund
. lifi- | Qualifi-
i Projekt- Qu? . Ver- .
an befristet stelle zie- zZier | eam- | Mt Sach-
befristet i rungs- | rungs- t Sach- | grund-
( .mt- stelle stelle au;";git grund los
mittel) (Promo.) | (Postdoc)

‘ Gesamtindex

‘ I. Ressourcen

1 Gestaltungsmaéglichkeiten

2 Entwicklungsmdglichkeiten
3 Betriebskultur
4 Sinn der Arbeit

Il. Belastungen/Gefahrdungen

5 Arbeitszeitlage

6 Emotionale Anforderungen

7 Korperliche Anforderungen
8 Arbeitsintensitat

lll. Einkommen und Sicherheit ‘ m -

9 Einkommen 58 51
10 Betriebliche Sozialleistungen
11 Beschaftigungssicherheit

| Anzahl (N) | | 1210 | [ 4194 | | 1701 | 1284 | 373 | 117 | 162 | 250 |

Index-Werte
Qualitat der Arbeit schlechte Arbeit unteres Mittel oberes Mittel gute Arbeit
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Legende
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Die weitere Differenzierung nach Befristungsgrund Iasst einige Unterschiede zwischen den verglichenen wissenschaftlichen
Beschaftigtengruppen erkennen:

Wissenschaftler*innen mit einer Verbeamtung auf Zeit kommen beim Teilindex Ressourcen zu einer etwas positiveren Einschat-
zung, weil sie ihre Gestaltungsmdglichkeiten (77 Indexpunkte), Entwicklungsmdglichkeiten (65 Indexpunkte) und den Sinn der Arbeit
(81 Indexpunkte) hoher bewerten. Demgegen(ber bewerten sie die Betriebsku/turmit nur 51 Indexpunkten schlechter. Beim Teilindex
Belastungen kommen sie zu einem unterdurchschnittlichen Gesamtwert (43 Indexpunkte), der klar im Bereich schlechter Arbeit liegt.
Die Bewertung der Lage der Arbeitszeit (41 Indexpunkte), und der emotionalen Anforderungen (42 Indexpunkte) ist schlechter als die
des Durchschnitts der befristeten wissenschaftlichen Beschaftigten. Auch die Beschaftigungssicherheit (42 Indexpunkte) und betrieb-
liche Sozialleistungen (42 Indexpunkte) bewerten sie schlechter als der Durchschnitt aller befristeten wissenschaftlichen Beschaftigten.
Die Bewertung ihrer Einkommenssituation liegt mit 62 Indexpunkten im unteren Mittelfeld. Die Bewertung der Arbeitsintensitatliegt
bei allen befragten Wissenschaftler*innen — unabhangig davon, ob die Stelle befristet oder unbefristet ist — klar im Bereich schlechter
Arbeit. Besonders schlecht bewerten diesen Aspekt aber die Beamt*innen auf Zeit mit nur 25 Indexpunkten, zu der auch die meisten
Juniorprofessor*innen gehdren.

Die Bewertung ihrer Entwicklungsmdglichkeiten liegt bei Promovierenden auf einer Qualifizierungsstelle mit 66 Indexpunkten im
oberen Mittelfeld. Das gilt auch fir die Einschatzung ihrer Beschattigungssicherheit. Im Vergleich zu den anderen befristeten Beschaftigten-
gruppen haben Promovierende seltener Angst vor einem Arbeitsplatzverlust und sie machen sich auch seltener starke Sorgen um ihre
berufliche Zukunft (vgl. Kapitel 4: Befristung).

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen in der Postdoc-Phase bewerten die Kriterien emotionale Anforderungen (48 gegeniiber 58 Index-
punkten) und Arbeitsintensitat (27 gegeniiber 34 Indexpunkten) deutlich schlechter als Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen auf einer
Qualifizierungsstelle mit dem Ziel Promotion. Besonders dramatisch ist ihre Bewertung der Beschdftigungssicherheit seitens der Post-
docs. Mit nur 39 Indexpunkten liegt diese klar im Bereich schlechter Arbeit und ist damit noch einmal deutlich schlechter als die der
Promovierenden mit 56 Indexpunkten. Uber alle drei Teilindizes hinweg zeigt sich, dass Wissenschaftler*innen mit einer Qualifizie-
rungsbefristung die Qualitét ihrer Arbeitsbedingungen im Durchschnitt in der Promotionsphase noch etwas besser bewerten als in der
Postdoc-Phase. Dieser Befund wird vor dem Hintergrund der fortgeschrittenen akademischen Laufbahn und dem Umstand, dass es
weitaus weniger Stellen fir dauerhafte wissenschaftliche Karrieren an den Hochschulen gibt als daran interessierte Nachwuchs-
wissenschaftler*innen, verstandlich (vgl. Konsortium BuWiN 2017, S. 185ff.).

Zusammenfassung Kapitel 3.1

AbschlieBend kann festgehalten werden, dass Akademiker*innen in Deutschland die Qualitét ihrer Arbeitsbedingungen insgesamt
deutlich besser bewerten als Wissenschaftler*innen an Hochschulen. Besonders kritisch fallen fir wissenschaftliche Beschéftigte
hier die Einschdtzungen bei den Teilindizes Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit aus. Noch schlechter fallen die
Bewertungen der Kriterien Arbeitszeitlage, Arbeitsintensitat sowie Einkommen und betriebliche Sozialleistungen aus, die jeweils an
der Grenze bzw. im Bereich der schlechten Arbeit liegen. Den Teilindex Ressourcen bewerten Wissenschaftler*innen insgesamt zwar
etwas besser, im Vergleich zu den Akademiker*innen schatzen die wissenschaftlichen Beschaftigten jedoch auch hier ihre Arbeits-
bedingungen deutlich schlechter ein (insbesondere die Kriterien Sinn der Arbeit, Betriebskultur sowie Entwicklungsmoglichkeiten).
Einzig beim Kriterium Gestaltungsmdglichkeiten geben die Wissenschaftler*innen eine etwas positivere Einschatzung als die Vergleichs-
gruppe aller Akademiker*innen ab.
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Unter Beriicksichtigung der Befristung von Arbeitsverhaltnissen fallt die Bewertung des Kriteriums Beschattigungssicherheit bei den
befristet beschaftigten Wissenschaftler*innen viel schlechter aus und liegt im Bereich schlechter Arbeit. Dariiber hinaus sind nur
geringe Unterschiede zwischen den Arbeitsbedingungen von befristeten und unbefristeten Wissenschaftler*innen festzustellen.

Die Differenzierung nach Beschaftigtengruppen zeigt: Wissenschaftler*innen in der Postdoc-Phase sowie Juniorprofessor*innen
sind sehr hohen Belastungen im Hinblick auf die Kriterien Arbeitsintensitat, Arbeitszeitlage und emotionalen Belastungen ausgesetzt.
Gleichzeitig fallt bei beiden Gruppen die Bewertung des Kriteriums Sinn der Arbeit Uberdurchschnittlich gut aus. Die Juniorprofes-
sor*innen bewerten zudem die Entwicklungs- und die Gestaltungsmdglichkeitenihrer Tatigkeit besser als andere Wissenschaftler*innen.
Mit Blick auf die Belastung durch ein nicht oder gerade ausreichendes Einkommen zeigt sich die Gruppe der WHK am starksten
belastet. Auffallende Gemeinsamkeiten der Beschéftigtengruppen unter den Wissenschaftler*innen sind: Alle Beschaftigtengruppen
bewerten die Arbeitsintensitatam kritischsten. Auch bei den betrieblichen Sozialleistungen liegen die Bewertungen im Bereich schlechter
Arbeit. Und nur etwas besser fallen die Bewertungen der Betriebsku/tur aus. Die Ergebnisse zeigen fast durchgangig einen groBen
Handlungsbedarf auf, der von den Hochschulen als Arbeitgeber wahrgenommen werden sollte.

3.2 Arbeitsqualitat an Hochschulen aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwal-
tung

Im Jahr 2019 lag der durchschnittliche Gesamtwert des DGB-Index fiir die Beschaftigten des offentlichen Dienstes in Deutschland bei
63 Indexpunkten. Die Bewertung der Arbeitsqualitat liegt damit im unteren Mittelfeld (vgl. Abb. 3.3). Der Durchschnittswert der
befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hochschulen zur Einschdtzung der Qualitét ihrer Arbeitsbedingungen
fallt mit 54 Indexpunkten deutlich niedriger aus, liegt aber ebenfalls noch im unteren Mittelfeld.
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Abb. 3.3: Arbeitsqualitdt aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hochschulen und aus Sicht
der Beschaftigten im dffentlichen Dienst in Deutschland (2019), Durchschnittswerte des DGB-Index Gute Arbeit
und der drei Teilindizes
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Auf der Ebene der drei Teilindizes zeigen sich teilweise groBe Unterschiede: Die durchschnittliche Bewertung der Ressourcen durch
die Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes liegt mit 70 Indexpunkten im oberen Mittelfeld und fallt damit deutlich positiver aus als
bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung, deren Durchschnittswert mit 59 Indexpunkten im unteren Mittelfeld liegt. Beim
Teilindex Belastungen und Gefahrdungen fallt die Bewertung beider Beschéftigtengruppen &hnlich niedrig aus (mit 57 gegeniiber
53 Indexpunkten). Allerdings kommen die MTV beim Teilindex Einkommen und Sicherheit zu einer deutlich schlechteren Be-
wertung: Ihr Durchschnittswert liegt mit 51 Indexpunkten gerade noch im unteren Mittelfeld, wahrend der Wert fur alle Beschéf-
tigten im Gffentlichen Dienst bei 62 Indexpunkten liegt. Worauf diese groBen Unterschiede bei den Teilindizes zuriickzufihren sind,
zeigt sich, wenn man beide Beschaftigtengruppen hinsichtlich der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit vergleicht (vgl. Abb. 3.4).
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Abb. 3.4: Arbeitsqualitat aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hochschulen und aus Sicht
der Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst in Deutschland (2019), Durchschnittswerte der 11 Kriterien des DGB-Index
Gute Arbeit
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Im Vergleich zu allen Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes bewerten die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hoch-
schulen die Arbeitsqualitdt im Bereich Ressourcen fast durchgangig wesentlich schlechter: Dies betrifft die Kriterien Entwickiungs-
maéglichkeiten und Betriebskultur, die noch im unteren Mittelfeld liegen, wahrend sich die Bewertungen der Arbeitsqualitat fir beide
Kriterien bei den Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst im oberen Mittelfeld befinden. Sehr auffallig ist auch, dass der Sinn der Arbeit
im offentlichen Dienst insgesamt (mit 84 Indexpunkten) in den Bereich gute Arbeit fallt, wahrend er bei den MTV (mit 68 Indexpunkten)
nur im Mittelfeld liegt. Lediglich die Gestaltungsmdglichkeiten bewerten die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung etwas
positiver als die Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst insgesamt.

Auch bei den Kriterien im Bereich Belastungen und Gefdhrdungen fillt die Bewertung durch die Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung fast durchgangig schlechter aus. Das betrifft sowohl die emotionalen Anforderungen als auch die kdrperfichen Anforde-
rungen. Dazu passt, dass die MTV hdufig angeben, von belastenden Konflikten bei der Arbeit und respektloser Behandlung betroffen
zu sein und darlber hinaus auch Geflhle bei der Arbeit haufiger verbergen missen. Die Arbeitsintensitat wird von den Beschaftigten
beider Beschaftigtengruppen so schlecht bewertet, dass die Arbeitsqualitat hier auch in den Bereich schlechter Arbeit fallt. Beide
Beschaftigtengruppen kommen hier mit Durchschnittswerten von 34 Indexpunkten (MTV) und 42 Indexpunkten (6D) zu Einschatzungen,
die auf groBe Probleme schlieBen lassen: Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind Arbeitsunterbrechungen
und fehlende Informationen so weit verbreitet, und werden als so belastend erlebt, dass man hier von schlechter Arbeit sprechen
muss. Einzig bei der Arbeitszeitiagefallt der durchschnittliche Indexwert mit 78 Indexpunkten bei den MTV deutlich héher aus als bei
den Beschéftigten im &ffentlichen Dienst (73 Indexpunkte). Die Arbeitsqualitat liegt fir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwal-
tung bei diesem Aspekt damit am oberen Ende des oberen Mittelfeldes.

Sehr grof sind die Abstande zwischen MTV und den Beschéftigten des 6ffentlichen Dienstes auch bei den drei Kriterien im Bereich
Einkommen und Beschéftigungssicherheit: Beim £inkommen féllt die durchschnittliche Bewertung der Mitarbeiter*innen in
Technik und Verwaltung so niedrig aus, dass man von schlechter Arbeit sprechen muss. Auch in Bezug auf die Frage, ob die zu
erwartende Rente/Pension ausreichend sein wird, sind die MTV sehr pessimistisch. Diese negative Aussicht stellt fir die Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung eine groBe Belastung dar (vgl. Kapitel 7: Einkommen). Die betrieblichen Sozialleistungen bewerten die
Beschaftigten beider Gruppen dhnlich schlecht, sodass die Arbeitsqualitdt in Hinsicht auf dieses Kriterium knapp unter bzw. Gber der
kritischen Grenzmarke von 50 Indexpunkten fallt. Besonders groB ist der Abstand bei der Bewertung des Kriteriums Beschaftigungs-
sicherheit, denn hier liegt der Durchschnitt der Beschaftigten im offentlichen Dienst bei 80 Indexpunkten und damit im Bereich guter
Arbeit. Demgegentiber liegt die durchschnittliche Bewertung der MTV mit 62 Indexpunkten nur im unteren Mittelfeld.

Insgesamt bewerten die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung die Qualitdt ihrer Arbeitsbedingungen deutlich schlechter als
die Beschaftigten des dffentlichen Dienstes in Deutschland. Nur die Arbeitszeit/age und die Gestaltungsmdglichkeiten an Hochschulen
werden besser bewertet, in den anderen neun Kriterien werden die Arbeitsbedingungen an Hochschulen durch die MTV schlechter
bewertet als im 6ffentlichen Dienst insgesamt.
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Tab. 3.3: Arbeitsqualitdt an Hochschulen aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (2019),
Durchschnittliche Werte des Gesamtindex, der drei Teilindizes und der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit
Beschaftigungshereich
Insgesamt ) o Wissen-
Verwaltung Technik Bibliothek schafts-
management

| Gesamtindex | 54 54 55 58

‘ I. Ressourcen

1 Gestaltungsmaglichkeiten

2 Entwicklungsmdglichkeiten
3 Betriebskultur
4 Sinn der Arbeit

II. Belastungen/Gefahrdungen

5 Arbeitszeitlage

6 Emotionale Anforderungen

7 Koérperliche Anforderungen
8 Arbeitsintensitat

11l. Einkommen u. Sicherheit

9 Einkommen

10 Betriebliche Sozialleistungen

11 Beschaftigungssicherheit

‘ Anzahl (N)

Index-Werte

Qualitat der Arbeit schlechte Arbeit unteres Mittel oberes Mittel gute Arbeit
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Legende

Ein nach Beschéaftigungsbereichen differenzierter Vergleich der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ergibt teilweise groBe
Unterschiede fiir das Wissenschaftsmanagement im Vergleich zu den MTV in anderen Beschaftigungsbereichen (vgl. Tab. 3.3).
Das Wissenschaftsmanagement erreicht einen etwas hoheren Gesamtindexwert (58 gegeniber 54 Indexpunkten). Beim Teilindex
Ressourcen kommen die Beschaftigten des Wissenschaftsmanagement bei allen Kriterien zu deutlich besseren Bewertungen als der
Durchschnitt: Das gilt fiir die Gestaltungsmdglichkeiten (71 gegenliber 64 Indexpunkten), die Entwicklungsmdglichkeiten (59 gegeniber
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50 Indexpunkten), wie auch die Betriebskultur (59 gegeniiber 53 Indexpunkten) und den Sinn der Arbeit (75 gegenlber 68 Index-
punkten). Deutliche Abstande zeigen sich auch beim Teilindex Belastungen: Dies gilt firr die Bewertung der Arbeitszeitlage (67 gegen-
iiber 78 Indexpunkten) als auch den kdrperfichen Anforderungen (64 gegeniber 54 Indexpunkten). Die groBen Unterschiede lassen
erkennen, dass die Arbeitshedingungen des Wissenschaftsmanagement deutlich besser sind als fiir die anderen Bereiche der Mitar-
beiter*innen in Technik und Verwaltung. Das diirfte in weiten Teilen auf die starker konzeptionell, strategisch oder kreativ ausgerichteten
Aufgaben der Beschaftigten im Wissenschaftsmanagement zurlickzufiihren sein, die an der Schnittstelle zwischen Wissenschaft und Ver-
waltung angesiedelt sind. Auffallig groB ist der Abstand bei der Bewertung des £inkommens. Die Beschaftigten des Wissenschafts-
management schatzen sie deutlich positiver ein als der Durchschnitt (57 gegentiber 41 Indexpunkten). Diesem Bewertungsunterschied
liegt auch ein realer Unterschied bei den Einkommen zugrunde (vgl. Kapitel 7: Einkommen).

Die Beschéftigten in den Bereichen Verwaltung, Technik und Bibliothek kommen bei der Bewertung der Arbeitsqualitdt zu weit-
gehend dhnlichen Bewertungen. Gleichwohl sind auch hier einige Unterschiede festzustellen: Die Gestaltungsmdglichkeiten bewerten
die Beschaftigten in den Bereichen Technik und Bibliothek (mit 66 gegeniiber 65 Indexpunkten) etwas positiver als die Beschaftigten
in der Verwaltung (61 Indexpunkte). Bezogen auf die Arbeitszeitlagefallen die Arbeitsbedingungen in Bibliothek und Verwaltung (mit 82
gegenUiber 80 Indexpunkten) sogar in den Bereich guter Arbeit. Und auch im Bereich Technik erreicht die Arbeitszeitiage (mit 76 Index-
punkten) noch einen vergleichsweise guten Wert im oberen Mittelfeld. Die Tatigkeiten in der Verwaltung und in der Bibliothek gehen
(mit 45 gegeniber 42 Indexpunkten) aus Sicht der Beschaftigten mit starken emotionalen Belastungen einher, die in den Bereich
schlechter Arbeit fallen. Bei den Beschaftigten im Bereich Technik féllt die Einschatzung der emotionalen Belastungen (mit 52 Index-
punkten) gerade noch in das untere Mittelfeld. Bezliglich der kdrperlichen Anforderungensind die Tatigkeiten in den Bereichen Technik
und Bibliothek vergleichbar, denn mit jeweils 46 Indexpunkten fallt die Einschatzung aus Sicht der Beschaftigten in den Bereich
schlechter Arbeit. Die befragten Beschaftigten aus der Verwaltung bewerten den Aspekt der kdrperlichen Anforderungen mit 57 Index-
punkten etwas besser. Beim Kriterium £/nkommen kommen die Beschaftigten aller drei Bereiche zu Einschatzungen, die in den Bereich
schlechter Arbeit fallen. Im Vergleich zum Bereich Bibliothek (49 Indexpunkte) fallt die Bewertung fiir die Bereiche Technik und Verwaltung
dabei noch schlechter aus (jeweils 38 Indexpunkte).
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Tab. 3.4 Arbeitsqualitdt an Hochschulen aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Befristung
(2019), Durchschnittliche Werte des Gesamtindex, der drei Teilindizes und der 11 Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit

Befristet nach Befristungsgrund
. tiber-
Un- ; Projekt- . vord

befristet Befristet stelle mit Sach- Sach- gehender
(Dritmitte) grund grundlos | Personal-
fittmrtte Bedarf

‘ Gesamtindex ‘ ‘ 54 52 54 58

‘ I. Ressourcen ‘ 63 ) 62

1 Gestaltungsmaoglichkeiten

2 Entwicklungsmdglichkeiten
3 Betriebskultur
4 Sinn der Arbeit

II. Belastungen/Gefahrdungen

5 Arbeitszeitlage

6 Emotionale Anforderungen

7 Korperliche Anforderungen
8 Arbeitsintensitat

11l. Einkommen u. Sicherheit

9 Einkommen

10 Betriebliche Sozialleistungen

11 Beschaftigungssicherheit

‘ Anzahl (N)

Index-Werte

Qualitat der Arbeit schlechte Arbeit unteres Mittel oberes Mittel gute Arbeit
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Legende

Beim Vergleich von befristet und unbefristet Beschaftigten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ergibt sich fir beide
Beschaftigtengruppen derselbe Gesamtindexwert von 54 Indexpunkten und liegt damit im unteren Mittel der Arbeitsqualitat (vgl. Tab. 3.4).

Den Teilindex Ressourcen bewerten die befristet Beschaftigten (mit 62 gegentiber 58 Indexpunkten) etwas besser als die Beschéftigten
mit unbefristetem Arbeitsvertrag. Befristete Beschaftigte schatzen auch ihre Gestaltungsmdglichkeiten (67 gegeniber 63 Indexpunkten)
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und die Betriebskultur (60 gegenliber 52 Indexpunkten) deutlich positiver ein. Eine etwas positivere Bewertung geben befristet
Beschaftigte auch beim Teilindex Belastungen an (56 gegeniiber 53 Indexpunkte): Ihre Tatigkeiten bewerten sie in Hinsicht auf emotionale
und kérperliche Anforderungen sowie die Arbeitsintensitatweniger negativ als die unbefristet Beschaftigten.

Diese Einschatzungen der Ressourcen und Belastungen/Gefahrdungen ist auf den ersten Blick Uberraschend. Zum einen sind unter
den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 11,2 Prozent Beschaftigte aus dem Bereich des Wissenschaftsmanage-
ments, die zu hohen Anteilen befristet sind, aber ihre Arbeitsbedingungen insgesamt im Vergleich zu den anderen Teilgruppen der
MTV besser bewerten (vgl. Tab. 3.3). Zum anderen kann davon ausgegangen werden, dass den Beschaftigten mit Projektbefristungen
im Vergleich mit den fest angestellten Mitarbeiter*innen in Technik und Veraltung vergleichsweise klar definierte Ressourcen zur
Verfligung stehen. Die unterschiedliche Bewertung der Teilaspekte der Qualitdt der Arbeitsbedingungen diirfte also weniger auf den
arbeitsvertraglichen Status befristet/unbefristet, als vielmehr auf die weiteren Rahmenbedingungen der Arbeit zuriickzufiihren sein.

Beim Teilindex Einkommen und Sicherheit fallt die Bewertung der unbefristet Beschaftigten erwartungsgemaB weniger negativ
aus als die der befristet Beschaftigten (52 gegeniiber 43 Indexpunkten). Die Bewertung der Arbeitsqualitat liegt damit bezogen auf
die Kriterien £inkommen und Beschéftigungssicherheit aus Sicht der befristet beschaftigten MTV (ber alle Beschaftigungsbereiche
hinweg klar im Bereich schlechter Arbeit. Insbesondere den Aspekt der Beschaftigungssicherheit bewertet diese Gruppe mit 37 Index-
punkten sehr schlecht: Befristet Beschaftigte machen sich haufiger Sorgen um ihre berufliche Zukunft (vgl. Kapitel 4: Befristung).

Die weitere Differenzierung nach dem Befristungsgrund Idsst nur geringe Unterschiede zwischen Beschaftigtengruppen, die aus
unterschiedlichen Griinden befristet sind, erkennen.

Zusammenfassung Kapitel 3.2

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung an Hochschulen die
Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen deutlich schlechter einschatzen als die Beschaftigten im dffentlichen Dienst in Deutschland.
Dies gilt fir alle drei Teilindizes, aber in besonderem MaBe bei den Ressourcen und bei Einkommen und Sicherheit. Besonders schlecht
fallt die Bewertung beim Kriterium Arbeitsintensitataus, das allerdings auch bei den Beschéftigten im dffentlichen Dienst am schlechtesten
bewertet wird. In den Bereich schlechter Arbeit fallen bei den MTV aber auch die Durchschnittswerte der Kriterien £inkommen,
betriebliche Sozialleistungen und emotionale Anforderungen. Nur bei den beiden Kriterien Arbeitszeitlage und den Gestaltungsmaoglich-
keitenschatzen die MTV die Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen etwas positiver ein als die Gesamtheit der Beschaftigten im dffentlichen
Dienst.

Im Hinblick auf die unterschiedlichen Beschaftigungsbereiche der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung lassen sich folgende
Punkte herausstellen: im Vergleich zu den MTV in anderen Beschaftigungsbereichen bewerten die Beschaftigten im Wissenschafts-
management ihre Arbeitshedingungen fast durchgangig deutlich besser. Dies betrifft insbesondere die Kriterien Gesta/tungs- und
Entwicklungsmaoglichkeiten, Sinn der Arbeit. kdrperliche Anforderungensowie Einkommen. Im Vergleich dazu bewerten die Beschaftigten
in den Bereichen Verwaltung, Technik und Bibliothek die Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen weitgehend &hnlich. Auffallend
schlecht fallen die Bewertungen der Entwicklungsmadglichkeiten, der Finkommen und der betrieblichen Sozialleistungen aus. In diesen
Bereichen zeigt sich dringender Verbesserungsbedarf fiir die MTV in Verwaltung, Technik und Bibliotheken.
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Hinsichtlich der Befristung der Arbeitsverhéltnisse lassen sich nur wenige deutliche Unterschiede zwischen befristet und unbefristeten
Beschaftigten feststellen. Insgesamt bewerten befristet Beschaftigte die Ressourcen und Belastungen tendenziell etwas besser als
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung mit unbefristetem Arbeitsvertrag. Extrem unterschiedlich féllt aber die Bewertung der
Beschaftigungssicherheit aus, die flir unbefristet Beschaftigte MTV im Bereich des Mittelfelds liegt, fiir die befristeten Kolleg*innen
aber im Bereich schlechter Arbeit.



4. Befristung 5

., Ich empfinde es als belastend und auch ineffizient. dass so viele Vertrage an der Hochschule und im speziellen
in meiner Abteilung, beffristet abgeschlossen werden. £s ist nicht forderfich fiir die kollegiale Zusammenarbeit
und diie Stimmung im Team und an der Hochschule. Wissen und Ressourcen gehen immer wieder verforen,
wenn Mitarbeiter, teilweise nach sehr kurzer Zeit die Hochschule verlassen. Die Qualitit der Arbeit leidet
und die Motivation im Team sinkt.”

4.1 Befristungsquoten

Im Jahr 2018 waren in Deutschland 8 Prozent aller abhéngig Beschaftigten im Alter ab 25 Jahren befristet beschaftigt (vgl. Statistisches
Bundesamt 2019). Im Vergleich dazu ist die Befristungsquote an Hochschulen weit iiberdurchschnittlich: Im Rahmen der Online-
Befragung zum DGB-Hochschulreport gaben 78 Prozent der befragten Wissenschaftler*innen an, dass sie befristet beschaftigt sind
(vgl. Tabelle 4.A.1 im Datenbericht, S. 4). Damit féllt der Befristungsanteil in der Online-Erhebung héher aus als in der amtlichen Statistik,
der zufolge der Befristungsanteil fiir das gesamte wissenschaftliche Personal im Jahr 2018 bei 67,9 Prozent lag (vgl. Banscherus 2020a,
Abb. 4.16, S. 34). Der Hauptgrund fir die deutliche Abweichung dirfte darin liegen, dass diese Gruppe in der amtlichen Statistik auch
die Professor*innen umfasst, die in der Online-Befragung des DGB-Hochschulreports ausgenommen sind (vgl. Kapitel 2: Methoden und
Sample).

Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben bei der Online-Befragung 16 Prozent angegeben, dass ihr Arbeits-
vertrag befristet ist (vgl. Tab. 4.A.1 im Datenbericht, S. 4). In der amtlichen Statistik liegt der Befristungsanteil bei 21,6 Prozent inklu-
sive der Beschaftigten in der Pflege, die in der Online-Befragung nicht einbezogen wurden (vgl. Banscherus 2020a, Abb. 4.16, S. 34).
Damit sind Befristungsanteile im vorliegenden Bericht fiir die MTV untererfasst.' Der mit der Online-Erhebung an den Hochschulen
erfasste Befristungsanteil liegt aber immer noch etwas uber dem Befristungsanteil fir den gesamten offentlichen Dienst, der vom
Statistischen Bundesamt mit rund 15 Prozent beziffert wird (vgl. Statistisches Bundesamt 2020)

Von Befristung betroffen sind unter den im Rahmen dieser Studie befragten Wissenschaftler*innen im Angestelltenverhaltnis 81 Prozent,
aber auch 39 Prozent der Wissenschaftler*innen mit Beamtenstatus. Unter den angestellten Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung liegt der Befristungsanteil bei 17 Prozent. Einen nur marginalen Befristungsanteil weisen die Beamt*innen unter den MTV
mit nur 1 Prozent auf.

Innerhalb der jeweiligen Beschaftigtengruppen zeigen sich im Rahmen der vorliegenden Online-Befragung starke Differenzen:
Die héchsten Befristungsquoten beim wissenschaftlichen Personal weisen wissenschaftlichen Hilfskrafte mit Masterabschluss (97 %)

'8 Ein mdglicher Grund kénnte sein, dass befristet Beschaftigte, die noch nicht lange an der aktuellen Hochschule beschaftigt sind oder nur einen
Vertrag mit kurzer Laufzeit haben, an der Online-Befragung seltener teilgenommen haben als befristet Beschaftigte, die Arbeitsvertrdge mit langen
Laufzeiten haben. Darauf deutet auch der eher geringe Anteil der befragten Beschéftigten mit Vertragslaufzeiten von weniger als einem Jahr hin.
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und Juniorprofessor*innen' (89 %) auf, gefolgt von den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (79 %). Mit 38 Prozent haben auch
die befragten Lehrkrafte flr besondere Aufgaben einen fiir ihr Aufgabenprofil tiberraschend hohen Befristungsanteil.

Im Vergleich zu den Daten der amtlichen Statistik fir das Jahr 2018 fallt der Befristungsanteil fiir die LfbA in der Online-Erhebung
etwas hoher aus als fir Deutschland insgesamt (34,8 %, vgl. Banscherus 2020a, Abb. 4.17, S. 36). Demgegen(iber ist der Befristungs-
anteil der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter*innen in der Online-Befragung etwas untererfasst, denn den Daten der amt-
lichen Statistik zufolge lag deren Befristungsanteil im Jahr 2018 bei 83,2 Prozent (vgl. Banscherus 20203, a. a. O).

Abb. 4.1: Befristungsquote nach Beschaftigtengruppe (2019), in Prozent
Wissenschaftliche Beschéftigte

Wiss. Hilfskraft mit MA

Juniorprofessorin

Wiss. Mitarbeiter*in

Lehrkraft fir bes. Aufgaben

Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung

Wissenschaftsmanagement _ 33
Verwaltung - 16

rechnik [ 11
0

Bibliotheken

20 40 60 80 100

Anteil der befristet Beschéftigten (in Prozent)
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung differiert der Befristungsanteil zwischen den Beschaftigungsbereichen:
Die Mitarbeiter*innen aus dem Bereich Verwaltung weisen mit 16 Prozent einen Befristungsanteil auf, der in der Online-Befragung
niedriger ausfallt als in der amtlichen Statistik (21,6 %). Auch die Befristung unter den Mitarbeiter*innen im technischen Bereich (11 %)
und in den Bibliotheken (9 %) fallen deutlich niedriger aus als in der amtlichen Statistik mit 19,0 und 13,9 Prozent (vgl. Banscherus 2020b,
Tabelle 22, S. 22). Den mit 33 Prozent hochsten Anteil an befristeten Beschaftigten weisen die Mitarbeiter*innen im Wissenschafts-
management auf. Fir diese Gruppe liegen in der amtlichen Statistik keine Vergleichswerte vor, weil sie nicht als eigene Gruppe erhoben,
sondern iiberwiegend in der Kategorie , sonstiges Personal” und , Verwaltung” erfasst werden. Die im Vergleich zur amtlichen Statistik

19 Da Juniorprofessuren grundsatzlich befristet sind, ist davon auszugehen, dass es sich bei den befragten Juniorprofessor*innen, die angegeben
haben, dass ihre Stelle nicht befristet sei, um positiv evaluierte Tenure Track Stellen handelt. Zweitens diirfte dieser Anteil auch methodisch
bedingt sein durch die Zusammensetzung der Gruppe (vgl. Kapitel 2: Methoden und Sample).
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niedrigeren Befristungsanteile der Online-Erhebung diirften teilweise in der unterschiedlichen Zuordnung der Beschaftigten auf die
Beschaftigungsbereiche begriindet sein (vgl. Kapitel 2: Methoden und Sample).

Abb. 4.2: Befristungsanteil nach Beschaftigtengruppe und Alter (2019), in Prozent
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Der Befristungsanteil korreliert stark mit dem Alter der Beschaftigten: Bei Wissenschaftler*innen ist ein befristetes Arbeitsverhaltnis
fur die unter 30-Jahrigen der Normalfall (98 %). Auch in der Altersspanne zwischen 31 und 40 Jahren haben wissenschaftliche
Beschaftigte mit wenigen Ausnahmen einen befristeten Arbeitsvertrag (85 %). Selbst von den befragten Wissenschaftler*innen
zwischen 41 und 50 Jahren ist noch jede*r Zweite von Befristung betroffen. Unter den Giber 50-jahrigen Wissenschaftler*innen hat
immer noch 21 Prozent keinen unbefristeten Arbeitsvertrag. Eine Befragung der Wissenschaftler*innen an Hochschulen in Schleswig-
Holstein aus dem Jahr 2016 kommt zu vergleichbaren Befristungsanteilen nach Altersgruppen — bei allerdings etwas anders abgegrenzten
Altersgruppen (vgl. Gimpel 2017, Tabelle 19, S. 24).

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sinkt der Befristungsanteil von 41 Prozent bei den unter 30-jahrigen auf 6 Prozent
bei den Beschaftigten tiber 50 Jahren ab. Die verfiigharen Angaben zum Befristungsanteil im 6ffentlichen Dienst nach Alter aus der
amtlichen Statistik erlauben leider nur eine eingeschrankte Vergleichbarkeit, weil die Altersgruppen anders abgegrenzt sind. Fiir die
unter 35-Jahrigen im &ffentlichen Dienst lag der Befristungsanteil in den letzten 10 Jahren zwischen 34 und 38 Prozent (vgl. Statistisches
Bundesamt 2020). Die Befristung unter den jiingeren MTV an Hochschulen ist — den Ergebnissen der Online-Befragung zufolge —
damit zwar etwas hoher, liegt aber auf einem vergleichbaren Niveau wie im 6ffentlichen Dienst insgesamt.
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Zusammenfassung Kapitel 4.1

In Bezug auf die Befristungsquoten kann grundsatzlich festgehalten werden, dass Beschaftigte an Hochschulen weitaus haufiger in
befristeten Arbeitsverhaltnissen angestellt sind als Beschaftigte in anderen Bereichen. Im Hinblick auf die unterschiedlichen Beschaf-
tigungsgruppen innerhalb der Hochschule kdnnen folgende Ergebnisse herausgestellt werden: Im Vergleich sind Wissenschaftler*innen
deutlich haufiger in befristeten Arbeitsverhaltnissen tétig. Hohe Befristungsquoten verzeichnen Lehrkrafte fir besondere Aufgaben,
die iberwiegend Daueraufgaben abdecken, sie sind zu mehr als einem Drittel befristet beschaftigt.

Im Bereich der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind befristete Arbeitsverhaltnisse zwar ebenfalls verbreitet, jedoch in
erheblich niedrigerem MaBe. Bei den MTV weisen die Beschaftigten im Bereich des Wissenschaftsmanagements mit etwas mehr als
einem Drittel die hchsten Befristungsquoten auf. Unter den Mitarbeiter*innen in Bibliotheken, Verwaltung und im technischen
Bereich fallen die Befristungsquoten zwar im Vergleich mit den wissenschaftlichen Beschéftigten geringer aus, sie liegen jedoch
mit 9 bis 16 Prozent immer noch deutlich Gber dem Durchschnitt aller Beschéftigten in Deutschland.

Im Hinblick auf das Verhaltnis von Alter und Befristung lasst sich fiir beide Beschéftigungsgruppen festhalten, dass die Befristungs-
quoten mit zunehmendem Alter sinken. Wissenschaftlerinnen sind allerdings auch in den hdheren Altersgruppen noch relativ haufig
befristet beschaftigt.

4.2 Befristungsgriinde
4.2.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

In der Online-Befragung wurde von den Teilnehmer*innen auch der Befristungsgrund abgefragt. Bei der Einordnung der nachfolgenden
Ergebnisse ist zu beachten, dass die Befristungsgriinde den befragten Wissenschaftler*innen anscheinend nicht immer ganz klar waren.?
Jeweils 41 Prozent der Wissenschaftler*innen mit befristetem Arbeitsvertrag haben eine Qualifizierungsstelle oder eine aus Drittmitteln
finanzierte Projektstelle.?! Eine sachgrundlose Befristung gaben 6 Prozent der Befragten an; eine Befristung mit Sachgrund weitere
4 Prozent. Insgesamt sind 3 Prozent der wissenschaftlichen Beschaftigten als Beamte auf Zeit befristet. Einige Beschaftigte (3 %)
kennen den Grund fiir ihren befristen Arbeitsvertrag nicht.?

2 Neben einer Reihe von vorgegebenen Antwortkategorien bestand im Fragebogen auch die Méglichkeit zur offenen Eingabe. Bei der Codierung
dieser offenen Angaben zeigte sich, dass es einem Teil der befragten Wissenschaftler*innen schwerfallt, den Grund fiir die Befristung ihrer Stelle
einem der moglichen rechtlichen Befristungsgriinde zuzuordnen.

21 Beide Werte sind vergleichbar mit den Ergebnissen einer Befragung in Schleswig-Holstein (vgl. Gimpel 2017, Tabelle 22, S. 26): Bei dieser Studie
lag der Anteil der Wissenschaftler*innen (, Akademischer Mittelbau”, die im Rahmen eines , befristeten Drittmittelprojektes bzw. auf einer Projekt-
stelle” beschéftigt waren, sogar bei 49,5 Prozent. Bei der Frage nach dem rechtlichen Befristungsgrund fiel der Anteil fir ,befristete Qualifizie-
rungsstellen” mit 31,0 Prozent allerdings deutlich niedriger aus (Tabelle 24, S. 28).

22 Vgl. Gimpel 2017, Tabelle 24, S. 28: In der Studie konnte fast ein Viertel der befragten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschaftigten die
rechtliche Grundlage fir die Befristung ihres Arbeitsvertrages nicht angeben.
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Abb. 4.3: Wissenschaftliche Beschaftigte nach Befristungsgrund (2019), in Prozent

0 10 20 30 40
Drittmittel - Projektstelle a1
Qualifizierungsstelle 41
Sachgrundlose Befristung ] 6
Befristung mit Sachgrund ] 4

Verbeamtung auf Zeit j 3

Grund nicht bekannt j 3

sonstige Grlinde ]2

Befristungsgriinde (in Prozent)
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

4.2.2  Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

50

Bei den MTV verteilen sich die Anteile der Befristungsgriinde etwas breiter: Der haufigste von den Befragten angegebene Grund ist —
wie beim wissenschaftlichen Personal — eine aufgrund von Drittmittelfinanzierung befristete Projektstelle (40 %). Der Anteil ist héher
als in anderen Studien.? Dieser Befund ist Uiberraschend, weil die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung seit 2016 nicht mehr
unter den Bereich der Drittmittelbefristung gemaB Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) fallen. Teilweise kann das Ergebnis
mit den Laufzeiten der drittmittelfinanzierten Projektstellen begriindet werden, denn ein Drittel dieser Stellen hat eine Befristungsdauer
von mindestens 3 Jahren (vgl. Abb. 4.8). Es ist aber auch anzunehmen, dass ein Teil dieser Projektstellen nicht aus Drittmitteln,

sondern aus befristet zur Verfiigung stehenden Haushaltsmitteln finanziert wurde.

23 Bei den MTV an den Hochschulen in Schleswig-Holstein machten drittmittelfinanzierte Stellen im Jahr 2016 einen Anteil von 32,5 Prozent an allen
Befristungen aus (Tabelle 16). 22,7 Prozent gaben eine Drittmittelbefristung als nichtwissenschaftliches oder nichtkiinstlerisches Personal nach
WissZeitVG als Grund an (Tabelle 17). Diese Angaben sind mit einiger Unsicherheit behaftet, da rund ein Drittel der befristeten Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung den Grund fiir ihre Befristung nicht kannten (vgl. Gimpel 2017, S. 19ff).

24 Fir diese Vermutung spricht auch die allgemeine Verwendung des Begriffs Projektstellen an Hochschulen, oftmals werden diese mit Drittmittel-

finanzierung gleichgesetzt — was nicht der Fall sein muss.
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Abb. 4.4: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Befristungsgrund (2019), in Prozent
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Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Bei anndhernd einem Viertel gibt es einen Sachgrund fir die Befristung. Der Anteil fallt deutlich niedriger aus als in der Befragung der
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung in Schleswig-Holstein, bei denen die Befristung mit Sachgrund fast ein Drittel aller
Befristungen stellten (vgl. Gimpel 2017, Tabelle 17, S. 19). Die Daten des IAB-Betriebspanel weisen den Anteil der Sachgrund-
befristung fiir alle Beschaftigten fiir das Jahr 2018 mit 2,4 Prozent aus (vgl. Seils et al. 2020, S. 3). Dies entspricht einem Anteil von
rund 29 Prozent an allen befristet Beschaftigten in Deutschland. Insgesamt 16 Prozent der Befristungen im Rahmen der Online-Befragung
sind sachgrundlos.? Unter allen befristeten Beschaftigungsverhaltnissen liegt der Anteil sachgrundloser Befristungen den Daten des
IAB-Betriebspanels zufolge bei 4,8 Prozent (vgl. Seils et al. 2020, S. 3f.). Dies entspricht einem Anteil von etwa 58 Prozent an allen
befristeten Beschaftigten in Deutschland. Befristungen mit Sachgrund und sachgrundlose Befristungen nach Teilzeit- und Befristungs-
gesetz spielen damit entsprechend der Rechtslage fiir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung eine viel groBere Rolle als fiir
Wissenschaftler*innen. Einen voriibergehenden Personalbedarf gaben 7 Prozent der MTV als Grund fir ihre Befristung an. Weitere
4 Prozent gaben an, dass sie wegen einer Ersteinstellung nur einen befristeten Arbeitsvertrag erhalten. Auch unter den Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung weiB ein (iberraschend groBer Teil (8 %) nicht, womit die Befristung ihres Arbeitsvertrags begriindet ist.

2 Bei den MTV in Schleswig-Holstein waren 12,3 Prozent der Befristungen sachgrundlos (vgl. Gimpel 2017, Tabelle 17, S. 19).



Befristungsdauer 42

Zusammenfassung Kapitel 4.2

Die haufigsten Befristungsgriinde fiir wissenschaftlich Beschaftigte sind mit jeweils 41 Prozent Qualifizierungs- und drittmittelffinanzierte
Projektstellen. Auch bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung geben 40 Prozent an, durch eine drittmittelfinanzierte Projekt-
stelle befristet angestellt zu sein. Im Unterschied zu den Wissenschaftler*innen bei denen die Befristung nach Sachgrund sowie die
sachgrundlose Befristung (mit 4 gegeniiber 6 %) nur einen kleinen Teil ausmachen, spielen diese Befristungsgriinde bei den MTV eine
deutlich groBere Rolle (23 gegenlber 16 %). Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ist bei 11 Prozent der befristet
Beschaftigten der Befristungsgrund voriibergehender Personalbedarf oder Ersteinstellung.

4.3 Befristungsdauer

Dem Statistischen Bundesamt zufolge hatte iiber alle Beschaftigungsbereiche hinweg mehr als die Halfte (55,5 %) der im Jahr 2018
in Deutschland befristet Beschéftigten einen Zeitvertrag von unter einem Jahr. ,Bei 21,2 Prozent der Befragten betrug die Befristung
1 bis unter 2 Jahre, bei weiteren 12,6 Prozent 2 bis unter 3 Jahre. 10,7 Prozent gaben an, einen Vertrag mit einer Laufzeit von mehr
als drei Jahren zu besitzen.” (Statistisches Bundesamt 2019)

Im Vergleich dazu fallen die Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrdge an Hochschulen aufgrund ihres Sonderbefristungsrechts auf Grund-
lage des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes insgesamt langer aus.

4.3.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Die Befristungen der befragten wissenschaftlichen Beschaftigten haben eine durchschnittliche Laufzeit von 30,5 Monaten. Dieser Wert
fallt nur geringflgig hoher als der Durchschnittswert von 29,3 Monaten, den Gassmann auf Basis der Auswertung von Ausschreibungen
an 11 Hochschulen fiir das Jahr 2019 ermittelte (vgl. Gassmann 2020, Tabelle 71, S. 133).

Zwischen den Beschaftigtengruppen variiert die durchschnittliche Befristungsdauer deutlich: Die Vertrage der wissenschaftlichen Hilfs-
krafte haben eine durchschnittliche Laufzeit von 23 Monaten,? wahrend die angegebene Befristungsdauer fiir Juniorprofessor*innen
im Durchschnitt bei rund 42 Monaten liegt.?’

% Die hohe durchschnittliche Laufzeit bei den WHK konnte darauf hindeuten, dass hier mehrere befristete Arbeitsvertrage als eine durchgehende
Beschaftigung angenommen wurden. Dies lasst auch die durchschnittliche Anzahl der bisherigen befristeten Arbeitsvertrage vermuten, denn diese
ist mit 2,6 sogar etwas hoher als bei Promovierenden (vgl. Kapitel 4.5: Anzahl der befristeten Arbeitsvertrage).

27 Juniorprofessor*innen werden in der Regel zunachst fur drei oder vier Jahre auf Zeit verbeamtet oder (seltener) angestellt. Nach einer positiven
Zwischenevaluation wird die Stelle auf die festgelegte Gesamtdauer von sechs Jahren verldngert. Die rechnerische Durchschnittslaufzeit der Stelle
von 42 Monaten im Rahmen der Online-Befragung zum DGB-Hochschulreport resultiert daraus, dass einige der Befragten in der ersten und einige
in der zweiten Phase ihres Dienstvertrages sind. In einigen Fallen weichen die Laufzeiten von ganzen Jahren ab. Dies ist bspw. méglich bei Ver-
langerungen nach einer Auszeit wegen Elterngeldbezug.
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Abb. 4.5: Befristungsdauer der Wissenschaftler*innen nach Beschéftigtengruppe (2019), in Prozent und in Monaten
Verteilung nach Befristungsdauer (in Prozent)
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Hinweis: Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen
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Wie Abb. 4.5 zeigt, variieren die Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrdge auch innerhalb der einzelnen Statusgruppen sehr stark
zwischen wenigen Monaten und mehr als 3 Jahren. So hat mehr als ein Drittel der WHK eine Befristungsdauer bis zu 12 Monaten,
einige wenige (7 %) haben auch Arbeitsvertrage mit einer Laufzeit von Uber 3 Jahren angegeben. Bei den wissenschaftlichen Mit-
arbeiter*innen hat fast die Halfte eine vertragliche Befristungsdauer von 2 bis 3 Jahren. Bei Juniorprofessor*innen haben 44 Prozent der
befristeten Arbeitsvertrage eine Laufzeit von 25 bis 36 Monaten und bei mehr als einem Drittel betrégt die Laufzeit 3 Jahre oder

langer.
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Abb. 4.6: Befristungsdauer der Wissenschaftler*innen nach Befristungsgrund (2019), in Prozent und in Monaten

Verteilung nach Befristungsdauer (in Prozent) Durchschnittliche Befristungsdauer (in Monaten)
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen
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Betrachtet man die Befristungsdauer nach Befristungsgriinden (Abb. 4.6) fallen die kurzen Laufzeiten der Befristungen mit Sachgrund
auf, zu denen auch die Vertretungsstellen gehdren. Annéhernd die Hélfte dieser Arbeitsvertrdge geht bis maximal 12 Monate. Bei
sachgrundlosen Befristungen haben 43 Prozent eine Laufzeit von 1 bis 2 Jahren. Ein (berraschender Befund ist der — mit 39 Prozent —
hohe Anteil an Beschaftigten, deren sachgrundlos befristeter Arbeitsvertrag eine Laufzeit von mehr als 2 Jahren aufweist.?® Arbeits-
stellen in drittmittelfinanzierten Projekten weisen mehrheitlich eine Laufzeit von mehr als 2 Jahren auf. Promotionsstellen haben im
Durchschnitt eine Laufzeit von 31 Monaten, allerdings betragt die Laufzeit bei rund einem Drittel nur bis zu 2 Jahre. Die durchschnitt-
liche Dauer einer Qualifizierungsstelle fiir Postdocs liegt bei annahernd 3 Jahren. Die Befristungsdauer der Befragten mit einer
Verbeamtung auf Zeit liegt im Durchschnitt bei 42,6 Monaten.?® Ein Drittel dieser Vertrdge haben eine Laufzeit von mehr als 3 Jahren.
Inwiefern die Laufzeiten bei Qualifizierungsstellen als ausreichend erachtet werden, um das Qualifizierungsziel zu erreichen, wird in
Kapitel 4.4: Befristungsdauer bei Projekten und auf Qualifizierungsstellen thematisiert.

% Rund 9 Prozent dieser sachgrundlos befristeten Vertrdge wurden den Angaben der Befragten zufolge noch vor der Novellierung des WissZeitVG
geschlossen. Bei den anderen sachgrundlos befristeten Vertrdgen mit Laufzeiten von iiber 24 Monaten muss davon ausgegangen werden, dass
von den Befragten nicht der richtige Befristungsgrund angegeben wurde, da nur nach Beschaftigungen an der aktuellen Hochschule gefragt wurde.

2 Juniorprofessor*innen stellen einen groBen Teil in der Beschaftigtengruppe mit diesem Befristungsgrund.
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4.3.2 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Bei den befragten befristet beschaftigten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung variiert die durchschnittliche Vertragslaufzeit
— je nach Beschéaftigungsbereich — zwischen 27 und 31 Monaten (vgl. Abb. 4.7). Die durchschnittliche Befristungsdauer bei den MTV
liegt bei 29,3 Monaten. Sehr kurze Laufzeiten von unter einem Jahr liegen bei jedem sechsten befristeten Arbeitsvertag vor. Der jeweils
groBte Anteil der befristeten Arbeitsvertrdge hat eine Dauer von 1 bis 2 Jahren. Langere Vertragslaufzeiten von mehr als 3 Jahren
werden im Bereich des Wissenschaftsmanagements mit 30 Prozent vergleichsweise haufig und bei den Bibliotheksbeschaftigten mit
15 Prozent vergleichsweise selten abgeschlossen.

Abb. 4.7: Befristungsdauer der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Beschaftigungsbereich (2019),
in Prozent und in Monaten

Verteilung nach Befristungsdauer (in Prozent) Durchschnittliche Befristungsdauer (in Monaten)
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34 18 31 Wissenschafts- management 31,3
mbis 12 Mon. 013 bis 24 Mon. 025 bis 36 Mon. Omehr als 36 Mon.

Hinweis: Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Zwischen den Befristungsgriinden (vgl. Abb. 4.8) zeigen sich besonders groBe Unterschiede beim Anteil der Vertrdge mit kurzen Lauf-
zeiten: Bei den Befristungen wegen Ersteinstellung laufen 37 Prozent der Vertrdge héchstens 12 Monate. Das gilt auch fiir jeden
vierten befristeten Vertrag mit Sachgrund. Bei den sachgrundlos befristeten Arbeitsvertragen haben drei Viertel eine Laufzeit von
1 bis 2 Jahren. Ein Drittel der aufgrund vorlibergehendem zusatzlichen Personalbedarf befristeten Stellen weisen Laufzeiten von mehr
als 2 Jahren auf. Gleiches gilt fiir die Befristungen mit Sachgrund. Einen hohen Anteil an Vertragslaufzeiten von tber 3 Jahren weisen
mit rund einem Drittel nur die durch Drittmittel finanzierten Projektstellen auf.
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Abb. 4.8: Befristungsdauer der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Befristungsgrund (2019),
in Prozent und in Monaten
Verteilung nach Befristungsdauer (in Prozent) Durchschnittliche Befristungsdauer (in Monaten)
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Hinweis. Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Zusammenfassung Kapitel 4.3

Die durchschnittliche Befristungsdauer der befragten Wissenschaftler*innen mit befristetem Arbeitsvertrag liegt bei 30,5 Monaten.
Die Befristungsdauer variiert dabei stark zwischen den Beschaftigtengruppen, die kiirzesten durchschnittlichen Laufzeiten haben wissen-
schaftliche Hilfskrafte mit Masterabschluss und die langsten die Juniorprofessor*innen. Auch der Vergleich nach Befristungsgriinden lasst
eine groBe Spannbreite der durchschnittlichen Befristungsdauer erkennen. Vor allem bei Befristungen mit Sachgrund betragt die Lauf-
zeit haufig nur bis zu einem Jahr.

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung liegt die durchschnittliche Befristungsdauer bei rund 29 Monaten. Im Vergleich
der Beschaftigungsbereiche zeigt sich dabei eine eher geringe Varianz der durchschnittlichen Laufzeiten. Der jeweils groBte Anteil der
befristeten Arbeitsvertrage in allen Beschaftigungsbereichen hat eine Dauer von 1 bis 2 Jahren. Den héchsten Anteil an langeren
Vertragslaufzeiten von mehr als 3 Jahren weist der Bereich Wissenschaftsmanagement auf — hier hat ein Drittel einen befristeten
Vertrag mit einer Laufzeit von Uber 3 Jahren.
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4.4 Befristungsdauer bei Projekten und auf Qualifizierungsstellen

Die Dauer einer befristeten Projektstelle orientiert sich den Angaben der Befragten zufolge nicht immer an der Laufzeit des
Gesamtprojektes, obwohl das WissZeitVG vorgibt, dass die vereinbarte Befristungsdauer dem bewilligten Projektzeitraum entsprechen soll.3

J[...] Auch wenn man eine Tatigkeit austibt, die man grundsatzlich braucht, deswegen in sehr vielen Projekten
arbeiten konnte, bekommt man nur einen Projektvertrag. Und da Projekttrager immer dfter nur Projektohasen
von Projekten finanzieren, werden die Vertrage noch kiirzer. ”

Vor allem bei Vertrdgen mit kurzen Laufzeiten bis zu einem Jahr geben viele Beschaftigte an, dass die Befristungsdauer der Projektstelle
von der Laufzeit des Gesamtprojektes abweicht. Dies gilt fiir rund ein Drittel der wissenschaftlichen Beschaftigten auf einer dritt-
mittelfinanzierten Projektstelle mit einer Laufzeit von bis zu einem Jahr und es gilt auch fir mehr als ein Fiinftel der Projektstellen mit
Laufzeiten zwischen 1 bis 2 Jahren. Bei ldngeren Laufzeiten weichen nur noch etwa 10 Prozent der Vertrdge von der Laufzeit des
Gesamtprojektes ab.

Auch bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind es vor allem die Projektstellen mit Laufzeiten bis zu 2 Jahren,
deren Vertragslaufzeiten von der Projektlaufzeit abweichen. Ahnlich wie bei den Wissenschaftler*innen entsprechen langere Projekt-
stellen weitgehend der Laufzeit des Gesamtprojektes.

30 Vgl. § 2 (2) WissZeitVG: https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/ _2.html [13.11.2020]
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Abb. 4.9: Laufzeit der befristeten Projekstelle im Vergleich zur Gesamtlaufzeit des Projektes (2019), in Prozent
Wissenschaftliches Personal
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Hinweis. Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Bei Qualifizierungsstellen ist die Befristungslaufzeit gesetzlich danach zu bemessen, ob sie zur Erreichung des Qualifizierungsziels
angemessen ist.3" In der Gesetzesbegriindung zum Wissenschaftszeitvertragsgesetz wird der Qualifizierungsbegriff wie folgt spezifiziert:
.Neben der wissenschaftlichen Qualifizierung im engeren Sinne geht es vielmehr auch um den Erwerb von Fahigkeiten und Kenntnissen
etwa in Bezug auf Projektmanagement im Bereich der Wissenschaft. Im Ergebnis muss Qualifizierung in der Wissenschaft zu einer
erfolgreichen beruflichen Karriere auch und gerade auBerhalb der Wissenschaft befahigen, sei es in der Wirtschaft, als Selbstandiger
oder in anderen gesellschaftlichen Lebens- und Arbeitsbereichen.” Bei den Beschaftigten in der ersten Phase der WissZeitVG-Qualifi-
zierung handelt es sich dabei haufig um das Qualifizierungsziel Promotion. Demgegentiber findet in der Postdoc-Phase eine starke
Auffécherung der Qualifizierungsziele statt.

In der Befragung zeigt sich deutlich, dass die Befristungsdauer der Einschatzung der befragten Beschaftigten zufolge sehr haufig nicht
dem Qualifizierungsziel angemessen ist. Dies gilt insbesondere bei Befristungsdauern von maximal 3 Jahren. Eine wichtige Wegmarke
scheint eine Vertragslaufzeit von mehr als 3 Jahren darzustellen. Bei einer kiirzeren Laufzeit halten mehr als die Halfte der wissen-
schaftlichen Beschaftigten mit Promotionsstellen und rund zwei Drittel der Wissenschaftler*innen mit einer Postdoc-Stelle das im
Arbeitsvertrag genannte Qualifizierungsziel innerhalb der vorgegebenen Befristungsdauer fiir nicht erreichbar. Bei einer Laufzeit von

31 Vgl. § 2 (1) WissZeitVG: https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/ _2.html [13.11.2020]



https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/__2.html

Befristungsdauer bei Projekten und auf Qualifizierungsstellen 49

mehr als drei Jahren halten aber immerhin noch ein Viertel der Promovierenden und ein Drittel der Wissenschaftler*innen mit einer
Postdoc-Stelle das Qualifikationsziel innerhalb der Befristungsdauer fiir nicht erreichbar.

Abb. 4.10: Erreichbarkeit des Qualifizierungsziels innerhalb der Befristungsdauer — aus Sicht der wissenschaftlichen
Beschéftigten (2019), in Prozent
Wiss. Beschéftigte auf Promotionsstelle

mehr als 36 Mon. 21 53
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Nein 0O Weif nicht Ola
Wiss. Beschéftigte auf Postdoc-Stelle
mehr als 36 Mon. 17 52
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Hinweis: Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Zusammenfassung Kapitel 4.4

Zusammenfassend kann fir Befristungen bei Projektstellen festgehalten werden, dass die Befristungsdauer den Befragten zufolge in
der groBen Mehrheit den Gesamtlaufzeiten der Projekte entspricht. Allerdings weichen sie bei einigen Projektstellen auch von der
Laufzeit des Gesamtprojektes ab. Dies gilt insbesondere bei kiirzeren Vertragslaufzeiten bis zu 2 Jahren und sowohl fiir den Bereich
der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung als auch fiir Wissenschaftler*innen.
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Im Hinblick auf Qualifizierungsstellen zeigt sich eine deutliche Tendenz fir die Gruppe der Promovierenden und der Habilitierenden:
Bei einer Vertragslaufzeit unter 3 Jahren geben mehr als die Halfte der Promovierenden und zwei Drittel der Habilitierenden an, dass
das Qualifizierungsziel innerhalb der Befristungsdauer nicht erreichbar ist. Bei einer Vertragslaufzeit von Gber 3 Jahren halbieren sich diese
Anteile zwar in beiden Qualifizierungsstufen, sind mit einem Viertel (Promovierende) und einem Drittel (Habilitierende) aber immer
noch beachtlich hoch.

4.5 Anzahl der befristeten Arbeitsvertrage
4.5.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Im Durchschnitt hatten die befristet beschaftigten Wissenschaftler*innen an ihrer aktuellen Hochschule zum Zeitpunkt der Befragung
(Herbst 2019) bereits drei befristete Arbeitsvertrage. Etwas mehr als jede*r dritte Wissenschaftler*in hatte den ersten befristeten
Arbeitsvertrag an der aktuellen Hochschule, jede*r Fiinfte hatte schon zwei Arbeitsvertrage und jede*r sechste Wissenschaftler*in
ihren dritten befristeten Arbeitsvertrag. Mehr als jede*r vierte wissenschaftliche Beschéftigte hat sogar bereits vier oder mehr befristete
Arbeitsvertrage an der aktuellen Hochschule.

Die hochste durchschnittliche Anzahl an befristeten Arbeitsvertragen an der aktuellen Hochschule weisen wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen in der Postdoc-Phase mit vier Arbeitsvertragen auf. Bei ihnen ist auch der Anteil an Erstvertragen mit 21 Prozent weniger
als halb so hoch wie bei den anderen Wissenschaftler*innen. Und fast jede*r flinfte Wissenschaftler*in auf einer Postdoc-Stelle hat
bereits sieben oder mehr befristete Arbeitsvertrage an der jeweiligen Hochschule.

Tab. 4.1: Befristet beschéftigte Wissenschaftler*innen nach Anzahl der bisherigen Befristungen (2019), in Prozent

burch Anzahl der bisherigen Befristungen an der aktuellen Hochschule,

urch- Lo

Beschaftigtengruppe schnittli- Verteilung in Prozent Anzahl (N)
che Anzahl 1 2 3 4 5bis6 |7 oder mehr

Wiss. HK mit Master 2,6 48 17 1" 7 9 8 163

WiMis in Promotionsphase 2,4 45 24 12 7 7 5 2.322

WiMis in Postdoc-Phase 4,4 21 17 15 12 17 18 1.001

Juniorprofessor*innen 3,0 42 13 16 8 7 14 92

Wissenschaftler*innen

insgesamt 3,1 38 21 13 9 10 10 4.186

Hinweis: Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen
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4.5.2 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Auch die befristet beschaftigten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben mit einem Durchschnittswert von 2,7 bereits eine
hohe Anzahl an Arbeitsvertragen mit ihrer aktuellen Hochschule geschlossen. Fast die Halfte von ihnen hat den ersten befristeten
Arbeitsvertrag an der aktuellen Hochschule, jede*r Flinfte hatte bereits zwei Arbeitsvertrdge und jede*r zehnte Mitarbeiter*in den
dritten befristeten Arbeitsvertrag an der aktuellen Hochschule.

Tab. 4.2: Befristet beschaftigte Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung nach Anzahl der bisherigen
Befristungen an der aktuellen Hochschule (2019), in Prozent

burch Anzahl der bisherigen Befristungen an der aktuellen Hochschule,
urch- Lo
Beschaftigungsbereich schnittli- Verteilung in Prozent Anzahl (N)

che Anzahl 1 ) 3 4 5 bis 6 7 oder

mehr

Verwaltung 2,4 49 21 10 7 7 6 398
Technik 3,0 51 14 10 8 9 8 152
Bibliotheken 2,4 47 29 9 3 3 9 34
Wissenschaftsmanagement 3,3 37 18 1 11 12 13 180
MTV insgesamt 2,7 47 19 10 7 8 8 764

Hinweis. Rundungsbedingt kann die Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Die hochste Anzahl an befristeten Arbeitsvertragen an der aktuellen Hochschule weisen die Mitarbeiter*innen im Wissenschafts-
management mit einem durchschnittlichen Wert von 3,3 auf. Im Wissenschaftsmanagement scheinen viele Beschaftigte (iber eine
lange Dauer befristet beschaftigt zu werden, denn jede*r Dritte von ihnen hat schon vier oder mehr befristete Arbeitsvertrége an der
aktuellen Hochschule geschlossen.

Zusammenfassung Kapitel 4.5

Sowohl bei den die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung als auch bei den Wissenschaftler*innen haben die befristet Beschaftigten
im Durchschnitt bisher rund 3 Zeitvertrdge an der aktuellen Hochschule. Die héchste Anzahl weisen die Wissenschaftler*innen in der
Postdoc-Phase mit durchschnittlich 4,4 Arbeitsvertragen auf. Annahernd ein Finftel von ihnen hatte zum Zeitpunkt der Befragung
bereits sieben oder mehr befristete Arbeitsvertrdge. Bei den MTV sind es die Beschéftigten im Wissenschaftsmanagement, die im
Durchschnitt eine etwas hdhere Anzahl an befristeten Arbeitsvertrdgen aufweisen als alle anderen MTV. 13 Prozent von ihnen hatten
zum Zeitpunkt der Befragung bereits sieben oder mehr befristete Arbeitsvertrage.
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4.6 Belastungen durch Befristung

An den Hochschulen ist Befristung der entscheidende Treiber dafiir, ob die Beschéaftigten sich Sorgen um ihre berufliche Zukunft
machen und wie stark diese Sorgen sie belasten.

Bemisst man den Einfluss eines befristeten Arbeitsvertrages mit dem DBG-Index Gute Arbeit anhand des Kriteriums Beschaftigungs-
sicherheit’?, so zeigt sich, dass der Indexwert fiir fast alle unbefristet Beschaftigten im Bereich des oberen Mittelfelds der Arbeits-
qualitdt liegt (Abb. 4.11). Im Vergleich dazu bewerten die befristet Beschaftigten die Arbeitsqualitdt im Hinblick auf Beschéttigungs-
sicherheit durchgangig sehr viel schlechter: In fast allen befristeten Beschéftigtengruppen liegt die durchschnittliche Bewertung teilweise
deutlich unter 50 Indexpunkten und fallt damit in den Bereich schlechter Arbeit.

In das Kriterium BeschaftigungssicherheitflieBen die Antworten zu drei Fragen ein, die verschiedene berufliche Sorgen erheben sowie
zu drei weiteren Fragen, die die Stérke der Belastungen erfassen, die sich daraus fiir die Befragten ergeben. Neben

a) der Sorge vor einem Arbeitsplatzverlust und

b) der Sorge, dass der eigene Arbeitsplatz Uberfliissig werden kénnte, ist es vor allem die Frage

¢) nach der Sorge um die eigene berufliche Zukunft, die sich hier gravierend negativ auf die Bewertung der Arbeitsqualitat
durch die Befragten auswirkt.

Ganz allgemein gilt fiir die Sorgen um die berufliche Zukunft: Mit der Haufigkeit, mit der die Befragten sich Sorgen um ihre berufliche
Zukunft machen, steigt auch die Starke der Belastung an, die damit einhergeht. Diese Uberaus starke Korrelation findet sich bei
befristet Beschaftigten wie auch den unbefristet Beschaftigten, sowohl unter Wissenschaftlerinnen als auch den Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung (vgl. die Tabellen 4.A.2 und 4.A.3 im Datenbericht, S. 5f.). Aufgrund der starken Korrelation zwischen
Haufigkeit der Sorgen und Starke der daraus resultierenden Belastung, kann die berichtete Haufigkeit als Gradmesser fiir das Ausmal3
der Belastung fungieren.

32 Vgl. dazu die drei Originalfragen, die dem Kriterium zugrunde liegen im Datenbericht (Tabelle 3.A.3, S. 3).
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Abb. 4.11: Beschéaftigungssicherheit — Bewertung aus Sicht der befristet und unbefristet Beschaftigten (2019),
Gruppendurchschnittswerte des Kriteriums Beschaftigungssicherheit des DGB-Index Gute Arbeit
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Hinweis: Der jeweils obere Balken gibt den Durchschnittswert der unbefristet Beschaftigten an, der untere Balken den Durchschnittswert der befristet Beschéftigten.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen
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Abb. 4.12: Haufigkeit von Sorgen um die berufliche Zukunft nach Befristung (2019), Angaben in Prozent
Wissenschaftler*innen
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Hinweis: Rundungsbedingt kann dje Summe der prozentualen Anteile von 100 abweichen.
Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

In Abbildung 4.12 wird der Zusammenhang zwischen Befristung und der Sorge um die eigene berufliche Zukunft deutlich: Unter den
Hochschulbeschéftigten mit unbefristetem Arbeitsvertrag macht sich etwa jede*r sechste Beschaftigte , oft” oder , sehr haufig” Sorgen
um die berufliche Zukunft. Demgegeniiber machen sich unter den Beschaftigten mit befristetem Arbeitsvertrag mehr als zwei Drittel
,oft" oder ,sehr hdufig” Sorgen um ihre berufliche Zukunft. Diese Ergebnisse finden sich unter den Wissenschaftler*innen in gleichem
Umfang wie unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung.

Fiir die befristet Beschaftigten sind die Sorgen um die berufliche Zukunft so ausgepragt, dass man — aus der Perspektive der Beschéftigten —
hier schon von einer sehr belastenden Arbeitsbedingung sprechen muss. Da die Haufigkeit der Sorgen kaum mit der Befristungsdauer
korreliert, ist zudem anzunehmen, dass es schon der Umstand der Befristung alleine ist, der den Beschéftigten groBe Sorgen um ihre
berufliche Zukunft bereitet.

Zusammenfassung Kapitel 4.6

Die mit der Befristung einhergehende Unsicherheit belastet die betroffenen Beschaftigten stark und fihrt beim Kriterium Beschdftigungs-
sicherheit zu Bewertungen, die (mit durchschnittlichen Werten unter 50 Indexpunkten) deutlich in den Bereich schlechter Arbeit fallen.
Dies zeigt sich sowohl bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung als auch den Wissenschaftler*innen und fir samtliche
Beschaftigtengruppen. Die Befristungsdauer spielt dabei kaum eine Rolle, dies bedeutet, dass es der Umstand der Befristung selbst
ist, der zu groBen Belastungen fiihrt.



5. Arbeitszeiten :

J[...] Es wird einfach erwartet. dass man dber die normale Arbeitszeit hinaus arbeitet, aber es gibt keinen
Kontrollmechanismus, der da Einhalt gebieten kann. ”

5.1 Vertraglich vereinbarte Arbeitszeit

Die Verteilung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zeigt, dass ein iberdurchschnittlich groBer Teil der Beschaftigten an deutschen
Hochschulen teilzeitbeschaftigt ist.> 34% der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung und 46% der Wissenschaftler*innen
haben eine Teilzeitstelle (vgl. Tabelle 5.A.1 im Datenbericht, S. 7). Eine Vollzeitstelle3* hat etwas mehr als die Halfte der wissenschaft-
lichen Beschaftigten und zwei Drittel der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung. Damit liegen die Teilzeitquoten fiir die MTV
und besonders fiir die Wissenschaftler*innen deutlich hoher als die Teilzeitquote aller abhangig Beschéaftigten in Deutschland, die im
Jahr 2019 bei 29,2 Prozent lag.®

Abb. 5.1: Wissenschaftliche Beschaftigte und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung, Verteilung nach
vertraglichen Wochenarbeitszeiten (2019), Angaben in Prozent
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@ Wissenschaftliche Beschéftigte @ Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

33 Unter Teilzeit werden hier alle Beschaftigten mit einer vertraglichen Arbeitszeit von bis zu 35 Wochenstunden gefasst.

3% Unter Vollzeit werden hier Wochenarbeitszeiten ab einem Stundenumfang von mehr als 35 Stunden gefasst, obwohl die Vollzeit fiir Angestellte
an den meisten Hochschulen zwischen 38 bis unter 40 Stunden liegt. Auch unter den Teilnehmer*innen der Online-Befragung liegt die groBe
Mehrheit der Arbeitszeitkategorie , 35 bis 40 Stunden” in diesem Zeitkorridor.

%5 Diese Angaben basieren auf den Daten des Mikrozensus. Die Angaben zur Teilzeit beruhen auf einer Selbsteinstufung der Befragten. Vgl. http:/Avww.sozi-
alpolitik-aktuell.de/t! files/sozialpolitik-aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abblV8d.pdf [13.11.2020]



http://www.sozialpolitik-aktuell.de/tl_files/sozialpolitik-aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abbIV8d.pdf
http://www.sozialpolitik-aktuell.de/tl_files/sozialpolitik-aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abbIV8d.pdf
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Bei der Teilzeit an Hochschulen dominieren zwei Modelle (vgl. Abb. 5.1): Die meisten befragten Teilzeitbeschaftigten arbeiten im
Umfang einer sogenannten ,halben Stelle” (15 bis 20 Std.) oder im Umfang einer ,Dreiviertel-Stelle” (25 bis 30 Std.). Bei den
wissenschaftlichen Beschaftigten spielen beide Teilzeitmodelle im Vergleich zu den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung eine
sehr viel groBere Rolle: Fast jede*r vierte Wissenschaftler*in arbeitet auf einer ,halben Stelle” und jede*r Sechste arbeitet auf einer
. Dreiviertel-Stelle”.

5.2 Teilzeit

Teilzeit hat auch unter den Beschéftigten an Hochschulen eine stark geschlechterbezogene Auspragung. Die Teilzeitquote der Mit-
arbeiter*innen in Technik und Verwaltung liegt bei den Frauen mit 43 Prozent deutlich iiber jener der Manner (12 %). Unter den
befragten wissenschaftlichen Beschaftigten arbeitet mehr als die Halfte der Frauen Teilzeit (53 %), aber auch mehr als ein Drittel der
Manner (37 %). Die Teilzeitquoten derjenigen, die bei der Frage nach dem Geschlecht , divers”3¢ angaben oder , keine Angabe” machten,
liegen bei den wissenschaftlichen Beschaftigten bei 44 Prozent und bei den MTV bei 34 Prozent (vgl. Tabelle 5.A.1 im Datenbericht,
S. 7).

Die Teilzeitquote beider Beschaftigtengruppen verdndert sich mit dem Alter (vgl. Abb. 5.2). Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten
geht die Teilzeitquote mit zunehmendem Alter deutlich zurlick, wahrend sie bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung zur
Lebensmitte hin stark ansteigt und danach wieder leicht zurlickgeht.

Abb. 5.2: Teilzeitanteile nach Beschaftigtengruppe und Alter (2019), Angaben in Prozent
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

% Aus Grlinden des Datenschutzes werden die Fallzahlen fiir die Gruppe , divers” in den Tabellen nicht einzeln ausgegeben, sondern jeweils mit den
Teilnehmer*innen zusammengefasst, die keine Angabe zum Geschlecht machten.
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Differenzierte Analysen zu den Teilzeitquoten nach Alter belegen unterschiedliche Muster fiir Frauen und Manner in beiden Beschaftigten-
gruppen (vgl. Tabelle 5.A.2 im Datenbericht, S. 8). Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind die aus der Forschung
bekannten Muster der geschlechterspezifischen Veranderung der Teilzeitquote nach Alter besonders ausgepragt: Von den Mannern
im Alter bis 30 Jahre ist zwar noch fast jeder Fiinfte teilzeitbeschaftigt, von den (iber 30-Jahrigen aber nur noch etwa jeder Zehnte.
Anders bei den Frauen: Hier ist etwa ein Viertel der unter 30-Jahrigen teilzeitbeschaftigt. Die Teilzeitquote steigt mit zunehmendem
Alter stark an, sodass von den 41- bis 50-Jahrigen mehr als die Halfte in Teilzeit arbeitet. In den hoheren Altersgruppen fallt die Teilzeit-
quote bei den Frauen niedriger aus.’” Bei den Wissenschaftlerinnen nimmt die Teilzeitquote bei den dber 30-Jahrigen nicht so stark
ab wie bei den Wissenschaftlern, sondern verbleibt auf einem hohen Niveau, vor allem um familienbedingte Betreuungsaufgaben
abdecken zu kénnen (vgl. Kapitel 5.3: Griinde fir Teilzeit).

Die Teilzeit variiert auch stark mit dem beruflichen Status: Nur 6 Prozent der Beamt*innen unter den Wissenschaftler*innen und
21 Prozent der Beamt*innen in Technik und Verwaltung arbeiten Teilzeit (vgl. Tabelle 5.A.1 im Datenbericht, S. 7).

Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten variiert die Teilzeitquote zudem sehr stark mit der Beschaftigtengruppe (vgl. Abb. 5.3):
Mehr als drei Viertel der wissenschaftlichen Hilfskrdfte (79 %) haben angegeben, in Teilzeit zu arbeiten. Das ist insofern Uiberraschend,
als dass wissenschaftliche Hilfskrafte wochentlich hdchstens bis zur Halfte der durchschnittlichen regelmaBigen Arbeitszeit beschaftigt
werden dirfen.®® Auch fast die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und der Lehrkrafte flir besondere Aufgaben arbeiten
in Teilzeit, aber nur 6 Prozent der Juniorprofessor*innen haben eine Teilzeitstelle.

Ein Vergleich der Teilzeitanteile unter den wissenschaftlichen Beschéftigten auf einer Promotionsstelle Iasst gravierenden Abweichungen
zwischen den Fachergruppen erkennen (vgl. Tabelle 5.A.3 im Datenbericht, S. 9). Von den auf einer Promotionsstelle beschaftigten
Wissenschaftler*innen haben im Durchschnitt 66 Prozent eine Teilzeitstelle (mit weniger als 35 Std./Woche). In den Ingenieurwissen-
schaften sind es demgegenuber nur 20 Prozent. Die Ausnahmestellung der Ingenieurwissenschaften wird noch deutlicher, wenn man
den Anteil der Promotionsstellen mit einem zeitlichen Umfang einer halben Stelle (max. 20 Std./Woche) vergleicht: Im Durchschnitt aller
Fachergruppen liegt dieser Anteil bei 36 Prozent, bei den Ingenieurwissenschaften aber bei nur 8 Prozent. Dass diese groBen Unter-
schiede zwischen den Fachergruppen auch stark vom Angebot gepragt sind, 1asst sich an den Griinden*® fiir eine Teilzeitbeschaftigung
erkennen: Im Durchschnitt aller Fachergruppen geben 84 Prozent an, dass die Qualifizierungsstelle nur in Teilzeit angeboten wurde.
Von den Ingenieurwissenschaften geben dies nur 56 Prozent an.

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung variiert die Teilzeitquote nach den einzelnen Beschaftigungsbereichen
(vgl. Abb. 5.3): Der niedrigste Anteil liegt in der vorliegenden Befragung im Bereich Technik vor (20 %). Am hdchsten ist er bei den
Beschaftigten in der Verwaltung (42 %), wahrend die Beschaftigten in Bibliotheken (32 %) und im Wissenschaftsmanagement (34 %)
jeweils Teilzeitquoten haben, die fast dem Durchschnitt aller MTV aus der Online-Befragung entsprechen.*

37 Aufgrund der geringeren Fallzahlen wird hier auf eine Interpretation derjenigen, die bei der Geschlechterfrage , divers” angegeben haben oder
.keine Angabe” machten, verzichtet. Tendenziell liegen die Teilzeitquoten aber jeweils zwischen denen der Frauen und Manner.

38 Vermutlich handelt es sich dabei um fehlerhafte Angaben. In weiterfiihrenden Analysen konnte zumindest ausgeschlossen werden, dass die hohe
Stundenzahl durch mehrere parallele Teilzeitstellen zustande kommt.

%9 Bei dieser Frage waren Mehrfachangaben méglich.

%0 Die Teilzeitquote in den einzelnen Beschaftigungsbereichen hangt allerdings stark vom jeweiligen Frauenanteil ab, denn die Teilzeitquoten der
Frauen sind durchgdngig mindestens doppelt so hoch wie die der Manner.
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Teilzeit korreliert auch stark mit Befristung: Wissenschaftler“innen mit unbefristetem Arbeitsvertrag arbeiten deutlich seltener als die
befristet Beschaftigten Teilzeit (21 gegeniiber 53 %). Auch bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind befristet
Beschéftigte (46 %) im Vergleich zu unbefristet Beschaftigten (32 %) (iberproportional in Teilzeit tatig.

Abb. 5.3: Teilzeitanteile unter wissenschaftlichen Beschaftigten und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (2019),

in Prozent
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Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten variiert Teilzeit zudem sehr stark mit dem Befristungsgrund: Die hdchste Teilzeitquote — mit
zwei Dritteln — weisen die Promovierenden auf einer Qualifizierungsstelle auf. Teilzeitquoten von mehr als 50 Prozent finden sich fir
wissenschaftliche Beschéaftigte in drittmittelfinanzierten Projekten, die wissenschaftlichen Beschéftigten, die mit Sachgrund befristet
sind und jene mit einer sachgrundlosen Befristung. Deutlich niedrigere Teilzeitquoten finden sich bei den auf einer befristeten Qualifi-
zierungsstelle tatigen Postdocs (23 %) und den auf Zeit verbeamteten Wissenschaftlicher*innen (4 %).

Demgegeniiber sind befristet beschaftigte Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung unabhangig vom Befristungsgrund — in annahernd

gleichem MaBe teilzeitbeschéaftigt — jeweils etwa die Halfte.

Zusammenfassung Kapitel 5.2

Anndhernd die Halfte der befragten Wissenschaftler*innen und ein Drittel der befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
arbeiten in Teilzeit. Damit weisen die Hochschulbeschéftigten der Online-Befragung weit hdhere Teilzeitquoten auf als die Gesamtheit
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der abhdngig Beschaftigten in Deutschland. Stark verbreitet sind unter den Beschéftigten an Hochschulen dabei die Teilzeitmodelle
der ,halben” und der ,Dreiviertel-Stelle”.

Auch an den Hochschulen sind die geschlechterbezogenen Unterschiede hinsichtlich der Teilzeitquoten stark ausgeprégt: Frauen weisen
jeweils deutlich héhere Teilzeitquoten auf als Manner — dies gilt fiir die Wissenschaftler*innen und noch starker fiir die Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung. Bei den Ménnern gehen die Teilzeitquoten mit zunehmendem Alter deutlich zurtick (insbesondere bei den
Wissenschaftlern), wahrend sie bei den Wissenschaftlerinnen nur leicht abnehmen. Bei den Frauen unter den MTV zeigt sich hingegen
der geschlechtertypische Verlauf der Teilzeitquote, die ab 30 Jahren bis zur Lebensmitte ansteigt und danach auf hohem Niveau
verbleibt.

Wissenschaftler*innen arbeiten grundsatzlich weniger in Teilzeit, je hoher die Qualifizierungsstufe bzw. der berufliche Status ist. Am
hochsten ist die Teilzeitquote unter den wissenschaftlichen Hilfskraften mit Masterabschluss und am niedrigsten unter den Junior-
professor*innen. Bei den MTV variiert der Teilzeitanteil zwischen den Beschaftigungsbereichen hingegen stark, was Uberwiegend auf
den unterschiedlichen Frauenanteil zuriickzufiihren ist.

5.3 Grilnde flr Teilzeit

. Der bffentliche Tarifvertrag £15 muss dringend nachgebessert werden, es kann nicht sein das man als Dok-
torand nur eine 50 % Teilzejtstellen bekommt, aber von einem 100% Arbeitszeit verlangt wird, die man leisten
muss, obwoh! man nur fir 50% bezahlt wird. Arbeitszeiterfassung muss in der Universitat stattfinden und an
den Instituten, das ist von der £U seit 2019 gesetzlich vorgeschrieben, warum machen die Gewerkschaften da
nicht Druck?”

5.3.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Mehr als die Halfte der wissenschaftlichen Beschaftigten gibt als Grund fiir ihre Teilzeittatigkeit an, dass ihnen keine Vollzeitstelle
angeboten wurde (vgl. Tab. 5.1). Fast ebenso haufig wird als Grund genannt, dass die Qualifizierungsstelle nur in Teilzeit angeboten
wurde. Letzteres gilt — allerdings in deutlich geringerem MaB3e — fiir die Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (9 %). Familidre (oder
personliche) Verpflichtungen spielen nur fiir 17 Prozent der wissenschaftlichen Beschéftigten eine Rolle. Allerdings variiert dieser
Grund deutlich zwischen den Beschaftigtengruppen: Vergleichsweise selten wird er von wissenschaftlichen Hilfskraften mit Master-
abschluss (9 %) und am haufigsten von LfbA angefiihrt (26 %).*" In gleicher Weise und in vergleichbarem Umfang steigt auch der
Anteil der Beschaftigten, die auf eigenen Wunsch hin in reduziertem Stundenumfang arbeiten.*? Eine zur Erwerbstatigkeit parallele
Aus- oder Weiterbildung ist hingegen nur fiir WHK von nennenswerter Bedeutung (10 %). Gesundheitliche Griinde spielen fiir die
wissenschaftlichen Beschaftigten hingegen kaum eine Rolle, wenn es um die Entscheidung fiir eine Teilzeittatigkeit geht.

41 Ausschlaggebend ist dabei allerdings weniger die Zugehérigkeit zu dieser Beschaftigtengruppe, sondern das hohere Alter von Lehrkraften fir
besondere Aufgaben, die daher auch haufiger schon Kinder haben.
42 Das Ergebnis deutet darauf hin, dass viele Beschaftigte aus eigenem Wunsch wegen familidrer Verpflichtungen eine Teilzeitstelle vorziehen.
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Tab. 5.1: Wissenschaftliche Beschaftigte — Griinde fiir eine Teilzeittatigkeit in der Haupterwerbstatigkeit an der
Hochschule (2019), in Prozent

" Lo gas ] Wiss. Hilfs- Wiss. Mitarbei- Lehrkrafte fir W'SS?}SChaft'
Griinde fiir Teilzeitbeschaftigung " " . . besondere ler*innen
krafte mit MA ter*innen .
Aufgaben insgesamt
Vollzeitstelle nicht angeboten 61 57 61 57
Qualifizierungsstelle nur in Teilzeit 51 54 9 52
Familidre (personliche) Verpflichtungen 9 17 26 17
Eigener Wunsch 8 14 21 14
Aus- oder Weiterbildung 10 4 3 4
Gesundheitliche Grinde 0 2 3 2
Anzahl (N) 132 2.186 117 2.441

") Bei der Beantwortung der Frage nach den Griinden fiir Teilzeit waren Mehrfachangaben maglich, sodass die Summe der Prozentangaben aller angegebenen
Griinde 100 Prozent Ubersteigt.

Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Unterzieht man die Grlinde fiir Teilzeit einer differenzierten Betrachtung nach Geschlechtergruppen, so zeigt sich (vgl. Tabelle 5.A.4.1
im Datenbericht, S. 10): Frauen fiihren wesentlich hdufiger familidre und personliche Griinde an als Manner (23 gegeniber 9 %). Fir die
Gruppe der Teilnehmer*innen, die bei der Frage nach Geschlecht divers angegeben haben oder keine Angaben machten, zeigt sich
ein auffalliger Befund: Von ihnen arbeitet jede*r Flinfte aus eigenem Wunsch in reduziertem Stundenumfang (21 %).

Teilzeit unter Wissenschaftler*innen ist auch davon gepragt, ob die Beschaftigten fiir die Betreuung von Kindern verantwortlich oder
an der Pflege von Angehérigen wesentlich beteiligt sind (vgl. Tabelle 5.A.4.2 im Datenbericht, S. 11). Fiir teilzeitbeschaftigte Wissen-
schaftler*innen ergeben sich deutliche Verschiebungen in der Bedeutung einzelner Griinde: Familidre (und persénliche) Verpflichtungen
werden von diesen Wissenschaftler*innen insgesamt am haufigsten genannt (56 %). Dies liegt aber vor allem an den Frauen (64 %).
Auch von den Beschaftigten mit Care-Aufgaben geben Manner (38 %) und Wissenschaftler*innen ohne Angaben zum Geschlecht
(29 %) jeweils am haufigsten als Grund fiir eine Teilzeittatigkeit an, dass ihnen keine Vollzeitstelle angeboten wurde. Damit lassen
sich auch unter Wissenschaftler*innen deutliche Tendenz zu einer geschlechterspezifischen Aufteilung von Care-Work erkennen.

5.3.2 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung werden als Grund fir eine Teilzeittatigkeit am hdufigsten familidre (und persénliche)
Verpflichtungen angefiihrt (57 %). Nur unter den Beschaftigten im Bereich Technik wird dieser Grund deutlich seltener genannt
(47 %). Rund ein Viertel der Teilzeitbeschéftigten gibt zudem an, dass die Teilzeitstelle ihrem eigenen Wunsch entspricht. Fast ebenso
viele Beschaftigte (22 %) arbeiten Teilzeit, weil ihnen keine Vollzeitstelle angeboten wurde. Dieser Grund wird Gberdurchschnittlich
haufig von den Beschaftigten im Bereich des Wissenschaftsmanagement genannt (42 %). Auch bei den MTV spielen Qualifizierungs-
stellen, die nur in Teilzeit angeboten wurden eine Rolle (11 %). Teilzeitarbeit aufgrund einer Aus- oder Weiterbildung (4 %] ist hingegen
nicht so entscheidend. Fiir die Entscheidung fiir eine Teilzeitstelle spielen gesundheitliche Griinde immerhin flir 9 Prozent der Beschaftigten
eine Rolle.3

3 Die im Vergleich zu den wissenschaftlichen Beschaftigten haufigere Nennung von gesundheitlichen Griinden diirfte am héheren Durchschnittsalter
der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung liegen.
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Tab. 5.2: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung — Griinde fiir eine Teilzeittatigkeit in der Haupterwerbs-
tatigkeit an der Hochschule (2019), in Prozent

Griinde fiir Teilzeitbeschaftigung " Verwaltung Technik Bibliotheken Wn::snzn;:rr:;frt‘:- insglez\allmt
Vollzeitstelle nicht angeboten 20 22 17 42 22
Qualifizierungsstelle nur in Teilzeit 1 12 5 13 1
Familidre (personliche) Verpflichtungen 60 47 60 52 57
Eigener Wunsch 25 27 27 29 26
Aus- oder Weiterbildung 4 5 4 2 4
Gesundheitliche Griinde 9 10 8 6 9
Anzahl (N) 1.028 260 110 17 1.569

") Bei der Beantwortung der Frage nach den Griinden fiir Teilzeit waren Mehrfachangaben méglich, sodass die Summe der Prozentangaben aller angegebenen Griinde
100 Prozent Ubersteigt.

Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung zeigen sich hinsichtlich méglicher Begriindungen der Teilzeittatigkeit die aus
der Forschung zur Teilzeit bekannten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern (vgl. Tabelle 5.A.5.1 im Datenbericht, S. 12): Die
Mehrheit der Frauen (60 %) arbeitet in Teilzeit, um familidre und personliche Verpflichtungen zu erfiillen. Von den Ménnern wird
dieser Grund nur halb so haufig genannt (31 %). Die Angaben der Gruppe der Teilnehmer*innen, die bei der Frage nach Geschlecht
divers angegeben haben, liegen meist zwischen den Werten der Frauen und Manner.

Beschrankt man die Analysen auf teilzeitbeschaftigte MTV, die an der Pflege Angehdriger wesentlich beteiligt sind und/oder fir die
Betreuung und Erziehung eines Kindes (oder mehrerer Kinder) verantwortlich sind, dann zeigt sich auch hier eine Verschiebungen in
der Bedeutung einzelner Griinde (vgl. Tabelle 5.A.5.2 im Datenbericht, S. 13): Familidre (und persénliche) Verpflichtungen werden
von den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung weiterhin am haufigsten als Grund fir Teilzeit genannt, mit 79 Prozent aller-
dings mit noch deutlicherem Abstand zu den anderen méglichen Griinden. Auch bei den MTV sind es aber vor allem die Frauen (82 %),
wahrend familidre Verpflichtungen von Mannern (54 %) und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ohne Angaben zum
Geschlecht (63 %) etwas seltener angegeben werden.

Zusammenfassung Kapitel 5.3

lhre Teilzeitbeschaftigung begriinden jeweils mehr als die Halfte der Wissenschaftler*innen damit, dass ihnen keine Vollzeitstelle
angeboten wurde oder dass ihre Qualifizierungsstelle generell nur als Teilzeit zu haben war. Dagegen werden familienbezogene oder
personliche Verpflichtungen von Wissenschaftler*innen weitaus seltener als Grund fiir ihre Teilzeittatigkeit angefiihrt (17 %). Generell
gilt dabei: Je hoher die Qualifizierungsstufe, desto haufiger werden familidre Verpflichtungen als Grund fir Teilzeit angegeben. Zudem
gilt: Auch unter Wissenschaftler*innen arbeiten Frauen haufiger als Manner Teilzeit, um familidren Verpflichtungen nachzukommen.

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind familiare Verpflichtungen der haufigste Grund fir eine Teilzeitbeschaf-
tigung. Von den Frauen wir dieser Grund aber fast doppelt so haufig angeflihrt wie von Mannern (60 gegenlber 31 %). Aus eigenem
Wunsch arbeitet rund ein Viertel der MTV in Teilzeit und ein Flinftel ist teilzeitbeschaftigt, weil keine Vollzeitstelle angeboten wurde.
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5.4 Vereinbarte und tatsachliche Arbeitszeiten

JArbejtszeit wird via Stundenzettel erfasst, erwartet wird jedoch ein "Ligenprotokoll”, erhebliche Mehrarbeit
wird also nicht erfasst und kann nur in geringstem MalBe durch den guten Willen des Vorgesetzten gelegent-
lich ausgeglichen werden. ”

5.4.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Bei den wissenschaftlichen Beschiftigten sind viele Uberstunden offensichtlich der Normalzustand. Dabei gilt: Je kiirzer die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit, desto mehr Uberstunden leisten die Beschaftigten im Durchschnitt.

Abb. 5.4: Wissenschaftliches Personal — durchschnittliche vertragliche und tatsachliche Arbeitszeiten nach
Arbeitszeitgruppen (2019), Angaben in Stunden/Woche
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Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Der direkte Vergleich der durchschnittlichen vertraglich vereinbarten und der durchschnittlichen tatsachlichen Arbeitszeiten (vgl. Abb. 5.4)
zeigt: Besonders groB fallt der Abstand zwischen den durchschnittlichen vertraglichen und tatsachlichen Arbeitszeiten bei den Wissen-
schaftler*innen mit einer ,halben Stelle” oder einer , Dreiviertel-Stelle” (mit einer vertraglichen Arbeitszeit von bis zu 30 Std./Woche)
aus: Durchschnittlich arbeiten diese Beschaftigten ein Viertel bis ein Drittel langer als vertraglich vereinbart. Die wissenschaftlichen
Beschaftigten mit vertraglichen Wochenarbeitszeiten von mehr als 35 Stunden arbeiten durchschnittlich etwa 10 Prozent mehr als in
ihren Arbeitsvertrdgen vorgesehen ist. Unterscheidet man die Wissenschaftler*innen nach einzelnen Beschaftigtengruppen, so wird
der Abstand zwischen der vereinbarten und der tatsachlichen Wochenarbeitszeit noch deutlicher (vgl. Abb. 5.5). Fir alle wissen-
schaftlichen Beschaftigten ergibt sich im Durchschnitt eine vertragliche Wochenarbeitszeit von 32,5 Stunden. Die durchschnittliche
tatsachliche Wochenarbeitszeit betragt 39,9 Stunden und liegt damit um 7,4 Stunden Uber der vertraglichen Arbeitszeit.
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Abb. 5.5: Durchschnittliche vertragliche und tatsachliche Wochenarbeitszeiten der wissenschaftlichen Beschéftigten (2019),
Angaben in Stunden
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Besonders grof ist der Abstand zwischen den vertraglichen und tatsachlichen Arbeitszeiten mit 7 bis 9 Stunden bei den wissenschaft-
lichen Hilfskraften mit Masterabschluss, den Juniorprofessor*innen sowie bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen.

Bei den Beschéftigten mit befristetem Arbeitsvertrag fallt der Abstand zwischen vertraglicher und tatsachlicher Arbeitszeit im Vergleich
zu den unbefristeten Beschéftigten deutlich grBer aus. Die Differenzierung nach Befristungsgrund ldsst erkennen, dass Beschaftigte
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auf Qualifizierungsstellen besonders viele Uberstunden leisten. Aber auch die wissenschaftlichen Beschéftigten, die auf Basis anderer
Griinde befristet sind, arbeiten deutlich langer, als dies in ihren Arbeitsvertragen vereinbart ist.

5.4.2 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Bei den MTV liegt die durchschnittliche vertragliche Wochenarbeitszeit bei 34,8 Stunden. Die durchschnittliche tatséchliche Wochen-
arbeitszeit betragt 36,4 Stunden. Wie Abb. 5.6 zeigt, arbeiten die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung in den meisten
Arbeitszeitgruppen fast 2 Stunden langer als vertraglich vereinbart.

Abb. 5.6: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung - durchschnittliche vertragliche und tatsachliche
Arbeitszeiten nach Arbeitszeitgruppen (2019), Angaben in Stunden/Woche
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Die zusatzliche Differenzierung nach Beschaftigungsbereich, Befristung und Befristungsgrund zeigt, dass die Beschaftigten aus samt-
lichen Beschéftigtengruppen im Durchschnitt 1 bis 2 Uberstunden pro Woche leisten (vgl. Abb. 5.7).
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Abb. 5.7: Durchschnittliche vertragliche und tatsachliche Wochenarbeitszeiten der Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung (2019), in Stunden
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Zusammenfassung Kapitel 5.4

Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten sind viele Uberstunden offensichtlich der Normalzustand. Im Durchschnitt arbeiten sie
7,4 Stunden langer als vertraglich vereinbart. Dabei gilt: Je kiirzer die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit, desto mehr Uberstunden
leisten die Beschaftigten im Durchschnitt. Wissenschaftler*innen mit Teilzeitstellen leisten durchschnittlich ein Viertel bis ein Drittel
mehr Arbeitsstunden als im Arbeitsvertag festlegt ist. Besonders groB ist der Abstand zwischen vereinbarten und tatséchlichen
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Arbeitszeiten bei den wissenschaftlichen Hilfskraften mit Masterabschluss, den Juniorprofessor*innen und den wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen. Unter den Wissenschaftler*innen leisten befristet Beschaftigte zudem deutlich mehr Uberstunden als unbefristet
Beschéftigte (dies gilt besonders fiir Beschaftigte auf Qualifizierungsstellen).

Auch bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung lasst sich feststellen, dass sie im Durschnitt mehr als 1,5 Stunden pro
Woche ldnger arbeiten als vertraglich vorgesehen ist. Der Anteil der Uberstunden fallt in allen Beschaftigungsbereichen vergleichbar
aus und variiert nicht systematisch mit Befristung.

5.5 Haufigkeit und Umfang von Uberstunden
5.5.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Da aus dem Vergleich der durchschnittlichen Arbeitszeiten nur bedingt Aussagen iiber das AusmaB von Uberstunden getroffen werden
kénnen, werden in der nachfolgenden Abbildung 5.8 sowohl die Anteile der Beschaftigten mit Uberstunden als auch die durchschnitt-
liche Anzahl an Uberstunden, die diese Beschaftigten erbringen, dargestellt.

Mehr als drei Viertel der befragten wissenschaftlichen Beschéftigten (78 %) macht wochentlich Uberstunden. Im Durchschnitt arbeiten
sie rund 10 Stunden (iber die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus. Der Beschaftigtenanteil mit Uberstunden variiert in den hier
verglichenen Beschaftigtengruppen zwischen 71 und 83 Prozent und ist damit durchgéngig auf hohem Niveau. Beim Uberstunden-
volumen ist eine gréBere Spannbreite festzustellen: Sie variiert zwischen 8,1 wdchentlichen Uberstunden bei den Lehrkraften fiir
besondere Aufgaben und 13,3 Stunden pro Woche bei den wissenschaftlichen Hilfskraften.
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Abb. 5.8: Anteil der wissenschaftlichen Beschéftigten mit Uberstunden und durchschnittliche Anzahl an Uberstunden
pro Woche (2019), Angaben in Prozent und Stunden
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Wissenschaftliche Beschaftigte mit befristetem Arbeitsvertrag leisten im Durchschnitt noch einmal mehr Uberstunden als ihre unbefristeten
Kolleg*innen (10,6 gegeniiber 6,6 Std./ Woche). Viele Uberstunden sind besonders bei Promovierenden auf einer Qualifizierungsstelle
(12,7 Std.) und bei den auf Zeit Verbeamteten (11,4 Std.) zu finden sowie bei den Beschaftigten mit sachgrundloser Befristung
(10,4 Std.).

5.5.2  Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Unter den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung arbeiten deutlich mehr als die Halfte (61 %) langer als vertraglich
vereinbart. Im Durchschnitt liegt die Anzahl der Uberstunden dieser Beschaftigten bei 3,2 Stunden pro Woche (vgl. Abb. 5.9).
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Abb. 5.9: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung mit Uberstunden (2019)
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Im Vergleich zu den anderen Gruppen der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung machen die Beschaftigten im Wissenschafts-
management vergleichsweise viele Uberstunden (4,1 Std./Woche). Gleiches gilt fiir die MTV, die mit Sachgrund befristet beschaftigt
sind (3,7 Std.).

Im Vergleich zu den Wissenschaftler*innen fallt auf, dass Befristung bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung kaum einen
Einfluss auf die Haufigkeit und die durchschnittliche Anzahl der Uberstunden hat.

Zusammenfassung Kapitel 5.5

Mehr als drei Viertel der wissenschaftlichen Beschéftigten arbeiten regelmaBig langer als vertraglich vereinbart und leisten dabei
durchschnittlich 9,8 Uberstunden pro Woche. Zwar variiert der Anteil der Beschéftigten mit Uberstunden bei den Wissenschaftler*innen
nur wenig, aber daftir die durchschnittliche Anzahl der geleisteten Uberstunden umso mehr: Uberdurchschnittlich viele Uberstunden
leisten unter Wissenschaftler*innen WHK und Juniorprofessor*innen sowie generell die befristet Beschéftigten und darunter ins-
besondere Promovierende auf einer Qualifizierungsstelle, auf Zeit verbeamtete Wissenschaftler*innen und Beschéftigte mit sachgrund-
loser Befristung.
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Auch unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung arbeitet mehr als die Halfte der Beschaftigten langer als vertraglich
vereinbart. Im Durchschnitt leisten sie dabei wochentlich rund 3,2 Uberstunden. Fiir die MTV zeigt sich, dass Befristung bei ihnen
verhaltnismaBig wenig Einfluss auf die Haufigkeit und den Umfang von Uberstunden hat.

5.6 Griinde fiir Uberstunden

In der Online-Befragung wurden alle Beschaftigten, deren tatsachliche Arbeitszeiten ldnger sind als die vertraglich vereinbarte Arbeits-
zeit nach den Griinden flir die Mehrarbeit befragt. Bei der Beantwortung waren Mehrfachangaben mdglich, um diverse Motivlagen zu
erfassen (z. B. auch SpaB an der Arbeit).

5.6.1  Wissenschaftliche Beschaftigte

Drei Viertel (76 %) der befragten Wissenschaftler*innen begriinden ihre Uberstunden mit der anfallenden Arbeitsmenge. Uberdurch-
schnittlich haufig wird dieser Grund von Lehrkraften flir besondere Aufgaben (87 %) und Juniorprofessor*innen (82 %) angegeben.
Mit der eigenen wissenschaftlichen Forschung begriindet die Halfte (52 %) der wissenschaftlichen Beschaftigten ihre Uberstunden.
Besonders hdufig wird dieser Grund von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen auf einer Postdoc-Stelle (73 %), Juniorprofes-
sor*innen (67 %), Promovierenden auf einer Qualifizierungsstelle (63 %) sowie wissenschaftlichen Hilfskraften (63 %) genannt. Erst
an dritter Stelle steht die eigene wissenschaftliche Qualifikationsarbeit (45 %). Wichtiger ist dieser Grund bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen auf einer Qualifizierungsstelle, sowohl bei Promovierenden (73 %) als auch bei Postdocs (57 %). Die von auBen
an sie herangetragenen Erwartung, Uberstunden zu machen, wird iiberdurchschnittlich oft von Promovierenden (51 %) und wissen-
schaftlichen Hilfskréften (57 %) als Grund fiir Uberstunden angegeben. Annahernd gleich haufig werden Uberstunden auch mit dem
SpaB an der Arbeit begriindet (43 %). Juniorprofessor*innen und Postdocs auf einer Qualifizierungsstelle geben diesen Grund etwas
haufiger an.

Tab. 5.3: Wissenschaftliche Beschiftigte — Griinde fiir Uberstunden nach Beschiftigtengruppe (2019),
Angaben in Prozent

" - Junior.- :t‘:r:::::\e LRl d?):];:llﬁr: Quali.- | Wiss. HK Ui

Griinde fiir Uberstunden Profs | dere Auf- a:t_)el- Projektst. | ielle stelle mitma | Schaftigte

gaben | *¢7'MMeM | (Drittmitte) Promotion | Postdoc T
Arbeitsmenge 82 87 75 75 74 79 75 76
SpaB an der Arbeit 51 44 43 41 39 50 35 43
eigene wiss. Forschung 67 32 53 51 63 73 63 52
Erwartung 40 24 40 42 51 37 57 40
eigene wiss. Qualifikationsarbeit 40 15 46 43 73 57 56 45
mehr Geld verdienen 0 0 0 0 0 0 0 0
Anzahl (N) 82 183 3.747 1.214 1.015 303 118 4.130

") Bei der Beantwortung der Frage nach den Griinden fir Uberstunden waren Mehrfachangaben méglich, sodass die Summe der Prozentangaben aller Griinde
100 Prozent Ubersteigt.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen
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Fast alle der genannten Griinde werden mit steigender Anzahl an Uberstunden auch haufiger genannt (vgl. Tabelle 5.A.6 im Daten-
bericht, S. 14).

5.6.2 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Als wichtigster Grund fiir Uberstunden wird von den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung die Arbeitsmenge (68 %) angefiihrt
(vgl. Tab. 5.4). Dieser Grund wird (berproportional von den Beschéftigten im Wissenschaftsmanagement (77 %) und in der Verwal-
tung (74 %) genannt. Mehr als ein Drittel der Beschaftigten (37 %) begriinden ihre Uberstunden auch mit SpaB an der Arbeit. Dieser
Grund wird von den MTV im Wissenschaftsmanagement iiberdurchschnittlich hdufig genannt (47 %). Die von auBen herangetragenen
Erwartungen sind fiir 17 Prozent der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ein Grund fir Uberstunden. Dies gilt fiir alle
Beschaftigungsbereiche (nur die Beschaftigten in Bibliotheken geben diesen Grund seltener an). Hingegen spielen wissenschaftliche
Forschung und Qualifizierungsarbeiten sowie monetére Aspekte bei den MTV als Griinde fiir Uberstunden keine Rolle.

Tab. 5.4: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung — Griinde fiir Uberstunden nach Beschiftigungsbereich (2019),
Angaben in Prozent

Beschaftigungsbereich
Griinde fiir Uberstunden " Verwaltung Technik Bibliotheken vx:;z':::,aef;i- MTV insgesamt
Arbeitsmenge 74 57 50 77 68
SpaB an der Arbeit 32 40 41 47 37
eigene wiss. Forschung 0 2 1 2 1
Erwartung 18 16 10 21 17
eigene wiss. Qualifikationsarbeit 0 1 0 1 0
mehr Geld verdienen 1 2 1 0 1
Anzahl (N) 1.562 719 197 330 2.816

! Bei der Beantwortung der Frage nach den Griinden fir Uberstunden waren Mehrfachangaben méglich, sodass die Summe der Prozentangaben aller Griinde
100 Prozent Ubersteigt.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Ahnlich wie bei den wissenschaftlichen Beschaftigten werden auch bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung mit zunehmender
Anzahl an Uberstunden die Arbeitsmenge und die von auBen herangetragenen Erwartungen, Uberstunden zu leisten, haufiger als
Griinde angefiihrt (vgl. Tabelle 5.A.7 im Datenbericht, S. 15).

Zusammenfassung Kapitel 5.6

Die Arbeitsmenge ist fiir mehr als drei Viertel der wissenschaftlichen Beschaftigten und mehr als zwei Drittel der Mitarbeiter*innen in
Technik und Verwaltung der haufigste Grund fiir Uberstunden. Dies gilt besonders fiir Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben, Junior-
professor*innen, Beschaftigte des Wissenschaftsmanagements und der Verwaltung. Etwa die Hélfte der Wissenschaftler*innen
begriindet Uberstunden auch mit der eigenen wissenschaftlichen Forschung (52 %) oder der eigenen wissenschaftlichen Qualifizie-
rungsarbeit (45 %). Griinde fir Uberstunden sind zudem der SpaB an der Arbeit, aber auch die von auBen an die Beschaftigten
herangetragene Erwartung, Uberstunden zu leisten.
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Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung ist der von mehr als zwei Dritteln der Beschéaftigten am haufigsten genannte
Grund fiir Uberstunden die anfallende Arbeitsmenge. Relevante Griinde fiir Uberstunden sind auch SpaB an der Arbeit und die von
auBen herangetragene Erwartung, Uberstunden zu leisten.

Monetare Griinde (,mehr Geld verdienen”) spielen demgegeniiber weder bei den MTV noch den Wissenschaftler*innen eine Rolle.

5.7 Qualifizierungsarbeit im Rahmen der vertraglichen Arbeitszeit

Die befragten Wissenschaftler*innen auf einer befristeten Qualifizierungsstelle mit dem im Arbeitsvertrag genannten Qualifizierungs-
Ziel Promotion erbringen wéhrend der vereinbarten Arbeitszeit im Durchschnitt etwa 40 Prozent der fir ihre Qualifizierung erforderlichen
Arbeit (vgl. Abb. 5.10). Allerdings variiert der wéhrend der bezahlten Arbeitszeit erbrachte Anteil an der Qualifizierungsarbeit sehr
stark: Jede*r zehnte Wissenschaftler*in in der Promotionsphase arbeitet wéhrend der vereinbarten Arbeitszeit gar nicht an der eigenen
Qualifizierung. Jede*r Vierte schafft bis zu 25 Prozent der Qualifizierungsarbeit in der bezahlten Arbeitszeit unterzubringen. Jede*r
Dritte kann zwischen 25 und 50 Prozent der Arbeit an der Promotion wahrend der reguldren Arbeitszeit erledigen. Jede™r Siebte dieser
Promovierenden kann mehr als 50 Prozent der Qualifizierungsarbeit wahrend der bezahlten Arbeitszeit erbringen.

Abb. 5.10: Promovierende mit Qualifizierungsstelle: Anteil an der Qualifizierungsarbeit wahrend der vereinbarten
Arbeitszeit (2019), in Prozent
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Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Auch die Wissenschaftler*innen in der Postdoc-Phase mit befristeter Qualifizierungsstelle bringen nur einen Teil ihrer Qualifizierungs-
arbeit in der bezahlten Arbeitszeit unter, im Durchschnitt etwas mehr als ein Drittel (vgl. Abb. 5.11). Auch bei ihnen variiert der
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wahrend der bezahlten Arbeitszeit erbrachte Anteil an der Qualifizierungsarbeit sehr stark: Ein Drittel schafft bis zu 25 Prozent der
Qualifizierungsarbeit in der bezahlten Arbeitszeit. Und mehr als ein weiteres Drittel erbringt zwischen 25 und 50 Prozent der Qualifi-
zierungsarbeit wahrend der regularen Arbeitszeit. Und nur ein Fiinftel der Postdocs kann mehr als 50 Prozent der Qualifizierungsarbeit
in der bezahlten Arbeitszeit erledigen.

Abb. 5.11: Postdoc mit befristeter Qualifizierungsstelle: Anteil an der Qualifizierungsarbeit wéhrend der vereinbarten
Arbeitszeit (2019), in Prozent

Qualifizierungsanteil wéahrend vereinbarter Arbeitszeit Durchschnittlicher Qualifizierungsanteil wahrend
(in Prozent) vereinbarter Arbeitszeit (in Prozent)
0 20 40 60 80 100 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

n 33 40 12 Postdoc mit befristeter Qualifizierungsstelle (insg.)

Vertragliche Arbeitszeit

4 33 7 15 bis 25 Std./Woche - 26
H y . X 25 25 Woce - y
H 32 41 13 n 35 bis 45 Std./Woche - 38

m Null /gar nicht 01 bis 25 Prozent 26 bis 50 Prozent D51 bis 75 Prozent | 76 bis 100 Prozent

Hinweis: Die beiden Arbeitszeitgruppen "15 bis 25 Std./Woche " und "25 bis 35 Std./Woche " weisen mit 46 bzw. 36 Befragten nur geringe Fallzahlen auf.
Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Zusammenfassung Kapitel 5.7

Sowoh! die Wissenschaftler*innen mit einer Promotionsstelle als auch die Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase, deren Stellen
zu Qualifizierungszwecken befristet sind, erbringen den gréBeren Teil der fir ihre Qualifizierung erforderlichen Arbeit auBerhalb der
bezahlten Arbeitszeit — also als unbezahlte Uberstunden. Dies gilt sowohl bei Teilzeit- als auch bei Vollzeitstellen.
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5.8 Lehrtatigkeit

Zwei Drittel der Wissenschaftler*innen gaben an, dass sie im aktuellen Semester in der Lehre tatig sind.** Im Durchschnitt leisteten sie
mehr als fiinf Semesterwochenstunden (SWS) in diesem Semester. Der Umfang der geleisteten Lehrzeiten variiert allerdings stark
zwischen den Beschaftigtengruppen: Unter den befragten wissenschaftlichen Hilfskraften mit Masterabschluss ist rund die Halfte in
der Lehre tatig und gibt dabei durchschnittlich mehr als 4 SWS. Von den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen lehren etwas mehr als
zwei Drittel mit ebenfalls durchschnittlich mehr als 4 Semesterwochenstunden. Von den Juniorprofessor*innen sind im aktuellen
Semester 86 Prozent mit durchschnittlich mehr als 5 SWS in der Hochschullehre tétig.* Die mit Abstand hdchste Lehrbelastung tragen
die Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben mit durchschnittlich fast 13 Semesterwochenstunden pro Semester.

Abb. 5.12: Anteil der wissenschaftlichen Beschaftigten mit aktueller Lehrtatigkeit und durchschnittliche Anzahl an

Semesterwochenstunden im aktuellen Semester (2019), Angaben in Prozent und Stunden
Anteil der wiss. Beschaftigten mit Lehrtatigkeit (in Prozent) Durchschnittl. Anzahl an SWS im akt. Semester
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Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

# In der Online-Befragung wurde die Beteiligung an der Lehre fiir das aktuelle Semester abgefragt, um maoglichst genaue Angaben zu erhalten.
Tendenziell wird damit die Lehrbeteiligung unterschatzt, insbesondere wenn Wissenschaftler*innen nicht in jedem Semester unterrichten.

 Dass die Lehrbeteiligung bei den Juniorprofessor*innen unter 100 Prozent liegt, dirfte zum einen daran liegen, dass in dieser Kategorie auch
Nachwuchsgruppenleiter*innen erfasst wurden, die ihre Lehre so aufteilen, dass sie nicht in jedem Semester lehren miissen. (Aus den Kommen-
taren einiger Teilnehmer*innen der Online-Befragung entnommen.)
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An der Lehre sind die unbefristet Beschaftigten des wissenschaftlichen Mittelbaus starker beteiligt als Wissenschaftler*innen mit
befristeten Arbeitsvertragen. Von den Unbefristeten lehren drei Viertel mit einem durchschnittlichen Umfang von 9 Semesterwochen-
stunden. Demgegeniber sind von den befristeten Wissenschaftler*innen etwas mehr als zwei Drittel in der Lehre tatig und geben
dabei rund 4 SWS im Semester.

Die Differenzierung nach Befristungsgrund zeigt, dass Wissenschaftler*innen auf Qualifizierungsstellen zum gréBten Teil auch Lehr-
aufgaben wahrnehmen. Immerhin 41 Prozent derer mit einer befristeten (drittmittelfinanzierten) Projektstelle unterrichten ebenfalls
an der Hochschule (im Durchschnitt mit mehr als 3 SWS).

Zusammenfassung Kapitel 5.8

Zwei Drittel der befragten Wissenschaftler*innen waren im Semester der Online-Befragung (Wintersemester 2019/20) in der Lehre
tatig. Im Durchschnitt lehrten die Wissenschaftler*innen dabei mehr als 5 SWS. Die Anzahl der Semesterwochenstunden variiert dabei
stark mit der Beschaftigtengruppe: Die hdchste Lehrbelastung weisen LfbA mit durchschnittlich 13 SWS und Juniorprofessor*innen
mit mehr als 5 SWS auf. Wissenschaftler*innen mit unbefristetem Arbeitsvertrag sind in deutlich starkerem Umfang in der Lehre tatig
als die befristet Beschéaftigten. Allerdings lehren auch viele befristete beschaftigte Wissenschaftler*innen haufig und teilweise in hohem
Umfang, z. B. sind viele wissenschaftliche Beschéftigte auf Qualifizierungsstellen zu einem groBen Teil in die Lehre eingebunden.

5.9 Uberstunden und damit einhergehende Belastungen

Welchen enormen Einfluss Uberstunden auf die Bewertung der Lage der Arbeitszeit aus Sicht der Wissenschaftler*innen haben, wird
ersichtlich, wenn die Indexwerte fir das Kriterium Lage der Arbeitszeit flir die Beschaftigtengruppen berechnet werden, die in unter-
schiedlichem MaBe von Uberstunden betroffen sind (vgl. Tab. 5.5).
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Tab. 5.5: Bewertung des Kriteriums Lage der Arbeitszeit aus Sicht der wissenschaftlichen Beschaftigten — in
Abhingigkeit von der Anzahl der Uberstunden (2019), Angaben in Indexpunkten und Prozent

Uberstunden Anzahl an wochentlichen Uberstunden
Wissenschaftliche Beschaftigte keine Uber- | mit Uber- . mehrals5 | mehrals 10
biszu 5 . ) mehr als 20
stunden stunden bis 10 bis 20

Kriterium: Lage der Arbeitszeit 64 54
(Indexpunkte)

Einzelfragen "
(Proz. Anteil "sehr haufig" und "oft")

Arbeit am Wochenende 22 48 28 51 61 68
Arbeit am Abend (18-23 Uhr) 28 54 39 57 64 74
Arbeit in der Nacht (23-6 Uhr) 2 6 2 5 10 15
Erreichbarkeit auBerhalb Arbeitszeit 18 38 27 38 48 53
Unbezahlte Arbeit 12 53 28 57 71 80

Anzahl (N) | | 1159 | 413a | [ 1451 1.142 1.061 485

! Bei den Befragten steigt die empfundene Belastung mit der Haufigkeit der hier abgefragten einzelnen Aspekte der Arbeitsqualitét stark an: So berichten Befragte,
die ,sehr hdufig” oder ,oft” am Wochenende arbeiten, auch sehr viel haufiger als Befragte, die ,selten” oder ,nie” am Wochenende arbeiten, dass die Arbeit am
Wochenende sie ,stark” oder ,sehr stark” belastet.

Zu jedem der fiinf Einzelfragen des Kriteriums ,Lage der Arbeitszeit” wird hier jeweils die Summe der prozentualen Anteile der beiden Antwortkategorien ,sehr haufig”
und ,oft" angegeben.

Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Wissenschaftler*innen, die keine Uberstunden machen, bewerten das Kriterium Lage der Arbeitszeit mit durchschnittlich 64 Index-
punkten. Dies entspricht einer Bewertung der Arbeitsqualitat, die im Mittelfeld liegt. Demgegeniber bewerten Wissenschaftler*innen,
die viele Uberstunden leisten, die Arbeitsqualitat beim Kriterium Zage der Arbeitszeit deutlich schlechter: ihr durchschnittliche Index-
wert fallt mit nur 45 Indexpunkten in den Bereich schlechter Arbeit.

Die Differenzierung nach der Anzahl der Uberstunden zeigt, dass die Bewertung mit zunehmender Anzahl an Uberstunden immer
schlechter ausfallt. Mit steigender Anzahl an Uberstunden arbeiten die Beschaftigten zudem viel haufiger in den Abendstunden und
am Wochenende, was von den Betroffenen auch als starke Belastung empfunden wird. Von den Wissenschaftler*innen, die viele
Uberstunden leisten, wird zudem haufiger erwartet, auch auBerhalb der requldren Arbeitszeit erreichbar zu sein.

Insgesamt belegen diese Ergebnisse, dass Uberstunden fiir mehr als die Halfte der wissenschaftlichen Beschaftigten — jenen mit mehr
als 5 Uberstunden pro Woche — mit Belastungen einhergehen, die zu einer Bewertung des Kriteriums Lage der Arbeitszeitim Bereich
schlechter Arbeit fiihrt.

% Die Einteilung der Uberstundengruppen ist am Durchschnitt der Uberstunden orientiert, die von den wissenschaftlichen Beschaftigten berichtet
werden (etwa 10 Std./Woche). Die erste Gruppe (bis 5 Std.) liegt deutlich unter dem Durchschnitt. Die zweite Gruppe (5 bis 10 Std.) liegt knapp
darunter, und die dritte Gruppe (10 bis 20 Std.) bereits iiber dem Durchschnitt. Die letzte Gruppe umfasst die wissenschaftlichen Beschaftigten
mit mehr als 20 Uberstunden pro Woche.
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Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung féllt die Bewertung der Lage der Arbeitszeit Insgesamt deutlich besser aus
(vgl. Tab. 5.6). Beschéaftigte, die keine oder maximal 2 Uberstunden pro Woche machen, kommen zu einer Bewertung der Lage der
Arbeitszeit. die mit 83 Indexpunkten im Bereich guter Arbeit liegt. Der Zusammenhang zwischen dem Umfang der geleisteten Uber-
stunden* und der schlechteren Bewertung zeigt sich — trotz des insgesamt geringeren Uberstundenvolumens — aber auch bei den
MTV. Besonders bei den Beschéftigten, die iiberdurchschnittlich viele Uberstunden arbeiten, féllt die Bewertung zwar deutlich schlechter
aus, liegt aber selbst flir diese Gruppe noch im unteren Mittelfeld der Arbeitsqualitat.

Tab. 5.6: Bewertung des Kriteriums Lage der Arbeitszeit aus Sicht der der Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung — in Abhéngigkeit von der Anzahl der Uberstunden (2019), Angaben in Indexpunkten bzw. Prozent

. L. . . Uberstunden Anzahl an wochentlichen Uberstunden
Mitarbeiter*innen in Technik und — —
Verwaltung keine Uber- mit Uber- bis 70 2 meh.r als 2 meh.r als 3 mehr als 5
stunden stunden bis 3 bis 5

Kriterium: Lage der Arbeitszeit 83 8
(Indexpunkte)

Einzelfragen "
(Proz. Anteil “sehr haufig" und "oft")

Arbeit am Wochenende 3 8 3 12 25
Arbeit am Abend (18-23 Uhr) 8 16 8 10 24 37
Arbeit in der Nacht (23-6 Uhr) 1 1 0 1 1 3
Erreichbarkeit auBerhalb Arbeitszeit 4 11 5 8 16 25
Unbezahlte Arbeit 4 16 7 11 25 37

Anzahl (N) | | 1773 2816 | | 12717 551 522 466

" Bei den Befragten steigt die empfundene Belastung mit der Haufigkeit der hier abgefragten einzelnen Aspekte der Arbeitsqualitit stark an: So berichten Befragte,
die ,sehr hdufig” oder ,oft” am Wochenende arbeiten, auch sehr viel haufiger als Befragte, die ,selten” oder ,nie” am Wochenende arbeiten, dass die Arbeit am
Wochenende sie ,stark” oder ,sehr stark” belastet.

Zu jedem der fiinf Einzelfragen des Kriteriums ,Lage der Arbeitszeit” wird hier jeweils die Summe der prozentualen Anteile der beiden Antwortkategorien ,sehr haufig”
und ,oft” angegeben.

Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Zusammenfassung Kapitel 5.9

Viele Uberstunden stellen fiir Hochschulbeschaftigte eine groBe Belastung dar, wie die Analysen zum Kriterium Lage der Arbeitszeit
belegen. Bei den Wissenschaftler*innen, die wichentlich mehr als 5 Uberstunden leisten, ist die Belastung so groB, dass die Bewertung
des Kriteriums Lage der Arbeit in den Bereich der schlechten Arbeit fallt. Dabei gilt: Je héher die Anzahl an Uberstunden, desto schlechter

%7 Die Uberstundengruppen wurden in &hnlicher Weise wie fir die wissenschaftlichen Beschaftigten gebildet und dabei aber an der niedrigeren
durchschnittlichen Uberstundenzahl (3 Std./Woche) orientiert.
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bewerten die Befragten ihre Arbeitsqualitat in punkto Lage der Arbeitszeit. Viele Uberstunden und die haufige Ausweitung der
Arbeitszeiten in den Randzonen (abends, nachts und am Wochenende) fiihren auch unter Wissenschaftler*innen zu starken Belastungen.

Demgegentiber bewerten die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung das Kriterium der Lage der Arbeitszeit und damit die
diesbezligliche Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen deutlich besser. Mit einer durchschnittlichen Bewertung von 83 Indexpunkten kann
hier im Kontrast von guten Arbeitsbedingungen gesprochen werden. Dennoch zeigt sich auch bei den MTV ein Zusammenhang
zwischen der Anzahl an Uberstunden und der daraus resultierenden Belastung. Aufgrund der insgesamt geringeren Anzahl an Uber-
stunden fallen aber auch die etwas schlechteren Bewertungen der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung, die Uberstunden
leisten, noch in den Bereich des unteren Mittelfeldes.

5.10 Probleme bei der Vereinbarkeit von Familie und Berufstatigkeit

5.10.1 Vereinbarkeitsprobleme wegen Kinderbetreuung

Unter den befragten Wissenschaftler*innen geben 29 Prozent an, dass sie Verantwortung fir die Betreuung und Erziehung von Kindern
haben. Mit 38 Prozent liegt der Anteil unter den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sogar etwas hoher
(vgl. Tabelle 5.A.8 im Datenbericht, S. 16).

Uber zeitliche Vereinbarkeitsprobleme wegen der Kinderbetreuung berichtet mehr als die Halfte der Wissenschaftler*innen, denn mehr
als ein Drittel von ihnen hat ,0ft” (36 %) und rund ein Finftel (19 %) ,sehr haufig” Probleme, die Kinderbetreuung und ihre Arbeit
zu vereinbaren (vgl. Tabelle 5.A.9 im Datenbericht, S. 17). Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung mit zu betreuenden
Kindern gibt rund ein Drittel an, ,oft" oder ,sehr haufig” zeitliche Vereinbarkeitsprobleme wegen der Kinderbetreuung zu haben.

Unter den Wissenschaftlerinnen zeigt sich zudem, dass Frauen (signifikant) haufiger als Ménner zeitliche Vereinbarkeitsprobleme
wegen der Kinderbetreuung haben.*®

5.10.2 Vereinbarkeitsprobleme wegen Beteiligung an der Pflege Angehdriger

An der Pflege von Angehérigen sind 6 Prozent der Wissenschaftler*innen und 15 Prozent der Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung beteiligt (vgl. Tabelle 5.A.8 im Datenbericht, S. 16). In beiden Beschaftigtengruppen sind Frauen jeweils etwas haufiger beteiligt.

Uber zeitliche Vereinbarkeitsprobleme wegen der Beteiligung an der Pflege von Angehdrigen berichten die Wissenschaftler*innen
etwas haufiger (vgl. Tabelle 5.A.10 im Datenbericht, S. 18). 16 Prozent der Wissenschaftler*innen und 9 Prozent der Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung mit Pflegeaufgaben haben ,sehr haufig” Schwierigkeiten, die Beteiligung an der Pflege mit ihrer Berufs-
tatigkeit zu vereinbaren. Am haufigsten berichten Wissenschaftlerinnen iiber Vereinbarkeitsprobleme wegen einer Pflegesituation —
und dies signifikant haufiger als Wissenschaftler oder als MTV.

48 Bei den MTV ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern.



Probleme bei der Vereinbarkeit von Familie und Berufstatigkeit 78

Zusammenfassung Kapitel 5.10

Sowoh| Wissenschaftler*innen als auch Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben ,oft" oder ,sehr hdufig” Probleme, die
Kinderbetreuung oder Beteiligung an der Pflege von Angehdrigen zeitlich mit ihrer Arbeit zu vereinbaren. Besonders héufig berichten
weibliche Wissenschaftlerinnen von Problemen bei der Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Berufstétigkeit. Die Vereinbarkeits-
probleme unter Wissenschaftler*innen diirften vor allem mit der hohen Anzahl an Uberstunden aber auch der befristeten Beschifti-
gung zusammenhangen.
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LIch bin langjdhrige Beschaftigte der [Name der Hochschule entfernt]. Im Laufe der letzten Jahre ist das
Arbeitsaufkommen immer grolSer geworden. Dies wird weder bei der Vergliitung honoriert, noch von den
Vorgesetzten. [...] Mich hat dieses Arbeitsklima und die Uberlastung bereits krank gemacht. Ich bin froh,
wenn ich meine Rente irgendwie schaffe und froh, wenn ich diesen Laden nie mehr betreten muss. ”

Die Bewertung der Arbeitsbedingungen durch die befragten Beschaftigten an den Hochschulen zeigt, dass neben dem £inkommen
auch die Arbeitsintensitatin den Bereich schlechter Arbeit fallt (vgl. Kapitel 4: Qualitat der Arbeitsbedingungen an Hochschulen aus
Sicht der Beschaftigten).

Das Kriterium Arbeitsintensitat baut auf den Ergebnissen folgender fiinf Fragen auf (vgl. Tabelle 3.A.2 im Datenbericht, S. 2):

e Zeitdruck: ,Wie haufig fiihlen Sie sich bei Ihrer Arbeit gestresst oder stehen unter Zeitdruck?”

e  Abstriche bei Qualitat: ,Wie haufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualitat Ihrer Arbeit machen
missen, um Ihr Arbeitspensum zu schaffen?”

e  Arbeitsunterbrechungen: ,Wie haufig kommt es vor, dass Sie bei lhrer Arbeit gestért oder unterbrochen
werden, z. B. durch technische Probleme, Telefonate oder Kolleg*innen?”

o Fehlende Informationen: ,Wie haufig kommt es bei der Arbeit vor, dass Sie nicht alle Informationen erhalten,
die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu erledigen?”

e Nicht zu vereinbarende Anforderungen: ,Wie haufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an
Sie gestellt, die schwer miteinander zu vereinbaren sind?”

Bei allen fiinf Fragen wird neben der Haufigkeit des Auftretens zusatzlich auch die empfundene Belastung erhoben, wenn das
erfragte Ereignis ,sehr haufig”, ,oft" oder ,selten” auftritt. (Die Belastung wird nicht erfragt, wenn das Ereignis ,nie” eintritt.)

Fir die Interpretation der Ergebnisse zum Kriterium Arbeitsintensitat, wird in Kapitel 6.1: Arbeitsintensitdt nach Beschaftigtengruppen
zundchst dargestellt, wie sich die Bewertung dieses Kriteriums zwischen den Beschaftigtengruppen unterscheidet. In den darauf-
folgenden Unterkapiteln 6.2. bis 6.4. werden drei wichtige Fragen einzeln analysiert, die sich bei der Arbeitsintensitatbesonders stark
auf die Arbeitshedingungen der Beschaftigten auswirken kénnen: der erlebte Zeitdruck, die Haufigkeit von Arbeitsunterbrechungen und
die Haufigkeit mit der Abstriche bei der Qualitdt der Arbeit gemacht werden missen, um das Arbeitspensum zu schaffen.

6.1 Arbeitsintensitat nach Beschaftigtengruppen

Bei allen hier befragten Beschaftigtengruppen fallen die Bewertungen im Bereich Arbeitsintensitatim Durchschnitt so kritisch aus, dass
ihre Tatigkeiten hier dem Bereich schlechter Arbeit zuzuordnen sind (vgl. Abb. 6.1).
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Abb. 6.1: Bewertung der Arbeitsintensitdt aus Sicht der Beschéftigten an Hochschulen (2019),
Durchschnittswerte des Kriteriums Arbeitsintensitat
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung wird die Arbeitsintensitatvon Beschaftigten in den Bereichen Bibliothek und
Technik im Durchschnitt zwar etwas besser bewertet als von den Beschaftigten in der Verwaltung und im Wissenschaftsmanagement,
liegt aber fiir alle Beschaftigungsbereiche deutlich im Bereich schlechter Arbeit.
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Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten variiert die Bewertung der Arbeitsintensitat etwas starker zwischen den Beschaftigtengruppen:
Unter den wissenschaftlichen Hilfskraften (mit Masterabschuss) wird diese etwas Uber dem Durchschnitt bewertet, wahrend die Junior-
professor*innen deutlich unter dem Durchschnitt bleiben. Unter den Wissenschaftler*innen bewerten die Juniorprofessor*innen die
Arbejtsintensitat damit am schlechtesten.

6.2 Arbeitsunterbrechungen

Die negative Auswirkung von Arbeitsunterbrechungen auf die Beschaftigten wird deutlich, wenn man die subjektiv damit verbundene
Belastung beriicksichtigt, denn diese nimmt mit der Haufigkeit von Stérungen und Unterbrechungen bei der Arbeit stark zu (vgl. Tabelle 6.A.1
im Datenbericht, S. 19): Von allen Beschéftigten, die bei ihrer Arbeit ,sehr hdufig” gestort oder unterbrochen werden, fihlt sich ein
Drittel dadurch ,eher stark” und fast die Halfte sogar ,stark” belastet. Unter denjenigen, die bei ihrer Arbeit ,oft" gestort oder
unterbrochen werden, stellt dieser Umstand flr fast jede zehnte befragte Person eine ,starke” Belastung dar und fir anndhernd die
Halfte eine ,eher starke” Belastung.
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Abb. 6.2: Haufigkeit von Arbeitsunterbrechungen nach Beschaftigtengruppen an Hochschulen (2019),

Angaben in Prozent
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Die an Hochschulen beschaftigten Wissenschaftler*innen und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind haufig von Stérungen
und Unterbrechungen bei der Arbeit betroffen (vgl. Abb. 6.2): Im Durchschnitt geben deutlich mehr als die Hélfte der Beschaftigten
an, dass sie ,sehr haufig” oder ,oft" bei ihrer Arbeit gestort oder unterbrochen werden. Lediglich die Lehrkrafte fiir besondere Auf-
gaben berichten seltener dber Storungen bei der Arbeit. (Dies diirfte an dem hohen Anteil an Lehre bei der Tatigkeit der LfbA liegen.)

Im Vergleich der Beschaftigtengruppen féllt auf, dass die MTV gegeniber den wissenschaftlichen Beschaftigten deutlich haufiger von
Arbeitsunterbrechungen betroffen sind: Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung werden 24 Prozent ,sehr haufig” und
47 Prozent ,oft" unterbrochen. Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten trifft dies demgegeniber nur auf 15 Prozent bzw. 43 Prozent zu.
Am starksten von Arbeitsunterbrechungen betroffen sind die Beschaftigten in der Verwaltung: Bei mehr als einem Viertel von ihnen

tritt dies ,sehr haufig” auf.
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6.3 Zeitdruck bei der Arbeit

Zeitdruck bei der Arbeit wird von den Beschéftigten bei zunehmender Haufigkeit als besonders belastend erlebt (vgl. Abb. 6.3). Von
den Beschaftigten, die bei ihrer Arbeit ,sehr haufig” unter Zeitdruck stehen, stellt dies fir drei Viertel eine ,starke” Belastung dar.
Unter denjenigen, die bei ihrer Arbeit ,oft" gestért oder unterbrochen werden, fihlt sich jede*r Sechste (17 %) davon ,stark”
belastet und mehr als zwei Drittel bewerten die Belastung als , eher stark”.

Abb. 6.3: Starke der Belastung in Abhangigkeit von der Haufigkeit von Zeitdruck bei der Arbeit (2019),
Angaben in Prozent

"Wie haufig flihlen Sie sich bei der Arbeit "Wie stark belastet Sie das?"
gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?"

| Stark DEher stark @ Eher wenig m Uberhaupt nicht

"Selten" N= 4.461] 21 | 67 n

"oft" [N=3.558] 64 | 19 |
"Sehr haufig”  [N=1.427] 76
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Die extreme Belastung, die mit einem ,sehr haufigen” Zeitdruck fir die Beschaftigten einhergeht, legt nahe, diesen Aspekt beim
weiterfiihrenden Vergleich in den Blick zu nehmen: Wissenschaftliche Beschaftigte berichten weitaus haufiger als Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung von sehr haufigem Zeitdruck bei der Arbeit (vgl. Abb. 6.4). Fast jede*r sechste Beschéftigte ist davon
betroffen. Bei den MTV betrifft dies gerade einmal jede zehnte befragte Person.
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Abb. 6.4: Haufigkeit von Zeitdruck unter den Beschéftigten an Hochschulen (2019), Angaben in Prozent
"Wie héufig fiihlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?"

m Sehr haufig o Oft o Selten m Nie

Wiss. Beschaftigte insgesamt 38 39 n
Wiss. Beschaftigte nach
Statusgruppen

Wiss. Hilfskrafte mit MA 26 47

Wiss. Mitarbeiter*innen 39 39

Lehrkrafte fir bes. Aufgaben 36 37

Juniorprofessor*innen 44 22

MTV insgesamt 31 50 n
MTV nach
Beschaftigungsbereichen

Verwaltung 35 46 n

Technik n 24 57

Bibliotheken 25 57

Wissenschaftsmanagement 38 45

Quelle: DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

6.4 Abstriche bei der Qualitat der Arbeit

Ein hohes Arbeitspensum, das die Beschéftigten nur mit Abstrichen bei der Qualitat bewaltigen kénnen, wird als besonders belastend
erlebt, wenn dies ,sehr haufig” der Fall ist (vgl. Tabelle 6.A.2 im Datenbericht, S. 20). Von den Beschaftigten, die bei ihrer Arbeit ,sehr
haufig” Abstriche bei der Qualitt ihrer Arbeit machen miissen, stellt dies fiir mehr als zwei Drittel eine ,starke” Belastung dar.
Unter denjenigen, die bei ihrer Arbeit , oft” Abstriche bei der Qualitdt machen miissen, fiihlen sich 27 Prozent davon ,stark” belastet
und weitere 60 Prozent bewerten die damit einhergehende Belastung als ,eher stark”.

In nennenswertem Umfang geben die Befragten in samtlichen Beschéftigtengruppen an, dass sie ,sehr haufig” oder ,oft" Abstriche
bei der Qualitét ihrer Arbeit machen miissen, um das Arbeitspensum zu schaffen (vgl. Tabelle 6.A.3 im Datenbericht, S. 21). Insgesamt
trifft dies auf mehr als ein Drittel der wissenschaftlichen Beschaftigten und rund ein Viertel der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
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zu. Bei den Wissenschaftler*innen sind hierbei deutliche Unterschiede zwischen den Beschaftigtengruppen festzustellen: Unter den Juni-
orprofessor*innen gibt mehr als die Halfte an, dass sie ,sehr haufig” oder , oft” Abstriche bei der Qualitét ihrer Arbeit machen missen.

Bei den MTV fallen die Unterschiede zwischen den Beschaftigtengruppen hingegen deutlich geringer aus: Mit etwas mehr als einem
Drittel geben die Beschaftigten aus dem Wissenschaftsmanagement am ehesten an, dass sie ,sehr haufig” oder ,oft” Abstriche bei
der Qualitét ihrer Arbeit machen missen, um das Arbeitspensum zu schaffen.

Zusammenfassung Kapitel 6

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Bewertung der Arbeitsintensitat bei allen Beschéftigtengruppen in den
Bereich schlechter Arbeit fallt. Die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung weisen dabei im Durchschnitt eine nur geringflgig
weniger negative Bewertung auf als die wissenschaftlich Beschaftigten. In Bezug auf die drei betrachteten Kriterien Arbeitsunterbrechung,
Zeitdruck und Abstriche bei der Qualitat der Arbeit lassen sich folgende Ergebnisse festhalten: Mehr als die Halfte aller Beschaftigten
gibt an, durch haufige Arbeitsunterbrechungen und Stérungen (eher) stark belastet zu sein. Im Vergleich fallt auf, dass die MTV dabei
deutlich haufiger von Arbeitsunterbrechungen betroffen und damit auch stérker belastet sind. In Bezug auf das Kriterium Zejtaruck
bei der Arbeit |asst sich bei den wissenschaftlichen Beschaftigten im Vergleich zu den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
eine starkere Belastung feststellen. In Bezug auf die Bewdltigung des Arbeitspensums, gibt mehr als die Halfte der Beschéftigten an,
dass sie sehr haufig Abstriche bei der Qualitat der Arbeit machen miissen und dass sie sich dadurch stark belastet fiihlen. Unter den
wissenschaftlichen Beschaftigten berichten die Juniorprofessor*innen besonders haufig von Zeitdruck und Abstrichen bei der Qualitat
der Arbeit, um das Arbeitspensum zu schaffen. Sie sind damit die Beschaftigungsgruppe, die im Bereich der Arbeitsintensitat die
starkste Belastung angibt.
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. Wenn man die Qualitat der Forschung und Lehre aufrechterhalten mochte, muss die Besoldung unbedingt
an die Gehalter aer freien Wirtschaft angepasst werden. Die Hochschulen werden diesbeziiglich immer unattrak-
tiver und es wird immer schwerer werden, qualifiziertes und gutes Personal einzustellen. Bei der extremen
Zunahme an zeitlich befristeten Vertrdgen ist daher auch das Argument des sicheren Arbeitsplatzes hinfallig.
Qualitat kostet halt immer noch Geld!”

Die Zufriedenheit mit dem Einkommen ist von zentraler Bedeutung fiir die Gesamtbewertung der Beschaftigungssituation. Wie sich
im Gesamtvergleich (vgl. Kapitel 3: Qualitat der Arbeitsbedingungen an Hochschulen aus Sicht der Beschaftigten) anhand des Kriteriums
Einkommen gezeigt hat, ist die Sicht der Beschaftigten an Hochschulen eher kritisch: Die Bewertung der Einkommensbedingungen
der wissenschaftlichen Beschaftigten fallt noch in das untere Mittelfeld der Arbeitsqualitdt, bei den Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung allerdings in den Bereich schlechter Arbeit.

Im DGB-Index Gute Arbeit wird die Bewertung des Einkommens anhand von drei Fragen ermittelt (vgl. Tabelle 3.A.3 im Datenbericht, S. 3):

e Ausreichendes Einkommen: st das erzielte Einkommen ausreichend?”

o Ausreichende Rente/Pension: ,Wie schétzen Sie die gesetzliche Rente bzw. Pension ein, die Sie spater einmal
aus lhrer Erwerbstatigkeit erhalten werden?”

e Angemessenes Einkommen: ,Wenn Sie an Ihre Arbeitsbedingungen denken, inwieweit halten Sie lhr Einkommen
fir angemessen?”

Bei den beiden Fragen zum aktuellen Einkommen und der zukiinftigen Rente/Pension wird zusatzlich erhoben, als wie belastend die
Befragten es erleben, wenn das erzielte Einkommen bzw. die zukiinftige Rente/Pension als ,gerade ausreichend” oder als ,nicht
ausreichend” bewertet wird.

Um die Bewertung im Bereich Einkommen interpretieren zu kénnen, wird zundchst untersucht, ob bzw. wie stark sich die Bewertung
des Einkommens nach Beschaftigtengruppen unterscheidet. In den Unterkapiteln 7.2 und 7.3 werden die Fragen, ob das Einkommen
ausreichend ist bzw. die zukiinftige Rente/Pension ausreichend sein wird, einzeln analysiert.*

7.1 Vergleich nach Beschaftigtengruppen

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung fallt die durchschnittliche Bewertung beim Kriterium £inkommen mit 41 Index-
punkten so niedrig aus, dass man aus der Perspektive der Beschéftigten von schlechter Arbeit sprechen muss. In fast allen Beschaftigungs-
bereichen fallt die Bewertung der MTV in den Bereich schlechter Arbeit. Einzige Ausnahme sind die Beschaftigten, die sich dem
Wissenschaftsmanagement zuordnen (57 Indexpunkte). Hier ist zu vermuten, dass die bessere Bewertung an der héheren Eingruppie-
rung dieser Tatigkeiten und dem damit objektiv héheren Einkommen liegt (vgl. Kapitel 7.2: Ist das Einkommen ausreichend?).

# Auf weiterfihrende Analysen zur Frage der Angemessenheit des Einkommens wird im Rahmen dieser Studie verzichtet, weil die Ergebnisse sich
nur wenig von denen zur Frage nach dem ausreichenden Einkommen unterscheiden.



Vergleich nach Beschéftigtengruppen 87

Etwas besser fallt die Bewertung der Einkommen unter den Wissenschaftler*innen aus, denn der Durchschnittswert liegt mit 52 Index-
punkten noch im unteren Mittelfeld. Die schlechteste Bewertung gibt es hier aus Sicht der wissenschaftlichen Hilfskrafte mit Master-
abschluss mit nur 37 Indexpunkten. Hingegen liegt die durchschnittliche Bewertung der Juniorprofessor*innen bei 60 Indexpunkten.
Auch in diesen unterschiedlichen Bewertungen diirften sich die objektiven Einkommensunterschiede widerspiegeln.
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Abb. 7.1: Bewertung des Einkommens aus Sicht der Beschaftigten an Hochschulen (2019),
Durchschnittswerte des Kriteriums Einkommen
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen
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7.2 Ist das Einkommen ausreichend?

Mebhr als ein Viertel der Wissenschaftler*innen gibt an, dass ihr Einkommen , nicht ausreicht” (3 %) oder , gerade ausreicht” (26 %).
Unter den wissenschaftlichen Hilfskraften mit Masterabschluss geben dies sogar mehr als die Halfte der Befragten an. 37 Prozent der
Juniorprofessor*innen stimmt der Aussage zu, von dem Einkommen , gut leben zu kénnen”, weitere 45 Prozent geben an, dass , es gut
ausreicht”.

Unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung wird das Einkommen von anndhernd der Halfte der Beschéftigten als , gerade
ausreichend” (40 %) oder ,nicht ausreichend” (7 %) eingestuft. Dies trifft besonders auf die Beschaftigten in der Verwaltung und im
technischen Bereich zu. Unter den Beschéftigten in den Bibliotheken gibt rund ein Drittel und beim Wissenschaftsmanagement knapp
ein Viertel an, dass ihr Einkommen ,, nicht ausreicht” oder , gerade ausreicht”.



Ist das Einkommen ausreichend?
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Abb. 7.2: Einschatzung der Beschaftgten, ob das Einkommen aus der Erwerbstatigkeit an der Hochschule
ausreichend ist (2019), Angaben in Prozent
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung 2019, eigene Berechnungen

Die Bedeutung der Bewertungen ,es reicht gerade aus” und , es reicht nicht aus” wird ersichtlich, wenn die Belastung, die sich daraus
fir die (betroffenen) Beschaftigten ergibt, in die Betrachtung einbezogen wird (vgl. Tabelle 7.A.1im Datenbericht, S. 22): Von denjenigen,
die ihr Einkommen als , nicht ausreichend” einschatzen, geben rund zwei Drittel an, dass sie dies ,stark” belastet. Ein weiteres Viertel
empfindet dies als eine ,eher starke” Belastung. Unter denjenigen, deren Einkommen , gerade ausreicht”, stellt dieser Umstand fir
fast ein Viertel eine ,starke” Belastung und fur mehr als die Halfte eine ,eher starke” Belastung dar.

Weiterflihrende Analysen (vgl. Tabelle 7.A.2 im Datenbericht, S. 23) zeigen, dass die Einschatzung, ob das Einkommen ausreicht,
hauptsachlich auf drei (objektive) Faktoren zurlickzufiihren ist: Den Erwerbsumfang (Teilzeit vs. Vollzeit), den beruflichen Status
(Angestellte vs. Beamt*innen) und die Laufbahnklasse (einfacher und mittlerer Dienst vs. hdherer Dienst und gehobener Dienst).
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Am kritischsten féllt die Bewertung unter den Angestellten im einfachen und mittleren Dienst aus, die Teilzeit arbeiten: Von
ihnen gibt fast ein Viertel an, dass das Einkommen ,nicht ausreicht”. Mehr als die Halfte gibt an, dass das Einkommen ,gerade
ausreicht”. Bei den hoheren Laufbahnklassen und mit einem gréBeren Erwerbsumfang sinkt der Anteil der Beschaftigten mit einer
negativen Einschatzung. Unter den vollzeitbeschaftigten Angestellten im hoheren Dienst gibt nur noch jede*r Achte an, dass
das Einkommen , gerade ausreicht”. Ein dhnlicher Zusammenhang ist fiir die Beamt*innen festzustellen, allerdings geben diese
insgesamt haufiger als Angestellte an, dass ihr Einkommen , gut ausreicht” oder dass sie davon ,sehr gut leben” kénnen.

7.3 Wird die zukiinftige Rente/Pension ausreichend sein?

. Ich bin wissenschattliche Angestellte. Die existenzielle Unsicherheit aufgrund von befristeten Vertragen, die
mit Phasen von Arbeitslosigkeit wechseln, ist eine starke psychische Belastung. Diese Existenzform fiihrt letzt-
lich auch zu einer sehr geringen Rente.”

Kritisch ist auch die Bewertung der Befragten bez(iglich ihrer Altersversorgung: Die Einschétzung, ob die zu erwartende Rente/Pension
ausreichen wird, um spater den Lebensunterhalt adaquat bestreiten zu konnen, fallt sogar noch negativer aus, als die Frage, ob das
aktuelle Einkommen ausreicht (vgl. Tabelle 7.A.3 im Datenbericht, S. 24).

Unter den wissenschaftlichen Beschaftigten gibt mehr als ein Drittel an, dass die zukinftige Rente/Pension ,nicht ausreichen” wird
und weitere 43 Prozent nehmen an, dass es ,gerade so ausreichen” wird. Besonders kritisch bewerten die WHK ihre zukinftigen
Renten, denn unter ihnen gehen 86 Prozent davon aus, dass ihre zukiinftige Rente ,nicht ausreichen” oder , gerade ausreichen” wird.
Die Bewertung der zukinftigen Renten unter den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung fallt ahnlich schlecht aus wie bei den
wissenschaftlichen Beschaftigten. Wie schon bei der Einschatzung des Einkommens, féllt die Bewertung der Beschaftigten in der
Verwaltung und in der Technik noch etwas schlechter aus als unter den Beschaftigten in Bibliotheken und im Wissenschaftsmanagement.

Auch bei der Rente wird die Bedeutung der Bewertungen , es wird gerade ausreichen” und ,,es wird nicht ausreichen” deutlich, wenn
die sich daraus ergebende Belastung beriicksichtigt wird (vgl. Tabelle 7.A.4 im Datenbericht, S. 25): Von denjenigen, die davon aus-
gehen, dass ihre zukiinftige Rente bzw. Pension ,nicht ausreichen wird”, gibt rund die Halfte an, dass sie dies ,stark” belastet. Fir
mehr als ein Drittel dieser Beschaftigten stellt die Aussicht auf eine nicht ausreichende Rente eine ,eher starke” Belastung dar. Unter
denjenigen, deren Einschdtzung nach ihre zukiinftige Rente/Pension , gerade ausreichen wird”, stellt dieser Umstand fiir jede sechste
befragte Person eine ,starke” Belastung und fiir mehr als die Halfte immer noch eine ,eher starke” Belastung dar.

Wie schon bei der Einschétzung des Einkommens sind auch die Einschétzungen Gber die zukinftigen Renten/Pensionen hauptsachlich
auf drei (objektive) Faktoren zuriickzufiihren (vgl. Tabelle 7.A.5 im Datenbericht, S. 26): den Erwerbsumfang (Teilzeit vs. Vollzeit),
den beruflichen Status (Angestellte vs. Beamt*innen) und die Laufbahnklasse (einfacher und mittlerer Dienst vs. héherer Dienst und
gehobener Dienst). Insgesamt besteht eine groBe Skepsis gegeniiber der zu erwartenden Rente/Pension: Am kritischsten fallt die
Bewertung wiederum unter den Beschaftigten im einfachen und mittleren Dienst aus, die Teilzeit arbeiten. Von ihnen
geben zwei Drittel an, dass die zukiinftige Rente ,nicht ausreichen” wird. Rund ein Drittel schatzt, dass die zu erwartende Rente
.gerade ausreichen wird”. Zu der Einschatzung, dass die zukiinftige Pension ,nicht ausreichen” wird, gelangen lediglich 7 Prozent
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der Beamt*innen im hoheren Dienst mit einer Vollzeitstelle. Die groBte Kluft bei der Bewertung der zu erwartenden Alters-
beziige tut sich damit zwischen den Angestellten und den Beamt*innen auf: Dass die zuklnftigen Altersbezlige , sehr gut ausreichen”
oder ,gut ausreichen” werden, nimmt nur jede*r sechste befragte Angestellte, aber mehr als die Halfte der befragten Beamt*innen
an.

Die Aussichten auf eine nicht ausreichende Altersvorsorge wird durch Angebote der Hochschulen fiir Beihilfen zur Altersvorsorge (z. B.
VBL-Leistungen) — aus Sicht der befragten Beschaftigten — nur in geringem MalBe ausgeglichen (vgl. Abb. 7.3). Von den Hochschul-
beschaftigten, die annehmen, dass die zukinftige Rente bzw. Pension ,nicht ausreichen wird” oder ,gerade so ausreichen wird”,
gibt auch die Mehrheit an, dass die Beihilfen zur Altersvorsorge, die die Hochschule anbietet, nur in geringem MaBe ausreichen.

Abb. 7.3: Inwieweit reichen die Mdglichkeiten, die lhre Hochschule lhnen zur Verbesserung lhrer Altersvorsorge
anbietet, z. B. durch Beihilfen zur Altersvorsorge bzw. zur Vermégensbildung?

"Wie schatzen Sie die gesetzliche Rente bzw. Inwieweit reichen die Moglichkeiten, die Ihre Hochschule Ihnen zur Verbesserung lhrer
Pension ein, die Sie spater einmal aus lhrer Altersvorsorge anbietet, z. B. durch Beihilfen zur Altersvorsorge (z. B. VBL-Leistungen) bzw.
zur Vermdgenshildung?
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Quelle. DGB-Hochschulreport, Online-Befragung (2019), eigene Berechnungen

Zusammenfassung Kapitel 7

Insgesamt kann festgehalten werden, dass die Bewertung des Einkommens und der damit zusammenhangenden Belastung fiir alle
Beschaftigungsgruppen an Hochschulen sehr kritisch ausfallt. Mehr als ein Viertel der wissenschaftlichen Beschaftigten gibt an, dass
das Einkommen nicht bzw. gerade ausreichend ist. Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung fallen diese Anteile sogar
noch etwas hdher aus. Die durchschnittliche Bewertung der Wissenschaftlerinnen liegt noch im unteren Mittelfeld, wahrend die
Bewertung der MTV in den Bereich schlechter Arbeit fallt. Besonders kritisch sind diese Ergebnisse zu bewerten, weil ein nicht bzw.
gerade ausreichendes Einkommen fir die betroffenen Beschéftigten eine hohe Belastung darstellt.

Im Hinblick auf die Frage nach der Altersvorsorge fallen die Ergebnisse sogar noch schlechter aus: Sowohl die wissenschaftlichen
Beschaftigten als auch die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung geben mehrheitlich an, dass ihre Rente nicht bzw. nur gerade
ausreichend sein wird. Besonders betroffen sind hier die wissenschaftlichen Hilfskréafte mit Masterabschluss und die Mitarbeiter*innen
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in Verwaltung und Technik. Diese Bewertung geht mit einer (eher) starken Belastung aller Beschaftigungsgruppen einher®, Die Ein-
schatzung des Einkommens und der Altersvorsorge fallen unter den Beschaftigten glinstiger aus, wenn sie eine Vollzeitstelle haben,
verbeamtet sind und/oder sich in einer hoheren Laufbahnklasse befinden.

Besonders kritisch ist anzumerken, dass die Beihilfen zur Altersvorsorge von Hochschulen gerade von den Beschaftigten, deren kiinftige
Rente/Pension nicht ausreichend sein wird, nur in geringem MaBe als ausreichend eingeschatzt werden.

%0 Die Frage, inwieweit den Beschaftigten die Angebote der Hochschulen tatsachlich bekannt sind kann im Rahmen dieser Studie nicht beantwortet
werden.



8. Zentrale Befunde im Kurziberblick o
und politische Forderungen

8.1 Zentrale Befunde im Kurziiberblick

Im Rahmen der Studie wurden Hochschulbeschéftigte zu ihrer Einschédtzung zu ganz unterschiedlichen Teilaspekten der Qualitat ihrer
Arbeitsbedingungen befragt. Sowohl die befragten Wissenschaftlerinnen als auch die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
bewerten die Qualitat ihrer Arbeitsbedingungen insgesamt schlechter als die zum Vergleich herangezogenen Gruppen: alle Beschaftigten
mit (Fach-)Hochschulabschluss und Beschéftigte im offentlichen Dienst. Die Ergebnisse verdeutlichen, wo die gréBten Probleme im
Wissenschaftssystem aus Sicht der Beschaftigten liegen.

Die durchschnittliche Bewertung der Arbeitsqualitat durch die Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes in Deutschland liegt auf der
Skala des DGB-Index Gute Arbeit mit 63 von 100 Indexpunkten im unteren Mittelfeld. Der Wert fiir die befragten Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung an Hochschulen liegt mit 54 Indexpunkten noch darunter (vgl. Kapitel 3.2: Arbeitsqualitdt an Hochschulen
aus Sicht der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung). Die MTV beklagen insbesondere die zu hohe Arbeitsbelastung, die
unbefriedigende Einkommenssituation, zu geringe oder fehlende Sozialleistungen sowie fehlende Entwicklungsmdglichkeiten.

Beschaftigte mit (Fach-)Hochschulabschluss in Deutschland kommen bei der Bewertung ihrer Arbeitsqualitat im Durchschnitt auf
65 von 100 Indexpunkten und liegen damit im oberen Mittelfeld. Der Durchschnittswert der befragten Wissenschaftlerinnen an
Hochschulen ist deutlich schlechter. Mit 55 Indexpunkten weist diese Gruppe eine Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld auf
(vgl. Kapitel 3.1: Qualitat der Arbeitsbedingungen an Hochschulen aus Sicht der wissenschaftlichen Beschéftigten). Von den befragten
Wissenschaftler*innen wird insbesondere der hohe Arbeitsdruck inklusive zahlreicher Uberstunden sowie die ausufernde Befristungs-
praxis als sehr belastend erlebt.

Diese Befunde missen ernst genommen werden. Wie groB die Belastung ist, driickt folgender Kommentar exemplarisch aus:

. Ich habe, wie viele meiner Kolleginnen, zwei halbe Stellen. Der Stress, Druck und Arbeitsaufwand, der hierbei
entsteht, entspricht ungefahr dem von 1,5 Vollzeitstellen. Da diie Stellen meistens befristet sind, ist die Angst
vor Verlust einer Stelle, oder gar beider, immens hoch. Wiirde ich auch nur eine Stelle verlieren, ware ich nicht
mebhr in der Lage meine Lebenshaltungskosten aufzubringen. Die Verlangerungen mal um eine halbes, mal
um ein ganzes Jahr, lassen mich niemals zur Ruhe kommen. Ich kann nie einen Urlaub planen oder sicher
sein, ndchstes Jahr noch meine Miete zahlen zu kdnnen. ”

Befristung

Im Rahmen der Befragung zum DGB-Hochschulreport haben 78 Prozent der befragten Wissenschaftler*innen angegeben, dass sie
befristet beschéftigt sind. Im Durchschnitt hatten die befristet beschéftigten Wissenschaftler*innen an ihrer aktuellen Hochschule zum
Zeitpunkt der Befragung (im Herbst 2019) bereits drei befristete Arbeitsvertrage. Mehr als jede*r vierte wissenschaftliche Beschaftigte hat
sogar bereits vier oder mehr befristete Arbeitsvertrdge an der aktuellen Hochschule.

Die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung wurden mit der Novellierung 2016 aus dem Geltungsbereich des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes herausgenommen. In der Folge ist die Befristungsquote (inkl. Pflegepersonal) von 24,4 Prozent in 2015 auf
21,4 Prozent in 2018 gesunken und hat damit wieder in etwa den Anteil erreicht, den sie vor Einflihrung des WissZeitVG 2007 hatte
(vgl. Banscherus 20203, S. 34f). Dieser Anteil ist gemessen an der Befristungsquote der Tarifbeschaftigten im 6ffentlichen Dienst von
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15,4 Prozent im Jahr 2018 immer noch weit Uberdurchschnittlich. Bezogen auf alle Beschéftigten (also inklusive Beamt*innen) lag der
Befristungsanteil im 6ffentlichen Dienst 2018 bei 8,9 Prozent (vgl. DGB Personalreport 2019, S. 24f).

Von den befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben 16 Prozent angegeben, dass sie befristet beschaftigt sind. Im
Durchschnitt haben sie bereits 2,7 Arbeitsvertrage mit ihrer aktuellen Hochschule geschlossen. In diesem Zusammenhang ist ein weiterer
Befund von besonderem Interesse: Den MTV bereitet es groBe Probleme, dass dauerhaft erforderliche Stellen, wie z. B. die Studien-
gangskoordination, immer wieder nach Teilzeit- und Befristungsgesetz flir zwei Jahre befristet besetzt werden. Die Herausnahme aus
dem Geltungsbereich des WissZeitVG scheint, so legen es die Befragungsergebnisse nahe, zum Teil zu einer Verlagerung der befristeten
Beschaftigung in den Geltungsbereich des TzBfG und hier vor allem zu einer extensiven Nutzung der sachgrundlosen Befristung gefiihrt
zu haben. So geht den Hochschulen viel Kompetenz aber auch Motivation verloren.

., Betristete Arbeitsverhdltnisse zur Friillung von Daueraufgaben gibt es an Hochschulen zunehmend auch bei
nicht-wissenschaftlichem Personal. [...] Gerade die immer wieder neue Besetzung einer Position mit einer
sachgrundlosen Befristung ist kein tragbarer Zustand fiir Mitarbeiter und Arbeitgeber. ”

Die mit der Befristung einhergehende Unsicherheit belastet die betroffenen Beschaftigten stark und flihrt beim Kriterium Beschafti-
gungssicherheit zu Bewertungen, die (mit durchschnittlichen Werten unter 50 von 100 mdglichen Indexpunkten) in den Bereich schlechter
Avrbeit fallen. Dies gilt sowohl fiir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung als auch fiir die Wissenschaftler*innen. Die Befris-
tungsdauer spielt dabei kaum eine Rolle, es ist die Befristung selbst, die zu groBen Belastungen fiihrt.

Befristung auf Grundlage des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Befristungen von Wissenschaftler*innen sind seit der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes 2016 auf dieser Rechts-
grundlage nur noch zuldssig, wenn die Beschaftigung zur Forderung der eigenen wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizie-
rung®" oder auf einer Drittmittelstelle® erfolgt. Die Befristungsdauer ist dabei so zu bemessen, dass sie der angestrebten Qualifizierung
angemessen ist. Im Gesetz wurde offen gelassen, was eine zuldssige eigene wissenschaftliche oder kiinstlerische Qualifizierung ist
und wie die jeweils zum Erreichen des Qualifizierungsziels angemessene Befristungsdauer zu bemessen ist. Die Laufzeit von Drittmittel-
vertrdgen soll dem bewilligten Projektzeitraum entsprechen. Diese juristische Unbestimmtheit der Begriffe lasst fiir die Vertragsgestal-
tung viel Spielraum, was seitens der Gewerkschaften entsprechend kritisch kommentiert wurde (vgl. bspw. Bolenius/Bdning 2018,
S. 27ff.). Zentrales Ziel der Novelle des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes war, die Moglichkeiten zur Befristung einzugrenzen und
insbesondere Kurzzeitbefristungen zurlickzudrangen. Dass der Gesetzgeber die Begrifflichkeiten im WissZeitVG nicht gescharft hat, haben
der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften deutlich kritisiert und Nachbesserungen angemahnt.

Eine erste Evaluation der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes hat auf Grundlage einer Analyse von Stellenausschreibungen
gezeigt, dass sich die durchschnittliche Vertragsdauer von 24 Monaten in den Jahren vor der Novellierung, auf 28 Monate seit der
Novellierung des WissZeitVG verlangert hat. Der Befristungsanteil selbst ist jedoch nicht gesunken (vgl. Gassmann 2020, Tabelle 72,
S. 133).

51 Vgl. § 2 (1) WissZeitVG: https://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/ _2.html [13.11.2020]
52 Vgl. § 2 (2) WissZeitVG: a.a.0.
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Der DGB-Hochschulreport bestatigt, dass die Auswirkungen der Gesetzesnovelle begrenzt bleiben. Im Durchschnitt lag die Vertrags-
laufzeit der befragten drittmittelbeschaftigten Wissenschaftler*innen bei 30,5 Monaten. Bei einem viel zu hohen Anteil der befragten
wissenschaftlichen Drittmittelbeschéftigten haben die Vertrdge eine kirzere Laufzeit als die Projekte, in denen sie beschaftigt sind.
Dies betrifft 33 Prozent der wissenschaftlichen Beschaftigten auf einer drittmittelfinanzierten Projektstelle mit einer Laufzeit von bis
zu einem Jahr sowie 23 Prozent der Projektstellen mit Laufzeiten zwischen 1 bis 2 Jahren. Selbst bei Vertragen die langer als 3 Jahre
laufen weichen noch rund 10 Prozent der Vertrdge von der Laufzeit des Gesamtprojektes ab (vgl. Kapitel 4.4: Befristungsdauer bei
Projekten und auf Qualifizierungsstellen). Die Vertrage der befragten Wissenschaftler“innen mit Promotionsstellen hatten im Durchschnitt
eine Laufzeit von 31 Monaten. Postdocs (ohne auf Zeit Verbeamtete) hatten im Durchschnitt Arbeitsvertrdge mit einer Laufzeit von
35,5 Monaten (vgl. Abb. 4.6).

Bezogen auf die Frage der Angemessenheit der Vertragslaufzeit in Bezug auf das Qualifizierungsziel gilt bei Qualifizierungsstellen:
Je kiirzer die Vertragslaufzeit, desto hoher der Anteil der befragten wissenschaftlichen Beschaftigten mit Promotionsstellen und der
Postdocs, die angeben, dass diese Zeit nicht ausreicht, um das Qualifizierungsziel zu erreichen. Die entscheidende Wegmarke stellt
den Angaben der Befragten zufolge eine Vertragslaufzeit von diber 3 Jahren dar. Bei einer kiirzeren Laufzeit halten mehr als die Halfte
der wissenschaftlichen Beschéftigten mit Promotionsstellen und annahernd zwei Drittel der Postdocs das Qualifizierungsziel innerhalb
der vorgegebenen Befristungsdauer fir nicht erreichbar (vgl. Abb. 4.10). Erschwerend kommt hinzu, dass die Befragung gezeigt hat,
dass beide Gruppen den groBeren Teil an ihrer Qualifizierungsarbeit auBerhalb der bezahlten Arbeitszeit — also als unbezahlte Uber-
stunden — erbringen. Und dies unabhangig davon, ob die Qualifizierung auf einer Teilzeit- oder einer Vollzeitstelle erfolgt.

#[...]lch beobachte sehr haufig, dass der wissenschaftliche Betrieb stark unter der hohen Personalfluktuation
leidet, da keine Kontinuitdt in Lehre, Forschung und Administration besteht. Viele meiner Kollegen/innen wiirden
gerne weiter im wissenschaftlichen Bereich arbeiten, bekommen aber nicht die Chance. Meiner Meinung nach
flibrt dieser Missstand dazu, dass viele talentierte Arbeitskrafte die Branche wechseln (miissen), da die Aus-
sichten auf eine permanente Beschaftigung extrem gering sind. Auch die Juniorprofessur hat an diesem Miss-
stand nichts gedndert, sondern ihn lediglich auf einen spateren Zeitounkt der Karriere verschoben. ”

Teilzeit

Teilzeit ist an Hochschulen deutlich weiter verbreitet als unter der Gesamtheit der abhangig Beschaftigten in Deutschland (vgl. Kapitel 5.2:
Teilzeit). 34 Prozent der befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung und 46 Prozent der Wissenschaftlerinnen haben eine Teil-
zeitstelle. 57 Prozent der befragten Wissenschaftler*innen haben angegeben, dass ihnen keine Vollzeitstelle angeboten wurde, 52 Prozent,
das ihre Qualifizierungsstelle generell nur als Teilzeit zu haben war (Mehrfachangaben maéglich, vgl. Kapitel 5.3: Griinde fir Teilzeit).
Dies deutet auf einen hohen Anteil unfreiwilliger Teilzeitbeschaftigung von Wissenschaftler*innen an Hochschulen hin.

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind familidre Verpflichtungen mit 57 Prozent der haufigste Grund fiir eine
Teilzeitbeschaftigung. Von den Frauen wird dieser Grund fast doppelt so hdufig angefiihrt wie von Mannern (60 gegeniiber 31 %).
Teilzeit ist hier der Kriickstock, um die beruflichen und familidren Anforderungen zu vereinbaren. Damit verbunden sind ein ent-
sprechend geringeres Einkommen sowie in der Folge auch geringe Rentenaussichten.
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Besonders prekar ist die auffallige Verbindung von Teilzeit und Befristung: Wissenschaftler*innen mit unbefristetem Arbeitsvertrag
arbeiten deutlich seltener als die befristet Beschaftigten Teilzeit (21 gegentiber 53 %). Auch bei den MTV sind befristet Beschaftigte
(46 %) im Vergleich zu unbefristet Beschaftigten (32 %) Uberproportional in Teilzeit tatig. Gelingt es nicht unmittelbar zum Vertrags-
ende eine Anschlussbeschaftigung zu finden, bedeutet das fiir die betroffenen Beschaftigten in der Regel, dass die Leistungen aus der
Arbeitslosenversicherung den Lebensbedarf nicht decken kdnnen.

Arbeitsintensitit und Uberstunden

2019 haben die Arbeitnehmer*innen in Deutschland rund 969 Millionen bezahlte und ca. 957 Millionen unbezahlte Uberstunden
gemacht®. Auch bei den befragten Hochschulbeschaftigten ist Mehrarbeit weit verbreitet. Die Bewertung der Arbeitsintensitat fallt im
Durchschnitt so kritisch aus, dass sie in den Bereich schlechter Arbeit fallt (vgl. Kapitel 6.1: Arbeitsintensitat nach Beschaftigtengruppen).
Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten ist die Belastung bei den Gruppen am GroBten, die in einer Qualifizierungsphase sind, den
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und allen voran den Juniorprofessor*innen. Dies hangt an verschiedenen Faktoren, wie die
Befragungsergebnisse und zahlreiche offene Antworten nahelegen: ein zu hoher Anteil der Qualifizierungsarbeit muss auBerhalb der
Arbeitszeit erbracht werden, hoher Publikationsdruck, Engagement in Gremien und Lehre, Uberstunden werden erwartet etc.

Mehr als drei Viertel (78 %) der wissenschaftlichen Beschaftigten arbeiten regelmaBig langer als vertraglich vereinbart und leisten
dabei durchschnittlich 9,8 Uberstunden pro Woche. Wissenschaftler*innen mit befristetem Arbeitsvertrag leisten im Durchschnitt noch
einmal mehr Uberstunden als ihre unbefristeten Kolleg*innen (10,6 zu 6,6 Stunden pro Woche). Dies betrifft besonders Beschaftigte auf
Qualifizierungsstellen. Dabei gilt: Je kiirzer die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit, desto héher die Zahl der Uberstunden (vgl. Kapitel 5.5:
Haufigkeit und Umfang von Uberstunden).

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind Uberstunden ebenfalls eher die Regel, wenn auch nicht im gleichen Umfang.
Dass die Arbeitsbelastung der MTV so hoch ist, diirfte auch darauf zurlickzufiihren sein, dass die Entwicklung des Personalbestands
in diesem Bereich nicht mit dem Aufwuchs an Studierenden und wissenschaftlichen Beschaftigten (haupt- und nebenberuflich) Schritt
gehalten hat (vgl. Banscherus 20203, Tab. 3.1, S. 10). Auch der DGB-Index Gute Arbeit 2019 zeigt, dass Personalmangel haufig durch
Mehrarbeit in Form von Uberstunden kompensiert wird und, dass der Bereich Erziehung und Unterricht davon besonders betroffen ist
(vgl. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2019b, S. 14f.). Exemplarisch bestatigt dies die folgende Riickmeldung auf Frage 35 , Haben Sie
noch Anmerkungen, Kritik oder Hinweise?” (vgl. Teil 3 des Fragebogens ,Soziodemografische Angaben” im Datenbericht, S. 42).

.[...] Die groBten Belastungen ergeben sich aus dem seit Jahren anhaltenden Stellenabbau. Seit den
20 Jahren meiner Zugehdrigkeit zu dieser Universitat sind 30 Mitarbeiter/innen ersatzlos in den Ruhestand
gegangen. Seit 10 Jahren ist ein Abteilungsleiterposten nicht besetzt. Viele Mitarbeiterinnen haben ungewollt
halbe Stellen. Wenn Mitarbeiterinnen aus personlichen Griinden kiirzer arbeiten, kdnnen diese Stunden nicht
auf andere tbertragen weraen. [...]"

%3 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/76945/umfrage/ueberstunden-der-arbeitnehmer-in-deutschland-seit-2000/ [13.11.2020]
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Einkommen und Rente

Ein auskémmliches Einkommen ist aus Beschaftigtensicht ein wichtiges Kriterium zur Bewertung der Arbeitsbedingungen. Die Ein-
kommenshdhe entscheidet wesentlich Uber Lebensstandard und Lebenschancen. Im Einkommen driickt sich schlieBlich auch eine
Wertschatzung der geleisteten Arbeit aus (vgl. Institut DGB-Index Gute Arbeit 20193, S. 82). Die Bewertung des Einkommens fallt fiir
alle befragten Beschaftigungsgruppen an Hochschulen sehr kritisch aus. 29 Prozent der wissenschaftlichen Beschéaftigten haben
angegeben, dass das Einkommen nicht (3 %) bzw. gerade so (26 %) ausreicht. Dabei wird vielfach ein Zusammenhang mit dem hohen
Anteil an Teilzeitstellen deutlich.

.50 % Bezahlung fir Promovierende ist heutzutage nicht mehr tragbar. Die Lebenserhaltungskosten sind
immens gestiegen und gerade in Ballungsrdumen nicht ausreichend. Ist man alleinstehend ist eine kleine,
eigene Wohnung kaum noch zu bezahlen. Dies sollte dringend iberdacht werden!”

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung liegen die Anteile der Beschaftigten, die angegeben haben, dass das Einkommen
nicht (7 %) bzw. gerade so (40 %) ausreicht, sogar noch héher. In mehreren Kommentaren wurde zudem darauf hingewiesen, dass
das Einkommen in der Befragung nur als ausreichend bewertet wurde, da es ein hohes Partner*inneneinkommen gibt.

.Da mein Mann entsprechend gut verdient, kann ich mir den Job im dffentlichen Dienst "leisten”. In der
freien Wirtschaft wird deutlich besser bezahlt. ”

Analog zur Einschatzung des Einkommens sind auch die kritischen Erwartungen bezlglich der zukiinftigen Renten/Pensionen
(vgl. Kapitel 7.3: Wird die zukiinftige Rente/Pension ausreichend sein?) hauptsachlich auf drei Faktoren zurlickzufihren: den Erwerbs-
umfang (Teilzeit vs. Vollzeit), den beruflichen Status (Angestellte vs. Beamt*innen) und die Laufbahnklasse (einfacher und mittlerer
Dienst vs. hgherer Dienst und gehobener Dienst).

Vereinbarkeit

29 Prozent der befragten Wissenschaftler*innen und 38 Prozent der befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben
Verantwortung fir die Betreuung und Erziehung von Kindern. An der Pflege von Angehérigen sind 6 Prozent der Wissenschaftler*innen
und 15 Prozent der MTV beteiligt. Sowohl Wissenschaftler*innen als auch Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung haben ,oft"
oder ,sehr haufig” Probleme, die Kinderbetreuung oder Beteiligung an der Pflege von Angehérigen zeitlich mit ihrer Arbeit zu vereinbaren.
Besonders betroffen sind Wissenschaftlerinnen (vgl. Kapitel 5.10: Probleme bei der Vereinbarkeit von Familie und Berufstatigkeit).

Zahlreichen Rickmeldungen zu diesem Themenkomplex auf die Frage 35 ,Haben Sie noch Anmerkungen, Kritik oder Hinweise?” in Teil 3
des Fragebogens ,Soziodemografische Angaben” (vgl. Datenbericht, S. 42) geben deutliche Hinweise auf eine von den Betroffenen
als sehr prekdre und als belastend erlebte Situation.
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L[] Ein Thema, das mich personlich sehr belastet, ist die mangelnde Vereinbarkeit von Familie(-nplanung)
und prekaren/befristeten Arbeitsverhaltnissen. Ich stecke in einer Kettenbefristung fest die sich genau mit
dem Gblichen Zeitfenster fiir die Familiengriindung tberschneidet und ich mache mir groBe Sorgen, ob ich als
Frau in der Wissenschaft liberhaupt die Chance habe, zu gerechten Konditionen ein Baby zu bekommen oder
ob ich damit das Risiko eingehe, nie wieder in diesen Beruf zuriickzufinden. ”

Auch bei den Hochschulbeschéftigten zeigen sich die bekannten traditionell gepragten Geschlechterarrangements, in denen erwerbs-
tatige Frauen deutlich mehr Sorgearbeit leisten als Manner (vgl. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2017). Dies driickt sich auch in der
héheren Teilzeitquote und den von den weiblichen Hochschulbeschaftigten in der Befragung genannten Griinden dafiir aus. Zusatzlich
erschwert wird die Vereinbarkeit im Hochschulbereich aufgrund der viel zu hohen Befristungsquote und insbesondere bei den Wissen-
schaftler*innen durch fehlende Perspektiven auf eine Dauerstelle. Der Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs hat gezeigt, dass
sich die meisten Nachwuchswissenschaftler*innen Kinder wiinschen. Nur 12 Prozent derer, die noch keine Kinder haben, gaben an,
auch keinen Kinderwunsch zu haben. Griinde fiir das Aufschieben von Kinderwiinschen liegen bei den Wissenschaftler*innen iber-
wiegend in der beruflichen Situation. Insbesondere die zu geringe Planungs- und finanzielle Sicherheit sowie eine fehlende berufliche
Etablierung werden als Hauptgriinde benannt (vgl. Konsortium BuWin 2017, S. 36f.)*%. Diese Befunde werden durch eine Reihe offener
Riickmeldungen durch die Online-Befragung des DGB-Hochschulreports bestatigt. Insbesondere bei den Frauen kann dies dazu fihren,
dass ein Kinderwunsch immer weiter nach hinten verschoben oder sogar aufgegeben wird oder, dass Wissenschaftlerinnen das Wissen-
schaftssystem aufgrund der fehlenden Vereinbarkeit verlassen.

#[-..] Es war schon immer mein gréBter Wunsch in die Forschung zu gehen, doch kann ich mir ohne eine
unbefristete Stelle kein Leben dahinter autbauen. Egal wie ,familienfreundlich’ einige geférderte Projekte sich
darstellen. Schwangerschaften wéahrend der Projektlautzeit sind nicht gern gesehen. Kaum ein befristetes
Projekt mdchte einen halbjahrigen Austall eines Mitarbeiters, was ich verstehen kann, doch ist eine Familien-
planung so utopisch. Dementsprechend werde ich nach der Promotion nicht noch von einer Post-Doc-Stelle
zur nachsten wanken, wahrscheinlich auch noch in zig unterschiedlichen Stadten, sondern schweren Herzens
aus der Forschung in die Industrie wechseln. ”

Betriebskultur und Entwicklungsperspektiven

Die Betriebskultur an den Hochschulen wird durch die Beschaftigten insgesamt kritisch bewertet. Sie liegt sowohl bei den befragten
Wissenschaftler*innen als auch den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung im unteren Mittelfeld und nur knapp tber der
Grenze zu schlechter Arbeit (vgl. Abb. 3.2 und Abb. 3.6). Aus den offenen Antworten ist zu erkennen, dass die Arbeitsatmosphare mit
den direkten Kolleg*innen und Vorgesetzten lberwiegend als positiv wahrgenommen wird. Ein schlechteres Zeugnis stellen die
Beschaftigten ihren Vorgesetzten in Sachen Fiihrungskompetenz aus. Gerade MTV klagen iber fehlenden Respekt oder fehlendes
Verstandnis ihrer Vorgesetzten fiir ihre Arbeitsleistung. Wissenschaftlerinnen in der Promotionsphase &uBern sich insbesondere kritisch

> Vgl. zur Thematik Vereinbarkeit auch: Banscherus 2020a, Schlaglicht VI: Befristung erschwert Vereinbarkeit von Beruf und Familie, S. 36 f.
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in Bezug auf personliche Abhéngigkeitsverhaltnisse und die Doppelfunktion der Professor*innen als Betreuer*in der Promotion und
Dienstvorgesetze™r.

. Die hohe Abhangigkeit von Vorgesetzten, die gleichzeitig Betreuer von Promotionen sind, ist im Fragebogen
nicht erhoben worden, ist jedoch ein Riesenproblem und fiihrt zu Ausbeutung und befdrdert Selbstausbeu-
tung. ”

Aus Sicht der befragten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung fallen die Entwicklungsmdglichkeiten in den Bereich schlechter
Avrbeit, dies gilt besonders fiir die Beschaftigten in den beiden Bereichen Technik und Verwaltung (vgl. Abb. 3.7). Dem Themenkomplex
Fiihrungskompetenz- und Personalentwicklungskonzepte sowie einer tarifgerechten Eingruppierung muss an den Hochschulen mehr
Aufmerksamkeit gewidmet werden.

8.2 Politische Forderungen

1. Daueraufgaben missen auf Dauerstellen erbracht werden. Dies gilt sowohl fir die Beschaftigungsbereiche der Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung als auch fiir die in Forschung und Lehre tatigen Wissenschaftler*innen. Die Chance, im Rahmen des
Zukunftsvertrages , Studium und Lehre starken” eine entsprechende Entfristungsoffensive einzuleiten, wurde vertan. In den
Verpflichtungserklarungen der Lander fehlen bis auf wenige positive Ausnahmen verbindliche Zielvorgaben und messbare Krite-
rien fiir Dauerstellen. Hier muss dringend nachgesteuert werden.

2. Auch Forschung ist eine Daueraufgabe der Hochschulen. Sie ist (iberwiegend auf Dauerstellen zu erbringen unabhangig davon,
ob die Finanzierung (zeitweise) aus Mitteln Dritter erfolgt. Die Gesetzgeber in Bund und den Landern missen dafir Sorge tragen,
dass die Vergabe von Drittmitteln nicht an Befristungsvorgaben gebunden werden darf.

3. Die sachgrundlose Befristung muss abgeschafft werden. Dauerhafte Aufgaben in Technik, Verwaltung, Bibliotheken, Laboren
etc. dirfen nicht immer wieder auf zwei Jahre nach TzBfG sachgrundlos befristet besetzt werden.

4. Auch an den Hochschulen muss die Vollzeitstelle als Regelarbeitsverhaltnis durchgesetzt werden, um den hohen Anteil unbezahlter
Uberstunden zu bekdmpfen. Dies gilt ohne Ausnahme auch fiir wissenschaftliche Beschaftigungsverhaltnisse.

5. Dem Thema Personalentwicklungskonzepte muss seitens der Hochschulen sehr viel mehr Aufmerksamkeit gewidmet werden.
Dazu gehéren dauerhafte Perspektiven fiir den sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchs, genauso wie Entwicklungsperspek-
tiven flr Beschaftigte in Technik, Verwaltung, Bibliotheken, Laboren.

6.  Die Hochschulen sind aufgefordert, MaBnahmen zur Entwicklung der Fiinrungskompetenzen von Beschaftigten mit Personal-
verantwortung sowie zur Verbesserung des Arbeitsklimas/des sozialen Miteinanders einzuleiten. Die Befragungsergebnisse zeigen
diesbeziiglich einen groBen Handlungsbedarf.

7. Die betrieblichen Sozialleistungen inklusive der Angebote zur Altersvorsorge missen an den Hochschulen dringend ausgebaut
und auch besser bekannt gemacht werden. Insbesondere miissen die Rahmenbedingungen durch die Politik so ausgestaltet werden,
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dass auch befristet Beschaftigte Zugang zu entsprechenden Leistungen erhalten und das erworbene Anspriiche (auch tber Landes-
grenzen hinweg) mitgenommen werden kénnen.

8.  Die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes ist zu unbestimmt geblieben. Im WissZeitVG missen eine Reihe von
Prézisierungen erfolgen:

e Klarstellung, was eine zuldssige Qualifizierung im Sinne des Gesetzes ist, typischerweise die Promotion bzw. eine promotions-
aquivalente kinstlerische Qualifikation.

e Das Gesetz muss dariber hinaus klarstellen, welche Mindestvertragsdauer dem Erreichen eines Qualifizierungsziels
angemessen ist. Die Angemessenheit dieser Vertragslaufzeiten muss regelmaBig evaluiert und gegebenenfalls angepasst
werden. Der Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (vgl. Konsortium BuWiN 2017, S. 153f.) hat auf Grundlage
verschiedener Studien eine durchschnittliche Promotionsdauer zwischen 3,5 und 4,5 Jahren ermittelt. Die verbreiteten
3 Jahre Vertragslaufzeit reichen in den meisten Fachern weder fir die Promotion noch flir eine Qualifizierung auf eine
Professur in der Post-Doc-Phase.

e Dariiber hinaus soll erganzend vorgesehen werden, dass mindestens 50 Prozent der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit
von Qualifizierungsstellen mit dem Ziel der Promotion der eigenen wissenschaftlichen Qualifikation dienen sollen. Eine
Betreuungsvereinbarung ist verbindlich vorzusehen.

e Promovierte Wissenschaftler*innen sind in der Regel unbefristet auf Vollzeitstellen zu beschaftigen. Ausnahmen von
dieser Regel sollen nur dann erlaubt sein, wenn der befristeten Beschéftigung eine verbindliche Beschaftigungsperspektive
zu Grunde liegt, beispielsweise ein verbindlicher Tenure-Track.

e Die Erweiterung der zuldssigen Hochstbefristungsdauer bei Betreuung eines oder mehrerer Kinder (sogenannte , familien-
politische Komponente®) sowie bei Vorliegen einer Behinderung oder chronischen Erkrankung (sogenannte , behinderten-
politische Komponente") muss umgewandelt werden in einen rechtsverbindlichen Verldngerungsanspruch der Beschaftigten.
Die Vertragsverlangerung aus den genannten Griinden darf nicht im Ermessen des Arbeitgebers liegen.

e Fir die Drittmittelbefristung nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz muss die Kopplung an die Projektlaufzeit verbindlich
ausgestaltet werden. Die Befragungsergebnisse zeigen, dass unbenommen der bestehenden ,, Soll-Formulierung” in
erheblichem Umfang von der Option Gebrauch gemacht wird, Projekte in Teilprojekte zu gliedern und auf dieser Grund-
lage verkirzte Vertragslaufzeiten zu begriinden. Diese rechtsmissbrauchliche Beschaftigung von Projektmitarbeiter*innen
mit einer Beschaftigungslaufzeit, die nicht der Projektlaufzeit entspricht, ist durch Anderung der Soll-Bestimmung in eine
Muss-Bestimmung entgegenzutreten.

e Lehrkrafte fir besondere Aufgaben wie alle liberwiegend in der Lehre beschaftigten Mitarbeiter*innen sollen explizit aus
dem Geltungsbereich des WissZeitVG herausgenommen werden, da sie nicht zur eigenen wissenschaftlichen oder kiinst-
lerischen Qualifizierung beschaftigt werden.
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