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Dank, Fazit und Ausblick

Anfang 2020 hat der Landtag die Landesregierung beauftragt, die Grundsatze des Prinzips ,Gute Arbeit
in der Wissenschaft' fur die Hochschulen in Brandenburg zu konkretisieren. Erfolgen sollte dies im Dialog
mit den Hochschulleitungen und -gremien, den Personal-, Lehrbeauftragten- und
Studierendenvertretungen, den Gleichstellungsbeauftragten und Schwerbehindertenvertretungen an den
Hochschulen sowie den Gewerkschaften.

Der Prozess war ein grolRes Wagnis. Zum einen, weil zumindest auf Bundesebene die Debatte Uber die
Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft nach meinem Eindruck mit zunehmender Unversohnlichkeit
gefiihrt wird. Zum anderen, weil wir schlicht kein Vorbild fir die Organisation eines solchen strukturierten
Dialogs hatten. Und dann kam auch noch Corona ...

Insofern ist es fast ein kleines Wunder, dass wir nach 16 Sitzungen — viele davon gezwungenermalien
digital — Ergebnisse prasentieren kénnen. Zu einigen Punkten konnte ein Konsens gefunden werden, in
anderen Fallen konnten die unterschiedlichen Positionen zumindest klar umrissen und begriindet werden.
Im vorliegenden Abschlussbericht versuchen wir das transparent zu machen.

Ich bin stolz, dass wir gemeinsam nachhaltige Vorschlage fiir bessere Beschaftigungsbedingungen
gefunden haben, die nun im Gesetzgebungsverfahren der Hochschulgesetznovelle diskutiert bzw.
Gegenstand der kommenden Hochschulvertragsverhandlungen sein werden.

Folgende zentrale Ergebnisse konnen wir lhnen vorstellen:

= Wir setzen das Prinzip ,,Dauerstellen fiir Daueraufgaben“ um:
Wir flhren ein Stufenmodell ein, um die derzeitige Quote unbefristeter Beschaftigung im
haushaltsfinanzierten akademischen Mittelbau kurzfristig auf mindestens 35 % sowie bis 2027
auf mindestens 40 % zu erhdhen. Diese Zielmarke schreiben wir zudem in unserer Erklarung zur
Umsetzung des ,Zukunftsvertrags Studium und Lehre starken® verbindlich fest.

= Wir schaffen neue, attraktive Karrierewege jenseits der Professur:
Wir verankern das Prinzip ,Dauerstellen fir Daueraufgaben® im Hochschulgesetz, indem wir flr
promovierte Wissenschaftlertinnen erstmals attraktive wissenschaftliche Dauerstellen jenseits
der Professur schaffen. Dazu fihren wir eine FH-Qualifikationsprofessur, Akademische
Dozenturen und Juniordozenturen sowie eine eigenstandige Personalkategorie im
Wissenschaftsmanagement ein.

= Wir gestalten die Lehrverpflichtung flexibler:
Wir vereinbaren mit den Hochschulen in den Hochschulvertragen, dass bei der Planung von
Lehrveranstaltungen die verschiedenen Tatigkeiten im Zusammenhang mit der Lehre, wie bspw.
die intensive Vor- und Nachbereitung, differenziert berlcksichtigt und familienorientiert
ausgestaltet werden.

= Wir regeln die Beschiftigung von Studierenden:
Wir nehmen im neuen Hochschulgesetz eine Mindestbeschéaftigungsdauer fiir studentische
Beschaftigte auf und wir werden im Personalvertretungsgesetz einen studentischen Personalrat
einflhren. Das Land Brandenburg wird sich im Rahmen der Tarifgemeinschaft der Ldnder zudem
fir einen Tarifvertrag fur studentische Beschaftigte einsetzen.

= Wir starken die Mitbestimmung aller Statusgruppen:
Wir werden in der Novellierung des Hochschulgesetzes eine Promovierendenvertretung
vorsehen sowie die Position einer*eines studentischen Vizeprasident®in.



Diese Ergebnisse konnen sich sehen lassen.

Wir konnten im Dialogprozess also wesentliche Probleme identifizieren und Lésungen fur sie finden.
Eines der drangendsten ist die bisher schlechte Planbarkeit akademischer Karrieren, deren Verlauf sich
zudem oft erst spat in der Biografie entscheidet (im Schnitt mit Mitte 40). Das wirkt sich negativ auf die
berufliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern an den Hochschulen aus. Um hier
entgegenzuwirken, haben wir nach langer Diskussion mit externen Expertinnen und Experten und auf
Grundlage umfassender erhobener Daten entschieden, neue, planbare, verlassliche Karrierewege
einzufiihren und diese auch gesetzlich zu verankern. Diese neuen Karrierewege flihren zu einer
wesentlich friheren Entscheidung dartber, ob jemand dauerhaft in der Wissenschaft beschaftigt werden
kann, da sie eine Spezialisierung in Lehre, Forschung oder Wissenschaftsmanagement zeitnah nach der
Promotion mit klaren Zielvorgaben verbinden. Unser Ziel von 40 % dauerhaft Beschaftigten ist bundesweit
ambitioniert und stellt klar, dass wir in Brandenburg eine echte Trendwende wollen.

Natrlich konnte nicht alles, was von verschiedenen Seiten gefordert wurde, eins zu eins umgesetzt oder
vollumfanglich bearbeitet werden. Ein Beispiel ist ganz klar das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG). Dieses Gesetz wurde zeitgleich zu unserem landesweiten Dialogprozess reformiert und
liegt in der Zustandigkeit des Bundes. Bei der konkreten Ausgestaltung der dort festgelegten
Sonderbefristungsregeln flir die Wissenschaft haben wir als Land zwar Beteiligungsmaéglichkeiten und
nutzen diese auch, allerdings fehlt uns eine direkte Gestaltungsmacht. Wir bringen die Reformimpulse
des Dialogprozesses daher dort ein, mussen die wesentlichen Eckpunkte jedoch im Zusammenspiel von
Bund und Landern kollegial diskutieren. Dort, wo wir selbst verantwortlich sind, werden wir naturlich
handeln.

Die Diskussion in der breiten Offentlichkeit konzentriert sich zu Recht stark auf die aus der
Grundfinanzierung der Hochschulen bezahlten Stellen. Daneben gibt es aber natiirlich auch die aus
Drittmitteln finanzierten Beschaftigten. Da Drittmittel per Definition befristet sind, schlieRen viele
Hochschulen ausschlieBlich befristete Vertrage mit dieser Personengruppe ab. Das ist weder klug aus
Sicht der Hochschulen, noch hinnehmbar aus Sicht der Beschattigten. Die Frage, wie man hier zu fairen
Lésungen kommen kann, werden wir im Lichte des WissZeitVG weiter diskutieren.

Der Dialogprozess ist nun formell beendet, der Auftrag des Landtags ist damit erfillt. In Kiirze werde ich
dem Landtag den Entwurf einer Novelle des Hochschulgesetzes zuleiten. Das bedeutet aber keinesfalls,
dass die Landesregierung das Thema ,Gute Arbeit in der Wissenschaft‘ damit als erledigt betrachtet. Im
Gegenteil: Wir werden die angestoRenen Veranderungen mit unterschiedlichen Gesprachspartnern
weiter beraten — und dabei naturlich auf die Ideen und Ergebnisse des Dialogprozesses zurlckgreifen.
Denn dieser Dialog hat den Standard fir kinftige Aushandlungen gesetzt. Trotz der komplexen
Fragestellungen und teils sehr unterschiedlicher Interessen und Positionen haben sich alle Beteiligten mit
groRter Offenheit auf diesen Dialog eingelassen — und dieses engagierte und kontroverse Gesprach hat
zu besserem gegenseitigen Verstandnis und neuen Erkenntnissen gefiihrt. Das aufgebaute Vertrauen
— langfristig vielleicht das wichtigste Ergebnis des Dialogprozesses — wird die Grundlage fir alle unsere
weiteren Gesprache bei der gemeinsamen Bewaltigung kommender Herausforderungen bilden.



Das Wichtigste zum Schluss: Ein riesiger Dank! An alle, die sich an den Diskussionen beteiligt haben —
ob als Vertreterin des Mittelbaus oder einer Hochschulleitung, ob als Student, studentische Beschaftigte
oder Gewerkschaftsfunktionar. Ohne |hr Engagement —oft genug ehrenamtlich, neben einem hinreichend
anspruchsvollen Beruf-, ohne Ihre Kompetenz und ohne lhre Bereitschaft, schwierige Debatten nicht nur
auszuhalten, sondern auch produktiv zu flhren, hatten wir das alles nicht schaffen konnen. Danke!

Dr. Manja Schiile

Ministerin fur Wissenschaft, Forschung und
Kultur des Landes Brandenburg
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Praambel

In Fragen der ,Guten Arbeit in der Wissenschaft' ist es der Anspruch Brandenburgs, das landesweite
Wissenschaftssystem so zu gestalten, dass fur junge Wissenschaftlertinnen der Verbleib am
Wissenschaftsstandort Brandenburg attraktiv ist und diese hoch spezialisierten Expert*innen die
Entwicklung des Landes weiter entscheidend mitgestalten. Brandenburgs Hochschulen liefern wichtige
Impulse fir die wirtschaftliche Entwicklung, bringen Brandenburg als anerkannte und wettbewerbsfahige
Wissenschaftseinrichtungen national und international Renommee und decken durch ihr breites Angebot
vor allem in der Region den erheblichen akademischen Fachkraftebedarf. Uber 4.000 Menschen arbeiten
hauptberuflich an den Brandenburgischen Hochschulen und tragen somit zu diesem Erfolg bei. Aufgabe
der Hochschulen und des Landes ist es, durch planbare und transparente Karrierewege, Vereinbarkeit
von Familie wund Beruf sowie eine wertschatzende, diskriminierungsfreie Kultur gute
Beschaftigungsverhaltnisse in der Wissenschaft zu ermdglichen.

Das Land Brandenburg hatte bereits in den Vertragen 2019' mit seinen Hochschulen Mafinahmen zur
Forderung der ,Guten Arbeit' vereinbart und damit gleichzeitig verdeutlicht, welchen hohen Stellenwert
gute Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft haben. Konkrete Verbesserungen wie die Einflihrung von
Mindestvertragslaufzeiten im Brandenburgischen Hochschulgesetz, die verbesserte Eingruppierung von
akademischen Mitarbeitenden mit den Aufgaben ehemaliger Lehrkrafte flr besondere Aufgaben sowie
die  Einbeziehung  studentischer ~ Beschaftigter in  den  Anwendungsbereich  des
Landespersonalvertretungsgesetzes waren die Folge.

Aufbauend auf diesen Erfahrungen hat sich die Landesregierung im Koalitionsvertrag? dazu bekannt, auf
Fragen der ,Guten Arbeit in der Wissenschaft’ Antworten zu finden. Auch der Landtag untersttzte diesen
Ansatz mit einem eigenen Beschluss3. Die Weiterentwicklung des Prinzips ,Gute Arbeit’ war deshalb Ziel
und Gegenstand des Dialogprozesses, der erstmals die Vertretungen aller involvierten unterschiedlichen
Akteurs- und Interessensgruppen in Brandenburg zusammengebracht hat. Alle Beteiligten haben
leidenschaftlich und konstruktiv am Prozess mitgewirkt, sodass im Ergebnis deutliche Verbesserungen
flr die weitere Ausgestaltung von Beschaftigungsverhaltnissen an den Hochschulen erreicht werden
konnten, die bereits Eingang in den Referentenentwurf zur Weiterentwicklung des brandenburgischen
Hochschulsystems gefunden haben. Insbesondere sind hier zu nennen: Die Einflihrung einer
Qualifizierungsprofessur fiir die Fachhochschulen des Landes und die Erdffnung neuer dauerhafter
Karrierewege jenseits der Professur durch neue Stellenkategorien (Akademische Dozentur und
Juniordozentur). Die verbindlichen Zielvorgaben fur den Anteil unbefristeter Arbeitsverhaltnisse mit
akademischen Beschaftigten, zu denen sich das Land gegentber dem Bund mit dem Abschluss des
LZukunftsvertrags Studium und Lehre starken*t verpflichtet hat, werden im Nachgang des
Dialogprozesses in die Verpflichtungserklarung des Landes zum Zukunftsvertrag aufgenommen und in
den neuen Hochschulvertragen gemeinsam mit den Hochschulen konkretisiert werden.

Aulerdem erreichten die Teilnehmenden des Dialogs eine Verstandigung Uber die Unterstitzung der
Karrierewege des wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals neben den ,harten® rechtlichen
Beschéftigungsbedingungen. Dazu gehort die Entwicklung einer Flhrungskultur, die die Karrierewege
des akademischen Personals als ihren Verantwortungsbereich betrachtet, auch wenn langerfristig keine
akademische Karriere angestrebt wird. Jede*r Beschaftigte soll zur Erreichung des jeweiligen

1 https://mwfk.brandenburg.de/mwfk/de/wissenschaft/rechtliche-grundlagen-zentrale-dokumente/#

2 https://www.brandenburg.de/cms/detail.php/bb1.c.654769.de

3 Beschluss vom 26.02.2020, LT-Drs. 7/732-B, abrufbar unter

https://www.landtag.brandenburg.de/de/meldungen/der 9. sitzung_des landtages_brandenburg am_mittwoch _dem 26. fe
bruar_2020/11681

4 https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/4 BB Verpflichtungserklaerung.pdf
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Qualifizierungs- bzw. Karriereziels gezielt beraten und gefordert werden. Dies geschieht im Einklang mit
den Prinzipien von Familienorientierung, Gleichstellung und Diversitéat.

Bei allen diskutierten Zielen stehen die Hochschulen vor der Herausforderung, Zeit- und
Ressourcenkonflikte zwischen ,Guter Arbeit’ und weiteren gesetzlichen Aufgaben in Forschung, Lehre
und Transfer zu bewaltigen.

Eine komprimierte Zusammenfassung der leidenschaftlichen Diskussionen, der ausgetauschten
Argumente, der Ergebnisse, die im Dialogprozess ,Gute Arbeit in der Wissenschaft® erzielt werden
konnten, sowie der Mdglichkeiten, in welchen Fallen hochschulspezifische Regelungen weitere Beitrage
zur ,Guten Arbeit’ vor Ort leisten kdnnen, findet sich in den nachfolgenden Kapiteln.



Uberblick zur Gestaltung des strukturierten Dialogprozesses ,Gute Arbeit in
der Wissenschaft*

1. Einleitung

Der strukturierte Dialogprozess ,Gute Arbeit in der Wissenschaft* wurde vom Ministerium fir Wissenschaft,
Forschung und Kultur (MWFK) des Landes Brandenburg 2020 initiiert. Damit wurde der im Koalitionsvertrag
festgehaltene Wille der Landesregierung umgesetzt, gemeinsam mit allen betroffenen Gruppen die gegenwartigen
Personalstrukturen und Beschaftigungsbedingungen an den Hochschulen im Land zu reflektieren und gemeinsame
Empfehlungen zum Umgang mit diesen Strukturen zu erarbeiten. Der Beschluss des Landtages Brandenburg vom
26.02.2020 konkretisierte die Inhalte und den Kreis der Teilnehmenden des Dialogprozesses.

Das vorliegende Dokument fasst
die Diskussionen, die Struktur
und die Ergebnisse des i
Dialogprozesses ,Gute Arbeit in ‘
der Wissenschaft zusammen. ' e
Es dokumentiert den
Ausgangspunkt der Diskussion
sowie deren empirische Basis.
Zugleich wird dargestellt, an
welchen  Punkten in  der
Diskussion Konsens hergestellt
werden  konnte und  wo
verschiedene Auffassungen auch
nach dem Austausch der
Argumente bestehen blieben. In : il
diesen Fallen werden die Argumente der teilnehmenden Gruppen zusammenfassend beschrieben und ggf. ein die
teilweise widersprichlichen Argumente aufnehmender Vorschlag zur Reform bestehender Strukturen benannt.

2. Struktur und Inhalt des Dialogprozesses ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft”
Teilnehmende:

Um mdglichst alle Status- und Interessensgruppen in den Diskussionsprozess einbinden zu kénnen und aufbauend
auf den Landtagsbeschluss ,Codex fir ,Gute Arbeit in der Wissenschaft” jetzt initiieren” vom 26.02.2020 wurden
folgende Gruppen zur Teilnahme eingeladen:

o Die Personalvertretungen an den Hochschulen und der Hauptpersonalrat

o Die Gewerkschaften an den Hochschulen

o Das Bindnis ,Frist ist Frust*

o Die Brandenburgische Studierendenvertretung (BrandStuVe)

o Die Brandenburgische Landeskonferenz der Hochschulprasidentinnen und -prasidenten (BLHP)
o Vertreter*innen der Hochschullehrer®innen (Universitaten/ Fachhochschulen/ Juniorprofessuren)
o Vertreter*innen der Lehrbeauftragten

o Die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten (LaKoG)

o Die Hauptschwerbehindertenvertretung



o Vertreterinnen des MWFK
Inhalt:

Zu Beginn des Dialogprozesses wurden alle teilnehmenden Gruppen gebeten, die fiir sie wichtigsten Inhalte des
vielseitigen Begriffes ,Gute Arbeit* zu benennen und inhaltlich zu untersetzen.

Auf Grundlage dieser Zusammenstellung wurden Oberthemen und dazugehdrige Unterpunkte identifiziert und
gemeinsam besprochen. Die Reihenfolge der zu diskutierenden Inhalte wurde gemeinsam von den Teilnehmenden
wie folgt festgelegt:

o Klare Karriereperspektiven

o Unbefristete Beschaftigung nach der Promotion

o Faire Beschaftigungsbedingungen

e  Gute Rahmenbedingungen fir ,Gute Arbeit’

e Honorierung der wissenschaftlich fundierten Lehre

e Rahmenbedingungen fir drittmittel-/projektmittelfinanzierte Beschaftigung
e Gleiche Teilhabe an der Wissenschaft

e Angemessene Balance von Leben und Arbeit

¢ Nachhaltige Kooperation/ Starkung gemeinsamer Interessen

Struktur:

Da Gesprachsrunden in Prasenz, anders als
urspriinglich geplant, aufgrund der Corona-Pandemie
nicht moglich waren, wurden die Diskussionen
groRtenteils per digitaler Anwendungen gefiihrt. Um
dennoch eine gemeinsame Sicherung der Argumente
und Ergebnisse wie auch die gemeinschaftliche
inhaltliche Erarbeitung der Sitzungen sicherstellen zu
kénnen, wurde vereinbart, im 8-Wochen-Rhythmus zu
tagen. Zwischen den Sitzungen, die jeweils die zuvor
vereinbarten Themen zum Inhalt hatten, wurden die
verschiedenen vorbereitenden Unterlagen gemeinsam
abgestimmt. Auf dieser Grundlage wurden die
inhaltlichen Beratungen in den einzelnen AG-Sitzungen gefiihrt.

Ziel:

Ziel des Dialogprozesses ,Gute Arbeit in der Wissenschaft* ist es, attraktive Arbeitsbedingungen an den staatlichen
Hochschulen in Brandenburg sicherzustellen, sie somit als attraktive Arbeitgeberinnen zu profilieren und
hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen bereits in einer frihen Karrierephase ins Land zu holen bzw. in
Brandenburg zu halten und dadurch die Wissenschaftim Land dauerhaft zu starken. Zu diesem Zweck soll — soweit
die notwendigen Datengrundlagen zur Verfligung stehen — ein derzeitiger Ist-Stand der Arbeitsbedingungen an
den staatlichen Hochschulen in Brandenburg dokumentiert werden, um davon ausgehend Argumente fiir denkbare
Reformideen zu diskutieren. Auf dieser Grundlage werden sodann Vorschldge fir Neuregelungen bspw. im
Hochschulgesetz des Landes oder in den Hochschulvertragen, der Lehrverpflichtungsverordnung des Landes
sowie in der Verpflichtungserklarung des Landes Brandenburg zur Umsetzung des ,Zukunftsvertrages Studium
und Lehre stérken® erarbeitet werden.
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Klare Karriereperspektiven

Als erstes Oberthema des strukturierten Dialogprozesses ,Gute Arbeit in der Wissenschaft* haben sich
die Teilnehmenden auf die Diskussion Uber ,klare Karriereperspektiven® verstandigt. Verlassliche,
transparente und attraktive Karriereperspektiven und -wege fur Wissenschaftlicher*innen bieten zu
konnen, ist das Ziel aller Teilnehmenden am Dialogprozess.

1. Derzeitige Rahmenbedingungen und existierende Karrierewege

§ 49 des Brandenburgischen Hochschulgesetzes (BbgHG) definiert die fiir den wissenschaftlichen
Mittelbau zentrale Personalkategorie ,Akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter®. Unter diese
Kategorie werden die zuvor separat ausgewiesenen Personalkategorien wissenschaftliche und
kinstlerische ~Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Lehrkrafte fur besondere Aufgaben
zusammengefasst und rechtlich gleichgestellt. In diesem Rahmen ist es den Hochschulen maglich,
individuelle Losungen zu suchen. Landesweite Angebote und rechtliche Festlegungen fir die
Hochschulen zur differenzierten Ausgestaltung der Personalkategorien im wissenschaftlichen Mittelbau
werden nicht explizit ausgewiesen, sondern obliegen den Hochschulen.

Die Anforderungen an die Besetzung von Juniorprofessuren mit , Tenure-Track, also die Besetzung von
Professuren mit einer zuvor definierten Bewahrungsphase werden in § 45 BbgHG ausdriicklich
aufgeflhrt.

Es existieren bereits Karrierewege in verschiedener Form an den Hochschulen des Landes. Drei von vier
Universitaten konnten beim Bund-Lander-Programm ,Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses®
das Auswahlgremium von ihren ,Tenure-Track® Karrierewegen hin zu Professuren berzeugen. Die
Universitat Potsdam bspw. erhielt fir inr Konzepts bereits in der ersten Férderphase des Programms alle
zwolf beantragten ,Tenure-Track® Professuren und ging insbesondere mit Open Topic Ausschreibungen
neue Wege zur Rekrutierung talentierter Wissenschaftler*innen.

Alle Universitaten des Landes haben den Karriereweg des , Tenure-Track®, d.h. die rechtlich verlassliche
Zusage auf eine Lebenszeitprofessur, sofern vorab schriftlich fixierte Leistungsmerkmale innerhalb eines
Zeitraums von maximal sechs Jahren erfillt wurden, eingefiihrt und fiillen diesen mit Leben. Dieser
Karriereweg hin zur Professur ist von allen Universitaten im Land dauerhaft etabliert und wird fortgesetzt.
Im Vergleich zu zuvor bestehenden Modellen bietet der ,Tenure-Track® deutlich friiher verlassliche
Kriterien und Aussicht auf berufliche Sicherheit fiir Wissenschaftlerinnen, da klar ersichtlich wird, welche
Leistungen notwendig sind, um auf eine unbefristete Professur berufen zu werden.

Die Fachhochschulen des Landes haben ebenso wie die Universitdten Karrierewege zur Professur
konzipiert. Der Erfolg dieser zeigt sich bspw. in der gelungenen Teilnahme am Bund-Lander-Programm
,FH-Personal®. Zusatzlich hat das Land mit dem ,Zukunftsprogramm FH* diese konzeptionellen
Entwicklungen nachhaltig unterstitzt. Dennoch besteht, dies zeigten die Diskussionen im Dialogprozess,
weiterhin die Schwierigkeit, sowohl berufspraktisch qualifizierte als auch wissenschaftlich einschlagige
Bewerbungen in ausreichender Zahl einholen zu kénnen. Die Fachhochschule Potsdam bspw. begegnet
diesem Problem durch die Aufsetzung des Programms ,p*Dual“é, das qualifizierte Bewerber*innen aus
Praxis oder Wissenschaft unterstitzt, die jeweils fehlende Qualifikation im Rahmen des Programms
nachzuholen.

5 https://www.uni-potsdam.de/de/tenure-track/index
6 https://www.fh-potsdam.de/p3dual/
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2. Notwendigkeit neuer Karrierewege in der Wissenschaft

Tenure-Track an Fachhochschulen/ FH-Qualifikationsprofessur: In den Diskussionen des
Dialogprozesses wurde noch einmal deutlich, dass die Fachhochschulen des Landes bei der Besetzung
von Professuren vor allem in technischen Féachern, jedoch auch Uber diese hinaus, strukturell anderen
Problemen als die Universitaten begegnen. In vielen Bereichen ist es schwer, ausreichend qualifizierte
Bewerbungen auf die Ausschreibung einer FH-Professur zu erhalten. Dies erklart sich vor allem im
doppelten Anforderungsprofil der FH-Professur. Zum einen missen Bewerber*innen promoviert sowie in
der Forschung ausgewiesen sein. Zum anderen missen sie berufspraktische Erfahrungen auRerhalb der
Wissenschaft gesammelt haben. Die Diskussion um Karrierewege zur FH-Professur hat gezeigt, dass
hochschulgesetzlich geregelte Optionen wiinschenswert waren, die es den Fachhochschulen erlauben,
vielversprechende Bewerber*innen mit einer noch fehlenden Qualifizierung strukturell und nachhaltig
dabei zu unterstitzen, diese fehlende Qualifizierung in einer beruflichen Bewéhrungsphase nachzuholen.

Karrierewege an den Hochschulen jenseits der Professur: Der europdische Rahmen zur
wissenschaftlichen Karriereentwicklung unterscheidet vier Phasen:”

\1
I\

wa_‘.

e R1 First Stage Researcher (up to the point of PhD)

e R2 Recognised Researcher (PhD holders or equivalent who are not yet fully independent)
e R3 Established Researcher (researchers who have developed a level of independence)

e R4 Leading Researcher (researchers leading their research area or field)

In Deutschland, auch im Land Brandenburg, sind der Ubergang zwischen diesen Phasen und die
unterschiedlichen Anforderungen, die die verschiedenen Karrierephasen an die Wissenschaftler*innen
stellen, in der Zeit nach der Promotion (R2-R4) derzeit kaum in ausdifferenzierten Stellenkategorien
abgebildet. Dies unterscheidet das deutsche Wissenschaftssystem grundlegend von anderen
europaischen sowie dem nordamerikanischen System. Aus diesem Grund erfolgt u.a. in Deutschland die

7 https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy library/towards a_european_framework for research careers_final.pdf
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Entscheidung Uber den Verbleib in der Wissenschaft im internationalen Vergleich oftmals sehr spat.8 Die
verhaltnismaRig spate Festlegung auf eine berufliche Laufbahn hat Auswirkungen auf die personlichen
Lebensumstande der Wissenschaftlerinnen. So bleiben bspw. Wissenschaftlerinnen deutlich haufiger
unfreiwillig kinderlos als dies bei gleichaltrigen Akademikerinnen im Ausland der Fall ist®. Im
Dialogprozess wurde aufgrund dieser Diagnose neben den Karrierewegen zur Professur auch dber
Karrierewege jenseits der Professur diskutiert, die friher als bislang Ublich hoch qualifizierte
Beschaftigung in der Wissenschaft unbefristet garantieren und somit Verlasslichkeit und Attraktivitat des
wissenschaftlichen Arbeitsmarkts auch im internationalen Vergleich steigern und internationale
Anschlussfahigkeit der Personalstrukturen verbessern. Alle beteiligten Gruppen im Dialogprozess
betonen die Notwendigkeit differenzierter Karrierewege.

Der Deutsche Hochschulverband (DHV) fordert die Strukturierung der wissenschaftlichen
Personalkategorien nach der Promotion entlang eines ,Y-Modells“. ,Nach MalRgabe des DHV-
Vorschlages, ein Y-Modell fir unterschiedliche Berufswege in die Wissenschaft zu schaffen, sollte
friihzeitig eine Entscheidung getroffen werden, ob ein Postdoc dem wissenschaftlichen Nachwuchs mit
der alleinigen Aufgabe der Eigenqualifikation oder dem Bereich der wissenschaftlichen Dienstleistung
ohne die Aufgabe und Gelegenheit zur Eigenqualifikation zuzuordnen ist.“1% Auch die Brandenburgische
Konferenz der Hochschulprasidentinnen und -prasidenten (BLHP) stellt heraus, dass ein erwlinschtes
,Personalentwicklungskonzept [...] in unterschiedliche Karrierewege ausdifferenziert werden [sollte], die
Forschung, Lehre und Verwaltung/Wissenschaftsmanagement einschlieRen. Eine direkte Analogie zum
Tenure-Track-Modell fir Professuren scheint dabei allerdings irrefiihrend.“!

Eine Abbildung der Differenzierung der wissenschaftlichen Aufgabenfelder in Forschung, Lehre oder
Wissenschaftsmanagement sehen auch die Personalrte der Hochschulen als sinnvoll an. Jedoch
pladieren diese Gruppen daflr, den derzeit nicht differenzierenden § 49 BbgHG zu reformieren und
differenzierte  Stellenkategorien einzuflhren: ,Personalkategorien akademischer Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen im BbgHG § 49 sind entsprechend ihrer Aufgaben starker auszudifferenzieren, um
Karriereoptionen/-wege sichtbarmachen bzw. abbilden zu kdnnen*'2. Dazu mussten Stellenkategorien
inhaltlich ausdifferenziert werden, um einerseits den Aufgaben gerecht zu werden und andererseits
attraktive Karrierewege sowohl in befristen als auch unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen zu bieten.
Hochdeputatsstellen oder Forschungsstellen ohne Qualifizierungsanteile erfilllten diese Anforderungen
nicht. Das Bundnis ,Frist ist Frust* unterstiitzt diese Argumentation: ,Der § 49 des BbgHG ist in
mehrfacher Hinsicht ungeeignet, in einem System strukturierter Karrierewege eine wirksame Funktion
auszufillen. Die Kategorie ist profillos;

e Qualifikationsaufgaben und Dienstleistungen in Forschung und Lehre werden vermischt.
o Befristet und unbefristet auszutibende Arbeitstatigkeiten werden nicht hinreichend getrennt.

e Die Unterscheidung von Lehraufgaben mit und ohne unmittelbarem Wissenschaftsbezug ist
aufgehoben.

o Die Mdglichkeit der Ubertragung von Arbeitsaufgaben in selbststandiger Wahrnehmung ist
ausgeschlossen.

8 Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs S. 91.

9 Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs S. 169.

10 Zum Befristungsrecht in der Wissenschaft - Positionspapier des Deutschen Hochschulverbandes.

11 Positionspapier der BLHP zum Dialogprozess Gute Arbeit S. 3.

12 positionspapier der Personalréte fiir das akademische Personal der Universitaten im Land Brandenburg zum Thema ,klare
Karriereperspektiven® S. 1.
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Wir pladieren deshalb dafiir, die Personalkategorien starker entsprechend der Arbeitsaufgabe zu
differenzieren.“13

Demgegenuber stellt die BLHP heraus, dass ,das Brandenburgische Hochschulgesetz [...] den
Hochschulen mit dem in § 49 gesetzten Rahmen die Flexibilitat [gibt], die Stellenformate nach ihrem
Bedarf auszugestalten. Die im Ressortbereich des MWFK befindlichen acht Hochschulen haben davon
Gebrauch gemacht. Sie haben Stellenformate entwickelt und diese zum Teil bereits in
Dauerstellenkonzepten systematisch festgehalten. Zu unterscheiden sind dabei:

e Stellenprofile, die vor allem auf die akademische Lehre abzielen und vielfach vor der Anderung
des BbgHG als Lehrkrafte fir besondere Aufgaben charakterisiert waren: z.B. Lehrende fir
grundlegende Kompetenzen, Sprachlehrende, Lehrende im praktischen Bereich, in der Kunst,
der Musik oder dem Sport. Von den 24 Lehrveranstaltungsstunden (LVS) méglichem Lehrdeputat
werden ggf. Aufwendungen flir koordinierende Aufgaben und Aufgaben in der didaktischen
Weiterentwicklung abgezogen.

e Stellen fur Studienfachberatung und Studiengangskoordination, Leitungen von Laboren,
Werkstatten oder Betreuung von wissenschaftlichen Grollgeraten. Diese gibt es in zwei
Auspragungen: als akademische Mitarbeitendenstellen mit einem an den Umfang der
strukturellen Aufgabe angepassten Lehrdeputat und ggf. einem begrenzten Anteil fur eigene
Forschung oder als nicht-wissenschaftliche Mitarbeitendenstellen, die die lehr- und
forschungsnahen Aufgaben ohne eigene Lehre Gbernimmt.

Aus Sicht der BLHP ist der Gestaltungsspielraum, den das BbgHG einrdumt, ,von Vorteil, da er
angepasste Losungen fir sehr unterschiedliche fachliche Anforderungsprofile lasst.“14

Es besteht somit Dissens Uber die Notwendigkeit einer rechtlich festgeschriebenen starkeren
Differenzierung der Personalkategorien im Brandenburgischen Hochschulgesetz. Ebenso besteht
Dissens hinsichtlich der Notwendigkeit verlasslicher Karrierewege jenseits der Professur, auch wenn die
Abbildung der sich differenzierenden Tatigkeiten in den Personalstrukturen der Hochschulen von allen
Beteiligten gefordert wird. Aus Sicht des MWFK sind qualitativ hochwertige, differenzierte Karrierewege
ein notwendiger Baustein,

e die im Dialogprozess angesprochenen Probleme der unklaren Anforderungen an
wissenschaftliche Karrieren adressieren,

e die sich ausdifferenzierenden Tatigkeitsfelder an den Hochschulen angemessen abbilden,
e hierdurch die Generierung und Vermittlung wissenschaftlichen Wissens strukturell starken,
e die sehr spate Festlegung auf einen Verbleib im Wissenschaftssystem verbessern

e sowie die Attraktivitat der Brandenburgischen Hochschulen als Arbeitgeber weiter erhohen zu
kdnnen.

3.  Anforderungen an verlassliche Karrierewege

Aufbauend auf den Erfahrungen mit bereits etablierten Karrierewegen wurden im Dialogprozess zentrale
Anforderungen definiert, die Verlasslichkeit, Attraktivitat und Bestenauslese garantieren konnen. Fir den
Ausbau vorhandener wie auch den maglichen Aufbau neuer Karrierewege wurden zentrale Eigenschaften
attraktiver Karrierewege identifiziert:

13 Positionspapier ,Frist ist Frust zu Personalkategorie und Karrierewege S. 1.
14 Positionspapier der BLHP zum Dialogprozess Gute Arbeit S. 1-2.
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. Verlasslichkeit: Ein verlasslicher Karriereweg fiihrt bei positiver Evaluation, das heifit bei
der Erfullung vorab klar definierter Ziele, zu einer ebenfalls vorab klar definierten
unbefristeten Weiterbeschaftigung. Ein Stellenvorbehalt 0.A. existiert nicht.

Transparenz_der Leistungsanforderungen: Um diese Verlasslichkeit zu garantieren,
werden transparente und vorab definierte Leistungskriterien festgesetzt. Die Leistungen
sind in einem ebenfalls vorab gemeinsam definierten Zeithorizont zu erreichen. Wenn
diese Leistungsanforderungen im vereinbarten Zeithorizont nicht erfiillt werden,
existieren vorab festgelegte faire Ubergangsfristen und Unterstiitzungsangebote seitens
der Hochschulen zum Ubertritt in den nichtakademischen Arbeitsmarkt.

. Aufstiegschancen: Attraktive ~ Karrierewege konnen je nach spezifischen
Tatigkeitsmerkmalen weitere berufliche Aufstiegschancen wahrend und nach der
Bewahrung fiir eine unbefristete Beschaftigung beinhalten. Sie definieren zu diesem
Zweck, welche Leistungen erbracht werden missen, um diese Aufstiegschancen nach
positiver Bewahrung wahrnehmen zu konnen.

Verhaltnis von Forschung und Lehre: Das Verhéltnis von Forschung und Lehre wird der
Ausrichtung  des  jeweiligen  Karrierewegs  entsprechend  anhand  der
Lehrverpflichtungsverordnung festgelegt und ist fur alle Interessierten vorab klar
ersichtlich.

. Vergutung: Die Vergltung richtet sich nach dem aktuellen Tarifvertrag der Lander.
Aufstiegschancen und die notwendigen Zielmarken zur Erreichung der jeweils hoheren
Entgeltgruppe sind definiert.

. Besetzung: Die Ausschreibung von Stellen erfolgt offentlich. Die Besetzung erfolgt durch
ubergreifende Gremien, welche an den Hochschulen, wenn erforderlich, neu eingefihrt
werden.

Organisationseinheit: ~ Attraktive ~ Karrierewege  werden in  (bergreifende
Organisationsstrukturen der Hochschulen wie bspw. auf Instituts-, Fachbereichs- oder
Fakultatsebene eingebettet.

. Voraussetzung: Eine nachgewiesene und erfolgreich durchgefiihrte selbststandige
wissenschaftliche Arbeit (in der Regel die Promotion) bzw. in besonderen Fallen
praktische Arbeit (z.B. mehrjahrige berufspraktische Erfahrung auferhalb der
Hochschule) ist Voraussetzung fur einen Karriereweg in der Wissenschaft. Fur
spezifische Karrierewege in Forschung und Lehre sind zudem weiter auszuweisende
Berufserfahrungen in Forschung und Lehre oder spezifische Kenntnisse fiir eine Karriere
im Wissenschaftsmanagement nachzuweisen.

Einfiihrung neuer Karrierewege
Qualifizierungsprofessur an den Fachhochschulen:

Das MWFK hat aufbauend auf den Diskussionen im Dialogprozess und den dort getroffenen Diagnosen
einen Vorschlag fiir einen Gesetzentwurf unterbreitet, der beinhaltet, eine Qualifizierungsprofessur in das
Brandenburgische Hochschulgesetz aufzunehmen, die es ermdglicht, qualifizierte Bewerber*innen mit
der MaRgabe auf eine FH-Professur zu berufen, dass die jeweils fehlende Qualifikation, in der Regel die
berufspraktische, innerhalb eines definierten Zeitraums erworben und nachgewiesen werden muss. Die
Nachweismdglichkeiten flr diese Qualifikation sind vor der Berufung zu fixieren. Somit wirden die im
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Dialogprozess definierten Eigenschaften attraktiver und verlasslicher Karrierewege erfillt und die
Besetzung von Professuren an Fachhochschulen erleichtert und deren Attraktivitat erhoht.

Karrierewege an den Hochschulen jenseits der Professur:

Im Dialogprozess wurden anschliefend an die kontroversen Debatten, ob Karrierewege im Mittelbau
jenseits der Professur notwendig sind und hierflir Anpassungen der Personalkategorien vorgenommen
werden sollten, Ideen und Konzepte anderer Lander zur Umsetzung solcher Karrierewege diskutiert und
zu diesem Zweck eingehender das ,Bremer Modell“6 durch eine Expertin von der Universitat Bremen
erldutert. Das Bremer Modell sieht neue Karriereoptionen fiir den akademischen Mittelbau vor, indem
(Senior-)Researcher- und (Senior-)Lecturerstellen nach der Promotion und einer sich anschlielenden
stellenspezifischen Qualifikationszeit unbefristet besetzt werden. Diese Stellenkategorien bieten somit
eine Ausdifferenzierung und spezielle Qualifizierung fur die an der Hochschule anzutreffenden
Aufgabenschwerpunkte. Sie bieten den Stelleninhaber*innen Aufstiegschancen und deutlich friher
berufliche Verlasslichkeit. Andere Lander wie Hessen oder Baden-Wirttemberg gehen ahnliche Wege,
um attraktive, qualitatsgesicherte Karrierewege auch jenseits der Professur an ihren Hochschulen
darstellen zu konnen.

Vor dem Hintergrund der im Dialogprozess
aufgefihrten Argumente préferiert das MWFK,
strukturierte, verlassliche Karrierewege auch
jenseits der Professur in die Novelle des
Brandenburgischen Hochschulgesetzes
aufzunehmen. Neben den Stellenprofilen in Lehre
und Forschung kdnnte zudem ein Karriereweg fiir
die spezialisierten und hochschulspezifischen
Aufgaben des  Wissenschaftsmanagements
angeboten werden. Fir eine solche gesetzliche
Weiterentwicklung, die zudem eine
Differenzierung der Personalkategorien akademischer Mitarbeitender entlang der ausgeiibten Tatigkeiten
beinhaltet, sprechen aus Sicht des MWFK mehrere im Dialogprozess gewagte Argumente:

e Die Entscheidung tber einen Verbleib im Wissenschaftssystem findet sehr viel friiher als derzeit
ublich statt.

e Es werden klare Karriereperspektiven mit transparenten Anforderungen definiert.

e Diese ermdglichen eine Fokussierung auf einen ausgewahlten Teilbereich wissenschaftlicher
bzw. kiinstlerischer Tatigkeiten (Lehre/ Forschung/ Projektsteuerung/ Werkstattleitung 0.A.) und
honorieren die nachweisliche Aneignung der fir diese Zwecke notwendigen speziellen
Fahigkeiten.

e Eine Differenzierung der Personalkategorien tragt der Spezialisierung und der fortschreitenden
Differenzierung der Aufgaben in den Hochschulen selbst Rechnung und kann zur Gewinnung

15 Der Hochschullehrerbund hib — Landesverband Brandenburg hat sich fiir die ersatzlose Streichung der geplanten Regelung
ausgesprochen. Er begriindet dies wie folgt: ,Die in den Einstellungsvoraussetzungen niedergelegte qualifizierte
auferhochschulische Praxiserfahrung kann nicht durch eine Bewahrung im Professorenamt (wie etwa beim Tenure Track)
erlangt werden. Die auflerhochschulische Praxis stellt das typenbildende Alleinstellungsmerkmal der Professorinnen und
Professoren an den HAW dar und darf aus diesem Grund auch nicht verwéssert werden. Nicht zuletzt aus diesem Grund geht
die Empfehlung des Wissenschaftsrats in seinen ,Empfehlungen zur Personalgewinnung und —entwicklung an
Fachhochschulen® dahin, solche Instrumente gerade nicht bei den HAW einzufiihren (Drs. 5637-16, 21.10.2016, S. 15 f.).
Anderenfalls wére das Wesen der HAW — die miteinander verquickte anwendungsnahe Lehre und Forschung — gefahrdet.”

16 https://www.uni-bremen.de/universitaet/wissenschaftliche-karriere/senior-researcher-senior-lecturer
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hochqualifizierter Mitarbeiter*innen sowie der langfristigen Bindung dieser Wissenstrager*innen
an den Brandenburgischen Hochschulen beitragen.

Eine langfristige Bindung hochqualifizierter Wissenstrager*innen ist sowohl fur die Kontinuitat der
wissenschaftlichen Lehre und den Erfolg der Studierenden wie auch fir die langfristige
Generierung wissenschaftlichen Wissens eine wichtige Voraussetzung.

Die Schaffung neuer Personalkategorien, die hinreichend offen flr die unterschiedlichen
Anforderungen der Hochschulen sind, als klar ausgestaltete Karrierewege mit spezifischen
Anforderungen steigert mageblich die Attraktivitat dieser Positionen und wertet diese zu echten
alternativen Karriereoptionen auf (anstatt B-Losungen fir Personen, die auf dem Weg zur
Professur scheitern).

Die Einfuhrung neuer Personalkategorien kann - durch die Festschreibung von
Entwicklungsmoglichkeiten ~ sowie ~ Rahmenbedingungen  der  Ausgestaltung  des
Beschaftigungsverhéltnisses — die Einfiihrung verlasslicher Karrierewege substantiell anleiten
und gleichmaRige Entwicklungsoptionen fiir junge Wissenschaftler*innen an allen Hochschulen
im Land schaffen.

Eine bundesweite Sichtbarkeit neuer, verlasslicher, qualitativ hochwertiger Karrierewege ist der
Attraktivitat des gesamten Wissenschaftssystems des Landes zutraglich.
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Unbefristete Beschaftigung nach der Promotion - Mengenverhaltnis
befristete und unbefristete Beschaftigung im akademischen Mittelbau

Die Forderung nach der Erhéhung des Anteils der unbefristeten Beschaftigung im akademischen
Mittelbau ist eine der Kernforderungen der Gewerkschaften und Mittelbauinitiativen in der bundesweiten
Debatte. Nach Daten des Bundesberichts wissenschaftlicher Nachwuchs sind bundesweit bis zu 92 %
der akademischen Mitarbeitenden unter 45 Jahren (ohne Professuren) befristet beschaftigt.!” Dieser
Anteil unterscheidet sich von den Zahlen des Ubrigen Arbeitsmarkts, in dem im Jahr 2019 von allen Uber
25 Jahre alten Arbeitnehmer*innen in Deutschland lediglich 7,4 % befristet beschaftigt waren. Auch unter
den Hochschulabsolvent*innen ohne Promotion unter 35 Jahren, die auferhalb von Hochschulen
abhangig beschaftigt sind, waren 2019 laut Mikrozensus im Vergleich lediglich 17 % Dbefristet
beschéftigt.’® Dennoch kann diese alleinige Zahl, wie in den Diskussionen des Dialogprozesses schnell
klar wurde, nicht als einzige Leitlinie der Debatte dienen, da in den genannten 92 % auch zahlreiche
Promovierende erfasst sind, deren sachlich gerechtfertigte Befristung keine der teiinehmenden Gruppen
in Frage stellt. Gleichwohl besteht Handlungsbedarf, da auch in der Gruppe der 35-45jahrigen
wissenschaftlichen Beschaftigen ein weit Uberwiegender Teil von bundesweit 77 % befristet beschaftigt
ist. Es ist das Ziel der Landesregierung wie der Hochschulen, Daueraufgaben an den Hochschulen mit
Dauerstellen zu untersetzen. Dazu haben sich alle in den bis 2023 laufenden Hochschulvertragen
bekannt. Ebenso haben sich die Hochschulen dazu verpflichtet, Dauerstellenkonzepte zu entwickeln.
Nach den Diskussionen zur qualitativen Ausgestaltung (unbefristeter) Beschaftigung wurde im
Dialogprozess daher das derzeitige und zukiinftige Mengenverhaltnis dauerhafter und befristeter
Beschéftigung im akademischen Mittelbau an den staatlichen Hochschulen debattiert. Im Dialogprozess
sollen zudem Ergebnisse flr u.a. quantitative Zielzahlen dauerhafter Beschaftigung erarbeitet werden.
Diese Zielzahlen und weitere Ergebnisse des Dialogprozesses werden dann in die
Verpflichtungserkl@rung des Landes im Rahmen des Bund-Lander-,Zukunftsvertrags Studium und Lehre
starken® bis spatestens 2023 Gibernommen.20

Grundlagen der Diskussion stellen
die Zahlen zum derzeitigen
Mengenverhaltnis  dar. Nach
umfangreichen  Zuarbeiten  der
Hochschulen sowie Auswertung der

Zahlen der amtlichen

v ’ 2019 im Landesdurchschnitt ca. 31-

T . i 32 % der Beschaftigen im

— . I unbefristet beschaftigt sowie ca. 68-

" —— 69 % befristet beschaftigt. Diese

% betrug. In der Verwaltung der Brandenburgischen Hochschulen sind 15 % befristet und 85 % unbefristet
beschéftigt. Im gesamten wissenschaftlichen Personal (inkl. Professuren) sind 50 % befristet und 50 %

Hochschulstatistk waren im Jahr

| wissenschaftlichen Mittelbau

- — Zahlen  liegen  unter  dem
) Bundesdurchschnitt, der 2019 ca. 33

unbefristet beschéftigt. Diese Zahlen beziehen sich allesamt auf das haushaltsfinanzierte Personal, da

17 Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs S. 111.

8 Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs S. 115.

19 https://mwfk.brandenburg.de/mwfk/de/wissenschaft/rechtliche-grundlagen-zentrale-dokumente/

20 https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/4 BB _Verpflichtungserklaerung.pdf
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nur hier seitens des Landes direkt Einfluss genommen werden kann. Gleichzeitig wurde deutlich, dass
vor allem die Universitdten gegentber den Fachhochschulen wesentlich hohere Quoten befristeter
Beschaftigung beim haushaltsfinanzierten Personal aufweisen. Zudem unterscheiden sich die
Universitaten aufgrund ihrer individuellen fachlichen Profile auch untereinander teilweise deutlich in der
Auspragung des Anteils befristeter Beschéftigung.

Von Seiten der Gewerkschaften an den Hochschulen wie auch der Personalvertretungen und des
Bindnisses ,Frist ist Frust“ wird eine Erhdhung der Entfristungsquote auf 50 % des wissenschaftlichen
Mittelbaus gefordert: ,Das Verhaltnis von befristeten Qualifikationsstellen und Dauerstellen im
akademischen Mittelbau (Mitarbeiter*innen mit Dienstleistungsaufgaben, Mitarbeiterinnen mit
selbststandiger Wahrnehmung von Dienstaufgaben), die allesamt aus Haushaltmitteln der Hochschulen
finanziert werden, wird in den nachsten Jahren schrittweise auf die Relation von 1:1 bzw. 50 % zu 50 %
gebracht. 2!

Die Hochschulleitungen hingegen argumentieren, dass jede Umwandlung von haushaltsfinanzierten
befristeten Stellen in Dauerstellen auch weniger Qualifikationsstellen fir zukunftige Promovierende und
Habilitierende und somit weniger Chancen flr nachkommende Wissenschaftlerfinnen bedeuten wirde:
wJegliche Schaffung von Dauerstellen zu einem Zeitpunkt flihrt zu einem Kohorteneffekt, der diejenigen,
die kurze Zeit spater den gleichen Karriereschritt erreichen, fiir Jahrzehnte in erheblichem Male von
Arbeitsmarktchancen und ggf. Chancen fiir eine eigene wissenschaftliche Qualifizierung ausschlieft.
Konkret: flir jede einmal besetzte Dauerstelle miissen ohne gleichzeitig massiven Ressourcenaufwuchs
in der Zukunft 5-6 jingere Personen auf eine Qualifizierungsstelle verzichten.“22 Zudem gelte, dass ,die
Einrichtung von Dauerstellen im Mittelbau [...] in der Regel eine Mittelbindung Uber mehrere Jahrzehnte
zur Folge [hat] und [...] damit stets eine langfristige Entscheidung [ist], die sich nach den institutionellen
Bedarfen und dem finanziellen Spielraum der Hochschulen richten muss. Eine feste Quote wird dem nicht
gerecht.“2

Alle Interessensgruppen betonen die finanzielle Unterstiitzung der Hochschulen, die bei der Schaffung
neuer Stellen notwendig sei. Allerdings streicht das Bundnis ,Frist ist Frust* heraus, dass ,ein Grofteil
des Umbaus der Personalstruktur der Hochschulen [...] Gber einen langeren Zeitraum mit den vorhanden
Stellen zu bewerkstelligen sein [wird]*24.

Angesichts der in den letzten Jahren gestiegenen Grundfinanzierung der Hochschulen sowie der
langfristigen Sicherheit der Mittel des Zukunftsvertrages ,Studium und Lehre starken® sieht das MWFK
ebenfalls einen schrittweisen Umbau eines gewissen Anteils der derzeit befristeten haushaltsfinanzierten
Stellen in unbefristete Stellen als realisierbar an. Der im Dialogprozess vorgenommene bundesweite
Vergleich der Befristungsquoten hat gezeigt, dass Brandenburg als Wissenschaftsstandort dauerhafte
Attraktivitdt auch durch eine Erhéhung dauerhafter Beschaftigungsmaéglichkeiten in der Wissenschaft
erreichen muss. Zudem macht die Umsetzung neuer, kompetitiver Karrierewege nach der Promotion
einen Um- bzw. Ausbau unbefristeter haushaltsfinanzierter Beschaftigung in der Postdoc-Phase
notwendig, um den Anteil unbefristeter Beschaftigung zu erhéhen.

Wie ein solcher Aufbau dauerhafter Stellen vorgenommen werden soll, in dem vor allem auch die
Chancen der nachkommenden Generationen gewahrt und die Hochschulen weiterhin individuelle
Ausgestaltungen vornehmen konnen, ist ein komplexer Prozess. Eine Moglichkeit besteht in der
Einfuhrung und Umsetzung eines Stufenmodells. Dieses Stufenmodell wiirde vorsehen, innerhalb des
laufenden Zeitraums der Hochschulvertrage eine Erhdhung des Anteils der unbefristeten Beschaftigung

21 Positionspapier ,Frist ist Frust* zu Personalkategorie und Karrierewege S. 4.
22 Positionspapier der BLHP zum Dialogprozess Gute Arbeit S. 3.

23 Ebd. S. 1.

24 Positionspapier ,Frist ist Frust‘ zu Personalkategorie und Karrierewege S. 4.
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auf die Untergrenze von mindestens 35 % im Landesdurchschnitt umzusetzen. Fir die Laufzeit der sich
anschlie®enden neuen Hochschulvertrage konnte dann individuell mit den Hochschulen ein schrittweiser
Aufwuchs der dauerhaften, qualitativ hochwertigen Beschaftigung festgelegt werden. Als Untergrenze
wirde ein Anteil der unbefristeten Beschaftigung von 35 % benannt werden. Zielmarke konnte der
jahrliche Aufwuchs dauerhafter Beschaftigung an den Hochschulen des Landes um 1 % auf im
Landesdurchschnitt mindestens 40 % unbefristete Beschaftigung im Jahr 2027 sein. Eine solche
Steigerung wirde den Hochschulen Zeit geben, Anpassungen in den Personalstrukturen in einem
berechenbaren Tempo vorzunehmen und ihre Dauerstellenkonzepte auf diese Zielwerte auszurichten.
Eine solche Steigerung ware zugleich eine deutlich ehrgeizige und im bundesweiten Vergleich
anspruchsvolle Zielsetzung des Landes, die die Bedeutung guter Beschéaftigungsbedingungen flir die
nationale und internationale Attraktivitat des Zukunftsstandortes Brandenburg deutlich machen wiirde.

| 20



Kapitel 4

Zusammenfassung der Zwischenergebnisse

Die Diskussion zur qualitativen und quantitativen Ausgestaltung neuer Personalkategorien und der damit
zusammenhangenden Anpassung des Mengengerists unbefristeter Beschaftigung nach der Promotion
hat wesentliche Impulse geliefert, die aus Sicht des MWFK in der Novelle des Landeshochschulgesetzes
umgesetzt bzw. in den kommenden Hochschulvertragen ausgefiihrt werden sollen:

1. Einfihrung einer FH-Qualifikationsprofessur mit der Novelle des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes

2. Einfihrung verlasslicher, flexibler und attraktiver qualitatsgesicherter Personalkategorien
und Karrierewege jenseits der Professur mit der Novelle des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes

3. Erorterung eines Stufenmodells zur Erhéhung der derzeitigen Quote unbefristeter
Beschaftigung im haushaltsfinanzierten akademischen Mittelbau auf kurzfristig
mindestens 35 % sowie einem von dieser Untergrenze ausgehenden Aufwuchs auf
mindestens 40 % bis spatestens 2027, hochschulspezifisch festgelegt in den
kommenden Hochschulvertragen

| 21



Faire Beschaftigungsbedingungen — gemeinsame Losungswege

Auch 15 Jahre nach Inkrafttreten des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) wird weiter heftig
daruber diskutiert, wie faire Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft aussehen.

Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Die Evaluation des WissZeitVG im Mai 202225 hat zwar bestétigt, dass der Anteil von Arbeitsvertragen
mit einer dreijahrigen Laufzeit (zumindest kurzzeitig, d.h. in der Zeit von 2017 bis 2019) gestiegen ist und
sich der Anteil an Kurzbefristungen reduziert hat. Gleichzeitig hat aber weiterhin rund jeder dritte
Arbeitsvertrag bundesweit an den Hochschulen eine Laufzeit von weniger als zw6lf Monaten. Auch die
Befristungsquote ist nach der Novelle 2016 kaum gesunken: Insgesamt waren 2020 laut dem Bericht
81 % des gesamten hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals der Hochschulen,
ohne Professorinnen und Professoren, befristet beschaftigt. 2013 waren es 83 %.

Die Autorinnen und Autoren der Evaluation betonen zudem, dass die festgestellten Veranderungen der
Vertragslaufzeiten nicht allein durch
die Novelle des WissZeitVG
verursacht worden seien. In den
meisten Bundeslandern und an
vielen Einrichtungen seien
zusatzliche MafRnahmen
durchgefiihrt, rechtliche
Bestimmungen  geéandert  und
Vereinbarungen getroffen worden,
um die Bedingungen fir die befristet
beschaftigten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler verlasslicher zu
gestalten, so auch in Brandenburg
durch  die  Einflhrung  einer
gesetzlichen Mindestvertragslaufzeit von in der Regel zwei Jahren flr Erstvertrage.

Diskussion liber spezifische Vorschlage zur Bearbeitung festgestellter Problemlagen

Vor diesem Hintergrund haben die Teilnehmenden des Dialogprozesses gemeinsam Problemfelder fairer
Beschaftigungsbedingungen identifiziert und hinsichtlich moglicher Losungswege diskutiert. Ziel ist es,
die Bedingungen in der Qualifikationsphase so zu gestalten, dass die angestrebten Qualifikationsziele
realistisch erreicht werden konnen.

Folgende sieben Problemfelder in Bezug auf die Vertragsausgestaltung waren Gegenstand des Dialogs:

Mindestvertragslaufzeiten bei Vertragen

Vertragsumfang - unfreiwillige Teilzeit

Angemessene Zeit fur eigene Qualifizierung

Feedbackkultur - rechtzeitige Entscheidung und Gespréache (iber Anschlussvertrage, weitere
Perspektiven

Anwendung familienpolitische Komponente/ Bildung Finanzierungspool

Wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte mit zweitem Abschluss

7. Entscheidungsorganisation in den Hochschulen

Eall o

o o

25 https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2022/abschlussbericht-evaluation-wisszeitvg.html
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Gemeinsame Datengrundlage fir die Diskussion war die ,Statistische Erfassung Vertragsausgestaltung
akademische Mitarbeiter*innen (Anlage). Dieser ist zu entnehmen, dass die Laufzeit der Vertrage in der
Promotionsphase den Anforderungen des § 49 BbgHG — Bestimmungen tber Mindestvertragslaufzeiten
entsprechen. Gleichzeitig zeigen sie einen hohen Anteil von unfreiwilliger Teilzeit sowie deutlich kirzere
Laufzeiten der Vertrage in der Postdoc-Phase als wahrend der Promotion.

1. Mindestvertragslaufzeiten bei Vertragen

Die Vertragsausgestaltung in der Pradoc-Phase ist mit dem Qualifizierungsziel ,Promotion* klarer
umrissen. Jedoch werden auch hier Probleme mit unklaren Qualifikationszielen in der Diskussion
aufgezeigt. Somit fuhren unklare Qualifizierungsziele sowohl in der Pradoc- als auch der Postdoc-Phase
zu sehr unterschiedlichen Vertragslaufzeiten, auch wenn eine deutlich groRere Spreizung der
Vertragslaufzeiten in der Postdoc-Phase zu beobachtenist. § 2 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG gibt diesbezlglich
nur unzureichende Anhaltspunkte, da die ,vereinbarte Befristungsdauer so zu bemessen ist, dass sie der
angestrebten Qualifizierung angemessen ist‘. Um Sicherheit und Transparenz fir die Planung der
Karrierewege zu schaffen, wurden im Dialogprozess sowohl eine Mindestvertragslaufzeit als auch ein
Katalog an Qualifizierungszielen diskutiert.

In der Diskussion wurden verschiedene Mindestvertragslaufzeitengefordert: vier Jahre (Personalrate),
sechs Jahre (Lehrbeauftragte) sowie eine Staffelung der Vertragsdauer von sechs Jahren in drei Jahre
plus zwei Jahre plus ein Jahr auf Grundlage vertraglich vereinbarter Zielstellungen (BLHP). Die BLHP
sieht die gegenseitige Verpflichtung beider Seiten (Beratung und Férderung auf Seiten der Hochschule,
Qualifizierung und Mitarbeit in Lehre und Forschung auf Seiten des*der Postdoc) als grundlegend fiir eine
,qute* Karriereplanung, auch auBerhalb der akademischen Laufbahn, an. Die Befiirworter*innen von
langeren Mindestvertragslaufzeiten stellen den Qualitdtsgewinn, der von einem gesicherten Zeitraum
ausgeht, in den Vordergrund: Mehr Freiraum bedeute auch héhere wissenschaftliche Risikobereitschaft
und Innovation. Zudem wurde von den Personalraten vorgetragen, dass die durchschnittliche
Promotionsdauer deutlich Gber den Mindestvertragslaufzeiten von drei Jahren Iage (durchschnittlich 4,5
Jahre (bei Forderungen durch die Deutsche Forschungsgemeinschaft)? bis zu 5,7 Jahre (bundesweit,
ohne Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften)?7.

Die Befristungsdauer in der Pradoc- und insbesondere der Postdoc-Phase und die Frage, in welcher
Hohe sie ausgestaltet sein sollte, ist auch zentraler Gegenstand der Diskussion im Reformprozess des
WissZeitVG. Zur individuellen Ausgestaltung arbeitsrechtlicher Rahmenvorgaben sind inneruniversitare
Verwaltungsvorschriften oder Dienstvereinbarungen mdglich und sinnvoll2. Gepruft wird, ob das Thema
auch im Rahmen der neuen Hochschulvertrage adressiert wird.

Die Frage von (abschlieRend) geregelten Qualifizierungszielen wurde im Dialogprozess aus
unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet. Wahrend aus Sicht der Gewerkschaften die Promotion den
einzig zulassigen Qualifizierungs- und Befristungstatbestand im Pradoc-Bereich darstellt, spricht sich die
BLHP gegen konkrete Definitionen aus, da die individuelle Planung von Qualifizierungszielen angesichts
der unterschiedlichen Anforderungen und Zeitldufe von Universitaten, Fachhochschulen und
kinstlerischen  Hochschulen erhalten bleiben misse. Sie verweist auf das Urteil des
Bundesarbeitsgerichts vom 02.02.20222%, wonach nicht-formale Qualifikationsziele als Forderung ,einer

% Sprint oder Marathon? Die Dauer von Promotionen in DFG-geférderten Verblinden, DFG 2021,
https://zenodo.org/record/5520751#.YWaXGpdxc2w%23.YWaXGpdxc2w

27 https://www.buwin.de/dateien/buwin-2021.pdf

28 Siehe bspw. die Dienstvereinbarung der Europa-Universitdt Viadrina Frankfurt (Oder) https://www.europa-
uni.de/de/struktur/gremien/personalrat wp/dienstvereinbarungen/index.html

29 https://www.bundesarbeitsgericht.de/entscheidung/7-azr-573-20/
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wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Kompetenz, die in irgendeiner Form zu einer beruflichen Karriere
auch auflerhalb der Hochschule befahigt* weit ausgelegt werden. Das MWFK hat deutlich gemacht, dass
jedenfalls eine transparente Regelung des Qualifikationsbegriffs sowie der dahinterliegenden
Anforderungen winschenswert sei.

Mit einem Positionspapier vom 14.02.2022 (Anlage) stellen das Bundnis ,Frist ist Frust®, die GEW und
die Personalvertretungen der Universitaten und Fachhochschulen einen ,Katalog fir Qualifizierungsziele*
vor. Dieser Katalog zielt darauf ab, Qualifizierungsziele fir eine akademische Laufbahn so klar zu
definieren, dass Vergleichbarkeit, Transparenz und das Erreichen des Qualifikationsziels in der dafur
vorgesehenen Zeit Ofter als bislang gelingt. Damit besteht auch die Méglichkeit, Vertragslaufzeiten und
Qualifizierungsaufgaben aufeinander abzustimmen, womit eine hohere Sicherheit und bessere
Planbarkeit von Lebens- und Karriereschritten ermoglicht wird. Die Bedenken der BLHP, dieser Katalog
sei zu Kleinteilig und wirde notwendige individuelle Flexibilitat auch fir die einzelnen
Wissenschaftler*innen verhindern, wird von den Verfasser*innen des Katalogs nicht geteilt, da es sich um
klare Definitionen handele.

Der gemeinsamen vorhergehenden Verabredung entsprechend, schlagt das MWFK folgende
Anforderungen an Qualifizierungsziele vor. Hierauf soll in den neuen Hochschulvertrdgen Bezug
genommen werden.

e Formale Qualifizierungsziele sind Promotion und Habilitation sowie habilitationsaquivalente
Leistungen.

e Die non-formale wissenschaftliche oder kunstlerische Qualifizierung erfolgt in einem klar
definierten Fach/ Bereich unter Auflistung der zugehérigen Aufgaben in Lehre, Forschung und/
oder Wissenschaftsmanagement.

e Die Befristung des Arbeitsverhaltnisses muss so bemessen sein, dass das Qualifikationsziel
erreicht werden kann. Orientierung bieten hier beispielsweise die ,Kernthesen zum
,Orientierungsrahmen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und akademischer
Karrierewege neben der Professur der HRK vom 12.05.2015.

e Die Qualifizierung soll im Rahmen des Arbeitsvertrages und wahrend der Arbeitszeit erfolgen.
Sie nimmt gemal § 49 Abs. 2 BbgHG mindestens ein Drittel der vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit ein.3!

e Unter Qualifizierung wird nicht ein allgemeiner Kompetenzgewinn in Folge der Berufsaustibung
verstanden.

e Im Ergebnis muss die Qualifizierung zu einer beruflichen Karriere inner- oder auferhalb der
Wissenschaft befahigen.

2. Vertragsumfang - unfreiwillige Teilzeit

Aus einer empirischen Erhebung des MWFK an en Brandenburgischen Hochschulen im Laufe des
Dialogprozesses lasst sich ableiten, dass die Vertragsumfange stark varieren (0,25 - 1,0
Vollzeitaquivalente) und der weitaus groRte Teil der Stellen bei akademischen Mitarbeitenden als
Teilzeitstellen ausgestaltet ist. Ebenso unterschiedlich ist die jeweils zur Verfligung stehende Zeit zur
Qualifikation. Weil zur Sicherung des Lebensunterhalts haufig auch der Abschluss mehrerer (Teilzeit-)
Arbeitsvertrage erforderlich ist, sind soziale Harten fiir die einzelnen Beschaftigten wahrscheinlich; zudem
besteht bei Teilzeitstellen haufiger die Gefahr der unbezahlten Mehrarbeit. Auch unbefristete Stellen
werden oft nur als 0,5 Vollzeitdquivalente vergeben. Die BLHP weist darauf hin, dass letzteres

30 Dies umfasst Aufgaben, die (nach der Definition der Hochschule) Aufgaben im Wissenschaftsmanagement, objektiv jedoch
wissenschaftlicher Art oder nichtwissenschaftliche Aufgaben sind, die aber weniger als 50 % der Arbeitszeit ausmachen.

31 Aus Sicht der Personalvertretungen ist dies zu wenig. Angemessen ware die Halfte der Arbeitszeit, wie dies bspw. in der
Dienstvereinbarung der Europa Universitat-Viadrina geregelt sei.
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typischerweise dann zutrifft, wenn zugleich eine Beschéaftigung in einem (drittmittelfinanzierten) Projekt
an derselben oder einer anderen Einrichtung besteht.

Die DZHW Wissenschaftsbefragung 2019/2032 hat dartiber hinaus folgende Ergebnisse aufgezeigt: In der
Wissenschaft gibt es eine fachspezifische Praxis bei der Vergabe von Teilzeitvertragen3?. Im Postdoc-
Bereich dominieren Vollzeitvertrage, jedoch ist die Quote je nach Fachergruppe sehr unterschiedlich. In
den Sozial- und Geisteswissenschaften liegt sie bei etwas tiber 70 %. Bei den Ingenieur*innen haben
dagegen 87 % der Postdocs einen Vollzeitvertrag.

Bei den Préadocs ist die Ungleichheit noch deutlich groRer. Hier liegen die Vollzeitquoten bei den
Ingenieur*innen ebenfalls bei rund 80 %, wahrend sie in den anderen Fachbereichen zwischen 24 und
37 % variieren.

In der Diskussion wies die BLHP darauf hin, dass Teilzeitvertrage immer auch Folge knapper Ressourcen
seien und warf die Frage auf, welcher Stellenumfang geeignet ist, um das Qualifizierungsziel zu erreichen.
Dem entgegneten die Personalvertretungen, dass Teilzeitstellen fast immer eine deutlich l&ngere
Qualifizierungszeit nach sich ziehen wirden. Dies wirde bedeuten, dass Vertragslaufzeiten bei zu
Qualifikationszwecken beschaftigten Teilzeitbeschaftigten entsprechend langer ausfallen massten, um
die Qualifikationszeit nicht in die ,Freizeit* zu verlagern. Zudem sei es Aufgabe der Hochschulleitungen,
die Ausstattung mit Voll- und Teilzeitstellen gerecht Uber alle Fachbereiche zu verteilen. Das Blndnis
JFrist ist Frust* fordert die Vergabe von Vollzeitstellen als Regel, von der nur in begriindeten Fallen
abgewichen werden diirfe.

Im Ergebnis sind die Hochschulen aufgefordert, hier gemeinsam mit den Beschéftigten und
Personalvertretungen  inneruniversitare ~ Verwaltungsvorschriften ~ oder  Dienstvereinbarungen
abzuschliellen, die den divergierenden Interessen Rechnung tragen. Es besteht Einvernehmen, dass
ausgehend von einem Mindestbeschaftigungsumfang von 20 Stunden/Woche fiir akademische
Mitarbeitende als hauptberufliches Personal, in der Postdoc-Phase Vertrage mit einem Stundenumfang
von mindestens 30 Stunden/Woche anzustreben sind. Die BLHP betont, dass dies bereits gelibte Praxis
an den Hochschulen sei.

3. Angemessene Zeit fiir eigene Qualifizierung

Im Brandenburgischen Hochschulgesetz (§ 49 Abs. 2 BbgHG) wird in Satz 1 das Recht aller
akademischen Mitarbeitenden auf eigene vertiefte wissenschaftliche Arbeit festgeschrieben. Fur
Mitarbeitende mit eigenem Qualifikationsziel i.S.d. § 2 Abs. 1 WissZeitVG ist gemal § 49 Abs. 2 Satz 2
BbgHG ein Anteil von einem Drittel der jeweiligen Arbeitszeit fiir die eigene vertiefte wissenschaftliche
Arbeit vorgeschrieben.

Allerdings berichten die
Personalvertretungen, dass in der Praxis
allen Beschaftigten zu wenig Zeit fur die
eigene wissenschaftliche Arbeit im Rahmen
der Arbeitszeit eingeraumt werde.

Es besteht Einvernehmen, dass auch den
Mitarbeitenden ohne Qualifizierungsziel ein
bestimmter Anteil an Arbeitszeit fir die
eigene wissenschaftliche Arbeit gegeben
werden sollte. Streitig war unter den

32 https://lwww.wb.dzhw.eu/ergebnisse/index_html
3 Die BLHP weist darauf hin, dass die unterschiedliche Ausgestaltung in den verschiedenen Fachern bei den
Drittmittelprojekten auch an den Férderbedingungen der Mittelgeber liegen diirfte.
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Dialogpartner*innen allerdings, wie hoch dieser Anteil sein soll. Hochschulleitungen erachten einen Anteil
von 10-15 % der Arbeitszeit als ausreichend, Personalrate und Gewerkschaften hingegen fordern
mindesten 20 %.

Der gesetzlich geregelte Mindestanteil von einem Drittel der Arbeitszeit fiur die Erreichung des
Qualifizierungsziels wurde von den Personalvertretungen, den Gewerkschaften und dem Blindnis ,Frist
ist Frust ausdrlcklich als zu gering bewertet. Sie schlagen analog zu den Regelungen in den
Hochschulgesetzen Berlins und Sachsen-Anhalts einen Mindestanteil von 50 % an der regelmaRigen
Arbeitszeit vor. In der Diskussion gab es in diesem Punkt keinen direkten offenkundigen Dissens
zwischen den Beteiligten, wobei auch auf die Funktionalitat der derzeitigen Regelungen hingewiesen
wurde.

Das MWFK erklart, dass es im aktuellen Stadium keine Moglichkeit sehe, in den Referentenentwurf des
Brandenburgischen Hochschulgesetzes Anderungen der Anteile fir eigene vertiefte wissenschaftliche
Arbeit bzw. Eigenqualifikation der Akademisch Beschaftigen einzubringen (vgl. § 52 Abs. 4 BbgHG-E34).

4. Feedbackkultur - rechtzeitige Entscheidung und Gesprache (iber
Anschlussvertrage, weitere Perspektiven

Unter den Teilnehmenden des Dialogprozesses besteht Einvernehmen, dass befristet beschaftigte
Mitarbeitende oft zu kurzfristig Gber Anschlussvertrage informiert werden. Dies fihrt u.a. zu unndtigem
Arbeitsaufkommen fur die Betroffenen, fur die Personalstellen, aber auch flr die Bundesagentur flr
Arbeit, da die Meldung, dass die Person arbeitssuchend sein wird, drei Monate vor Vertragsende erfolgen
muss.

Als Ursache hierflr werden vor allem die kurzfristigen Zusagen von Mittelgebern sowie die Forderung in
Jahresscheiben benannt. Andererseits weisen die Personalrate darauf hin, dass der Befund auch fir
haushaltsfinanziertes Personal gilt.

Das Land bestatigt, dass fir landesseitig geforderte Projekte dieses Problem bereits erkannt wurde und
Losungen diskutiert werden. Die meisten flexiblen Mittel des MWFK werden jedoch ber die
Hochschulvertrage vergeben, die Uber mehrere Jahre laufen und somit auch mittelfristig finanzielle
Planungssicherheit garantieren. Diese Mittel konnen jedoch aufgrund der Jahrlichkeit des
Landeshaushalts vom MWFK jeweils auch nur jahrlich zugewiesen werden.

Neuralgische Punkte sind nach Wahrnehmung der Personalvertretungen nicht nur der Anschlussvertrag
im Sinne einer Verlangerung, sondern insbesondere die Entscheidung Uber eine Weiterbeschaftigung
nach Erreichen des Qualifizierungsziels. Hier sind Vorgesetzte gefordert, sich friihzeitig um Ubergénge
und Beratung zu kiimmern. Dem stimmt die BLHP zu und bekréaftigt, dass es wichtig sei, dass die
Hochschulen Unterstltzungs-/ Beratungsangebote auch fiir den auRerakademischen Arbeitsmarkt
vorhalten. Das MWFK weist in diesem Zusammenhang auf die Beratungsangebote des Postdoc Network
Brandenburg hin, die allen Postdocs im Land offenstehen.

Die Beteiligten sind sich einig, dass sich eine gute Feedbackkultur durch transparente Personalplanung
und individuelle Entwicklungsmdglichkeiten auszeichnet. Die LaKoG betont in diesem Zusammenhang
nochmals die Wichtigkeit von transparenten und fairen Auswahlprozessen und einer wertschéatzenden
Personalkultur. Nur auf dieser Basis kénnten Hochschulen gegeniiber anderen Arbeitgebern attraktiv
bleiben und weiterhin werden.

3 Soweit auf den Entwurf zum BbgHG (BbgHG-E) Bezug genommen wird, handelt es sich um die Fassung des
Referentenentwurfs des MWFK zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Dokumentes. Eine abschlieBende Befassung innerhalb
der Landesregierung und die Einbringung eines Regierungsentwurfs in den Landtag ist noch nicht erfolgt.
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Der Referentenentwurf des Brandenburgischen Hochschulgesetzes sieht daher in § 54 BbgHG-E vor,
auch die Personalplanung fir die akademischen Beschéftigten in die genehmigungspflichtige
Personalplanung der Hochschulen gemaBl § 42 Abs. 1 Satz 2 BbgHG-E aufzunehmen und darin
verbindliche Zielvorgaben fir den Anteil unbefristeter Arbeitsverhaltnisse festzulegen.

Regelungen fur befristet Beschaftigte konnen in innerhochschulischen Dienstvereinbarungen oder
Verwaltungsvorschriften Niederschlag finden. Angeregt wird beispielsweise, die Betroffenen spatestens
vier Monate vor Vertragsende schriftlich Giber Anschlussbeschéaftigungsmadglichkeiten zu informieren und
Vertragsverlangerungen spatestens sechs Wochen vor Vertragsende abzuschlieRen. Diesbezlglich
weist die BLHP auf die bereits groRe Belastung der Personalstellen hin. Ahnlich der
Promotionsvereinbarung konnte auch ein obligatorisches Personalentwicklungsgesprach flir Postdocs
nach zwei oder drei Jahren (abhangig von der Vertragslaufzeit) eingefiihrt werden, das die Perspektive
nach dem Abschluss der Qualifizierung in den Blick nimmt.

5. Anwendung familienpolitische Komponente / Bildung Finanzierungspool

Die familienpolitische Komponente, die auf § 2 Abs. 1 S. 4 und 5 des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
fuldt, ist in Brandenburg im Hochschulgesetz in § 49 Absatz 2 Satz 6 BbgHG (§ 52 Absatz 2 Satz 3
BbgHG-E) dargestellt.

Allerdings konnen Dnttmlttelbeschaftlgte mit Befristung nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG die familienpolitische

P af 4 Komponente oftmals nicht in
Anspruch nehmen, wenn das
Projekiziel vor Erfullung des
personlichen Qualifizierungsziels
erreicht wird und damit keine
weitere Verlangerung maglich ist.

Zur  Uberbriickung  dieser
,vertragslosen“ Zeit wird die
Bildung eines Finanzierungspools
an den Hochschulen
| vorgeschlagen.  Die  BLHP
T“\ . bestatigt die  grundsatzliche
. Wirksamkeit eines solchen Pools,
“* der in mehreren Hochschulen
bereits seit langerem genutzt werde, um Mitarbeitende zwischen zwei Projekten zu halten. Dies liege
auch im ureigenen Interesse der Hochschulen, die ihre sehr gut ausgebildeten Fachkrafte halten wollen.
Fur die anwendungsorientierte Forschung an Fachhochschulen sei aber festzustellen, dass Mittel und
Projekt bzw. Projektlaufzeiten so eng verbunden sind, dass die Finanzierung anderer Ziele nicht
realisierbar sei. Daruber hinaus seien Finanzierungspools nur an groReren Hochschulen realisierbar.

Die Personalrate kritisieren, dass die Diskussion um die Anwendung der familienpolitischen Komponente
keine Frage finanzieller Ressourcen sein kdnne. Sinn der Regelung sei es, die Mehrfachbelastung von
Personen mit Pflegeverantwortung flr Kinder, die sich in der Qualifizierungsphase befinden,
anzuerkennen, damit auch diese Beschaftigten ihre Qualifizierung erfolgreich abschlieen kdnnen. Aus
den Daten der Hochschulen zur Anwendung der familienpolitischen Komponente gehe deutlich hervor,
dass die familienpolitische Komponente nur selten gewahrt wird. Neben den Personalvertretungen
fordern daher auch die Gewerkschaften, das Blindnis ,Frist ist Frust* und die LaKoG den § 49 Absatz 2
Satz 6 BbgHG (§ 52 Absatz 2 Satz 3 BbgHG-E) verbindlich als Ist-Regelung auszugestalten.
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6. Wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte mit zweitem Abschluss

Fur die Befristung von Arbeitsvertragen mit wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften (WHK) mit
(zweitem) Studienabschluss findet § 2 Abs. 1 des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes Anwendung. Dies
hat zur Folge, dass die Beschaftigungszeit grundsatzlich als Beschaftigungszeit in der Promotionsphase
gewertet werden kann, auch wenn die Promotion gar nicht zu den vereinbarten Tétigkeiten als Hilfskraft
gehort. Die Beschaftigungszeit als wissenschaftliche oder kiinstlerische Hilfskraft verkirzt damit die
maximale Beschéaftigungsdauer von sechs Jahren fiir eine spater moglicherweise geplante Promotion,
sofern der zeitliche Beschaftigungsumfang der Hilfskraft ein Viertel der tariflich geregelten regelmaRigen
wochentlichen Arbeitszeit Ubersteigt (> 10 h/Woche). Dartiber hinaus erhalten WHK eine deutlich
geringere Vergutung als akademische Mitarbeitende bei oft vergleichbarem Anforderungsprofil der
Tatigkeit.

Diesen Missstand aufzuldsen, war Anliegen der Teilnehmenden des Dialogprozesses und hat Eingang in
den Referentenentwurf zum Brandenburgischen Hochschulgesetz gefunden. Die Personalkategorie der
,wissenschaftlichen und klnstlerischen Hilfskrafte“ wird nunmehr bezeichnet als Personalkategorie der
,studentischen Beschéftigten®. Das ist nicht nur eine redaktionelle Anderung, sondern soll die Bedeutung
dieser Beschéftigten fiir das Wissenschaftssystem unterstreichen und deren Wertschatzung zum
Ausdruck bringen. Studierenden kénnen danach unterstlitzende wissenschaftliche oder kiinstlerische
Aufgaben, wie sie bislang von den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften bernommen
worden sind, Ubertragen werden. Die nebenberufliche Beschéaftigung von Personen, die nicht gleichzeitig
auch Studierende sind, als wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte ist klinftig nicht mehr méglich.
Diesem Personenkreis steht dann insbesondere die Méglichkeit einer Beschaftigung als akademische
Beschéftigte nach § 52 bzw. § 53 BbgHG offen.

7. Entscheidungsorganisation in den Hochschulen - Einbindung
Wissenschaftliche Personalrate in Entscheidungen der Hochschulgremien

GemaR § 90 Abs. 4 des Personalvertretungsgesetzes fir das Land Brandenburg (PersVG) haben die
Personalrate der Hochschulen keine Mitbestimmungsrechte in personellen, sozialen, organisatorischen
und sonstigen innerdienstlichen Angelegenheiten, wenn die Entscheidung Uber diese Belange einem
Gremium der akademischen Selbstverwaltung Ubertragen ist. Die Personalvertretungen sehen sich
dadurch in ihren Rechten massiv beschrankt, da ihnen damit auch die Beteiligung bei Fragen der
strukturellen  Gestaltung von Arbeitsbedingungen, z.B. Lehrverpflichtungsregelungen, Stellen-
[Strukturplanen, Dauerstellenkonzepten oder Qualifizierungstatbestanden, verwehrt ist. Dariber hinaus
liegt aus ihrer Sicht eine systematische Ungleichbehandlung zwischen den ortlichen Personalraten an
Hochschulen vor, da die Regelung nur fiir den Wissenschaftsbereich gilt. Aus diesem Grund pladieren
sie flr die Streichung des § 90 Abs. 4 PersVG, wie es in den Personalvertretungsgesetzen der meisten
Bundeslander der Fall ist.

Dem halt die BLHP entgegen, dass Schutzbereich der Regelung die akademische Selbstverwaltung sei,
die wiederum (systemgerecht) Beteiligungsrechte in Gremien nach Mitgliedergruppen vorsehe. In den
Gremien werden Sachverhalte mit Blick auf alle Statusgruppen diskutiert und beurteilt. Personalrate
hatten regelmalig Rederechte, um deren Gruppeninteressen in den Gremien der akademischen
Selbstverwaltung vorzubringen; im Ubrigen miisse die Beschlussfassung aber den gewahlten
Gremienmitgliedern vorbehalten bleiben.

Das MWFK hat im Rahmen der Novellierung des Personalvertretungsgesetzes eine Regelung
vorgeschlagen, die die Beteiligung der Personalrate verbessert. Nunmehr soll der Ausschluss der
Personalratsbeteiligung ~ beschrénkt  sein  auf  Angelegenheiten, die  unmittelbar  die
Selbstverwaltungsangelegenheiten der Hochschulen betreffen. In diesen Féllen steht den Personalraten
ein Anhorungsrecht zu.
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Kapitel 6

Gute Rahmenbedingungen fur ,Gute Arbeit’ — Darstellung der
langerfristigen Finanzierung der Hochschulen

Um allen Herausforderungen, die bei der Gestaltung fairer Beschaftigungsbedingungen an den
Hochschulen auf diese zukommen, angemessen begegnen zu kénnen, brauchen die Hochschulen eine
verlassliche Finanzierungsperspektive.

Diese Perspektive gewahrt das Land einerseits durch die Umsetzung des ,Zukunftsvertrags Studium und
Lehre (ZuSL) starken®, und andererseits durch die gesicherte Grundfinanzierung des Landes.

Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken

Die Regierungschefinnen und -chefs von Bund und Landern haben am 06.06.2019 den ,Zukunftsvertrag
Studium und Lehre starken“ (ZuSL) beschlossen. Mit der dauerhaften Férderung ab 2021 soll
insbesondere unbefristet mit Studium und Lehre befasstes Hochschulpersonal ausgebaut werden. Darin
sehen Bund und Lander einen wesentlichen Faktor fiir die Verbesserung der Qualitat von Studium und
Lehre.

Der Bund stellt fiir den ZuSL in den Jahren 2021 und 2022 jeweils 1,88 Milliarden Euro bereit. Die Lander
stellen zusatzlich zur Grundfinanzierung der Hochschulen Finanzmittel in mindestens derselben Hohe
bereit, sodass den Hochschulen durch den Zukunftsvertrag jahrlich insgesamt rund vier Milliarden Euro
zur Forderung von Studium und Lehre zur Verfligung stehen. Auch Brandenburg hat die Verpflichtung
zur Kofinanzierung der Bundesmittel zu gleichen Teilen unterschrieben.

Die Hochschulen des Landes Brandenburg und das MWFK haben sich fiur die Binnenverteilung dieser
Mittel darauf verstandigt, die Vorgaben aus der Bund-Lander-Vereinbarung fir die Verteilung in
Brandenburg zu Ubernehmen.

Die Verpflichtungserklarung des Landes Brandenburg sieht vor, dass die im Dialogprozess vereinbarten
qualitativen und quantitativen Vereinbarungen zur besseren Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren fiir
die Umsetzung des Zukunftsvertrags in Brandenburg Glltigkeit erhalten und in die
Verpflichtungserklarung Gbernommen werden. Dies bedeutet, dass sowohl die im Dialogprozess
genannten quantitativen Ziele der Erhéhung dauerhafter Beschéaftigung der haushaltsfinanzierten
akademischen Beschéftigten auf 40 % bis 2027 sowie die Einfilhrung planbarer Karrierewege jenseits
der Professur in die Verpflichtungserklarung des Landes aufgenommen werden sollen.

Die fiir die Hochschulen im Land Brandenburg erwarteten Bundesmittel aus dem ZuSL betragen 2023
ca. 28 Millionen Euro. Das Land finanziert den ZuSL ebenfalls mit 50 %, so dass die Hochschulen in
2023, in Abhangigkeit der im Vertrag genannten Indikatoren, mit ca. 56 Millionen Euro ZuSL-Mittel
rechnen konnen. In den Folgejahren wird die Summe aus dem ZuSL aller Voraussicht nach auf 60-70
Millionen Euro (Bund und Land) anwachsen, wobei zu berlcksichtigen ist, dass diese Mittel weiterhin von
den vertraglichen Indikatoren abhangig sind.

Mittel- und langfristige Finanzierung der Hochschulen durch das Land

Das Land Brandenburg hat in den letzten Jahren einen deutlichen Aufwuchs der Grundfinanzierung der
Hochschulen realisieren konnen. So sind die Ausgaben des Landes flr die Hochschulen seit 2010 um
79,2 % gestiegen. Bei den Ausgaben liegt Brandenburg mit 8.100 Euro pro Studierendem Uber dem
Bundesschnitt von 7.600 Euro.

Der Aufwuchs wurde in den vergangenen Jahren u.a. Uber die sogenannte ,Treppe“ im Haushalt des
Landes finanziert, die auch fiir die Haushalte 2023 und 2024 wieder einen Aufwuchs der Grundmittel um
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5 Millionen Euro pro Jahr vorsieht. Wie sich die Entwicklung der Inflation auf diese Steigerung der
Grundmittel langerfristig auswirkt, muss genau beobachtet werden.

Es wird angestrebt, die ,Treppe” auch in der kommenden Legislaturperiode, vorbehaltlich der Zustimmung
des Haushaltsgesetzgebers, beizubehalten.

Die Hochschulen erhalten zudem sogenannte ,Personalverstarkungsmittel vom Land. Mit diesen
werden Kosten der Tariferhdhungen automatisch vom Land (ibernommen.
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Kapitel 7
Honorierung der wissenschaftlich fundierten Lehre

Die Landesregierung und alle Teilnehmenden des Dialogprozesses messen der Qualitat der Lehre eine
besondere Bedeutung bei. Im Wettbewerb um attraktive Studienbedingungen spielen gute Lehre und
motivierte Lehrende eine herausragende Rolle. Sie sind die Grundlage flr gut ausgebildete Fachkrafte
und exzellente wissenschaftliche Karriereforderung. Aus diesem Grund wirdigt das MWFK exzellente
Leistungen von Lehrenden alljahrlich durch die Verleihung des Landeslehrpreises. Damit wird
insbesondere das Engagement von Lehrenden im Land Brandenburg anerkannt, die sich mit innovativen
Methoden auf besondere Art und Weise den Studierenden und ihrem Lernerfolg sowie der erfolgreichen
Wissensvermittlung widmen. Studierende missen gezielt darin gestarkt werden, Gelerntes — auch
fachlbergreifend — zu vernetzen, erworbene Kompetenzen zu sichern und selbstéandig auszubauen sowie
mit wissenschaftlichen Erkenntnissen kritisch umzugehen.

Wie gute Lehre honoriert werden kann, wie hierzu gute Strukturen und Rahmenbedingungen ausgebaut
oder geschaffen werden konnen, diskutierten die Teilnehmenden des Dialogprozesses insbesondere im
Hinblick auf eine realistische Bemessung der Arbeitszeit fir Hochschullehre.

Was ist gute Lehre - Diskussion und Blick voraus, Sachstande und Verbesserungsvorschlage?

Als Grundlage der Diskussion diente ein von den wissenschaftlichen Personalraten, der GEW und dem
Bindnis ,Fristist Frust” erstellter Fragenkatalog, der die Diskussionsfelder zur Frage ,Was ist gute Lehre?
- Stand, Hintergriinde, Regelungsbedarfe” umkreist (Anlage).

Im Fokus steht dabei die ,richtige* Bemessung der Lehrverpflichtung, denn gute Lehre erfordert Zeit.
Lehren heiflt nicht nur, fachwissenschaftliche Inhalte verbunden mit methodischen und sozialen
Kompetenzen in einer Veranstaltung zu vermitteln, sondern erfordert dariiber hinaus auch ibergreifende
Tatigkeiten, wie z.B. Veranstaltungsvor- und -nachbereitung, Prifungs- und Betreuungstatigkeit, die
individuelle fachliche und didaktisch-methodische Weiterbildung sowie die curriculare (Weiter-
)Entwicklung von Modulen und Studiengangen.

Die Personalrate prasentierten die Ergebnisse einer Umfrage zu Tatigkeiten und Arbeitsumfangen im
Gesamtspektrum der Lehraufgaben, die unter Mitarbeiter*innen an den Universitaten durchgeflhrt wurde.

Zentrale Befunde dieser Umfrage sind:

o \Viele Lehrtatigkeiten (wie z.B. Beratung, Betreuung, Prifungen, Modul- und
Studiengangsorganisation)  bleiben bei der Zuweisung des Lehrdeputats
unberlcksichtigt.

e Es mangelt an empirischer Evidenz bei der Festlegung der Lehrverpflichtung; die
Aufwande flr die Lehre sind wesentlich hoher als von Hochschulen angenommen.

e Eine Lehrverpflichtung von mehr als 4 LVS bei befristeten Stellen mit
Qualifizierungstatbestand nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG behindert die Qualifikation, da
weniger als 50 % der Arbeitszeit fir Qualifizierung zur Verfigung steht.

e Anrechnungsfaktoren erhdhen den tatséchlichen Lehraufwand und sind bei Zuweisung
des Lehrdeputats zu beriicksichtigen.

Auch wenn unter den Teilnehmenden weitgehend Einigkeit besteht, dass alle genannten Tatigkeiten zu
den Gelingensbedingungen fiir gute Lehre gehoren, ist deren detaillierte Abbildung in der
Lehrverpflichtungsverordnung des Landes (LehrVV) strittig. Aus Sicht der BLHP kdnnten Prifungen
starker in der LehrVV ber(cksichtigt werden und bestlinde dringender Nachholbedarf bei der Aufnahme
der digitalen Lehre in die LehrVV. Ablehnend steht sie weitergehenden Regelungen gegeniber, wie
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beispielsweise einer Differenzierung der Lehrverpflichtung nach Beschaftigtengruppen. Dass die
Entscheidungsbefugnis uber den genauen Umfang der Lehrverpflichtung von akademischen
Mitarbeiter*innen innerhalb der Spanne 0 bis 24 SWS bei den einzelnen Hochschulen liegt, wird als
angemessen erachtet und ermdglicht bspw. die gruppenspezifische Reduktion des jeweiligen
Lehrdeputats je nach Aufgabenschwerpunkten. Die Personalvertretungen halten dem entgegen, dass
hierdurch ein ,Flickenteppich“ aus vielen voneinander abweichenden hochschulinternen Regelungen
entstanden sei, der sehr unterschiedliche Bedingungen flr die Lehrpraxis (und damit auch der
Studienbedingungen) sowie die Qualifizierungsbedingungen zur Folge habe. Vorgeschlagen wird daher
von Seiten der Personalvertretungen eine Anderung der LehrVV, die u.a. fiir befristete Vollzeitstellen
grundsatzlich eine Festsetzung von maximal 4 LVS vorsieht, weil hier der Qualifizierungsgedanke im
Vordergrund stehen miisse. Unbefristet Beschaftigte konnten nach dem Vorschlag drei unterschiedlichen
Kategorien zugeordnet werden, wobei nur fir Beschaftigte, die vorrangig praktische
Handlungskompetenzen vermitteln (Sport, Musik, Sprachen), ein hoheres Deputat als 16 LVS vergeben
werden sollte, maximal jedoch 20 LVS. Damit wirde nach Ansicht der Personalvertretungen der von
Brandenburg gezeichneten ,KMK-Vereinbarung ber die Lehrverpflichtung an Hochschulen“® Rechnung
getragen werden.

Aus Sicht der Personalvertretungen beschneiden hohe Lehrbelastungen (12 bis 24 LVS36) die fir eine
fachwissenschaftlich fundierte Lehre notwendige Rezeption des Forschungsstandes im Fach und flihren
zu einem hohen Mal an Mehrarbeit. Auffallend sei, dass die von den Hochschulen angenommenen
zeitlichen Aufwendungen flir die Lehre von den realen Aufwendungen zum Teil erheblich abweichen. Die
Hohe der Lehrverpflichtung sei ein wesentlicher Faktor fiir Uberlastung und/ oder Dauer/ Abbruch der
Qualifizierung. Entsprechende Umfrageergebnisse stiitzten diese Annahmen. Dagegen fordert die BLHP,
dass in die Aufwandsberechnung auch die Semesterferien einbezogen werden missten, da diese den
hohen Lehraufwand deutlich relativierten. Dies weisen die Personalvertretungen entschieden zurtick,
denn die vorgelegten Ergebnisse wlrden deutlich zeigen, dass ein zeitlicher Ausgleich nicht gewahrleistet
sei.

Ungeldst bleibt auch das Problem, wie auf die spezifische Situation einzelner Mitarbeitender eingegangen
werden kann, da eine zeitnahe individuelle Absenkung/ Anhebung der Lehrverpflichtung bislang nicht
maglich ist. Der Vorschlag des MWFK, den Fakultaten Lehrdeputate zuzuteilen, die sodann auf
Grundlage innerhalb der Hochschule gefasster Kategorien individuell verteilt werden kdnnen, stoft auf
praktische Bedenken, weil einerseits die Fakultdten jeder Hochschule sehr unterschiedliche
Anforderungen stellen wirden und andererseits Reduktionen fir Einzelne letztlich Mehrarbeit fir Andere
bedeuten wirden. Auerdem wird von Seiten der Hochschulen angefiihrt, dass die insgesamt prozentual
magliche Lehrreduktion gemal § 9 Abs. 2 LehrVV nicht ausreiche, um sie angemessen auch fir
akademische Mitarbeiter*innen einzusetzen - eine groRere Flexibilisierung sei hier notwendig und
winschenswert.

Lehrverpflichtungsverordnung des Landes

Trotz umfassender Diskussion bleibt die komplexe Frage letztlich offen, wie der Zeitaufwand fir gute
Lehre individuell gerecht sowie flr die Institutionen planbar berechnet werden kann und welche Aufgaben
mit welchem Anteil konkret angerechnet werden mussten.

Regelungsbedarfe stellen die Personalrate vor dem Hintergrund ihrer Umfrageergebnisse insbesondere
in folgenden Punkten fest:

35 hitps://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2003/2003 06 _12-Vereinbarung-Lehrverpflichtung-
HS.pdf

3% 7.B. an der UNIP: Beschattigte mit Schwerpunkt Lehre:18 LVS, Beschaftigte mit ausschlieRlichen Tatigkeiten in der Lehre:
24 LVS.
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e Festlegung des Lehrdeputats flr Qualifikationsstellen in LehrVV auf 4 LVS

e Aufnahme von Anrechnungsfaktoren in die LehrVV (analog zu anderen Bundeslandern)

o Uberprifung der Anrechnungsfaktoren entsprechend der Anforderungen der
Studienprogramme und Akkreditierungsvorgaben

e Operationalisierung des Begriffs Lehre in der LehrVV als Rahmenvorgabe fiir
hochschulinterne Regelungen

e [Etablierung nachvollziehbarer Verfahren der realistischen Bemessung der
Lehrverpflichtung an den Hochschulen

Stichprobenartige Vergleiche der Lehrdeputatsverteilungen an den Hochschulen, die das MWFK zur
Vorbereitung der Sitzungen durchgeflhrt hat, bestatigen teilweise sehr hohe Lehrverpflichtungen und
zeigen auch, dass

e die Spanne der LehrVV durchaus ausgeschopft wird,
e eine klare Konzentration vor allem an den Universitdten von 4 LVS bei den akademischen
Mitarbeitenden festzustellen ist,
e 24 VS faktisch Ausnahmen darstellen und als solche ebenso in der LehrVV gekennzeichnet
sind (§ 7 Abs. 2: Sport und Sprache).
Auf den ersten Blick scheint sich die Verteilung der Lehrdeputate damit im Rahmen eines Korridors zu
bewegen, der ahnlich von den Interessenvertretungen der Beschéftigten gefordert wird.

Dem halten die Personalvertretungen entgegen, dass die Konzentration bei 4 LVS vor dem Hintergrund
der Anzahl befristeter Beschaftigter auf Qualifikationsstellen die logische Konsequenz sei, wobei auch
eine nicht zu vernachlassigende Zahl befristeter Beschaftigter auf Qualifikationsstellen eine
Lehrverpflichtung von 11 LVS habe. Zugegebenermaflen stelle eine Verpflichtung von 24 LVS die
Ausnahme dar, nicht jedoch eine Verpflichtung von 20 LVS in den Sprachen und 18 LVS fir
Fachwissenschaftler*innen. Leider korreliere die niedrige Lehrverpflichtung auf Qualifizierungsstellen mit
(Uber)hohen Lehrverpflichtungen anderer akademischer Mitarbeitenden. Erforderlich sei deshalb zum
einen eine Orientierung an den KMK-Vereinbarungen, wonach 16 LVS fiir Lehrende in den
Fachwissenschaften das hdchste Lehrdeputat darstellen, und zum anderen die oben diskutierte
Einbeziehung Ubergreifender Tatigkeiten in der Lehre.

Als ein Ergebnis der Diskussion sieht das MWFK die bereits an verschiedenen Hochschulen im Land
praktizierte Erstellung von internen verbindlichen Leitlinien zur Zuordnung von LVS zu den verschiedenen
Personalkategorien im akademischen Mittelobau sowie im Hinblick auf die Reduzierung der
Lehrverpflichtung als vorbildhaft an und unterstreicht die Aufforderung, derartige Leitlinien an allen
Hochschulen zu implementieren. Eine solche Richtlinie schaffe die Méglichkeit, Forschung und Lehre
bedarfsgerecht aneinander auszurichten und auf Veranderungen angemessen reagieren zu konnen - bei
gleichzeitig sehr groRer Flexibilitat der LehrVV des Landes. Als Orientierungswert kann folgender Umfang
an Lehrverpflichtung dienen:

Akademische Mitarbeiter*innen,

e soweit ihnen Lehraufgaben Ubertragen werden:
in der Regel 8, hdchstens 11 Lehrveranstaltungsstunden

e in befristeten Beschaftigungsverhéaltnissen, die der wissenschaftlichen Qualifikation dienen:
4 Lehrveranstaltungsstunden

e bei einem Schwerpunkt in der Lehre:
maximal 18 Lehrveranstaltungsstunden
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e bei ausschlieBlicher Tatigkeit in der Lehre und bei Tatigkeiten mit praktischem Bezug (Sport,
Sprachen, Musik, kinstlerische Facher):
maximal 24 Lehrveranstaltungsstunden.

Dabei weist das MWFK darauf hin, dass die KMK-Empfehlung aus dem Jahr 2003 zur Lehrverpflichtung
keinen bindenden Charakter habe, sodass Abweichungen nicht begriindungspflichtig seien. Es betont
das Interesse der Hochschulen an der Gewinnung kompetenter Mitarbeitender, wofiir attraktive
Beschaftigungsbedingungen die  Voraussetzungen seien, und geht daher von einem
verantwortungsvollen Umgang der Hochschulen mit der Lehrverpflichtung aus.

Aus Sicht des MWFK sollte bei der Planung von Lehrveranstaltungen unterstiitzend gepruft werden, wie
die verschiedenen Tatigkeiten im Zusammenhang mit der Lehre, wie bspw. die intensive Vor- und
Nachbereitung, differenziert beriicksichtigt und familienorientiert ausgestaltet werden kénnen. Hierauf soll
in den neuen Hochschulvertragen Bezug genommen werden.

Gleichzeitig verweist das MWFK darauf, dass parallel zum Dialogprozess eine Diskussion zwischen den
Landern Uber das Wissenschaftsratspapier ,Empfehlungen flr eine zukunftsfahige Ausgestaltung von
Studium und Lehre*¥” (vom 29.04.2022), begonnen hat, das insbesondere Uberlegungen zur
Bericksichtigung weiterer Aufwande in der Lehre in den Blick nimmt. Dieser Diskussion zwischen den
Landern und den eventuell weitreichenderen Umsetzungen kdnne nicht vorschnell vorgegriffen werden.
Das MWFK werde sich aktiv an dieser Grundsatzdebatte der Lander beteiligen und etwaige
Auswirkungen eingehend prufen.

Unabhangig davon sprechen sich GEW und Personalvertretungen dafir aus, den Dialog in einer AG
Lehrverpflichtung fortzufilhren, in welcher die Vorschlage der Personalrdte zu Anderungen der
Lehrverpflichtungsverordnung und Lésungen fiir im Dialogprozess konstatierte Probleme im
Zusammenhang mit der Lehrverpflichtung weitergehend und vertieft diskutiert werden.

Lehranteile neuer Stellenkategorien jenseits der Professur

Auf Grundlage einer umfanglichen Analyse bundes- wie landesweiter Daten lasst sich feststellen, dass in
Deutschland erst ab einem Durchschnittsalter von 41-42 Jahren (ber langfristige Karriereoptionen in der
Wissenschaft entschieden wird. Damit zusammenhangend wird deutlich, dass es auch im bundesweiten
wie im brandenburgischen Hochschulsystem — gerade auch im internationalen Vergleich mit den
Strukturen des angloamerikanischen oder auch anderer westeuropaischer Wissenschaftssysteme — ein
relativ geringes Angebot fiir planbare attraktivere Karrierewege in der Wissenschaft relativ zeitnah nach
der Promotion und jenseits der Professur gibt. Diesem Missverhaltnis soll mit der Schaffung neuer
Personalkategorien in der Novelle des Hochschulgesetzes entgegengetreten werden. § 53 BbgHG-E
sieht vor, die Akademische Juniordozentur und Akademische Dozentur einzufiihren. Die neuen
Karrierepfade ermdglichen eine Spezialisierung in Forschung oder Lehre und flhren nach Abschluss
dieser Spezialisierung und Bewahrung verbindlich in eine dauerhafte Beschaftigung (= Akademische
Dozentur).

Die neuen Stellenprofile schlieBen eine Liicke des bisherigen Systems, in dem promovierte
Wissenschaftlertinnen typischerweise entweder nach langer Qualifizierungszeit eine Professur erreichen,
aus der Wissenschaft ausscheiden oder auf befristeten Drittmittelvertragen arbeiten missen. Die
wahrend und nach der Promotion gesammelte Erfahrung und Spezialisierung bliebe somit bisher vielfach
flr den hochschulischen Arbeitsmarkt selbst ungenutzt. Demgegeniiber beriicksichtigen die neuen
Karrierewege  diese  Spezialisierungen und  fordern  sie.  Sie  garantieren  zudem
Weiterentwicklungsmdglichkeiten, auch, falls angestrebt, hin zu Professuren. Nach bisherigen
empirischen Erfahrungen mit ahnlichen Stellenprofilen in anderen Landern ergeben sich zudem auch auf

37 https://www.wissenschaftsrat.de/download/2022/9699-22.pdf? _ blob=publicationFile&v=17
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Dauerstellen personelle Fluktuationen, die auch kommenden Generationen die Mdglichkeit offenhalten,
dauerhafte Positionen im Wissenschaftssystem zu bekleiden.

Erforderlich ist die Einpassung der Lehrdeputate fiir die geplanten neuen Stellenkategorien in die jetzige
Struktur. Vorgesehen ist hier:

e FEine Lehrverpflichtung von Akademischen Dozentinnen und Dozenten nach § 53 des
Referentenentwurfs des Hochschulgesetzes mit Schwerpunktsetzung in Wissenschaft und
Forschung von 8 bis 10 LVS sowie eine Lehrverpflichtung von Akademischen Dozentinnen und
Dozenten mit Schwerpunktsetzung in Wissenschaft und Lehre von 12 bis 18 LVS.

e Eine Lehrverpflichtung von Akademischen Juniordozentinnen und Juniordozenten nach § 53 des
Referentenentwurfs des Hochschulgesetzes mit Schwerpunktsetzung in Wissenschaft und
Forschung von 4 bis 6 LVS sowie eine Lehrverpflichtung von Akademischen Juniordozentinnen
und Juniordozenten mit Schwerpunktsetzung in Wissenschaft und Lehre von 9 bis 12 LVS.

e Eine Lehrverpflichtung von Qualifizierungsprofessorinnen und Qualifizierungsprofessoren nach
§49 des Referentenentwurfs des Hochschulgesetzes von 16 LVS. Besteht das
Qualifizierungsziel in der Erreichung der besonderen Befahigung zu wissenschaftlicher Arbeit,
gilt eine Lehrverpflichtung von 8 LVS. Besteht das Qualifizierungsziel in der Erreichung der
padagogischen Eignung, gilt eine Lehrverpflichtung auf 12 LVS.

In der Diskussion wurde von den Personalvertretungen kritisch gesehen, dass die vorgesehene
Lehrverpflichtung von bis zu maximal 18 SWS fir die Akademische Dozentur im Bereich der Lehre
(Senior-Lecturer) sehr hoch ausfalle, was deren Attraktivitat insbesondere mit Blick auf vergleichbare
Stellenkategorien anderer Bundeslander, z.B. Bremen, schmalern wiirde. Dem widerspricht die BLHP mit
dem Argument, dass die Lehrverpflichtung von FH-Professuren immer 18 SWS betrage. Warum eine
hohe Lehrverpflichtung grundsatzlich unattraktiv sei, kdnne nicht nachvollzogen werden.

Rolle und Stellung der Lehrbeauftragten — Diskussion und Darstellung des gesetzlichen Ist-
Zustandes sowie dariiberhinausgehende Beobachtungen

In § 58 des Brandenburgischen Hochschulgesetzes wird die Stellung der Lehrbeauftragten gesetzlich
geregelt: Sie werden nur zur Ergénzung des Lehrangebots beauftragt und dienen nicht der dauerhaften
Absicherung des Regellehrangebots. Sie werden erganzend tatig, weil sie Uber besondere fachliche
Kompetenzen oder Berufspraxis verfligen, anwendungsbezogene Fertigkeiten vermitteln oder
bestehende Angebotslicken schlieBen konnen. Der erteilte Lehrauftrag begriindet ein offentlich-
rechtliches Rechtsverhaltnis eigener Art, kein Dienstverhaltnis.

Limitierend regelt die Vorschrift, dass ein Lehrauftrag fir hochstens vier Semesterwochenstunden und in
der Regel fiir langstens zwei Semester erteilt wird.

Die Personalvertretungen und Gewerkschaften kritisieren, dass seit der Neuregelungen des § 58 BbgHG
fir Lehrbeauftragte keine nennenswerten Verbesserungen eingetreten seien, vielmehr habe sich die Zahl
der Lehrauftrage an vielen Hochschulen ohne ersichtlichen Grund noch einmal erhoht, wie die Kleine
Anfrage Nr. 4313 der Partei DIE LINKE zeige.3¢ Zudem verlagere sich der Druck durch die Neuregelung
nun auf die Lehrbeauftragten selbst. Die Personalvertretungen erklaren, dass die Zielrichtung der
gesetzlichen Regelung, fur kapazitatswirksame Lehrveranstaltungen (zusatzliches) wissenschaftliches
Personal anstelle von Lehrbeauftragten einzusetzen, nicht erflllt worden sei. Vor diesem Hintergrund
pladieren die Personalvertretungen und Gewerkschaften nachdriicklich fir eine Riicknahme der im Jahr

38 https://www.parlamentsdokumentation.brandenburg.de/parladoku/w6/drs/ab_10900/10958.pdf
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2016 vorgenommenen Anderungen im § 58 BbgHG und der Einfiihrung einer verbindlichen Berichtspflicht
zum gesetzeskonformen Einsatz von Lehrauftragen.

Das MWFK bestatigt, dass es kein direktes Berichtswesen an das Land gibt. Der Anteil des Lehrangebots,
welches Uber Lehrbeauftragte abgedeckt wird, werde jedoch im Rahmen der Genehmigung von
Studiengangen einmalig bzw. bei Studiengangen, die mit einem NC belegt sind, jahrlich, abgefragt und
gepruft. Das MWFK geht davon aus, dass mit der Beauftragung seitens der Hochschulen angemessen
und verantwortungsvoll umgegangen wird.
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Kapitel 8

Beschaftigungsbedingungen Drittmittelbeschaftigter

Unter der Uberschrift ,Beschaftigungsbedingungen Drittmittelbeschaftigter*  diskutierten  die
Dialogteilnehmenden Fragen rund um Themen der Befristung und Vertragsausgestaltung sowie der
Arbeitsbelastung der Drittmittelbeschaftigten an den Brandenburgischen Hochschulen.

Ist-Zustand der Drittmittelbeschaftigung

Ausgangspunkt war dabei eine Analyse des Ist-Zustandes der Drittmittelbeschaftigung.

Grolte Drittmittelgeber im Bereich der Wissenschaft sind neben der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) und dem Bund, die Wirtschaft, die Europaische Union, Stiftungen sowie die Lander (Zweit-/
Projektmittel).

Die von den Hochschulen in Deutschland im Jahr 2019 eingeworbenen Drittmittel in Hohe von 8,6
Milliarden Euro entsprachen einem Anteil von 13,8 % der Einnahmen. Gegentber 2010 (5,8 Milliarden
Euro) stiegen die Drittmittel der Offentlichen Hochschulen damit um 47,7 %. Brandenburgische
Hochschulen vereinnahmten im Jahr 2019 Drittmittel in Hohe von 132,9 Millionen Euro.

Zum Stichtag 30.09.2020 waren an den Brandenburgischen staatlichen Hochschulen 1.463 akademische
Mitarbeiter*innen als befristet beschaftigtes Drittmittelpersonal tatig, darunter waren 711 akademische
Mitarbeiter*innen nach § 2 Abs. 2 WisszeitVG befristet.

Problemlagen der Drittmittelbeschaftigung an Fachhochschulen und Universitaten

Auf Grundlage einer (nicht-reprasentativen) Umfrage der Personalrate an den Hochschulen des Landes
Brandenburg im Januar/Februar 2022 unter 160 Projektbeschaftigten (71 an Universitaten und 89 an
Fachhochschulen) haben die Personalrate aus ihrer Sicht die Schwachstellen der derzeitigen
Beschaftigungsstrukturen im Bereich der Drittmittelfinanzierung dargelegt: Die unbefristete Beschéaftigung
bilde die absolute Ausnahme im Bereich der Projektmittel-/Drittmittelbeschaftigung; die befristete
Beschaftigung sei die Regel. Hinsichtlich der Befristungsgrundlage sei ein gravierender Unterschied
zwischen den Universitaten und Fachhochschulen zu erkennen: Wahrend die Fachhochschulen ihre
Projektbeschaftigten fast ausschlieBlich nach Projektdauer (§ 2 Abs. 2 WissZeitVG) befristen, wenden
die Universitaten in hohem MaRe den Grund des § 2 Abs. 1 WissZeitVG (Qualifizierung) an. Auch
hinsichtlich der Arbeitsbelastung kommt die Umfrage zu divergierenden Ergebnisse je nach
Hochschultypus. Wahrend 35 % der Projektbeschaftigten an Fachhochschulen angeben, dass ihre
Wochenarbeitszeit nicht der vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit entspricht, sind es an
Universitaten 58 %, die angeben, deutlich mehr zu arbeiten als vertraglich vereinbart sei.

Die BLHP betont an dieser Stelle, dass diese Umfrage nicht reprasentativ sei und inre Ergebnisse daher
nicht valide seien. So hatten bspw. mehrere Hochschulen bereits seit vielen Jahren Losungen zur
Zwischenfinanzierung von Projektbeschaftigten etabliert, um ,projektlose” Zeiten aufzufangen. Es
bestiinde eine sehr vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Beschaftigten und Hochschulen, um diese
Uberbriickung sicherzustellen. Dieses Vertrauen sei das wesentliche Element, um in diesen
Finanzierungszusammenhangen erfolgreich fir die Mitarbeitenden agieren zu kdnnen. Dauerstellen im
Drittmittelbereich kdnne es nicht geben, da es hierfiir weder Grund noch Finanzierung gebe.

Qualifizierung als Dienstaufgabe

Gemal § 49 Abs. 2 BbgHG soll den akademischen Mitarbeitenden im Rahmen ihrer Dienstaufgaben
Gelegenheit zu eigener vertiefter wissenschaftlicher Arbeit gegeben werden. Streitig diskutiert wurde,
inwiefern dies auch fiir Drittmittelbeschéaftigte zutrifft. Die BLHP argumentiert, dass bei den
anwendungsorientierten Fachhochschulen Qualifizierung nicht im Vordergrund stehe und ihre
Beschéftigten in der Regel auch keine wissenschaftliche Laufbahn anstrebten. Die Arbeitsmarktlage
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(“Bewerbermarkt”) spreche hier fiir die Beschéftigten, auch ohne akademische Qualifizierung. Im Ubrigen
gebe es aulerhalb des FH-Programms des Landes nur sehr wenige Qualifikationsstellen an
Fachhochschulen.

Dem halten die Personalvertretungen entgegen, dass es keine Sondergruppe von Beschaftigten geben
durfe, die sich nicht qualifizieren konnten.

Einigkeit besteht dartber, dass die Qualifizierung im Projekt auch durch entsprechende Mittel untersetzt
werden musse; dies misse den Drittmittelgebern auf politischer Ebene veranschaulicht werden. Die
Teilnehmenden des Dialogprozesses richten daher einen deutlichen Appell an das Land, sich in der
politischen Diskussion und in den Gremien der Drittmittelgeber eindeutig zu positionieren und sich fur
eine entsprechende Anderung einzusetzen. Das MWFK sagt diese Positionierung zu.

Losung: Stellenpools im Drittmittelbereich?

Das MWFK fuhrt aus, dass mit der Hochschulgesetznovelle ein Umdenken an Fachhochschulen
stattfinden musse, da es kunftig ein Promotionsrecht fir forschungsstarke Professor*innen der
Fachhochschulen im Rahmen eines gemeinsamen Promotionskollegs der Fachhochschulen geben solle.
Die derzeitige Beschaftigungsstruktur im Drittmittelbereich sei durchaus kritisch zu betrachten, gerade
wenn es um kurze Laufzeiten und geringe Mdglichkeiten der eigenen Qualifizierung auf den Projektstellen
gehe. In Bezug auf die drittmittelfinanzierten Mitarbeitenden sei es ungleich schwerer, klare langfristige
Karrierewege zu etablieren, obwohl diese Fachexpert*innen an den Hochschulen und im Land dringend
gebraucht werden. Deshalb kdnnten Poollésungen zur dauerhaften Finanzierung von
Drittmittelbeschaftigten fir Entfristungen und damit fr Karriereperspektiven sorgen. Diese so dauerhaft
finanzierten Mitarbeitenden kdnnten ihre Erfahrung auch bei der Antragstellung und Durchfiihrung
unterschiedlicher Projekte einbringen, ohne dass sie zwingend die fachliche Nahe zum einzelnen Projekt
haben mussten.

Die BLHP sieht drei grofe Hurden fir die vorgeschlagene Poolldsung: Zum einen konnten die
Hochschulen nicht das wirtschaftliche Risiko fiir Dauerstellen im Drittmittelbereich tragen; hier misse das
Land einspringen. AulRerdem kdnnten die Projekiziele nur tber fachlich passende Mitarbeitende erreicht
werden. Im Ubrigen liege die Besetzung der Projektstellen in der Hand der Lehrstuhlinhaber*innen, die
die Drittmittel eingeworben haben und die ihre Mitarbeitenden nach jeweils spezifischen Kriterien
aussuchen.

Das MWFK verweist darauf, dass es bundesweit Modelle gabe, in denen bis zu 20 % der
Drittmittelbeschaftigten dauerhaft finanziert wirden. Da in Brandenburg bereits die Stellenplane
flexibilisiert seien, wirden Freiraume fiir die Hochschulen existieren.

Das Land sei sich bewusst, dass noch viele Fragen offen und komplex zu I6sen seien, aber dennoch
mussten diese angegangen werden. Da zusatzliche Mittel nicht zur Verfligung stlinden, konne auch keine
konkrete finanzielle Unterstlitzung angeboten werden. Maglich sei nur das Bemiihen um eine
Einflussnahme auf die Drittmittelgeber (insbesondere DFG), mehr Overheadmittel zur Verfligung zu
stellen sowie rechtliche Méglichkeiten zu schaffen, Qualifizierungs- und Projektziele zu vereinbaren.

Auflosung der Ungleichbehandlung von Befristungen nach § 2 Abs. 1 oder Abs. 2 WissZeitVG
durch Gesetzesanderung

Im Rahmen der Novellierung des WissZeitVG hat das BMBF festgestellt, dass das
Befristungsgeschehen maligeblich durch die Qualifizierungsbefristung gepragt ist. An den Universitaten
werden 65 % der Vertrage auf dieser Grundlage abgeschlossen. Die Drittmittelbefristung wird an den
Universitaten fir 23 % der Arbeitsvertrage genutzt, und zwar mit steigender Tendenz. Vor diesem

39 Vgl. Bericht zur Evaluation des novellierten Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, Sommer/Jongmanns/Book/Rennert,
17.05.2022, 5.3 (https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2022/abschlussbericht-evaluation-
wisszeitvg.pdf? _blob=publicationFile&v=2)
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Hintergrund hat das BMBF in seinem Referentenentwurf des WisszeitVG einen verbindlichen zeitlichen
Vorrang der Qualifizierungsbefristung vor der Drittmittelbefristung etabliert. Eine Drittmittelbefristung ware
demnach erst moglich, wenn die Hochstbefristungsdauer in der Qualifizierungsbefristung ausgeschopft
ist. So wirden auch fur Uber Drittmittel finanzierte Forschende in der Qualifizierungsphase die
Regelungen zur automatischen Verlangerung des Arbeitsvertrags, z.B. bei Inanspruchnahme von
Mutterschutz und Elternzeit, greifen. Insgesamt konnten damit auch Veranderungen in der
Befristungspraxis im Projektbereich zugunsten der Beschéftigten befordert werden.

Weitere Beschaftigungsbedingungen im Drittmittelbereich

Personalrate und Gleichstellungsbeauftragte berichten, dass die akademischen Mitarbeitenden haufig
nicht wissten, welcher Befristungsgrund fur ihr Anstellungsverhaltnis gelte. Damit verbunden hatten sie
auch keine Kenntnis ihrer Rechte, beispielsweise bezuglich ihrer Qualifizierungszeit. Sie appellieren
daher an die Hochschulen und ihre Personalverantwortlichen, hier zu Einstellungsbeginn aufzuklaren.

Gegenstand der Diskussion war auch die Beteiligung von Drittmittelbeschaftigten an der akademischen
Selbstverwaltung und an der Lehre. Die Fachhochschule Potsdam hat fiir die Beteiligungsrechte eine
eigene Losung gefunden: In der jeweiligen Tatigkeitsbeschreibung der Stelle, die auch beim Mittelgeber
eingereicht wird, werden 10 % der vereinbarten Arbeitszeit fir ,sonstige Dienstaufgaben” zur Verfiigung
gestellt. Dieser Anteil kann auch flir die akademische Selbstverwaltung genutzt werden. Bislang haben
die Drittmittelgeber dem nie widersprochen. Weiterhin berichtet die Universitat Potsdam von ihrer
Erfahrung, dass Drittmittelgeber, die um Zustimmung zum Einsatz in der Lehre gebeten werden, diese
nie ablehnen. Die Personalrate kritisieren, dass der Einsatz in der Lehre weder projektgebunden sei noch
konsequent auf Wunsch der Beschaftigten stattfinde.

Pilotprojekt zur Schaffung von Dauerstellen

Die akademischen Personalrate der Fachhochschulen und Universitaten, die GEW und das Blindnis ,Frist
ist Frust“ haben ein Pilotprojekt entwickelt, das die Schaffung von 20 % Dauerstellen in drittmittelstarken
Fachbereichen oder Lehrstlihlen zum Ziel hat. Voraussetzung ware eine Ausfallburgschaft des Landes.

Nach Diskussion schlagt das MWFK vor, eine AG zu initiieren, die Erfolgsbedingungen und
Prozessschritte flr ein solches Pilotprojekt erarbeitet, ohne dass eine Vorfestlegung auf eine ,Sitz"-
Hochschule 0.A. erfolgt. Die LaKoG gibt den Hinweis, in die AG auch Praxismitglieder einzubinden, bspw.
aus drittmittelstarken Fachbereichen. Das MWFK wird auf einzelne Teilnehmende mit der Bitte um
Mitarbeit zugehen. Mit der AG soll im Herbst 2023 begonnen werden, wenn deutlicher zu erkennen ist,
welche gesetzlichen Regelungen im WissZeitVG Geltung erlangen werden.
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Kapitel 9

Gleiche Teilhabe an der Wissenschaft (Inklusion und Gleichstellung)
Exzellente Wissenschaft braucht Vielfalt an Perspektiven und Erfahrungen. Ausgehend hiervon
diskutierten die Dialogpartner verschiedene Chancengleichheitsaspekte und tiber Moglichkeiten, auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.

1. Angemessene Berucksichtigung von Beschaftigten mit Beeintrachtigungen -
wie kann die gesetzliche Quote der Beschaftigung schwerbehinderter
Mitarbeitender an den Hochschulen in Brandenburg gesteigert werden?
Diskussion des Ist-Standes und Ideen zur weiteren Entwicklung

Menschen mit Behinderungen haben Anspruch auf eine gleichberechtigte und selbstbestimmte Teilhabe
am Arbeits- und gesellschaftlichen Leben. Die Schwerbehindertenrichtlinie des Landes Brandenburg ist
Ausdruck der Verpflichtung, die Eingliederung schwerbehinderter Menschen in Arbeit, Beruf und
Gesellschaft besonders zu fordern.

Die Richtlinie stellt eine Uber die allgemeine Verpflichtung hinausgehende besondere Flrsorge- und
Forderungspflicht des Landes Brandenburg als Dienstherr und Arbeitgeber gegenlber
schwerbehinderten Menschen fest. Alle Angehdrigen der Landesverwaltung, die in ihrer dienstlichen
Eigenschaft mit den Belangen schwerbehinderter Bewerber*innen und Beschaftigter befasst sind, sind
verpflichtet, diese Richtlinie zu beachten und mit Leben zu flllen.

In Punkt 3.3.1 der Richtlinie wird auf die gesetzliche Beschaftigungsquote schwerbehinderter
Beschéftigter (§ 154 Absatz 1 SGB 1X), die mit wenigstens 5 % der Arbeitsplatze festgelegt ist, verwiesen.
Die tatsachliche Schwerbehindertenquote an den Hochschulen in Brandenburg stagniert jedoch und liegt
deutlich unter der gesetzlichen Vorgabe (Stand 2019: 2,97 %/ 2020: 2,93 %/ 2021: 2,96 %)*0. Dies kdnnte,
so eine Vermutung in der Diskussion, in den Beschéftigungsstrukturen an den Hochschulen und der damit
einhergehenden Altersstruktur begriindet sein.4!

In den geltenden Hochschulvertrégen ist eine Steigerung von mindestens 1 % als Ziel festgeschrieben;
dieses ist bisher nicht erfiillt. Ein systematisches Inklusionskonzept hat bislang nur die Universitat
Potsdam (,Inklusive Hochschule®, Marz 2021). Beispielhaft sind aulerdem das urspriinglich aus ESF-
Mitteln geforderte Projekt ,Eine Universitat fur alle* sowie weitere Manahmen wie die Modellprojekte
JnWi“und ,PROMI* an der Universitat Potsdam42.,

Die  Hauptschwerbehindertenvertretung  macht  deutlich, dass  die  durchschnittliche
Schwerbehindertenquote von 2,96 % an den Hochschulen im Land Brandenburg im ausschlieBlich
akademischen Beschéftigtenbereich nochmals geringer ausfallt. Zur Erklérung fihrt sie aus, dass ein

40 Zum Vergleich: Die Pflichtquote von 5 % wird in NRW von 3 Universitaten und 8 Fachhochschulen erfillt; nicht erfillt wird
sie von 11 Universitaten und 8 Fachhochschulen. Quelle: Landtag NRW, Drucksache 17/4138 vom 07.11.2018.

41 Ebenso: ,Die Unterschreitung der Quote von 5 Prozent im Geschéftsbereich des Staatsministeriums fiir Wissenschaft und
Kunst beruht auf strukturellen Besonderheiten, insbesondere im Hochschulbereich. Dort sind viele junge wissenschaftliche
Nachwuchskrafte beschéftigt, sodass der groRte Teil der Beschaftigten an staatlichen Hochschulen in der Altersgruppe von
25 bis unter 35 Jahren angesiedelt ist.“ Quelle: Bayerischer Landtag, Drucksache 18/18058 vom 23.12.2021.

Auch: ,Das Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-W(rttemberg nimmt wie folgt Stellung:

Es gibt mehrere ressorttypische Griinde, die dazu filhrten, dass das Wissenschaftsministerium die Pflichtquote fiir
schwerbehinderte Beschaftigte nicht erreichen konnte. Bei den Ausschreibungen der Einrichtungen im Wissenschaftsbereich
befinden sich im Bewerberfeld in aller Regel kaum Menschen mit Behinderungen. Hinzu kommt die spezifische
Personalstruktur der Hochschulen: Viele Stellen stehen dort nur befristet zur Verfligung und werden (blicherweise mit
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der jlingeren Generation besetzt. In dieser groRen Beschéftigtengruppe ist der
Anteil der schwerbehinderten Menschen aufgrund der spezifischen Altersstruktur typischerweise geringer als in anderen
Bereichen.” Quelle: Landtag von Baden-Wirttemberg, Drucksache 16 /10024 vom 26.03.2021.

42 Siehe hierzu auch das Positionspapier der Universitat Potsdam in der Anlage.
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Mangel an Bewerber*innen mit Schwerbehinderung bestehe, woflr vor allem befristete
Arbeitsverhaltnisse ursachlich seien, denen die geringere Mobilitat schwerbehinderter Bewerber*innen
entgegenstehe. Insgesamt sei deshalb ein hoheres MaR an Verlasslichkeit fur die Lebens- und
Berufsplanung dieser Beschaftigtengruppe notwendig. Mit materiellen Anreizsystemen sowohl fir die
Hochschulen als Arbeitgeberinnen als auch fiir schwerbehinderte Beschaftigte konne hier ein Umdenken
angeregt werden. Festzustellen sei nach Erfahrungen der Hauptschwerbehindertenvertretung auch, dass
Bewerber*innen bzw. Beschéftigte mit Schwerbehinderung ihre Behinderung oder Beeintrachtigung
innerhalb des Auswahlprozesses oder am Arbeitsplatz aus Angst vor schlechteren Einstellungschancen
oder Beschéftigungsbedingungen sogar verheimlichten. Es bedirfe daher dringend eines Kulturwandels.

Die Forderung der Hauptschwerbehindertenvertretung des MWFK ist zusammenfassend jene, dass
Handlungsschritte zu treffen sind, die eine Erfiillung gesetzlicher Verpflichtungen perspektivisch nicht nur
irgendwann absehbar machen. Hier werden auch Finanzpakete jenseits des eigentlichen
Landeshaushaltes eingefordert.

Die Hauptschwerbehindertenvertretung bemangelt, dass es insbesondere in einem hochgebildeten
Bereich wenig Empathie fir Menschen mit Beeintrachtigungen gibt. Alle Beteiligten waren sich aber
darlber einig, dass ein Zustand inakzeptabel ist, solange Gesetzen nicht nachgekommen wird.

Es seien seitens des Landes Brandenburg eigene Malnahmen zu treffen, die ggf. auch unterhalb der
Bundesebene, eigene, kreative Ansatze verfolgen. Innerhalb des akademischen Bereiches der
Beschaftigten ergebe sowohl die Befristung von Stellen als auch die Eingangsvergitung und
Stufenzuweisung ein faktisches Zugangshindernis flr Menschen mit einer Beeintrachtigung,
insbesondere innerhalb der wissenschaftlichen Arbeit.

Denkbar waren Erweiterungen von Befristungen flr Menschen mit Beeintrachtigungen, aber auch
anderes, das deren Nachteile im Berufsleben ausgleicht, annahernd egalisiert.

Die Landesregierung wird gebeten und aufgefordert, auch in dem zukunftsorientiert so ungemein
wichtigen Bereich der wissenschaftlich akademischen Arbeit sich dieser Problemlage, der Situation von
Menschen mit Beeintrachtigungen anzunehmen und dies aktiv zu fordern.

In diesem Zusammenhang hat das MWFK die Teilnehmenden auf die neue Richtlinie zur Férderung von
Wissenschaft und Forschung aus dem Europaischen Sozialfonds Plus in der EU-Forderperiode 2021-
2027 hingewiesen43. Im Forderschwerpunkt 1 geht es insbesondere auch darum, Menschen mit
Beeintrachtigungen zu unterstltzen. Im Antrag muss dargelegt werden, dass das beantragte Vorhaben
mit spezifischen Aktivitaten zur Verbesserung der Teilhabe von Menschen mit Behinderungen beitragt.
Dieser Beitrag kann beispielsweise in verbesserten Zugangen durch verbesserte Informations- und
Kommunikationstechnologien, barrierefreie Veranstaltungsplanung oder bauliche MaRnahmen zur
Schaffung von Barrierefreiheit liegen. Geplant sind drei Ausschreibungsrunden zwischen 2023 und 2026.

Das gewandelte Verstandnis von Behinderung, wie es in § 2 Abs. 1 SGB IX und § 3 des Gesetzes zur
Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (AGG) zum Ausdruck kommt, findet auch seinen
Niederschlag in § 78 des Referentenentwurfs zur Novellierung des Brandenburgischen Hochschulgesetz.
Zur Herstellung der gleichberechtigten Teilhabe an der Gesellschaft werden darin terminologisch und im
Aufgabenbereich der oder des Beauftragten fir die Belange von Hochschulmitgliedern mit
Behinderungen notwendige Anderungen vollzogen.

AuRerdem wird mit dem Entwurf vorgeschlagen, in § 52 BbgHG-E (Akademische Mitarbeiterinnen und
Akademische Mitarbeiter) einen Verweis auf die behindertenpolitische Komponente des WissZeitVG
einzufiihren.

43 Anmerkung: Verdffentlicht am 13. Januar 2023.
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Die Hochschulleitungen begriiRen eine groRere gesellschaftliche Offenheit und einen Kulturwandel
hinsichtlich eines Bewusstseins flr behindertenpolitische Anliegen. Es gebe mehrere Projekte bspw. an
Kunsthochschulen zur Inklusion von Studierenden und Beschaftigten mit Behinderung oder chronischer
Erkrankung, die beispielgebend sein konnten.

Die LaKoG erganzt, dass Studierende und Beschaftigte mit Behinderung oder chronischer Erkrankung
ihre Beeintrachtigung aus Scham oftmals erst im engen Vertrauenskreis offenlegen wirden. Deshalb
seien beispielsweise Mentor*innenprogramme wichtig, die ein Vertrauensverhaltnis schaffen konnten.

Das MWFK verweist auf den in der Vergangenheit sehr produktiven Austausch mit der Beauftragten der
Landesregierung fur die Belange der Menschen mit Behinderungen zu der Thematik und regt ein erneutes
gemeinsames Treffen an, was von der Hauptschwerbehindertenvertretung sehr begrufit wird. Weiterhin
wird das MWFK gebeten, sich fiir eine Durchsetzung der Beschaftigungsquote an den Hochschulen
weiter einzusetzen. Dies solle erneut Gegenstand der Hochschulvertrage werden.

2.  Vorstellung der Studie ,Wissenschaftliches Arbeiten in der Corona-Pandemie.
Studie zu geschlechterspezifischen Auswirkungen der Pandemie auf die Arbeit
in der Wissenschaft an Brandenburgischen Hochschulen

Dr. Virginia Kimey Pflicke und Kathrin Coobs von der Brandenburgischen Technischen Universitat
Cottbus-Senftenberg forschten von November 2021 bis Frihjahr 2022 gemeinsam im Auftrag der
Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten (LaKoG) an Brandenburgischen Hochschulen zur
Veranderung der Arbeit in der Wissenschaft in der Corona-Pandemie. Im Zentrum stehen die
Erfahrungen, die die wissenschaftlichen Beschaftigten gemacht haben, sowie die Auswirkungen der
Corona-Pandemie und des Lockdowns auf das Arbeitsleben, die Forschungskarriere, aber auch auf die
Vereinbarkeit der wissenschaftlichen Laufbahn mit Privatleben und Familie sowie auf die kdrperliche und
psychische Gesundheit der Beschaftigten.

Frau Dr. Pfliicke berichtete folgende vorlaufige Ergebnisse beziiglich der Mehrbelastung sowie des
Wohlbefindens aller Befragten#4 in der Pandemie:

o 39 % veroffentlichen seit Beginn der Pandemie weniger.

e Die Akquise von Drittmitteln fiel 43 % schwerer. Dasselbe Ergebnis bei empirischen
Forschungsvorhaben: Knapp 43 % gaben an, diese verschoben oder mehr Zeit bendtigt zu
haben.

e Wahrend der Pandemie stieg die Arbeitszeit der Wissenschaftler*innen durchschnittlich um 3,08
Stunden.

e Rund 25 % uberlegen verstarkt, aus der Wissenschaft auszusteigen.
e Rund 29 % sagen, dass ihnen die wissenschaftliche Arbeit keine Freude mehr bereitet.

Mit Blick auf befristet beschaftigte Frauen hat die quantitative Auswertung gezeigt, dass diese wahrend
der Pandemie deutlich mehr Semesterwochenstunden als ihre mannlichen Kollegen leisteten.
Gleichzeitig hatten sie mehr Kinder im Haushalt zu versorgen und fiihlten sich durch Haushalt und/oder
Pflegeaufgaben deutlich mehr zuséatzlich belastet als inre mannlichen Kollegen. Sie verbrachten einen
deutlich héheren Anteil ihrer Arbeitszeit im Homeoffice.

Insbesondere im qualitativen Teil der Studie stellte sich heraus, dass vor allem Wissenschaftlerinnen mit
Pflege-/ Sorgeaufgaben ein Weiterarbeiten an Promotionsprojekten oder Veréffentlichungen wahrend
dieser Zeit kaum bis gar nicht mdglich gewesen ist. Hier formulierten sie primar eine Form der Sorge um

44 An der quantitativen Befragung haben mehr Frauen (56 %) teilgenommen als Manner (43 %), vier Personen haben mit
,divers” und insgesamt 1 % ohne Geschlechtszuordnung geantwortet.
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die Absicherung der Lehre und das Wohlergehen ihrer Studierenden. Sekundér wurden Sorgearbeiten
und eigene Forschungsaktivitaten benannt.

Im weiteren Austausch der Teilnehmenden des Dialogprozesses bleibt nun zu diskutieren, wie auf diese
inzwischen bundes- sowie europaweit vorliegenden Corona-Studien-Ergebnisse zu reagieren ist und
welchen Einfluss diese geschlechtsspezifischen Erkenntnisse auf kiinftige Auswahlentscheidungen in der
Wissenschaft haben sollten.

3.  Gender Gap nach der Promotion? Wie lasst sich der Anteil von Frauen unter
den Beschaftigten im akademischen Mittelbau sowie bei den
Lehrstuhlinhaberinnen erhohen? Welche MaRnahmen gibt es bereits?

Im Rahmen einer Publikation des ifo-Instituts zum Thema ,Wie grof ist der Gender Gap? Anspruch und
Wirklichkeit der Gleichstellungspolitik*45 wurde auch der Gender Gap in der Wissenschaft beleuchtet. Das
dortige Fazit lautet: Der Unterschied in der Teilhabe von Mannern und Frauen im wissenschaftlichen
Arbeitsmarkt wird — bei Anhalten der gegenwartigen Dynamik — noch Generationen anhalten. Zwar habe
die Wissenschaftsgemeinschaft Fortschritte in der Verringerung des Gender Gap erzielt, die nachhaltige
Mobilisierung des Potenzials von Wissenschaftlerinnen befinde sich aber noch am Anfang. Erforderlich
sei es insbesondere, Wissenschaftlerinnen im kritischen Karrierestadium zwischen dem 30. und 45.
Lebensjahr finanziell, d.h. bspw. durch Fonds fiir Forschungsaufwinde o.A., und strukturell zu
unterstutzen.

Zur Situation in Brandenburg berichtet das MWFK: Der Anteil weiblicher Studierender liegt bei iber 50 %,
zudem ist ein Anstieg weiblicher Promovierender an den Hochschulen zu verzeichnen. Auch der
Professorinnenanteil in Brandenburg liegt erfreulicherweise liber dem Bundesdurchschnitt. Nach der
Promotion sinkt der Anteil an Wissenschaftlerinnen jedoch erheblich. Die entscheidende Frage sei daher,
wie diese Wissenschaftlerinnen im System gehalten werden kdnnten.

Die LaKoG filhrt erganzend aus, dass Professorinnen aufgrund ihrer Unterreprasentanz in vielen
Fachbereichen deutlich mehr Gremienarbeit als ihre Kollegen leisteten und deshalb bessere
Unterstiitzungsangebote bendtigen, beispielsweise durch Entlastung beim Lehrdeputat oder durch
Entlastung durch studentische Beschéftigte. Gremienarbeit darf auch fir sie nicht zu Lasten von
Forschung und Lehre gehen.

Gleichstellungsfordernde Mallnahmen wie beispielsweise Briicken- und Abschlussstipendien, spezielle
Mentoringangebote und individuelle Coachings unterstitzen junge Wissenschaftlerinnen auf ihrem
Karriereweg und bei ihrer Entscheidung fir einen Verbleib in der Wissenschaft. Hierfur sollten aus Sicht
der LaKoG auch in den neuen Hochschulvertragen entsprechend finanzielle und personelle Ressourcen
vereinbart werden. Auch Anreize flr die Fakultaten fUr die Besetzung von Professuren mit mehr Frauen
kénnten hilfreich wirken.

4. Die familienpolitische Komponente des WissZeitVG

Als hilfreich wird die familienpolitische Komponente des § 2 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG bewertet, die der
Mehrfachbelastung der befristet beschaftigten wissenschaftlichen Hochschulmitglieder mit Kindern
dadurch Rechnung tragt, dass sich die insgesamt zulassige Befristungsdauer bei der Betreuung von
Kindern unter 18 Jahren um jeweils zwei Jahre pro Kind verlangern kann.

Dies soll dem Schutz des Qualifizierungsvorhabens dienen.

45 hitps://www.ifo.de/publikationen/2022/aufsatz-zeitschrift/wie-gross-ist-der-gender-gap-anspruch
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Problematisch sieht die BLHP allerdings die finanzielle Absicherung der familienpolitischen Komponente.
Entweder misse das Land diese landesweit/ hochschullibergreifend tibernehmen oder die Riicklage fur
die familienpolitische Komponente dirfe nicht auf das allgemeine Rucklagenmanagement der
Hochschulen angerechnet werden. Dem schliel’t sich die Vertretung der Lehrbeauftragten an, da die
Hochschulen zurzeit einen Nachteil hatten, wenn sie Riicklagen flir die familienpolitische Komponente
bildeten. Dies wirke kontraproduktiv.

Das MWFK weist auf die noch bis 2023 geltenden Hochschulvertrage zwischen dem MWFK und den
Brandenburgischen Hochschulen hin, in denen eine klare Vereinbarung zur Ricklagenbildung der
Hochschulen getroffen worden ist. Die Vereinbarung legt fest, dass Riicklagen im Regelfall lediglich bis
zu 20 % gebildet werden diirften. Uber eine mégliche Neuregelung hinsichtlich der Riicklagenbildung fiir
die familienpolitische Komponente kdnne ggf. im Zuge der bevorstehenden Verhandlungen zu den neuen
Hochschulvertragen diskutiert werden.

Die LaKoG betont die dringende Notwendigkeit, die —auch oben ausgefiihrten — geschlechterspezifischen
Auswirkungen der Corona-Pandemie bei Berufungsverfahren in den kommenden Jahren angemessen zu
berucksichtigen.

Das MWFK halt als Zwischenbilanz fest, dass flr den Zeitpunkt nach der Promotion (Postdoc-Phase)
weitere Maflnahmen zur Foérderung von Wissenschaftlerinnen notwendig seien. Das MWFK ' strebt
deshalb auch die Einfiihrung neuer Stellenkategorien, die eine friihere Sicherheit iber den Verbleib in
der Wissenschaft herbeifihren sollen, im Rahmen der Novelle des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes und die hochschulvertragliche Vereinbarung von Befristungsquoten mit den
einzelnen Hochschulen an.
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5. Antidiskriminierung an Hochschulen - Strukturen des AGG und aktuelle
Entwicklungen an den Hochschulen

Das MWFK verweist auf die in den geltenden Hochschulvertragen niedergelegte Etablierung von
Antidiskriminierungsstrukturen an den Hochschulen. So wurde insbesondere die Einrichtung von
Beschwerdestellen und die Ubertragung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) auf alle
Hochschulmitglieder miteinander vereinbart und umgesetzt. Zudem ist die Aufnahme der Funktion einer
oder eines Antidiskriminierungsbeauftragten im  Referentenentwurf zur  Novellierung des
Brandenburgischen Hochschulgesetzes durch das MWFK vorgesehen. Mit der gesetzlichen Einfuhrung
einer Beauftragten oder eines Beauftragten fur Antidiskriminierung werden der Stellenwert dieser
Aufgabe betont und die eingeleiteten MaBnahmen an den Hochschulen unterstitzt.

Die LaKoG berichtet aus der Praxis, wonach es haufig schwierig ist, Personen mit der Zustandigkeit fr
Antidiskriminierung an allen Hochschulen zu finden. Griinde hierfurr seien die schlechte Amtsausstattung
und der oftmals nur zogerliche Aufbau der Antidiskriminierungsstrukturen an den Hochschulen. Eine
ausreichende Personal- und Amtsausstattung der Antidiskriminierungsbeauftragten sei daher
unabdingbar.
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Kapitel 10

Beschaftigungsbedingungen studentischer Beschaftigter

Die Teilnehmenden diskutieren zu Rechtsstellung und Aufgabengebieten der studentischen
Beschaftigten zwischen Verwaltung und Wissenschaft. Als Input wird eine von den GEW-Studis
vorgenommene reprasentative Befragung unter studentischen Beschaftigten im Jahr 2022 an den
Hochschulen in Brandenburg vorgestellt. Die Personalvertretungen legen erganzend eine Ubersicht zu
Problemfeldern der studentischen Beschaftigung vor.

Rahmenbedingungen studentischer Beschaftigung in Brandenburg

Die Umfrage hat ergeben, dass ein GrofBteil der studentischen Beschaftigten mindestens uber einen
ersten Hochschulabschluss verfiigt. Studentische Beschaftigte ibernehmen grundlegende Aufgaben im
Hochschulbetrieb: Der groRte Teil unterstitzt die Forschung. 15 % Ubernehmen eigensténdig
Lehraufgaben. 16 % arbeiten in Sekretariaten, Service und Beratung oder in der Hochschulinfrastruktur.
37 % der Befragten seien in Technik und Verwaltung tatig und wirden nicht nach dem Tarifvertrag fur
den offentlichen Dienst der Lander (TV-L) bezahlt. In der Regel wirden die Arbeitsvertrage aller
studentischen Beschaftigten an Hochschulen eine Laufzeit von vier bis sechs Monaten umfassen, jedoch
gebe es groRe Unterschiede zwischen den einzelnen Hochschulen. Die Halfte der befragten
studentischen Beschaftigten habe bereits vier oder mehr Arbeitsvertrage wahrend ihrer Tatigkeit an einer
Hochschule erhalten. In den Zeitraumen zwischen zwei Arbeitsvertragen komme es mitunter auch zu
unbezahlter Arbeitstatigkeit studentischer Hilfskrafte.

Aus Sicht der Umfrageinitiatorinnen ist daraus die Notwendigkeit von gesetzlichen
Mindestvertragslaufzeiten flir studentische Beschaftigte klar zu Tage getreten. Beispielhaft sei hier die
Regelung des Landes Berlin mit einer Mindestvertragslaufzeit von zwei Jahren. AuRerdem bedlirfe es
existenzsichernder Lohne und einer Bezahlung nach TV-L fir auferwissenschaftlich beschéftigte
studentische Hilfskrafte.

Die BLHP weist den Vorwurf einer studentischen Beschaftigung ohne Arbeitsvertrag zurlck; dies werde
durch die Hochschulleitungen unterbunden. Was die gesetzliche Regelung studentischer
Beschaftigungsverhaltnisse betreffe, solle der Selbststeuerungsgrundsatz fiir die Hochschulen erhalten
bleiben, um den Hochschulen die notwendige Flexibilitat zu ermdglichen. Insgesamt sei die Ebene der
Hochschulvertrage zur Festlegung von Rahmenbedingungen fir die studentische Beschaftigung die
richtige. Das MWFK verweist darauf, dass dies ggf. im Zuge der bevorstehenden Verhandlungen zu den
neuen Hochschulvertragen diskutiert werden konne.

Die GEW fordert einen Tarifvertrag fir studentische Beschaftigte im Land Brandenburg.

Aus Sicht des MWFK werden die Befunde der Befragung brandenburgischer Studierender z.B. zur
vertragslosen Beschaftigung, zu fehlender Lohnfortzahlung im Krankheitsfall oder zur Unkenntnis Gber
Urlaubsanspriche grundsatzlich durch den Bericht des Instituts Arbeit und Wirtschaft (iaw) ,Jung,
akademisch, prekar. Studentische Beschaftigte an Hochschulen und Forschungseinrichtungen: eine
Ausnahme vom dualen System regulierter Arbeitsbeziehungen.“46 aus dem Januar 2023 gestUtzt.

Das MWFK und auch das im Land zustandige Innenministerium (MIK) unterstiitzen die Forderung nach
einem Tarifvertrag flr studentische Beschaftigte und werden sich in der Tarifgemeinschaft der Lander fir
einen solchen einsetzen.

46 https://www.iaw.uni-bremen.de/archiv/mitteilungen/detail?news=90#news90
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Novellierungsvorschlag zu studentischen Beschaftigten

Das MWFK formuliert die Absicht, die Verankerung von gesetzlichen Mindestvertragslaufzeiten fiir
studentische Beschéftigte in den Referentenentwurf zur Novellierung des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes aufzunehmen. Es wird der Vorschlag unterbreitet, mit dem § 65 BbgHG-E die
Personalkategorie der studentischen Beschaftigten neu einzufiihren. Studierenden kdnnen nach dieser
Vorschrift unterstiitzende wissenschaftliche oder kinstlerische Aufgaben, wie sie bislang von den
wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskraften Ubernommen worden sind, Ubertragen werden. Mit
dieser Regelung wird die Méglichkeit eroffnet, Beschaftigungspositionen an Hochschulen anzubieten, die
zugleich auch der eigenen Aus- oder Weiterbildung dienen und sich durch die Nebenberuflichkeit der
Beschaftigung mit den Aufgaben und Anforderungen, die sich aus dem eigenen Studium ergeben, in
Einklang bringen lasst. Dabei sieht der § 65 Abs. 1 S. 2 und 3 BbgHG-E als Grundsatz eine
Mindestbeschaftigungsdauer von 12 Monaten vor. Mit der Neuregelung kann bei den Beschaftigten
finanziellen Unsicherheiten und fehlender Planbarkeit entgegengewirkt werden. Gleichzeitig bleibt den
Hochschulen die notwendige Flexibilitat, um auf Einzelfalle reagieren zu kénnen, bei denen besondere
Umstande ein Abweichen von der regelmafigen Mindestbefristungsdauer begriinden, beispielsweise bei
planmaRigem Abschluss des Studiums oder speziellen Anforderungen im Rahmen einer
Drittmittelfinanzierung.

Nutzung privater Arbeitsgerate

Die GEW und die Personalrate der Universitaten weisen auflerdem auf die Problematik der fehlenden
und durch die Hochschulen nicht immer ausreichend zur Verfiigung gestellten Arbeitsmittel hin.
Studentische Beschéftigte mlssten oftmals private Endgerate verwenden. Sofern dies der Fall sei,
musste dieser Aufwand finanziell erstattet werden. Die BLHP halt dagegen, dass bei der Nutzung privater
Endgerate fiir dienstliche Aufgaben keine ausreichende Sicherheitsinfrastruktur fir sensible Daten
vorhanden sei. Daher durfe diese Nutzung weder gefordert noch geduldet werden.

Hochschulinterne Richtlinien fiir studentische Beschaftigung

Die BrandStuVe regt den Erlass verwaltungsinterner Rahmenrichtlinien fir studentische Beschaftigte an
jeder Hochschule an. Darin kdonnten die Beschaftigungsbedingungen angemessen geregelt und
transparent kommuniziert werden. Die GEW unterstiitzt diesen Vorschlag.
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Angemessene Balance von Leben und Arbeit

Wann ist Arbeit gute Arbeit? Diesem Thema haben sich die Teilnehmenden des Dialogprozesses als
vorletztes gewidmet und unter dieser Leitfrage die ,Angemessene Balance von Leben und Arbeit’
diskutiert.

Hochschulen tragen dem berechtigten Interesse ihres Personals auf angemessene
Beschéftigungsbedingungen Rechnung.*

Folgende Teilaspekte haben die Teilnehmenden zur Definition/ Bewertung der Angemessenheit
identifiziert:
1. Familienbewusste Arbeitszeitgestaltung
2. Gesundheitsmanagement: psychische und physische Gesundheit der Mitarbeitenden erhalten
und starken
3. Arbeitszeiterfassung und -verteilung

1. Familienbewusste Arbeitszeitgestaltung

In den geltenden Hochschulvertrdgen haben sich die Hochschulen verpflichtet, die Rahmenbedingungen
zur Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie sowie zur Gewahrleistung von Chancengleichheit und
Geschlechtergerechtigkeit weiter zu verbessern. Grundlage hierfir sind u.a. die im Jahr 2017 zwischen
den Hochschulen und dem MWFK vereinbarten ,Qualitatsstandards fir Chancengleichheit und
Familienorientierung an brandenburgischen Hochschulen®, die beispielsweise die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienaufgaben als Standard festschreiben. In den Hochschulvertragen sind dariiber hinaus
jeweils hochschulspezifische Zielstellungen und Malnahmen fiir eine ,familiengerechte Hochschule*
niedergelegt, fir deren Umsetzung das Land fir die Vertragslaufzeit aus Topf 3 (Profil- und
Strukturbildung) eine gesonderte jahrliche Forderung zur Verfigung stellt.
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Fir ihre zielgerichtete familienbewusste Personalpolitik wurde der Brandenburgischen Technischen
Universitat Cottbus-Senftenberg, der Europa-Universitat Viadrina und der Technischen Hochschule
Wildau das Zertifikat ,audit familiengerechte hochschule® verliehen.

Einigkeit besteht unter den Dialogpartner*innen darlber, dass ein nachhaltiger Kultur- und
Bewusstseinswandel auch jenseits der Auditierungen stattgefunden hat, durch den die Hochschulen zu
selbstverstandlich  familienorientierten  Arbeitgeberinnen geworden sind, die die Gestaltung
entsprechender Rahmenbedingungen in ihre strategischen Planungen aufgenommen haben.

Trotz umfassender Familienforderung schildern die Personalvertretungen jedoch auch neue
Problemlagen, denen sich die Hochschulen stellen mussen: Aufgrund mangelnder Raumkapazitaten
bestehen zunehmend Schwierigkeiten, insbesondere bei Hochdeputatsstellen, die Lehrveranstaltungen
so zu verteilen, dass sie innerhalb einer familiengerechten Arbeitszeit liegen. Hier sind die Hochschulen
gemeinsam mit ihren Personalvertretungen und Gleichstellungsbeauftragten gefordert, einfach
umsetzbare Modelle zu finden und zu erproben. Ahnlich wie bei der gerechten Verteilung von
Lehrveranstaltungen auf Studierende (vgl. ,Gerechte Verteilung* auf RWTHmoodle4”) konnte eine
Abfrage unter den Lehrenden eine Priorisierung der Vergabe von Lehrveranstaltungszeiten ermdglichen.
Fallbezogen konnte die Verlegung in den virtuellen Raum auch dabei unterstltzen, Veranstaltungszeiten
aulRerhalb der Ublichen Kernzeiten familiengerecht zu realisieren.

Die TU Darmstadt verteilt die Raumkapazitaten seit 2009 auf Grundlage einer ,Richtlinie zur Raum- und
Lehrveranstaltungsplanung*®’, um groRtmdgliche Transparenz und Gerechtigkeit in der Raumverteilung
zu erreichen. Die Richtlinie legt beispielsweise fest, welche Lehrveranstaltungen das erste Zugriffsrecht
haben (Grundlagenvorlesungen). Fur Konfliktfalle der Raumvergabe wurde eine Schlichtungsstelle zur
Raumvergabe eingesetzt (,Raumplanungskommission®), die mit je einer Vertretung der unterschiedlichen
Mitgliedergruppen besetzt ist und angerufen werden kann, wenn alle Mdglichkeiten der Konfliktidsung
erfolglos geblieben sind. Denkbar ist die Einrichtung einer solchen Kommission auch an Hochschulen,
die keine entsprechende Richtlinie haben oder entwickeln mdchten.

Nach wie vor ist ein Karriereknick bei Wissenschaftlerinnen wahrend oder kurz nach der Promotion wegen
Familiengrindung festzustellen. Dem aktuellen Forschungsstand zufolge verstérkt die Pandemie daruber
hinaus bestehende Ungleichheitsverhaltnisse. Zu diesem Schluss kommt ein am 05.05.2023
veroffentlichter Bericht der Europaischen Kommission, der sich mit den Auswirkungen der Corona-
Pandemie auf die Geschlechtergleichheit in Forschung und Entwicklung beschaftigt. Im Bericht wird
festgestellt, dass insbesondere junge Wissenschaftlerinnen mit Kindern unter den Folgen der Pandemie
leiden.#° Betroffen sind besonders die Publikationsleistungen, die vor dem Grundsatz der Bestenauslese
wiederum mafgeblich fir die weitere Karriere und den Anteil an Wissenschaftlerinnen in
Fuhrungspositionen sind.%® Dieser ,Publication Gap“ musse zuklnftig berlcksichtigt werden, um
Benachteiligung bei den wissenschaftlichen Karrieren von Frauen zu verhindern. Die Akteure im
Wissenschaftssystem missen hierzu Konzepte entwickeln, die die Betreuungspflichten der Coronazeit
ahnlich einer Elternzeit zur Anrechnung bringen konnen. Auch zusétzliche finanzielle Forderung,
Lehrreduktion und Stellenverlangerungen konnten hier unterstiitzend wirken.

Die Dialogpartner*innen sehen es als sehr hilfreich an, die Weiterentwicklung der Familienorientierung an
den Hochschulen zum Gegenstand der kommenden Hochschulvertragsverhandlungen zu machen. Die
BLHP hat die Uberarbeitung der ,Qualitdtsstandards Chancengleichheit und Familienorientierung an

47 https://help.itc.rwth-
aachen.de/service/8d9eb2f36eeadfcaadabd0e1ca008b22/article/13834895b26249519666ce524571676¢/

48 hitps://www.intern.tu-darmstadt.de » referat_iif

49 https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/cee 1e9a7-ea92-11ed-a05¢c-01aa75ed71a1/language-en
50 https://www.forschung-und-lehre.de/karriere/frauen-in-der-wissenschaft-brauchen-mehr-unterstuetzung-
5611?wt_zmc=nl.int.zonaudev.112331552451 421967250385.nl_ref
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brandenburgischen Hochschulen® angeregt und die LaKoG damit beauftragt. Diese nimmt den Auftrag
gerne an und wird den Prozess der Uberarbeitung in einer entsprechenden AG zusammen mit den
Familienbeauftragten der Brandenburgischen Hochschulen und Vertreter*innen des MWFK angehen.

2. Gesundheitsmanagement: psychische und physische Gesundheit der
Mitarbeitenden erhalten und starken

Gesunde und motivierte Mitarbeitende stehen im Mittelpunkt des Gesundheitsmanagements der
Hochschulen. Auf Grundlage einer Vereinbarung mit den Gewerkschaften reicht das Land derzeit 50 Euro
pro Vollzeitaquivalent fir Manahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung aus, die auf die Starkung
der Gesundheitsressourcen und -potenziale der Beschaftigten abzielen. An den Hochschulen besteht
eine groRBe Bandbreite an gesundheitsforderlichen Angeboten, die sowohl die physische Gesundheit,
beispielsweise durch ein vielfaltiges Sport- und Bewegungsprogramm, als auch das psychische
Wonhlbefinden adressieren. Im Dialogprozess haben die Teilnehmenden auf den deutlich gestiegenen
Beratungsbedarf aufgrund psychischer Belastungen bzw. Erkrankungen hingewiesen. Dies betrifft
einerseits die Studierenden, die vermehrt die Erstberatung in der psychosozialen Sprechstunde der
Studentenwerke in Anspruch nehmen, und andererseits auch die Mitarbeitenden an den Hochschulen.
Neue Herausforderungen ergeben sich dadurch u.a. flr die Personalverwaltung und die Vorgesetzten im
Bereich des Betrieblichen Eingliederungsmanagements. Auch Lehrende duern zunehmend Beratungs-
bzw. Fortbildungsbedarf fiir den Umgang mit psychisch kranken Studierenden. Die Hochschulen und das
Land sind hier gemeinsam gefordert, Strukturen und Expertise auszuweiten, um mit dieser
Herausforderung umgehen zu kénnen.

Zur Biindelung bereits bestehender gesundheitsfordernder Einrichtungen und Prozesse wurde am MIK
Anfang 2020 die ,Zentrale Stelle Gesundheitsmanagement* (ZSG) eingerichtet. Sie fungiert als zentrale
Ansprechpartnerin und Beraterin flr die Betrieblichen Gesundheitsmanager*innen der einzelnen
Ministerien, Behorden, Einrichtungen und Landesbetriebe der unmittelbaren Landesverwaltung
Brandenburg.

3. Arbeitszeiterfassung und -verteilung

Der Beschluss des Bundesarbeitsgerichts vom 13.09.2022 stellt die Pflicht des Arbeitgebers, die
Arbeitszeit der Beschaftigten hinsichtlich Beginn und Ende sowie Pausen zu erfassen, fest. Die Pflicht
zur Arbeitszeiterfassung gilt fur studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte sowie akademische
Mitarbeiter*innen, aber nicht fir Professor*innen. Die Entscheidung enthélt keine Regelung, wie die
Erfassung erfolgen muss. lhre Ausgestaltung bleibt daher den Hochschulen vor Ort unter Einbeziehung
ihrer Personalvertretungen Uberlassen, solange kein Bundesgesetz klare Vorgaben macht.

In der Diskussion wird das gesamte Spannungsfeld der Erfassungspflicht deutlich: Die Argumente zum
Fur und Wider reichen von der Beschneidung der Wissenschaftsfreiheit bis zur Flrsorgepflicht der
Arbeitgeber*innen. Einerseits wird die Freiheit der Arbeitszeitgestaltung (Wann wird wo wie gearbeitet?)
als mafigeblich flir die Attraktivitat des Berufsfelds ,Wissenschaft angeflihrt und darauf verwiesen, dass
in Forschungsprojekten Wochenend- oder Nachtarbeit (Feldforschung, Exkursionen) haufig zwingend
erforderlich sei. Andererseits mache die personenscharfe Zeiterfassung im Einzelnen erst
Arbeitsverdichtung und Mehrarbeit sichtbar und konne nur dann zu einer gerechteren Arbeitsverteilung
flhren.

Letztlich befiirworten die Teilnehmenden des Dialogprozesses (ibereinstimmend die Verpflichtung zur
Zeiterfassung, wenngleich die Art und Weise noch Gegenstand weiterer hochschulinterner Diskussionen
sein wird und sein sollte.
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Nachhaltige Kooperation/ Starkung gemeinsamer Interessen

Wie kann nachhaltige Kooperation in den Hochschulen verankert werden? Welche Regeln pragen eine
gewinnbringende Zusammenarbeit? Wie wird eine verlassliche Partnerschaft begriindet und was kann
jede*r dazu beitragen?

Nachhaltige Kooperation

Besondere Bedeutung kommt dabei aus Sicht der Dialogpartner*innen der gelebten Organisations- und
FlUhrungskultur zu. Ein respektvoller Umgang auf Augenhohe und Austausch tber Hierarchien und
Bereiche hinweg“, wie es die Technische Hochschule Wildau in ihrem Leitbild normiert hat, kann
beispielhaft flr ein gegenseitiges wertschatzendes Miteinander stehen. Dabei besteht Einigkeit, dass
Konflikte insbesondere dort auftreten, wo die Filhrungsrolle nicht oder nur unzureichend ausgefillt wird.
Ursache hierflr ist haufig mangelnde Kompetenz, der durch Teilnahme an Flhrungskréaftefortbildungen
entgegengewirkt werden kdnnte. Die Hochschulen als Dienstherrinnen sind daher gefordert, verstarkt
darauf hinzuwirken, dass Vorgesetzte, insbesondere Neuberufene, diese Rolle auch wahrnehmen
(kdnnen). Entsprechende Fortbildungen sollten daher verbindlich in Personalentwicklungskonzepte
aufgenommen werden oder zumindest selbstverstandlich sein.

Als wichtige Voraussetzung fiir den konstruktiven Umgang miteinander gilt dariiber hinaus die
Anerkennung der Unterschiedlichkeit aller Beteiligten, ihrer Bediirfnisse, Interessen und Perspektiven. In
§ 3 Abs. 4 S. 3 des Hamburgischen Hochschulgesetzes ist der Auftrag, Konzepte zum konstruktiven
Umgang mit Verschiedenheit (Diversitdtsmanagement) zu erarbeiten, bereits verankert. Die aktive und
bewusste Entwicklung einer Kultur, die allen die gleichen Mdglichkeiten und Chancen auf Bildung, Arbeit,
Forschung und Entwicklung bietet, hat beispielsweise die Brandenburgische Technische Universitat
Cottbus-Senftenberg mit der im Herbst 2021 gegriindeten Senatskommission zum Thema
,Universitatskultur und Universitdre Gemeinschaft* angeschoben. Die Senatskommission diskutiert
monatlich Ubergreifende Themen wie Fuhrung und Kommunikation, Schutz vor Diskriminierung,
Chancengleichheit und Diversitat, Gremien- und Beteiligungskultur sowie Vereinbarkeit von Studium,
Arbeit sowie Privatleben und bringt diesen Austausch in den Senat ein, wodurch die Themen der
Kommission hochschulweite Wirkung haben. Die Senatskommission soll kiinftig in der Grundordnung
verankert werden.

Gemeinsame Interessen stiarken

Die friihzeitige und aktive Einbindung vielfaltiger Perspektiven kann insbesondere durch die Starkung der
Beteiligungsrechte gelingen. Der Referentenentwurf zur Novellierung des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes sieht deshalb neu eine Promovierendenvertretung sowie eine*n studentische*n
Vizeprasident®in vor. Aus Sicht der Hochschulleitungen konnen dies allerdings nur fakultative
Maglichkeiten sein, da sich gerade an kleineren Hochschulen schon jetzt kaum noch Kandidat*innen fiir
die Vielzahl der zu besetzenden Gremien, Beauftragtenpositionen etc. finden lieRen.

Die GEW, die Personalvertretungen und das Bundnis ,Frist ist Frust* begriiRen diese Neuerungen zur
weiteren Ausgestaltung partizipativer Prozesse, weisen aber darauf hin, dass fir andere
Interessenvertretungen weiterhin eine Beteiligungsliicke bestehe. Insbesondere bei der Erarbeitung von
Konzepten des Personalbedarfs und der Personalentwicklung sei es erforderlich, die Perspektiven der
jeweiligen Interessenvertretungen (Personalrat, Beauftragte fir Gleichstellung sowie Menschen mit
Behinderungen) friihzeitig in die Planungen einzubeziehen, um die Glte und Akzeptanz der
Entscheidungen, die letztlich bei den Hochschulleitungen und Gremien der akademischen
Selbstverwaltung liege, sicherzustellen.
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Kontrovers diskutiert wurde im Dialogprozess das Recht des Personalrats zur beratenden Teilnahme an
den Sitzungen des Senats, wie es beispielsweise an der Universitat Hamburg (§ 13 Abs. 2 S.3
Grundordnung) oder der Goethe-Universitat Frankfurt (§ 2 Abs. 2 Grundordnung) geregelt ist. Aus Sicht
der Hochschulleitungen ist eine solche verpflichtende Regelung nicht erforderlich, da Senatssitzungen
offentlich seien und es daher jeder und jedem freistehe, teilzunehmen und sich einzubringen. Das MWFK
informiert, dass im novellierten Landespersonalvertretungsgesetz neu geregelt wird, dass die zustandige
Personalvertretung vor Entscheidungen bspw. des Senats anzuhéren ist.

Nachdrucklich haben die Interessenvertretungen der Beschattigten daftir pladiert, das Antragserfordernis
des § 63 Abs. 2 PersVG zu streichen, da dieses einen Nachteil fur die Beschaftigten der Hochschulen
darstellt. Zum einen wirden die Beschaftigten nicht hinreichend iber das Antragserfordernis informiert,
weshalb eine Beteiligung des Personalrats aus Unwissenheit nicht erfolge. Dies filhre dazu, dass
Beschaftigte im Vergleich anders und potentiell nachteilig behandelt wiirden. Neben Brandenburg hielten
nur noch zwei Bundeslander an einem grundsétzlichen Antragserfordernis fest (Sachsen, Mecklenburg-
Vorpommern), zwei andere Bundeslander hatten gruppenspezifische Regelungen (Thiringen:
Antragserfordernis nur fir Drittmittelbeschaftigte, Baden-Wirttemberg: Antragserfordernis nur fir
befristete Beschéftigte). Vor diesem Hintergrund bezweifeln die Personalvertretungen die
Verfassungskonformitat der Regelung.

Die BLHP widerspricht dieser Forderung und betont, dass damit die zum Teil notwendige Flexibilitat beim
Abschluss von Arbeitsvertragen im Sinne der Beschaftigten eingeschrankt wiirde.

Fortsetzung des Dialogs

Die Personalvertretungen, das Bundnis ,Frist ist Frust‘ und die Gewerkschaften stellen die besondere
Bedeutung des Dialogprozesses fiir gute Beschaftigungsbedingungen heraus. Der Dialogprozess habe
ein Gesprachsforum eréffnet, in dem MWFK, Hochschulleitungen und Interessenvertretungen der
akademischen Beschaftigten (ber die Arbeitsbedingungen an den Hochschulen in einen direkten
Austausch treten konnten. Aufgrund der sehr positiven Erfahrungen wird vorgeschlagen, den
Dialogprozess in anderer Form weiterzufiihren. Vorbild kénnte das Forum ,Gute Arbeit an Berliner
Hochschulen® sein. Aufgabe des Forums ware es, die Umsetzung der Ergebnisse des Dialogprozesses
kritisch zu begleiten. Als besonders wichtig erachten die Personalvertretungen, Frist ist Frust und die
Gewerkschaften in diesem Zusammenhang die Begleitung der Diskussionen zum Thema ,Gute Arbeit' in
den Hochschulvertragen. Das MWFK weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass diese Begleitung
hochschulintern und insbesondere im Rahmen der dortigen Gremien erfolgen sollte. Die
Hochschulvertragsverhandlungen werden unmittelbar zwischen Hochschulleitungen und MWFK geflihrt.

Das MWFK bestatigt die Wirksamkeit des Dialogs und benennt die neu gewonnenen
Kommunikationspartnerinnen und -wege als einen der wesentlichen Erfolge des Prozesses. Diese
Kanale sollen nachhaltig weitergenutzt werden. Die Fortsetzung der gemeinsamen Arbeit ist in der AG
Drittmittelbeschaftigung auch bereits verabredet. Dariiber hinaus kann es nach Ansicht des MWFK
sinnvoll sein, in einem kleineren Gesprachsforum, das bspw. zweimal im Jahr wesentliche Fragen aus
dem Bereich der ,Guten Arbeit in der Wissenschaft* bespricht, die Diskussionen inhaltlich fortzufthren.
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Kapitel 14

Zusammenfassung der Ergebnisse des Dialogprozesses

In der nachfolgenden Tabelle werden die im Dialogprozess identifizierten Handlungsfelder und die
Umsetzung der moglichen Malinahmen Uberblicksartig zusammengestellt. Zudem stellt aus Sicht des
MWEFK neben den formalen Ergebnissen die Schaffung neuer und verlasslicher Kommunikationsraume
einen wesentlichen Erfolg des Dialogprozesses dar.
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Anlagen

Fur die Zusendung einer oder mehrerer Anlagen des Abschlussdokuments senden Sie bitte eine
formlose Anfrage per E-Mail an: MWFK.Referat23@MWFK.Brandenburg.de.

Klare Karriereperspektiven

Positionspapier der Personalrate flir das akademische Personal der Universitaten im Land Brandenburg
zum Thema: Klare Karriereperspektiven®, Stand 04.02.2021

Positionspapier Blndnis ,Frist ist Frust* et al. zu Personalkategorien und Karrierewege, Stand
04.02.2021

Positionspapier der BLRK zum Dialogprozess Gute Arbeit, Stand 31.03.2021

Unbefristete Beschaftigung nach der Promotion - Mengenverhaltnis befristete und unbefristete
Beschaftigung im akademischen Mittelbau

Positionspapier Bundnis ,Frist ist Frust et al. zu Mengengerust, Stand 07.07.2021
Faire Beschaftigungsbedingungen - gemeinsame Lésungswege

Akteursgruppe Uni PR: Ubersicht: Drangendste Probleme und méglichen Lésungswege in Bezug auf die
Ausgestaltung von Vertragslaufzeiten/ Teilzeitbeschaftigung und Qualifizierungsphasen, Stand
28.10.2021

Statistische Erfassung Vertragsausgestaltung akademische Mitarbeiter*innen, Stand 30.09.2021
Positionspapier Blndnis ,Frist ist Frust* et al. zu Katalog fir Qualifizierungsziele, Stand 14.02.2022
Honorierung der wissenschaftlich fundierten Lehre

Akademische Personalrate des Landes Brandenburg: Tatigkeitsbereiche und Aufgaben akademischer
Mitarbeiter*innen, Stand 28.03.2022

Wissenschaftliche Personalrate et al.: Diskussionsfelder Qualitat der Lehre, Stand 31.03.2022

Wissenschaftsrat, ,Empfehlungen fiir eine zukunftsfahige Ausgestaltung von Studium und Lehre*, Stand
29.04.2022

Akademische ~ Personalrite ~ des  Landes  Brandenburg:  Anderungsvorschldge  zur
Lehrverpflichtungsverordnung (Lehr-VV), Stand 12.05.2022

Akademische Personalrate des Landes Brandenburg: Umfrage Arbeitsinhalte/-umfange, Stand
18.05.2022

Positionspapier ~ Biindnis  ,Frist ist Frust et al.: Vorschlige zur Anderung der
Lehrverpflichtungsverordnung, Stand 13.05.2022

Beschaftigungsbedingungen Drittmittelbeschaftigte

Akademische Personalrate des Landes Brandenburg et al.: Vorschlag eines Pilotprojekts zur Schaffung
von Dauerstellen im Bereich drittmittelfinanzierter Stellen, Stand 08.12.2022

Gleiche Teilhabe an der Wissenschaft (Inklusion und Gleichstellung)

UNIP: ,Potentiale erschlieflen”, Stand 17.05.2021
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Dr. Virginia Kimey Pfllicke et al.: Prasentation der ,Studie zu geschlechterspezifischen Auswirkungen der
Pandemie auf die Arbeit in der Wissenschaft an Brandenburgischen Hochschulen®, Stand 07.07.2022

Beschaftigungsbedingungen studentischer Beschaftigter

TV Stud: Umfrage zur Lage der studentischen Beschaftigten an Hochschulen in Brandenburg, Stand
07.07.2022

Akteursgruppe Uni PR: Problemfelder und mogliche Losungswege im Bereich Studentischer
Beschaftigung, Stand 07.07.2022
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