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Zusammenfassung

Die Evaluation des am 15. November 2016 vereinbarten Rahmenkodex zu den Vertragssitua-
tionen und Beschaftigungsbedingungen an den staatlichen Bremischen Hochschulen wurde
mit dem Ziel vereinbart, den Rahmenkodex sowie die Beschaftigungsbedingungen aufgrund
der gemachten Erfahrungen gemeinsam weiterzuentwickeln. Getragen wird der Rahmenko-
dex von den Leitungen der Bremer Hochschulen und ihren Interessenvertretungen (Personal-
rat, Frauen- und Schwerbehindertenbeauftragte), dem Kollegiumsrat der Akademischen Mit-
arbeiter*innen an der Universitat, der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten, dem DGB
Land Bremen, der Dienstleistungsgewerkschaft ver.di Bremen sowie der Bildungsgewerk-
schaft GEW Bremen und Nordniedersachsen, der Arbeitnehmerkammer sowie der Senatorin
fiir Wissenschaft und Hafen. Beauftragt wurde die Kooperationsstelle Hochschulen und Ge-
werkschaften der Universitat Gottingen mit einer Anhorung der verschiedenen Anspruchs-
gruppen auf der Grundlage eines von einer gemeinsamen Arbeitsgruppe der Bremer Stake-
holder erstellten Fragekatalogs (siehe 11). Auf Basis der Statements der Anspruchsgruppen
hat die Kooperationsstelle die Antworten systematisch und interessenneutral mit dem Ziel
aufbereitet, dass die Anspruchsgruppen die bisher gemachten Erfahrungen gemeinsam reflek-
tieren und eine Weiterentwicklung des Rahmenkodexes beraten kénnen.

In einem systematischen Anhoérungsprozess, der am 1.12.2021 begonnen hat, wurden tber
die genannten Anspruchsgruppen hinaus auch Studierendenvertretungen an allen Hochschu-
len sowie Lehrbeauftragtenvertreter*innen der Hochschule fiir Kiinste eingeladen, sich zu be-
teiligen. Insgesamt haben sich 21 Anspruchsgruppen an der Anhérung beteiligt und die Fragen
mit insgesamt 272.498 Textzeichen beantwortet. Auf dieser Grundlage wurde ein erster Ent-
wurf dieses Evaluationsberichts am 13. Oktober 2022 in der Arbeitsgruppe beraten. Die End-
fassung des Berichtes wurde der Senatorin fir Wissenschaft und Hafen des Landes Bremen
am 21. Dezember 2022 {ibermittelt und liegt nun vor. Als zentrale Ergebnisse sind festzuhal-
ten:

Stand der Umsetzung

Die Vereinbarung des Rahmenkodex hat eine Reihe an MaBnahmen zur Verbesserung der Be-
schaftigungsbedingungen in den beteiligten Hochschulen ausgel6st. Es sind hochschulpoliti-
sche Beschllisse zur verbesserten Regelung der Beschaftigungsbedingungen (siehe 3.1) und
Maflnahmen zur Umsetzung (siehe 3.2 und 3.3) getroffen worden. Die Hochschulen haben
interne Personalplanungs- und Personalentwicklungskonzepte (siehe 3.4 und 3.5) und die
Moglichkeiten der beruflichen Weiterbildung erweitert (siehe 3.6). Es wurden regelmalige
Jahresgesprache zur Beratung der Arbeitssituation und beruflichen Entwicklung der Beschaf-
tigten umgesetzt und erste Schritte zur verbindlichen Beratung von Beschéftigten mit befris-
teten Arbeitsverhéltnissen sechs Monate vor Ende der Vertragslaufzeit (,Status- und Karrie-
regesprache”) realisiert (siehe 3.7). Insgesamt zeigen sich Unterschiede bei der Umsetzung
des Rahmenkodex zwischen den verschiedenen Hochschulen und der Reichweite der MaR-
nahmen. Es hat in vielen Bereichen Fortschritte gegeben, aber es bleibt noch viel zu tun. Dies
betrifft insbesondere die flachendeckenden Umsetzung der Status- / Karrieregespréche. Trotz
erheblicher Bemiihungen mit gezielten MaBnahmen (,familienpolitische Komponente®)
konnte bislang Uber Einzelfallentscheidungen hinaus auch keine strukturelle Lésung zur Ver-
meidung der Ungleichbehandlung der Drittmittel-Beschaftigten nach WissZeitVG §2 (2) etab-
liert werden (siehe 3.8). Es haben sich bei der Umsetzung zudem erhebliche Hiirden aufgrund
von rechtlichen Vorgaben, dem Verhalten von Drittmittelgebern oder aufgrund fehlender Per-
sonalkapazitdten zur Umsetzung gezeigt (siehe 3.9).



Wirkungen des Rahmenkodex

Der Rahmenkodex hat Wirkung entfaltet. Auch wenn aufgrund der Vielfalt der auf die Beschaf-
tigungsbedingungen des Hochschulpersonals einwirkenden Einfliisse auf Bundes-, Landes-
und Hochschulebene kein kausaler Zusammenhang nachweisbar ist, sind eine Reihe an Ergeb-
nissen erzielt worden, die ohne den Rahmenkodex wahrscheinlich nicht zu verzeichnen gewe-
sen waren:

So sind zwischen Interessenvertretungen und Hochschulleitungen teilweise neue Formen ver-
trauensvoller Zusammenarbeit etabliert worden (siehe 4.1). Es wird gemeinsam beraten wie
der Stand der Umsetzung ist und wie die Ziele des Rahmenkodexes erreicht werden kénnen.
Dadurch werden auch die Interessenpositionen klarer herausgearbeitet. Gleichzeitig ist bei
Personalentscheidungen der Aufwand zu ihrer Begriindung gestiegen und die Handlungsspiel-
raume der Verwaltung haben sich verringert. Dies zeigt sich am Beispiel des Verzichts auf
sachgrundlose Befristungen (TzBfG § 14 (2)), der von den Anspruchsgruppen sehr kontrovers
bewertet wird (siehe 4.2).

Die Analyse der Personal- und Finanzierungsdaten der Hochschulen im Stichtagsvergleich
1.12.2015 gegeniiber 1.12.2019 (siehe 4.4 und 4.5) hat gezeigt, dass sich in allen Hochschulen
relevante Entwicklungen in Richtung auf die Ziele des Rahmenkodex und zu einer Verbesse-
rung der Beschaftigungsbedingungen ergeben haben. Dies betrifft die Nutzung neuer Perso-
nalkategorien (z.B. Researcher, Lecturer), den Anstieg unbefristeter Beschaftigung, die Erho-
hung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges und auch gleichstellungspolitische Ziel-
setzungen. So hat sich teilweise die geschlechtsspezifische Benachteiligung bei befristeten Be-
schaftigungsverhaltnissen reduziert und in einzelnen Hochschulen und bei bestimmten Perso-
nalkategorien eine Angleichung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfangs ergeben. Die
eher skeptischen Einschatzungen zur Realisierung gleichstellungspolitischer Ziele (siehe 4.3)
lassen sich insofern etwas korrigieren.

Die Entwicklung der Finanzierungsgrundlagen (siehe 4.5) in Richtung auf eine verbindlichere
Planbarkeit durch eine reduzierte Drittmittelabhangigkeit bietet die Mdglichkeit zur Verbes-
serung der Beschéaftigungsbedingungen. An zwei der vier Einrichtungen (Universitat Bremen,
Hochschule Bremen) ist es gelungen, den Anteil der Grundmittel an der Gesamtfinanzierung
stabil zu halten. Zwei Hochschulen (Universitat Bremen, Hochschule fir Kiinste) haben ihre
Drittmittelabhangigkeit durch Heranziehung von sonstigen Finanzierungsmitteln etwas redu-
zieren kdnnen. An drei der vier Einrichtungen (Universitdt Bremen, Hochschule fir Kiinste,
Hochschule Bremerhaven) konnten weitere sonstige Finanzierungen herangezogen worden,
denen eine grofRere Planungssicherheit beigemessen wird (,,Zweitmittel“). Nur die Hochschule
Bremerhaven verfligte zum Stichtag aufgrund des hohen Umfangs eingeworbener sonstiger
Mittel (v.a. Hochschulpakt) sowie aufgrund von Drittmittelerfolgen gegentiber 2015 lber eine
eingeschrinktere Planungssicherheit. Insofern haben sich die Rahmenbedingungen fir die
Gestaltung planbarer Beschaftigungsverhaltnisse insgesamt eher verbessert. Dies ist bei den
jeweiligen Hochschulen und Anspruchsgruppen sehr differenziert, wie eine genauere Betrach-
tung der einzelnen Personalkategorien zeigt. Insbesondere bei den Geschlechterdifferenzen
ist zu erkennen, dass sich an der Universitdt Bremen und der Hochschule fiir Kiinste die Ge-
schlechterunterschiede (Anteile an der Grundfinanzierung; Drittmittelabhangigkeit) eher ver-
ringert haben, wahrend bei den Fachhochschulen diesbeziigliche Geschlechterdifferenzen be-
stehen bleiben oder sogar groRer werden.

Die Unterschiede zwischen den Hochschulen lassen sich durch ihre unterschiedlichen Aufga-
ben, GroRen und Finanzierungssituation im Berichtszeitraum nicht vollstandig erklaren, son-
dern dirften auch auf unterschiedliche Erfolge bei der Umsetzung der Ziele des Rahmenkodex
zuriickzufihren sein.
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Bewertung aus Sicht der Anspruchsgruppen

Der begonnene Prozess der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen sollte durch eine Wei-
terentwicklung des Rahmenkodexes fortgesetzt werden. Die Anspruchsgruppen wurden dazu
eingeladen, die einzelnen Abschnitte des Rahmenkodexes detailliert zu bewerten, was sich
bewahrt habe, wo Nachsteuerungsbedarf bestehe und welche konkreten Vorschlage sie ha-
ben (siehe 5). Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sich alle Anspruchsgruppen auch
weiterhin positiv auf das Leitbild des Rahmenkodexes und seine zentralen Zielsetzungen be-
ziehen (siehe 5.16). Bei der Bewertung des Umsetzungsstandes besteht groRe Ubereinstim-
mung darin, dass sich bei bestimmten Fragen groRe Umsetzungsprobleme ergeben haben
(,familienpolitische Komponente®; Stufenzuordnung; Statusgesprache). Bei anderen Themen
gehen die Meinungen auseinander. Dies betrifft die Frage, ob wirklich genug getan worden
ist, um in den Hochschulen eine systematische Personalplanung, Personalentwicklung und an-
gemessene Weiterbildungsangebote aufzubauen bzw. ob die gesetzten Ziele insbesondere fir
kleinere Einrichtungen realisierbar sind (siehe 6.2). Kontrare Auffassungen gibt es auch zum
Stand und der Vergiitung von Lehrbeauftragten und der Angemessenheit des Verzichts auf
sachgrundlose Beschaftigung. Erkennbar wird auch, dass fiir die Weiterentwicklung des Rah-
menkodex es von grolRer Bedeutung ist, dass auch das Land Bremen und seine senatorische
Behorde durch die Setzung geeigneter Rahmenbedingungen den Prozess nachdricklich unter-
stitzt.

Die Einlassungen der Anspruchsgruppen zur Neufassung des BremHG (siehe 5.8) haben erge-
ben, dass fir die Personalkategorie wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an FHs ein
neuer Abschnitt im Rahmenkodex zu formulieren ist. Die Uberlegungen zur Funktionsdifferen-
zierung und zur Tenure-track-Option (siehe 5.10) sowie zum Nachsteuerungsbedarf fiir den
Rahmenkodex (siehe 5.15) haben zudem deutliche Hinweise gegeben, dass auch im BremHG
bzw. bei dessen Umsetzung noch einige Fragen zu kldren sind (,Starkung des Mittelbaus”,
»Zuordnung von Personalkategorien in der Selbstverwaltung”, ,verbindliche Tenure-track L6-
sung”).

Vorschlage zur Weiterentwicklung

In den Vorschlagen zur Weiterentwicklung des Rahmenkodex (siehe 5 und 6) zeigt sich ein
Grundkonflikt zwischen den Anspruchsgruppen. Er bezieht sich auf die Verbindlichkeit des
Rahmenkodex und auf die weitere Regulierung. Die Leitungen der Hochschulen tendieren e-
her dazu, die Reichweite des Rahmenkodex zu begrenzen, zu konzentrieren und die Hand-
lungsspielrdume bei der Verfolgung der Ziele mindestens zu erhalten bzw. sich nicht weiter
einengen zu lassen. In der Konsequenz tragen die Hochschulleitungen kaum konkrete Vor-
schlage zur Weiterentwicklung des Rahmenkodex bei und artikulieren generell wenig Nach-
steuerungsbedarf. Das bedeutet nicht, dass sie keine Kritik formulieren wiirden oder mit allem
zufrieden waren. So positionieren sie sich zum Beispiel sehr klar gegen den Wegfall der sach-
grundlosen Beschaftigung (siehe 6.2). Auf der anderen Seite formulieren Interessenvertretun-
gen vielfache Kritik an der Konsequenz und Qualitdt der Umsetzung. In der Konsequenz spre-
chen sich die meisten Interessenvertretungen mit Unterstitzung der Gewerkschaften beim
Nachsteuerungsbedarf dafiir aus, bestehende Regelungen verbindlicher zu gestalten und wei-
tere Regelungsgegenstande und Zielgruppen zusatzlich in den Rahmenkodex aufzunehmen.
Dazu sollen Regelungsliicken geschlossen und bestehende Regelungen verscharft werden
(Beispiel ,,Vertragsverlangerung friiher als drei Monate vor Ende eines befristeten Vertrages®).
Auch bei der Weiterentwicklung des Rahmenkodex kommen vor allem von dieser Seite zahl-
reiche Vorschlage (siehe 6.3, 6.4). Zum Abschluss wird deutlich, dass die Anspruchsgruppen
sehr viel Phantasie entwickeln, wie der Rahmenkodex noch besser mit Leben erfiillt werden



-10 -

konnte (siehe 6.5). Ihre Vorschlage zielen auf eine bessere Kommunikation der Ziele, eine ak-
tive Vernetzung der Akteure, eine systematische Verfolgung der Umsetzung und eine ver-
starkte Unterstlitzung durch die senatorische Behorde.

Evaluationsempfehlungen

Der Bericht endet mit sieben Empfehlungen des Evaluators zur Weiterentwicklung des Rah-
menkodex (siehe 7).

1.

Aufgrund der eingetretenen Verbesserungen bei den Beschaftigungsbedingungen
sollte der begonnene Prozess der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen durch
eine Weiterentwicklung des Rahmenkodexes fortgesetzt werden.

Der beschriebene Grundkonflikt zwischen den Anspruchsgruppen hinsichtlich der Ver-
bindlichkeit des Rahmenkodex stellt den Rahmenkodex selbst nicht in Frage. Vielmehr
empfiehlt es sich, diesen Konflikt auf die unterschiedlichen Rollen der Anspruchsgrup-
pen im Prozess der Gestaltung der Beschéaftigungsbedingungen zuriickzufiihren, aber
nicht auf einen Kompromiss hin zu orientieren. Bei der Weiterentwicklung des Rah-
menkodex sollten vielmehr dritte Losungen gesucht werden, die besser in der Lage
sind, die berechtigten Anspriiche der verschiedenen Konfliktparteien aufzunehmen.

Der Bericht zeigt, dass an vielen Stellen die Herausforderung in der breitflachigen und
konsequenten Umsetzung der Ziele besteht. Daher lautet die dritte Empfehlung, sich
bei der Weiterentwicklung des Rahmenkodex in bestimmten Feldern auf konkrete
Standards bei der Verfolgung der Zielerreichung zu verstandigen.

Als vierte Empfehlung ist zu ergdnzen, dass die Umsetzung nicht nur konkretere Ziel-
kriterien erfordert, sondern auch eine Verstandigung lber ein intensiveres, gemein-
sames Bearbeiten erkannter Umsetzungsprobleme. Dies verweist auf die Notwendig-
keit, Uber neue Verfahren und Vorgehensweisen der Umsetzung zu beraten.

Bei der Diskussion des Themas Personalentwicklung und Beratung zur personlichen
Weiterentwicklung ist aufgefallen, dass im Rahmenkodex nicht sehr konkret formu-
liert wird, mit welchen MaRRnahmen die formulierten Ziele realisiert werden sollen. Zu
empfehlen ist vor dem Hintergrund des Wettbewerbs um Fachkrafte, dass an allen
Hochschulen und fiir alle Personalkategorien zielgruppenspezifische MalRnahmen re-
alisiert werden. Der Inhalt von Personalentwicklung muss dazu weiter konkretisiert
werden. Dabei sollten auch (gemeinsame) MaRnahmen zur Verringerung der Unter-
schiede zwischen den Einrichtungen angestrebt werden.

Die senatorische Behorde ist zentraler Akteur, der Rahmenbedingungen setzt. Es wird
daher empfohlen, auch systematisch die Anspriiche der Anspruchsgruppen an die se-
natorische Behorde zu sammeln und dann zu klaren, wo verstarkte Unterstiitzung ge-
leistet werden kann, um die Ziele des Rahmenkodex zu erreichen.

Zum Vorgehen bei den weiteren Beratungen wird ein drei-schrittiges Vorgehen emp-
fohlen. Der erste Schritt besteht in einer grundlegenden Verstindigung der An-
spruchsgruppen iber die geplante Reichweite und Richtung der Uberarbeitung des
Rahmenkodex (Prdambel). Zweiter Schritt wéare die Klarung der allgemeinen Rahmen-
bedingungen und eine Einigung auf die wesentlichen Standards, Mittel und Verfahren
zur Zielerreichung. Erst im dritten Schritt empfiehlt sich die Bearbeitung der einzelnen
Orientierungsrahmen fiir einzelne Personalkategorien.
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Anlass, Auftrag und Methode der Evaluation

Mit dem Ziel der Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen an den Bremer Hochschulen
ist am 15. November 2016 der Bremer Rahmenkodex vereinbart worden. Getragen wird der
Rahmenkodex von den Leitungen und den Interessenvertretungen (Personalrat, Frauenbeauf-
tragte, Schwerbehindertenbeauftragte) der Hochschulen, dem Kollegiumsrat der Akademi-
schen Mitarbeiter*innen an der Universitdt Bremen, der Landeskonferenz der Frauenbeauf-
tragten, dem DGB Land Bremen, der Dienstleistungsgewerkschaft ver.di Bremen und der Bil-
dungsgewerkschaft GEW Bremen und Nordniedersachen, der Arbeitnehmerkammer sowie
der Senatorin fiir Wissenschaft und Hafen.

Die genannten Anspruchsgruppen haben sich nun sechs Jahre spater vorgenommen, den Rah-
menkodex gemeinsam weiterzuentwickeln. Dazu wollen sie in einem ersten Schritt ihre Erfah-
rungen mit der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen und des
wissenschaftsunterstiitzenden Personals mit dem Rahmenkodex gemeinsam bilanzieren. Zur
Unterstiitzung dieser ersten Phase des Prozesses der Weiterentwicklung der Bremischen Rah-
menkodex wurde eine externe Evaluation beauftragt, eine Anhérung der Anspruchsgruppen
durchzufiihren, um den Stand der Umsetzung des Rahmenkodex zu reflektieren. Auf der
Grundlage des hier vorgelegten Evaluationsberichts, sollen die nachsten Schritte zur Weiter-
entwicklung des Rahmenkodexes gemeinsam vereinbart werden.

Ziel ist es, den Rahmenkodex an die veranderte Lage in den Hochschulen anzupassen und sich
auch neue Ziele zu setzen, wie die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des Hochschul-
personals weiter verbessert werden kdnnen.

Die Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen in den Hochschulen bewegt seit vielen Jah-
ren die hochschulpolitischen Akteure auf der Bundesebene (z.B. Wissenschaftszeittarifver-
trag), in den Landern sowie in den Hochschulen und Forschungsinstituten. So spielte beispiels-
weise die Qualitat der Beschaftigungsbedingungen eine wichtige Rolle bei der Neufassung der
Hochschulgesetzgebung in Hamburg (2014) und bei den Vertragen, die das Land Berlin (2019)
mit den Hochschulen abgeschlossen hat. Wie in Bremen (2016) wurden auch in Nordrhein-
Westfalen (2016) und Hessen (2021) Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern, den Hoch-
schulleitungen und dem Land getroffen. Zudem verpflichten sich viele Hochschulen 6ffentlich
in Leitlinien flr ,,Gute Arbeit” zu sorgen (z.B. Pddagogische Hochschule Schwabisch Gmiind
2015, Ruhr-Universitdt Bochum 2015, Hochschule Mainz 2016, Universitat Libeck 2017, FH
Kiel 2020). Diese Aktivitaten zeigen, dass die Beschéaftigungsbedingungen nicht nur durch Ge-
setze und Verordnungen auf Bundes- oder Landesebene geregelt werden, sondern auch in
unterschiedlicher Weise konkrete Vereinbarungen zur Umsetzung auf nachgeordneten Hand-
lungsebenen, v.a. in den Hochschulen selbst getroffen werden.

Fiir die hier vorgelegten Ergebnisse der Evaluation des Bremer Rahmenkodexes ist dieser Kon-
text von groRer Bedeutung. Denn nachdem der Rahmenkodex 2016 beschlossen worden ist,
haben sich parallel weitere Entwicklungen ergeben, die sich auf die Gestaltung der Beschafti-
gungsbedingungen unmittelbar ausgewirkt haben: Das Land Bremen hat 2017 mit dem vierten
(Bremische Biirgerschaft 2017) und 2019 mit dem fiinften Hochschulreformgesetz (Bremische
Burgerschaft 2019) fiir den Rahmenkodex bedeutsame Verdanderungen am Bremischen Hoch-
schulgesetz (BremHG) vorgenommen. Der Begriindung der Novelle des BremHG vom
23.06.2017 ist zu entnehmen, dass der Gesetzgeber ausdriicklich Bezug auf den Rahmenkodex
genommen hat und sich veranlasst gesehen hat, das Bemiihen der sozialen Akteure um die
Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen auch gesetzgeberisch zu unterstiitzen. Mit der
Novelle 2017 wurden neue Personalkategorien und Bezeichnungen der Statusgruppen einge-
flihrt und die Selbstandigkeit der entfristeten wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen erweitert.
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In der Novelle vom 11.11.2019 wurde die Personalkategorie wissenschaftlich-technische Mit-
arbeiter*innen an Fachhochschulen definiert. Zudem wurde am 25. September 2018 be-
schlossen, im bremischen 6ffentlichen Dienst auf sachgrundlose Befristungen nach TzBfG § 14
(2) grundsatzlich zu verzichten (Freie Hansestadt Bremen 2018). Auf der Bundesebene wurde
2016 das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) reformiert, was sich aufgrund erhéh-
ter Anforderungen (z.B. angemessene Befristungen) sowohl forderlich als auch hinderlich aus-
gewirkt hat, da viele Personalverwaltungen neue Rechtsunsicherheiten befiirchteten (z.B. bei
der Anrechnung von Beschéaftigungszeiten oder der Beschéftigung von Drittmittelpersonal).

Es kann nicht erwartet werden, dass in einem solchen komplexen und dynamischen Kontext
die direkten Wirkungen von Regularien — wie des Bremer Rahmenkodexes — auf die Beschaf-
tigungsbedingungen auch nur anndhernd verlasslich abzuschatzen waren. Ferner sind auf-
grund die Corona-Pandemie seit 2020 erneute Anpassungen (z.B. bei den Anrechnungszeiten
des WissZeitVG) vorgenommen worden und schlieBlich erhebliche Veranderungen bei der
Durchfiihrung von Forschung und Lehre und den Ausfiihrungsbedingungen eingetreten. So
wird es heute schwierig sein, zu unterscheiden, welche der seit 2020 eingetretenen Verande-
rungen pandemiebedingten Ursachen zuzurechnen sind und welche nicht.
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1 Anlass der Evaluation, Auftrag

Der Auftrag der Evaluierung der Vertragssituation und Rahmenbedingungen von Beschaftig-
ten an den staatlichen Bremischen Hochschulen erwartet eine Analyse der durch den Rah-
menkodex bewirkten Verdnderungen auf der Grundlage der Statements der Anspruchsgrup-
pen und zielt damit auf die Unterstlitzung einer gemeinsamen Reflexion der an der Formulie-
rung und Umsetzung des Rahmenkodexes beteiligten Partner ab. Dies sind die Hochschullei-
tungen, die verschiedenen Vertretungen der Beschaftigten (Personalréte, Frauenbeauftragte,
Schwerbehindertenvertretungen, Vertretung der Akademischen Mitarbeiter*innen) sowie die
Landeskonferenz der Frauenbeauftragten, Gewerkschaften! und die Arbeithehmerkammer.
An der Anhorung wurden mit den Vertretungen der Lehrbeauftragten und Studierenden wei-
tere Anspruchsgruppen beteiligt.

Die Evaluation soll Informationen fir eine gemeinsam getragene Weiterentwicklung der Be-
schaftigungsbedingungen der Beschaftigten an den Bremischen Hochschulen beschaffen. Da-
bei haben die beteiligten Anspruchsgruppen sich gemeinsam auf die zu klarenden Fragen ver-
standigt. Die Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaften der Georg-August-Univer-
sitdt Gottingen wurde mit der methodischen Durchfiihrung der Befragung und der interessen-
neutralen Auswertung der erhobenen Daten beauftragt.

Mit diesem Ansatz unterscheidet sich die Evaluation des Bremer Rahmenkodexes von ande-
ren, gegenwartig publizierten Evaluationen durch seinen partizipativen und formativen Cha-
rakter. Alle Evaluationen sind bei der Beschlussfassung des Vertrages bzw. im Gesetz festge-
legt worden?.

e Die Teil-Evaluierung des in Nordrhein-Westfalen 2016 unterzeichneten , Vertrags iiber
gute Beschdftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal” (Jongmanns et al. 2022)
soll die Fortschritte beim Erreichen der mit dem Vertrag angestrebten Zielsetzungen
bewerten. Entsprechend liegt der Fokus der Erhebung auf Datenberichten und Selbst-
berichten der Hochschulen, auf deren Grundlage umfangreiche Daten zu Personal, Fi-
nanzierung, Vertragsdaten usw. ausgewertet werden konnten. Dies wurde von Befra-
gungen von Personalrdaten und Hilfskraften sowie Vertiefungsgesprachen mit den
Hochschulverantwortlichen flankiert.

e Auch die Evaluation der Novelle des WissZeitVG von 2016 (Sommer et al. 2022) zielt
auf eine Bewertung der Auswirkungen des Gesetzes. Die Evaluation hat den Auftrag,
Fakten zur Verdanderung der Qualifizierungsbefristung, der Drittmittelbefristung, der
Realisierung der familienpolitischen Komponente usw. zu beschaffen. Diese Daten
wurden durch halbstandardisierte Befragungen der Personalverwaltungen, von Be-
schaftigten, Analyse von Vertragsdaten, leitfadengestitzten Interviews mit Akteurs-
gruppen, Fachinterviews, Literaturanalysen und Sekundéaranalysen gewonnen.

Es dirfte deutlich geworden sein, dass diese beiden Evaluationen erstens einen sehr viel gro-
Reren Aufwand bei der Datenbeschaffung realisieren konnten, da es ihnen darum ging, um-
fangreiche Fakten zur Bewertung der Zielerreichung und der Auswirkungen ihres Vertrages
bzw. Gesetzes zu sammeln. Die Evaluierenden sind daher zweitens in die Rolle getreten, auf-

Wenn im Weiteren von Gewerkschaften die Rede ist, sind der Kiirze wegen die Aussagen aus dem Gemein-
schaftsstatement des DGB Land Bremen gemeinsam mit GEW Bremen und ver.di Bremen-Nordniedersachsen
gemeint.

2 Der Rahmenkodex und seine Evaluierung und Weiterentwicklung ist am 23.06.2017 als § 14a im Bremischen
Hochschulgesetz verankert worden.
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grund ihrer Fachexpertise Fragestellungen und Vorgehensweisen der Datenerhebung eigen-
standig (wenn auch in Abstimmung mit Vertretungspersonen der Anspruchsgruppen) zu be-
stimmen und externes Wissen systematisch in den Prozess einzuspeisen. Drittens soll das Er-
gebnis der gesetzlich veranlassten Evaluationen nicht dazu dienen, dass die Befragten selbst
miteinander die nachsten Schritte der Umsetzung vereinbaren. Vielmehr unterliegt dies einer
offentlichen politischen Diskussion und nachfolgendem Gesetzgebungsverfahren.

Die Evaluation des Bremer Rahmenkodexes zeichnet sich hier durch die Besonderheit aus,
dass sie starker auf den Austausch der Sichtweisen der verschiedenen Anspruchsgruppen (iber
die eingetretenen Veranderungen setzt und die Vorschlage und Wiinsche zur Weiterentwick-
lung des Rahmenkodex biindeln will. Sie basiert auf dem Anspruch der Beteiligten, die im Rah-
menkodex vereinbarten Vorstellungen guter Beschaftigungsbedingungen an den Hochschulen
gemeinsam umzusetzen. Daher wird nur in begrenztem Rahmen auf eine Datenanalyse ge-
setzt. Um den Einfluss der Corona-Pandemie auszuschalten, wurden Daten der Jahre 2015 und
2019 miteinander verglichen. Weitere Griinde fiir eine Begrenzung der Datenerhebung be-
standen darin, dass es aufgrund der ungeniigenden Personalwirtschaftssysteme Grenzen bei
der Datenverfiigbarkeit gibt und daher besondere Auswertungen mit einem sehr hohen Auf-
wand verbunden waren. Zudem besteht aufgrund der in der Einleitung angesprochenen Kom-
plexitat der Einflussfaktoren auf die Beschéaftigungsbedingungen in der Hochschule nicht die
Erwartung, die Wirkungen des Rahmenkodex durch einen Kennzahlenvergleich nachzuweisen.
Aufgrund dieser Besonderheit besteht die Erwartung, dass die im Zuge der Evaluation erfol-
gende Anhorung aller Anspruchsgruppen zu einer sachlichen Klarung des Handlungsbedarfs
beitrdgt und die Umsetzungsqualitat der verabredeten MalRnahmen verbessert.

1.1 Fragestellung und Zielsetzung

Hauptzielsetzung der Evaluation ist somit die gemeinsame Weiterentwicklung des Bremer
Rahmenkodexes durch die beteiligten Anspruchsgruppen. Hierzu hat die Arbeitsgruppe den
Fragenkatalog entwickelt (sieche Anhang), die zu beteiligenden Anspruchsgruppen bestimmt
und die Kooperationsstelle damit beauftragt, interessenneutral die Anhérung der ausgewahl-
ten Anspruchsgruppen durchzufiihren.

Die Anspruchsgruppen haben zur Reflexion der seit 2016 gemachten Erfahrungen mit der Um-
setzung des Rahmenkodexes sich selbst Fragen zu folgenden Hauptthemen gestellt (siehe Ka-
pitel 11 in der Anlage):

1. Welche Beschliisse und MaBnahmen wurden aufgrund des Kodexes in den Hochschu-
len umgesetzt und wie hat sich die Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern ver-
andert?

2. Welche Verdnderungen sind bei den Beschéaftigungsbedingungen eingetreten?

3. Wie werden die im Rahmenkodex formulierten Regularien heute im Einzelnen bewer-
tet und welche Vorschlage gibt es zu dessen Weiterentwicklung?

4. Zu welcher Beurteilung kommen die Anspruchsgruppen in Bezug auf den in Bremen
in der Zwischenzeit erfolgten weitgehenden Ausschluss sachgrundloser Beschaftigung
im offentlichen Dienst (Freie Hansestadt Bremen 2018) und die Anpassungen bei den
Personalkategorien im Bremischen Hochschulgesetz (BremHG)?

Auftrag der Kooperationsstelle ist es, den Fragenkatalog methodisch umzusetzen, eine Online-
Befragung zu organisieren, die erhaltenen Antworten zu beschaffen und sie systematisch und
interessenneutral so aufzubereiten, dass die Anspruchsgruppen lber die bisher gemachten
Erfahrungen gemeinsam reflektieren und eine Weiterentwicklung des Rahmenkodexes bera-
ten kénnen.
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1.2 Prozess der Evaluation

Der Prozess startete mit der methodischen Ubersetzung der Fragen in einen onlinefdhigen
und ausfillbaren Fragebogen (AP 1) und der Abstimmung der Umsetzung mit der Arbeits-
gruppe. AnschlieRend folgte die technische Umsetzung durch Programmierung des Erhe-
bungsinstruments durch uzBonn® und die Kooperationsstelle sowie ein Testlauf des finalen
Fragenbogen durch Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitsgruppe (AP 2.1).

Im Zeitraum vom 1.3. bis zum 30.6.2022 erfolgte die Befragung aller Anspruchsgruppen (2.2).
Der ausgedehnte Befragungszeitraum hangt mit den unterschiedlichen Belastungen der ver-
schiedenen Anspruchsgruppen zur vorlesungsfreien Zeit bzw. zu Semesterbeginn zusammen.

Die Auswertung (AP 3.1) erfolgte durch die Kooperationsstelle, die in der ersten Phase gezielte
Rickfragen an einzelne Anspruchsgruppen tatigte, wenn einzelne Statements nicht eindeutig
interpretierbar gewesen sind. Es erfolgten nur wenige Riickfragen. Im Oktober 2022 legte die
Kooperationsstelle einen ersten Entwurf des Evaluationsberichts vor (AP 3.2).

Dieser Bericht wurde in der nachfolgenden Phase mit den Anspruchsgruppen abgestimmt (AP
4.1). Ziel war es, allen Gelegenheit zu geben, fehlerhafte oder missverstandliche Deutungen
ihrer Position korrigieren zu lassen. Ferner konnten auch Wiinsche zur Vertiefung oder Kon-
kretisierung ihrer Ausfiihrungen formuliert werden. Es war nicht vorgesehen, weitere Positio-
nen und Statements einzubringen, die Uber die in der Befragungsphase (2.2) formulierten
Statements hinausgingen. Die in der Anhorung gewonnenen Daten bleiben die Grundlage fur
den Bericht. Der Fokus lag in der Scharfung und Klarung des vorliegenden Meinungsbildes.

Ein Entwurf des Schlussberichts wurde im Oktober 2022 abgestimmt und danach Gberarbei-
tet. SchlieBlich wurde der Bericht im Dezember 2022 tGbergeben (AP 4.2).

‘ 4.2 Ubergabe
A Bericht
4.1

Abstimmung
3.2 Entwurf Bericht

A
Evaluations-
3.1 bericht
Auswertung
2.2 Befragung

‘ 2.1 Program-
mierung u.
1 Abstimmung Test des Tools
Fragebogen
und
Gliederung

01.12-31.12.21 01.01.-28.02. 01.03-30.06. 01.07-31.08. 01.09-30.09. 01.10-15.11. 10.-23.12.22

Abbildung 1:  Verlauf der Evaluation mit jeweiligen Arbeitsschritten

Der formative Charakter der Evaluation zeigt sich einerseits in der wiederholten Riickkopplung
mit den Anspruchsgruppen (AP 1, AP 2.1, AP 4.1) sowie darin, dass die Anspruchsgruppen die
Zeit der Evaluation auch dazu genutzt haben, untereinander liber eine Weiterentwicklung des
Rahmenkodex zu beraten und die zwischendurch erhaltenen Informationen (mit dem Be-
richtsentwurf, mit der Diskussion bei der Abstimmung des Berichts) zu verwenden.

3 Umfragezentrum Bonn — Prof. Rudinger GmbH (uzbonn GmbH) Gesellschaft fir empirische Sozialforschung und
Evaluation, https://www.uzbonn.de/blog/team/. Konsortialpartner der Evaluation fiir die technische Durch-
flihrung der Umfrage



https://www.uzbonn.de/blog/team/
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2 Methode

Insgesamt wurden von der Arbeitsgruppe 31 Anspruchsgruppen fir eine Teilnahme benannt
(Abbildung 2). 30 Anspruchsgruppen konnten in die Anhérung einbezogen werden, da die Po-
sition der zentralen Frauenbeauftragten an der Hochschule fiir Kiinste Bremen zum Befra-
gungszeitraum nicht besetzt gewesen ist.

Zusatzlich zur Leitung und zu der in allen Einrichtungen gesetzlich institutionalisierten Interes-
senvertretung (Personalrat, Zentrale Frauenbeauftragte, Frauenbeauftragte nach dem Lan-
desgleichstellungsgesetz (LGG) sowie der Schwerbehindertenvertretung) wurden in die Anho-
rung einbezogen: Der Kollegiums-Rat Akademischer Mitarbeiter*innen* der Universitat Bre-
men als Zusammenschluss des Mittelbaus, die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten (La-
KoF), die Arbeitnehmerkammer sowie fiir die Gewerkschaften der DGB Land Bremen sowie
die Dienstleistungsgewerkschaft Ver.di Bremen-Nordniedersachsen sowie die Bildungsge-
werkschaft GEW Bremen. Letztere haben sich mit einem Gemeinschaftsstatement beteiligt.

Diese 23 Anspruchsgruppen wurden eingeladen, zu allen qualitativen Fragen Stellung zu neh-
men. Den Hochschulleitungen wurde zusatzlich ein quantitativer Fragebogen vorgelegt. Dar-
Uber hinaus wurden die vier Studierendenvertretungen (ASten) der Hochschulen sowie die
drei Lehrbeauftragtenvertretungen an der Hochschule fiir Kiinste eingeladen, einzelne Fra-
gen, die die Situation Studentischer Hilfskrafte bzw. der Lehrbeauftragten betrafen, zu beant-
worten und aus Sicht ihrer Anspruchsgruppe auch Anderungsvorschlige einzubringen.

Bei der Anhorung der beteiligten Anspruchsgruppen ging es darum, die offizielle Einschatzung
der jeweiligen Institutionen zu erhalten. Diese Einschatzungen setzen eine Beratung und Mei-
nungsbildung in den jeweiligen Gremien der Hochschule, der jeweiligen Interessenvertretung
oder der Einrichtung voraus. Aufgrund dessen wurde der Fragebogen den Anspruchsgruppen
zusatzlich in einer digital bearbeitbaren Textversion zur Verfligung gestellt, mit deren Hilfe sie
Meinungen innerhalb ihrer Einrichtung zusammentragen konnten. Nach Abschluss interner
Konsultationen — deren Intensitdt und Vorgehensweise in der Verantwortung der jeweiligen
Einrichtungen lagen — erfolgte eine offizielle Ubermittlung der Daten {iber eine Online-Platt-
form, die uzBonn zur Verfiigung gestellt hat. Mit dem Ubermitteln der Antworten auf der On-
lineplattform hat die jeweilige Anspruchsgruppe ihr Statement verifiziert und zur Auswertung
durch die Kooperationsstelle freigegeben.

Die auf diesem Wege erhaltenen, offiziellen Statements der jeweiligen Einrichtungen liegen
dieser Auswertung zugrunde. Wie erwdhnt sind wahrend des Auswertungsprozesses verein-
zelt gezielte Riickfragen zu den Statements gestellt worden, um eine verldssliche Interpreta-
tion zu gewabhrleisten. Es hat keine (iber die Anhérung hinausgehenden Gesprache oder sys-
tematischen Interviews mit den Anspruchsgruppen gegeben, die in diese Auswertung einge-
gangen wadren.

4 Der Empfehlung des Deutschen Blinden- und Sehbehindertenverbands e.V. von 2019 entsprechend, wird in
diesem Text durchgangig der Stern verwendet. Auch die Zitate werden im Sinne konsistenter Schreibweise
diesbeziiglich angepasst. ,Falls jedoch mit Kurzformen gegendert werden soll, empfiehlt der DBSV, das Stern-
chen zu verwenden, weil es laut Veréffentlichungen des Deutschen Rechtschreibrates die am hdufigsten ver-
wendete Kurzform ist und so dem Wunsch nach einem Konsenszeichen am nédchsten kommt. Zudem ist davon
auszugehen, dass Doppelpunkt und Unterstrich fiir sehbehinderte Menschen schlechter erkennbar sind als das
Sternchen.” https://www.dbsv.org/gendern.html



-18 -

2.1 Beteiligung an der Anhérung

Von den 30 in die Anhérung einbezogenen Anspruchsgruppen an den bremischen Hochschu-
len haben 21 ein Statement abgegeben. Neun Anspruchsgruppen haben nicht teilgenommen.
Dies betraf drei Anspruchsgruppen mit begrenzter, dariiber hinaus sechs mit voller Teilnah-
memaoglichkeit —und zwar drei Frauenbeauftragte sowie drei Schwerbehindertenbeauftragte.
Hauptsachliche Begriindung war, dass man sich der Stellungnahme einer anderen Interessen-
vertretung anschliefRe (z.B. Schwerbehindertenvertretungen dem Personalrat; Lehrbeauftrag-
tenvertreterin der Stellungnahme ihres Kollegen). Zudem gab es Krankheitsgriinde. In flinf
Fallen sind der Kooperationsstelle Griinde nicht bekannt geworden.

An der Evaluation haben sich folgende

Anspruchsgruppen beteiligt Haben sich nicht beteiligt

* Universitdt Bremen * Hochschule Bremerhaven * Universitit Bremen
01 Leitung 04 Leitung 07 Zentrale Frauenbeauftragte
05 Personalrat 17 Personalrat 09 Schwerbehindertenvertr.
06 Kollegiums-Rat Akade- 18 Zentrale Frauenbeauftragte
mischer Mitarbeiter*innen 27 Studierendenvertretung * Hochschule Bremen
(KRAM) 11 Zentrale Frauenbeauftragte

* Hochschuliibergreifende Sicht
21 Landeskonferenz der
Frauenbeauftragten * Hochschule Bremerhaven
* Hochschule Bremen (LAKOF) 19 Frauenbeauftragte LGG
02 Leitung 22 Gemeinschaftsstatement 20 Schwerbehindertenvert.
10 Personalrat \?:EjiLand Bremen / GEW
12 Frauenbeauftragte LGG "
13 Schwerbehindertenvertr. 23 Arbeitnehmerkammer

08 Frauenbeauftragte LGG
24 Studierendenvertretung

25 Stud. Vertretung, ASTA

* Hochschule fiir Kiinste
16 Schwerbehindertenvertr.

29 Lehrbeauftragten

* Hochschule fiir Kiinste Vertretung FB Akadem.

03 Leitung Senat u. Musik
14 Personalrat 30 Lehrbeauftragten
15 Frauenbeauftragte LGG Vertretung Kunst, Design

26 Studierendenvertretung
28 Lehrbeauftragten-
Vertretung Musik

Abbildung 2:  Ubersicht iiber die Anspruchsgruppen

Die in dieser Tabelle ausgewiesenen Nummern dienen dem Nachweis bei Zitaten (Format z.B.
A01). Die Nummer verweist auf das Statement der Anspruchsgruppe, von der die Aussage
stammt (z.B. Leitung Universitat Bremen).

2.2 Vorgehen bei der Auswertung

Wie erwdhnt haben die Studierendenvertretungen und Lehrbeauftragtenvertretungen nur
Fragen zu ihren Gruppen gestellt bekommen, weshalb ihre Antworten von vorneherein kiirzer
ausgefallen sind. Aber auch die Beitrdge der Anspruchsgruppen, die den vollen Fragebogen
vorgelegt bekommen haben, sind sehr unterschiedlich umfangreich. Die untenstehende Ab-
bildung, die die Verteilung anhand der libermittelten Zeichenzahl illustriert, ist ein Versuch,
dies greifbar zu machen. Dabei muss jedoch beachtet werden, dass die Zeichenanzahl der
Statements , keine Angabe” oder ,nicht sinnvoll“ ebenfalls mitgezahlt worden sind. Zudem
sind stichwortartige Beitrage zwar kirzer, aber nicht unbedingt weniger aussagekraftig als
ausformulierte Ausfiihrungen. Zu erwahnen ist iberdies, dass an der Hochschule Bremen die
Interessenvertretungen zusammengearbeitet und teilweise wortidentische Antworten einge-
bracht haben.

Festzuhalten ist, dass sechs der einundzwanzig Anspruchsgruppen zwei Drittel der gesamten
Zeichenumfanges zur Auswertung beitragen. Es kdnnte also sein, dass die Perspektiven der
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Universitat (AO5 Personalrat, AO1 Leitung, AO8 Frauenbeauftragte) und der Hochschule Bre-
merhaven (A04 Leitung, A17 Personalrat) diesen Bericht starker pragen. Ferner gehort das
Gemeinschaftsstatement DGB Land Bremen, GEW, ver.di (A22) zu den umfangreicheren Aus-
fihrungen.
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Abbildung 3:  Umfang der jeweiligen Stellungnahmen der Anspruchsgruppen (insgesamt 272.498 Textzeichen mit
Leerzeichen)

Alle vorliegenden qualitativen Antworten wurden einer doppelten Codierung mit MAXQDA,
einer Software fir die qualitative Datenanalyse, unterzogen. Die Codierung erlaubt es, Ant-
worten unterschiedlicher Anspruchsgruppen zu gleichen Themen nebeneinander zu stellen
und qualitative Aussagen auszuwerten. Dariiberhinausgehende Methoden der qualitativen
Datenanalyse und Quantifizierungen der Antworten erschienen aufgrund des geringen Daten-
bestandes und der Vielfalt der Perspektiven nicht sinnvoll.

Die erste Codierung erfolgte nach der Systematik der Fragen im Fragenkatalog. Der Fragenka-
talog fragte beispielsweise systematisch die Situation einzelner Beschaftigtengruppen ab (Pro-
movenden, Postdoc Mitarbeiter*innen, Lehrbeauftragte, Nicht-wissenschaftliche Beschaf-
tigte usw.). Durch die erste Codierung konnten die Aussagen der verschiedenen Anspruchs-
gruppen nebeneinandergestellt (z.B. nach Hochschulen gruppiert) und ausgewertet werden.

Eine zweite Codierung erfolgte nach tUbergreifenden Sinneinheiten, wie beispielsweise Erwah-
nungen des Ausschlusses sachgrundloser Beschéaftigung. Ein Thema wie sachgrundlose Be-
schaftigung kann grundsatzlich alle Beschaftigtengruppen betreffen, die befristet beschaftigt
werden. Dementsprechend ist es sinnvoll, diesen zweiten Schnitt durch das Material zu gehen,
um Ubergreifende Themen zu verstehen.

Bei einzelnen Themen (z.B. die Folgen sachgrundloser Beschaftigung) wurde bei der Befragung
eine Quantifizierung erbeten, um auch Tabellen vorlegen zu kénnen. Jedoch fallt auf, dass
vielfach die Antwortkategorie ,weiR nicht” gewahlt wurde, sodass die Quantifizierung nicht
sehr lGberzeugend ausfallt. Die quantitativen Antworten der Hochschulleitungen zu den Per-
sonaldaten wurden aufgrund ihrer geringen Komplexitdt mit einer Tabellenkalkulation ausge-
wertet. Berechnungen gehen hier Giber Zunahme, Abnahme und Prozentzahlen ebenfalls nicht
hinaus. Diese Daten miissen eher qualitativ interpretiert werden.
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2.3 Limitationen

Die Anhérung erhebt die Statements der Anspruchsgruppen zu den im gemeinsamen Prozess
entwickelten Fragenkatalog. Jede Anspruchsgruppe war frei darin, die Fragen, zu denen sie
Stellung nehmen wollte, und den Umfang ihrer Stellungnahme selbst zu bestimmen. Aufgrund
dessen finden wir eine sehr groRe Streuung der Antworten vor. Einzelne Anspruchsgruppen
beschreiben und bewerten die Situation der Beschaftigten sehr ausfiihrlich und machen Vor-
schlige zu sehr konkreten Formulierungsvorschlagen fiir eine Anderung des Rahmenkodexes.
Andere Anspruchsgruppen kommentieren sehr knapp nur ausgewahlte Fragen. Diese Qualitat
des vorliegenden Materials kann sicher eine Limitation darstellen, jedoch muss auch akzep-
tiert werden, dass diese Diversitat das unterschiedliche Interesse der Anspruchsgruppen spie-
gelt, auf den Prozess Einfluss zu nehmen. Sie ist insofern keine Limitation, sondern ein Teil des
Ergebnisses.

Der Ausfall von 9 der 30 Anspruchsgruppen fiihrt zu einer geringen Verzerrung des Antwort-
verhaltens. Nicht teilgenommen haben zwei der drei Lehrbeauftragtenvertretungen und eine
Studierendenvertretung — diese Gruppen sind mit begrenzten Fragen beteiligt worden. Eine
Lehrbeauftragtenvertreterin hat sich bewusst dem Statement ihres Kollegen angeschlossen,
von vier Studierendenvertretungen waren drei vertreten. Der Ausfall von drei der vier Schwer-
behindertenvertretungen stellt einerseits eine Einschrankung dar, andererseits zeigt die be-
reits erwahnte Praxis an der Hochschule Bremen (Abstimmung der Statements unter den In-
teressenvertretungen), dass die Schwerbehindertenvertretung wohl auch durch den Perso-
nalrat vertreten wird. Zudem vermittelt das erhaltene Statement nicht den Eindruck, als ob
der Rahmenkodex aus der Perspektive der Schwerbehinderten ein besonderes Thema ware.

Bei den Frauenbeauftragten fehlen drei von sieben Einrichtungen, jedoch kbnnen wir sagen,
dass an jeder Hochschule eine Frauenbeauftragte geantwortet hat (Zentrale Frauenbeauf-
tragte oder Frauenbeauftragte LGG) und zudem ein Statement der Landeskonferenz der Frau-
enbeauftragten (LaKoF) vorliegt, so dass auch hier nicht von einer Einschrankung der Aussa-
gekraft der Beitrage auszugehen ist.

Der Fragebogen einer Anhorung ist methodisch wenig anspruchsvoll, da er im Wesentlichen
auf ausfuhrlichen Textantworten basiert. Zur Vermeidung von Interpretationsfehlern bei den
Textantworten wurde immer Wert darauf gelegt, dass die Antwort eine klare Richtung der
Wertung vorsieht: Beispielweise auf die Frage , Wurden an Ihrer Hochschule (...) Beschliisse
getroffen” konnte man antworten , ja, und zwar folgende” oder ,nein, und zwar aus folgenden
Griinden”. Bei der Bewertung der einzelnen Teile des Rahmenkodexes kamen die Fragenvari-
anten ,In welcher Hinsicht hat er sich bewdhrt” und ,,An welchen Stellen besteht Nachsteue-
rungsbedarf” zum Einsatz. Als weitere Antwortoption konnte Uberall jeweils , trifft nicht zu“
gewadhlt werden, zudem wurde eine fehlende Eingabe technisch als ,keine Antwort” erfasst.

Wir kénnen also zunachst festhalten, dass verkirzte spiegelstrichartige Antworten in ihrer
Richtung eindeutig interpretiert werden konnten. Die Frageformulierungen haben die Ausful-
lenden auch darin unterstiitzt, ihren Beitragen eine eindeutige Richtung zu geben. Diese Auf-
forderung war nicht zu tbersehen, zumal die Fragen einem viermonatigen Befragungszeit-
raum unterlagen und nicht auf die Schnelle beantwortet werden mussten, wie dies bei nor-
malen Onlinebefragungen der Fall ist.

Als schwierig hat sich jedoch die Antwortoption ,trifft nicht zu” erwiesen. Sie war eigentlich
dafiir gedacht, dass Anspruchsgruppen erklaren konnten, zu einer Frage keine Aussage treffen
zu wollen, wenn man dazu nichts sagen kann. So war es auch in der Besprechung des Frage-
bogens in der Arbeitsgruppe diskutiert worden. Leider wurde diese Antwortkategorie auch zur
inhaltlich verklrzten Antwort benutzt. Das erzeugt im Einzelfall die Notwendigkeit, zu inter-
pretieren oder nachzufragen, wo man sich eine klare Antwort gewlinscht hatte.
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Ergebnisse der Evaluation

Der Bericht der Evaluation orientiert sich an den im Rahmenkodex formulierten Zielsetzungen.
Die formulierten Ziele und definierten Mittel zur Erfiillung dieser Zielsetzungen bilden immer
den Bezugspunkt fir Wertungen der Evaluation. Aufgabe des Berichtes ist es, anhand der
Statements der Anspruchsgruppen herauszufinden, inwieweit es gelungen ist, die Ziele, die
die Anspruchsgruppen sich 2016 vorgenommen haben, in der Praxis zu realisieren und welche
Schlussfolgerungen daraus fiir die weitere Gestaltung des Rahmenkodexes zu ziehen sind.

Als Hauptziel des Rahmenkodexes wird die Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen und
bessere Planbarkeit sowie Transparenz der Arbeitsvertragsregelungen fiir das Hochschulper-
sonal ,insbesondere im Bereich der Ausgestaltung von befristeten Arbeitsverhdltnissen” ange-
flhrt (Rahmenkodex S.1).

Dies beinhaltet die Teilziele, grundsatzlich fir Daueraufgaben ein unbefristetes Normalar-
beitsverhaltnis vorzusehen und ein angemessenes Verhaltnis von Dauerstellen und Befristun-
gen zu realisieren. Die Personalkategorien Lektor*innen und Lehrkrafte flir besondere Aufga-
ben (LfbA) sollen grundsatzlich unbefristet und in Vollzeit beschéftigt, Lehrbeauftragte auf
eine nebenberufliche Aktivitat beschrankt werden.

Fiir die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschéftigten sollen befristete Arbeitsverhalt-
nisse so gestaltet werden, dass die Beschéftigten in strukturierten und planbaren Verlaufen
Qualifizierungsziele erreichen bzw. befristete Aufgaben und Projekte® realisieren. Fir defi-
nierte Qualifizierungsphasen soll jeweils ein angemessener Rahmen der Befristung und eine
systematische Unterstilitzung (Beratung, Weiterbildung) geschaffen werden.

Grundsatzlich sollen alle Mitarbeiter*innen im Hinblick auf ihre beruflichen Perspektiven be-
raten werden und ihnen Personalentwicklungsangebote unterbreitet werden.

Die Hochschulen wollen allgemein zur Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit bei-
tragen.

Der Rahmenkodex beschreibt zudem eine Reihe von Mitteln zur Erfiillung der Ziele, die sich
sowohl auf die Umsetzung des Kodexes (u.a. Hochschulinterne Verfahrensregeln zur Umset-
zung; Bekanntmachung des Kodexes; Stellenwert des Kodexes; Weiterentwicklung) als auch
auf die Gestaltung der Beschaftigungsverhaltnisse beziehen: Daflir werden Personalplanungs-
konzepte, Regelungen fiir die Stellenausschreibung und Vertragsgestaltung, Beratungs- und
Mitarbeiter*innengesprache, MaRRnahmen der Personalentwicklung und Weiterbildung sowie
weitere Detailregelungen beschrieben. Der Rahmenkodex besteht aus einem tbergreifenden
Teil (Praambel, Rahmenbedingungen und weitere Vereinbarungen) und einem, in dem die all-
gemeinen Ziele und Mittel fiir die einzelnen Personalkategorien spezifiziert werden.

Die Ergebnisdarstellung geht in vier Schritten vor. In Kapitel 3 wird der Stand der Umsetzung
des Rahmenkodexes reflektiert. Dabei werden vor allem die Mittel betrachtet, mit deren Hilfe
die Ziele erreicht werden sollen (Beschlisse und Verfahrensregelungen, Personalplanungs-
konzepte, Mdoglichkeiten beruflicher Weiterbildung, Status-, Karriere- und Beratungsgespra-

5 Es wird nicht klar, inwieweit eine drittmittelfinanzierte befristete Beschaftigung fiir wissenschaftliche und
kinstlerische Mitarbeiter*innen ohne Verfolgung eines Qualifizierungszieles angeboten werden soll. Es wird
ausgefiihrt, dass Befristungen in diesem Bereich im Regelfall nach § 2 (1) WissZeitVG erfolgen sollen (Rahmen-
kodex S. 3) und Drittmittelprojekte ,in der Regel auch der Qualifizierung (...) dienen” (Rahmenkodex S. 5f).
Beide Passagen zielen auf die Sicherung der familienpolitischen Komponente ab und lassen den Stellenwert
von Beschaftigungen nach § 1 (2) WissZeitVG vollig im Unklaren.
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che usw.). Dann wird in Kapitel 4 versucht, die Wirkungen der Verabschiedung des Rahmen-
kodexes abzuschatzen (etwa auf die Zusammenarbeit der Sozialpartner, auf die Vertragsge-
staltung, auf die Gleichstellung der Geschlechter usw.). In Kapitel 5 prasentieren wir die Er-
gebnisse der Bewertung der einzelnen Abschnitte des Rahmenkodexes (, Was hat sich be-
wdhrt?“, ,Wo besteht Nachsteuerungsbedarf?“). In Kapitel 6 wird schlieRRlich die Bilanz der
Anspruchsgruppen vorgestellt, die sie aus den Erfahrungen mit der Gestaltung der Beschafti-
gungsverhaltnisse ziehen. Zudem interessiert, welche Vorschlage sie zur Weiterentwicklung
des Rahmenkodexes vorlegen. Der Bericht wird in Kapitel 7 mit Empfehlungen der Evaluation
zur Weiterentwicklung des Rahmenkodex abgeschlossen.

Bei der Priasentation der Ergebnisse werden nicht alle Inhalte und AuRerungen der Anspruchs-
gruppen, die zu einer Frage vorgetragen worden sind, auch systematisch und vollstandig nach
dem Schema Frage — Antwort prasentiert. Selbst mit redaktionellen Kiirzungen und Zusam-
menfassungen wiirde dies ein duRerst umfangreiches, fir die angestrebte Diskussion und
Weiterentwicklung des Rahmenkodex kaum verwendbares Material ergeben. Die Evaluation
sieht es als ihre Aufgabe an, das Material zu verdichten, um Linien und Schwerpunkte besser
herauszuarbeiten. Daflr ist ein h6heres MaR an Interpretation durch die Evaluation notwen-
dig, weshalb sichergestellt wird, dass immer transparent ist, welche Anspruchsgruppe wel-
chen Aspekt eingebracht hat. Es wird aber nicht dokumentiert, aus welcher Antwort auf wel-
che Frage die Passage genau stammt. Es kann jedoch davon ausgegangen werden, dass das
Material hauptsachlich aus den Antworten zu der jeweils ausgewiesenen Frage des Fragebo-
gens stammt.

Weitere Griinde fiir diese Vorgehensweise liegen auch im Material selbst. Es hat sich bei der
Analyse gezeigt, dass die Anspruchsgruppen keineswegs immer genau auf die Frage geant-
wortet haben, die ihnen gestellt war. Beispielsweise werden bei der Frage , Was hat sich be-
wdhrt?“ kritische Punkte angesprochen oder umgekehrt beim Nachsteuerbedarf Aspekte aus-
driicklich gewirdigt. Dieses Antwortverhalten ist teilweise auch sinnvoll, um z.B. Vorschlage
zu begriinden. Hinzu kommt, dass Anspruchsgruppen bei den offenen Fragen zu dem, was sich
insgesamt bewdhrt habe, beispielsweise die Statusgesprache ausfiihrlich besprochen haben.
Sie haben sich dann zumeist bei der dezidierten Frage zum selben Thema dann nur noch knapp
gedulert. Daher wurden auch dann, wenn die Anspruchsgruppen nicht durch einen Querver-
weis darauf hingewiesen haben (,sieche oben®), die friiheren AuRerungen miteinbezogen. Es
war also sehr oft notwendig, einzelne Statements von Anspruchsgruppen zu bestimmten As-
pekten zu anderen Abschnitten zu verlegen, wo sie passender eingeordnet werden konnten.

Hinzu kommt, dass insbesondere bei den Fragen zu den Regelungen fir einzelne Personalka-
tegorien immer wieder die gleichen Themen aufgerufen werden (z.B. Vertragslaufzeiten, Be-
schaftigungsumfang, Personalentwicklung), die sowohl allgemein als auch hinsichtlich spezifi-
scher Belange einzelner Personalkategorien bewertet werden kdnnen. Die Herausforderung
besteht darin, eine gute Balance hinzubekommen, was in den allgemeinen Teil (Abschnitt 2.1
Umsetzung oder 2.2 Wirkungen) gehort und was besser in den Ausfiihrungen zur Bewertung
des Rahmenkodex (Abschnitt 2.3) behandelt wird. Im Zweifel wurde gegen eine Verdichtung
und Kiirzung entschieden, was den sehr groBen Umfang dieses Berichts erklart.

Eine letzte Anmerkung bezieht sich auf die Zitierweise der Quellen. Die Evaluation erlaubt sich,
Schreibfehler und Genderzeichen in den Zitaten zu korrigieren, ohne dies gesondert auszu-
weisen. Stichwortartige Verkiirzungen wurden aber trotz eingeschrankter Verstandlichkeit so
belassen.
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3  Zum Stand der Umsetzung des Kodexes

Im Rahmenkodex werden an verschiedenen Stellen Mittel bestimmt, mit denen die Ziele er-
reicht werden sollen. Im ersten Schritt der Evaluation soll genauer betrachtet werden, wie sich
die Umsetzung sechs Jahre nach Abschluss des Rahmenkodexes darstellt.

Wir starten mit dem Umsetzungsstand der Vereinbarung, zur Umsetzung des Rahmenkodexes
Verfahrensregelungen und Leitlinien zu treffen (3.1 ) und reflektieren, welche MalBnahmen
zur Kommunikation (3.2) und zu seiner Realisierung (3.3) umgesetzt worden sind. Daraufhin
werden MaBnahmen zur Verbesserung der Beschaftigungsverhaltnisse Uiberpriift: Inwieweit
sind die Hochschulen der Empfehlung aus der Praambel gefolgt, interne Personalplanungs-
konzepte aufzustellen (3.4)? Welche Personalentwicklungskonzepte fir Karrierewege in der
Wissenschaft (3.5) und welche Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung (3.6) sind zwi-
schenzeitlich geschaffen worden? In Orientierungsrahmen mehrerer Personalkategorien wur-
den bestimmte Beratungs-, Status- und Karrieregesprache zur Personalentwicklung vorgese-
hen, inwieweit sind diese realisiert worden (3.7)? Bei Vereinbarung des Rahmenkodexes
wurde das Fehlen der familienpolitischer Komponenten bei Drittmittelvertragen intensiv dis-
kutiert, was konnte diesbeziiglich erreicht werden (3.8)? Da die Umsetzung von verschiede-
nen externen Rahmenbedingungen beeinflusst wird, werden auch die Gedanken der An-
spruchsgruppen Uber rechtliche Vorgaben und strukturelle Hirden vorgestellt (3.9). Wir
schlieRen das Kapitel mit einer kurzen Zusammenfassung (3.10).

Die Evaluation berichtet an dieser Stelle (iber die Sichtweise der Anspruchsgruppen zur Reali-
sierung der Ziele des Rahmenkodexes. Dabei kann nicht der Anspruch erhoben werden, eine
ursachliche Zurechnung der Umsetzung einzelner MaRnahmen auf den Rahmenkodex vorzu-
nehmen. Einzelne Anspruchsgruppen legen Wert auf die Unterscheidung, dass bestimmte
Maflnahmen (z.B. der Verzicht auf sachgrundlose Befristungen) nicht auf den Rahmenkodex
zuriickzufihren seien, weil parallel andere Gesetze oder Verordnungen (z.B. die zwei Jahre
spater erlassene Regelung des Senats, die iber den Rahmenkodex hinausging, siehe Freie
Hansestadt Bremen 2018) dies bewirkt hatten. In der nachfolgenden Darstellung wird eine
solche Unterscheidung nicht vorgenommen. Die Frage ist allein, ob bestimmte Mittel zur Ver-
besserung der Beschaftigungsbedingungen des Hochschulpersonals im Betrachtungszeitraum
in den Augen der Anspruchsgruppen realisiert worden sind. Uber den konkreten Einfluss des
Rahmenkodexes und den Sinn sowie Nutzen einer solchen Vereinbarung ware an anderer
Stelle zu diskutieren.

3.1 Hochschulspezifische Beschliisse, Verfahrensregelungen und Leitlinien zur
Konkretisierung des Kodexes (Frage 1.1)

Im Rahmenkodex wurde im Abschnitt 11 , Weitere Vereinbarungen zur Umsetzung des Rah-
menkodexes” festgelegt: “Die Hochschulen werden zur Umsetzung dieses Rahmenkodexes
hochschulinterne Verfahrensregelungen bzw. Leitlinien beschliefen.” (S. 11) Dies ist keine
Kann- oder Soll-Bestimmung, sondern eine verbindliche Vereinbarung. Die erste Frage, die
sich die Anspruchsgruppen selbst gestellt haben, zielt auf den Umsetzungsstand in dieser Sa-
che. Hierzu gibt es ein breites Antwortspektrum:

e Ja: Die drei Anspruchsgruppen (Leitung, Personalrat, Frauenbeauftragte) der Univer-
sitat, die sich dazu gedullert haben, stimmen darin Gberein, dass einzelne hochschul-
spezifische Beschllsse zur Konkretisierung des Kodexes getroffen wurden. Die Leitung
fihrt die Uberarbeitung der Antrags- und Einstellungsunterlagen fiir wissenschaftli-
ches Personal nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) und dem Rah-
menkodex sowie eine entsprechende Handreichung des Kanzlers fiir die Umsetzung
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an. Der Personalrat verweist auf einen Beschluss des akademischen Senats von 2021
zum Nachholen von Zeiten bei Beschéftigten mit Befristung nach § 2 (2) WissZeitVG
(siehe 3.8).

e Nein: Auf der anderen Seite sind sich die drei Anspruchsgruppen der Hochschule Bre-
men (Leitung, Personalrat, Frauenbeauftragte LGG) einig, dass keine entsprechenden
Beschllsse getroffen worden sind. Die Leitung begriindet es damit, dass der Rahmen-
kodex alle Fallkonstellationen umfanglich abbilden wiirde. Personalrat und Frauenbe-
auftragte LGG kritisieren, dass die Hochschulleitung tGiber den Verzicht auf die Nutzung
sachgrundloser Befristungen (§ 14 (2) TzBfG) und Gber die hochschulweite Kommuni-
kation der Stellenausschreibungen hinaus keine Initiativen zur Konkretisierung des
Kodex unternommen habe.

e Uneinig: Bei den anderen beiden Hochschulen vertreten die Anspruchsgruppen un-
terschiedliche Ansichten:

An der Hochschule Bremerhaven ist die Leitung der Ansicht, man habe entsprechende
Beschlisse gefasst, wahrend der Personalrat und die zentrale Frauenbeauftragte ge-
genteiliger Meinung sind. Die Leitung begriindet ihre Einschatzung mit gemeinsamen
Gesprachen mit der Interessenvertretung zur Bilanzierung des Standes der Umset-
zung und daraus resultierenden Konsequenzen. Bezogen auf erkannte Umsetzungs-
defizite habe man MaRBnahmen ergriffen (Anpassung von Personalformularen; Infor-
mationen Uber die Umsetzung des Kodexes). Die Gespriache werden vom Personalrat
auch bestatigt, aber wesentliche Beschliisse aufgrund des Rahmenkodex habe es nicht
gegeben. AuRerdem schreibt der Personalrat, dass aus Sicht der Leitung an einer klei-
nen Hochschule keine planbare Karrierewege umgesetzt werden kdnnen. Die zentrale
Frauenbeauftragte betont, aufgrund der GréRe der Hochschule sei es moglich, in be-
stehenden Prozessen flexible Vereinbarungen zu treffen.

An der Hochschule fiir Kiinste ist es umgekehrt. Der Personalrat sieht Beschliisse zur
Umsetzung des Kodex, wahrend die Leitung widerspricht, da der Kodex bereits sehr
dezidierte und konkrete Regelungen enthalte. Der Personalrat ordnet drei MaRnah-
men der Umsetzung des Kodexes zu: die Ausschreibung studentischer Arbeitsverhalt-
nisse; den Einsatz von Personaldienstleistern anstatt sachgrundloser Befristung; und
Veranderungen bezlglich des Einsatzes von Lehrbeauftragten in der grundstdndigen
Lehre.

e Ubergreifende Sicht: Die Arbeitnehmerkammer hat keine Verfahrensregelungen zur
Konkretisierung des Kodexes bei der Universitat wahrgenommen. lhr liegen keine aus-
reichenden Informationen aus den anderen Hochschulen vor. Die Landeskonferenz
der Frauenbeauftragten (LaKoF) und das Gemeinschaftsstatement DGB Land Bremen,
GEW, ver.di hat dazu nicht Stellung genommen (, trifft nicht zu”).

Wir halten fest, dass an zwei Hochschulen die Leitung der Ansicht ist, dass der Bremer Rah-
menkodex keine weiteren Beschliisse, Verfahrensregelungen und Leitlinien erforderlich
macht und die Regelung nicht umgesetzt hat. Die Interessenvertretungen sind an allen Hoch-
schulen zumeist gegenteiliger Ansicht. In der Universitat und an der Hochschule Bremerhaven
hat es Beschllisse zur Konkretisierung gegeben.
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3.2  Mafinahmen zur Kommunikation des Kodexes (Frage 1.3)

In allen Hochschulen werden MalRnahmen zur Bekanntgabe des Rahmenkodexes genannt. Da-
fiir wurden unterschiedliche Wege gefunden. Der Kodex wurde veroffentlicht und auf die
Homepage der Hochschulen (A02, 22), der Seite des Personaldezernats (A01, 05) und auch bei
der Homepage von Personalrat, KRAM und Frauenbeauftragten (A05, 10, 12, 17, 22) verlinkt.
Informiert wurde anlassbezogen in Sitzungen und Gremien (A01, 04), in Personalversammlun-
gen (A04, 05, 15, 17) und auch durch die Interessenvertretungen (A05). Hinzu kamen Presse-
erklarungen und Artikel (A01, 05, 22), Verlautbarungen der senatorischen Behorde (A22) so-
wie Ubergreifende Veranstaltungen der Gewerkschaften und der Arbeitnehmerkammer (AO1,
22). Die Universitat hat zudem fiir die Aufnahme in den Wissenschaftsplan 2025° Land Bremen
gesorgt (A01). Dennoch haben einzelne Anspruchsgruppen eine offizielle Bekanntgabe in ih-
rem Hause nicht wahrgenommen (A03, 14, 18).

Die Antworten auf die Frage ,Ist der Kodex den Mitarbeiter*innen bekannt oder nicht?“ ver-
deutlichen, dass die MaRnahmen nicht ausgereicht zu haben scheinen. Man ist sich im We-
sentlichen einig, dass der Rahmenkodex bei den Beschéaftigten wenig bekannt ist (A01, 05, 10,
12,13, 17, 18, 22, 23), dies scheint besonders fiir die Mitarbeiter*innen aus Technik und Ver-
waltung (MTV-Bereich) zu gelten (A08). Eher bekannt sei er bei Personen mit Personalverant-
wortung (A01). Zudem kdnne man durchaus die Informationen finden: ,,Man muss mit den
richtigen Schlagworten danach suchen” (A01).

Dem Personalrat der Universitat ist dabei aufgefallen: ,so fehlen z.B. entsprechende Hinweise
im ,Service A-Z‘ des Personaldezernats und auch bei den Rechtsmittel-Auflistungen der Univer-
sitéits-Rechtsstelle wird der Rahmenkodex nicht aufgelistet (méglicherweise, da er formal kei-
nen bindenden rechtlichen Status hat?). Eine bessere Pridsenz und Verlinkung an verschiedenen
Stellen der Universitéits-Webprésenz wire sicherlich wiinschenswert.“ (A05).

3.3 Mafinahmen der Hochschulleitung zur Umsetzung des Kodexes (Frage 1.4)

Es war nicht fir alle Anspruchsgruppen einfach, die Frage ,, Welche Mafisnahmen hat die Hoch-
schulleitung zur Umsetzung des Kodex verfiigt?” zu beantworten. Die Leitungspersonen der
Hochschulen kennen ihre Motive und kénnen die einzelnen MaRBnahmen aufzahlen. Die Inte-
ressenvertretungen mussten hier wahrscheinlich 6fter Vermutungen anstellen. Zum anderen
ist im Fragebogen eine Dopplung der Antworten moglich. So gibt die Leitung der Hochschule
Bremerhaven als Antwort einen Verweis auf ihre vorangegangenen Ausfiihrungen zu Be-
schliissen und Leitlinien und ihre spateren Ausfiihrungen zu den einzelnen Personalkatego-
rien. Finf Anspruchsgruppen haben zu dieser Frage nicht geantwortet.

Es ist einleitend eine gute Herangehensweise, in einem ersten Uberblick Unterschiede im Ver-
standnis der Umsetzung des Rahmenkodex aufzuzeigen, die sowohl die Hochschulen vonei-
nander als auch die Perspektiven der Interessenvertretungen von der der Leitung unterschei-
den.

Aus Ubergreifender Sicht nimmt nur die Arbeitnehmerkammer zu dieser Frage Stellung.

1. ,Seit dem Jahr 2021 wird Punkt 4.3 des Rahmenkodexes (Familienpolitische Kom-
ponente’) an der Universitit Bremen umgesetzt, wenngleich weit reichende Erfah-
rungen mit der Umsetzung noch nicht vorliegen. Elternzeitverliingerungen, die

6  Weitere Informationen: Die Senatorin fiir Wissenschaft, Gesundheit und Verbraucherschutz 2019.

7 Sie ausfuhrlicher dazu: 3.8
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nicht durch den Drittmittelgeber finanziert werden, kénnen demzufolge durch Fi-
nanzmittel, welche die Uni bereithdlt, finanziert werden.“

2. ,Gesprdche zur Arbeitssituation und zu beruflichen Perspektiven kénnen seitens der

Mitarbeiter*innen eingefordert werden, finden aber nicht turnusmdpfig, sondern
lediglich punktuell auf Anfrage statt.” (A23)

Universitdit

Die Leitung der Universitat zahlt vier MaRnahmen auf, bei denen auffallt, dass fast alle Struk-
turen schaffen, die durch Beratung, Genehmigung und Mittelvergabe dafiir sorgen kénnen,
dass die im Rahmenkodex festgelegten Normen nachhaltig in die Praxis tibertragen werden:

1.

4.

,Zentrale Forschungsférderung (ZF) der Universitét Bremen: Anderung der Ausschrei-
bung , Eigene Projekte fiir Postdocs”. Statt zwei Férderlinien mit einer Férderzeit von
Linie A mit zwei Jahren und Linie B mit vier Jahren gibt es jetzt fiir beide Linien die
Férderzeit von drei Jahren, um den Mindestlaufzeiten des Kodexes fiir Postdocs zu ent-
sprechen. (...)

Forschungsférderberatung im Referat 12: Seit der Rahmenkodex existiert, wird darauf
in der Beratung verwiesen. Es wird vor allem dahingehend informiert, dass der Rah-
menkodex Mindestlaufzeiten beinhaltet. Wenn in Forschungsprojekten Personen aus
Grundmitteln der Universitit oder Sondermitteln des Landes finanziert werden, sollen
die Mindestvertragslaufzeiten eingehalten werden. Bei Drittmittelprojekten muss bis
zum Ende der Projektlaufzeit befristet werden.

Regelungen zu Stipendien: Grundsdtzlich haben Stellen Vorrang vor Stipendien, be-
sonders in der Qualifizierungsphase. So wird auch bei der Beantragung neuer Drittmit-
telprojekte beraten. Zudem werden Stipendien in der Regel nur noch aus Drittmitteln
und nicht mehr aus dem Grundhaushalt vergeben. Es gibt noch einige wenige Promo-
tionsprogramme, die auf Stipendienbasis laufen, u.a. ,Duale Promotion’, bei der auf-
grund des integrierten Referendariates kein Anstellungsvertrag méglich ist. Andere
grofe Promotionsprogramme, wie etwa die BIGSSS®, haben schon vor Jahren von Sti-
pendien auf Stellen umgestellt. Es ist noch mdglich, Promotionsabschlussstipendien
aus Drittmittel zu vergeben und unter bestimmten Umsténden sind Briickenstipendien
in die Promotion fiir 6-12 Monate mdglich. Zudem erméglicht die Universitit For-
schungsstipendien fiir ausldndische Wissenschaftler*innen, die fiir einen Aufenthalt
bis zu einem Jahr an die Universitidt kommen wollen. Alle Stipendien werden (iber das
Referat , Forschung und wiss. Nachwuchs“ administrativ abgewickelt, um sicherzustel-
len, dass sie nur in den definierten Féllen vergeben werden. Die Zahl der Stipendien ist
in den letzten Jahren sehr stark gesunken, was im internationalen Vergleich durchaus
problematisch ist, da die Universitit Bremen dadurch EU-Férderlinien verlieren
kénnte.

,Tenure Track’/ ,Senior Researcher’ wurden auf Veranlassung der Universitét Bremen
im Bremer Hochschulgesetz etabliert.” (A01)

Dem Personalrat der Universitat sind demgegenliber ,keine expliziten MafSnahmen der Hoch-
schulleitung zur Umsetzung des Rahmenkodex bekannt.” (AQ5)

8

https://www.bigsss-bremen.de/ (letzter Zugriff am 21. November 2022)
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3.3.2 Hochschule Bremen

Die Leitung der Hochschule Bremen zahlt fiinf MalRnahmen auf, von denen die Mehrzahl sich
auf Informationen beziehen, einzelne auf Regelungen und lediglich das Beratungsangebot
nachhaltigere Strukturen schaffen kann.

1. ,Hochschulweite Veréffentlichung mit erlduternder Begleitmail, Verdffentlichung
auf der Homepage der Hochschule.

2. Sensibilisierung der Fachabteilungen, die mit der Umsetzung des Rahmenkodexes
besonders betraut sind.

3. Fokussierung auf unbefristete Beschdftigungen und Information aller Beschdiftig-

ten lber vakante Stellen in der Hochschule.

Festlegung einer auskémmlichen Mindestlaufzeit bei Qualifizierungsvertréigen.

5. Aufbau eines Beratungsangebots fiir befristet Beschdftigte zu Karrierewegen au-
Berhalb der Wissenschaft / Erarbeitung von Zielfeldern von Personalentwicklung
fiir befristet Beschdftigte” (A02)

R

Die Interessenvertretungen haben nur eine Mallnahme der Hochschulleitung als Umsetzung
des Rahmenkodex angesehen: ,Alle Stellenausschreibungen werden hochschuléffentlich be-
kannt gegeben.” (A10, 12, 13°)

3.3.3 Hochschule fiir Kiinste

Die fiinf MaRnahmen der Hochschulleitung der Hochschule fir Kiinste beziehen sich auf die
Beschaffung finanzieller Mittel und auf Regularien. Zwei bereits laufende MaRnahmen wer-
den im Nachhinein der Umsetzung des Rahmenkodexes zugerechnet.

1. ,Das Einwerben von zusdtzlichen finanziellen Mitteln im Rahmen des Wissen-
schaftsplans 2025, des Hochschulpakts'! und des ZuSL*? fiir den Grundhaushalt,
um befristete Stellen entfristen zu kénnen und zusdtzliche unbefristete Stellen zu
schaffen.

Keine sachgrundlosen Befristungen mehr.

Beginn der Uberarbeitung der Richtlinie zur Vergabe von Lehrauftrigen.

Es werden auch weiterhin mit allen Beschdiftigten die sog. Jahresgespréiche gefiihrt.
Befristet Beschdftigte werden weiterhin auf unbefristete Ausschreibungen hinge-
wiesen.” (A03)

Lk i

Der Personalrat beschreibt die Folgen einer MaRnahme, die die Leitung nicht erwdhnt hat:
,2019 wurden mehr als sechs Lehrauftréige im Fachbereich Musik in befristete Beschdftigungs-
verhdiltnisse fiir LfbAs umgewandelt und zum Teil 2021 in unbefristete Arbeitsverhdltnisse um-
gewandelt.” (A14)

9 Dadie Interessenvertretungen Statements abgegeben haben, die in den meisten Fillen textidentisch sind, wer-
den sie im Folgenden fast immer alle drei zitiert.

10 https://www.bremen.de/wissenschaft/wissenschaftsplan-2025 (letzter Zugriff am 21. November 2022); Die
Senatorin fur Wissenschaft, Gesundheit und Verbraucherschutz 2019.

11 https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/senatorin-quante-brandt-hochschulpakt-be-
deutet-planungssicherheit-fuer-bremer-hochschulen-109100 (letzter Zugriff am 21. November 2022)

12 Zukunftsvertrag Studium und Lehre (https://www.wissenschaft-haefen.bremen.de/zukunftsvertrag-studium-
und-lehre-staerken-51845; https://www.gwk-bonn.de/themen/foerderung-von-hochschulen/hochschulpakt-
zukunftsvertrag/zukunftsvertrag) (letzter Zugriff am 21. November 2022)
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https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/senatorin-quante-brandt-hochschulpakt-bedeutet-planungssicherheit-fuer-bremer-hochschulen-109100
https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/senatorin-quante-brandt-hochschulpakt-bedeutet-planungssicherheit-fuer-bremer-hochschulen-109100
https://www.wissenschaft-haefen.bremen.de/zukunftsvertrag-studium-und-lehre-staerken-51845
https://www.wissenschaft-haefen.bremen.de/zukunftsvertrag-studium-und-lehre-staerken-51845
https://www.gwk-bonn.de/themen/foerderung-von-hochschulen/hochschulpakt-zukunftsvertrag/zukunftsvertrag
https://www.gwk-bonn.de/themen/foerderung-von-hochschulen/hochschulpakt-zukunftsvertrag/zukunftsvertrag
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3.3.4 Hochschule Bremerhaven

Durch den erwdhnten Verweis der Leitung der Hochschule auf ihre Antworten auf andere Fra-
gen muss hier auf eine konkrete Aufzahlung verzichtet werden. Es wurde bereits berichtet,
dass zur Umsetzung des Rahmenkodex in Gesprachen ,,zwischen der Personalratsvorsitzen-
den, dem Leiter des Personaldezernats und der Kanzlerin“ (AO4) der Stand der Umsetzung bi-
lanziert und aufgrund dessen MaBBnahmen ergriffen wurden.

Der Personalrat zahlt flinf MaBnahmen auf, von denen seines Erachtens drei nicht aufgrund
des Kodex umgesetzt worden seien.

1. ,Die Stufenzuordnung bei Einstellung wurde transparenter gestaltet. Seitdem be-
kommt der Personalrat zusammen mit der Eingruppierung die Stufe begriindet mit
dem Mitbestimmungsantrag zur Einstellung vorgelegt. Dies ist in Folge der inter-
nen Evaluation des RK Ende 2018 so eingefiihrt worden.

2. Es werden keine Stellen mehr sachgrundlos befristet ausgeschrieben, dies jedoch
erst, nachdem der Senat es im September 2018 beschlossen hat (also keine Folge
des Rahmenkodex)

3. Jahresgespréche sind eingefiihrt worden, nachdem die entsprechende DV des Se-
nator fiir Finanzen und GPR erschien. Dem Personalrat ist nicht bekannt, wie gut
sie angenommen werden. (keine unmittelbare Folge des RK)

4. \Vertrdge fiir SHK sind jetzt auch Iéngerfristig méglich.

5. Eine Servicestelle Chancengerechtigkeit®® ist eingerichtet worden, aber nicht unmit-
telbar im Zusammenhang mit der Umsetzung des Kodex.” (A17)

Der erste und der dritte Punkt sind auch in der Stellungnahme der Zentralen Frauenbeauftrag-
ten enthalten, sie erganzt dariiber hinaus: , Vor dem Ende befristeter Vertriige werden recht-
zeitig Gesprdche mit den Mitarbeitenden gefiihrt.” (18)

3.3.5 Zusammenfassung

Die Berichte der Hochschulleitungen zeigen sehr grofRe Unterschiede im Verstandnis der Um-
setzung des Rahmenkodexes. Es macht einen Unterschied, ob bereits laufende MaRnahmen
nachtraglich als Umsetzung des Rahmenkodexes deklariert werden, ob die MalBnahmen sich
auf die Information (Veréffentlichung, Sensibilisierung) oder die Ubersetzung der Normen des
Rahmenkodex in neue Regularien (z.B. Festlegung Mindestlaufzeit; Richtlinie Lehrbeauftragte)
beschrdanken, oder ob konkrete Umsetzungsschritte realisiert werden (z.B. Entfristungen,
hochschuloffentliche Stellenausschreibungen). Am nachhaltigsten dirfte es sein, wenn neue
Strukturen geschaffen werden, in denen eine Ubersetzung der Normen des Rahmenkodex in
die Praxis geleistet werden kann (z.B. Jahresgesprache, Forschungsférderberatung, Bera-
tungsangebote).

Auffallig ist auch, dass die Interessenvertretungen durchaus nicht immer wahrnehmen, dass
die Leitung bestimmte MaRnahmen bzw. welche MaBnahmen mit Bezug auf den Rahmenko-
dex realisiert. Die Hochschulleitungen hatten bei dieser Frage den Vorteil, ihre Griinde zu ken-
nen. Im Sinne der Umsetzung des Rahmenkodex ware es wichtig, diese Zusammenhange und
Beweggriinde mit den Sozialpartnern auch auszutauschen, um die eigene Verpflichtung auf
den Rahmenkodex transparent zu machen und Vertrauen aufzubauen.

13 Dienstvereinbarung zum Fiihren von Jahresgesprdchen im bremischen 6ffentlichen Dienst”, Inkraftgetreten am
08.04.2016, Fundstelle Brem.ABI. 2016, 207

14 https://www.hs-bremerhaven.de/organisation/weitere-servicestellen/chancengerechtigkeit/ (letzter Zugriff
am 21. November 2022)
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3.4 Interne Personalplanungskonzepte (Frage 1.19)

In der Praambel wird als Empfehlung ausgesprochen ,, hochschulinterne Personalplanungskon-
zepte aufzustellen, um zu bestimmen welche Aufgaben Daueraufgaben sind. Ziel ist auch, Dau-
erstellen und befristete Stellen sowie wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche Stellen in
einem angemessenen Verhdltnis zu halten.” (Rahmenkodex S. 1)

Man scheint diese Empfehlung noch nicht konsequent umgesetzt zu haben. Erster Hinweis
darauf ist, dass sieben Anspruchsgruppen die Auswabhl , trifft nicht zu” getroffen haben, die
aussagt, dass keine Konzepte aufgestellt worden sind. Zwei Anspruchsgruppen haben keine
Angaben gemacht (A15, A23).

Die Leitung der groRten Einrichtung, der Universitat, hat die Aufgabe an die Fachbereiche de-
legiert: ,,Die Fachbereiche sind angehalten, Personalstrukturkonzepte zu entwickeln, die die
Personalplanung eines Fachbereiches verdeutlichen und die Bedarfe an Professuren, Qualifi-
zierungs- und Dauerstellen deutlich machen. Diese Personalstrukturkonzepte sind Grundlage
der Freigabe von Researcher- und Lecturer-Stellen am Fachbereich.” Der Personalrat der Uni-
versitat (,Nein“ A05) bestreitet, dass die Universitdt hochschulinterne Personalplanungskon-
zepte aufgestellt hat, die Frauenbeauftragte antwortet mit , trifft nicht zu” (A8). Die Mittel-
bauvertretung KRAM sieht ansatzweise eine Umsetzung: , Ein Personalplanungskonzept (HR-
Award) ist im laufenden Prozef3.” (AO6) Wenn aber damit das Programm “Human Resources
Strategy for Researchers (HRS4R)” gemeint ist, dann dient dieses der Qualitatssicherung und
,der Sicherung des Zugangs zu EU-Forschungsférderung” (Hamann 2022) fur den lGberwie-
gend drittmittelfinanzierten Wissenschaftsbereich. Es ist nicht zu erkennen, dass dieser sehr
aufwandige Prozess auch die im Rahmenkodex empfohlenen Ziele verfolgt, Daueraufgaben
oder das Verhaltnis von befristeten und unbefristeten Stellen zu bestimmen.

Die Leitung der Hochschule Bremen erklart: ,,Die Hochschule hat in 2021 einen strategischen
Stellenplan erstellt. Dieser ist aus den Bedarfen der Lehre abgeleitet und betrifft vorrangig das
akzessorische Personal. Erste Schritte zur Umsetzung sind getan.” (A02) Den Interessenver-
tretungen (A10, 12, 13) scheint dies nicht bekannt zu sein (,, Trifft nicht zu”).

Eine andere Losung hat die Hochschule fir Kiinste gefunden: ,,Aufgrund der GréfSe der HfK
und der sehr unterschiedlichen Profile der verschiedenen Stellen gibt es kein einheitliches Per-
sonalplanungskonzept. Vielmehr werden diese individuell fiir die Abteilungen bzw. die einzelne
Position erstellt, um den Bedarfen und Anspriichen gerecht werden zu kénnen.” (A03) Dem
Personalrat ist ein Personalplanungskonzept , unbekannt” (A14), aber er kennt den Stellen-
plan der Verwaltung.

Aus Bremerhaven berichtet die Leitung: ,Die Hochschule hat ein so genanntes Personal-
tableau fiir alle Einheiten des Dienstleistungsbereichs aufgestellt, das alle dauerhaften und alle
voriibergehend geschaffenen Stellen umfasst und die Entwicklungsperspektiven bis 2025 aus-
weist.” (A04) Der Personalrat hat die Antwortoption ,trifft nicht zu“ gewahlt und auch die
Zentrale Frauenbeauftragte weill davon nichts: , Hinsichtlich der Professuren gibt es entspre-
chende Konzepte, fiir andere Bereiche ist uns dies nicht bekannt.” (A18)

Alles in allem haben die Leitungen aller befragten Einrichtungen auf im Sinne der Empfehlung
getroffene MaRRnahmen verwiesen, ohne dies jedoch mit Aussagen zur Qualitdt der Umset-
zung verbunden zu haben. Dies ist insbesondere relevant, wenn wie bei der Universitat die
Ausfiihrung an Fachbereiche delegiert wird. Man fragt sich auch, warum eine geringe GrofR3e

15 Akzessorisches Personal ist das wissenschaftsunterstiitzende Personal, das zum Funktionieren des Wissen-
schaftsbetriebes notwendig ist.
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einer Hochschule eine einheitliche Personalplanung erschweren soll. Auffallig ist zudem, dass
die Interessenvertretungen Uber diesen MaRnahmen schlecht informiert und offenkundig in
deren Umsetzung nicht eingebunden worden sind. Auch aus libergreifender Perspektive (Ge-
werkschaften, LaKoF) ist eine Umsetzung nicht zu erkennen (,,trifft nicht zu“, A21, 22).

3.5  Personalentwicklungskonzepte fiir Karrierewege in der Wissenschaft
(Frage 1.20)

Im Abschnitt 5 des Rahmenkodex wurde das Ziel formuliert, dass die Hochschulen ,, Personal-
entwicklungskonzepte fiir Dauerstellen in der Wissenschaft” aufstellen. Den unbefristet be-
schaftigten wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen sollen , Personalentwick-
lungsmafinahmen und Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung aufgezeigt und angeboten
werden.” (Rahmenkodex S. 6).

Die beiden kleinen Hochschulen verfligen bisher nicht iber einen , klassischen wissenschaftli-
chen Mittelbau” (A03) Die Hochschule Bremerhaven sieht diesbeziglich auch erstmal keine
Zukunft. ,,Da der im Wissenschaftsplan angekiindigte Aufbau eines wissenschaftlichen Mittel-
baus mangels Ausfinanzierung in absehbarer Zeit nicht umgesetzt werden kann, wurde ein
Personalentwicklungskonzept nicht formuliert.” (A04) Etwaige Konzepte kamen , durch nicht
vorhandene Mittel (WP) nicht zur Umsetzung.” (A18)

Anders sieht das fur die Hochschule fur Kiinste aus: ,,Mit dem Promotionsrecht wird dieser
Aspekt vermehrt in den Fokus riicken. Es wird daher wichtig sein, in der Konzeption der PhD
Programme diese Karrierewege mitzudenken und friihzeitig Strukturen und Perspektiven zu
schaffen. Dies wird eine zentrale Aufgabe der Personalentwicklung in den néchsten Jahren
sein.” (A03) Dem Personalrat sind solche Uberlegungen wohl nicht bekannt (A14).

Die grolite Bremer Hochschule hat ,ein besonderes Férderprogramm zur wissenschaftlichen
Qualifikation. Eine bestimmte Zahl von Stellen wird im Wege eines Vorwegabzugs dafiir be-
reitgestellt. Verbunden ist dieses Angebot mit einem ausfiihrlichen Beratungsangebot. Die Per-
sonalentwicklung hat Kompetenzen zur Beratung von Karrieren aufSerhalb der Wissenschaft
aufgebaut.” (A02) Die Interessenvertretung weill davon offenbar nichts (, trifft nicht zu”, A10,
12, 13).

Erneut zeigt sich bei den Hochschulen das Muster, das wir bei den Personalplanungskonzepte
vorfanden, dass die Leitungen von MalRnahmen berichten, die auf Seiten ihrer Interessenver-
tretungen Gberwiegend nicht bekannt sind.

Von den umfangreichsten Aktivitaten berichtet wenig Giberraschend die Universitatsleitung.

Die Universitéit Bremen hat 2018 ein Personalentwicklungskonzept® verabschiedet, das die
verschiedenen Qualifizierungsmdéglichkeiten und Karrierewege aufzeigt und sie mit Perso-
nalentwicklungsméglichkeiten hinterlegt. Das Personalentwicklungskonzept wird von der
AG Personalentwicklung erarbeitet, die von der Kanzlerin und der Konrektorin fiir For-
schung und wissenschaftlichen Nachwuchs geleitet wird.

Denn bereits seit 2007 bietet die Universitdt Bremen ein permanent fortgeschriebenes Per-
sonal-Entwicklungs-Programm fiir Postdocs, Promovierende und Wissenschaftliche Ange-
stellte an. Jdhrlich nutzen circa 500 wissenschaftliche Mitarbeiter*innen die entsprechen-
den Férder- und Unterstiitzungsangebote. Das sind vor allem Workshops, Seminare und
Gruppencoachings, die regelmdfig in der vorlesungsfreien Zeit stattfinden. Es werden aber
auch Individualcoachings angeboten und auf Nachfrage aus Bereichen beratungsabhdn-

16 Siehe auch: Universitat Bremen 2018.
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gige Sondermafinahmen geplant und durchgefiihrt. Grundsdtzlich unterstiitzt die Personal-
entwicklung Postdocs und Promovierende bei allen (berfachlichen Qualifizierungen im Zu-
sammenhang mit ihrer wissenschaftlichen Arbeit. Zugleich haben die jungen Wissenschaft-
ler*innen die Mdéglichkeit, sich selbst ein individuelles Fortbildungsset zusammenzustellen,
mit dem sie die fiir die kiinftige wissenschaftliche und berufliche Karriere notwendige (iber-
fachliche Qualifikation belegen kénnen.” (A01)

Bei dieser Antwort wird der gesamte Bereich des wissenschaftlichen Personals adressiert. Die
in Abschnitt 5 gemeinte Zielgruppe wird nicht ausdriicklich angesprochen, ihr wird offenbar
das allgemeine Programm angeboten. Die Frage, welchen Stellenwert der wissenschaftliche
Mittelbau auf Dauerstellen an der Universitat haben soll, bleibt offen, da einerseits im State-
ment zur Pramisse des Rahmenkodex (siehe 5.2) nachdriicklich darauf verwiesen wird, dass
,das unbefristete Vollarbeitsverhdltnis im wissenschaftlichen Mittelbau nicht das Normalar-
beitsverhdltnis darstellt” (A01), andererseits bei Fragen nach MalRnahmen, die auf diese
Gruppe zielen, nur mit dem Verweis der Gleichbehandlung geantwortet wird (so auch bei Ab-
schnitt 5 des Rahmenkodex, siehe 5.7). Aus Sicht des Personalrats erfillen Fortbildungsange-
bote nicht den Anspruch an eine Personalentwicklung, jedoch seien in jlingerer Zeit realisierte
Ansatze, Karrierepfade systematischer in den Blick zu nehmen, aussichtsreich. Sie sollten auch
die unbefristeten Beschaftigten einbeziehen.

Der Personalrat bezieht sich in seiner Antwort starker auf den wissenschaftlichen Mittelbau
mit Dauerstellen und ergénzt: ,,Im Hinblick auf die Einfiihrung der Tenure-track-Lektoratsstel-
len wurde ein Konzept erarbeitet. Dieses miisste — auch vor dem Hintergrund bisheriger Erfah-
rungen (...) und gesellschaftlicher / politischer Entwicklungen — zyklisch erneut betrachtet und
ggf. weiterentwickelt werden.” (A05) Die Mittelbauvertretung KRAM macht zu diesem fir den
Mittelbau relevanten Thema keine Angaben. Die Anspruchsgruppen mit tGbergreifender Per-
spektive antworten mit , trifft nicht zu” (A21, 22) oder ,keine Angaben” (A23).

3.6  Moaglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung (Fragen 1.21 bis 1.23)

Interessanterweise wird weder in der Prdambel noch im Abschnitt zu Rahmenbedingungen
des Rahmenkodexes das Ziel einer systematischen Personalentwicklung und Weiterbildung
fir alle Beschaftigtengruppen formuliert. In diesen Ubergreifenden Passagen liegt der Fokus
auf den Phasen der Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses und der Karrierebera-
tung sowie auf Gesprachen mit allen Beschaftigten tber berufliche Perspektiven.

In den Orientierungsrahmen fiir wissenschaftliches / kiinstlerisches Mitarbeiter*innen (Ab-
schnitt 2.) und fir Mitarbeiter*innen in der Postdoc-Phase (Abschnitt 3.) werden Ausfihrun-
gen zum Verfahren der Qualifizierung getroffen (z.B. Promotionsvereinbarung, Statusgespra-
che, Gesprache Uber Karriereperspektiven), die unterstiitzenden MaRnahmen der Personal-
entwicklung bleiben jedoch auffallend unbestimmt (,,flankierende MafSnahmen“S.4 ).

Die Zielformulierungen zu den Maoglichkeiten der beruflichen Weiterbildung bei den anderen
Beschaftigtengruppen sind nur unwesentlich genauer. Drittmittelfinanzierte wissenschaftli-
che / kunstlerische Mitarbeiter*innen, Lektor*innen, Lehrkraften fir besondere Aufgaben
und Mitarbeiter*innen im MTV-Bereich sollen , Personalentwicklungsangebote und Méglich-
keiten zur beruflichen Weiterbildung aufgezeigt und angeboten werden” (S. 7). Ferner heiRt
es: ,Hochschulen stellen Personalentwicklungskonzepte fiir Dauerstellen in der Wissenschaft
auf, da die Professur nicht mehr das alleinige Berufsziel der wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Hochschulbereich ist” (S. 6)
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3.6.1 Universitéit Bremen

An der Universitdt Bremen besteht ein differenziertes Weiterbildungsangebot fiir wissen-
schaftliches und wissenschaftsunterstiitzendes Personal.

»Es wurde ein Kompetenzkonzept fiir Wissenschaftler*innen entwickelt, das fiir einen wis-
senschaftlichen Karriereweg relevante Kompetenzbereiche definiert und sie mit Entwick-
lungszielen hinterlegt. Die Universitidt Bremen hat es sich zur Aufgabe gemacht, alle Kom-
petenzbereiche und Kompetenzziele mit Angeboten zu hinterlegen. Im Personalentwick-
lungskonzept wird zudem fiir die spezifischen Zielgruppen definiert, welche Kompetenzen
fiir besonders relevant erachtet werden und welche zielgruppenspezifischen Angebote es
gibt. Fiir Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung stellt die Personalentwicklung ein
eigenes Angebot bereit.” (A01)

Das Personalentwicklungskonzept wird von unterschiedlichen Akteuren realisiert.

,An der Universitdt Bremen gibt es diverse Akteure, die verschiedene Angebote fiir verschie-
dene Zielgruppen anbieten, um allen Zielgruppen in den relevanten Kompetenzbereichen
ein Angebot unterbreiten zu kénnen. Im Personalentwicklungskonzept?’ gibt es hierzu ziel-
gruppengerecht eine Ubersicht. Des Weiteren findet sich eine Ubersicht iiber die verschie-
denen Angebote fiir Wissenschaftler*innen'® (...). Einige der Anbieter von Personalentwick-
lungsangeboten (Beratung, Informationsveranstaltungen, Workshops, Kurse, Coaching)
sind z.B. BYRD* (Bremen Early Career Researcher Development) mit einem breiten Angebot
fiir Wissenschaftler*innen in der Qualifizierungsphase, Personalentwicklung mit Angebo-
ten fiir Professor*innen und Mitarbeiter*innen in Verwaltung und Technik, Hochschuldi-
daktik, Programme der Arbeitsstelle Chancengleichheit, Uni-Transfer mit BRIDGE, Zentrale
Forschungsférderung, Forschungsférderberatung im Forschungsreferat, Sprachkurse am
SZHB. (...)

Diese Angebote sind auch der Interessenvertretung bekannt (A05, 06, 08). Die Angebote wer-
den aktiv beworben und Mitarbeiter*innen kdnnen selbst initiativ werden.

,Die Angebote werden (...) von den einzelnen Anbietern zielgruppengerecht beworben
(Newsletter, E-Mail-Verteiler, Plakate, Flyer). (...) Mitarbeitende werden also in der Regel
direkt angesprochen (per Rundmail an die Beschdftigtengruppen), oder sie kénnen sich ei-
genstdndig lber die Webseite der Universitét, des Aus- und Fortbildungszentrums, der Ar-
beitnehmerkammer und der senatorischen Behérden informieren.” (A01)

Von Seiten des Personalrats wird kritisch angemerkt: ,,/Im HRS4R-Prozess®® wurde bereits deut-
lich, dass hinsichtlich der Sichtbarkeit und damit Zugénglichkeit der verschiedenen Angebote
in der Institution eine deutliche Verbesserung notwendig ist. (...) Teilweise besteht der Ein-
druck, dass durch die verteilten Angebote Beschdftigte nicht im Blick haben, wo welche Még-
lichkeit besteht.“ (A05)

Auch die Resonanz auf das Angebot wird positiv bewertet (A01, 08).

,Die Angebote werden in der Regel sehr gut angenommen. In der Corona-Zeit konnten viele
Angebote erfolgreich auf ein Online-Format umgestellt werden. Die Nachfrage ging auch in

17
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https://www.uni-bremen.de/personalentwicklung (letzter Zugriff am 21. November 2022)

https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftlicher-nachwuchs?sword list%5B0%5D=personalent-
wicklungskonzept&no cache=1 (letzter Zugriff am 21. November 2022)

https://www.uni-bremen.de/byrd/ (letzter Zugriff am 21. November 2022)

Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R), https://www.uni-bremen.de/wissenschaftliche-karri-
ere/hrs4r (letzter Zugriff am 21. November 2022)



https://www.uni-bremen.de/personalentwicklung
https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftlicher-nachwuchs?sword_list%5B0%5D=personalentwicklungskonzept&no_cache=1
https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftlicher-nachwuchs?sword_list%5B0%5D=personalentwicklungskonzept&no_cache=1
https://www.uni-bremen.de/byrd/

HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

_33. 4 } KOOPERATIONSSTELLE

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

dieser Zeit nicht deutlich zurtiick. Einmal im Jahr schaut die AG Personalentwicklung auf die
Angebote und die Auslastung. (...) Jedes Jahr nutzen ca. 50 Professor*innen sowie 400-600
Doktorand*innen sowie Postdocs die PE-Angebote fiir die jeweiligen Zielgruppen.” (A01)

Als ein zentrales Hindernis fiir die Weiterbildungsteilnahme wird die hohe Arbeitsbelastung
beschrieben und ein Kulturwandel in der Fiihrung angemahnt:

»Bei vielen Angeboten gerade im Bereich der Weiterbildung fiir befristet beschdiftigte Wis-
senschaftler*innen gibt es nach Kenntnis des PR immer wieder kurzfristige Absagen, da die
Kolleg*innen kurzfristig von ihren Vorgesetzten fiir andere Tdtigkeiten / Aufgaben ausge-
lastet werden und dann Kursanmeldungen zuriickziehen oder nicht erscheinen. Hier ist ein
Kulturwandel innerhalb der Institution hinsichtlich der Bedeutung und des Stellenwerts von
Personalentwicklungs- und WeiterbildungsmafSnahmen dringend erforderlich.“ (A05)

3.6.2 Hochschule Bremen

Die Leitung prasentiert ,hochschulinterne Weiterbildung im Zusammenhang ,Didaktik‘, Medi-
enkompetenz, Fremdsprachen, Fiihrungskrdifteentwicklung, Supervision fiir junge Fiihrungs-
kréifte” (A02) Die Angebote erfolgten sowohl auf persdnliche Einladung bei gruppenspezifi-
schen Themen als auch durch ,fldchendeckende Angebote an alle Beschdftigte” (A02). Die Re-
sonanz seit positiv: ,hohes Interesse an Didaktik Angeboten, Fiihrungskrdfteentwicklung; Me-
dienkompetenz und Didaktik als verpflichtender Inhalt fiir Lehrende; Supervision fiir junge Fiih-
rungskrdfte im Aufbau, erst eine Veranstaltung durchgefiihrt, daher noch keine verldssliche
Auskunft méglich.“ (A02)

Die Interessenvertretung sieht dies anders: , Es gab eine Stelle Personalentwicklung, deren Fo-
kus aber durch die Hochschulleitung von der eigentlichen Personalentwicklung weggelenkt
wurde. Person hat die Hochschule verlassen, seitdem keine Neubesetzung.” (A10, 12) Daher
gebe es keine Weiterbildungsangebote (A10, 12, 13).

3.6.3 Hochschule fiir Kiinste

Die Hochschule fir Kiinste hat wohl aufgrund ihrer GroRRe kein eigenes Weiterbildungspro-
gramm aufgebaut, sondern nutzt externe Angebote. ,Aufgrund der sehr unterschiedlichen Td-
tigkeitsfelder und Fortbildungsbedarfe wird hier individuell reagiert. Beschdftigte und direkte
Vorgesetzte kénnen den Fortbildungsbedarf am besten einschétzen. Zusdtzliche stehen allen
Beschidiftigten selbstverstdndlich die Fortbildungsprogramme des AFZ?* offen.” (A03) Die Inte-
ressenvertretungen sehen dies genauso. ,,Das Thema Weiterbildung wird an unserer Hoch-
schule nach meinem Empfinden sehr begriif$t und geférdert. Es gibt unter anderem Méglich-
keiten fiir den éffentlichen Dienst Angebote im AFZ (Aus- und Fortbildungszentrum) zu nutzen.”
(A15, dhnlich A14).

,Das Programm des AFZ ist fiir alle Beschdftigten in einem éffentlichen Ordner im HfK-Lauf-
werk hinterlegt, hiertiber wird mit Veréffentlichung des Programms und einer separaten
Infomail fiir die Verwaltung auch hochschulweit informiert. Zusdtzlich werden die Beschdif-
tigten individuell iiber Angebote informiert, wenn diese fiir ihre Position und ihre Bedarfe
einschldgig sein kénnten.” (A03, dhnlich A15, 17)

Das Programm werde sehr gut angenommen (A03, 17).

21 Aus- und Fortbildungszentrum Bremen, https://www.afz.bremen.de/ (letzter Zugriff am 21. November 2022)
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3.6.4 Hochschule Bremerhaven

In Bremerhaven gibt es ,,neben den Angeboten des AFZ (...) ein eigenes Fort- und Weiterbil-
dungsprogramm {(...) (guugle - gut und gerne lehren und lernen), das allen Beschdiftigten offen-
steht.” (A18). Die Leitung unterscheidet drei Zielgruppen ihrer WeiterbildungsmaBnahmen:

»Neuberufene Lehrende erhalten in einer spezifischen Einfiihrungsphase didaktische Ange-
bote. Fiir alle Lehrenden (Professor*innen, LfbA, Lehrbeauftragte) werden Weiterbildungs-
angebote zum Teil im eigenen Haus, zum Teil extern angeboten, auch in Zusammenarbeit
mit anderen Bremischen Hochschulen. Alle anderen Beschdiftigten werden regelmdiflig liber
die allgemeinen Angebote des Landesbremischen Aus- und Fortbildungszentrums infor-
miert. Andere externe Weiterbildungsangebote (sowohl fachlich ausgerichtete als auch auf
allgemeine auf Soft Skills bezogene) werden zielgerichtet an einzelne und Gruppen von Be-
schdftigten weitergegeben. Jahresgespréiche werden genutzt, um individuelle Bedarfe zu
ermitteln und Entwicklungsmdéglichkeiten aufzuzeigen.” (A04)

Der Personalrat sieht dies im Prinzip ebenso, doch {ber didaktische Fortbildung hinausge-
hende, ,fiir bestimmte Beschdftigtengruppen spezifische Angebote gab es aus unserer Sicht
bisher nicht.” (A17) Er erwdhnt jedoch, ,, Weiterbildungswiinsche von Seiten der Beschdiftigten
werden hdufig gewdhrt.” (A17) und verweist auf weitergehende Planungen: ,, Neuerdings wer-
den einige Angebote durch die Organisationsentwicklung unterbreitet. Weiterbildungen /
Schulungen / Unterweisungen auf dem E-learning-Server sind in Planung.” (A17)

,Die Angebote werden auf verschiedenen Kandlen hochschulintern kommuniziert. Zudem wer-
den einzelne Beschdiftigte individuell auf bestimmte Angebote hingewiesen.” (A18)

»Die Angebote werden grundsdtzlich gut angenommen” (A04, 17, 18), dies gilt insbesondere
fiir die didaktischen Angebote fir Lehrenden (A17), ,,wobei die Bereitschaft je nach Arbeitsbe-
lastung / Passung der Angebote zum Bedarf variiert.” (A18). ,Die Einschrénkungen der Corona-
Pandemie haben hier zu Einschnitten gefiihrt, allerdings auch die Méglichkeit der Wahrneh-
mung von Online-Angeboten, durch die zeitliche und finanzielle Hiirden geringer werden, be-
wusster gemacht.“ (A04)

3.6.5 Zusammenfassung

Die Hochschulen haben sehr unterschiedliche Losungen gefunden. Drei von vier Einrichtungen
entwickeln eigene und nutzen zusatzlich externe Angebote. Nur die kleinste Hochschule, die
Hochschule fiir Kiinste vertraut vor allem auf externe Angebote. Vor allem und nicht nur fir
das wissenschaftsunterstiitzende Personal werden die Angebote des Aus- und Fortbildungs-
zentrums Bremen genutzt. Dabei scheint es Hindernisse bei der Nutzung der Angebote zu ge-
ben:

,Das Aus- und Fortbildungszentrum des brem. &ffentlichen Dienstes bietet eine grofie An-
zahl von Fort- und WeiterbildungsmafSnahmen an — aber eine Zusage zur Veranstaltung ist
nicht gesichert, da alle Beschdftigten des brem. éffentl. Dienstes auf diese Angebote Zugriff
haben. Die Nachfrage ist héher als das Angebot, so dass es auch vorkommt, dass ein*e
Beschdftigte *r keine Angebotszusage fiir das Kursjahr erhdlt.“ (A08)

Das differenzierteste Angebot mit vielfaltigen Programmen und Tragern realisiert die Univer-
sitdt, was durchaus Nachteile bei der Transparenz und Zuganglichkeit der Angebote haben
kénnte.

Aus Sicht der Arbeitnehmerkammer , erscheint fraglich, dass die Mdglichkeiten zur beruflichen
Weiterbildung und -entwicklung ausgebaut wurden.” (A23) Tatsachlich kann die Evaluation
nicht feststellen wie sich die Intensitat der Weiterbildung seit 2015 entwickelt hat. Allerdings
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konnte man aufgrund der Hinweise der anderer Anspruchsgruppen auf die seit 2015 entwi-
ckelten Angebote durchaus vermuten, dass die vielfaltigen Angebote nicht nurim Netz stehen,
sondern auch gebucht werden. Eine Erhebung zur Nutzung von Weiterbildungsangeboten
konnte diese Frage klaren helfen.

Auffallend war, dass Leitung und Interessenvertretungen an der Hochschule Bremen sehr un-
terschiedlicher Auffassung liber die Verfligbarkeit von Weiterbildungsangeboten sind. Dage-
gen haben sich die Sichtweisen sich bei allen anderen Einrichtungen nicht grofl§ unterschieden.
An der Universitat Bremen halt der Personalrat einen Kulturwandel in Richtung auf eine gro-
Rerer Wertschatzung von Personalentwicklung und Weiterbildung insbesondere im Hinblick
auf befristet beschéaftigte Wissenschaftler*innen fir notwendig. An der Hochschule fiir Kiinste
und an der Hochschule Bremerhaven gibt es bereits Hinweise auf eine Weiterbildung for-
dernde Kultur.

3.7  Status-, Karriere- und Beratungsgespréiche (Fragen 1.24 bis 1.26)

Status-, Karriere- und Beratungsgesprache werden an verschiedenen Stellen des Rahmenko-
dex geregelt. Die Verwendung der Begriffe ist nicht ganz konsistent.

e Jahresgesprache

Generell wird unter den allgemeinen Rahmenbedingungen geregelt, dass alle Beschaftig-
ten (,befristet wie unbefristet”S. 3) von ihren Vorgesetzten ,in der Regel jéhrlich zu Ge-
spréichen (iber ihre Arbeitssituation und beruflichen Perspektiven eingeladen” werden (S.
3). Wir vermuten, dass damit die von den Statusgruppen erwahnten ,Jahresgespréche”
laut Dienstvereinbarung?? gemeint sind.

e Statusgesprache

Im Abschnitt 2 wird geregelt, dass mit Promovenden ,,sechs Monate vor Ende der Laufzeit
des Erstvertrags” (S. 4) ein Statusgesprach zu fhren ist. , Bei diesem Gesprdch sollen die
bisher erbrachten Leistungen, der Fortschritt der Qualifizierung und die Schritte und not-
wendigen Voraussetzungen, Rahmenbedingungen sowie flankierenden Mafinahmen zum
Erreichen des Qualifkationsziels besprochen werden. Auf der Grundlage der Ergebnisses
dieses Gesprdichs (...) soll dann zeitnah (iiber eine mégliche Verldngerung des Vertrages
entschieden werden.” (S. 4)

e Karrieregesprache

Im Unterschied zum Statusgesprach erfolgt ein Karrieregesprach mit Promovenden
,rechtzeitig vor Ende des Beschdiftigungsverhdltnisses” (S. 4). Dabei sind die Gesprachs-
teilnehmer*innen und das Thema festgelegt (, weitere Karriereperspektiven nach der Pro-
motion”“S.4). Auch fiir Postdoc-Mitarbeiter*innen gibt es ein solches Gesprach sechs Mo-
nate vor Ablauf ihres Vertrages, auch hier sind die Beteiligten definiert. Als Thema wird
festgelegt, dass die , bisher erbrachten Leistungen und der Fortschritt der Qualifizierung
besprochen werden” (S. 4). Im Unterschied zu Promovenden wird aber bei Postdoc-Mitar-
beiter*innen im Karrieregesprach (Statusgesprache gibt es bei ihnen nicht) Gber Vertrags-
verlangerungen gesprochen (S. 5).

e Beratungsgesprache

22 Dienstvereinbarung zum Fithren von Jahresgesprachen im bremischen 6ffentlichen Dienst”, Inkraftgetreten
am 08.04.2016, Fundstelle Brem.ABI. 2016, 207



-36-

Ebenfalls unter Rahmenbedingungen wird festgelegt, dass die ,wissenschaftliche und
kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (iber die realistischen Méglichkeiten einer
Beschdiftigung (...) zu beraten, Karrierewege innerhalb und aufSerhalb der Wissenschaft
aufzuzeigen“sind (S. 3). Dies erfolgt bei Promovenden und Postdoc-Mitarbeiter*innen al-
lerdings im Karrieregesprach (siehe unten).

Bei drittmittelfinanzierten befristeten sowie bei unbefristet beschaftigten wissenschaftli-
chen und kiinstlerischen Mitarbeiter*innen, bei Lektor*innen, Lehrbeauftragte fiir beson-
dere Aufgaben sowie Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sollen ,,Personalent-
wicklungsmafinahmen und Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung aufgezeigt wer-
den.” (S.5ff) Vermutlich soll dies in Beratungsgesprachen erfolgen, vielleicht aber auch im
Jahresgesprach. Es ist nicht spezifiziert.

3.7.1 Sicherstellung regelhafter Durchfiihrung der Gespréiche

Die erste Frage zielt auf die ergriffenen Mallnahmen zur Sicherstellung der Durchfiihrung der
diversen Gesprache bei ,befristet beschdftigten Mitarbeiter*innen”. Damit ist also nicht das
Jahresgeprach gemeint, sondern in erster Linie die Status- und Karrieregesprache sowie die
Beratungsgesprache z.B. bei befristeten drittmittelfinanzierten Mitarbeiter*innen.

Bezogen auf die Durchflihrung des Status- bzw. Karrieregesprachs erfolgte eine zweite, harte
Nachfrage, ob diese Gesprache flaichendeckend spatestens sechs Monate vor Ende des befris-
teten Vertrags stattfinden.

Tabelle 1: Realisierung der Status- und Karrieregespréche

Finden die Status- bzw. Karrieregesprache spatestens 6 Monate
vor Ende des befristeten Vertrags flaichendeckend statt?

Antwort Anspruchsgruppen

»Nein“ AGO5, 08, 10, 12, 13,17, 23
»Eher nicht” AGO06, 14

,Teilweise” AG18

»Eher ja“ AGO01, 03, 04

»ja, in allen Fallen”
trifft nicht zu” AG21, 22
,keine Angaben” AGO02, 15

Es fallt auf, dass die Leitungen ein positives Bild zeichnen, wahrend — abgesehen von der Zent-
ralen Frauenbeauftragten der Hochschule Bremerhaven — alle Interessenvertretungen davon
ausgehen, dass die Gesprache eher nicht bzw. gar nicht in diesem Zeitraum realisiert werden.
Es wird gleich nachvollziehbar sein, warum die Leitung der Hochschule Bremen hierzu keine
Angaben macht.

Zumeist wird — trotz der auf befristete Mitarbeiter*innen zugespitzten Fragestellung — das fir
alle Mitarbeiter*innen vorgesehene Jahresgesprach thematisiert, lediglich die Hochschule
Bremerhaven bezieht sich auf die Status-, Karriere- und Beratungsgespréache.

Universitat: ,Die Jahresgespréiche sind als zentrales Instrument der Personalentwicklung
fldchendeckend etabliert worden. Alle neuen Mitarbeiter*innen erhalten eine Schulung, als
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Flihrungskraft dariiber, wie diese Gesprdche durchgefiihrt werden, als Mitarbeiter*in dar-
liber, was Inhalt dieser Gesprdche ist. Die Personalentwicklung koordiniert dieses Instru-
ment. Die Personalentwicklung fragt einmal im Jahr beim Leitungspersonal in der Verwal-
tung nach, ob die Gesprdéiche stattgefunden haben. Im Bereich des wissenschaftlichen Per-
sonals liegt es in der Verantwortung der Professor*innen sicherzustellen, dass die Gesprd-
che stattfinden.” (A01)

Hochschule Bremen: ,Die Hochschule hat das System der Jahresgespréiche vor einiger Zeit
eingefiihrt. Controlling der Jahresgesprdche findet statt.“ (A02)

Hochschule fir Kinste: , Es wird gemonitored, dass die sog. Jahresgesprdche stattfinden.
Ob dariiber hinaus weitere Gesprdiche stattfinden, wird nicht i(iberpriift. Vielmehr wird den
Vorgesetzten vertraut, individuell den passenden Zeitpunkt fiir diese Gespréiche zu finden.
Die HfK ist eine kleine Hochschule mit flachen Hierarchien, deswegen stehen die verschie-
denen Akteur*innen eh in einem stdndigen, intensiven Austausch. Darliber hinaus gehende
strikte Vorgaben zu einem Verfahren oder einzuhaltenden Fristen bedarf es nicht. Vielmehr
wiirde dies der individuellen Férderung entgegenstehen.” (A03)

Hochschule Bremerhaven: ,Eine systematische Erfassung dieser Gespréiche erfolgt von
zentraler Seite nicht. Hier besteht Nachsteuerungsbedarf, der aber auch mit einem erhéh-
ten Personalbedarf einhergeht.” (AO4)

Zur Sicherung der Umsetzung der Jahresgesprache erfolgen an der Universitiat Personalent-
wicklungsmaBRnahmen, an der Universitat und an der Hochschule fir Kinste sind die Fih-
rungskrafte zudem als flir die Umsetzung Verantwortliche benannt worden, die Universitat
und die Hochschule Bremen erwahnen auch ein Controlling der Umsetzung. Das sind nennens-
werte MaRBnahmen zur Sicherstellung der Durchflihrung von Jahresgesprachen. Die Leitung
der Hochschule fiir Kiinste stellt die Notwendigkeit, verbindliche Verfahren festzulegen, eher
in Frage.

Es ging bei der Frage aber keineswegs um die Jahresgesprache, sondern um Status- und Kar-
rieregesprache. Ob diese auch durchgefiihrt werden, bleibt somit unklar, denn dies wird an
keiner Einrichtung Gberprift, wie aus den Antworten zur Frage 1.24 (A03, 04) bzw. aus Frage
1.26 (A01, 02) hervorgeht. Es gibt zwischen verantwortlichen Leitungen und den Interessen-
vertretungen auffallende Unterschiede bei der Einschatzung des Umsetzungsstandes — wie
aus der Tabelle hervorgeht. Denn nach Ansicht der Interessenvertretungen ist die Umsetzung
der Gesprache (Status-, Karriere-, Beratungsgesprache) mit befristeten Mitarbeiter*innen
Uber ihre Karriere- und Vertragsperspektiven unzureichend (A05, 10, 12, 13, 14, 18, 21, 23).

,Dies wird bislang in keiner Weise sichergestellt. Vielen Vorgesetzten ist diese Verpflichtung
offenbar immer noch nicht bekannt — teilweise werden sie von Beschdiftigten, die dies aktiv
einfordern, darauf aufmerksam gemacht.” (A05) ,,Es ist abhdngig von dem / der Vorgesetz-
ten, ob diesbzgl. Gespréche gefiihrt werden. Hdufig sind es dann die Beschdiftigten, die die
Gesprdche einfordern.” (A08)

Wenn diese Gesprache in der Praxis kaum eine Rolle spielen, geht die Folgefrage 1.26 ,,Sehen
Sie einen Nachsteuerungsbedarf beziiglich der die Status- und Karrieregespréche betreffenden
Fristen?”“ am Thema eigentlich vorbei. Da die Anspruchsgruppen dies auch bemerkt haben,
antworten sie entsprechend offener.
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3.7.2 Nachsteuerbedarf bei den Fristen fiir Status- und Karrieregespriiche

Die Leitung der Universitdt haben die Ergebnisse des erwdhnten Strategieprozesses (Hamann
2022), in dessen Rahmen eine aufwandige Statusanalyse durchgefiihrt worden ist, offenbar
nachdenklich gemacht:

»Da sich im HR-Award-Prozess gezeigt hat, dass die Gespréche im Bereich der Wissen-
schaftler*innen leider nicht iiberall stattfinden, kénnten weitere MafSnahmen (iberdacht
werden. Durch eine regelmdfSige Abfrage, kénnte die Durchfiihrung stérker nachgehalten
werden. Um das Karriereentwicklungsgesprdch und die Perspektiven besser besprechen zu
kénnen, ist es auch sinnhaft, sich damit im Rahmen der Flihrungsverantwortung inhaltlich
auseinanderzusetzen, so dass z.B. insbesondere verbleibende Zeiten, in denen eine Qualifi-
zierung noch méglich ist, im Blick behalten werden. Bei der Besetzung ergeben sich diese
Zeiten fiir die verstidndige Leserin / den verstdndigen Leser bereits aus dem Lebenslauf.
(A01)

In den anderen Hochschulen wird das Problem mangelnder Umsetzung nicht als Nachsteue-
rungsbedarf problematisiert. Aus der Hochschule Bremen heilt es: ,,Aus Beobachtungen ent-
steht der Eindruck, dass die Vorgesetzten selbst aktiv nach Weiterbeschdftigungsmdéglichkei-
ten suchen und daher im rechtlich zuléssigen Rahmen auch Weiterbeschdftigungen stattfin-
den.” (A02) Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste betont: ,Eine individuelle Herangehens-
weise ohne strenge Verfahrens- oder Fristvorgaben widire fiir die Beschdftigten und die Hoch-
schule bedarfsgerechter.” (A03) Die Leitung der Hochschule Bremerhaven macht keine Anga-
ben.

Der Personalrat der Hochschule fiir Kiinste thematisiert dariber hinaus: ,Karriereschritte fin-
den meist auferhalb der Einrichtung statt. Die Einrichtung wird von den Personen mit Perso-
nalverantwortung als zu klein empfunden, sodass diese sich nicht in der Lage sehen, nachhal-
tige Angebote fiir eine Karriere in der Hochschule aufzuzeigen.” (A14) Die formulierten Rege-
lungen im Rahmenkodex zielen aber genau auf eine Beratung zur Karriere innerhalb und au-
Rerhalb der Hochschule.

Es gibt eine Reihe an Antworten, die sich auf die eigentliche Frage nach den Fristen beziehen.
Die Frauenbeauftragte der Hochschule fiir Kiinste bringt es auf den Punkt: ,Solange die Ge-
sprédche umgesetzt werden, ist die Frist okay.” (A18, dhnlich 08)

Drei Anspruchsgruppen pladieren fiir eine Erweiterung der 6-Monatsfrist.

,Die Gesprdche sollten mindestens 6 Monate vor Vertragsende stattfinden, mit dem Ergeb-
nis einer klaren Entscheidung hinsichtlich der Verldngerung. Im Falle einer Verldngerung,
muss diese dann umgehend eingeleitet werden, so dass die vertragliche Umsetzung spdites-
tens vier Monate vor Vertragsende ABGESCHLOSSEN ist (damit die Kolleg*innen méglichst
hohe Planbarkeit haben und sich keinesfalls arbeitssuchend melden miissen).“ (A05, 06)

,6 Monate vor Ende ist zu spdt, da Kontinuitdt und strukturelle Planbarkeit notwendig sind.
Ein Gespridch mit Personen, die keine Personalentscheidungsbefugnis haben, fiihrt zu
nichts. Nur die Personalverwaltungen entscheiden, die Fachvorgesetzen sind meist selbst
Antrag- / Bittsteller*innen - teilweise schon in ihren Fachbereichen / Fakultdten / Instituten
— und immer bei den Hochschulleitungen. (A22)

Der Personalrat der Hochschule Bremerhaven sieht diesbeziiglich jedoch Umsetzungshinder-
nisse:

,6 Monate sind sehr langfristig und kénnen hdufig nicht eingehalten werden aufgrund un-
klarer Finanzierung. 4 Monate vor Ende des Vertrages jedoch miissen die Gespréiche spd-
testens gefiihrt werden und dann ist auch sofort eine MafSnahme in die Wege zu leiten,
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sofern eine Vertragsverlédngerung angestrebt wird. Alle verantwortlichen Stellen der Hoch-
schule sollten darauf hinwirken” (A17)

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass eine Diskussion liber Fristen fur die Status- und Kar-
rieregesprache den Stand der Umsetzung verfehlt. Vielleicht sind die Jahresgesprache in der
Zwischenzeit strukturell etabliert worden. Die Status-, Karriere- und Beratungsgesprache sind
es offenbar nicht. Hier ist vielmehr die selbstkritische Sicht der Leitungen der Universitat und
der Hochschule aufzugreifen, die Umsetzung dieser Gesprache tberhaupt erst einmal in Gang
zu setzen. Dabei sind auch die Einwande der Hochschule fiir Kiinste zu behandeln, die eher
auf eine laissez-faire Umsetzung orientiert.

3.8 Beriicksichtigung der sog. familienpolitischen Komponente (Frage 1.27)

Im Wissenschaftszeitvertragsgesetz wird fir Qualifizierungsbefristungen nach § 2 (1) Wiss-
ZeitVG festgelegt, dass Zeiten zur Betreuung von Kindern auf die Befristungshdchstdauer an-
gerechnet werden. Die zuldssige Befristungsdauer eines zur Qualifizierung befristeten Arbeits-
vertrages verlangert sich um zwei Jahre je Kind (§2 (1) Satz 4). Dariber hinaus bestehen fur
die Qualifizierungsbefristung weitere Verlangerungsgriinde nach § 2 (5). Diese Regelung wird
als ,,familienpolitische Komponente” bezeichnet. Sie gilt nicht flr Drittmittel-Befristungen
nach dem WissZeitVG § 2 (2).

Aus gleichstellungspolitischer Sicht wird nun diese systematische Ungleichbehandlung kriti-
siert und es gibt verschiedene Bemiihungen ihr zu begegnen. Im Rahmenkodex wird daher im
Abschnitt 4.3 fir drittmittelfinanziertes, befristetes wissenschaftliches und kiinstlerisches Per-
sonal, die ,familienpolitische Komponente” geregelt. Und zwar wurde vereinbart, dass die
Hochschulen fiir dieses Problem Losungen entwickeln, ,,wie auch bei Drittmittelvertrédgen fa-
milienpolitische Aspekte méglichst addquat berticksichtigt werden kénnen (z.B. Berlicksichti-
gung bei der Antragstellung des Drittmittelprojektes, Bildung von hochschulinternen Planungs-
reserven).” (S .6) Dariber hinaus wird quasi zu Minderung des Problems unter 1. Allgemeine
Rahmenbedingungen festgelegt, dass Befristungen vorzugsweise nach § 2 (1) WissZeitVG er-
folgen sollen, um den Anspruch zu sichern.

Die hier zu besprechende Frage will wissen, welche strukturellen Losungen die Hochschulen
demgemaR inzwischen erarbeitet haben. Drei Anspruchsgruppen machen hierzu an dieser
Stelle keine Angaben (AQ6, 15, 23), vier antworten mit , trifft nicht zu” (A08, 14, 17, 22) womit
wahrscheinlich gemeint ist, dass bisher keine Lésungen entwickelt werden konnten. Die Ge-
werkschaften fassen quasi die Ergebnisse zu dieser Frage zusammen. ,Es gibt immer noch
keine tragfdhige Lésung, die Drittmittelbeschdftigten das Nachholen von Zeiten erméglicht,
hier existiert dringender politischer Handlungsbedarf.“ (A22)

Das Problem liegt offenbar mehr bei der Universitat als bei den Hochschulen. Zumindest se-
hen die Leitungen der Hochschulen nur Einzelfdlle und kaum einen Bedarf fiir strukturelle L6-
sungen:

Die Leitung der Hochschule Bremen macht deutlich, dass es kaum Vertrage gebe, in denen auf
eine Qualifizierungsbefristung ausgewichen werden kénne, doch fiir die familienpolitische
Komponente gebe es eine ,sehr geringe Zahl von Fillen, (ibliche Strategie: im Zweifelsfall Su-
che nach Einzelfalllésungen” (A02). Es gebe keine Finanzierung der familienpolitischen Kom-
ponente bei Auftragsforschung (A02). Auch den Interessenvertretungen sind strukturelle L6-
sungen nicht bekannt (A10, 12, 13)

An der Hochschule fiir Kiinste scheint man auch keinen Handlungsbedarf zu sehen: ,, Dies war
bisher noch nicht einschlégig (keine entsprechenden Einzelprojekte). In Kooperationsprojekten
in denen eine Verldngerung nicht méglich war, wurden Mutterschutz- / Elternzeit gewdhrt und
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entsprechende Vertretungen eingestellt.” (A03) Die Umsetzung der familienpolitischen Kom-
ponente sei an die Finanzierung aus Drittmitteln geknipft. (A03)

Die Leitung der Hochschule Bremerhaven hat aus diesem Grund keine MaBnahmen ergriffen:
»Aufgrund nicht vorhandener Finanzierungsméglichkeiten haben wir keine Mafsnahmen ent-
wickelt. Uns sind aber auch keine konkreten Bedarfsfille bekannt geworden.“ (A04) Die Zent-
rale Frauenbeauftragte sieht als Konsequenz: , Die familienpolitische Komponente wird nicht
umgesetzt.” (A18)

In der Universitat ist hingegen mit wenig Erfolg versucht worden, eine tragfahige Losung zu
entwickeln, in den Worten ihrer Leitung:

»Die Universitét Bremen ist grds. bereit, auch bei Befristungen nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
die Familienkomponente soweit wie méglich umzusetzen und zundchst in Zusammenarbeit
mit dem Drittmittelgeber Lésungen zu finden, die eine Ungleichbehandlung verringern. lhr
ist sehr daran gelegen, auch bei drittmittelbefristetem Personal eine bessere Planbarkeit
und langfristigere Vertragslaufzeiten zu erreichen. Soweit eine Lésung in Zusammenarbeit
mit dem Drittmittelgeber nicht erzielt werden kann, greift der nachfolgende Beschluss des
Akademischen Senats vom 19.05.2021: ,Die Universitit Bremen setzt sich fiir die grundsdtz-
liche Erméglichung von sog. ,Nachholzeiten’ fiir befristet Beschdiftigte aus Drittmittelpro-
jekten ein, in denen keine Finanzierung von familienbedingten Vertragsverldngerungen
durch die Drittmittelgeber*innen vorgesehen ist. In begriindeten Fdllen, in denen die de-
zentralen Fach- bzw. Arbeitsbereiche nicht in der Lage sind, einen Ausgleich von Ausfallzei-
ten zu realisieren, stellt die Universitét zentral, nach Abstimmung mit den Bereichen, in ei-
nem transparenten und verldsslichen Verfahren entsprechende Mittel zur Verfiigung.‘ Na-
tiirlich nur, wenn grds. die Befristung dadurch nicht in Abrede gestellt wird.” (A01)

Die Leitung der Universitadt sei an die gesetzlichen Vorgaben des WissZeitVG gebunden. Es
verbleibt offenbar ein schmaler Handlungsraum: , Bietet ein Drittmittelgeber die Méglichkeit
der Umsetzung von familienpolitischen Komponenten im Rahmen der Drittmittelbefristung an,
setzt die Universitét diese nach Priifung der rechtlichen Voraussetzungen um.” (A01)

Dies klingt positiver als es wohl ist, denn das praktische Problem beschreibt der Personalrat
so:

»Negativ hat sich leider jedoch nach der Beschlussfassung gezeigt, dass (ungeachtet der
Finanzbereitstellung) die vertragsrechtliche Umsetzung der Nachholzeiten aus Sicht der
Universitdt nicht immer méglich scheint: Bereits beim ersten Fall lehnte die Universitdt ei-
nen Vertrag zum Nachholen von Zeiten ab, da das betreffende Projekt bereits formal been-
det war und die Person keine Qualifizierungszeiten nach WissZeitVG mehr offen hatte: der
Universitdt fehlte nach eigenen Angaben damit ein rechtssicherer Befristungsgrund fiir den
Abschluss eines Vertrages zum Nachholen von Zeiten.” (A05)

Die Konsequenz:

,Dieses Uni-Commitment, dass ein Nachholen von Zeiten nicht an der Finanzierung schei-
tern werde, stéfSt in der Praxis jedoch schnell an arbeitsvertragliche Umsetzungsgrenzen
(,fehlender Befristungsgrund®), so dass in diesen Fdllen weiterhin die Diskriminierung un-
verdindert besteht und das Problem fiir eine Reihe Beschdftigter weiterhin ungelést ist.”
(A05)

Dazu kénnten nach Ansicht der LaKoF auch Fehler bei der Umsetzung beigetragen haben:, Die
Kenntnisse liber Interpretationen des WissZeitVG (z.B. durch das BMBF) waren verwirrend und
oftmals falsch. Es erfolgte kaum Beratung seitens der Personaldezernate - weder fiir die Be-
troffenen noch fiir die Fachvorgesetzten (meist Hochschullehrende).” (A21)
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3.9  Rechtliche Vorgaben und strukturelle "Hiirden" einzelner Férderprogramme
oder Drittmittelgeber (Frage 2.1)

Wie uns im letzten Abschnitt gerade vor Augen gefiihrt wurde, kénnen extern bedingte Ein-
flussfaktoren die Umsetzung des Bremer Rahmenkodex erschweren. Die Frage 2.1 zielte auf
die ldentifizierung rechtlicher Vorgaben oder struktureller Hiirden einzelner Forderpro-
gramme oder Drittmittelgeber, welche die Umsetzung einzelner Fragen des Rahmenkodexes
erschwert oder verhindert haben. Fiinf Anspruchsgruppen haben hierzu keine Angaben ge-
macht, z.T. weil ihnen keine entsprechenden Informationen vorlagen.

Es lassen sich drei groRe Themenbereiche unterscheiden: Externe Zwange aufgrund gesetzli-
cher Vorgaben, Hiirden aufgrund von Vorgaben oder Verhaltensweisen von Drittmittelgebern
sowie daraus resultierende interne Problematiken.

1. Gesetzliche oder rechtliche Vorgaben:

Ein grofRes Thema aus Sicht der Hochschulleitungen sind Rechtsunsicherheiten aufgrund
gesetzlicher Regelungen. Das Argument ,,Rechtssicherheit” erscheint als Sachzwang, es ist
jedoch darauf hinzuweisen, dass die Frage, inwieweit etwas ,rechtssicher” sei, eine Be-
wertungsfrage mit erheblicher Spannbreite darstellt (Bohme 2022, 23ff; Bohme und Din-
geldey 2022, 39ff). Dies gilt insbesondere, wenn die gesetzlichen Regelungen neu sind und
noch keine entsprechenden Urteile zu deren Auslegung vorliegen.

Eine entsprechende Kritik formuliert die LaKoF: ,, Das WissZeitVG ist fiir Drittmittelbeschdf-
tigte nicht so rigide gestaltet, wie es in den Hochschulen des Landes Bremen interpretiert
und intransparent angewendet wird. Mehrfach mussten Personen aus den Hochschulen
ohne Vertragsverldngerungen ausscheiden, obwohl die Arbeitsbereiche dringend auf sie
angewiesen waren. Dies hat zu erheblichen Verschlechterungen der Arbeitsatmospdiren
gefiihrt und Planungen fiir weitere Drittmitteleinwerbungen erschwert oder verhindert.”
(A21)

Die LaKoF liefert aus einem anderen Kontext auch ein konkretes Beispiel fiir eine beson-
ders enge Auslegung von rechtlichen Vorgaben: ,Vorgaben, die von Bewerber*innen sehr
enge Vorzeitengrenzen erwarten. Vorgaben, die in Deutschland enger interpretiert wer-
den, als in der EU - wie z.B. die Gleichsetzung von Miittern und Vitern bei den Vorzeiten in
D, wohingegen in EU-Regelungen den Miittern eine Anerkennung von tatséichlichen Zeit-
aufwendungen gegeben wird (pauschal 18 Monate pro Kind) und bei Vitern auf den Nach-
weis der Aufwandszeiten Wert gelegt wird.” (A21)

Unsicherheiten erzeugt die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (Wiss-
ZeitVG): ,Die Entwicklung des Rahmenkodexes erfolgte zeitlich parallel zur Novellierung
des WissZeitVG. Diese verdnderten Rahmenbedinungen fiihren unserer Einschétzung zu-
folge an den Hochschulen zu Unsicherheiten, wie diese neuen Regelungen klage- und aus
Hochschulsicht risikofrei umgesetzt werden kénnen. Demzufolge ist die Personalpolitik an
den Hochschulen im Land Bremen eher von der Angst vor Entfristungsklagen denn der
Schaffung von Sicherheiten fiir Beschdftigte (Planungssicherheit, Karrierechancen, Verein-
barkeit von Beruf und Familie) gekennzeichnet.” (Arbeitnehmerkammer, A23)

Erwahnt werden konkret die Moglichkeiten, die familienpolitische Komponenten bei
Drittmitteln zu finanzieren. , Drittmittelbefristung nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG sieht eine
familienpolitische Komponente nicht vor.” ( A01, ahnlich A02) Zudem bestiinden bei Dritt-
mittelprojekten kaum Moglichkeiten, eine Qualifizierungsbefristung zu realisieren, da de-
ren Laufzeiten i.d.R. zu kurz seien (A04). Schwierig wird es wohl auch bei Konstellationen,
die nicht dem Musterfall des WissZeitVG entsprechen: , Eine pauschale Verléngerung um
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1 Jahr im Falle, dass die Erreichung einer Hochschulprofessur oder die Entfristung des Ver-
trages nicht méglich sind, kann an der Universitidt Bremen nur in Ausnahmefdllen umge-
setzt werden. Bei der Ausgabe von Verldngerungsvertrégen ist wie bei allen anderen Ver-
trdgen auch die gesetzliche Vorgabe des WissZeitV/G zu beachten, wonach gem. § 2 Abs. 1
S. 2 eine Verldngerung nur ,zur Férderung der eigenen wissenschaftlichen oder kiinstleri-
schen Qualifizierung” erfolgt. Eine Vertragsverlingerung, die stattdessen zum Ziel hat, der
/ dem Mitarbeitenden die Neuorientierung und Bewerbung auf aufSerhochschulische Stel-
len zu erméglichen, entspricht nicht dem Gesetzestext und kénnte daher zu einer unzulés-
sigen Befristung fiihren.” (A01) Zudem scheitert in der Praxis die Umsetzung der familien-
politischen Komponente fiir Beschaftigungen nach § 2 (2) WissZeitVG daran, dass fir das
Nachholen von Zeiten nach Angaben der Personalverwaltung kein rechtssicherer Befris-
tungsgrund gefunden wird (AQ05).

Dartiber hinaus fehlt nach Ansicht der Hochschulleitungen unter bestimmten Bedingun-
gen die Moglichkeit, eine rechtsichere Befristung einer Beschaftigung zu gestalten: ,Aus
Hochschulpaktmitteln nur voriibergehend finanzierbare Stellen konnten nicht rechtssicher
befristet werden. Das hat nach Wegfall der Méglichkeit einer sachgrundlosen Befristung
im Zweifel dazu gefiihrt, dass auf eine Beschdiftigung gdnzlich verzichtet wurde oder Per-
sonaldienstleister in Anspruch genommen wurden.” (A04) ,,Das Verbot nach § 14 Abs. 2
TzBfG zu befristen, stellt insbesondere bei Landesmitteln eine grofSe Hiirde dar, wenn diese
mit der Auflage Personal zu befristen vergeben werden.“ (A01) ,,Die Zwischenfinanzierung
ist bei Drittmittelprojekten mit Blick auf den Haushalt nicht ohne Risiko und daher regel-
mdfSig kaum realisierbar.“ (A03).

Als rechtlich unsicher werden auch temporare Stellenaufstockungen angesehen: ,, Bei der-
zeit unbefristet in Teilzeit beschdftigten Kolleg*innen wurde vor einiger Zeit die Mdglich-
keit beschnitten, durch selbst eingeworbene Mittel die eigene Stelle tempordr auf eine
volle Stelle aufzustocken. Eine Aufstockung wird (offenbar aus Angst vor Entfristungskla-
gen) nur noch akzeptiert, solange es sich um einen signifikant kleineren Stellenumfang
handelt. So wird die Aufstockung einer unbefristeten 50%-Stelle um eine aus Drittmitteln
finanzierte, befristete 50%-Stelle nicht mehr genehmigt.” (A05)

Weiterer Aspekt ist, dass nach Auffassung der Leitung der Hochschule fiir Kiinste in der
Lehre ,,Hausberufungen rechtlich ausgesprochen problematisch sind“ (A03).

2. Vorgaben und Verhaltensweisen von Drittmittelgebern:

,Teilweise sehr kurzfristige Finanzierungszusagen / Zusendung der Bewilligungsbe-
scheide; kurze Laufzeiten der Projekte” (A02) Diese haben die Konsequenz, dass die ,,Ein-
haltung von Fristen (...) dadurch fiir die Betroffenen sehr erschwert und der Ausblick auf
ldngerfristige oder gar unbefristete Beschdftigungsverhdltnisse nahezu unmdéglich” ist.
(A10, 12, 13). Ferner wird seitens der Leitung der Hochschule fir Kiinste angefihrt: ,Nur
erschwert méglich, Mittel auf das ndchste Jahr zu schieben oder die Beschdiftigung nach
hinten raus zu verldngern, wenn es im Einstellungsverfahren (z.B. durch fehlende qualifi-
Zierte Bewerbungen) zu Verzégerungen kam.“ (A03). Dartiber hinaus sollen nach Kenntnis
von Personalrat und Frauenbeauftragter der Universitat, Drittmittelgeber ein,, Verbot der
Beschdftigung unbefristeter Beschdftigter auf befristete Projekte” ausgesprochen haben
(A05, 08).

3. Fehlende Kapazitat des wissenschaftsunterstiitzenden Personals:

,Strukturelle Problematik, dass bei hohem Drittmittelerfolg i.d.R. Zusatzaufgaben fiir Mit-
arbeiter*innen in Technik und Verwaltung nicht direkt mit beantragt und nicht zeitnah
personell beriicksichtigt werden.” (A05, 08)



_43. 4 } KOOPERATIONSSTELLE
HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

Als Folge der Anwendungen des Kodex bzw. des Ausschlusses sachgrundloser Befristung
wird zudem ein erhdhter Aufwand fir die Einstellung und Betreuung der befristet Be-
schaftigten beklagt. Dieser ,,musste mit den vorhandenen Kapazitédten umgesetzt werden.
Dieser Mehraufwand hat Kapazitidten gebunden und zu Verzégerungen bei anderen Auf-
gaben gefiihrt.” (Leitung HfK, A03)

3.10 Zusammenfassung aus Sicht der Evaluation

Die bis hierher prasentierten Ergebnisse zeigen eine sehr unterschiedlich intensive Umsetzung
des Rahmenkodex in den einzelnen Hochschulen. Wahrend die Hochschule Bremen und die
Hochschule fiir Klinste sich eher darauf zu verlassen scheinen, dass im Kodex alles Wesentli-
che geregelt ist, und daher keine dezidierten Beschliisse zur Umsetzung getroffen haben, ha-
ben die anderen beiden Einrichtungen eine Reihe von Beschliissen aufgefiihrt, die sie — wie im
Rahmenkodex verbindlich vereinbart — zur Konkretisierung und Umsetzung des Rahmenkodex
ergriffen haben.

Auch hinsichtlich der Reichweite der MaRnahmen sind Unterschiede zu verzeichnen. Vielfach
beschrinken sich die von den Leitungen angefiihrten MalRnahmen auf die Information der
Betroffenen oder der Fiihrungskrifte sowie auf die Ubersetzung der Normen des Rahmenko-
dex in weitere Regularien. Weniger haufig wird die Schaffung von nachhaltig wirkenden Struk-
turen zur Umsetzung der Ziele des Rahmenkodex beschrieben. Wahrend Angaben der Univer-
sitat sich fast ausschliefRlich auf strukturelle MaRnahmen bezogen, tauchen bei den anderen
Hochschulen seltener solche Verweise auf, an der Hochschule Bremen etwa der Aufbau einer
Beratung fir Karrierewege in der Wissenschaft. An der Hochschule Bremerhaven ist es der
Personalrat, der auf Jahresgesprache verweist, schrankt aber ein, dass sie nicht als Folge des
Rahmenkodex eingefiihrt wurden.

Die Interessenvertretungen kénnten besser informiert werden. Zumeist kénnen sie nicht ge-
nau beantworten, mit welchen MalRnahmen die Hochschulleitungen die Ziele des Rahmenko-
dex verwirklichen will. Wahrend die Interessenvertretungen an den anderen Hochschulen
wohl starker eingebunden sind, formulieren die Interessenvertretungen an der Hochschule
Bremen eine scharfe Kritik an der ihrer Ansicht nach fehlenden Umsetzung des Rahmenkodex.
Zu erwdhnen ist auch, dass die Interessenvertretungen an der Hochschule Bremen und an der
in Bremerhaven ausdriicklich betonen, dass bestimmte MaRnahmen nicht aufgrund des Ko-
dex umgesetzt worden seien, sondern erst dann, wenn weitere gesetzliche oder politische
Entscheidungen dies verlangt hatten (Beispiel sachgrundlose Befristung).

Ein sehr durchwachsenes Fazit ergibt die Uberpriifung der Umsetzung der im Rahmenkodex
teilweise empfohlenen, teilweise verbindlicher vereinbarten Regelungen hinsichtlich der in
den einzelnen Abschnitten betrachteten Mittel zur Realisierung der Ziele.

In allen Fallen ist in den letzten Jahren etwas passiert, aber bei genauerem Hinsehen bleibt
noch viel zu tun. Zu konstatieren ist, dass Jahresgesprache sich liberall zu etablieren scheinen.
Aber beim Thema Status- / Karrieregesprache ist der Umsetzungsstand offenbar noch sehr
gering. Dies gilt sowohl fiir die Realisierung der Beratung des befristetet beschaftigten wissen-
schaftlichen / kinstlerischen Personals lber seine Entwicklungsperspektiven, aber auch fir
die Einhaltung der Frist von sechs Monaten vor Vertragsablauf fir diese Gesprache. Die Er-
wartung, dass man schon uber die Optimierung der Fristen reden kann, wird mit diesen Er-
gebnissen enttduscht. Vielmehr wird darlber zu reden sein, wie die Umsetzung durch die
letztlich verantwortlichen Fiihrungskrafte beférdert werden kann.

Erniichternd sind wohl auch die Ergebnisse zur Entwicklung struktureller Losungen zur Reali-
sierung der familienpolitischen Komponente. Hier ist trotz erheblicher Bemiihungen nicht viel
erreicht worden, da festgestellt wurde, dass selbst bei Losung der Finanzierungsprobleme von
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Seiten der Personaldezernate oftmals Probleme angefiihrt werden, rechtssichere Arbeitsver-
trage abzuschlieBen. Damit sind gleich zwei der drei extern bedingten Haupthindernisse einer
Umsetzung der Ziele des Rahmenkodex benannt: Finanzierung, rechtliche Zwange und feh-
lende Kapazitat in der Hochschulverwaltung zur Realisierung der nun aufwandigeren Perso-
nalprozesse.

Bei der Bewertung des Umsetzungsstandes im Land Bremen sind auch deutliche Unterschiede
zwischen den Hochschulen zu berticksichtigen. Wahrend eine Beratung des wissenschaftli-
chen / kinstlerischen Personals hinsichtlich der Karrierewege in der Wissenschaft fiir die Uni-
versitat essentiell ist, stellt sie flr die Hochschulen aufgrund geringer Fallzahlen eher Zukunfts-
musik dar. Auch das Thema familienpolitische Komponente betrifft starker die Universitat,
bei den anderen Hochschulen wird hier auf Einzelfdlle verwiesen. SchlieRlich wurden bei der
Realisierung beruflicher Weiterbildungsangebote grofRe Unterschiede gefunden: Wahrend die
Hochschule fiir Kiinste sich ganz auf externe Angebote des AFZ stiitzt, bauen die anderen ei-
gene Angebote auf. Am differenziertesten ist das Angebot der Universitat, das sich aufgrund
der Vielfalt der Anbieter und Moglichkeiten schon wieder mit der Herausforderung herum-
schlagen muss, dass die Beschéftigten die Angebote noch wahrnehmen kdnnen. Es gibt jedoch
auch Hinweise auf Unterschiede bei der Unterstlitzung durch Fihrungskrafte.

Nicht unerwahnt bleiben soll zum Schluss, dass die Sichtung der im Kodex formulierten Ziel-
setzungen ergeben hat, dass aus externer Sicht drei Unklarheiten auffallen: Erstens bleibt un-
klar, welchen Stellenwert eine befristete Beschaftigung aufgrund einer Drittmittelfinanzie-
rung ohne Qualifizierungsziele zukiinftig haben soll. Auch zum Thema Mittelbau in Dauerstel-
len werden keine konkreten Perspektiven formuliert, wahrend bei anderen Personalkatego-
rien Aussagen zu deren Rolle und Bedeutung getroffen werden. Zweitens werden die Begriff-
lichkeiten Beratungs-, Status- und Karrieregesprach im Rahmenkodex nicht konsistent ver-
wendet. Drittens fallt auf, dass der Begriff der Personalentwicklung hinsichtlich konkreter
MaBnahmen auffallig unbestimmt bleibt, auBer dass man miteinander redet und sich beraten
lasst. Was folgt daraus im Anschluss?
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4  Wirkungen des Kodexes

Einzelne Anspruchsgruppen haben ausdriicklich darauf hingewiesen: Der Rahmenkodex ist
nicht der einzige Faktor, der zu den Veranderungen in der Gestaltung der Beschaftigungsver-
haltnisse an Bremer Hochschulen beigetragen hat. Parallel haben bundespolitischen Debatten
(Wissenschaftszeitvertragsgesetz), Bremer Beschliisse (Ausschluss sachgrundloser Beschafti-
gung nach Teilzeitbefristungsgesetz, Bremisches Hochschulgesetz) sowie Personalwechsel in
Leitungspositionen usw. zu den Veranderungen beigetragen. Eine eindeutige Zurechnung der
Wirkungen des Rahmenkodex ist also nicht méglich. Dies muss uns jedoch nicht davon abhal-
ten, eine Einschatzung zu versuchen, inwieweit sich seit der Verabschiedung des Rahmenko-
dex Veranderungen im Sinne der damals formulierten Ziele des Rahmenkodexes ergeben ha-
ben. Wie wirksam der Rahmenkodex dabei war, ldsst sich nicht sagen.

Betrachtet werden im Folgenden die Veranderung in der Zusammenarbeit der Sozialpartner
(4.1), die Auswirkungen des Verzichts auf sachgrundlose Befristungen (4.2), mogliche Effekte
auf die Gleichstellung der Geschlechter (4.3) aus Sicht der Anspruchsgruppen. Zudem werden
anhand eines Vergleichs der Personaldaten von 2015 und 2019 die quantitative Entwicklung
der Personalkategorien (4.4) sowie die Verdanderungen der Refinanzierungsquoten (4.5) ana-
lysiert. Dabei werden jeweils mit Bezug auf die Ziele des Rahmenkodex Evaluationskriterien
entwickelt, die der Analyse zugrunde gelegt werden. Zum Schluss erfolgt eine kurze Zusam-
menfassung (4.6).

4.1 Auswirkungen auf das Zusammenwirken zwischen der Leitung der Hoch-
schule, dem Personalrat und der Frauenbeauftragten (Frage 1.2)

Eine Frage zielt auf mogliche Wirkungen des Bremischen Rahmenkodexes auf die Zusammen-
arbeit der Sozialpartner ab. Dies scheint eine schwierige Frage gewesen zu sein, sieben von
siebzehn Anspruchsgruppen treffen hier Aussagen?.

o Auffallig ist, dass alle vier Statements der Hochschule Bremen die Antwortoption ,, trifft
nicht zu” gewahlt haben. Dies kdnnte andeuten, dass keine Intensivierung der Zusammen-
arbeit stattgefunden hat, vielleicht ist aber nur gemeint, dass es keine direkte Wirkung
des Kodexes gibt. Dies wird in vielen Einzelfragen von den Interessenvertretungen mehr-
fach betont.

e Eindeutig interpretierbar sind die Statements aus der Hochschule fiir Kiinste, die Frauen-
beauftragte qualifiziert die Zusammenarbeit als ,, unverdndert gut” (A15), die Leitung sieht
eine Verbesserung der Zusammenarbeit aufgrund von ,,gemeinsam mit den Interessen-
vertretungen formulierten Zielen” (A03). Der Personalrat erldutert, dass eine Zusammen-
arbeit der Hochschulleitung vertreten durch die Kanzlerin mit dem Personalrat und auch
mit der Frauenbeauftragten LGG stattfindet. Die Stelle der Zentralen Frauenbeauftragten
ist jedoch zur Zeit nicht besetzt.

23 7Zwei Mal wurden ,keine Angaben” gemacht, acht Mal wurde sowohl zur Frage der Verbesserung als auch zur
Frage nach Verschlechterungen , trifft nicht zu“ angekreuzt. Wir kénnen zu letzterem nicht sagen, ob dies be-
deutet, dass die Beziehung unverandert ist oder ob keine Wirkung des Kodex auf die Zusammenarbeit der
Sozialpartner gesehen wird oder sich die Anspruchsgruppen dazu nicht duBern wollten. Dass letzteres eine
sinnvolle Interpretation sein kann, wird daran deutlich, dass die Gewerkschaften diese Option gewahlt haben.
Wir vermuten, dass sie aus tUbergreifender Perspektive dazu keine Einschdtzung vornehmen mochten; auch die
Arbeitnehmerkammer hat keine Angaben zu der Frage gemacht. Bei der Hochschule Bremerhaven wahlte die
zentrale Frauenbeauftragte diese Antwortoption, bei der Hochschule fiir Kiinste der Personalrat. Keine Aussa-
gen hat auch die Mittelbauvertretung KRAM getroffen
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e Auch an der Hochschule Bremerhaven gab es nach Ansicht des Personalrats , weder eine
Verbesserung noch eine Verschlechterung” (A 17). Der Rahmenkodex sei auf seine Initia-
tive immer wieder thematisiert worden und es sei intern evaluiert worden, welche Rege-
lungen und MalBnahmen bereits eingefiihrt waren, noch eingefiihrt werden kénnen oder
nicht umsetzbar seien. Die Leitung sieht eine Starkung des Vertrauens als positive Veran-
derung: ,,Im Zuge der Erarbeitung des Kodex sind die Positionen der Beteiligten zu den re-
levanten Themen sehr deutlich geworden. In Bezug auf eine Reihe von Themen wurde da-
bei klar, dass die Positionen der ,Arbeitgeber*innenseite’ nicht weit von denen der ,Arbeit-
nehmer¥*innenseite’ entfernt sind.” (A04) Allerdings nimmt die Hochschulleitung auch
eine Verschlechterung dadurch wahr, dass der Personalrat einige Punkte ,sehr viel weit-
gehender interpretiert” und in der Folge Forderungen gestellt habe, ,ohne dass die Grund-
lage gegeben war.“ (A04) Die Zentrale Frauenbeauftragte hat sich nicht dazu gedulRert
(,trifft nicht zu“).

e Der Interessenkonflikt, den die Leitung der Hochschule Bremerhaven anspricht, wird an
der Universitdt Bremen sehr deutlich artikuliert. Die Leitung sieht eine Verbesserung
dadurch gegeben, dass weniger Einzelfallbefassungen erforderlich gewesen seien. Hier ist
sie sich im Grunde mit Personalrat und Frauenbeauftragten einig. Jene wiirdigen den Ko-
dex, insofern er die Moglichkeit geboten habe, in verschiedenen Zusammenhangen darauf
Bezug zu nehmen, wodurch Entscheidungen zu Gunsten der Beschaftigten Gberdacht wor-
den seien. Beide Parteien nehmen jedoch auch eine Verschlechterung wahr. Die Leitung
kritisiert: ,Das Verstdndnis von ,soll’-Vorgaben aus dem Kodex weicht dahingehend vonei-
nander ab, dass diese im Verstédndnis der Gremien hdéiufig als ,muss’ Vorgaben gewertet
werden und dann der Unileitung wenig Verhandlungsspielraum verbleibt.” Und Personal-
rat (sowie die Frauenbeauftragte) , wiirde sich fiir die Zukunft wiinschen, dass diese Be-
deutung [des Kodexes] nicht nur reaktiv spiirbar wird (...), sondern dass die Mitglieder der
Hochschulleitung selbst (bzw. die von ihr mit Entscheidungen betrauten Personen) sich
kiinftig selbst spiirbar aktiv der Umsetzung der Inhalte und Selbstverpflichtungen des Ko-
dex widmen und sich die dort vereinbarten Ziele zu eigen machen.” (A05)

e Die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten sieht als Verschlechterung der Zusammen-
arbeit, dass an keiner Hochschule Auswirkungen des Kodexes fiir das Zusammenwirken
mit den Frauenbeauftragten festzustellen seien: ,,der Kodex spielte keine Rolle. Gleichstel-
lungspolitische Fragestellungen wurden nicht unter Bezugnahme auf den Kodex verhan-
delt, sondern (iber andere Beziige.” (A21)

Alles in allem wird deutlich, dass der Bremer Rahmenkodex zumindest teilweise dazu beige-
tragen hat, dass die Sozialpartner Fragen der Regelung der Beschaftigungsverhaltnisse anders
angehen als zuvor. Der Kodex hat dabei sowohl die Zusammenarbeit gefordert als auch ein-
schrankende Aspekte gezeigt. An drei der vier Hochschulen hat es einen gemeinsamen Aus-
tausch Uber die Regelung der Beschaftigungsverhaltnisse gegeben, die Interessenpositionen
wurden klarer herausgearbeitet und dies hat in der Konsequenz auch zu entsprechenden
Maflnahmen und Verdnderungen bei der Befassung mit PersonalmalRnahmen gefiihrt.

Andererseits ist auch der Grundkonflikt deutlicher herausgearbeitet worden, dass die Leitung
und die Interessenvertretungen konfligierende Ziele verfolgen und die aus dem Kodex er-
wachsenden Verpflichtungen im Einzelnen unterschiedlich bewerten. Die konfligierenden In-
teressenpositionen kénnen durch den Rahmenkodex keinesfalls aufgehoben werden, aber die
Parteien kdnnen in einer kooperativeren und erfolgreicheren Weise Losungen fiir Personal-
fragen entwickeln. Die Bedingungen daflir haben sich wohl eher verbessert.
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4.2  Auswirkungen des Verzichtes auf die sachgrundlose Befristung (Fragen 2.2
bis 2.5)

Mit dem Beschluss vom 25. September 2018 hat der Bremer Senat erklart, auf die Anwendung
der sachgrundlosen Befristung nach § 14 (2) Teilzeitbefristungsgesetz im 6ffentlichen Dienst
und auch in den Hochschulen zu verzichten, ,es sei denn der Senat erteilt eine Ausnahmege-
nehmigung“ (Freie Hansestadt Bremen 2018). Die Regierung ging damit Gber die Formulierung
des Rahmenkodex hinaus, der sich dariiber verstandigt hatte Arbeitsverhaltnisse , grundsdtz-
lich mit sachlichem Grund auf der Grundlage des § 14 (1)“ TzBfG zu befristen und auf sach-
grundlose Befristungen nur mit besonderer Begriindung zurilickzugreifen. (Allgemeine Rah-
menbedingungen S. 3).

Die Frage bittet die Anspruchsgruppen diesen jetzt erfolgten generellen Verzicht auf sach-
grundlose Befristungen zu bewerten. Die Meinungen sind tief gespalten, alle Interessenver-
tungen, die LaKoF und die Gewerkschaften halten diese Losung fiir gut, alle Hochschulleitun-
gen sehen sie dullerst kritisch. Dabei ist zu betonen, dass an dieser Stelle die Leitung der Uni-
versitat sowie die Hochschulen in Bremen und Bremerhaven das Ziel teilen, unbefristete Be-
schaftigung zu fordern und auf sachgrundlose Beschaftigung nur im Ausnahmefall zurtickzu-
greifen.

4.2.1 Was spricht dafiir?

Die Gewerkschaften halten diesen Ausschluss fir ,ein wichtiges Signal der Hochschulen, um-
sichtig mit dem Mittel der Befristungen umzugehen, insbesondere im Bereich Technik und Ver-
waltung. Eine sachgrundlose Befristung hat fiir die Beschdftigten nicht nur eine Unsicherheit
wdhrend des Beschdftigungsverhdltnisses zur Folge, sondern schliefSt auch einen unmittelbar
befristeten Anschlussvertrag als Beschdiftigte des Landes Bremen aus und kann somit zu einem
ldngerfristigen Karrierenachteil werden.” (A22) Diese Benachteiligung sieht auch der Perso-
nalrat der Hochschule fiir Kiinste (A14).

Als Hintergrund wird verbreiteter Missbrauch sachgrundloser Beschaftigung beschrieben:
,Davor wurden Stellen mit Daueraufgaben z.T. mit Personen auf Basis einer sachgrundlosen
Befristung besetzt und im Anschluss an die zwei Jahre fiir dieselben Aufgaben eine neue Person
gesucht, die wieder zwei Jahre sachgrundlos befristet an den Aufgaben arbeitete (usw.). Das
hat bei der Personalauswahl viel Arbeit verursacht und fiir die Kontinuitét und Qualitét der
Aufgabenerfiillung war es nicht zutrdglich.” (A17)

Als Vorteil wird die Hoffnung formuliert, , die Alternative, Nutzung von Personaldienstleistern
ist so teuer, dass dadurch die Motivation zur Einrichtung von Dauerstellen geférdert wird.”
(A14)

4.2.2 Was spricht dagegen?

Und damit kommen wir zu den Nachteilen, die vor allem von den fiir die praktische Umsetzung
verantwortlichen Leitungen der Hochschulen vorgetragen werden. Zusammengefasst wird
deutlich gemacht, dieses Verbot fiihre zu einem deutlich erhéhten Verwaltungsaufwand und
verhindere in einzelnen Fallen eine Beschaftigung aufgrund fehlender rechtlicher Gestaltungs-
moglichkeiten.

Leitung Hochschule Bremen:

,In manchen Konstellationen ist die sachgrundlose Einstellung ein sicheres und schnell um-
zusetzendes Verfahren, das mit geringem Arbeitsaufwand verbunden ist. Der erh6hte Do-
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kumentationsaufwand bei anderen Befristungstatbestdnden frustriert einstellende Berei-
che, einzustellende Personen und die beteiligten Fachabteilungen angesichts des erhebli-
chen zusdtzlichen Aufwands.” (A02)

Leitung Hochschule fir Kiinste:

»Zusdtzliche Bedarfe kénnen in Féllen, in denen ausreichende Begriindungen fiir eine Be-
fristung mit Sachgrund nicht vorliegen bzw. deren Begriindung nicht rechtssicher genug ist,
nicht iiber befristetes Personal abgedeckt werden. Aus Sicht der Hochschule ist eine Flexi-
bilitét in der Stellenbesetzung durch sachgrundlose Befristungen zur Vermeidung noch
schlechterer und noch teurerer Beschdftigungsverhdltnisse dringend erforderlich und ent-
sprechend aus Sicht der Beschdiftigten und aus betriebswirtschaftlicher Sicht vorteilhaft.
Mit Hilfe von sachgrundlosen Befristungen kénnten zuséitzliche Arbeitsaufgaben zumindest
fiir einen begrenzten Zeitraum aufgefangen werden und die Leistungsfdhigkeit des beste-
henden Personals langfristig gewdhrleistet werden. Gerade die Pandemie zeigt dringend
einen solchen Bedarf, ebenso beim kurzfristigen krankheitsbedingten Ausfall ohne klarer
Genesungsprognose. Gleichzeitig bedeuten die sachgrundlose Befristung fiir die Beschdf-
tigten auch eine Méglichkeit, sich fiir eine Entfristung (sollten z.B. zusdtzliche dauerhafte
Gelder eingeworben werden kénnen oder die Priorisierung bei der Stellenbesetzung ver-
schoben werden) oder andere unbefristete Stelle zu empfehlen. Zudem bieten sie bessere
Beschdftigungsbedingungen als die Beschdftigung liber einen Personaldienstleister.” (A03)

Leitung Hochschule Bremerhaven:

,In Kombination mit der Tatsache, dass Befristungen auf Basis des Einsatzes von Sonder-
mitteln wie Hochschulpaktmitteln nicht rechtssicher sind, ergibt sich in der Konsequenz je-
doch zulasten der Qualitéit der Arbeit der Hochschule ein Verzicht auf zusdtzlich benétigten
Personaleinsatz oder aber die nicht weniger prekére Lésung liber Personaldienstleister.”
(A04)

Leitung der Universitat

,Wéhrend die Universitét die Férderung von unbefristeten Stellen grundsdtzlich begriifst,
ist ihr mit der Sperre des § 14 Abs. 2 TzBfG das Risiko rechtssicherer Beschdftigungen bei
lediglich befristeter Finanzierungszusage gdnzlich allein {ibertragen worden. Insbesondere
bei projektgebundenen Stellen, die vom Land Bremen ,immer wieder’ finanziert werden
(und die damit mithin nicht als Drittmittelfinanziert gelten) und der Bescheid des Landes die
verbindliche Vorgabe enthiilt, eine Besetzung lediglich befristet vorzunehmen, sieht sich die
Universitdt vor die Problematik gestellt, wie diese Stellen iiberhaupt rechtssicher zu befris-
ten sind, wenn selbst ein moderater Riickgriff auf § 14 Abs. 2 TzBfG nahzu untersagt wird.
Die Sperre des § 14 Abs. 2 TzBfG mit der Begriindung, dass fiir diese Personalkategorie das
Argument des Bedarfs an sténdiger Fluktuation nicht greife, greift mithin zu kurz in den
Fdllen, in denen der Befristungsgrund in der lediglich projektweisen Bewilligung von Fér-
dermitteln des Landes unterliegt, die prognostisch ein Entfallen nicht erkennen lassen — zu-
mal eine Prognose ohne Herr des Projektes zu sein, kaum mdglich ist.” (A01)

4.2.3 Welche Folgen werden wahrgenommen?

Den Statements der Leitungspersonen ist zu entnehmen, dass in Einzelfillen eine Beschafti-
gung nicht erfolgen kdnne und dass als Alternative die Beauftragung von Personaldienstleis-
tern in Betracht gezogen wird. Zweifel an der Wirksamkeit des Verbots dulSern auch Befiir-
worterinnen wie die Frauenbeauftragte der Hochschule fiir Kiinste: , Ich bin mir nicht sicher,
ob es Auswirkungen auf die Befristungen von Arbeitsvertrdgen hat. (...) Der Verwaltungsauf-
wand einer befristeten Stelle ist demzufolge héher, ob die Problematik damit gelést ist, ist
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fraglich.” (A15) Auch auf Seiten der Interessenvertretung der Hochschule Bremen ist die Ein-
schatzung etwas ambivalent: ,Sehr positiv, nichtsdestotrotz hat gefiihlt die Anzahl befristeter
Beschdiftigungsverhdltnisse nicht abgenommen. Seit der Vorgabe der Bremer Landesregierung
haben die Beschdftigungsverhdltnisse mit Zeitarbeitskrdften stark zugenommen.” (A10, 12,
13, dhnlich 14)

Um es genauer einschadtzen zu kénnen, wurden die Anspruchsgruppen nach der Entwicklung
der Alternativen zu einer sachgrundlose Befristung gefragt: Werkvertrage, Personaldienstleis-
tungen und unbefristete Beschaftigungsverhadltnisse. Angenommen wird dabei, dass einer-
seits eine Sachgrundbefristung keine Alternative ist und der Ausschluss mit dem Ziel erfolgt,
unbefristete Beschaftigung zu férdern.

Tabelle 2: Alternativen zu sachgrundlosen Beschdftigungsverhdltnissen
Kam es verstarkt zum oo . Keine
Ja Teilweise Nein

Abschluss von... Angaben

Werkvertragen AO03 A01, 02, 04, AO05, 08, 14,
10, 12, 13, 15, 21, 22, 23
17, 18

Personaldienst- A01, 03, 04, Al17 A02, 05, 08, Al15, 21, 22,

leistungen 10,12, 13,14 18 23

Unbefristeten Beschifti- A18 AO05, 08, 14, A01, 02, 03, Al5, 21, 22,

gungsverhdltnissen 17 04,10, 12,13 23

Es wird deutlich, dass ganz offensichtlich eine Ausweichbewegung in Richtung auf mehr Per-
sonaldienstleistungen erfolgt ist und nur einige der Beflirworter des Ausschlusses sachgrund-
loser Befristung einen schwachen Effekt auf die Forderung unbefristeter Beschaftigungsver-
hédltnisse wahrnehmen. Die Leitungen verneinen diesen Einfluss durchweg und stehen damit
nicht allein. Es fallt allerdings auf, dass die Interessenvertretungen nicht immer dariiber infor-
miert sind, was die Hochschulverwaltung tut. So sind die Interessenvertretungen nicht in allen
Einrichtungen dariber informiert, dass Personaldienstleistungen in ihrem Hause beauftragt
werden. Auch die hohe Anzahl fehlender Antworten verdeutlicht das Problem. Auf dieses hat
auch die LaKoF hingewiesen, dass es , keine Erhebungen und Vergleichszahlen - ja nicht einmal
Einblicke der Interessenvertretungen - zu diesen Vertrags- oder Auftragsformen gibt” (A21),
daher kdnnten die Fragen mit den vorgegebenen Antwortoptionen nicht beantwortet wer-
den.

4.3 Wirkungen auf die Gleichstellung der Geschlechter (Frage 2.15)

Der Rahmenkodex formuliert keine dezidierten, gleichstellungspolitischen Ziele, verweist aber
darauf, dass die Hochschulen bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben zur allgemeinen Ge-
schlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit beitragen wollen. Eine Teilfrage von 2.15 lau-
tete , Welche Wirkungen hat der Kodex hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter entfal-
tet?“Die anderen Teilfragen werden bei den Empfehlungen zur Weiterentwicklung aufgegrif-
fen (5.1). Die Befragten taten sich schwer damit, konkrete Wirkungen zu benennen, zumal die
Ziele im Rahmenkodex sehr allgemein formuliert sind und gleichstellungspolitisch relevante
Maflnahmen auch ganz unabhéngig vom Rahmenkodex umgesetzt worden sind (Beispiel: Ein-
richtung Servicestelle Chancengleichheit, A17).
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Einer Anspruchsgruppe liegen keine Informationen tGiber Wirkungen vor (A08). Andere sagen,
es gibt , keine erkennbaren Verdnderungen” (A03). Die Leitung der Hochschule Bremerhaven
erklart: ,An der Hochschule konnten weder positive noch negative Auswirkungen kausal auf
den Kodex zuriickgefiihrt werden.” (A04) Die Frauenbeauftragte der Hochschule fiir Kiinste
halt fest: ,Meiner Meinung nach wurden die Gleichstellungsaspekte nicht auffallend genug
thematisiert, so dass es kaum Auswirkungen dahingehend gibt.” (A15).

Nur die Leitung der Hochschule Bremen beschreibt eine Wirkung: ,,sofern sich Gleichstellung
auch auf z. B. Beschidiftigte mit einer (Schwer)behinderung bezieht: ja“ (A02). Ihre Interessen-
vertretungen formulieren eine dezidiert kritische Einschatzung der Wirkungen und fiihren ei-
nen Grund an: , Keine. Die Mitgestaltungsmdglichkeiten der Interessenvertretungen waren be-
grenzt, es wurden keine Zielvereinbarungen abgeschlossen.” (A10, 12, 13) Und gemeint sind
an dieser Stelle wohl gleichstellungspolitische Ziele noch weniger als andere.

4.4 Quantitative Entwicklung der Personalkategorien 2015 bis 2019

Die Beschéftigung in den Hochschulen wird sehr stark durch befristete Beschaftigungsverhalt-
nisse gepragt und daher unterliegt der Personalkorper einer vergleichsweise starken Veran-
derungsdynamik. Der Zeitraum von vier Jahren ist zu kurz, um die Wirkungen einer verander-
ten Beschaftigungspolitik in den Personalstrukturen verldsslich abschatzen zu kénnen. Es las-
sen sich jedoch einige Entwicklungen beobachten, die ganz im Sinne der Ziele des Rahmenko-
dex sind. Dabei miissen wir die Personaldaten der Hochschulen einzeln betrachten, da sich die
Einrichtungen entsprechend ihrer Aufgaben und Finanzierungsgrundlagen sehr stark unter-
scheiden. Die von den Hochschulen ibermittelten Daten erlauben einen Vergleich der Situa-
tion vom 1.12.2015 mit dem 1.12.2019. Die Daten sind im Anhang abgebildet (9).

Es ist zu betonen, dass es sich bei diesem Vorgehen um einen Stichtagsvergleich handelt, der
zwei methodische Einschrankungen aufweist: Er stellt gewissermaRen ein Blitzlicht der Ent-
wicklung zu bestimmten Zeitpunkten dar. Der Vergleich der Struktur zu den Stichtagen lasst
die dahinterstehenden Prozesse nicht erkennbar werden. Es kann sein, dass unmittelbar nach
dem Stichtag deutliche Veranderungen eingetreten sind, die nicht gewirdigt werden kénnen.
Zweitens sind die Daten vergleichsweise hoch aggregiert, so dass bei der Summenbildung we-
sentliche Differenzen innerhalb der betrachteten Gruppen libersehen werden kénnen. Den-
noch ist der Stichtagsvergleich ein bewahrtes, haufig genutztes Verfahren, welches zeigen
kann, inwieweit strukturelle Veranderungen im vom Rahmenkodex gewiinschten Sinne einge-
treten sind.

Wir fokussieren hier nach einer kurzen Vorstellung der Personalstruktur auf Hinweise darauf,
ob sich die Personalstruktur in dem Zeitraum in Richtung der Zielsetzung des Rahmenkodex
verandert hat. Bei der Darstellung der Personalstruktur orientieren wir uns an Vollzeitdquiva-
lenten. Bei einer Abbildung nach Képfen wiirde ein Bereich mit hoheren Teilzeitquoten groller
erscheinen als er von seinem Aufgabenumfang her ist. Es werden folgende Verdanderungen als
im Sinne der Ziele des Rahmenkodex positiv bewertet. Sie werden fiir jede Einrichtungen auf
Tabellen zusammengefasst:

e Eine Zunahme von Beschéftigten in neuen Personalkategorien (Wissenschaftlich-tech-
nische Mitarbeiter*innen an FH, Lecturer, Researcher, Senior Lecturer, Senior Resear-
cher, Wissenschaftliche Angestellte) in der Annahme, dass dies als ein Hinweis auf die
Neugestaltung der Personalstruktur im Sinne des Rahmenkodex zu sehen ist.

e Ein Anstieg des Anteils unbefristeter Beschaftigung. Aus der Prdaambel des Rahmen-
kodex resultiert eine Orientierung am unbefristeten Vollzeitarbeitsverhaltnis als Nor-
malarbeitsverhaltnis und das Ziel eines angemessenen Verhaltnisses von Dauerstellen
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und befristeten Stellen. Insbesondere Lektor*innen und LfbA sollen grundsatzlich un-
befristet beschaftigt werden.

e Eine Erhdhung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges gemessen an den
Vollzeitdquivalenten pro beschéftigter Person in der jeweiligen Personalkategorie. Die
Umsetzung der im Rahmenkodex formulierten Ziele fiir einen Mindestbeschaftigungs-
umfang (z.B. 50% beim Qualifikationsziel Promotion, Vollzeit bei Postdoc-Beschaftig-
ten, LfbA und Lektor*innen) missten sich in dieser Kennzahl niederschlagen.

e Eine Gleichverteilung des Nachteils befristeter Beschaftigung unter den Geschlech-
tern und im Zeitverlauf eine Tendenz zum Ausgleich. Im Rahmenkodex wird die Ge-
schlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit als Ziel formuliert.

e Diesem Ziel ndhert man sich auch, wenn es gelingt, den Unterschied zwischen den
Geschlechtern beim durchschnittlichen Beschaftigungsumfang zu reduzieren. Auf-
grund der nach wie vor groRen, geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Nach-
frage nach Teilzeitstellen hat diese Kennzahl jedoch nur Hinweischarakter. Es kann mit
Blick auf die Zahlen nicht entschieden werden, aus welchen Griinden es zur Teilzeit-
arbeit kommt (z.B. ,,unfreiwillige Teilzeit” oder Wunsch der Mitarbeiter*in).

e Zu den allgemeinen gleichstellungspolitischen Zielen von Hochschulen gehort seit
dem HRK Beschluss vom 14.11.2006 auch die Erhéhung des Anteils von Frauen im
Bereich der Professuren. Daher wird eine Steigerung des Anteils von Frauen an den
Vollzeitdaquivalenten als Indikator fiir die Realisierung des Ziels der Chancengleichheit
(Praambel) in dieser Personalkategorie berichtet, obwohl der Rahmenkodex es ver-
meidet, Regelungen fir diese Personengruppe zu treffen. Eine Politik der Gleichstel-
lung und Chancengleichheit an der Hochschule (in anderen Personalkategorien)
schafft jedoch die Voraussetzungen dafiir, Frauen berufen zu kénnen, und misste da-
mit auch diese Kennzahl beeinflussen.

Aus gleichstellungspolitischer Sicht aussagekréaftigere Einschatzungen (z.B. Diskriminierungen
bei Vertragslaufzeiten, Eingruppierung, Glaserne Decke, Gender-Pay-Gap) sind auf der Grund-
lage der vorliegenden Daten nicht moglich. Dies gilt leider auch fir die Verlangerung der Ver-
tragslaufzeiten bei befristeter Tatigkeit, die fur drittmittelfinanzierte wissenschaftliche Mitar-
beiter*innen sowie solche mit Qualifizierungsziel Promotion angestrebt werden.

Achtung, die folgenden Personalzahlen (Stand 2015 und 2019) berichten Kopfe der Personal-
kategorien laut BremHG, hier ist die Gruppe der Professor*innen NICHT enthalten. Sie sind
nur bei der Betrachtung der Vollzeitdquivalente enthalten (Strukturdaten, Finanzierung). Die
hier prasentierten Zahlen weichen deshalb von den anderen Veroffentlichungen (z.B. auf der
Webseite?*) nach unten ab. Zudem ist generell zu beriicksichtigen, dass die folgende Auswer-
tung mit Anteilen argumentiert. Bei Prozentangaben bewirken bei schwach besetzten Perso-
nalkategorien Einzelfallentscheidungen deutliche Ausschlage, daher istimmer ein Blick auf die
GrolRe der Gruppe notig.

4.4.1 Universitidt Bremen

Der Bericht der Universitat Bremen bezieht sich auf am Stichtag 01.12.2019 insgesamt 3.222
Beschaftigte (ohne Professor*innen). Sie ist damit bei weitem die groRte Einrichtung.

24 Beispiel: Die Universitat kommuniziert einen Personalstand von 3.551, da zwar Professor*innen aber nicht Lek-
tor*innen und LfbA mitgezahlt werden (https://www.uni-bremen.de/universitaet/profil/zahlen-fakten/ letz-
ter Zugriff am 21. November 2022). Die Universitat berichtet 3.222 Beschaftigte (siehe Tabelle in der Anlage).
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Entsprechend der hohen Bedeutung ihrer Forschungsleistung dominiert mit 63,1% der Voll-
zeitdquivalente (10,8% Professor*innen, 52,3% wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbei-
ter*innen) das wissenschaftliche Personal. Dann folgt die Gruppe der Mitarbeiter*innen in
Technik und Verwaltung (33,8%). Sehr gering ist der Anteil von Lektor*innen (2,5%) und Lehr-
kraften fiir besondere Aufgaben (0,6%) am Personalkorper. Die neue Kategorie , Wissenschaft-
liche Angestellte” als Teilgruppe des MTV-Bereich hat inzwischen einen Anteil von 1,8%, er ist
seit 2015 um 0,5 Prozentpunkte gestiegen. Da der MTV-Bereich insgesamt seinen Anteil nur
um 0,1 Prozentpunkte erhéht hat, sind Umschichtungen erfolgt. Gestiegen ist auch der Anteil
der wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen (+0,5%), wihrend die VZA der Lek-
tor*innen gesunken sind (-0,4%).

Bezogen auf die Zielerreichung des Rahmenkodex kann festgestellt werden, dass die neuen
Personalkategorien Gberdurchschnittlich wachsen. Nach Angaben der Leitung der Universitat
stellt sich v.a. in jlingerer Zeit noch starkeres Wachstum ein: , ‘Tenure Track’/,Senior Resear-
cher” wurden auf Veranlassung der Universitidt Bremen im Bremer Hochschulgesetz etabliert.
Im Statistikteil wird die Zunahme jedoch nicht sichtbar, da die Gesetzesénderung so erfolgte,
dass es sich zahlenmdpfig erst ab 2020 auswirkt. Evaluiert wird hier jedoch lediglich bis 2019.
Der augenblickliche Umfang betréigt etwa 40% der Stellen im grundfinanzierten Bereich.”
(A01)

Es hat insgesamt von 2015 bis 2019 ein Stellenzuwachs an der Universitdt von 2,9% (105 Per-
sonen) gegeben. Relativ am starksten ist die kleine Personalkategorie der wissenschaftlichen
Angestellten gewachsen (+18 Personen, +34,6%), auch die Lektor*innen haben mehr Képfe
(+5, +4,1%) aufzuweisen, fast nur im Bereich der Unterkategorien Lecturer (+2) und Resear-
cher (+2). Die wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen haben nur leicht tber-
proportional zugelegt (+68 Personen, +3,8 Prozentpunkte). Alle anderen Personalkategorien
bleiben im Wachstum zurck.

Zweitens ist ein leichter Anstieg des Anteils an unbefristeten Stellen um 3,5 Prozentpunkte
auf 47,8% am gesamten Personalkorper festzustellen. Die deutlichste Strukturveranderung
hat dabei die kleine Gruppe der Lektor*innen erfahren, hier wurde der Anteil unbefristet Be-
schaftigter von 47,1% auf 65,1% erhoht. Die Zahlen legen nahe, dass 20 Personen entfristet
worden sind, da sich die GroRe der Personalkategorie wenig gedndert hat (+5 Personen). An-
ders ist die Entwicklung bei den in §24 BremHG am 23.06.2019 neu geregelten Personalkate-
gorien , Lecturer” (+2 Personen) und Researcher (+2 Personen) als Teilgruppe der Lektor*in-
nen. Sie sind gemalk BremHG zunéachst befristet beschaftigt (3 von 4). Die Neuregelung sieht
jedoch vor, dass sie sich im Rahmen eines Tenure-track Verfahrens in die dann unbefristete
Funktion als ,,Senior lecturer” bzw. , Senior researcher” entwickeln kénnen. Das im Rahmen-
kodex formulierte Ziel, Lektor*innen grundsatzlich unbefristet zu besetzen, kann tber dieses
Verfahren realisiert werden. Gleiches Ziel ist ebenfalls fur die LfbA formuliert worden, auch
hier ist der Anteil der unbefristeten Stellen etwas erhéht worden, er betrigt jetzt 89,3%2. Im
MTV-Bereich ist der Anteil der Unbefristeten um 6,8 Prozentpunkte erhéht worden, was be-
merkenswert ist, da der Anteil insgesamt 91,1% betragt. In der neuen Kategorie Wissenschaft-
liche Angestellte ist die Befristungsquote allerdings doppelt so hoch (20%), es handelt sich
jedoch um eine kleine Teilgruppe.

Anhand der Entwicklung des Verhaltnisses von Vollzeitdquivalenten zu Képfen im Berichtszeit-
raum lasst sich feststellen, dass sich insgesamt eine zielkonforme sehr geringe Erh6hung des
durchschnittlichen Beschéaftigungsumfangs (von 81,9% auf 82,7%, +0,7%) ergeben hat. Wis-

25 Es wird in der Erhebung nicht nach Befristungsgriinden unterschieden, bei dem geringen Anteil an befristeten
Stellen kann es sich z.B. auch um zusatzliche, befristete Stellen z.B. zur Krankheitsvertretung o0.a. handeln.
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senschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen haben eine leicht tberdurchschnittliche Ent-
wicklung (+0,9%). Bei Wissenschaftlichen Angestellten hat sich zwar eine iberdurchschnittli-
che Erhohung (+3,7%) ergeben, erreicht werden aber nur 77% wahrend bei allen MTV 82,7%
Ublich sind. Es findet also eine Angleichung statt.

Tabelle 3: Erfiillung der Evaluationskriterien zur Entwicklung der Personalkategorien Universitét
Universitat Bremen
. . Erfillung der
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 ) g
Kriterien
Zunahme von Beschaftigten in neuen Personalkategorien Anzahl des Personals (Kopfe)
(Senior) Lecturer, (Senior) Researcher 0 2 ja
Wissenschaftliche Angestellte 52 70 ja
Anteil unbefristeter
Anstieg des Anteils unbefristeter Beschaftigter s %
Beschaftigung (Kopfe)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 16,6% 17,4% ja
Lektor*innen 47,1% 65,1% ja
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) 88,9% 89,3% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 84,3% 91,1% ja
Durchschnittlicher
Erh6hung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges " _u L ) "
Beschaftigungsumfang in % (VZA)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 83,6% 84,5% ja
Lektor*innen 68,1% 59,6% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 64,0% 62,1% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 81,2% 82,7% ja
Gleichverteilung des Nachteils befristeter Beschaftigung Anteil befristeter Beschiaftigung
zwischen den Geschlechtern in % (Kopfe)
mannl. weibl. | mannl. weibl.
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 81,4% 86,3% | 80,5% 85,4% nein
Lektor*innen 442% 59,4% | 25,0% 41,0% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 0,0% 17,6% | 10,0% 11,1% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 16,5% 15,3% 9,2% 8,8% Angleichung
Angleichung der Geschlechter beim durchschnittlichen Beschiftigungsumfang
Beschaftigungsumfanges in % (VZA/Kopfe)
mannl. weibl. | mannl. weibl.
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 87,2% 783% | 88,7% 79,2% nein
Lektor*innen 73,5% 64,0% | 76,0% 49,4% nein
Lehrkréfte fur besondere Aufgaben (LfbA) 70,1% 60,4% | 69,2% 58,2% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 93,5% 74,2% | 93,2% 76,6% ja
Erhohung des Anteils von Frauen im Bereich der
- 30,4% 29,0% nein
Professuren

Doch ausgerechnet bei Lektor*innen und LfbA, die grundsatzlich in Vollzeit eingesetzt werden
sollen, wurde der Umfang sogar gesenkt. Bei Lektor*innen sogar sehr deutlich um 8,5 Pro-
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zentpunkte (von 68,1% auf 59,6%). Dies ist auch auf die Teilzeitverhaltnisse in den neuen Ka-
tegorien (Lecturer, Researcher) zurtickzufiihren. Bei den LfbA nur um 1,8 Prozentpunkt (auf
62,1%). Beides ist weit weg von dem grundsatzlichen Ziel der Vollzeit.

Hinsichtlich der gleichstellungspolitischen Ziele lasst sich anhand der Personaldaten zunachst
feststellen, dass bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen die Frauen unver-
andert einen héheren Anteil an befristeten Stellen haben (85,4%) als die Manner?® (80,5%).
Dies gilt stérker noch fiir Lektorinnen, deren Befristungsquote (41%) die der Lektoren (25%)
deutlich Ubersteigt. Bei den vier Stellen fir Lecturer und Researcher tGiberwiegen weibliche
Befristungen. Dagegen haben Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung (auch bei wissen-
schaftlichen Angestellten) eine etwas geringere Befristungsquote (8,8%) als die Méanner
(9,2%). Aber dort und bei LfbA haben sich die Befristungsquoten angeglichen.

Der durchschnittliche Beschaftigungsumfang von Frauen liegt in allen Personalkategorien er-
wartungsgemaR unter dem der Manner. Bei wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen sind es 9,5,
im MTV-Bereich 16,6 Prozentpunkte Abstand. Er hat sich nur bei letzterem verringert (um 2,7
Prozentpunkte); vor allem bei wissenschaftlichen Angestellten. Bei den anderen Personalka-
tegorien sind die Abstande zwischen den Geschlechtern gréRer geworden: Vor allem bei den
Lektorinnen. Lag deren Beschaftigungsumfang 2015 bei 64% sind es jetzt nur noch 49,4% -
wahrend der Umfang bei Mannern stabil geblieben ist (76%).

Der Anteil der Frauen an den Professuren betragt 29% (VZA). Trotz leichtem Wachstum der
Universitat ist ihr Anteil zurlickgegangen (-1,4%).

Insgesamt betrachtet konnten hinsichtlich der Ziele des Rahmenkodex in fast allen hier be-
trachteten Dimensionen Fortschritte erzielt werden. Jedoch gilt dies nicht fiir alle Personalka-
tegorien, bei Lektor*innen und Lehrkraften fur besondere Aufgaben ist der Weg zum grund-
satzlichen Ziel unbefristeter Vollzeit noch weit und die Entwicklungstendenz bei den neuen
Personalkategorien Lecturer und Researcher ist nicht giinstig. Hinsichtlich der gleichstellungs-
politischen Ziele sehen wir wenig Angleichungen bei den Geschlechterunterschieden. Bei den
neuen Personalkategorien sind eher problematische Entwicklungen hinsichtlich der Befris-
tungsquote und der Entwicklung des Beschaftigungsumfanges festzustellen.

4.4.2 Hochschule Bremen

Die Hochschule Bremen als zweitgroRte Einrichtung berichtet iber 401 Beschaftigte (ohne
Professor*innen), die am 1.12.2019 tatig waren. Sie ist drei bis vier Mal groRer als die anderen
Hochschulen.

Im Unterschied zur Universitat dominiert bei allen Hochschulen die Personalkategorie der Mit-
arbeiter*innen in Technik und Verwaltung (78,6% des Personals, 54,6% der VZA). Sie erfuhr
im Berichtszeitraum eine Bedeutungszunahme (+3,6% VZA), die méglicherweise durch Um-
schichtungen zwischen wissenschaftlichen / klinstlerischen Mitarbeiter*innen (8,5%, -4,1 Pro-
zentpunkte) und MTV-Bereich bedingt sind, worauf das Wachstum der Unterkategorie Wis-
senschaftliche Angestellte hindeutet (4,9%; +3,4). Einzelne Personen werden in der Hoch-
schule noch als , wissenschaftlich-technische Mitarbeiterinnen an FH“ sowie als Lektor*innen
beschaftigt, auch die LfbA (3,8%) bilden eine kleine Gruppe, ihr Anteil ist zurlick gegangen.

An der Hochschule Bremen hat es in der Zeit kaum einen Stellenzuwachs gegeben (+6 Perso-
nen, +1,5%,), doch die VZA haben um 5,3% zugenommen. Am starksten ist der MTV-Bereich

26 Aufgrund geringer Anzahl an Personen des dritten Geschlechts werden diese in der Hochschulstatistik den
Mannern zugeschlagen. Es ist quasi die technische Folge der Gblichen Vorgehensweise, Frauen von der Ge-
samtgruppe abzuziehen und gesondert auszuweisen. Man musste also korrekt schreiben ,als alle anderen Ge-
schlechter”.
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gewachsen (+32 Personen, +11,3%; 11 Personen davon sind Wissenschaftliche Angestellte
+122%). Der Anteil wissenschaftlicher / kiinstlerischer Mitarbeiter*innen ist deutlich gesun-
ken (-22 Personen, -27,5 Prozentpunkte), es kdnnte sein, dass das Wachstum im MTV-Bereich
damit im Zusammenhang steht. Die Kategorie wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen
an Fachhochschulen hat eine sehr geringe und abnehmende Bedeutung.

Tabelle 4: Erfiillung der Evaluationskriterien zur Entwicklung der Personalkategorien Hochschule Bremen

Hochschule Bremen

Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 | Erfullune der
Kriterien
Zunahme von Beschaftigten in neuen Personalkategorien Anzahl des Personals (Kopfe)
Wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an FH 2 1 nein
Wissenschaftliche Angestellte 9 20 ja
Anstieg des Anteils unbefristeter Beschaftigter BI::::: f:ir;:::i(s;;;;)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 36,2% 37,9% ja
Lektor*innen 42,9% 100,0% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 64,0% 88,0% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 89,0% 89,8% ja
Erh6hung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges Besch ﬂlai:l::‘:ssf‘:‘;:r::h;r% (vzZA)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 75,4% 73,8% nein
Lektor*innen 88,0% 91,7% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 78,2% 75,8% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 85,9% 87,0% ja
Gleichverteilung des Nachteils befristeter Beschaftigung Anteil befristeter Beschaftigung
zwischen den Geschlechtern in % (Kopfe)

mannl. weibl. | mannl. weibl.
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 51,7% 68,9% | 59,3% 64,5% Angleichung

Lektor*innen 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 41,7% 30,8% | 21,4% 0,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 7,0% 14,2% 9,6% 10,6% Angleichung
Angleichung der Geschlechter beim durchschnittlichen Beschiftigungsumfang
Beschéftigungsumfang in % (VZA/Kopfe)

mannl. weibl. | mannl. weibl.

Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 82,5% 69,8% | 80,6% 67,9% unverandert

Lektor*innen 91,6% 79,0% | 87,5% 100,0% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 77,1% 792% | 74,7% 77,3% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 93,3% 79,8% | 94,2% 81,6% ja

Erhohung des Anteils von Frauen im Bereich der

24,6% 28,6% ja
Professuren

An der Hochschule Bremen haben —aufgrund des geringen Forschungsanteils — nur 17,7% der
Beschéftigten ein befristetes Beschaftigungsverhaltnis. Entsprechend der Ziele des Rahmen-
kodex gibt es insgesamt einen Anstieg des Anteils unbefristeter Stellen (+6,3 Prozentpunkte).
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Im Bereich wissenschaftlicher / kiinstlerischer Mitarbeiter*innen ist der Anteil der unbefriste-
ter Beschéftigter sehr gering (37,9%; +1,7) — aber hoher als an der Universitat (17,4%). Im
MTV-Bereich ist er relativ hoch (89,2%; +0,8), aber etwas geringer als der Anteil von Uni Bre-
men (91,1%) und der Hochschule fir Kiinste (91,2%). Bei Lektor*innen und LfbA ist die unbe-
fristete Beschaftigung auf unterschiedlichem Wege sehr deutlich erhéht worden. Die kleine
Gruppe der Lektor*innen wurde quasi halbiert (-4 Personen, -57,1 Prozentpunkt), jetzt gibt es
hier nur noch unbefristet Beschaftigte. Bei LfbA (22 Personen) ist eine deutliche Erhéhung
(88%; +24) moglicher Weise durch Entfristungen gelungen.

Die Beschaftigungsumfange haben sich kaum verandert, bei wissenschaftlichen / kiinstleri-
schen Mitarbeiter*innen liegen sie im Mittel bei 73,8% (-1,5) und damit am niedrigsten von
allen betrachteten Einrichtungen. Auch der Beschaftigungsumfang fir den MTV-Bereich (87%,
+1,1) ist vergleichsweise niedrig, nur die Universitat unterschreitet diesen Wert. Die wenigen
Lektor*innen sind auf dem Weg zur Vollzeitarbeit (91,7%. +3,7), die LfbA entfernen sich von
dem Ziel (75,8%, -2,3). Auch bei der neuen Kategorie Wissenschaftliche Angestellte sind die
Vertragsumfange zurlickgegangen (71%, -12,5) und liegen deutlich unter der Hauptgruppe.

Unter gleichstellungspolitischen Aspekten fallt auf: Frauen haben bei wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen (64,5% zu 59,3%) sowie im MTV-Bereich (10,6% zu 9,2%),
nur eine geringfligig hohere Befristungsquote als Manner, der Abstand ist seit 2015 in beiden
Bereichen um mehr als 10 Prozentpunkte geringer geworden. Bei LfbA gibt es keine Frauen,
aber Manner (21,4%) in Befristung und auch bei wissenschaftlichen Angestellten ist die Befris-
tungsquote bei Mannern (50%) hoher als bei Frauen (11,1%).

Der Beschaftigungsumfang von Médnnern im wissenschaftlichen / kiinstlerischen und im MTV-
Bereich ist ca. 12 Prozentpunkte hdher. Bei den ersten sind die Geschlechterunterschiede un-
verandert, bei den zweiten haben sie sich angeglichen. Bei LfbA haben die Frauen einen ho-
heren Beschaftigungsumfang und die Struktur hat sich seit 2015 quasi nicht verandert. Bei der
kleinen Gruppe der Lektor*innen gibt es im geringen Umfang nur mannliche Teilzeit.

Der Anteil der Frauen in Professuren ist nicht hoch (28,6% VZA) aber um 4 Prozentpunkte
gestiegen.

Diese Ergebnisse lassen sich so zusammenfassen: Die Hochschule hat vor allem hinsichtlich
des Ziels, Befristungen zu begrenzen, Fortschritte erzielt, hat Wissenschaftliche Angestellte als
Personalkategorie etabliert, aber hinsichtlich einer Erhéhung des Beschaftigungsumfanges
nur teilweise Erfolge. Gleichstellungspolitisch fallt auf, dass der Nachteil einer Befristung we-
niger stark nach Geschlechtern verteilt wird und es gelungen ist den Anteil der Frauen bei
Professuren etwas zu erhdhen.

4.4.3 Hochschule fiir Kiinste

Die Hochschule fiir Kiinste als kleinste Einrichtung berichtet (iber 98 Beschéftigte (82,15 VZA)
(Stichtag 1.12.2019) mit Professuren sind es 131,15 VZA. GroéRte Gruppe sind Mitarbeiter*in-
nen in Technik und Verwaltung (46,6% der VZA). Ihr Anteil liegt zwischen den beiden anderen
Hochschulen. Dann folgt die Personalkategorie Professor*innen (37,4%), deren Anteil um 4,4
Prozentpunkte gesunken ist. Dagegen haben wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*in-
nen (8,4%, +2,6) und LfbA (7,6%, +4,0) an Bedeutung gewonnen. Die Hochschule fiir Kiinste
hat den hochsten Anteil an Lehrkraften mit besonderen Aufgaben. Es werden keine Beschaf-
tigten in den neuen Personalkategorien gefiihrt.

Bei der Betrachtung der Kopfe hat quasi kein Wachstum stattgefunden (+1%), aber struktu-
relle Veranderungen. Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben wurden aufgebaut (+8 Kopfe), voll-
standig durch Befristungen — die Anzahl der unbefristeten Stellen hat sich nicht verandert.
Den Gewinnen in der Kategorie LfbA stehen Verluste bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen
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Mitarbeiter*innen (-3) und bei MTV (-4) gegeniber. Ob es sich dabei um Umschichtungen o-
der Personalwechsel handelt, ist nicht zu ersehen.

Tabelle 5: Erfiillung der Evaluationskriterien zur Entwicklung der Personalkategorien Hochschule fiir Kiinste

Hochschule fiir Kiinste Bremen

. o Erfillung der
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 ) g
Kriterien
Zunahme von Beschaftigten in neuen Personalkategorien Anzahl des Personals (Kopfe)
nein
Anteil unbefristet
Anstieg des Anteils unbefristeter Beschiftigter n e!_ u.n eirs f er
Beschaftigung (Kopfe)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 58,8% 71,4% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 87,5% 43,7% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 84,7% 91,2% ja
Durchschnittlich
Erh6hung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges " .urc SCRMIEHIC .er "
Beschaftigungsumfang in % (VZA)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 41,9% 78,6% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 56,3% 62,5% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 83,2% 89,9% ja
Gleichverteilung des Nachteils befristeter Beschaftigung Anteil befristeter Beschiftigung
zwischen den Geschlechtern in % (Kopfe)

mannl. weibl. | madnnl. weibl.
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 50,0% 38,5% | 33,3% 27,3% Angleichung

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 20,0% 0,0% 63,6% 40,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 7,4% 20,0% 7,7% 9,5% Angleichung
Angleichung der Geschlechter beim durchschnittlichen Beschiftigungsumfang
Beschaftigungsumfang in % (VZA/Kopfe)

mannl. weibl. | mannl. weibl.

Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 25,0% 47,2% | 66,7% 81,8% ja
Lehrkréfte fur besondere Aufgaben (LfbA) 50,0% 66,7% | 68,2% 50,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 84,8% 82,2% | 95,7% 86,3% nein

Erh6hung des Anteils von Frauen im Bereich der

35,7% 37,8% ja
Professuren

Hinsichtlich des Ziels der Erh6hung unbefristeter Beschaftigung konnten in Summe keine Fort-
schritte erzielt werden. Zwar hat sich ein Riickgang beim Anteil der befristeten Beschaftigung
in den beiden Hauptkategorien ergeben: Bei wissenschaftlich-kilinstlerischen Mitarbeiter*in-
nen sind funf befristete Stellen abgebaut worden, die Zahl der unbefristeten Stellen blieb un-
verandert. Dadurch ist die unbefristete Beschaftigung auf 71,4% gestiegen (+12,6 Prozent-
punkte). Auch im Bereich Technik und Verwaltung sind funf Befristungen entfallen — da eine
unbefristete Stelle mehr ausgewiesen wird, konnte (mind.) eine Entfristung erfolgt sein (Anteil
unbefristeter Beschaftigung 91,2%, +6,5). Damit erreicht die Hochschule fiir Kiinste in diesen
beiden Personalkategorien den héchsten Anteil an unbefristeter Beschaftigung aller Einrich-
tungen. Insbesondere im Bereich wissenschaftlicher / kiinstlerischer Beschiftigter ist dies be-
merkenswert, da die anderen Einrichtungen sich zwischen 17,4% (Universitat) und 50,9%
(Hochschule Bremerhaven) bewegen.
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In der Personalkategorie LfbA erfolgt jedoch im gleichen Umfang ein Aufbau von befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen, als ob die Personen nur neu zugeordnet worden waren. Dies
kénnen wir anhand der Daten aber nicht klaren. Da die kleine Gruppe sich durch das Hinzu-
kommen von 8 Personen verdoppelt, sinkt der Anteil unbefristeter Stellen von 84,7% auf
43,8%. Insgesamt wurde der Anteil befristeter Beschaftigung an der Hochschule fiir Kiinste
nur um 0,2% reduziert. Sie liegt zwischen den beiden anderen Hochschulen (19,4%).

Insgesamt konnte bei allen Personalkategorien eine Erh6hung der durchschnittlichen Beschaf-
tigungsumfangs erreicht werden. Der Beschaftigungsumfangs erhohte sich am starksten bei
wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen um 36,6 Prozentpunkte (78,6%), im
MTV-Bereich um 6,7 Prozentpunkte (89,9%) — was wie erwadhnt mit weniger Personal verbun-
den war. Bei LfbA, die gewachsen sind, ist lediglich eine geringe Steigerung erfolgt (62,5%,
+6,3).

Ein durchschnittlicher Beschaftigungsumfang von 62,5% fir LfbA erklart sich durch die beson-
dere Situation der Hochschule fiir Kiinste, die in vielen speziellen Fachern (z.B. ein spezielles
Musikinstrument) nur einen begrenzten Lehrumfang hat, so dass es auch Professuren mit re-
duziertem Stundenumfang gibt. Daher sind die Werte mit den anderen Einrichtungen schwer
vergleichbar. Vollzeit kann nicht in allen Fallen fir LfbA angestrebt werden, der Beschafti-
gungsumfang hat sich dennoch etwas verbessert (von 56,3 auf 62,5%). Bei Dauerstellen hat
sich die Situation dieser Gruppe durch Zugang befristeter Stellen relativ verschlechtert (von
87,5% auf 43,8%).

Bleiben wir bei dieser Gruppe und betrachten sie unter Gleichstellungsaspekten, dann fallt
auf, dass die Zunahme des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges nur bei Mannern ge-
lungen ist, bei den Frauen hat er sich sogar reduziert. Der Anstieg des Beschaftigungsumfangs
betragt bei mannlichen LfbA 18,2 Prozentpunkte, bei Frauen sinkt er um 16,7 Prozentpunkte,
da der nahezu Verdopplung der Kopfe in dieser Gruppe bei Mannern eine Verdreifachung des
Vollzeitaquivalents folgte, bei den Frauen nur ein Viertel.

Ansonsten entsprechen LfbA und MTV-Bereich hinsichtlich des durchschnittlichen Beschafti-
gungsumfanges allgemeinen Erwartungen: Bei LfbA sind Méanner (68,2% Beschéaftigungsum-
fang) seltener in Teilzeit als Frauen (50%) und auch im MTV-Bereich (95,5% gegeniiber 86,3%).
Anders ist dies bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen, hier erreichen
Frauen ausnahmsweise einen deutlichen héheren Wert (81,8%) als die Manner (66,7%). Man-
ner sind hier 6fter in Teilzeit —ihr Anteil an der Gruppe ist allerdings auch gering (21%), so dass
Einzelfdlle die Prozentwerte stark beeinflussen.

Von der Erhéhung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges haben die Manner in allen
Personalkategorien starker profitiert als die Frauen. Besonders deutlich ist dies bei LfbA (siehe
oben), aber generell steigt der Beschaftigungsumfang der Manner starker als bei Frauen; bei
wissenschaftlichen / kiinstlerisch Mitarbeiter*innen um 41,7 Prozentpunkt (Frauen 34,7), im
MTV-Bereich um 10,9 Prozentpunkte (Frauen 4,1). Bei der Umsetzung der Ziele des Rahmen-
kodex tritt zwar eine Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen ein, die Geschlechterun-
terschiede werden jedoch groRer statt kleiner.

Unter Gleichstellungsaspekten ist zudem festzuhalten, dass das Risiko der Befristung zwischen
den Geschlechtern ungleich verteilt ist. Im MTV-Bereich ist die Befristungsquote niedrig,
Frauen (9,5%) sind etwas starker im Nachteil als Manner (7,7%). Sonst sind die Manner im
Nachteil, bei wissenschaftlichen / technischen Mitarbeiter*innen haben sie eine Quote von
33,3% (Frauen 27,3%), bei LfbA 63,6% (Frauen 40%). AulRer bei LfbA verringern sich die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede.
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An der Hochschule fiir Kiinste liegt der Anteil der Frauen an den Professuren bei 37,8% (VZA),
er ist im Berichtszeitraum ein wenig angestiegen (+2,1 Prozentpunkte) und ist der hochste
Anteil im Vergleich.

Es kann abschlieBend festgehalten werden, dass die vorliegenden Daten ein uneindeutiges
Bild hinsichtlich der Zielerreichung abgeben: Bei zwei Personalkategorien steigt der Anteil un-
befristeter Beschaftigungsverhaltnisse durch Abbau / Umschichtung des Personals. Bei der Er-
hohung des Beschaftigungsumfanges wurden in allen Personalkategorien Fortschritte erzielt.
Beides istim Sinne der Ziele des Rahmenkodexes. Doch ausgerechnet bei der Gruppe der Lehr-
krafte fir besondere Aufgaben biindeln sich Nachteile. Fiir diese Personalkategorie ist grund-
satzlich die unbefristete Vollzeit als Zukunftsperspektive formuliert worden, doch bei ihr neh-
men der Anteil der Befristung und die geschlechtsspezifisch ungleiche Verteilung der Teilzeit
deutlich zu. In der Summe ist also nur eine geringe Verbesserung erzielt worden.

Aus gleichstellungspolitischer Perspektive ist die Situation etwas ambivalent. Bei einzelnen
Personalkategorien kann auch das mannliche Geschlecht im Nachteil sein. Hinsichtlich des
Frauenanteils an Professuren und des Beschaftigungsumfanges von wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiterinnen ist die Situation eher glinstig. Die Geschlechterunterschiede
beziiglich der Befristungen gleichen sich etwas an. Doch von den Verbesserungen beim durch-
schnittlichen Beschaftigungsumfang profitieren die Frauen weniger als die Manner, so dass
sich in dieser Dimension die Unterschiede trotz Verbesserungen vergréRert haben.

4.4.4 Hochschule Bremerhaven

An der Hochschule Bremerhaven sind am 1.12.2019 (ohne Professor*innen) 143 Personen ta-
tig. GroRte Gruppe sind auch hier Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (36,4% der
VZA). Der Anteil ist deutlich geringer als bei der Hochschule Bremen und der fiir Kiinste. Einen
fast ebenso groRen Anteil haben Professuren (35,2%). Die Hochschule Bremerhaven nutzt als
einzige Einrichtung die Personalkategorie wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an
FH in bedeutsamen Umfang. Sie macht 16,9% des Personalkorpers aus. Da sie formal der
Gruppe der wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen zugerechnet wird, ist diese
sehr viel groRRer als bei den erwahnten Hochschulen. Rechnen wir die Untergruppe heraus, so
hat die Hochschule Bremerhaven 6,6% wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen
(im engeren Sinne), wahrend diese Gruppe bei den anderen Hochschulen bei 8,3 bzw. 8,4 %
liegt. Mit 4,9% ist der Anteil der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben relativ gering.

Es hat in Bremerhaven im Berichtszeitraum einen sehr starken Stellenzuwachs von 20,2% (+24
Kopfe) gegeben. Grund war eine erhéhte Einwerbung von Drittmitteln Gberwiegend aus Mit-
teln des Qualitatspakts Lehre (,sonstige Finanzierung”). Dementsprechend sind in der Be-
trachtungsperiode aus sonstigen Mitteln sowie aus Drittmitteln finanzierte Stellen viel starker
gewachsen als aus Grundfinanzierung finanzierte Stellen. Das Wachstum hat sich vor allem im
MTV-Bereich (+19, +32,2 Prozentpunkte), aber auch bei wissenschaftlich-technischen Mitar-
beiter*innen FH (+3; +23,1) niedergeschlagen. Die Zahl der LfbA ist unverandert geblieben.

Der Anteil unbefristeter Beschaftigung konnte bei LfbA (58,3%, +8,3) evtl. durch Entfristungen
erhoht werden — er liegt jetzt Giber der Quote der Hochschule fiir Kiinste (43,8%) aber unter
der der Hochschule Bremen (88%). Wahrend alle anderen Einrichtungen im Betrachtungszeit-
raum den Anteil unbefristeter Beschaftigung im gesamten Personalkdrper erhéhen konnten,
ist er in Bremerhaven um 3,6 Prozentpunkte auf 63,6% gesunken. Bei wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen ist der Anteil der Dauerstellen von 60,4% auf 50,9% (9,5
Prozentpunkte) gesunken, im MTV-Bereich von 76,3% auf 73,1% (3,2 Prozentpunkte). Im
MTV-Bereich lag der Anteil der unbefristeten Stellen schon 2015 deutlich unter dem der an-
deren Einrichtungen. Die Entwicklungstendenz bezlglich der Befristungen erscheint im Be-
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trachtungszeitraum also insgesamt eher ungiinstig. Die Leitung der Hochschule weist aber da-
rauf hin, dass Ende 2019 der grundfinanzierte Personalhaushalt gestiegen sei und es nach dem
hier betrachteten Zeitraum gelungen sei, einige der neu aufgebauten Stellen zu entfristen. Die
Erhohung der Befristungsquote steht bei den meisten Personalkategorien (v.a. der MTV-Be-
reich) in Verbindung mit einer verstarkten Einwerbung von Drittmitteln. Drittmittelpersonal
kann nur befristet eingestellt werden. Wie in 4.4.5 gezeigt wird, ist bei wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen der Anteil sicherer Grundmittel ein wenig gestiegen
(+2,6%).

Tabelle 6: Erfiillung der Evaluationskriterien zur Entwicklung der Personalkategorien Hochschule Bremerhaven

Hochschule Bremerhaven

. o Erfullung der
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 ) g
Kriterien
Zunahme von Beschaftigten in neuen Personalkategorien Anzahl des Personals (Kopfe)
Wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an FH 35 37 ja
Anteil unbefristeter
Anstieg des Anteils unbefristeter Beschaftigter
& g Beschiftigung (Kopfe)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 60,4% 50,9% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 50,0% 58,3% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 76,3% 73,1% nein
Durchschnittlicher
Erh6hung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges "
= E . Beschaftigungsumfang in % (VZA)
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 89,4% 85,5% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 75,0% 79,2% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 86,4% 90,0% ja

Gleichverteilung des Nachteils befristeter Beschaftigung Anteil befristeter Beschaftigung
zwischen den Geschlechtern in % (Kopfe)

mannl. weibl. | mannl. weibl.
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 16,0% 65,2% | 34,4% 71,4% Angleichung

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 28,6% 80,0% | 25,0% 75,0% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 27,3% 21,6% | 17,9% 32,0% nein
Angleichung der Geschlechter beim durchschnittlichen Beschiftigungsumfang
Beschiftigungsumfang in % (VZA/Kopfe)

mannl. weibl. | mannl. weibl.

Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 98,0% 80,1% | 89,8% 78,8% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 85,7% 60,0% | 81,3% 75,0% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 93,0% 82,5% | 97,3% 86,0% nein

Erh6hung des Anteils von Frauen im Bereich der

16,6% 22,7% ja
Professuren

Der Beschaftigungsumfang hat sich in Summe minimal erhdht. Bei wissenschaftlich-techni-
schen Mitarbeiter*innen ist er um 4 Prozentpunkte gesunken (85,5%). Sonst ist er um 4,2 bei
LfbA (79,2%) bzw. um 3,6 Prozentpunkte im MTV-Bereich (90%) gestiegen. Bei den Beschéfti-
gungsumfangen liegt die Hochschule Bremerhaven bei wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
und LfbA im Vergleich der Einrichtungen an der Spitze.
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Hinsichtlich der Ziele der Chancengleichheit ldsst sich eine durchgangige Benachteiligung der
Frauen bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen erkennen. Eine Ausnahme bildete 2015
nur der MTV-Bereich: Sonst war in allen Personalkategorien 2015 und 2019 der Anteil der
Frauen mit befristeter Beschaftigung hdher, mit Ausnahme des MTV-Bereichs sogar mindes-
tens doppelt so hoch wie bei den Mannern. Die Situation hat sich im Betrachtungszeitraum
eher verschlechtert als verbessert.

Der durchschnittliche Beschaftigungsumfang ist wie erwahnt sehr hoch und erwartungsge-
maRk bei den Frauen niedriger. Dabei sind die Abstande zwischen den Geschlechtern im MTV-
Bereich stabil geblieben (ca. 11 Prozentpunkte). Bei allen anderen Personalkategorien haben
sie sich allerdings reduziert: am starksten bei LfbA von 25,7 auf 6,3 Prozentpunkte, bei wis-
senschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen von 17,9 auf 11 Prozentpunkte. Es ist also
bei dieser Kennzahl ein Prozess der Angleichung zwischen den Geschlechtern zu beobachten.

Der Anteil der Frauen an den Professuren ist mit 22,7% im Vergleich der Einrichtungen ausge-
sprochen niedrig, was im Zusammenhang mit dem stark technisch orientierten Fachermix ste-
hen dirfte. Er konnte zwischen 2015 und 2019 um 6,1 Prozentpunkte gesteigert werden.

Insgesamt lasst sich auf der Grundlage des Stichtagsvergleichs der Personalzahlen (1.12.2015
gegeniber 1.12.2019) in Bremerhaven beziiglich der Ziele des Rahmenkodexes eine unein-
heitliche Entwicklung beobachten. Der Anteil der unbefristeten Beschaftigungsverhaltnisse
konnte bei LfbA erh6ht werden, bei allen anderen Personalkategorien ist er gesunken, sowohl
dort wo die Hochschule im Vergleich der Einrichtungen auffallend glinstige Werte hatte (wis-
senschaftliche / kinstlerische Mitarbeiter*innen) also auch dort, wo sie deutlich darunter lag
(MTV-Bereich). Gleichstellungspolitisch fallt auf, dass die Frauen bei Befristungen 2015 sehr
stark benachteiligt wurden, sich diese Strukturen zwar ein wenig angeglichen haben, aber eine
sehr starke Benachteiligung bleibt. Auch beim Anteil der Professorinnen liegt die Hochschule
Bremerhaven zurlick, verzeichnet aber die starkste Steigerung aller Einrichtungen. Die Unter-
schiede der Geschlechter im durchschnittlichen Beschaftigungsumfang haben sich etwas an-
geglichen. Zielkonform ist, dass der durchschnittliche Beschaftigungsumfang ein sehr hohes
Niveau hat. Bei den Beschaftigungsumfangen liegt die Hochschule Bremerhaven bei wissen-
schaftlichen Mitarbeiter*innen und LfbA im Vergleich der Einrichtungen an der Spitze.

4.5  Refinanzierungsquoten (Drittmittelfinanzierung) der Personalkategorien
nach Geschlechtern

Der Rahmenkodex verweist in seiner Prdambel darauf, dass die Beschaftigungsbedingungen
malfgeblich von den finanziellen Ressourcen bestimmt werden. Daher werden im folgenden
Abschnitt die Daten zur Finanzierung der Personalkategorien vertiefend ausgewertet. Fiir die
Umsetzung des Ziels, ,,insbesondere im Bereich der Ausgestaltung von befristeten Arbeitsver-
hdltnissen eine Verbesserung der Beschdiftigungsverhdiltnisse und eine bessere Planbarkeit und
Transparenz zu erreichen” (Rahmenkodex S. 1), sind Finanzierungsgrundlagen, die eine gro-
Rere Planungssicherheit bieten, vorteilhaft. Daraus ergibt sich die Frage, wie stark sich die
Finanzierung auf verlasslich verfligbare Grundmittel oder sonstige Finanzierungen (z.B. den
Hochschulpakt) stiitzen kann. Mit den Mitteln des Hochschulpakts sollten zusatzliche Mittel
bereitgestellt werden, die dhnlich planbar wie Grundmittel zu verwenden sein sollten. Es
wurde jedoch von Hochschulleitungen bereits angefiihrt (siehe 3.9), dass die sogenannten
Zweit-Mittel keine Dauerstellen begriinden kénnten.

Bei der Darstellung der Refinanzierungsquoten der Personalkategorien legen wir daher fol-
gende Kriterien an:

e Da die Hochschulverwaltung davon ausgeht, dass nur verladssliche Grundmittel unbe-
fristete Beschaftigungsverhiltnisse begriinden kénnen, ist das Ziel einer besseren



-62 -

Planbarkeit von Beschaftigungsverhaltnissen letztlich nur durch eine Erhohung der
Grundmittel realisierbar. Daraus resultiert, dass der Anteil der Grundmittelfinanzie-
rung insbesondere bei Personalkategorien mit Daueraufgaben im Berichtszeitraum
mindestens stabil geblieben oder gestiegen sein sollte.

e Dabei sollte die Anzahl der Vollzeitdquivalente bei Professor*innen und bei wissen-
schaftlichen / klnstlerischen Mitarbeiter*innen stabil geblieben oder gestiegen und
zugleich der Anteil der Drittmittelfinanzierung reduziert worden sein —dann wére das
ein Hinweis auf eine starkere Finanzierung aus planbaren Mitteln, ohne Verlust an
Drittmittelstarke.

|Il

o Alssog. ,Zweitmittel” konnten bestimmte Personalkategorien verstarkt Gber sonstige
Finanzierungen abgesichert werden. Streng genommen musste gepriift werden, ob
sich eine Umwidmung aus der Drittmittelfinanzierung ergeben hat, aber dafiir fehlen
die Daten.

e Unter gleichstellungspolitischer Perspektive ware es zielkonform, wenn die Stellen
von Frauen in gleichem Umfang von einer Drittmittelfinanzierung abhdngig waren wie
die Stellen von Mannern und bestehende Unterschiede zwischen den Geschlechtern
im Berichtszeitraum reduziert werden konnten.

e Es wird ebenso angenommen, dass es keine Unterschiede bei der Grundfinanzierung
nach Geschlechtern geben sollte, weil dadurch die Chancen auf eine Vollzeitstelle be-
rihrt sein konnten. Ein erhdhter Anteil der Frauen bei sonstiger Finanzierung kénnte
durch gezielte Frauenforderung bedingt sein, dies begriindet evtl. auch Umwidmun-
gen bei der Finanzierung.

Im Unterschied zum vorhergehenden Abschnitt basieren die Personalzahlen in diesem Ab-
schnitt auf Vollzeitdaquivalenten.

4.5.1 Universitit Bremen

An der Universitat Bremen betrdgt zu beiden Vergleichszeitpunkten der Anteil der Vollzeit-
aquivalente des gesamten Personals an der Grundfinanzierung unverandert 49,6%. Gleichzei-
tig ist eine Abnahme des drittmittelfinanzierten Personals (von 1018,4 auf 983,38 VZA) zu ver-
zeichnen. Sie wurde durch die Zunahme des aus sonstigen Mitteln finanzierten Personals (von
430,2 auf 520,84 VZA) iiberkompensiert. Auch die Finanzierung aus Grundmitteln ist gestiegen
(von 1426,83 auf 1482,78 VZA), wodurch im Zusammenspiel mit der Verschiebung von Dritt-
mittel- auf sogenannte Zweitmittelfinanzierung mehr Moglichkeiten fiir langerfristige Be-
schaftigungsverhaltnisse entstanden sein kénnten.

Bei der Personalkategorie Professor*innen ist der Anteil der Grundmittelfinanzierung von
75,6% auf 78,1% gestiegen. 3,3% der VZA wurden durch Drittmittel finanziert, 18,6% durch
sonstige Mittel. Letztere konnten um 4,4 Prozentpunkte gesteigert werden. Dies liegt insbe-
sondere daran, dass Professorinnen 2019 starker aus sonstigen Mitteln finanziert werden
(20%, Manner 18,1%). Die 2015 noch bestehenden Ungleichheit bei der Drittmittelfinanzie-
rung von Professoren (6,5%) gegeniiber Professorinnen (18,3%) konnte weitgehend angegli-
chen werden (3,1% vs. 3,7%).

Bei wissenschaftlichen / kinstlerischen Mitarbeiter*innen betragt die Drittmittelquote na-
hezu stabil 52,9% trotz Personalaufbau. Der leichte Riickgang des Anteils der Grundfinanzie-
rung von 29,9% auf 28,5% ist bedingt durch einen Anstieg der sonstigen Finanzierung, starker
bei Frauen (+1,3%). Frauen sind in dieser Personalkategorie sogar etwas weniger von Drittmit-
teln abhangig als Manner, aber auch etwas weniger liber Grundmittel finanziert.
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Tabelle 7: Erfiillung der Evaluationskriterien zu den Finanzierungsgrundlagen Universitdt Bremen
Universitdt Bremen
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 | Erfullungder
Kriterien
Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Stabile Grundfinanzierung VZA in %
Alle Personalkategorien 49,6% 49,6% ja
Professuren 75,6% 78,1% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 29,9% 28,5% (nein)
Lektor*innen 29,8% 38,0% ja
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 30,5% 42,5% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 73,3% 74,2% ja
Anstieg der Vollzeitdquivalente bei verringerter Gesamtumfang der VZA
Drittmittel-Abhangigkeit / Anteil der Drittmittel
Professuren 318,3 10,2% 323,5 3,3% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen | 1487,49 52,8% | 1561,39 52,9% (ja)
Erhéhung des Anteils an sonstiger Finanzierung Ant:i::::i::lr:tilgze; il:‘lli;:eln
Professuren 14,2% 18,6% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 17,3% 18,6% ja
Lektor*innen 67,2% 62,0% nein
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) 66,6% 57,5% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 6,3% 11,3% ja
Gleichverteilung der Drittmittelabhangigkeit zwischen Anteil aus Drittmitteln finanzierter
Geschlechtern VZA in %
mannl.  weibl. [ madnnl.  weibl.
Professuren 6,5% 18,6% 3,1% 3,7% Angleichung
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 53,9% 50,9% 54,2% 51,0% nein
Lektor*innen 2,9% 3,2% 0,0% 0,0% ja
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 0,0% 4,9% 0,0% 0,0% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 22,1% 19,2% 16,0% 13,5% Angleichung
Gleicher Anteil der Geschlechter an der Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Grundfinanzierung VZAin %
mannl.  weibl. [ mdnnl.  weibl.
Professuren 793% 67,1% | 788% 76,3% Angleichung
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 30,6%  28,8% | 30,0%  26,4% nein
Lektor*innen 23,6% 35,1% 37,0% 39,0% Angleichung
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 7,1% 46,5% | 41,9% 42,8% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 69,9% 75,8% | 70,9%  76,5% Angleichung
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Lektor*innen und Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben sollen als Dauerstellen eingerichtet wer-
den. Entsprechend wurde die Drittmittelfinanzierung (2015 ca. 3%) dieser Kategorien im Be-
richtszeitraum vollig beendet. Stattdessen wurden sie verstarkt ber Grundmittel und vor al-
lem sonstige Mittel (Lektor*innen 62%; LfbA 57,5%) refinanziert. Die Finanzierung von Lekto-
rinnen und weiblicher LfbA entspricht vollig dem Durchschnitt. Mitarbeiter*innen in Technik
und Verwaltung werden zu 74,2% aus Grundmitteln finanziert. Drittmittelanteile wurden um
5,9 Prozentpunkte auf 14,5% zuriickgefiihrt und dafiir verstarkt zusatzliche sonstige Finanzie-
rungen (+ 5 Prozentpunkte) herangezogen. Vielleicht begriindet dies teilweise den bereits be-
richteten Riickgang befristeter Beschéaftigung (-6,8) in dieser Personalkategorie. Die Finanzie-
rung weiblicher MTV weicht kaum vom Durchschnitt ab und die Unterschiede zwischen den
Geschlechtern verringern sich.

Alles in allem zeigen diese Bewegungen eine stabile Grundfinanzierung und einen leichten
Abbau der Drittmittelabh&ngigkeit in allen Personalkategorien auRer bei wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen. Gleichstellungspolitisch gibt es keine groRen Geschlechter-
unterschiede, sondern in mehreren Personalkategorien vielmehr eine Angleichung.

4.5.2 Hochschule Bremen

Auch in der Hochschule Bremen ist der Anteil der Grundfinanzierung im Vergleichszeitraum
insgesamt stabil geblieben, er betragt 67,8%. Die aus Grundmitteln finanzierten Arbeitsver-
hiltnisse sind von 323 auf 340 VZA gestiegen, die aus Drittmitteln von 68 auf 76 VZA und aus
sonstigen Mittel von 85 auf 86 VZA. Mit Blick auf die Finanzierungsgrundlagen ist insgesamt
kein erhdhter Bedarf flr befristete Arbeitsverhaltnisse zu erkennen.

Der Drittmittelanteil bei Professuren (7,2%) ist doppelt so hoch wie bei der Universitdt und im
Berichtszeitraum ein wenig gestiegen (+2 Prozentpunkte). Professorinnen werden starker aus
sonstigen Mitteln finanziert (34,7%) als Professoren (23,8%). Ihr Grundmittelanteil liegt nur
bei 50,3%, wahrend er bei Professoren 72,2% erreicht und sich seit 2015 nicht verandert hat.
Bei Frauen hat die Drittmittel-Abhangigkeit zugenommen (+6,7).

Wie bereits berichtet ist die Personalkategorie wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbei-
ter*innen (wahrscheinlich durch Uberfiihrung in die Kategorie Wissenschaftliche Angestellte)
deutlich kleiner geworden (-29 Prozentpunkte bei VZA). Der wachsende Drittmittelanteil
(+3,2) der Finanzierung resultiert somit nicht aus besonderem Drittmittelerfolg, sondern
diirfte eine Nebenfolge dieser Strukturveranderung sein. Insgesamt beruht die Finanzierung
zu 31% auf Grundmitteln (+4,1), 53,8% auf Drittmitteln (+ 3,2) sowie nur noch zu 15,2% auf
sonstigen Mitteln (-7,3). Auch bei dieser Personalkategorie fillt eine stark abweichende Finan-
zierung der Frauen gegeniliber den Manner auf, sie werden liberdurchschnittlich aus sonstigen
(23,8%, Manner 6,9%) statt aus Grundmitteln (17,9%, Manner 43,6%) finanziert.

Im Unterschied zur Universitdt wurden Lektor*innen und LfbA an der Hochschule auch 2015
nicht aus Drittmitteln finanziert. Wahrend die wenigen verbliebenen Lektorinnen inzwischen
vollstandig aus Grundmitteln finanziert werden, werden bei LfbA noch zu 24,2% sonstige Mit-
tel herangezogen. 2015 waren es noch 52,7% gewesen. Weibliche LfbA werden starker aus
Grundmitteln (88,2%) finanziert, hier haben sich die Geschlechter etwas angeglichen.



Tabelle 8:

-65-

4

KOOPERATIONSSTELLE

HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

Erfiillung der Evaluationskriterien zu den Finanzierungsgrundlagen Hochschule Bremen

Hochschule Bremen

Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 | Erfullungder
Kriterien
Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Stabile Grundfinanzierung VZA in %
Alle Personalkategorien 67,8% 67,8% ja
Professuren 68,2% 65,9% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 26,9% 31,0% ja
Lektor*innen 94,6% 100,0% ja
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 47,3% 75,8% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 78,7% 73,7% nein
Anstieg der Vollzeitaquivalente bei verringerter Gesamtumfang der VZA
Drittmittel-Abhzngigkeit / Anteil der Drittmittel
Professuren 147,6 5,2% 163,6 7,2% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 60,3 50,7% 42,8 53,8% nein
Erh6hung des Anteils an sonstiger Finanzierung Antfei::::i:g:itilgze; il:\/l;teln
Professuren 26,6% 26,9% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 22,5% 15,2% nein
Lektor*innen 5,4% 0,0% nein
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 52,7% 24,2% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 8,9% 11,2% ja
Gleichverteilung der Drittmittelabhéngigkeit zwischen Anteil aus Drittmitteln finanzierter
Geschlechtern VZAin %
mannl.  weibl. [ mannl.  weibl.
Professuren 4,2% 8,3% 4,0% 15,0% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 55,0% 46,7% | 49,5% 58,3% nein
Lektor*innen 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 11,2%  13,5% 9,7% 19,6% nein
Gleicher Anteil der Geschlechter an der Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Grundfinanzierung VZAin %
mannl.  weibl. [ mannl.  weibl.
Professuren 72,2% 55,9% 72,2% 50,3% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 36,4% 18,1% | 43,6% 17,9% nein
Lektor*innen 92,8% 100,0% | 100,0% 100,0% ja
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 32,4% 60,7% | 658%  88,2% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 81,4% 76,0% 77,7% 70,3% nein
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Mitarbeiter*innen aus Technik und Verwaltung werden zu 73,7% aus Grundmitteln finanziert.
Die Drittmittelquote ist gestiegen und betragt 15% (+2,6 Prozentpunkte). In dieser Personal-
kategorie war die Drittmittelabhdngigkeit der Frauen nur wenig héher, aber sie hat im Be-
richtszeitraum zugenommen (von 13,5% auf 19,6%), wahrend sie bei Mannern abgenommen
hat (11,2 auf 9,7%), so dass sich die Geschlechterunterschiede vergroRert haben.

Die Unterkategorie Wissenschaftliche Angestellte unterscheidet sich von der Hauptgruppe
durch einen geringeren Drittmittelanteil (6,7%) und eine etwas starkere Finanzierung aus
sonstigen Mitteln (15,9%). Der Grundmittelanteil lag 2015 noch bei 99,3% und ist im Zuge des
starken Wachstums der Gruppe (von 7,5% auf 24,8 VZA) auf 77,4% gesunken. Auch bei wis-
senschaftlichen Angestellten ist der Anteil der Drittmittel ein wenig (7,4%) und die Finanzie-
rung aus sonstigen Mittel viel hoher (27,8%) als bei Mannern.

Alles in allem ist insgesamt wie bei der Universitat die Grundfinanzierung stabil, auch wenn
bei Professuren und im MTV-Bereich der Anteil der Grundfinanzierung etwas gesunken ist,
was durch Zweitmittel nahezu ausgeglichen worden ist. Aus gleichstellungspolitischer Per-
spektive ist auffallig, dass sich an der Hochschule eine Giberdurchschnittliche Drittmittelquote
bei Frauen zeigt (21,4% gegenlber 12,4% bei Mdnnern), was auf Abweichungen bei Professo-
rinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und im MTV-Bereich beruht. Bei allen drei Per-
sonalkategorien ist auch die Zunahme des Drittmittelanteils gegentiber 2015 bei Frauen ho-
her, d.h. der Trend ist ungtlinstig, langfristig wiirde sich daraus eine Scheren-Entwicklung er-
geben.

4.5.3 Hochschule fiir Kiinste

Die Hochschule fiir Kiinste hat mit 85,5% den hochsten Anteil der Grundfinanzierung bei der
Finanzierung des Personalkdrpers. Er ist im Berichtszeitraum um 4 Prozentpunkte gesunken,
wahrend insgesamt der Anteil an sonstiger Finanzierung gestiegen ist (4,8 Prozentpunkte).
Aus Drittmitteln finanzierte Arbeitsverhéltnisse haben leicht abgenommen (von 8,5 auf 8
VZA), wihrend ein Zuwachs bei der Finanzierung aus sonstiger Finanzierung (von 4,43 auf 11
VZA) und aus Grundmitteln (109,9 auf 112, 15) erfolgt ist. Insgesamt betrachtet ist kaum eine
Auswirkung auf die Befristungspraxis der Arbeitsverhaltnisse zu erwarten.

Die Personalkategorie der Professor*innen wird zu 95,9% aus Grundmittel finanziert, der ver-
bleibende Rest (je 2%) teilt sich auf die anderen Quellen auf. Frauen sind in dieser Kategorie
(91,9% Grundmittel) starker durch Drittmittel finanziert (5,4%) als M&dnner (0,0%).

Im Bereich wissenschaftlicher / kiinstlerischer Mitarbeiter*innen finden wir einen Grundmit-
telanteil von 36,4%. Er ist seit 2015 bei starker Zunahme der Vollzeitaquivalente (+154,3%)
von 28,1% auf 36,4% deutlich gestiegen. Die Drittmittelquote der Frauen (65,3%) wich 2015
noch deutlich von der der Mdnner ab (100%), inzwischen haben sich beide Geschlechter weit-
gehend angendhert. Wahrend 2015 die langfristigen Finanzierungen nur etwa 30% ausmach-
ten, finden wir 2019 einen Anteil von mehr als 50% - aus Grundmitteln (36,4%) und sonstige
Mitteln (18,2%).

Bei Lehrkraften fiir besondere Aufgaben besteht — im Unterschied zu den bisher besproche-
nen Einrichtungen — weiterhin eine Drittmittelfinanzierung von 10%. Die Grundfinanzierung
wurde von 88,9% (2015) auf 40% reduziert, aber gleichzeitig sonstige Finanzierungen von 50%
gewonnen. Die Werte der Frauen in der kleinen Gruppe weichen etwas ab, sie sind im Unter-
schied zu den Mdnnern nicht Gber Drittmittel finanziert.

Bei den Mitarbeiter*innen im Bereich Technik und Verwaltung findet sich eine Grundfinanzie-
rung von 93,9%, die gegeniliber 2015 noch um 4 Prozentpunkte gestiegen ist. Die sehr geringe
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Drittmittelfinanzierung (1,5%) hat sich etwa halbiert. Fir Frauen gibt es keine Drittmittelfi-
nanzierung mehr, dafiir haben sie im Bereich sonstige Mittel einen Uberdurchschnittlichen
Anteil (8,7%, Durchschnitt 4,5%).

Tabelle 9: Erfiillung der Evaluationskriterien zu den Finanzierungsgrundlagen Hochschule fiir Kiinste
Hochschule fiir Kiinste Bremen
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 | Erfullun der
Kriterien
Stabile Grundfinanzierung Anteil aus Gruc:;\niil:t;:n finanzierter
Alle Personalkategorien 89,5% 85,5% nein
Professuren 97,5% 95,9% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 28,1% 36,4% ja
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 88,9% 40,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 90,0% 93,5% ja
Anstieg der Vollzeitaquivalente bei verringerter Gesamtumfang der VZA
Drittmittel-Abhangigkeit / Anteil der Drittmittel
Professuren 51,3 1,9% 49 2,0% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 7,1 70,1% 11 45,5% ja
Erh6hung des Anteils an sonstiger Finanzierung Ant:i::::i:::tilgzeg il:‘llf;:eln
Professuren 0,6% 2,0% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 1,8% 18,2% ja
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) 0,0% 50,0% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 6,7% 4,9% nein
Gleichverteilung der Drittmittelabhadngigkeit zwischen Anteil aus Drittmitteln finanzierter
Geschlechtern VZA in %
mannl.  weibl. [ mdnnl.  weibl.
Professuren 0,0% 5,5% 0,0% 5,4% Angleichung
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 100,0% 65,3% 50,0% 44,4% Angleichung
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 20,0% 0,0% 13,3% 0,0% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 0,0% 5,4% 4,0% 0,0% Angleichung
Gleicher Anteil der Geschlechter an der Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Grundfinanzierung VZA in %
mannl.  weibl. [ médnnl.  weibl.
Professuren 100,0% 92,9% 98,4% 91,1% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 0,0% 32,6% | 50,0% 33,3% Angleichung
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 80,0% 100,0% | 33,3% 60,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 100,0% 83,8% | 92,0%  94,5% Angleichung

Insoweit eine Finanzierung aus sonstigen Mitteln als langfristiger als eine aus Drittmitteln an-
gesehen werden kann, ist bei der Hochschule fiir Kiinste eine Verschiebung der Finanzierungs-
grundlagen zu langfristigen Mittel festzustellen. In allen Kategorien wurde die Drittmittelab-
hangigkeit (fir beide Geschlechter) reduziert. Unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunk-
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ten gibt es wenig Auffalligkeiten abgesehen davon, dass Professorinnen deutlich starker dritt-
mittelfinanziert sind; bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen und im MTV-
Bereich gleichen sich die Geschlechter bei der Grundfinanzierung an.

4.5.4 Hochschule Bremerhaven

Die Hochschule Bremerhaven weist als einzige Einrichtung im Berichtszeitraum eine deutliche
Veranderung ihrer Finanzierungsgrundlagen auf.

Tabelle 10: Erfiillung der Evaluationskriterien zu den Finanzierungsgrundlagen Hochschule Bremerhaven
Hochschule Bremerhaven
Evaluationskriterium 01.12.2015 | 01.12.2019 |Erfullune der
Kriterien
Stabile Grundfinanzierung Anteil aus Gru\r;;l};niirt‘t;:n finanzierter
Alle Personalkategorien 72,3% 64,4% nein
Professuren 85,9% 76,7% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 52,1% 54,7% ja
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 55,6% 52,6% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 76,2% 60,3% nein
Anstieg der Vollzeitaquivalente bei verringerter Gesamtumfang der VZA
Drittmittel-Abhangigkeit / Anteil der Drittmittel
Professuren 60,3 3,3% 67,8 4,4% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 42,93 34,1% 45,3 33,9% ja
Erh6hung des Anteils an sonstiger Finanzierung Antfeiir::::i::;r;srtilgze : il:\/l;teln
Professuren 10,8% 18,9% ja
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 13,8% 11,5% nein
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 27,8% 36,8% ja
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 18,7% 25,3% ja
Gleichverteilung der Drittmittelabhangigkeit zwischen Anteil aus Drittmitteln finanzierter
Geschlechtern VZAin %
mannl.  weibl. [ mdnnl.  weibl.
Professuren 4,0% 0,0% 3,8% 6,5% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 16,3% 57,7% | 22,6%  53,4% Angleichung
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (LfbA) 16,7% 16,7% 15,4% 0,0% nein
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 1,9% 7,1% 11,5% 16,2% Angleichung
Gleicher Anteil der Geschlechter an der Anteil aus Grundmitteln finanzierter
Grundfinanzierung VZA in %
mannl.  weibl. [ mannl.  weibl.
Professuren 85,1% 90,0% 78,2% 71,3% nein
Wissenschaftliche / kiinstlerische Mitarbeiter*innen 71,4% 26,4% 70,4% 27,3% Angleichung
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (LfbA) 66,7%  33,3% | 61,5% 33,3% Angleichung
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 79,8%  73,9% | 70,1% 54,1% nein
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Insbesondere durch Einwerbung sonstiger Mittel (z.B. aus dem Qualitatspakt Lehre), aber
auch durch erhéhte Drittmittel-Einwerbungen nehmen Finanzierungsarten deutlich zu, die e-
her befristete Beschaftigungsverhaltnisse fordern. Trotz leichter, absoluter Zunahme der
grundfinanzierten Vollzeitdquivalente ist der Anteil der Grundfinanzierung insgesamt von
72,3% auf 64,4 % gesunken.

Aufgrund des starkeren Wachstums des MTV-Bereichs bildet die Personalkategorie Profes-
sor*innen nicht mehr wie 2015 die groRte Kategorie. Professuren werden zu 76,7% aus Grund-
mitteln finanziert, dem Riickgang von 9,2 Prozentpunkten bei den Grundmitteln stehen mehr
sonstige Mittel (+8,1%) und Drittmittel (+1,1%) gegenliber. Der Drittmittelanteil ist von 3,3 auf
4,4% leicht gestiegen. Professorinnen haben einen hoheren Drittmittelanteil (6,5%) als Pro-
fessoren (3,8%) und werden starker aus sonstigen Mitteln finanziert (22,2%) als Professoren
(18,0%). Letzteres ist auch die Folge gezielter Forderung (z.B. Professorinnenprogramm).

Bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen liegt der Grundfinanzierungsanteil
bei 33,9% und damit dhnlich niedrig wie an der Hochschule Bremen. In dieser Personalkate-
gorie ist der Anteil der Grundfinanzierung leicht gestiegen (von 52,1% auf 54,7%), etwa im
selben Umfange wie der Anteil sonstiger Finanzierung gesunken ist. Bei der Teilgruppe wis-
senschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an FH ist der Anteil der Grundfinanzierung deut-
lich von 69,8% auf 76,2% gestiegen, dies ging zu Lasten von Drittmittel- und sonstiger Finan-
zierung.

Auffillig bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen ist der ausgesprochen
hohe Drittmittelanteil an der Finanzierung der Frauen (53,4%) im Vergleich zu den Mannern
(22,6%). Frauen haben auch einen héheren Anteil an der sonstigen Finanzierung (19,3%; Man-
ner 7%) und eine sehr geringe Grundfinanzierung (27,3%; Méanner 70,4%). Die Situation be-
stand auch 2015, es hat danach nur eine leichte Verschiebung zu den sonstigen Mitteln gege-
ben.

Wie bei der Hochschule fiir Kiinste ist 2019 auch an der Hochschule Bremerhaven bei Lehr-
kraften fir besondere Aufgaben weiterhin eine Finanzierung aus Drittmitteln vorhanden
(10,5%). Sie konnte im Betrachtungszeitraum durch Einwerbung von sonstigen Mitteln
(+9,1%) gesenkt werden (-6,1 Prozentpunkte) — der weibliche Teil ist inzwischen nicht mehr
drittmittelfinanziert. Auffallig ist, dass die Frauen auch 2015 nur zu 33,3% (iber Grundmittel
finanziert worden sind, wahrend der Anteil bei den Mannern 66,7% betragen hat. Fir die
Frauen spielt eine Finanzierung aus sonstigen Mitteln (66,7%) also die Schliisselrolle.

Der MTV-Bereich hat einen sehr starken Zuwachs erfahren, der vor allem aus Zweit- und Dritt-
mitteln finanziert wird. Zwar haben auch die VZA aus Grundmitteln zugenommen (9,1 Pro-
zentpunkte), doch sinkt der Anteil der Finanzierung aus Grundmitteln (60,3%, 2015: 76,2%).
Denn aus Drittmitteln finanzierte Personal hat sich nahezu verdreifacht, aus sonstigen Mitteln
fast verdoppelt. Entsprechend steigt der Anteil der Drittmittel (14,4%, + 9,4) und sonstiger
Finanzierung (25,3%, +6,6). Die hohere Drittmittelabhangigkeit betrifft beide Geschlechter,
auch wenn die Geschlechterunterschiede geringer geworden sind.

Auf den gesamten Personalkérper bezogen gibt es mit Ausnahme der wissenschaftlichen /
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen bei allen Personalkategorien eine starkere Finanzierung aus
sonstigen Mitteln (+5,4 Prozentpunkte) und aus Drittmitteln (2,6 Prozentpunkte). Es gibt kei-
nen eindeutigen Zusammenhang zwischen der Zunahme nicht langfristig planbarer Finanzmit-
tel und der im Abschnitt 4.4.4 beobachtete Zunahme befristeter Beschaftigung. Die Erhohung
der Befristungsquoten bei wissenschaftlichen / kiinstlerischen Mitarbeiter*innen erfolgte in
einer Phase leichter Zunahme des Anteils der Grundmittel. Darliber hinaus gibt es auffallige
geschlechtsspezifische Unterschiede und zwar eine geringere Finanzierung aus Grundmitteln



-70 -

beim weiblichem wissenschaftlichen Personal (inkl. Professorinnen) und deutliche Geschlech-
ter-Unterschiede bei LfbA. Es sind jedoch teilweise auch leichte Angleichungen von Geschlech-
terunterschieden festzuhalten.

4.6  Zusammenfassung aus Sicht der Evaluation

Alles in allem lassen sich fiir den Berichtszeitraum durchaus relevante Veranderungen in Rich-
tung auf die Ziele des Rahmenkodex aufzeigen. Zwischen den betrachteten Hochschulen und
zwischen den Interessenpositionen ergeben sich dabei erneut deutliche Unterschiede.

Zundachst ist festzuhalten, dass sich — aulRer an der Hochschule Bremen — durch den Rahmen-
kodex eine etwas intensivere Form der Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern ergeben
hat. Wie wir sehen konnten, wird gemeinsam beraten wie der Stand der Umsetzung ist und
wie die Ziele des Rahmenkodexes erreicht werden kénnen. Auch dort, wo die Zusammenar-
beit bereits gut war, wurden Sichtweisen ausgetauscht und ist durchaus auch die Rede davon,
dass sich eine Vertrauensgrundlage entwickelt hat. Ein Nebeneffekt dabei ist, dass die unter-
schiedlichen Interessenpositionen klarer herausgearbeitet werden und sich beispielsweise
Leitungspersonen dadurch sehr stark herausgefordert fihlen, ihre Personalentscheidungen zu
rechtfertigen und das Gefiihl artikulieren, dass ihnen zu wenig Handlungsspielrdume verblei-
ben. Der Grundkonflikt des Rahmenkodex wurde mehrfach sehr deutlich artikuliert: Die Inte-
ressenvertretungen wollen die Regelungen noch eindeutiger definieren und verbindlicher ge-
stalten, die Leitungen der Hochschulen fordern mehr Handlungsfreiheit und Flexibilitat.

Erreicht wurde, das zeigt das Beispiel sachgrundlose Befristung, durchaus eine Einigung Gber
das Ziel, mehr unbefristete Beschaftigung zu schaffen. Auch das kann man als einen Fortschritt
ansehen, selbst wenn es mit Konflikten in der Sache verbunden ist. Nun dreht sich die Ausei-
nandersetzung darum, was die Zielerreichung kosten darf: Artikuliert werden die Nebenwir-
kungen in Bezug auf den erhéhten Verwaltungsaufwand, die Uberlastung der Personalverwal-
tung, die Inanspruchnahme von Personaldienstleistungen und auch die Sonderfille, die bei
Ausschluss jeglicher sachgrundloser Befristung u.U. nicht mehr weiter beschaftigt werden
kénnen. Zugleich stellt sich die Frage, ob sich eine erhéhte Zielerreichung durch noch engere
Regularien erzwingen lasst — oder ob durch das Zulassen von Ausnahmen am Ende eine ho-
here Effektivitat erzielt werden kdnnte, weil im Einzelfall ungewollte Nebenwirkungen ver-
mieden werden kdnnen. Flexible Regeln, die Entscheidungsspielrdaume enthalten, setzen je-
doch das Vertrauen voraus, dass sie nicht gegen die gemeinsamen Ziele eingesetzt werden.

Aufgefallen ist tibrigens auch, dass ausgerechnet der Normgeber, das Land Bremen, in diesem
Fall dafiir verantwortlich gemacht wird, einerseits Handlungsspielrdume bei der Gestaltung
befristeter Beschaftigung zu verengen, andererseits aber bei der Vergabe von Projektmitteln
selbst auf kurzfristigen Befristungen zu beharren. Hier wiinschen sich die Anspruchsgruppen
ein konsistentes Verhalten und mehr Unterstiitzung bei der Umsetzung.

Im Rahmenkodex werden Ziele der Gleichstellung nur sehr allgemein adressiert und dem ent-
sprechend beobachten die Anspruchsgruppen auch keine relevanten Entwicklungen bei der
Realisierung gleichstellungspolitischer Ziele. Die Analyse der quantitativen Entwicklung der
Personalkategorien von 2015 bis 2019 hat aber gezeigt, dass alle Hochschulen fiir einige Per-
sonalkategorien eine Verringerung von geschlechtsspezifischen Unterschieden erreicht ha-
ben. Wahrend die Geschlechterunterschiede in der Universitdt und der Hochschule fiir Kiinste
eher geringer ausfallen, hat die Hochschule Bremerhaven trotz Angleichungsprozessen eine
unverandert starke Benachteiligung von Frauen in zentralen Dimensionen der Beschaftigung
aufzuweisen. An der Universitat ist die weitere Entwicklung in den neuen Personalkategorien
hinsichtlich der Befristung und des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges im Auge zu
behalten.
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Die Analyse von Geschlechterdifferenzen bei den Finanzierungsgrundlagen zeigt Unterschiede
zwischen den Einrichtungen. An der Universitat sind Tendenzen der Angleichung der Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern sowohl hinsichtlich der Grundmittelsicherheit als auch
beziglich der Drittmittelabhangigkeit zu verzeichnen. An der Hochschule fiir Kiinste wurden
kaum Auffalligkeiten in gleichstellungspolitischer Hinsicht gefunden. Bei den beiden Fach-
hochschulen ist jedoch eine z.T. deutlich hohere Drittmittelabhangigkeit von Frauen gegen-
Gber Mannern beim wissenschaftlichen Personal (inkl. Professuren) zu verzeichnen. An der
Hochschule Bremen kommen grolRere geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Finanzie-
rung des MTV-Bereichs noch hinzu. Zudem sind bei den drei groRen Personalkategorien die
Nachteile fir Frauen im Vergleichszeitraum groBer geworden. An der Hochschule Bremer-
haven haben sich die 2105 sehr starken geschlechtsspezifischen Benachteiligungen bei der
Finanzierung kaum reduziert.

Zwischen den Hochschulen fallen Unterschiede ins Auge, die sich nicht vollstandig durch die
unterschiedlichen Aufgaben, GrofRen und Finanzierungssituation der Einrichtungen erklaren
lassen. Sie sind auch auf unterschiedlich konsequente Verfolgung der Ziele des Rahmenkodex
zuriickzufihren. Die Personalzahlen bei der Universitat haben sich in allen zur Evaluation ent-
wickelten KenngroRen — aulRer bei der Gleichstellung — zielkonform entwickelt, jedoch sind
die Entwicklungen bei Lektor*innen und bei LfbA verglichen mit den Zielen des Rahmenkodex
noch nicht eindeutig und keineswegs Gberzeugend. Die Hochschule Bremen hat zwar die Be-
fristung reduzieren kdnnen und verwendet die neuen Personalkategorien, hat sich aber beim
Kriterium Beschaftigungsumfang teilweise verschlechtert. Die Hochschule fir Kiinste zeigt
beim Beschaftigungsumfang Fortschritte, hat sich aber bei Befristungen ambivalent entwi-
ckelt: Was sie bei den einen Personalkategorien gewonnen hat, hat sie bei anderen wieder
preisgegeben. Zudem profitieren die Frauen weniger von den Verbesserungen als die Manner.
In der Hochschule Bremerhaven wurde der durchschnittliche Beschaftigungsumfang erhoht
und die neue Personalkategorie etwas starker eingesetzt, beim Beschaftigungsumfang sind
keine Fortschritte zu verzeichnen.

Fiir die Umsetzung des Ziels, ,,insbesondere im Bereich der Ausgestaltung von befristeten Ar-
beitsverhdltnissen eine Verbesserung der Beschdftigungsverhdltnisse” (Rahmenkodex S. 1) zu
erzielen, sind Finanzierungsgrundlagen, die eine groRere Planungssicherheit bieten, vorteil-
haft. An zwei der vier Einrichtungen (Universitat, Hochschule Bremen) ist es gelungen, den
Anteil der Grundmittel an der Gesamtfinanzierung stabil zu halten. Zwei Hochschulen (Univer-
sitdt, Hochschule fiir Kiinste) haben ihre Drittmittelabhdngigkeit durch Heranziehung von
sonstigen Finanzierungsmitteln etwas reduzieren kdnnen. An drei der vier Einrichtungen (Uni-
versitat, Hochschule fir Kiinste, Hochschule Bremerhaven) konnten weitere sonstige Finan-
zierungen herangezogen worden, denen eine grofRere Planungssicherheit beigemessen wird
(,,Zweitmittel“). Der Hochschule Bremen ist es als einziger nicht gelungen, den Anteil der sons-
tigen Finanzierung in dieser Periode zu steigern — dies mag daran liegen, dass das Niveau 2015
mit 17% bereits sehr hoch war. Die Hochschule Bremerhaven unterscheidet sich von den an-
deren drei Einrichtungen dadurch, dass sie aufgrund des hohen Umfangs eingeworbener sons-
tiger Mittel (v.a. Hochschulpakt) sowie aufgrund von Drittmittelerfolgen als einzige gegeniiber
2015 bei der Gestaltung von Beschaftigungsverhaltnissen lber eine eingeschranktere Pla-
nungssicherheit verfiigt. Eine groRe, in der Praxis der Gestaltung von rechtssicheren Beschaf-
tigungsverhaltnissen relevante Frage wird zudem sein, wie sichergestellt wird, dass die Zweit-
mittel am Ende zur Finanzierung unbefristeter Beschaftigungsverhaltnisse eingesetzt werden
konnen. Hier verweisen die Leitungen auf rechtliche Unsicherheiten.
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5 Bewertung der einzelnen Abschnitte des Rahmenkodexes

Im Folgenden werden die Fragen zur Bewertung der einzelnen Abschnitte des Rahmenkode-
xes (Fragen 1.5 bis 1.18) ausgewertet. Zu den einzelnen Regelungsbereichen wurden jeweils
die beiden Fragen ,, Was hat sich bewdhrt?“ und ,,An welchen Stellen besteht Nachsteuerungs-
bedarf ?“ gestellt. Die Anspruchsgruppen haben die Fragen dabei etwas unterschiedlich auf-
genommen. Wahrend die einen eher Formulierungsvorschldage zu den Textpassagen einbrin-
gen, neigen andere starker zur Bewertung der inhaltlichen Gestaltung der Regelungsbereiche.
Dies sind jedoch nur zwei Seiten der gleichen Medaille. Da die Befragten ihre Antworten nicht
immer direkt auf die Fragestellungen bezogen haben, sondern z.B. Wirkungen beim Ergan-
zungsbedarf wiirdigten oder Erganzungsbedarfe schon bei der Eingangsfrage platziert haben,
hat die Evaluation die Zuordnung der Statements zu den Fragen vorgenommen. Die Darstel-
lung geht im Folgenden systematisch drei Schritten nach, sie stellt zunachst vor, was sich nach
Ansicht der Anspruchsgruppen bewadhrt hat. Dann wird beschrieben wo Nachsteuerbedarf ge-
sehen wird, um dann abschlieRend konkrete Verdanderungsvorschldage vorzustellen.

Bevor wir jedoch zu den Kommentaren zu den einzelnen Abschnitten kommen, mochten wir
noch die Einschitzungen und Anderungsvorschldge zum Thema Gleichstellung prasentieren.
Zu diesem Thema gibt es derzeit im Rahmenkodex keinen eigenen Abschnitt. Die Antworten
stammen aus einer Frage zur Gleichstellung aus dem zweiten Fragebogen (Frage 2.15).

5.1 Bewertung der Beriicksichtigung von Gleichstellungsaspekten im Rahmenko-
dex (Frage 2.15)

Im Rahmenkodex wird in der Prdambel zwar darauf hingewiesen, dass , die Hochschule allge-
mein zur Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit” (RahmenkodexS. 1) beitragen sol-
len, dieses allgemeine Ziel wird jedoch bisher im Rahmenkodex nicht weiter konkretisiert. Wie
sehen das die Anspruchsgruppen heute?

5.1.1 Fanden Gleichstellungsaspekte im Rahmenkodex ausreichend Beriicksichtigung?

Vier Anspruchsgruppen, vor allem aus der Leitung von Hochschulen (A01, 02, 04) sowie eine
Zentrale Frauenbeauftragte (A18) sind der Auffassung, dass das Thema im Rahmenkodex aus-
reichend berticksichtigt wird. Die Leitung der Hochschule Bremerhaven (A04) begriindet dies
mit Verweis auf parallele Aktivitdten: ,In Kombination mit dem Gleichstellungskonzept der
Hochschule und diversen Férderprogrammen (z.B. Professorinnenprogramm?’) bieten sich
Frauen gute Beschdftigungsbedingungen an der Hochschule Bremerhaven.” Die Leitung der
Hochschule Bremen (A02) betont, dass Restriktionen beispielsweise von Mittelgebern die
Wirksamkeit der eigenen Regelungen verhinderten.

Acht Statements, Uberwiegend Interessenvertretungen, aber auch eine Hochschulleitung,
sind anderer Ansicht und formulieren andere ein klares ,Nein“ (A05, 08). ,,Gleichstellungsas-
pekte sollten dezidiert und verstdrkt in den Rahmenkodex aufgenommen werden.” (Gewerk-
schaften, A22 dhnlich A15) Die Leitung der Hochschule Bremen stellt fest: ,,Der familienge-
rechten Hochschule wird noch nicht geniigend Raum eingerdumt.?®“ (A03).

Die LaKoF verweist auf , die strukturelle Dimension von Geschlechtergerechtigkeit” (A21), kri-
tisiert an anderer Stelle die Sparvorgange im Gleichstellungsbereich und folgert daraus: , Die

27 https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/bremer-hochschulen-erfolgreich-beim-pro-
fessorinnenprogramm-309462 (letzter Zugriff am 21. November 2022)

28 Die Konkretisierung und der daraus resultierende Vorschlag werden weiter unten erneut aufgegriffen.


https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/bremer-hochschulen-erfolgreich-beim-professorinnenprogramm-309462
https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/bremer-hochschulen-erfolgreich-beim-professorinnenprogramm-309462
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Rahmenbedingungen der Gleichstellungsarbeit im Land Bremen sind dufSerst schlecht und die
gesetzlich vorgeschriebenen Regelungen werden weder ausreichend umgesetzt noch tatsdéch-
lich unterstiitzt.” (A21) Wie wir an spaterer Stelle noch sehen werden, verbindet die LaKoF
dies jedoch nicht mit Vorschlagen zur Verbesserung des Rahmenkodexes, wohl weil sie Zweifel
an dessen Wirksamkeit hat.

Die Interessenvertretungen der Hochschule Bremen lassen vermuten, dass sie ,,nein“ meinen,
da sie auf diese Frage hin weiter bestehende Probleme beschreiben: ,Aufgrund fam. Sorge-
aufgaben verzichten Frauen auf die wissenschaftliche Qualifizierung liber das WissZeitVG. Fiir
Beschidiftigte im Verwaltungs- und Dienstleistungsbereich problematisch ist die Umsetzung ei-
nes Studiums sowie darauf aufbauend eine wissenschaftliche Qualifikation. Beratungs- und
Unterstiitzungsangebote fehlen, um befristete Freistellungen zu erméglichen.” (A10, 12, 13)

5.1.2 Welcher Nachsteuerungsaufwand wird gesehen?

Manche Anspruchsgruppen sehen keinen , speziell auf den Kodex bezogenen Ergéinzungsbe-
darf.” (Leitung HS Bremerhaven, A04; dhnlich A21) Ein Personalrat kann es nicht beurteilen
(A18). Drei Anspruchsgruppen wahlen die Antwort ,, trifft nicht zu“ (A02, 14, 17), zwei machen
keine Angaben (A22, 23). Den Interessenvertretungen der Hochschule Bremen ist es wichtig,
dass der Rahmenkodex dabei eine Funktion Gbernehmen soll: ,Der Rahmenkodex muss die
Chancengleichheit grundsdtzlich sicherstellen.” (A10, 12, 13). Die vorgetragenen Vorschlage
richten sich in der Regel mehr auf MalBnahmen als auf konkrete Textformulierungen.

e Starkung der Institution der Frauenbeauftragten

Unmittelbar auf die Gleichstellung bezogen ist der Vorschlag des Personalrates und der
Frauenbeauftragten der Universitat, die Institution der Frauenbeauftragten zu starken:
,Die Tdtigkeit der Frauenbeauftragten (nach LGG sowie nach BremHG die zentrale und
dezentrale Frauenbeauftragten) ist wichtig und muss von der Hochschulleitung unterstiitzt
werden. Die Frauenbeauftragten miissen materiell, personell und durch aktive Einbezie-
hung in die Lage versetzt werden, ihren gesetzlichen Aufgaben nachzukommen und aktiv

und erfolgreich zur Verbesserung der Gleichstellung an den Hochschulen beizutragen.”
(AO5, 08)

Die Gewerkschaften halten eine Aufnahme dieses Punktes in den Rahmenkodex fiir not-
wendig: ,Es ist ein Anliegen des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften, die Arbeit der
zentralen und dezentralen Frauenbeauftragten an den Hochschulen zu stéirken, indem sich
die Hochschulen auch im Kodex erneut dazu bekennen. In der Alltagspraxis gibt es vielfach
Probleme mit Vorgesetzten, die die Arbeit nicht anerkennen. Darliber hinaus braucht es
klare Regelungen, fiir eine Freistellung fiir diese Arbeit (z.B. 20-25 % der Arbeitszeit, oder
ggf. eine Deputatsreduktion iiber die LVNV?).” (A22)

e Erweiterung des Konzeptes der Gleichstellung

Zudem gibt es vereinzelt Uberlegungen, Gleichstellung tiber die Chancengleichheit der Ge-
schlechter hinaus zu konzipieren: Die Gewerkschaften mahnen an ,, Die Hochschulen miis-
sen auch fiir Beschdiftigte mit chronischen Erkrankungen gute Arbeitgeber sein, hier sind
die Rahmenbedingungen zu verbessern und teilweise zu schaffen.” (A22) Die Leitung der
Hochschule Bremen merkt an, dass der Bedarf von Schwerbehinderten bislang nicht aus-

29 Lehrverpflichtungs- und Lehrnachweisverordnung ,Verordnung tiber den Umfang und den Nachweis der Erfiil-
lung der Lehrverpflichtung an staatlichen Hochschulen” zuletzt gedndert durch Geschaftsverteilung des Senats
vom 20.10.2020, Brem.GBI. S. 1172



75 4 } KOOPERATIONSSTELLE
HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

reichend gewdirdigt wiirde (A02). Darliber hinaus wiinscht sich die zentrale Frauenbeauf-
tragte der Hochschule Bremerhaven die ,, Beriicksichtigung non-binéirer Geschlechtsidenti-
tdten“(A18). Dass zuklinftig,, Gleichstellungskonzepte (...) im Hinblick auf diverse und trans-
gender Personen anzupassen sind“ (A04), sieht auch die Leitung, mochte aber erst noch
dariiber diskutieren, ,, 0b und inwieweit es unter Umstédnden auch auf den Kodex Auswir-
kungen” (A04) haben sollte. An anderer Stelle sehen die Gewerkschaften den Nachsteue-
rungsbedarf fiir ,,Mafsnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter sowie Erméglichung von
Diversitdt in den Belegschaften auf allen Ebenen.” (A22)

e Strukturelle Absicherung der Gleichstellung

Zur Absicherung der Chancengleichheit fordert der Personalrat der Hochschule Bremen
strukturelle MaRnahmen. ,Dazu zdhlt beispielsweise: Die Vereinbarkeit von Beruf / Stu-
dium und Familie — Infrastruktur, Beratungsangebote - verbindlich als Daueraufgabe in den
Stellenplan aufnehmen und (iber den Grundhaushalt absichern.” (A10, 12 13). Hier kann
das bereits oben vorgestellte Thema familienpolitische Komponenten nach WissZeitVG §
2 (2) ebenfalls zugeordnet werden. Zwei Anspruchsgruppen fiihren es als Erganzungsbe-
darf fiir den Rahmenkodex an (A01, 15), wobei jedoch offen bleibt, was tGber die Formulie-
rungen S. 5 und S. 6 des Rahmenkodex hinaus festgelegt werden soll. An anderer Stelle
unterstreichen die Gewerkschaften die Bedeutung der Erhaltung dieses Punktes im Rah-
menkodex fiir die Geschlechtergerechtigkeit und fordern die Hinterlegung entsprechender
finanzieller Mittel (A22).

e Familienfreundlichkeit, Arbeitszeitflexibilitat, Teilzeit

Dariber hinaus wird Gleichstellung mittelbar angesprochen. Der Personalrat der Universi-
tat und die Leitung der Hochschule fiir Kiinste thematisieren aus unterschiedlichen Per-
spektiven als Erganzungsbedarf, das Problemfeld Arbeitszeitflexibilitat und Teilzeit anzu-
gehen. Die Statements machen aber sichtbar, dass die Handlungsorientierungen sehr un-
terschiedlich, partiell gegensatzlich sind:

Der Personalrat: ,Die weit verbreiteten Teilzeitstellen bilden ein strukturelles Problem, von
dem insb. Frauen betroffen sind. Daher sollte der Rahmenkodex explizit darauf hinwirken,
die bisherigen strukturellen Teilzeitstellenstrukturen systematisch abzubauen. Unbenom-
men bleibt selbstverstdndlich die individuelle Mdglichkeit von Beschdftigten, aus eigenem
Willen tempordr oder dauerhaft eine Teilzeitstelle wahrzunehmen.“ (AQ5)

Die Hochschulleitung: , Der familiengerechten Hochschule wird noch nicht gentigend Raum
eingerdumt. Viele Beschdftigte mit Kindern oder zu pflegenden Angehérigen wiinschen sich
eine Flexibilisierung ihres Arbeitsverhdltnisses z.B. durch eine Teilzeitbeschdftigung. Hier
sollte den Hochschulen mehr Raum gelassen werden, die fiir die Stelle und die / den Be-
schdftige*n passende Lésung zu finden.” (A03)

Auch die Gewerkschaften thematisieren Familienfreundlichkeit und konkretisieren es fol-
gendermaBen: ,Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle miissen angeboten werden, und
eine Besprechungskultur muss etabliert werden, die in den Kernzeiten der etwaigen Kinder-
betreuung stattfindet, um Mitbestimmung lebbar zu machen und Karrierewege allen offen
zu halten.” (A22)

Die Antworten zeigen, Gleichstellungspolitik ist im Kontext des Rahmenkodexes ein schwieri-
ges Thema. Eine Minderzahl der Anspruchsgruppen sieht das Thema im Rahmenkodex ausrei-
chend gewiirdigt und sieht keinen Erganzungsbedarf. Dem Rahmenkodex werden bisher keine
konkreten Wirkungen auf die Gleichstellung beigemessen, was vielleicht auch an der Intensi-
tat der Thematisierung und Umsetzung gelegen hat. Zum Teil scheint es allerdings auch daran
zu liegen, dass andere Orte als Arena fiir Gleichstellungspolitik gesehen werden.
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Eine Mehrzahl pladiert fur Ergdnzungen im Rahmenkodex und verbindet dies mit einer kon-
zeptionellen Erweiterung auf Diversitdt sowie strukturelle MalRnahmen. Letztere verweisen
zumeist auf Grundkonflikte: Die strukturelle Ausstattung mit Mitteln zur Realisierung von
Gleichstellungszielen gehort ebenso dazu wie die Frage, in welchem Umfang Befristungen bei
den Beschaftigungsverhaltnissen erfolgen sollen.

5.1.3 Konkrete Vorschléige zur Weiterentwicklung

Am konkretesten auf den Rahmenkodex bezogen ist der Vorschlag mehrerer Akteure, dass
sich ,,die Hochschulen auch im Kodex erneut dazu [d.h. zur Stérkung der Arbeit der Frauenbe-
auftragten] bekennen” (A22). Diese Institution ist zwar gesetzlich geregelt, bedarf aber offen-
sichtlich zur praktischen Umsetzung noch mehr an Legitimation und Unterstiitzung. Eine im
Rahmenkodex offentlich dokumentierte Verstandigung der Akteure dariber kénnte bedeut-
sam sein, um z.B. Flihrungskrafte oder Mitarbeiter*innen zu unterstiitzen und Entscheidun-
gen (ber die Bereitstellung von Ressourcen zu befordern.

5.2 Die Priambel des Rahmenkodexes (Frage 1.5)

Die Prdambel formuliert zum Einen die allgemeinen Ziele des Rahmenkodexes zur Verbesse-
rung der Beschéaftigungsbedingungen und die grundlegenden Handlungszwange (z.B. finanzi-
elle Ressourcen, Notwendigkeiten befristeter Beschaftigung). Zum Anderen werden Mittel zur
Zielerreichung angesprochen (hochschulinterne Personalplanungskonzepte, Befristungen,
Dauerstellen, Ausschreibung von Stellen, Qualifizierungsphasen) und abschlieRend die nach-
rangige rechtliche Bedeutung gegeniiber arbeitsrechtlichen Rechtsverhéltnissen betont.

5.2.1 In welcher Hinsicht hat sich die Préiambel bewdhrt?

Die drei Interessenvertretungen der Hochschule Bremen (A10, 12, 13) sehen sich nicht in der
Lage, die Praambel zu beurteilen, da in ihrer Hochschule der Kodex nicht angewendet werde.

Vereinzelte Beitrdge sehen den Wert der Praambel darin, ein “Leitbild” (A06) bzw. ,,Grunds-
dgtze” (A21) zu formulieren, welche , alle Interessengruppen” betrachteten (A02). Dies habe zu
einer wertschatzenderen Haltung gegenilber den Beschaftigten an der Hochschule gefiihrt
(A18). Aus gewerkschaftlicher Sicht wird die Einigung auf die im Kodex formulierten Ziele als
,wichtige Weichenstellung fiir die Weiterentwicklung der Beschdftigungsverhdltnisse an den
Hochschulen sowie auch den Kodex gesehen.” (A22).

Dreizehn Anspruchsgruppen stimmen darin Uberein, dass sich die in der Praambel kodifizierte
Einigung unterschiedlicher Interessengruppen auf Zielsetzungen zur Verbesserung der Be-
schaftigungsbedingungen bewahrt habe. Sie heben jedoch im Einzelnen unterschiedliche Ziele
hervor und die Hochschulleitungen betonen, dass es sich nicht um eine verbindliche Recht-
grundlage handelt (siehe unten).

Da sich der Personalrat der Universitat (A5) zu den Kernzielen der Praambel, die sich bewahrt
haben, am umfassendsten duRerst, wird sein Statement zur Einordnung der verschiedenen
Beitrage verwendet. Aus Sicht des Personalrats der Universitat hat sich v.a. die Verstandigung
auf sechs Kernziele bewahrt. Diese Ziele belegt er mit Originalzitaten aus der Praambel. Die
Spiegelstriche in dem Statement wurden durch Nummern ersetzt, um darauf besser Bezug
nehmen zu kénnen.

1. ,Gute Beschdftigungsbedingungen des Hochschulpersonals sind unabdingbar, um den
Erfolg der Bremer Hochschulen zu verstetigen und weiterhin zu verbessern. Deshalb ist
den Unterzeichnerinnen und Unterzeichnern dieses Rahmenkodexes die Situation der
Hochschulbeschdftigten in Wissenschaft und Kunst sowie in Technik und Verwaltung
ein besonderes Anliegen.”
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2. ,Sie wollen insbesondere im Bereich der Ausgestaltung von befristeten Arbeitsverhdlt-
nissen eine Verbesserung der Beschdftigungsbedingungen und eine bessere Planbar-
keit und Transparenz erreichen.”

3. ,Bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben tragen die Hochschulen allgemein zur Ge-
schlechtergerechtigkeit und zur Chancengleichheit bei. Gute und gesundheitsférderli-
che Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten sind ebenso von zentraler Bedeutung.”

4. ,Nach geltendem deutschen Arbeitsrecht und dem Recht der Europdischen Union ist
das unbefristete Vollzeitarbeitsverhdltnis das Normalarbeitsverhdltnis. Grundsdtzlich
sollen deshalb fiir die Wahrnehmung von dauerhaften Aufgaben unbefristete Stellen
vorgehalten werden.”

5. ,Bei der Ausgestaltung von befristeten Beschdftigungsverhdiltnissen haben die Hoch-
schulen” [UND DAS LAND - dieser Passus wére noch zu ergénzen!®°] , eine besondere
Verantwortung, denn wissenschaftliche Karrieren und Beschdftigungsverhdltnisse in
Technik und Verwaltung miissen planbar und die Rahmenbedingungen zu den Mdég-
lichkeiten und Perspektiven fiir Vertragsverldngerungen miissen transparent sein.”
[Ende der Zitate aus der Prdambel].

6. , Fiir ausgesprochen wichtig erachtet der Personalrat der Uni Bremen die Empfehlung
in der Prdambel des Rahmenkodex, ,hochschulinterne Personalplanungskonzepte’ auf-
zustellen, die u.a. bei der Festlegung helfen kénnen, welche Aufgaben Daueraufgaben
sind. — Eine Umsetzung dieser Empfehlung (die sinnvollerweise unter Einbeziehung der
Interessenvertretungen erfolgen muss) steht bedauerlicherweise noch aus.” (AQ5)

Ad 1: Dass sich die Zielsetzung, gute Beschaftigungsbedingungen in gemeinsamer Verantwor-
tung zu schaffen, bewahrt hat, wird auch von den Gewerkschaften (A22) sowie der Leitung
(A04) und dem Personalrat der Hochschule Bremerhaven (A17) geteilt. Letzterer erganzt den
Aspekt ,gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten” (A17).

Ad 2: Das Ziel einer besseren Planbarkeit und Transparenz der befristeten Arbeitsverhaltnisse
ist auch ein Anliegen der Frauenbeauftragten der Hochschule fiir Kiinste (A15) sowie der Ge-
werkschaften (A22).

Ad 3: Die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit wird nur noch
vom Gemeinschaftsstatement DGB Land Bremen, GEW, ver.di (A22) erwahnt. Moglicherweise
steht dies im Zusammenhang mit dem Hinweis der LaKoF: , Gleichstellungspolitische Frage-
stellungen wurden nicht unter Bezugnahme auf den Kodex verhandelt, sondern (iber andere
Beziige.” (A21).

Ad 4: Der Grundsatz, fir dauerhafte Aufgaben auch unbefristete Vollzeitarbeitsverhaltnisse
vorzusehen, habe sich bewahrt, duRern ebenfalls Leitung und Personalrat der Hochschule Bre-
merhaven (A04 und 17) und die Gewerkschaften (A22). Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste
unterstreicht die Zielsetzung, Befristungen zu reduzieren, betont zugleich, ,, dass Befristungen
an manchen Stellen unvermeidbar (z.B. Drittmittelfinanzierung) oder sogar erforderlich (Pro-
motion, Qualifizierung Postdoc Phase) sind.“ (A03)

Die Leitung der Universitat (A01) formuliert an dieser Stelle eine klare Gegenposition. Da flr
Wissenschaftspersonal dieser Grundsatz nicht gelten kdnne, misse das in Zukunft klarer her-
ausgestellt werden:

e Die Prdambel kénnte néher darauf eingehen, dass gerade an Hochschulen das unbe-
fristete Vollarbeitsverhdltnis im wissenschaftlichen Mittelbau nicht das Normalar-
beitsverhdltnis darstellt und auch aufgrund der Gesetzesintention des WissZeitVG

30 Diese Ergdnzung wurde vom Personalrat zum Zitat hinzugefugt
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nicht darstellen kann. Der universitére Bildungsauftrag richtet sich ganz klar darauf,
den Wissenschaftsstandort Deutschland dauerhaft mit Fachkrdften zu versehen und
gerade nicht darauf, sich lediglich den eigenen Nachwuchs nur fiir sich selbst auszubil-
den.

Die Prdmisse des unbefristeten Vollarbeitsverhdltnisses ist lediglich auf Personal mit
Daueraufgaben anwendbar; der wissenschaftliche Mittelbau in Lehre und Forschung
jedoch fiihrt aber in der Regel keine solchen Daueraufgaben aus. Er ist zur eigenen
wissenschaftlichen Qualifizierung oder im Rahmen von Drittmittelprojekten wissen-
schaftlich tdtig, was seiner Natur nach zur Aufrechterhaltung der Rotation ein befris-
tetes Beschdftigungsverhdltnis voraussetzt und bedingt. Die Universitiit ist zur Siche-
rung der Innovationsféhigkeit auf eine stete Personalfluktuation in der Wissenschaft
angewiesen. Befristete Qualifikationsstellen sind ein Muss, damit kein Blockieren (iber
Generationen eintritt, was nur durch das stete Nachfliefsen des neuen Nachwuchses
sichergestellt wird. Dies fiihrt auch zur Generationen-Gerechtigkeit. Zudem wird ein
sehr grofer Teil der Forschung durch lediglich befristete Drittmittel finanziert, was zu
einem nicht unerheblich schwankenden Personalbedarf in den einzelnen Forschungs-
bereichen fiihrt.

Das WissZeitV/G soll der Herstellung planbarer und verldsslicher Karrierewege fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs durch angemessene Laufzeiten von Arbeitsvertrdgen
dienen, nicht aber entgegen dem Zweck des Art. 5 GG zu Entfristungen oder (iber die
gesetzlich zuldssige Laufzeit hinausdauernden Beschdftigungen fiihren. Es blieb dann
die Frage offen, was ein ,angemessenes Verhdltnis‘ von Dauerstellen und befristeten
Stellen sowie wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Stellen (Prdambel 5. Ab-
satz) darstellt und nach welchen Berechnungsparametern dieses aufgestellt werden
soll. Durch die Formulierung kénnte der Eindruck entstehen, die Universitéit habe grds.
zwischen befristeten und unbefristeten Stellen eine Wahl. Das ist jedoch nicht der Fall;
die Art der Beschdftigung von wissenschaftlichen Mitarbeitenden richtet sich stereo-
typ nach den Vorgaben des WissZeitV/G.“ (A01)

Ad 5: Auch nach Ansicht der Leitung der Universitdt Bremen (A01) hat sich bewahrt, im Kodex
die Zielsetzung der planbaren und transparenten Beschaftigungsverhaltnisse zu verdeutli-
chen. Die Frauenbeauftragte der Universitat und die Gewerkschaften teilen diese Auffassung
(A08, 22). Betont wird die Bedeutung der Entwicklung von Personalplanungskonzepten und
planbaren Karrierewegen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs.

In der Praambel ist v.a. ein zentraler Konfliktpunkt enthalten. Er betrifft den letzten Absatz der
Praambel: , Die Regelungen des Rahmenkodexes wirken nicht unmittelbar in den arbeitsrecht-
lichen Rechtsverhdltnissen zwischen der Hochschule und ihren Beschdiftigten und den 6ffent-
lich-rechtlichen Rechtsverhdltnissen zwischen der Hochschule und ihren Lehrbeauftragten. Aus
diesem Rahmenkodex erwachsen den Beschdiftigten und Lehrbeauftragten daher auch keine
unmittelbaren Rechte und Pflichten. Der Rahmenkodex soll fiir die Hochschulen eine Orientie-

rung fiir die Entwicklung und Ausgestaltung eigener hochschulinterner Regelungen bieten.”
(Rahmenkodex S.2)

Dass sich dieser Absatz bewahrt habe, wird von drei Statements von Hochschulleitungen aus-
driicklich hervorgehoben:

e, Obwohl der Rahmenkodex keine verbindliche Rechtsgrundlage fiir die einzelnen Be-
schdftigten bieten kann (vgl. Prdambel, letzter Absatz), bietet er eine gute Grundlage
fiir die Universitdt, eigene Bestimmungen zu dessen Umsetzung zu treffen, soweit der
gesetzliche Rahmen dies zuldsst.” (A01).

e Feststellung des Regelungsinhalts des Rahmenkodexes (letzter Absatz).” (A02)
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e Ausdriickliche Feststellung, dass aus dem Rahmenkodex keine verbindlichen Rechte
und Pflichten entstehen.” (A03)

Zwei Anspruchsgruppen bewerten genau diesen Punkt (bei der Frage nach Regelungen, die
sich nicht bewahrt haben) grundlegend kritisch:

e Zu hinterfragen ist, ob sich der Rahmenkodex als solcher in seiner bisherigen (recht-
lich nicht bindenden) Form bewdhrt hat. Die Unverbindlichkeit des Rahmenkodexes
fiihrt dazu, dass er an den Hochschulen kaum umgesetzt wird und auch bei den Mitar-
beiter*innen wenig bekannt ist.” (A23)

e Politisch mag der Rahmenkodex beruhigend auf einzelne Akteure wirken. Fiir viele
Personen in den Hochschulen hat er keine Bedeutung, zumal die Formulierungen so
unverbindlich sind, dass sie nicht ernst genommen werden im Diskurs. Dieser Kodex ist
offenbar bisher politisch von vielen Akteuren genutzt worden, um Zeit zu gewinnen,
nichts entscheidend verdndern zu miissen. Diese Entwicklung hat dazu gefiihrt, dass
sich besonders im sog. Mittelbau viele Personen keine Perspektive in einer Hochschule
mebhr fiir ihre berufliche Zukunft vorstellen kénnen. So wie bei Studierenden der Trend
von Studium offenbar wegzeigt, deutet sich in vielen Féchern auch in akademischen
Karriereverlauf eine Veréinderung an. Insofern erscheint ein erneuter Rahmenkodex
mit diesem Tenor als wenig notwendig.” (A21)

Damit kommen wir Gbergangslos zum Nachsteuerungsbedarf.

5.2.2 Nachsteuerungsbedarf bei der Prdambel

Denn im Gegensatz zu den zitierten Hochschulleitungen sind die Gewerkschaften und einzelne
Interessenvertretungen der Universitat und der Hochschulen der Auffassung, dass bezlglich
dieses letzten Abschnitts der Prdambel Nachsteuerungsbedarf bestehe:

e Seitens des DGB und seinen Mitgliedsgewerkschaften besteht der Wunsch, den Ab-
satz, der den rein normativen Charakter des Rahmenkodex darstellt, zu streichen oder
redaktionell zu veriindern. Obwohl der Absatz sachlich richtig ist, sendet er ein falsches
Signal und ist durch seine Formulierung und Platzierung geeignet, den Stellenwert der
zuvor formulierten Zielsetzungen zu entwerten. Vor diesem Hintergrund sollte auch die
Begriindung fiir die allseits — unbestrittene — Zulédssigkeit von befristeten Arbeitsver-
hdltnissen in Hochschule und Forschung inhaltlich gestrafft werden.” (A22)

o Der letzte Absatz der bisherigen Prdambel wirkt — nach Aussage vieler Lesender — so,
als werde alles im Rahmenkodex Gesagte dadurch bewusst sehr stark relativiert oder
in Frage gestellt. Dies entwertet den Rahmenkodex in der Wahrnehmung von Beschdf-
tigten und beschddigt damit das generelle Ziel. Zudem fehlt in der Préambel naturge-
mdfs noch ein Hinweis auf den Prozess der Weiterentwicklung des Rahmenkodex. Der
Personalrat [der Universitdt] plddiert daher dafiir, den genannten Absatz deutlich an-
ders (ndmlich positiv formuliert) zu fassen und diesen dann auch nicht explizit ans Ende
der Prdambel zu stellen, sondern vorher an geeigneter Stelle einzubetten: ,Mit dem
Ziel der Verbesserung der Situation der Beschdftigten im Hochschulbereich wurde
2016 eine erste Fassung des Rahmenkodex unterzeichnet. Im Zuge der Evaluation und
stetigen Weiterentwicklung hat die Arbeitsgruppe Rahmenkodex (Mitglieder gemdf3
Anlage) auf Einladung der Senatorin fiir Wissenschaft aufbauend auf dem bisherigen
Stand bei der Uberarbeitung 2022 / 2023 deutliche Konkretisierungen und Verbesse-
rungen vorgenommen. Die aktualisierte Form der Rahmenkodex soll weiter eine Ori-
entierung fiir die Entwicklung und Ausgestaltung hochschulinterner Regelungen und
Verfahrensweisen bieten, welche ihrerseits wieder an die Arbeitsgruppe zuriickgespie-
gelt werden. Dariiber hinaus kénnen Teile des Rahmenkodex Impulse und Anregungen
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hinsichtlich der Weiterentwicklung hochschulrelevanter Rechtsgrundlagen und Ent-
scheidungen auf Landes- sowie Bundesebene liefern. In einem zyklischen Prozess wird
der Rahmenkodex regelmdflig durch die von der durch die Senatorin fiir Wissenschaft
und Hdfen einzuberufende Arbeitsgruppe evaluiert und weiterentwickelt (BremHG §
14a).” (A0O5, 08).

e, Der Rahmenkodex muss fiir die Hochschulen eine Orientierung in der Entwicklung und
Ausgestaltung eigener hochschulinterner Regelungen werden, wobei die Beriicksichti-
gung des Rahmenkodexes verbindlicher erkennbar werden sollte.” (A14)

o Moglicherweise bezieht sich auch die Aussage der LaKoF auf diesen Punkt: , Die Dar-
stellungen sind unverbindlich und die Absichten sind dufSerst vage.” (A21)

Der Stellenwert des letzten Absatzes der Praambel ist also ein sehr relevanter Streitpunkt zwi-
schen den Interessengruppen, denn wie oben dargestellt, nehmen die Hochschulleitungen
hier eine klare Gegenposition ein. Dies wird auch bei den abschlieRenden Fragen zu den Punk-
ten, die im Rahmenkodex nicht verandert werden sollten, erneut sichtbar werden (6.1). Die
Frage markiert einen Grundkonflikt, der sich mal mehr, mal weniger deutlich in den Stellungs-
nahmen zum Rahmenkodex artikuliert. Er verweist allerdings Gber den Rahmenkodex hinaus
auf die Grundparameter der landes- und bundesweit giiltigen gesetzlichen Regelungen der
Beschaftigung in den Hochschulen. Dass sich letztlich hoherrangige Gesetze und Verordnun-
gen gegenliber dem Rahmenkodex durchsetzen, dirfte nicht strittig sein. Die Frage ist, welche
Funktion dieser letzte Abschnitt der Praambel leisten soll.

Als Nachsteuerbedarf wird von drei Hochschulleitungen aber auch einem Personalrat, zudem
vorgetragen, dass die Umsetzung der Zielsetzung, Dauerstellen flir Daueraufgaben zu schaf-
fen, nur realisierbar seien, wenn auch die finanziellen und regulatorischen Rahmenbedingun-
gen dafir geschaffen wiirden:

,Die finanziellen Rahmenbedingungen und die Ausgestaltung der Férderméglichkeiten ins-
besondere im Hochschulpakt haben nicht die nétige Planungssicherheit geboten, um unbe-
fristete Verhdltnisse in allen Bereichen, in denen sie aufgrund von Daueraufgaben erforder-
lich wdren, zu schaffen. An der HS Bremerhaven wurden z.B. im Qualitdtspakt Lehre Stellen
fiir lehrunterstiitzende Funktionen geschaffen, die zwischenzeitlich fiir eine Hochschule, die
auf qualitativ hohem Niveau arbeitet, als eine selbstverstédndliche Daueraufgabe anzuse-
hen sind. Nur durch den Stellenaufwuchs, der im Zuge des Hochschulausbaus vorgesehen
ist, konnte ein Teil dieser Stellen nach Auslaufen der Projektmittel verstetig werden. Die
begrenzten Personalmittel habe es nicht zugelassen, dauerhaft Stellen fiir die Aufgaben der
Personalentwicklung vorzusehen. Das beeintrdchtigt die Wahrnehmung wichtiger Aufga-
ben, die im Rahmenkodex vorgesehen sind, sehr deutlich. Der in der Préambel formulierte
Grundsatz, der prinzipiell von der Hochschule begriifst und mitgetragen wird, bedarf zur
Umsetzbarkeit entsprechende langfristig verbindliche finanzielle Rahmenbedingungen.”
(Leitung Hochschule Bremerhaven A04)

,Es fehlt an klaren Aussagen, wie die Finanzierung der unbefristeten Beschdftigungsver-
hdltnisse langfristig gesichert werden soll. Zumal die vollstéindige Ausfinanzierung des WP
2025 in Frage gestellt wird und Verschiebungen aus der Grundfinanzierung in die befristete
Sonderfinanzierung erfolgt (HSP / ZuSL, Bremen Fonds>l). Hier wdre ein klares Bekenntnis
von Seiten der senatorischen Behérde hilfreich und notwendig.” (Leitung Hochschule fiir
Klnste A03).

31 https://www.senatspressestelle.bremen.de/pressemitteilungen/die-hochschulen-profitieren-stark-durch-
den-bremen-fonds-und-durch-das-handlungsfeld-klimaschutz-351565 (letzter Zugriff am 21. November 2022)
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,Eine Zusage von Seiten der Behérde widire hilfreich, die identifizierten Daueraufgaben der
Hochschulen auch in der Stellenplanung bzw. der Stellenfinanzierung zu berticksichtigen.”
(Personalrat Hochschule Bremerhaven A17)

L»Ausfiihrungen zu Personalplanungskonzepten sind angesichts vielfdltiger Aufseneinwir-
kungen kaum umsetzbar.” (Leitung Hochschule Bremen A02)

Was dies fiir die Weiterentwicklung des Rahmenkodexes konkret bedeutet, wird nicht weiter
ausformuliert.

5.2.3 Konkrete Vorschlige zur Weiterentwicklung der Préiambel

Es gibt drei Vorschlage zur Weiterentwicklung der Praambel.

e Letzter Abschnitt der Prdambel: Es liegt ein Vorschlag auf Anderung dieser Passage vor
(siehe oben), es gibt aber auch gegenteilige Vorschlage, an dieser Passage ausdriicklich
festzuhalten.

e Ergidnzungen der Regelungsinhalte: Hier werden unterschiedliche, einzelnen Punkte ein-
gebracht:

-, Entsprechend der Formulierung des BremHG ,Dieser Rahmenkodex wird von der
durch die Senatorin fiir Wissenschaft und Hdfen bei Bedarf erneut einzuberufen-
den Arbeitsgruppe evaluiert und weiterentwickelt’ sollte die Prdambel um eine
konkrete Vereinbarung ergdnzt werden.” (A22; so auch AQ5)

-, Nicht nur befristet Beschdftigte, sondern auch Lehrbeauftragte sollen bei fachli-
cher Ubereinstimmung auf ausgeschriebene Stellen aufmerksam gemacht wer-
den. In der Lehre ergibt sich hier der Widerspruch, dass gleichzeitig Hausberufun-
gen rechtlich ausgesprochen problematisch sind. Hier muss im Rahmenkodex noch
genauer differenziert werden.” (A03)

-, (...) vermisst der Personalrat Aussagen zu Wertschdtzung sowie zur Verantwor-
tung von Vorgesetzten (i.S. von ,gut und kompetent Fiihren’) und zu sozialer Nach-
haltigkeit. Eine Selbstverpflichtung zu ,breiten und niederschwellig nutzbaren An-
geboten der Personalentwicklung fiir alle Beschdftigten’ sollte ebenfalls ergéinzt
werden. Auch sollten ,Familienfreundlichkeit’ und ,Barrierefreiheit’ und ,Nachhal-
tigkeit’ explizit bereits in der Prdambel Erwéhnung finden (und im Abschnitt ,All-
gemeine Rahmenbedingungen’ konkretisiert werden).“ (AQ5)

- ,Inder Préambel bleibt bedauerlicherweise die Rolle der Politik als Impulsgeber*in
in Forschung und Lehre sowie als (Mit)-Gestalter*in von Rahmenbedingungen, z.B.
rechtliche Ausgestaltung in Bund und Land, sowie Finanzierung (liber Paktmittel
und den Landeshaushalt aufsen vor. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften
gehen davon aus, dass Verabredungen des Rahmenkodex — soweit méglich —
Uberlegungen zur Novellierung des Bremischen Hochschulrechts eingehen und
dass die Zielsetzungen des Kodex beispielsweise in Verhandlungen zu Bund-Léinder
finanzierten Programmen mitgenommen werden.” (A22)

- ,Auch die Eingliederung des Rahmenkodex in den europdischen Kontext fehlt bis-
her (EU-Recht, EU Karrierewegemodelle R1-R4%?, HRS4R).“ (A01)

Eine Beschreibung der Karrierestufen findet sich bei Hamann 2022, S. 4.
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e Redaktionelle Bearbeitung des Textes:

- ,Die Prdambel ist sehr lang, dadurch uniibersichtlich. Es sollte gepriift werden,
welche Punkte aus der Préiambel in andere Abschnitte verschoben werden kénnen,
damit das Ziel des RK in der Prdambel besser herausgestellt werden kann.” (A17)

- ,Im Sinne einer echten Préambel sollten in diesem Abschnitt v.a. allgemeine Ziel-
setzungen enthalten sein, der bisherige Text sollte dahingehend geschdrft, ver-
deutlicht und um noch fehlende, grundlegende Ziele ergdnzt werden. Hingegen
sollten manche spezifischen und eher operationellen Teile vielleicht besser in das
Kapitel ,Allgemeine Rahmenbedingungen’ verschoben werden.” (A05, ahnlich
A22)

5.3  Allgemeine Rahmenbedingungen (Frage 1.6)

In Abschnitt 1. des Rahmenkodexes werden Aussagen, die alle Personalkategorien betreffen,
zu Befristungen, Vertragsverlangerungen, Mitarbeitergesprachen, Personalentwicklung sowie
die Anerkennung von Zeiten vorheriger beruflicher Tatigkeit bei der Eingruppierung getroffen.
Entsprechend divers fallt die Rlickmeldung der Anspruchsgruppen aus.

5.3.1 Was hat sich bewdéihrt?

Am haufigsten genannt wird — ausschlieRlich von Interessenvertretungen (A05, 08, 10, 12, 13,
14, 17) und den Gewerkschaften (A22)% — als Regelung, die sich bewihrt hat, der Ausschluss
sachgrundloser Befristung (§ 2 (2) TzBfG).

Darauf folgt die Nennung der Regelung, die Qualifizierungs- (§ 2 (1)) einer Drittmittelbefris-
tung (nach § 2 (2) WissZeitVG) vorzuziehen, um die Nachgewahrung von Zeiten (,,familienpo-
litische Komponente”) zu ermdoglichen (A05, 10, 12, 13, 22). Die Leitung der Universitat Bre-
men (A01) nennt diese Regelung auch, betont aber, dass diese ,, die Vorgaben des WissZeitVG*
wiedergebe. Die Differenz liegt wohl in der Einschatzung, inwieweit der Rahmenkodex lber
das WissZeitVG hinauswirken soll bzw. darf. Dagegen fallt dem Personalrat der Universitat auf,
,dass von diesem Grundsatz (bewusst oder aus Unwissenheit) abgewichen wird. Im néichsten
Schritt wére daher eine verbindliche Vereinbarung hilfreich und wiinschenswert.” (A05, 083%)

Drei Nennungen beziehen sich auf die ,verbindliche Einfiihrung von Jahresgespréichen” (AQ4)
und die ,verantwortungsvolle und verantwortungsbewusste Beratung iiber Perspektiven und
Karrierewege innerhalb und aufSerhalb der Wissenschaft“ (A05, 08, dahnlich A15).

Ebenfalls drei Statements beziehen sich auf die Passage zur tarifrechtlichen Stufenzuordnung.
Die Leitung der Universitdt sieht darin die Vorgaben des TV-L aufgegriffen. Die Leitung der
Hochschule Bremerhaven wirdigt den durch die Regelung angestoBenen Impuls: ,,Zwischen
Personalrat und Hochschulleitung wurde vereinbart, dass die Transparenz der betreffenden
Entscheidung durch Dokumentation im Rahmen der Mitbestimmungsvorlagen erhéht werden
soll.” (A04) Und auch der Personalrat sieht einen Erfolg, ,,dass die Stufenzuordnung fiir neues
Personal transparenter erfolgt.” (A17)

33 Die Gegenposition kann bei dieser Frage eigentlich nicht artikuliert werden. Die Leitung der Hochschule Bre-
merhaven (A04) beschreibt an dieser Stelle dennoch nachteilige Effekte. Dies haben wir bereits weiter oben
aufgenommen.

34 Zustandigkeitshalber schlieRt sich die Frauenbeauftragte LGG der Universitat den Ausfiihrungen des Personal-
rats nur an ,soweit es das nichtwissenschaftliche Personal betrifft.” (AO8)
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In eine ahnliche Richtung, eher die Wirkung der Regelungen zu wirdigen, geht die Aussage
der Leitung der Hochschule fir Kiinste: ,den Hochschulen werden (...) punktuell zu fokussie-
rende Aspekte mit an die Hand gegeben, wie die einzelnen Beschdftigungsverhdltnisse im
Sinne des Rahmenkodex gestaltet werden kénnen“ (A03).

Einzelnennungen sind zudem die Anpassung der Befristungsdauer an die Projektlaufzeiten
(A17), die frihzeitig vor Auslaufen der Befristung erfolgenden Entscheidungen tber Vertrags-
verlangerungen (A04) und, ,dass Beschdiftigte aus Personaldienstleistungsverhdltnissen {...)
hdufiger in unbefristete Beschdftigungsverhdltnisse iibernommen” werden (A14). Zudem wird
generell die ,, Verbesserungen der Vertragsbedingungen. Bessere Planbarkeit. Schnellere Um-
setzung. (...) H6here Transparenz zum Arbeitsvertrag” betont (A15).

Die LaKoF kritisiert: , Leider aus gleichstellungspolitischer Sicht in keiner Hinsicht” (A21). Es
ware hilfreich gewesen, wenn sie an dieser Stelle bewertet hatte, ob die Festlegung im vierten
Abschnitt der Rahmenbedingungen, dass die Mittel aus dem Aufwendungsausgleichsgesetz
(Mutterschutzgesetz-Erstattungen) den betroffenen Projekten und Bereichen zur Verfligung
gestellt werden sollen, zwischenzeitlich dazu beigetragen hat, den von ihr kritisierte Miss-
brauch der Mittel ,,zum SchliefSen von Haushaltsléchern” nachhaltig zu beenden und die Situ-
ation der Betroffenen zu verbessern. Dann ware abschatzbar gewesen, ob diese Regelung die
,aufgrund harter politischer Auseinandersetzungen formuliert werden konnte” (A 21) auch
praktische Wirkung erzielt hat.

Man merkt insgesamt an diesen Aussagen, dass weniger die im Rahmenkodex kodierten For-
mulierungen eine Rolle spielen, als vielmehr die Einschdtzungen zur dadurch angestoRenen
Veranderung der Praxis.

5.3.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Beim ersten Hauptthema, Ausschluss sachgrundloser Befristung, werden erneut die gegen-
satzlichen Positionen sichtbar. Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste schlagt vor: ,,Nach Nr. 1
Absatz 6 erfolgen sachgrundlose Befristungen nur mit besonderer Begriindung. Inzwischen be-
steht in Bremen die Vorgabe, diese gdnzlich zu vermeiden. Dieser Widerspruch muss zugunsten
der Méglichkeit einer sachgrundlosen Befristung mit besonderer Begriindung aufgeldst wer-
den.” (A03) Die Leitung der Hochschule Bremen unterstiitzt diesen Vorschlag: , In besonderen
Fallkonstellationen handelt es sich um die einzige gangbare Mdéglichkeit der Beschdftigung,
Restriktionen zuriicknehmen.“ (A02) Damit stellen sie sich gegen die ausdriickliche Wirdigung
des Ausschlusses dieser Befristungsoption seitens der Interessenvertretungen.

Zum zweiten Hauptthema, Bevorzugung der Qualifizierungsbefristung nach Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz, dullert sich — wie erwahnt — der Personalrat der Universitat (A0O5), dass die
Verbindlichkeit der Passage (Absatz 3) in der Praxis zu erhéhen sei.

Zu den Beratungsgesprachen lber eine Karriere innerhalb und auBerhalb der Universitat wird
der Wunsch formuliert, ,, diese wesentlich intensiver mit Leben” zu fullen und zu konkretisieren
(A05). Kritisch merkt die Leitung der Hochschule Bremen an, dass es neben der Beratungs-
pflicht durch die Hochschulen auch Ausfiihrungen ,,.zum Beitrag der betreffenden Beschdiftig-
ten, entsprechende Beratungsangebote zu nutzen” (A02) geben miisse. Der Personalrat der
Hochschule Bremerhaven regt an, die , Verantwortung und die Méglichkeiten” der Personal-
entwicklung konkreter zu beschreiben (A17) und eine ,,gemeinsame Personalentwicklung der
Bremer Hochschulen” (A17) aufzubauen, weil oft angefiihrt werde, ihre Hochschule sei allein
zu klein dafiir. Der Personalrat der Hochschule fiir Kiinste verweist auf die Notwendigkeit,
Qualifikationsstellen zu schaffen: , Die allgemeinen Ziele unter 1. im Rahmen einer verantwor-
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tungsvollen Personalentwicklung Absatz 8 kénnen nur dann erreicht werden, wenn Qualifika-
tionsstellen geschaffen werden. Ansonsten kann der Vorgesetzte dem Beschdiftigten nur den
Wechsel an eine Hochschule mit entsprechenden Stellen empfehlen.” (A14)

Hinsichtlich der substantiellen Unterfiitterung von Personalentwicklungskonzepten schlagen
die Gewerkschaften vor: , Insbesondere fiir Postdocs, die sich explizit fiir eine wissenschaftliche
Karriere entschieden haben, sind klare Karrierepfade auszubauen. Mit der Einfiihrung des Ten-
ure-tracks fiir Lektor*innen ist ein wichtiger Schritt erfolgt. Rein quantitativ bleibt diese Stel-
lenkategorie allerdings hinter ihren Mdglichkeiten zuriick, auch gilt es sie zu einer Dauerstelle
weiterzuentwickeln und den optionalen zu einem regelhaften Tenure-track zu verédndern.”
(A22) (Zum Thema Tenure-track siehe auch 5.10)

Aus Sicht der Leitung der Hochschule Bremen braucht es mehr Hilfen bei der Gestaltung von
Personalplanungskonzepten: ,Die Empfehlung, hochschulinterne Personalplanungskonzepte
aufzustellen, ist in ihrer Kombination zwischen konkreten Hinweisen (ldentifikation von Dau-
erstellen, angemessenes Verhdiltnis befristeter und nicht befristeter Stellen etc.) einerseits und
der nur vage beschriebenen Funktion dieser Konzepte (insbesondere Rolle der Mitbestim-
mungsgremien) andererseits wenig hilfreich in der praktischen Umsetzung.“ (A02)

Vier Anspruchsgruppen sehen Handlungsbedarf bei der Regelung von Vertragsverlangerun-
gen (A05, 17, 22, 23), weil diese immer noch zu spat entschieden wiirden. ,Hier miissen die
Hochschulen sowie das Land eine Problemanalyse durchfiihren und Rahmenbedingungen
schaffen, damit die gute Regelung umgesetzt werden kann.” (A22). Aus Sicht des Personalra-
tes der Universitat und der Arbeitnehmerkammer missen auch die Maoglichkeiten der Hoch-
schulverwaltung verbessert werden: ,,Die Verwaltung und insb. das Personaldezernat miissen
dauerhaft personell so ausgestattet werden, dass die Vielzahl der Personalvorgénge ohne zeit-
liche Verzégerung bearbeitet werden kann und dariiber hinaus auch noch Raum fiir entspre-
chende Beratung der Bereiche und Betroffenen bleibt.” (AQ5)

Auch beim Thema Stufenzuordnung wird von den Gewerkschaften auf die Notwendigkeit ver-
wiesen, dass Mallnahmen auBerhalb der Hochschulen notwendig sind, um die Umsetzung zu
beférdern:

»Wie bereits bei der Entwicklung des Rahmenkodex festgestellt, wird es den Hochschulen
und Interessenvertretungen schwer gemacht, wissenschaftliche Vorerfahrungen zu wiirdi-
gen. Dies liegt zum einen an tarifvertraglichen Regelungen, fiir deren Anderung sich das
Land ebenso wie die Bremischen OD Gewerkschaften sozialpartnerschaftlich einsetzen soll-
ten. Vor allem scheitert es jedoch an dem engen Rahmen, den der Landesrechnungshof vor-
gibt. Hier wdre eine Vereinbarung, die tarifrechtlichen Méglichkeiten im Sinne der Beschdif-
tigten auszuschépfen, zielfiihrend. Landesseitig sollten dazu die Ausnahmeregelungen fiir
die Anerkennung von Vorerfahrungen geschdérft werden, z.B.: Anerkennung einer Promo-
tion als Vorerfahrung sowie die Mitnahme der Stufenlaufzeit bei Bewerbung auf eine héher
eingruppierte Stelle beim Wechsel der Hochschule. Von Beschdftigten wird es zu Recht als
eine grofse Ungerechtigkeit empfunden, dass Beschdftigungszeiten beim WissZeitVG auf
die Héchstbefristungsdauer angerechnet, bei der Eingruppierung aber nicht als Erfahrungs-
zeit anerkannt werden.” (A22)

Es zeigt sich also deutlich, dass abgesehen von einzelnen Fragen (ob sachgrundlose Beschafti-
gungsverhaltnisse als NotfallmaRnahmen maglich sein sollen; die Konsequenz bei der Umset-
zung z.B. der Fristen zur Vertragsverlangerung) die Vorschlage nicht allein durch die Akteure,
die den Rahmenkodex tragen, vorangetrieben werden kénnen. Die meisten der angefiihrten
Bedarfe zur Weiterentwicklung verweisen auf bereitzustellende Ressourcen des Landes oder
des Bundes oder sogar auf Verhandlungen, die ein Zusammenspiel unterschiedlicher externer
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Akteure voraussetzen (z.B. die gerade erwahnten Ausschdpfung tarifrechtlicher Moglichkei-
ten) — und daher nur schwer im Rahmen des Rahmenkodex verhandelt werden kénnen.

5.3.3 Konkrete Vorschléige zur Weiterentwicklung

Dennoch finden sich auch einige sehr konkrete Vorschlage, etwa in Weiterentwicklung des
prasentierten Gedankens, den Text der Prdaambel neu zu gestalten (siehe oben). Wenn dem
Vorschlag gefolgt wiirde, dann misste auch die Passage zu den Rahmenbedingungen zumin-
dest angepasst werden. Von Personalrat und Frauenbeauftragter der Universitdt (AO5, 08)
wird vorgeschlagen, ,zur besseren Ubersichtlichkeit und Auffindbarkeit der inhaltlichen As-
pekte” den Text in Unterabschnitte zu gliedern. Diesen Uberlegungen folgend wird ein kon-
kreter Vorschlag zur Neugliederung des Abschnittes Gber die Rahmenbedingungen hinzuge-
figt:

,Ohne hier bereits einen abschliefSenden Gliederungsvorschlag zu machen, seien nachfol-
gend einige mégliche Unterkapitel genannt:
- Befristete Arbeitsverhdltnisse
Teilzeitbeschdftigung
Personalentwicklung
Flihrung und Jahresgesprdiche
Gesundheit und Arbeitsschutz
- Familienfreundlichkeit
- Geschlechtergerechtigkeit und Antidiskriminierung
- Lehrverpflichtung
- Wechsel zwischen Beschdftigungsorten bzw. -arten
- Organisationsentwicklung
- Internationalisierung
Barrierefreiheit
Diversitdt
- ...” (AO5)

Dieser Vorschlag® erweitert das bislang in Abschnitt 1. des Rahmenkodexes behandelte The-
menspektrum und entfernt sich von seiner bisherigen Struktur, die sich bislang stark an der
Interpretation vorgegebener Gesetze und Vertrage orientiert hat (Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz, Teilzeitbefristungsgesetz und Tarifrecht). Und er sieht als Option: ,,Médglicherweise las-
sen sich einige bislang in Abschnitten zu einzelnen Personalkategorien enthaltene Aspekte hier
als generell fiir alle gliltige Rahmenbedingungen integrieren (z.B. fiir die jeweilige Personalka-
tegorie passende Personalentwicklungsangebote und -mafsSnahmen), so dass Wiederholungen
zwischen den Personalkategorien vermieden werden kénnen und in den kategorienspezifi-
schen Abschnitten ggf. nur noch explizit die Personalkategorie betreffende Ergdnzungen zu
nennen sind.” (A05, 08)

Mit dem Text des Abschnittes ist auch die Leitung der Hochschule Bremen noch nicht zufrie-
den, ihr Vorschlag zielt jedoch eher in eine andere Richtung: , ggf. kiirzen, Inhalt wirkt partiell
zusammenhanglos, passt ggf. besser zu den einzelnen Personalkategorien.” (A02) Dies wiirde
zu einer Ausdiinnung des Abschnittes 1. zugunsten der Anreicherung der Passagen zu den ein-
zelnen Personalkategorien fihren.

Es wird also zunachst zu entscheiden sein, in welcher Richtung die Veranderung dieses Ab-
schnittes sinnvoll ist, bevor Giber dessen Inhalte im Einzelnen gesprochen werden sollte.

35 Eine ausfuhrlichere Beschreibung der nach Ansicht des Personalrats der Universitdt neu aufzunehmenden
Punkte sind im Abschnitt Gber weiterfiihrende Ideen dargestellt (siehe 6.3)
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Zu aktualisieren ware eigentlich auch der Absatz 6 liber sachgrundlose Befristungen. Doch bei
der Anpassung orientieren sich die Hochschulleitungen und die Interessenvertretungen in ge-
gensatzlicher Richtung — auch hier miisste zunachst eine Einigung erzielt werden.

Auch zur Neuformulierung der Passagen mit der Frist zur Vertragsverlangerung liegt ein kon-

kreter Formulierungsvorschlag des Personalrats der Universitat vor:
»Die Formulierung ,,méglichst friihzeitig” ist zu diffus. Hier bedarf es einer Konkretisierung.
— Bei Landesfinanzierung ist sicherzustellen, dass die ,Entscheidung mindestens 6
Monate vor Auslaufen des Vertrages’ getroffen wird und die ,vertragliche Umset-
zung spdtestens 4 Monate vor Vertragsende ABGESCHLOSSEN ist, um Planungssi-
cherheit zu geben und zu vermeiden, dass Beschdiftigte sich arbeitssuchend melden

miissen.” (AO5)

— ,Bei Drittmittelfinanzierung ist ebenfalls mindestens 6 Monate vor Auslaufen des
Vertrages in einem Gesprdch eine verldssliche Vorentscheidung zu treffen, ob (ggf.
,vorbehaltlich der Mittelbewilligung ©®) eine Weiterbeschdftigung erfolgt. In diesem
Fall sollen dann alle Vorarbeiten zur Vertragsgestaltung umgehend vorangetrieben
werden, so dass die Unterschrift spdtestens bei Mittelbewilligung erfolgen kann.”
(A05)

Sehr konkret ist auch der Vorschlag der Gewerkschaften, Flihrung und Gesundheitsférderung
als Themen mit aufzunehmen: ,,Im aktuellen Rahmenkodex ist der Themenkomplex Fiihrungs-
verantwortung / Fiihrungskultur / gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen nur implizit er-
wdhnt und sollte ausgebaut werden. Der Besuch von Fiihrungskrdiftetrainings sollte fiir Wis-
senschaftler*innen / Professor*innen mit Fiihrungsverantwortung zur Selbstverstdndlichkeit
werden und auch fiir Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, die SHKs anleiten, empfohlen wer-
den. Auf diese Weise kénnen Vorgesetzte friihzeitig in der Karriere fiir die besonderen Bed(irf-
nisse von befristet beschdftigten Nachwuchswissenschaftler*innen sensibilisiert werden. Aus
gewerkschaftlicher Sicht ist es zudem unabdingbar, dass Vorgesetze iiber grundlegende Kennt-
nisse des Arbeitsrechts und ggf. des WissZeitV/G verfiigen.” (A22)

5.4 Orientierungsrahmen wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit dem Qualifi-
kationsziel Promotion (Frage 1.7)

Der Abschnitt 2. iber wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit dem Qualifikationsziel Promo-
tion (haushaltsfinanziert) ist der erste Abschnitt, der sich konkret auf Regelungen einzelner
Personalkategorien bezieht. Er regelt vor allem die Vertragslaufzeiten (inkl. Vertragsbedingun-
gen wie Promotionsvereinbarung, Statusgesprach, Vertragsverlangerung und Gesprach tber
Karriereperspektiven) und den Beschaftigungsumfang.

5.4.1 Was hat sich bewdéihrt?

“

Aufgrund der geringen Zahl der Promovenden — an der Hochschule fir Kiinste gibt es , keine
(A14), in Bremerhaven nur eine Person (A04) — gibt es viele Anspruchsgruppen, die , trifft nicht
zu“ gewahlt haben (A02, 03, 08, 14, 15, 17, 18) bzw. keine Angaben machen (A22).

36 Zur Vermeidung einer Sperrzeit beim Arbeitsamt und EinbuBen bei den Leistungsbezligen muss jede Person,
die mehr als drei Monate vor Ende des befristeten Vertrags keinen Arbeitsvertrag fiir eine Weiterbeschaftigung
vorliegen hat, sich beim Arbeitsamt arbeitssuchend melden. Arbeitgeber sind nach § 2 SGB Ill verpflichtet, ihre
Arbeitnehmer*innen Uber diese Verpflichtung zu informieren. Abschluss der vertraglichen Umsetzung bedeu-
tet Unterschrift eines Anschlussvertrages vier Monate vorher. Eine Weiterbeschaftigung ,vorbehaltlich der Mit-
telbewilligung“ entbindet allerdings niemanden von den genannten Pflichten — die im Ubrigen mit wenig Auf-
wand erfiillbar sind.
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Einigkeit gibt es wohl dariiber, dass sich bewahrt hat, die Vertragslaufzeit von Promovieren-
den im Regelfall auf drei Jahre zu erhéhen. Nach Ansicht der Universitatsleitung leistet der
Rahmenkodex eine Konkretisierung der auslegungsbediirftigen Formulierung im Gesetzestext
(§ 2 Abs. 2 WissZeitVG). ,,Je nach Einzelfall ist eine stereotype Erstbefristung auf mindestens 3
Jahre jedoch nicht umsetzbar, wenn bspw. bereits vorhergehende Beschdiftigungen an anderen
Universitdten vorliegen. Hier haben sich Promotionsvereinbarungen bewdhrt.” (A01) Nach An-
sicht der Gewerkschaften geh6ren zu den guten Regelungen auch die ,, Statusgespréiche 6 Mo-
nate vor Auslaufen des Vertrages” (A22).

Die Interessenvertretungen der Hochschule Bremen (A10, 12, 13) verweisen darauf, dass
diese Errungenschaft nicht auf den Rahmenkodex zurlickzufiihren sei. Die Arbeitnehmerkam-
mer erganzt quasi, dass diese seit 2012 , etabliert” sei (A23). Dies kénnte jedoch eine zu opti-
mistische Sichtweise sein, denn der Personalrat erldutert unter Bezug auf eine 2012 zwischen
der damaligen Universitatsleitung und dem Personalrat geschlossene Vereinbarung: ,,anfdng-
licher Missmut einzelner Hochschullehrer gegen diese als Eingriff in ihre Freiheit interpretierte
Regelung, verbunden mit Versuchen, diese zu unterlaufen, konnte seit 2016 unter Verweis auf
den Rahmenkodex sehr einfach begegnet werden. Bei nicht hinreichend langen Ausstattungs-
zusagen wird inzwischen — nachdem der Personalrat wiederholt auf den Rahmenkodex hinge-
wiesen hatte — dann unter Vorgriff auf zuklinftige Ausstattungen auf 3 Jahre befristet.” (AQ5)
Dies ist ein Hinweis darauf, dass der Rahmenkodex auch dann eine konkrete Wirkung erzielt,
wenn ,eigentlich” alles bereits an anderer Stelle geregelt scheint.

Promotionsvereinbarungen werden auch von anderen Akteuren ausdriicklich als Fortschritt
gesehen (A01, 02, 06, 22). Fur die Hochschule Bremerhaven wurde fiir den ersten Beschaftig-
ten in dieser Personalkategorie eine Promotionsvereinbarung getroffen. ,Der Rahmenkodex
hat fiir dieses Vorgehen eine gute Grundlage geschaffen und wird von uns auch als gute Grund-
lage fiir einen méglichen Ausbau dieser Personalkategorie angesehen.” (AO4) Darliber schei-
nen Personalrat und Frauenbeauftragte allerdings nicht informiert zu sein, da sie dies bei der
Folgefrage zum Nachsteuerungsbedarf angemahnt haben (A17, 18).

Nach Ansicht der Universitatsleitung folgt die Gestaltung von Promotionen dem Rahmenko-
dex: ,,Wéhrend der Dauer der Beschdftigung und insbesondere im Hinblick auf die Promotion
werden die Mitarbeitenden konstant durch ihre Vorgesetzten unterstiitzt und beraten. Es wer-
den in den Fachbereichen auch u.a. Statusgespréiche gefiihrt. Zeichnet sich zum Ende des Ar-
beitsvertrages ab, dass eine ldngere Laufzeit erforderlich wird, werden gemeinsam mit der /
dem Vorgesetzten und dem Personaldezernat mégliche Lésungen im Einklang mit den gesetz-
lichen Vorgaben erértert.” (AO1)

Mehrfach betont wird zudem, dass die Festlegung, dass Beschaftigte mindestens ein Drittel
der Arbeitszeit fir Qualifikation verwenden sollen, sich bewahrt habe (A05, 06, 22). Diese Re-
gelung ist inzwischen im BremHG (bernommen worden.

Der erste Abschnitt, statt Stipendien lieber tarifvertragliche Beschaftigungsverhaltnisse vor-
zuziehen wird zwei Mal als wertvoll hervorgehoben (AO5, 22). Er sei in der ,, universitdren Bin-
nenférderung umsetzbar® (A05).

5.4.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Am weitreichendsten ist die Position der Gewerkschaften und des Personalrats der Universi-
tat, das Stellenvolumen von Promotionsstellen deutlich zu erhéhen:

,Flir die Gewerkschaften ist das Ausmaf3 der halben Stellen durch keinen Sachgrund nach-
vollziehbar. Auch fiir die Geschlechtergerechtigkeit und die Offnung der Hochschulen sind
Vollzeitstellen, die den Lebensunterhalt sicherstellen und vor Altersarmut schiitzen, wich-
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tige Rahmenbedingungen. Mindestens jedoch sollte die DFG zum Vorbild genommen wer-
den, die fiir Promotionsstellen Personalmittel zur Finanzierung von 65 Prozent bis 100 Pro-
zent einer Vollzeitstelle laut TV-L E13 bewilligt.” (A22)

Sie kritisieren die mittelbaren Diskriminierungs- und Exklusionseffekte durch die , géngige Pra-
xis“ halber Stellen.

»Menschen, die auf mehr Einkommen angewiesen sind, z.B. wegen des Unterhalts von Kin-
dern, Pflege von Eltern, fehlender finanzieller Absicherung durch die Familie etc., werden
die Promotion in der Regel nicht abschliefSen kénnen oder solch eine Stelle gar nicht erst
antreten. Dass Promovierende mindestens 1/3 der Arbeitszeit fiir Arbeit an der Promotion
aufwenden kénnen ist zwar eine hilfreiche Regelung fiir Vollzeitstellen, fiir Teilzeitstellen ist
dieser Zeitanteil aber unzureichend und unserer Erfahrung nach auch keine gelebte Praxis.
Stattdessen findet der weit (iberwiegende Anteil der Arbeit an der Qualifikationsarbeit in
der Freizeit statt. Nicht wenige Promovierende arbeiten zusdtzlich neben der Promotions-
stelle auf einer weiteren halben Stelle (oft auch in der gleichen Hochschule). Auf diese Weise
wirken die halben Stellen im Wissenschaftsbereich mittelbar geschlechterdiskriminierend
und klassistisch.“ (A22)

Der Personalrat erganzt zu halben Stellen:

,auferdem wird so systematisch (da informell deutlich und regelhaft mehr Arbeit erwartet
wird) die tarifliche Bezahlung systematisch unterlaufen. Die 50%-Stellen sind nicht mehr
zeitgemdyfs (so vergibt z.B. die DFG inzwischen in der Regel Stellen im Umfang von 2/3 oder
mehr — ohne Lehraufgaben). ==> Der Beschdftigungsumfang soll in der Regel 100 % betra-
gen. Davon sollen bei dieser Art befristeter Stellen mindestens 50% der Arbeitszeit fiir die
eigene, selbstbestimmte wissenschaftliche Qualifikation zur Verfiigung stehen. Bei Teilzeit-
stellen muss — quasi als Nachteilsausgleich — entsprechend ein héherer Anteil der Arbeits-
zeit (mind. 66%) fiir die eigene Qualifikation zur Verfiigung stehen.” (A05)

Die fehlende Regelung der Arbeitszeit erwahnt auch die LakKoF (A21). Den Anteil der Qualifi-
zierung unabhdngig vom Stellenanteil als Stundenvolumen festzulegen, regt der Personalrat
der Hochschule fiir Kiinste an, allerdings als Vorschlag fiir § 23 BremHG (A14).

Ein weiterer Punkt, nachzusteuern, ist der Umfang der Befristung. Die Leitung der Universitat
fordert: ,,Auch die Senatorischen Behérden im Land Bremen sollten sich an die Vereinbarungen
des Rahmenkodex halten, denn hdufig werden Landesmittel lediglich fiir ein Jahr beschieden,
versehen mit der Auflage das Personal zu befristen.“ (A01) Der Personalrat formuliert, fir Pro-
movierende miusste eine dreijahrige Befristung die Untergrenze darstellen: , Da in vielen Fd-
chern drei Jahre absehbar nicht fiir ein Promotionsvorhaben angemessen sind, sollten Erstver-
trdge zur Promotion liber einen ldngeren Zeitraum abgeschlossen werden.” (A05) Der Formu-
lierungsvorschlag findet sich weiter unten.

Auch bei den vielfach als Fortschritt angesehenen Promotionsvereinbarungen (siehe oben),
habe sich nach Einschatzungen des Personalrats ,,an der Universitdt lange Zeit nichts getan”
(A05), erst im Kontext der Human Resources Strategy for Researchers®” habe er auf diese Re-
gelung wieder hingewiesen. ,,Aus Sicht des Personalrats sind lebendige Qualifizierungsverein-
barungen anzustreben, die mindestens einmal jéhrlich in expliziten Entwicklungsgespréichen
ggf. weiterentwickelt werden. Ergédnzend sollten Strukturen und Anlaufméglichkeiten fiir Kon-
flikte in Zusammenhang mit Qualifikationsverfahren aufgebaut werden.” (A05) Diese dirften
auch im Sinne der LaKoF sein, die darauf hinweist: ,Karriereperspektiven entstehen nicht erst

37 Weitere Informationen zum Programm siehe Hamann (2022).
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vor Ende eines Beschdftigungsverhdltnisses” (A21) und einen kontinuierlichen Austausch an-
regt. Konsequenter umgesetzt werden sollen nach Auffassung des Personalrats auch die Sta-
tusgesprache: ,Das im Rahmenkodex benannte Statusgespréch ist kaum bekannt und wird
nicht systematisch umgesetzt. In der Folge wird zu spdit liber Weiterbeschdftigungen entschie-
den.” (AQ5)

Wir kommen jetzt zu Anmerkungen zu einzelnen Aspekten, von denen unklar ist, welche Kon-
sequenz sie fir den Rahmenkodex haben:

- ,In verschiedenen Beratungsgesprdchen ist zur Sprache gekommen, dass die Einbin-
dung von Stipendiaten aus Begabtenférderwerken in Arbeitsgruppen mit angestellten
Promovierenden gelegentlich einen problematischen Charakter annimmt. Eine Einbin-
dung in Arbeitsgruppen ist wiinschenswert, muss allerdings den Charakter der Finan-
zierungsform (z.B. bzgl. Arbeitszeiten / Urlaubsanspriichen / Weisungspflichtigkeit)
beriicksichtigen.” (A22)

— Der Personalrat der Hochschule fir Kiinste sieht die ,, Verkniipfung von Arbeit in Dritt-
mittelprojekten und Promotion {(...) kritisch.” (A14) Und merkt an: ,Die Hochschullei-
tung fiihlt sich nicht verpflichtet den Personalrat umfassend im Zusammenhang mit
Projektantréigen oder Mustervereinbarungen zu informieren.” (A14)

- ,Der Rahmenkodex fokussiert teils beengend den ,deutschen Karriereweg’ und verliert
dabei aus den Augen, dass insbesondere internationale Formate anders strukturiert
sind.” (A01)

- Ausfiihrungen sind verkiirzt, Rechtslage regelhaft komplexer.” (A02)

“

- ,Deutliche Erhéhung der Bekanntheit und Verbindlichkeit (Operationalisierung).
(A06)

- ,Geschlechterpolitische Ziele und Gleichstellungsaspekte fehlen im gesamten Ab-
schnitt.” (A21)

5.4.3 Konkrete Vorschldge zur Weiterentwicklung

Da die Einschatzungen zum Nachsteuerungsbedarf entweder sehr kontrovers diskutiert wer-
den dirften (Beschaftigungsumfang, Qualifizierungsumfang) oder auf eine konsequentere
Umsetzung orientieren, findet sich nur ein konkreter Formulierungsvorschlag.

- ... soll die Dauer fiir den Erstvertrag bei haushaltsfinanzierten Stellen *mindestens* 3
Jahre betragen — durch das Qualifizierungsziel begriindete ldngere Vertragslaufzeiten
bis zur gesetzlichen Héchstbefristungsdauer sind méglich”. (A05)

Ein zweiter — kontrovers diskutierter Vorschlag — zielt auf die Fristen einer Vertragsverlange-
rung ab. Im Unterschied zum Abschnitt 1. Rahmenbedingungen wird im Abschnitt 2. Absatz 5
eine konkrete Zeitvorgabe gemacht. Verlangerungen sollen ,mdglichst vier Monate vor Ende
des vorherigen Vertrages eingeleitet resp. entschieden werden.” Dazu gibt es gegensatzliche
Auffassungen.

— Die Leitung der Universitat sieht diese Frist als , leider nur selten realisierbar. Griinde
dafiir sind zum einen die Tatsache, dass von Seiten der Drittmittelgeber, aber auch der
Mitarbeitenden die Voraussetzungen fiir eine Weiterbeschdftigung meistens erst sehr
kurzfristig vorgelegt bzw. nachgewiesen werden kénnen und auch fehlen Kapazitéiiten
in der Verwaltung, um wirklich kurzfristig die Antrdge umsetzen zu kénnen.” (A01).

— Der Personalrat fordert dagegen: ,,Die Entscheidung muss spdtestens 6 Monate vor
Vertragsende erfolgen, die verwaltungsmdflige Umsetzung bis zur Vertragsunter-
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schrift muss spdtestens vier Monate vor Vertragsende abgeschlossen sein. — Die bis-
herige Formulierung ,Vertragsverldngerungen sollen méglichst vier Monate vor Ende
des vorherigen Vertrages eingeleitet rsp. entschieden werden’ ist diesbeziiglich kont-
raproduktiv und muss gedndert werden!“ (A05, dhnlich A22)

5.5 Orientierungsrahmen wissenschaftlich Mitarbeiter*innen in der Postdoc-
Phase (Frage 1.8)

Der Abschnitt 3. Gber Mitarbeiter*innen in der Postdoc-Phase regelt die Vertragslaufzeiten
(inkl. Karrieregespriach, Vertragsverlangerung, UbergangsmaRBnahmen) und den Beschéfti-
gungsumfang (grundsatzlich Vollzeit, Qualifizierungsumfang von einem Drittel der Arbeits-
zeit).

5.5.1 Was hat sich bewdihrt?

Dadurch, dass diese Personenkategorie im Berichtszeitraum nur an der Universitat gefiihrt
wurde, duflern sich nur finf Anspruchsgruppen zu diesem Thema.

Bewadhrt haben sich die Ausfiihrungen zur Vertragslaufzeit der Erstvertrage (A 01, 05, 22), zum
Grundsatz der Vollbeschaftigung (A01, 02, 22), zu den Karrieregesprachen (A01, 06) und zum
Anteil der Qualifizierungszeit an der Arbeitszeit (A06), auch wenn letzteres im BremHG eben-
falls geregelt ist. Der Personalrat der Universitat betont jedoch: ,,Das im Rahmenkodex be-
nannte Karrieregesprdch ist kaum bekannt und wird nicht systematisch umgesetzt.” (A05)

5.5.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Als Nachsteuerungsbedarf sehen die Gewerkschaften, dass die Option , Vertrdge (iber 4 Jahre
auszustellen” zu selten genutzt werde. Der Personalrat der Universitait mochte deshalb die
Formulierung dndern: ,Jedoch scheint die konkrete Formulierung ,grundsdtzlich drei bis vier
Jahre’in der Praxis als kontraproduktiv, da sie offenbar oft als Deckelung auf vier Jahre miss-
verstanden wird!“ (A05) (siehe unten).

Im zweiten Absatz erfolgt im Rahmenkodex eine Offnung zugunsten verkiirzter Befristungs-
zeiten ,,z.B. aufgrund von befristeten Ausstattungszusagen”. Hiergegen wenden sich die Ge-
werkschaften, es sei , nicht nachvollziehbar, inwiefern befristete Ausstattungszusagen eine Be-
griindung fiir kiirzere Vertragslaufzeiten darstellen sollten. Die Dauer der Vertrége soll laut
WissZeitVG dem Qualifikationsziel angemessen sein und nicht durch Vereinbarungen mit an-
deren Hochschulbeschdftigen abhdngig sein.” Der Personalrat formuliert dazu (siehe unten)
einen Anderungsvorschlag.

Die Leitung der Universitat verweist auf die bereits bei den Promovierenden thematisierten
Schwierigkeiten der Umsetzung friihzeitiger Weiterbeschaftigung (A01). Auch hier wiederholt
der Personalrat der Universitat die ebenfalls dort formulierte Position zur Vertragsverlange-
rung (siehe 5.4).

Zu den im Rahmenkodex beschriebenen UbergangsmaRnahmen, wenn das Berufsziel Profes-
sur nicht erreicht werden kann, fihrt die Leitung der Universitat aus:

,Eine pauschale Verlingerung um 1 Jahr im Falle, dass die Erreichung einer Hochschulpro-
fessur oder die Entfristung des Vertrages nicht méglich sind, kann an der Universitit Bre-
men nur in Ausnahmefillen umgesetzt werden. Bei der Ausgabe von Verldngerungsvertrd-
gen ist wie bei allen anderen Vertréigen auch die gesetzliche Vorgabe des WissZeitVG zu

38 Das Gesprach sechs Monate vor Ende der Vertragslaufzeit des Erstvertrages heilt hier ,Karrieregesprach”,
wahrend ein solches Gesprach bei Promovierenden ,Statusgesprach” heifdt.
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beachten, wonach gem. § 2 Abs. 1 S. 2 eine Verldngerung nur ,zur Férderung der eigenen
wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizierung’ erfolgt. Eine Vertragsverléngerung,
die stattdessen zum Ziel hat, der / dem Mitarbeitenden die Neuorientierung und Bewer-
bung auf aufSerhochschulische Stellen zu erméglichen, entspricht nicht dem Gesetzestext
und kénnte daher zu einer unzuldssigen Befristung fiihren. Mit der gesetzlich zur Verfligung
gestellten Zeitspanne hat der Gesetzgeber die berechtigte Erwartung verbunden, dass auch
fiir promovierte hochqualifizierte Mitarbeitende in absehbarer Zeit klar werden muss, ob
sie ihre wissenschaftliche Karriere im Rahmen einer Professur fortsetzen kénnen oder ob sie
aus dem bisherigen Dienstverhdltnis ausscheiden, um den Platz fiir neuen wissenschaftli-
chen Nachwuchs frei zu machen. Dies bedingt, dass sich die Beschdftigten innerhalb ihrer
gesetzlich vorgesehenen Beschdftigungszeit rechtzeitig bemiihen, sich selbst eine alterna-
tive berufliche Zukunft aufzubauen.“ (A01)

Welche Konsequenzen dieser Tatbestand fiir die Weiterentwicklung des Rahmenkodexes ha-
ben soll, bleibt offen.

5.5.3 Konkrete Vorschlédge zur Weiterentwicklung

Es gibt vom Personalrat der Universitat fiinf konkrete Vorschlige zu Anderungen am Rahmen-
kodex:

- Anstelle des Satzteils ... werden in befristeten Arbeitsverhdltnissen beschdftigt’ sollte
der Rahmenkodex vorsehen: ,...kénnen in befristeten Arbeitsverhdltnissen beschdftigt
werden’, um perspektivisch zu verdeutlichen, dass auch bei dieser Stellenkategorie —
dhnlich wie bei Lektorat-Stellen Tenure-track-Mdglichkeiten mit entsprechenden Ziel-
vereinbarungen maéglich sind.“ (A05, dhnlich 22)

- ,Der im zweiten Absatz formulierte Ausnahmevorbehalt ,(z.B. aufgrund von befriste-
ten Ausstattungszusagen)”ist zu streichen.” (A05)

-, Eine Qualifikation in der Postdoc-Phase wird in der Regel Iéinger dauern. Insofern soll-
ten Erstvertrdge als Postdoc grundsdtzlich iiber mindestens vier bis sechs Jahre abge-
schlossen werden.” (AQ5)

— Die Entscheidung fiir die Verlangerung des Erstvertrages: ,muss spdtestens 6 Monate
vor Vertragsende erfolgen, die verwaltungsmdéflige Umsetzung bis zur Vertragsunter-
schrift muss spdtestens vier Monate vor Vertragsende abgeschlossen sein. — Die bis-
herige Formulierung ,Vertragsverldngerungen sollen méglichst vier Monate vor Ende
des vorherigen Vertrages eingeleitet rsp. entschieden werden’ ist diesbeziiglich kont-
raproduktiv und muss gedndert werden!“ (A05, dhnlich A22)

- Erhéhung des Qualifizierungsanteils an der Arbeitszeit: , Mindestens 50% der Arbeits-
zeit soll bei Vollzeitstellen dieser Art befristeter Vertragsverhdltnisse fiir die eigene
Qualifikation zur Verfiigung stehen. Bei Teilzeitstellen muss — quasi als Nachteilsaus-
gleichs — entsprechend ein héherer Anteil der Arbeitszeit (66%) fiir die eigene selbst-
bestimmte wissenschaftliche Qualifikation zur Verfiigung stehen. Im Rahmenkodex
muss dringend die Stdrkung der Selbstdndigkeit von Stelleninhaber*innen auf befris-
teten Postdoc-Stellen akzentuiert werden.”“ (AO5)
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5.6 Orientierungsrahmen drittmittelfinanzierte wissenschaftliche und kiinstleri-
sche Mitarbeiter*innen (Frage 1.9)

Im Abschnitt 4 zur drittmittelfinanzierten Beschaftigung wissenschaftlicher und kiinstlerischer
Mitarbeiter*innen sind Ausfiihrungen Uber die Vertragslaufzeit (inkl. Qualifizierungsziel, zeit-
nahe Anschliisse, Personalentwicklung, Zwischenfinanzierung), den Beschaftigungsumfang
und die familienpolitische Komponente enthalten. Letztere formuliert als Ziel, Losungen zu
entwickeln, um auch bei Drittmittelvertragen familienpolitische Aspekte zu berlicksichtigen,
obwohl dies im Wissenschaftszeitvertragsgesetz nicht vorgesehen ist (siehe auch 3.8).

5.6.1 Was hat sich bewdihrt?

Vor dem Hintergrund der kritisch bewerteten (s.u.) strukturellen Abhangigkeit der Hochschu-
len von der Drittmittelfinanzierung werten die Gewerkschaften die Regelungen dieses Ab-
schnittes 5 als positiv:

,Insofern sehen wir es grundsdtzlich als ein sehr wichtiges Signal, dass der Rahmenkodex
sich iiberhaupt der Herausforderung stellt, Vereinbarungen fiir gute Beschdftigungsbedin-
gungen im Drittmittelbereich zu treffen. Darunter ist insbesondere die Vereinbarung positiv
hervorzuheben, die Anwendbarkeit der ,Qualifikationsbefristung’ fiir die jeweiligen Be-
schdftigten auszuweiten und den Abschluss von Qualifikationsarbeiten auch (iber die Pro-
jektlaufzeit hinaus mit Zwischenfinanzierungen zu erméglichen.” (A22)

Weitere Anspruchsgruppen halten die Regelungen ebenfalls fiir gut (A10, 12, 13, 14) oder se-
hen einen Nutzen: , Es werden fiir die Hochschulen Ziele zur Umsetzung von notwendigen Be-
fristungen formuliert, welche sie in der Planung von Drittmittelprojekten bzgl. dieses Aspektes
sensibilisieren.” (A03)

Es sind vor allem zwei Anspruchsgruppen, die sich zu diesem Punkt substantiell duern, die
anderen engagieren sich starker beim Nachsteuerbedarf:

Nach Ansicht der Leitung der Universitat erfolgt eine Ausrichtung des Befristungszeitraums an
der Laufzeit des bewilligten Projektes und es werden auch ,kostenneutrale Projektverlénge-
rungen, Zwischenfinanzierung von Projekten, die Méglichkeit von Ausfallbiirgschaften etc. be-
riicksichtigt und im Rahmen der rechtlichen und haushalterischen Méglichkeiten (...) umge-
setzt” (AO1).

Dies wird dhnlich auch von Vertreterinnen der Hochschule Bremerhaven so beschrieben und
auf die Schaffung entsprechender Strukturen verwiesen.

,Es wird sich fiir eine nahtlose Weiterbeschdftigung von Mitarbeiter*innen eingesetzt, wo
dies durch spdte Bewilligung von Antréigen nicht méglich ist, kann auf einen hochschuleige-
nen F&E-Fonds zuriickgegriffen werden, der eine Zwischenfinanzierung ermdéglicht.” [A18]
Die Hochschulleitung fiihrt aus: ,Die Personalverwaltung bereitet Anschlussvertrige bei
Projektverléngerungen zeitnah zu der jeweiligen Mittelfreigabe vor, sofern entsprechende
Antrdge der Projektleitungen vorliegen. Leider ist die Mittelfreigabe oft sehr kurzfristig, und
die Vorarbeiten liegen bei stark in Lehre und Selbstverwaltung eingebundenen Hochschul-
lehrerinnen und Hochschullehrern.” (A04)

Auch die Regeln zum Beschaftigungsumfang haben sich nach Ansicht der Leitung der Univer-
sitat bewahrt. ,Der Beschdftigungsumfang betrdgt in der Regel 50% der reguléiren Arbeitszeit,
wobei stets die Vorgaben der Drittmittelgeber zu beachten sind. Uber Rahmenbedingungen
und Vorgaben des Drittmittelgebers und etwaige Qualifizierungsmdéglichkeiten werden die
Mitarbeitenden von ihren Vorgesetzten informiert.” (A01)
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Die Leitung der Hochschule Bremerhaven erwahnt zudem die Regelungen zur Personalent-
wicklung: ,,Mit den im Jahr 2018 verbindlich eingefiihrten Jahresgesprdchen sind die jeweiligen
Projektleitungen gehalten, Beschdftigte in Drittmittelprojekten in Hinblick auf ihre berufliche
Perspektive zu beraten und ihnen Personalentwicklungsangebote zu unterbreiten.” (A04)

Die Interessenvertretungen der Hochschule Bremen stellen fest: ,Gute Regelungsgegen-
stdnde, werden an der HSB nicht umgesetzt. Faktisch ist eine Personalentwicklung an der HSB
nicht présent.“(A10, 12, 13). Die Leitung der Hochschule antwortet knapp auf diese Fragestel-
lung: ,Hinweis auf die Bedeutung der Rahmensetzungen des Mittelgebers.” (A02)

Auch die Intention der Regelungen im Abschnitt familienpolitische Komponente findet Unter-
stlitzung, jedoch ergeben sich bei der Umsetzung groRere Schwierigkeiten, weshalb auf das
Thema beim Nachsteuerungsbedarf eingegangen wird.

Die Einschatzungen lassen sich so zusammenfassen, dass die Regelungen zwar grundsatzlich
gutgeheillen werden, die Rahmenbedingungen (Drittmittelfinanzierung, Finanzierung von PE-
Malnahmen) oder die Umsetzung (Kurzfristigkeit, Personalverwaltungskapazitat) jedoch
Probleme bereiten.

5.6.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Fangen wir bei der familienpolitischen Komponente an. Im Rahmenkodex wurde als Ziel for-
muliert, Losungen zur Beseitigung der Ungleichbehandlung der Beschaftigten nach § 2 (2)
(Drittmittel) gegeniber den Beschaftigten nach § 2 (1) (Qualifizierungsbefristung) zu entwi-
ckeln. ,,So kann bspw. die Vertragslaufzeit einer Mutter, die Elternzeit nach der Geburt ihres
Kindes nimmt, nicht verldngert werden, wenn sie nach § 2 (2) WissZeitVG befristet ist was ja
bedeutet, dass das Ende der Befristung das Projektende ist, anders als bei einer Befristung
derselben Person nach § 2 (1) WissZeitVG.“ (A01)

Wie bereits dargestellt (siehe 3.8), ist es bislang nicht gelungen, strukturelle Lésungen fiir die
Finanzierung und Realisierung der familienpolitischen Komponente im Falle der Befristung
nach § 2 (2) WisszeitVG zu finden. Als Stand kann man festhalten: Zwar setzt sich beispiels-
weise der Akademische Senat der Universitat , fiir die grundsdtzliche Erméglichung von sog.
,Nachholzeiten’ fiir befristet Beschdiftigte aus Drittmittelprojekten ein, in denen keine Finan-
zierung von familienbedingten Vertragsverldngerungen durch die Drittmittelgeber*innen vor-
gesehen ist” (A01). Dennoch gelingt die Umsetzung nicht, da diese Selbstverpflichtung ,,in der
Praxis jedoch schnell an arbeitsvertragliche Umsetzungsgrenzen (,fehlender Befristungs-
grund”) [st6f3t], so dass in diesen Fdllen weiterhin die Diskriminierung unverdndert besteht und
das Problem fiir eine Reihe Beschdftigter weiterhin ungelést ist.”“ (A05) Die Universitatsleitung
sieht weiter Handlungsbedarf: , Die familienpolitische Komponente bei Drittmittelbefristungen
wird nunmebhr verstdrkt in den Fokus genommen und auf ihre Umsetzung im Rahmen der ge-
setzlichen Mdglichkeiten hingearbeitet.” (A01) Der Personalrat sieht die Loésung eher auf ho-
herer Ebene , Hier ist jetzt dringend das Land gefordert, sich schnellstens und intensiv auf Bun-
desebene fiir eine diesbeziigliche Anderung des WissZeitVG und der Drittmittelvergabepraxis
einzusetzen.” (AQ5)

Eine Hirde stellt dabei nicht nur die Gestaltung rechtssicherer Arbeitsvertrage dar, sondern
auch die Finanzierung (siehe generell zu den Hiirden 3.9): ,Die Umsetzung der familienpoliti-
schen Komponente ist an die Finanzierung aus Drittmitteln gekniipft. Den Einfluss der Hoch-
schule Bremerhaven auf Entscheidungstréiger bei Mittelgebern in der Frage einer Beriicksich-
tigung familienpolitischer Aspekte in der Férderung von Drittmittelprojekten halten wir fiir
sehr begrenzt und sind in dieser Hinsicht deshalb nicht titig geworden.” (A04) Daflr wird als
Losung vorgeschlagen: , Die ,familienpolitische Komponente’ miisste landesweit eine Gegenfi-
nanzierung erfahren.” (A14)
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Bei der familienpolitischen Komponente stoflen wir also auf die zweite grolRe Hiirde fir die
Umsetzung der Regelungen des Rahmenkodex, die Drittmittelfinanzierung. So fiihrt die Lei-
tung der Hochschule firr Kiinste aus: ,Im Rahmen von Drittmittelfinanzierungen haben die
Hochschulen regelmdfig einen nur eingeschrénkten Handlungsspielraum. Es ist zwar im Sinne
aller Beteiligten, Vertréige moglichst langfristig zu befristen und ggf. friihzeitig zu verldngern,
jedoch kommen verbindliche Finanzierungszusagen oft nur sehr kurzfristig. Eine Uberbrii-
ckungsfinanzierung ohne sichere Zusage der Verléngerung stellt regelmdfig ein sehr grofSes
Haushaltsrisiko dar. Aus dem bestehenden Grundhaushalt sind diese zuséitzlichen Kosten re-
gelmdflig nicht zu stemmen.” (A02) Auch der in Bremerhaven entwickelte Fonds hilft nur be-
grenzt: ,,Der Fonds zur Briickenfinanzierung ist nicht ausreichend.” (A18)

Das Gemeinschaftsstatement DGB Land Bremen, GEW, ver.di verweist hier auf die Notwen-
digkeit einer grundsatzlichen Veranderung:

,Aus Sicht des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften ist die grofse Abhéngigkeit der
Hochschulen von Drittmitteln im Allgemeinen eine strukturelle Hiirde bei der Schaffung von
Dauerstellen. Diese Finanzarchitektur sollte in einer gemeinsamen Anstrengung von Politik,
Hochschulen und Interessenvertretungen dringend auf den Priifstand gestellt werden. Da
wesentliche Entscheidungen an anderen Orten getroffen werden, ist die Handlungsperspek-
tive, die liber das Bundesland Bremen hinausweist, richtig und sollte verstérkt werden. Die
Ausgestaltung des Zukunftsvertrag Studium und Lehre stdrken sowie die Regelungen der
DFG, die fiir Promotionsstellen mindestens 65% Stellen vorsehen, kénnen hier als Ermuti-
gung angesehen werden, diesen Weg konsequent zu verfolgen. (...) Um die Rahmenbedin-
gungen fiir die Beschdiftigten der Hochschulen zu verbessern und eine Planungssicherheit
auch im Bereich der Drittmittelforschung zu entwickeln, brauchen die Hochschulen selbst
eine méglichst langfristige Planungssicherheit fiir ihre Haushalte.“ (A22)

Als Nachsteuerungsbedarf wird auch die Handhabung von Befristungen und Projektverlange-
rung angesehen. Insbesondere die — bereits bei der familienpolitischen Komponente aufge-
worfene — Problematik der Gestaltung rechtssicherer Arbeitsvertrage ist durchaus umstritten.
Jedenfalls vermutet die LaKoF, dass mehr Moglichkeiten bestehen als im Sinne der Beschaf-
tigten genutzt werden:

,Das WissZeitVG ist fiir Drittmittelbeschdftigte nicht so rigide gestaltet, wie es in den Hoch-
schulen des Landes Bremen interpretiert und intransparent angewendet wird. Mehrfach
mussten Personen aus den Hochschulen ohne Vertragsverléngerungen ausscheiden, ob-
wohl die Arbeitsbereiche dringend auf sie angewiesen waren. Dies hat zu erheblichen Ver-
schlechterungen der Arbeitsatmosphdren gefiihrt und Planungen fiir weitere Drittmittelein-
werbungen erschwert oder verhindert.” (A21)

Auch das Thema Befristungen wirft grundséatzliche Fragen auf. Die Gewerkschaften sehen den
Bedarf, sich fiir langfristige Karriereperspektiven im Drittmittelbereich einzusetzen.

,Wie das Bundesarbeitsgericht 2016 festgestellt hat, erlaubt auch das WissZeitVG keine
unbegrenzte Befristung im Drittmittelbereich. Wenn die Hochschulen also nicht regelmdflig
hochqualifizierte und erfahrene Mitarbeiter*innen verlieren méchten, miissen sie Verfah-
rensweisen entwickeln, wie erfahrene und erfolgreiche Drittmittelbeschdftigte entfristet
werden kénnen. Diese Entfristungen sollten anhand transparenter Kriterien erfolgen, nach-
vollziehbar sein und nicht auf Einzelfallentscheidungen und eventuellen Zufdlligkeiten be-
ruhen. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften schlagen hier einen Finanzierungsfonds
zur Entfristung Drittmittelbeschdiftigter vor, die seit 12 Jahren an der Hochschule forschen,
finanziert durch z.B. Einzahlung von jeweils 10% der eingeworbenen Drittmittel. Es gibt im-
mer noch keine tragfdhige Lésung, die Drittmittelbeschdftigten das Nachholen von Zeiten
erméglicht, hier existiert dringender politischer Handlungsbedarf.” (A22)
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Als vierte strukturelle Hirde werden erneut die begrenzten Verwaltungskapazitaten ange-
sprochen: , Die begrenzten Kapazitdten des Personaldezernats schrdnken die Mdglichkeiten
ein, die tatsdchliche Durchfiihrung von Jahres- bzw. Personalentwicklungsgespréchen zu prii-
fen und ggf. nachzusteuern.” (A0O4) Wie zu erinnern ist, werden auch die Vorteile sachgrund-
loser Befristung und Probleme bei der rechtzeitigen Vertragsumsetzung damit begriindet.

Neben diesen groRen Themen (Familienpolitische Komponente, Drittmittelfinanzierung, Ent-
fristung, Verwaltungskapazitat) werden auch eine Reihe an konkreten Punkten angesprochen:

e Einen Engpass stellen (...) die Finanzierungsméglichkeiten fiir Personalentwicklungs-
mafSnahmen aus dem Projekt-Overhead dar.” (A04)

e Die im Rahmenkodex enthaltene Selbstverpflichtung der Hochschulen zur Beratung
ldngerfristig in Drittmitteln beschdftigter Mitarbeiter*innen muss konkretisiert wer-
den: Wer hat die jeweiligen Vertragshistorien im Blick und kann verbindliche Aussagen
liber mégliche Vertragsperspektiven geben? Wer macht welche Beratungsangebote?”
(A05)

e Die (..)Personalentwicklungskonzepte fiir unbefristet beschdftigte Mitarbeiter*in-
nen, [sind nur] (...) méglich, wenn Qualifikationsstellen geschaffen werden, auf die sich
bereits beschdftigte bewerben diirfen. Die Einschrdnkung von Bewerber*innen auf
eine besondere Gruppe, wie z. B. Absolventen*innen der eigenen Hochschule, wider-
spricht der Idee den bereits beschdftigten Mitarbeiter*innen auch die Méglichkeit der
Weiterqualifikation und Karriere anzubieten.” (A14)

e, Bei Ersteinstellung auf Drittmittelprojekten kiirzerer Laufzeit, die eine Qualifikations-
mdéglichkeit bieten, kann bereits bei Vertragsbeginn eine Aufstockung der Vertrags-
laufzeitlaufzeit auf die libliche Erstvertragslaufzeit von Qualifikationsstellen erfolgen,
um den betroffenen Beschdftigten durch die Iéingere Vertragslaufzeit einen besseren
Planungshorizont zu geben. Auf diesem Weg kénnen Ungleichbehandlungen eher ver-
mieden werden. Die dadurch ldngere Vertragsdauer erhéht fiir die Beschdiftigten die
Planbarkeit des Karrierewegs und reduziert die durch Kurzzeitvertréige oft entstehen-
den Erschwernisse (z.B. Wohnungssuche, familidre Belastungen, ...).“ (A0O5)

Alles in allem werden wir eher mit Problembeschreibungen konfrontiert, wofir eher allge-
meine Lésungsperspektiven formuliert werden.

5.6.3 Konkrete Vorschldge zur Weiterentwicklung

Es wird nicht klar, ob aus der Anmerkung der Leitung der Hochschule , Keine Beriicksichtigung
der Unterschiedlichkeit von Drittmittelprojekten” (A02) der Vorschlag resultiert in den Formu-
lierungen des Rahmenkodex diese einheitlich zu behandeln und wie dies auszufiihren wiére.

Es gibt vier Vorschlage, die den Abschnitt 4.1 betreffen.

Der Personalrat der Universitat schlagt eine erneute Aufnahme einer Formulierung aus den
allgemeinen Rahmenbedingungen (1.) vor: , Die Hochschulen stellen sicher, dass Vertrdge,
wenn immer méglich, mit Qualifikationsbefristung (§2 (1) WissZeitVG) geschlossen werden.
[steht bereits in den ,,Allgemeinen Rahmenbedingungen” ist aber nochmals deutlich zu akzen-
tuieren und systematisch umzusetzen].” (AQ5)

Zweitens schlagt er eine Konkretisierung der Beratung tber berufliche Perspektiven vor:

,Spdtestens sechs Monate vor Ende des Vertrages wird mit dem/der Beschdftigten ein Sta-
tusgesprdch (iber die weiteren vertraglichen und beruflichen Perspektiven gefiihrt. Sofern
die Perspektive eines weiteren Vertrages besteht (z.B. Projektverldngerung, Wechsel auf
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anderes Projekt oder Wechsel auf eine Landesstelle), werden ausfiihrlich mégliche Vorbe-
halte und Schwierigkeiten erértert (z.B. rechtzeitiger Trdgerbescheid) und die Vorarbeiten
zur Vertragsgestaltung und -unterzeichnung soweit wie méglich betrieben, so dass umge-
hend nach Eingang des Zuwendungsbescheids die Unterschrift erfolgen kann.” (AQO5)

In dhnliche Richtung weist der Vorschlag der zentralen Frauenbeauftragten der Hochschule
Bremerhaven ,Des Weiteren sollten auch fiir die drittmittelbeschdftigten WiMi Promotions-
vereinbarungen getroffen werden.”“ (A18)

Auch der folgende Vorschlag bezieht sich auf diesen Abschnitt: ,Das erkldrte Bestreben, bes-
sere Planbarkeit und langfristige Vertragslaufzeiten zu erzielen, sollte insb. ausschliefsen, dass
Projekte in Teilprojekte zergliedert werden, fiir die jeweils gesonderte Vertrdge mit der glei-
chen Person geschlossen werden. Die Hochschulen stellen bei Antragstellung und Vertragsge-
staltung sicher, dass keine Zergliederung erfolgt.” (A05)

Hinzu kommt der Wunsch der Leitung der Hochschule fiir Kiinste, den Passus zur Zwischenfi-
nanzierung zu streichen: , Die Zwischenfinanzierung ist bei Drittmittelprojekten mit Blick auf
den Haushalt nicht ohne Risiko und daher regelmdfig kaum realisierbar.” (A03)

Es gibt einen Ergdnzungsvorschlag zum Abschnitt 4.2 Beschaftigungsumfang:

»,Der Beschaftigungsumfang sollte so groRR wie moglich sein — Vollzeitstellen sind anzustre-
ben. Dies ist bereits bei Antragstellung zu berticksichtigen (also z.B. eine 100%-Stelle bean-
tragen anstelle von 2 x 50%). Sofern nur Teilzeitstellen bewilligt werden, sollte regelmaRig
geprift werden, ob diese durch Landesmittel zu vollen Stellen aufgestockt werden kon-
nen.” (A05)

Dies bleibt allerdings nicht unwidersprochen, denn die Universitatsleitung hat ausdricklich
betont, dass sich bewahrt haben, dass der Beschaftigungsumfang in der Regel 50% umfasse
(siehe oben).

Kontrare Vorschlage gibt es zu Regelungen zur familienpolitischen Komponente im Sinne von
4.3: Die Leitung der Hochschule Bremerhaven spricht sich fiir Streichung des Punktes aus:
,Familienpolitische Komponente” sollte gestrichen werden, da nicht extern geférdert und in-
tern nicht finanzierbar.” (A04) Der Personalrat der Universitat fort dagegen: ,Hier sind drin-
gend Lésungen zu finden (grundlegend Anderung des WissZeitVG, jedoch bis dahin Kldrung
rechtssicherer Befristungsmdéglichkeiten zum Nachholen von Zeiten auf Basis des TzBefG).”
(A05)

Der Vorschlag des Personalrats der Hochschule fir Kiinste, passt nicht in die bisherige Syste-
matik und wirde einen eigenen Abschnitt erfordern: ,Home-Office-Regelung miisste ausge-
weitet werden. Das ortsunabhdngige Arbeiten sollte als eine selbstverstdndliche Option kom-
muniziert werden.” (A14)
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5.7  Orientierungsrahmen unbefristet beschdiftigte wissenschaftliche und kiinst-
lerische Mitarbeiter*innen (Frage 1.10)

Der Abschnitt 5 im Rahmenkodex ist sehr kurz gehalten, er enthélt Ausfiihrungen zur Absicht,
Personalentwicklungskonzepte fir Dauerstellen in der Wissenschaft aufzustellen und Mog-
lichkeiten beruflicher Weiterentwicklung anzubieten.

5.7.1 Was hat sich bewdihrt?

Durch die nicht nur mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz vorgenommene politische Ori-
entierung auf die Befristung wissenschaftlicher Beschaftigung unterhalb der Professur spielt
diese Personenkategorie eine relativ geringe Rolle. An den Hochschulen eine noch geringere
als an der Universitat.

»Bisher beschdiftigt die Hochschule Bremerhaven nur zwei Personen mit jeweils 0,25 Voll-
zeitdquivalenten in dieser Personalkategorie. Zukiinftig wird diese Kategorie zwar (je nach
Ausfinanzierung des Wissenschaftsplans 2025) unter Umstdnden an Bedeutung gewinnen,
jedoch wird eine Entwicklung auf héherwertige Positionen innerhalb der Hochschule nur
ausnahmsweise eine Option sein. Dieser Fdille sind dann individuell zu regeln.” (A04)

An der Hochschule fiir Kiinste gebe es auch Mitarbeiter*innen, , die sich nicht in der Qualifi-
kationsphase befanden, sondern fiir die ihre Position bereits das Berufsziel darstelle (A03).
Hier wird implizit die Bedeutung der Weiterbildung relativiert.

,Die Gewerkschaften sehen es als wichtig an, dass die unbefristet beschdftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter*innen in den Kodex aufgenommen wurden, und z.B. Personalent-
wicklungsmafSnahmen und die Mdglichkeit zur Weiterbildung fiir alle Personalkategorien
vereinbart wurden.” (A22)

Die Vereinbarung von PersonalentwicklungsmaRnahmen und berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten scheint insgesamt eher nicht strittig zu sein. Jedoch die Bedeutung der Regelung an
dieser Stelle im Rahmenkodex, da es bereits im Tarifvertrag geregelt ist: ,,Personalentwick-
lungsmafinahmen und Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung werden allen Mitarbeiten-
den unabhdngig von ihrem Befristungsstatus angeboten (§ 5 TV-L).” (A01) Dariiber hinaus ist
umstritten, inwieweit die Umsetzung gelungen ist. An der Universitat scheint es , Personalent-
wicklungsangebote” (A06) zu geben, , eine aktive Beratung und Unterstiitzung zur beruflichen
Weiterbildung sind jedoch nicht sichtbar.” (A05) An der Hochschule Bremen sei die Personal-
entwicklung nicht prasent (A12, 13). An der Hochschule fir Kiinste wiirden die vorgeschlage-
nen MaBnahmen , bereits kontinuierlich so umgesetzt.” (A03)

5.7.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Es verwundert also nicht, dass beziiglich der Personalentwicklungskonzepte von einigen An-
spruchsgruppen Nachsteuerungsbedarf gesehen wird.

Die PersonalentwicklungsmaBnahmen seien nur selten gender- und diversitatsgerecht und es
»gibt kaum Verbindlichkeit im Hinblick auf Weiterbildungsangebote und deren Nutzung“
(A21). Auch der Personalrat der Universitat betont: , Es existieren — anders als im Rahmenko-
dex formuliert — weiterhin keine Personalentwicklungskonzepte fiir Dauerstellen in der Wis-
senschaft. Hier ist dringender Nachsteuerungsbedarf, auch im Hinblick auf mégliche Tenure-
track-Optionen insb. im Postdoc-Bereich.” (A05)

Fir die Entwicklung angemessener Personalentwicklungskonzepte sei, so die LaKoF, eine Kon-
kretisierung gleichstellungspolitischer Ziele sowie der Einbeziehung der Frauenbeauftragen
notwendig: ,,Die Hochschulen haben keine echten Personalentwicklungskonzepte vorgelegt.



-08 -

Dort, wo auf Fachbereichsebene solche ansatzweise entwickelt wurden und intern an die Hoch-
schulleitungen weitergegeben wurden, waren weder die Zentralen noch die Dezentralen Frau-
enbeauftragten beteiligt. Es gibt keine gleichstellungsbezogenen Ziele, die auf konkrete Fach-
bereiche im Hinblick auf die Personalentwicklung heruntergebrochen werden.” (A21)

Vielleicht lasst die Aussage der Leitung der Hochschule Bremen sich in diesen Kontext einord-
nen: ,problematisches Thema, da grundlegende Strukturéinderungen sowie Gesetzeséinderun-
gen vorher notwendig sind, auf dieser Grundlage ist ggf. ein PE-Konzept denkbar. Weitere
Restriktionen durch bestehende Stellenstruktur (Umfang der unbefristet besetzten Stellen) so-
wie haushalterische Beschrdnkungen reduzieren die Méglichkeit von kurzfristigen Strukturén-
derungen.”“ (A02) Hintergrund bilden erneut die Rahmenbedingungen: , Aufgrund der finanzi-
ellen Situation des Landes konnte der WP2025 nicht umgesetzt werden, was wiinschenswert
und nétig wdre, um einen Mittelbau aufzubauen.” (A18)

Neben den Grundsatzfragen die auf den Aufbau eines wissenschaftlichen Mittelbaus zielen,
gibt es aber auch einige praktische Probleme, die es zu l6sen gilt. Gegenwartig werden keine
Ziele in diesem Abschnitt Gber den Stellenumfang formuliert. Zur unbefristeten Teilzeit haben
sich zwei Anspruchsgruppen geduRert.

,Es besteht Handlungsbedarf in Bezug auf wissenschaftliche Teilzeitbeschdiftigte (viele
Frauen - oftmals aufgrund von familidren Aufgabeiibernahmen), eine Vollzeitstelle zu be-
kommen. Dies sollte entsprechend den Gleichstellungszielen (z.B. in der Bundesverwaltung)
zukiinftig auch im Wissenschaftsbereich und in den Hochschulen des Landes Bremen Vor-
rang vor Neueinstellungen erhalten.” (A21)

Ein besonderes Problem scheint dabei die temporére Vollzeit zu sein:

,Bei derzeit unbefristet in Teilzeit beschdftigten Kolleg*innen wurde vor einiger Zeit die
Méglichkeit beschnitten, durch selbst eingeworbene Mittel die eigene Stelle tempordr auf
eine volle Stelle aufzustocken. Eine Aufstockung wird (offenbar aus Angst vor Entfristungs-
klagen) nur noch akzeptiert, solange es sich um einen signifikant kleineren Stellenumfang
handelt. So wird die Aufstockung einer unbefristeten 50%-Stelle um eine aus Drittmitteln
finanzierte, befristete 50%-Stelle nicht mehr genehmigt. In der Folge ist es fiir viele Beschdf-
tigte heute nicht mehr méglich, eine 100%-Beschdftigung zu erreichen. Diese massive Ein-
schrdnkung muss revidiert werden, entweder dadurch, dass die Aufstockung auf eine volle
Stelle grundsdtzlich wieder erméglicht wird, oder indem bei an einer Aufstockung interes-
sierten Mitarbeiter*innen in einem ersten Schritt die bestehende Teilzeitstelle unbefristet
auf ein Stellenvolumen erhéht wird, welches einer befristeten Aufstockung auf eine volle
Stelle dann nicht ldnger im Wege steht.“ (A05)

Zu dieser Frage haben neun Anspruchsgruppen Position bezogen.

5.7.3 Konkrete Vorschldge zur Weiterentwicklung

Der gerade erwdhnte Vorschlag zur Losung des Problems temporarer Befristung gehért zu den
konkreten Lésungsvorschlagen fiir diesen Abschnitt. Weitere Vorschlage sind: , Entfristet Be-
schdftigte auf Teilzeitstellen sollten Vollzeitstellen angeboten werden.“ (A06) Die LaKoF for-
muliert einen ,Vorrang vor Neueinstellungen”. Und: ,,Im Rahmenkodes sollte ergdnzt werden,
dass auch fiir diese Stellen grundsdtzlich eine Vollbeschdftigung (100%-Stelle) vorzusehen ist.”
(A05)

Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste schligt den Absatz zur Anderung bzw. Streichung vor:
»Es findet nicht genug Berlicksichtigung, dass sich kiinstlerisch-wissenschaftliche Mitarbei-
tende nicht zwingend in einer Qualifizierungsphase befinden, sondern vielfach mit der Stelle
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das Berufsziel bereits erreicht haben.” (A03) Aber dazu ware anzumerken, dass nach § 5 Tarif-
vertrag der Lander (TV-L) allen Beschaftigten QualifizierungsmaBnahmen sowohl zur Erhal-
tung vorhandener als auch zum Erwerb zusatzlicher Qualifikationen zustehen, also unabéangig
davon ob sie die Qualifizierung fiir ihre Stelle erreicht haben.

5.8 Nachsteuerbedarf aufgrund der neuen Personalkategorie im BremHG
“Wissenschaftlich-technische  Mitarbeiter*innen an Fachhochschulen”
(Frage 1.16)

Aufgrund der Neuregelung dieser Personalkategorie 2019 im BremHG, kann sie im Rahmen-
kodex derzeit noch keine Erwahnung finden.

5.8.1 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Einzig die Leitung der Hochschule Bremerhaven ,sieht hier keinen Nachsteuerungsbedarf.”
(A04) Eine Mehrzahl der Statements pladiert dafiir, diese Personalkategorie im Rahmenkodex
aufzunehmen und zu regeln (A02, 10, 12, 13, 14, 17). ,,Der DGB und seine Mitgliedsgewerk-
schaften sehen es als wichtig an, alle im BremHG genannten Personalkategorien in den Rah-
menkodex aufzunehmen, um eine Reprdsentanz zu sichern und z.B. Personalentwicklungsmafs-
nahmen und die Mdéglichkeit zur Weiterbildung fiir alle Personalkategorien zu vereinbaren.”
(A22) Dies wird verbunden mit dem konkreten Wunsch, , dass die WTM den WiMi in der Zeit-
erfassung gleichgesetzt werden. Die Eingruppierung der WTM sollte den Tiitigkeiten angemes-
sen sein, und objektiv nachvollziehbar sein.” (A18)

Weitergehende Gestaltungsvorschlage macht der Personalrat der Hochschule Bremerhaven:

,Flir die WTM / TA an den Fachhochschulen ist es relevant, dass der Umfang der Stellen
i.d.R. auch in Vollzeit sein sollte, unabhdngig von der Auslastung der Labore mit Studieren-
den gemdfs Curriculum sind Daueraufgaben zu leisten. Zudem ist ggfls. die Zugehérigkeit zu
einem wissenschaftlichen Mittelbau zu kldren und auch in dieser Personalkategorie wdre
eine systematische Personalentwicklung erwiinscht. Die Fachbereiche sind in die Umset-
zung einzubinden.

Inzwischen ist an unserer Hochschule die Verantwortung fiir den Einsatz der WTM in den
Laboren an die Fachbereiche (ibertragen worden, dies ist ein wichtiger Schritt. Jedoch sind
die Ressourcen beschrénkt worden, so dass weitere Stellen aktuell nicht geschaffen werden
kénnen und der Handlungsspielraum der Fachbereiche begrenzt ist. Uns ist bewusst, dass
sowohl die Hochschulleitung als auch das Land Bremen nur begrenzte Mittel zur Verfiigung
stellen kénnen, jedoch ist das Kerngeschdift einer Hochschule die Lehre und diese findet ins-
besondere an einer Fachhochschule héufig in Laboren statt, ebenso wie vermehrt auch For-
schungsprojekte dort durchgefiihrt werden und Abschlussarbeiten Unterstiitzung durch
WTM / TA benétigen. Abhilfe kénnte geschaffen werden, wenn nach Identifikation von Dau-
eraufgaben die finanziellen Mittel dafiir von Seiten der Behérde bereitgestellt werden.”
(A17)
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5.9  Orientierungsrahmen Lektor*innen (Frage 1.11)

Diese Personalkategorie soll grundsatzlich in Vollzeit und unbefristet beschaftigt werden. Die
Ausfiihrungen zur Vertragslaufzeit beinhalten zusatzliche Ausfiihrungen zur Rolle von Lek-
tor*innen und zur Besetzung der Stellen. Geregelt werden zudem der Beschaftigungsumfang
und die beruflichen Perspektiven.

Durch die Neufassung des §24 (2) BremHG haben sich gegeniiber dem Rahmenkodex Ein-
schrankungen ergeben, da das BremHG fiir Lektor*innen in Funktion als Lecturer oder Rese-
archer nur eine befristete Beschaftigung vorsieht. Ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis
ist fir diese dann in den Funktionen Senior-lecturer bzw. Senior-researcher erreichbar, wenn
zuvor vereinbarte Ziele im Zuge einer Evaluation nachgewiesen worden sind (Tenure-track).

Lektor*innen wurden im Berichtszeitraum nur an der Universitdt und an der Hochschule Bre-
men beschaftigt. Entsprechend liegen zum ersten Punkt nur acht und zum zweiten funf kurze
Statements vor.

5.9.1 Was hat sich bewdéihrt?

Aus Sicht der Leitung der Hochschule Bremen habe sich die ,, Verstdndlichkeit” (A02) der Re-
gelungen bewahrt und nach Ansicht der Universitatsleitung, dass , die Stellen zumeist unbe-
fristet besetzt werden und nur in begriindeten Féllen (Bewdltigung von Uberlast- oder Vertre-
tungssituationen) befristet sind.” (A01). Der Personalrat der Universitat stimmt dem zu und
geht noch weiter:

,Lektoratsstellen sind an der Universitdt inzwischen in vielen Bereichen als fester Struktur-
teil der Universitdt verankert. Unter Verweis auf den Rahmenkodex hat der Personalrat die
friiher libliche Praxis kurz befristeter Lektorenstellen (z.B. finanziert aus dem Hochschul-
pakt) kritisiert und abgelehnt. Insofern werden nun in der Regel unbefristete Lektorate aus-
geschrieben (oder Tenure-track-Lektorate).“ (A05)

Am 1.12.2019 lag die Befristungsquote bei Lektor*innen an der Universitdt bei 34,9% (126
Kopfe) und bei der Hochschule Bremen bei 0% (3 Kopfe).

Auch die Gewerkschaften , sehen in der Stellenkategorie der Lektor*innen eine zukunftswei-
sende Stellenkategorie, die konsequent zu einer Dauerstellenkategorie neben der Professur
weiterentwickelt werden sollte. Insofern sehen wir die Vereinbarung, dass diese Stellen grund-
sdtzlich Vollzeitstellen und in der Regel unbefristet sein sollen als zielfiihrend an.” (A22)

Aus gleichstellungspolitischer Perspektive bewertet die LaKoF genau dies aber kritisch:

,Die Positionierungen von Lektoraten finden sich vor allem in deutlich weiblich besetzten
Studiengdngen und Fachbereichen. Insofern muss hier ein strukturelles (!) gleichstellungs-
politisches Ungleichgewicht im Verhdltnis zur Schaffung von Professuren in starken Dritt-
mittelbereichen konstatiert werden. Die Positionen von Lektor*innen sind selten fiir weitere
Karrierewege geeignet, da bei einer vollen Stelle die hohe Lehrbelastung wenige Spielraum
bietet.” (A21)

Die Personalrate der Hochschule dauRern:,, Gute Regelungsgegenstinde, die Umsetzung an der
HSB kénnen wir faktisch nicht beurteilen, da nur wenige Lektor*innenstellen vorhanden sind
und die Rahmenbedingungen fiir uns nicht eindeutig ersichtlich sind.” (A 10, 12, 13) Es waren
Ende 2019 von ehemals sieben nur noch drei Lektor*innen beschéftigt, mit denen wahrend
der viermonatigen Anhérungsphase der Evaluation nicht gesprochen worden ist.



-101- 4 } KOOPERATIONSSTELLE
HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

5.9.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Neben der angesprochenen Grundsatzfrage nach dem kiinftigen Stellenwert der Lektor*in-
nen-Position wird in zwei Statements Uber die Tenure-track Option nachgedacht:

,Die Tenure-Option stellt gegenliber der Vereinbarung im Rahmenkodex, dass Lektor*in-
nenstellen grundsdtzlich unbefristet sein sollen, im Prinzip einen Rlickschritt dar. Dennoch
sehen die Gewerkschaften diese Stellenkategorie weiterhin als zukunftsweisend an, fordern
aber, dass die Tenure-Option zu einem verbindlichen Tenure-track mit klaren und transpa-
renten Evaluationskriterien weiterentwickelt wird und diese Stellenkategorie quantitativ
weiter ausgebaut wird.” (A22)

Und mit Blick auf den Umgang mit langjahrig in der Position tatigen Beschaftigten problema-
tisiert der Personalrat der Universitat:

“Wéhrend im Tenure-track Karrierepfad im Zuge der Evaluation der Status Senior-lecturer
/ Senior-researcher erreicht wird, gibt es vergleichbare Aufstiegschancen auch fiir langjdh-
rig erfahrene Lektor*innen alter Ordnung nicht. Dies gilt sowohl im Hinblick auf die Bezeich-
nung ,Senior’ als auch im Hinblick auf Entwicklungsperspektiven hinsichtlich der Eingrup-
pierung. Hier besteht deutlicher Nachsteuerungsbedarf bei der Ausgestaltung der Personal-
kategorie.” (AQO5)

Zudem wird als Kritikpunkt die Ausstattung der Stellen angesprochen: ,,Die neuen Stellenfor-
mate (Senior-lecturer / Senior-researcher) des BremHG sind unzureichend ausgestaltet, da sie
wichtige Aspekte von Wissenschaftskarrieren aufgrund mangelnder Ausstattungen oder
Rechte in den Fachbereichen verhindern. Fiir Frauen und Menschen mit Care-Aufgaben werden
diese Stellen so zur Sackgasse.” (A21)

Es gibt bei Lektor*innen nach Ansicht der LaKoF eine Reihe an Problemen bei der Umsetzung
der im Rahmenkodex formulierten Ziele der selbstdandigen Aufgabenerfillung.

e ,Die notwendigen Rechte in den Fachbereichen sind vielfach nicht gegeben, um selbst-
stdndig zu agieren, wie es fiir die Leitung von kleinen Arbeitsgruppen erforderlich ist.”
(A21)

e ,Die Finanzierungsregelungen insbesondere fiir auf Lehre bezogene Funktionsstellen
sind vielfach nicht geeignet, um eigensténdige Forschung zu betreiben, die fiir eine
wissenschaftliche Karriere zukiinftig notwendig wdre.” (A21)

e Fiir familidre Aufgaben und Situationen werden in der Praxis kaum Unterstiitzungen
angeboten.” (A21)

e Die Verwaltungs- und Informationsprozesse nehmen das entsprechende Personal
nicht mit auf.” (A21)

Diese Problembeschreibung korrespondiert mit den folgenden Vorschldgen anderer An-
spruchsgruppen.

5.9.3 Konkrete Vorschlége zur Weiterentwicklung

Der Personalrat der Universitat stellt einen Antrag auf Streichung: ,,Im Abschnitt 6.2 des Rah-
menkodex ist die Formulierung ,... die aufgrund eines langfristig begriindeten Lehrbedarfs ein-
gerichtet wurden’ obsolet. Stattdessen sollte es heifSen: ,Lektorate sollten grundsdtzlich eine
Vollbeschdftigung umfassen.  (AO5)

Weitere Vorschlage sind nicht konkret ausformuliert. So betont der Personalrat der Universi-
tat ,,im Rahmenkodex sollte auf die notwendige fécher- und aufgabenspezifische Ausstattung
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der Stellen eingegangen werden: Die Befdhigung zur selbstédndigen Wahrnehmung der Aufga-
ben muss gesichert sein.” (A05) und auch KRAM sehen Ressourcen als notwendig an: ,, Sekre-
tariatskontingente und konsumptive Mittel fiir Lektoren erforderlich.“ (A06)

Weitere Anregung ist: ,Bei Ubernahme anderer Aufgaben muss eine angemessene Reduktion
des Lehrdeputats méglich sein.” (A05) Dies konnte eine Entlastung fiir das von der LaKoF an-
gesprochene Problem der hohen Lehrverpflichtung bedeuten.

5.10 Funktionsdifferenzierung Lehre / Forschung und der Tenure-track Option im
BremHG (Frage 1.12)

Mit den verschiedenen Novellen des Bremischen Hochschulgesetzes sind weitreichende Ver-
anderungen in den Regelungen zum wissenschaftlichen Personal vorgenommen worden. Ins-
besondere sind die in § 23 getroffenen friheren Regelungen zu wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Mitarbeiter*innen nach Funktionen ausdifferenziert worden. Unterschieden wer-
den nun wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit dem Ziel der wissenschaftlichen Qualifizie-
rung (§23) und in der Dienstleistung (§ 23a), kinstlerische Mitarbeiter*innen (§23b) sowie
wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an Fachhochschulen (23c). Zudem wurde mit
kleinen Verdanderungen die Regelung der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben von §24 zu §26
verschoben und unmittelbar vor den Lehrbeauftragten (§26a) platziert. In § 24 wurde fir die
Position der Lektor*innen die neuen Personalkategorien Lecturer und Researcher bzw. Senior-
lecturer und Senior-researcher definiert. Auch die Ausschreibung und Berufung von Professu-
ren ist neu geregelt worden (§18), kann aber hier unbeachtet bleiben, abgesehen von der neu
ins Gesetz aufgenommenen ,Tenure-track” Option. Sie besagt, , eine Juniorprofessur oder auf
eine Professur auf Zeit kann mit der Zusage verbunden werden, dass im Falle des Nachweises
herausragender Eignung, Leistung und Beféhigung ohne weitere Ausschreibung eine Profes-
sur” (§18a BremHG) Ubertragen wird. Diese Eignung wird in einer ,qualitétsgesicherten Eva-
luierung“ festgestellt. Die Tenure-track Option gilt auch fir Lektor*innen (Lecturer, Resear-
cher) zur Erlangung der Senior-Position.

Die Frage ist hier, welcher Nachsteuerungsbedarf im Rahmenkodex aufgrund der gesetzlichen
Anderungen besteht. Hierzu haben vier Anspruchsgruppen Stellung genommen, ihre Ausfiih-
rungen wurden teilweise im vorherigen Abschnitt prasentiert, da sie sich nicht genau auf die
Frage bezogen haben. Die Anmerkungen zur méglichen Weiterentwicklung des BremHG oder
anderer Regularien werden zum Ende dieses Kapitels aufgenommen (5.15).

Die Gewerkschaften sind noch nicht so weit, Konsequenzen fiir den Rahmenkodex zu formu-
lieren:

,Die Funktionsdifferenzierung wirft zundchst Fragen auf: z.B. bleibt aufgrund der geringen
Unterschiede im Lehrdeputat die Schwerpunktsetzung in Forschung Senior Researcher
(9 SWS) und Lehre Senior Lecturer (12 SWS) unklar. Laut BremHG soll es dariiber hinaus
weiterhin Lektor*innen ohne Funktionsiibertragung geben, wie in § 4a der LVNV (,Lek-
tor*innen ohne Ubertragung einer Funktion) deutlich wird. Zum Zeitpunkt der Einfiihrung
der Funktionsdifferenzierung betraf dies ca. 100 Kolleg*innen, darunter ca. 50 unbefristet
Beschdftigte und strukturell in Lehre und Forschung verankerte Lektor*innen. Es stellt sich
die Frage, ob diesen, einschlieflich der HEP Lektor*innen, keine Funktion libertragen wurde
oder werden soll. Hat eine Uberleitung in die neue Struktur stattgefunden?“ (A22)

Andere haben bereits erste Uberlegungen angestellt, die méglicher Weise im Rahmenkodex
behandelt werden kénnten.
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,Die Tenure-track Lektorate miissen in geeigneter Weise im Rahmenkodex sichtbar ge-
macht werden (eigenes Kapitel oder als spezifisches Unterkapitel im Kapitel ,Lektorate’).”
(A05)

,Die Bezeichnungen sind weiterhin verwirrend, da sie fiir mehrere unterschiedliche Arbeits-
vertrdge verwendet werden, die z.T. bereits vor der Schaffung der Stellenformate verwen-
det wurden.” (A21)

»Im Hinblick auf die Festlegung der Evaluationskriterien braucht es transparente Verfahren,
die den Kandidat*innen eine echte Mitgestaltung bei der Festlegung der Kriterien VOR Un-
terzeichnung ihres Vertrages erméglichen.” (A05)

Nicht ganz klar ist, ob der folgende Punkt im Rahmen des Rahmenkodex oder im BremHG zu
korrigieren ware.

,Die Praxis zeigt, dass das Ziel, besonders qualifizierte Personen fiir diese Stellen zu bekom-
men, im Widerspruch zur Frage der fiir die Evaluationsphase erforderlichen Qualifikations-
zeiten nach WissZeitVG besteht. In den Auswahlkommissionen ist daher 6fters zu beobach-
ten, dass hochqualifizierte Bewerber*innen nicht beriicksichtigt werden kénnen. Ein flexib-
lerer Evaluationszeitraum kénnte vielleicht eine LGsung sein, erschwert dann aber den Ver-
gleich zwischen Bewerber*innen auf unterschiedlichem Stand ihrer Wissenschaftsbiogra-
phie.” (A05)

5.11 Orientierungsrahmen Lehrkriifte fiir besondere Aufgaben (Frage 1.13)

Fiir Lehrkrafte flr besondere Aufgaben (LfbA) enthalt der Rahmenkodex neben der Aussage,
dass grundsatzlich Dauerstellen in Vollzeit eingerichtet werden sollen, kurze Aussagen zur Be-
setzung der Stellen, zum Ausschluss von Qualifikationsstellen und zur Personalentwicklung
und Weiterbildung. LfbA gibt es an allen Einrichtungen.

5.11.1 Was hat sich bewdhrt?

Wahrscheinlich stoRt das Statement der Gewerkschaften bei allen Anspruchsgruppen auf Zu-
stimmung: , Die Klarstellung des Rahmenkodex, dass es sich bei den LfbA - Stellen regelhaft um
Dauerstellen in Vollzeit mit Mdglichkeiten zur Weiterbildung handelt, tréigt der Bedeutung die-
ser Personalkategorie fiir die Lehre angemessen Rechnung.” (A22)

Fast alle Aussagen betonen, dass sich bewahrt habe, dass die Stellen unbefristet und von be-
griindeten Ausnahmen abgesehen in Vollzeit besetzt werden (A01, 04, 05, 10, 12, 13, 14, 17,
18). Die Leitung der Hochschule Bremerhaven erklart: ,, Die Ausnahmen sind durch voriiberge-
henden Bedarf aufgrund von héheren Studierendenzahlen bedingt, die im Rahmen des Hoch-
schulpaktes aufgenommen wurden.” (A04, dhnlich A18)

Ausweislich der prasentierten Personaldaten (4.4, 4.5) hat aber die Hochschule Bremerhaven
die wenigsten Ausnahmen: Dort betragt der durchschnittliche Beschaftigungsumfang bei LfbA
79,2%, an der Universitdt 62,1%, an der Hochschule Bremen 75,8% und an der Hochschule fiir
Klnste 68,2%. Der Hintergrund fir letzteres lasst sich nun etwas aufklaren: ,,Im Fachbereich
Musik sind aufgrund der unterschiedlichen Lehrangebote und Lehrbedarfe mitunter auch Stel-
len mit einem halbem Vollzeitdquivalent analog zu halben Professuren ausreichend.”“ (A03).

Die Personaldaten haben auch gezeigt, dass die Befristungsquote der LfbA bei drei Einrichtun-
gen gesunken und bei der Universitat und der Hochschule Bremen mit ca. 10-12 % niedrig
sind. In Bremerhaven liegt sie jedoch bei 41,7% (gesunken) und in der Hochschule fir Kiinste
hat sie von 2015 auf 2019 sogar eine Verdopplung auf 56,3% erfahren. Die Ziele des Rahmen-
kodex sind also weder beim Stellenumfang noch bei Dauerstellen erreicht.
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Zustimmung findet auch der zweite Aspekt, dass LfbA Moglichkeiten haben, an Fort- und Wei-
terbildungsangeboten teilzuhaben (A04, 17, 18) Die Interessenvertretungen der Hochschule
Bremen beklagen erneut die generell fehlende Existenz von Personalentwicklung in ihrem
Hause (A10, 12, 13).

Als Vorteil der gegenwartigen Formulierungen wird neben der ,Verstdndlichkeit” (A02) die
Unterscheidung der LfbA gegenliber Mitarbeiter*innen in den Qualifikationsphasen betont
(A03). Und die Leitung der Hochschule Bremerhaven schreibt: , Diese Situation war zwar be-
reits vor Abschluss des Rahmenkodex gegeben. Der Kodex hat aber dazu beigetragen, die be-
reits gelebten Grundsdtze hochschulintern wie -extern zu explizieren und in dieser Hinsicht die
Vertrauensbasis zu stdrken.“ (A04)

5.11.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Es gibt sieben Statements zu dieser Frage. Zum einen finden wir den Verweis des Personalra-
tes der Hochschule fiir Kiinste, dass der Prozess der Regelung der Personalstrukturen noch
nicht abgeschlossen ist: ,Es gibt noch immer Lehrbeauftragte in der grundsténdigen Lehre die
in LfbA-Stellen umgewandelt werden kénnten.” (A14)

Die meisten Beitrdage beschaftigen sich mit der Frage beruflicher Perspektiven fir Lehrkrafte
fiir besondere Aufgaben. Der Personalrat der Hochschule Bremerhaven konstatiert:

,Berufliche Perspektiven gibt es im Grunde nicht. Im Rahmenkodex wird nicht klar, welche
Personalentwicklungsmafinahmen in Frage kimen und wer sie aufzeigen sollte. Auch wenn
LfbA-Stellen keine Qualifizierungsstellen sind, wie in diesem Abschnitt festgestellt wird,
kénnte der Wunsch einer Promotion bestehen, die Hochschule kénnte dafiir aktiv Angebote
unterbreiten und Entlastung in Aussicht stellen.” (A17)

Die LaKoF vermisst entsprechende Bedarfsanalysen:,, LfbA sind oftmals Sackgassen fiir Frauen,
die Care Aufgaben leisten oder geleistet haben. Es fehlen systematische Analysen und Austau-
sche, welche beruflichen Perspektiven von den Beschdiftigten in den unterschiedlichen Féichern
gewiinscht werden.” (A21)

Andere verweisen auf die Notwendigkeit der Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die
durch LfbAs gehaltene Lehre durch Senkung des Lehrdeputats:

,LfbAs haben den Anspruch an ihre Lehrtdtigkeit, Lehre auf der Héhe des aktuellen wissen-
schaftlichen Stands zu machen. Daher miissen auch LfbAs ausreichend Gelegenheit haben,
den aktuellen wissenschaftlichen Stand zu rezipieren, um ihre Tdtigkeit auszuiiben. Dies ist
bei einem Lehrdeputat von 24 SWS kaum méglich. Auch ist ein Engagement in der akade-
mischen Selbstverwaltung deutlich erschwert und eine Beteiligung in der innerbetrieblichen
Demokratie nahezu unmdéglich.“ (A22)

Auch den Personalrdten der Hochschule Bremerhaven und der Universitat erscheinen die
Lehrverpflichtung mit 24 SWS als zu hoch (A17, A05). Der Personalrat der Universitat erldutert:

,Die in Bremen derzeit verlangten 24 SWS wurden nicht abgesenkt, obwohl sich in Folge
der Bologna-Reform die Aufgaben deutlich erhéht und erweitert haben. Eine Reduktion der
Regellehrverpflichtung auf 12-16 SWS (je nach Umfang der sonstigen Dienstaufgaben)
muss erfolgen, um sicherzustellen, dass in der Gesamtarbeitszeit genug Zeit fiir alle gefor-
derten Tiétigkeiten zur Verfiigung steht und es nicht zu einer Selbstausbeutung und Uberlast
in Form unbezahlter Uberstunden kommt, die auch in Hinblick auf die Jahresarbeitszeit
nicht aufgelst werden kénnen. Als Referenzbeispiel sei hier beispielsweise auf die Lehrver-
pflichtungsverordnungen der Ldnder Sachsen-Anhalt oder Niedersachsen verwiesen.” (A05)
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Letztlich verweist dies jedoch auf einen Anderungsbedarf bei der ,, Verordnung iiber den Um-
fang und den Nachweis der Erfiillung der Lehrverpflichtung an staatlichen Hochschulen (Lehr-
verpflichtungs- und Lehrnachweisverordnung - LVNV)“.

5.11.3 Konkrete Vorschldge zur Weiterentwicklung

Es gibt einen Streichungswunsch zum Punkt 7.2, Bei LfbA-Stellen einen regelhaften Beschdifti-
gungsumfang von 100% festzulegen ist oftmals weder bedarfsgerecht, noch mit den Grunds-
Gtzen der familiengerechten Hochschule vereinbar.” (A03) sowie eine Anregung zum Abschnitt
7.3:,,Im Rahmenkodex wird nicht klar, welche PersonalentwicklungsmafSnahmen in Frage kd-
men und wer sie aufzeigen sollte.” (A17) Die anderen Vorschldge beziehen sich auf Verdnde-
rungen von Normen des LVNV oder des BremHG und nicht auf den Rahmenkodex (siehe auch
5.15).

5.12 Orientierungsrahmen Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung und Wis-
senschaftliche Angestellte (Frage 1.14 und 1.15)

Zu den in §30 BremHG recht lapidar behandelten Mitarbeiter*innen in Technik und Verwal-
tung werden im Rahmenkodex Regelungen zur Vertragslaufzeit (,liberwiegend Daueraufga-
ben”, Befristung als Ausnahme), Beschaftigungsumfang (mindestens 50%) und zu beruflichen
Perspektiven formuliert.

Wissenschaftliche Angestellte sind eine Teilgruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung und keine wissenschaftlichen / kinstlerischen Mitarbeiter*innen gemalR BremHG.
Schon 2015 wurden Wissenschaftliche Angestellte an der Universitat und der Hochschule Bre-
men beschaftigt und unterliegem starkem Wachstum. Die Personalkategorie wird an den an-
deren Hochschulen nicht verwendet. Entsprechend gibt es zur Frage wissenschaftlicher Ange-
stellter nur sechs Statements. Die Bewertung des Orientierungsrahmens erfolgte in zwei ge-
trennten Fragen zum MTV-Bereich und zu seiner Sub-Kategorie Wissenschaftliche Angestellte.
Die Antworten werden hier zusammengefiihrt, da beide im Rahmenkodex aktuell unter dem
Punkt 8 behandelt werden.

5.12.1 Was hat sich bewdhrt?

Neun Anspruchsgruppen nehmen Stellung und eine Mehrzahl hilt die getroffenen Regelun-
gen an dieser Stelle fir verstandlich (A02) und gut (A10, 12, 13, 14, 18). Andere betonen den
Umsetzungsstand , Die vorgeschlagenen Mafinahmen (...) werden kontinuierlich so umge-
setzt” (A03). Konkret heiRt dies, dass die Beschéaftigung in der Regel unbefristet erfolgt (A01,
03, 17) und Befristungen nur ausnahmsweise aufgrund von Befristungsgriinden ,wie z.B. El-
ternzeitvertretung o.A. oder eine spezifische Projektaufgabe” erfolgen (AO1). Teilzeitstellen
wirden ,auf Wunsch der Beschdftigten” gewahrt (A17). Tatsachlich sind die Anteile unbefris-
teter Beschaftigung in diesem Bereich vergleichsweise hoch (zwischen 88 und 91,2%) — nur
die Hochschule Bremerhaven fallt mit 73,4% aus dem Rahmen (siehe 4.4).

Die Leitung der Universitat betont, dass die wissenschaftlichen Angestellten in der Praxis wie
die anderen im MTV-Bereich behandelt werden. Die Frauenbeauftragte der Hochschule fiir
Klnste erwartet Vorteile hinsichtlich der Planbarkeit der Beschaftigung und méglicher Ent-
wicklungsperspektiven. Die Interessenvertretung an der Hochschule Bremen halt die Regelun-
gen auch fir diese Personengruppe fiir passend und sieht die gleichen Méangel wie im MTV-
Bereich bzw. generell (A10, 12 13). Die Frauenbeauftragte der Hochschule Bremen erwartet
aufgrund der gestiegenen Anforderungsprofile weiteres Wachstum dieser Gruppe (A13).

Uber die Qualitit der Umsetzung der Personalentwicklung im MTV-Bereich gibt es unter-
schiedliche Einschatzungen. Die Leitung der Universitat verweist darauf hin, dass auch dieser



-106 -

Personengruppe nach §5 TV-L ,fortlaufend Personalentwicklungsmafsnahmen und Méglich-
keiten zur beruflichen Weiterbildung aufgezeigt und angeboten” (A01) wiirden. Auch die Lei-
tung der Hochschule Bremerhaven sieht die Umsetzung als geregelt an: ,Mit den im Jahr 2018
verbindlich eingefiihrten Jahresgespréchen sind die jeweiligen Fachvorgesetzten gehalten, mit
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern berufliche Perspektiven zu erértern und ihnen Perso-
nalentwicklungsangebote zu unterbreiten. An einer kleinen Hochschule sind die zur Verfligung
stehenden héherwertigen Positionen naturgemdfS begrenzt. In der Vergangenheit sind aber in
mehreren Fillen eigene Beschdiftigte z.B. zu Dezernatsleitungen entwickelt worden.” (A04) Da-
bei ist auffallend, dass Personalentwicklung offenbar mit Aufstieg assoziiert wird und mogli-
cher Weise horizontale Formen der Weiterentwicklung unbeachtet bleiben.

Die Frauenbeauftragte der Hochschule fiir Kiinste nimmt wahr, dass ein regelmaRiger Aus-
tausch mit den Beschéftigten tGber deren moglichen Perspektiven stattfinde und eine Foérde-
rung der PersonalentwicklungsmalBnehmen stattfinde (A15) Wahrend die Interessenvertre-
tung der Hochschule Bremen die fehlende Umsetzung in ihrem Hause erneut monieren (A10,
12, 13).

Zudem wird von der Leitung der Hochschule Bremen auf die Problematiken der sachgrundlo-
ser Befristung (siehe 4.2) und der Vertragsverlangerung hingewiesen. Auch die Interessenver-
tretungen der Hochschule halten fest, dass die ,,4-Monatsfrist an der HSB nicht immer einge-
halten” wird (A10, 12, 13).

5.12.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Neun Anspruchsgruppen haben sich zu dieser Frage geduRert, vier haben spezifische Beitrage
zur Frage nach den wissenschaftlichen Angestellten geleistet.

Es wird erkennbar, dass die vorhin formulierte Einigkeit hinsichtlich der zentralen Ziele etwas
differenzierter betrachtet werden muss. Denn die Leitung der Universitat sieht als Nachsteu-
erungsbedarf, die Bedarfsorientrierung liber die Norm, Vollzeitstellen vorzusehen, zu stellen.
»Der Beschdftigungsumfang richtet sich nach dem bei der Planung der Stelle herausgearbeite-
ten Bedarf. Er kann bei 50% liegen, in vielen Fdllen aber auch bei 100%.“ (A01) Zum Anteil der
Teilzeitarbeit dulert sich keine andere Anspruchsgruppe, was bei dem durchweg hohen
durchschnittlichen Beschéaftigungsumfang nicht verwundert (siehe 4.5).

Angesprochen wird jedoch: ,Die Problematik der Teilzeit-Vollzeit-Aufstockung und der hohen
Fluktuation an vielen Stellen fiihrt zu Regelungsbedarfen. Gleichstellungspolitische MafSnah-
men fehlen im Rahmenkodex auch hier, obwohl der grofie Teil der Beschdiftigten weiblich ist.”
(A21)

Die Gewerkschaften erinnern an die Notwendigkeit, langere Fristen bei der Vertragsverlange-
rung vorzusehen (siehe 5.3) (A22), dies wird durch den Vorschlag des Personalrats (siehe un-
ten) konkretisiert.

Ein Weiterentwicklungsbedarf wird auch bei der Gestaltung der Personalentwicklung gesehen
(A14). Der Personalrat der Hochschule Bremerhaven formuliert: ,,Berufliche Perspektiven in-
nerhalb der Hochschule gibt es nicht. Es wdre hilfreich, wenn an dieser Stelle die Verantwor-
tung fiir das Aufzeigen der Angebote konkreter formuliert wird.” (A17) Um eine ,gezielte und
systematische Personalentwicklung zu entwickeln, konnte eine ,gemeinsame Weiterbildungs-
strategie der Hochschulen” (A10) erarbeitet werden oder ein "Human Resources Manage-
ment” aufgebaut werden (A15).

Die Leitung der Hochschule Bremerhaven sieht sich an dieser Stelle bereits mit den bestehen-
den Regelungen im Kodex liberfordert: ,Den in diesem Teil des Rahmenkodex wie auch an
anderen Stellen betonten Personalentwicklungsaufgaben sind an einer kleinen Hochschule mit
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einem personell schwach besetzten Personaldezernat enge Grenzen gesetzt. Explizit der Per-
sonalentwicklung gewidmete Stellen kénnen wir nur in drittmittelfinanzierten Projekten (For-
derlinie FH-Personal) umsetzen, die sich auf den wissenschaftlichen Bereich beziehen.” (A04)

Zur Subkategorie der wissenschaftlichen Angestellten gibt es grundlegende Uberlegungen des
Personalrates der Universitat mit ausdriicklicher Zustimmung der Frauenbeauftragten (A08):

»ES handelt sich bei den wiss. Angestellten der Universitdt um eine hoch diverse Gruppe von
Beschdftigten, die recht unterschiedlich in Strukturen eingebettet sind. Manche sind in stdr-
ker in Verwaltungsstrukturen eingebettet, andere zeichnen sich in ihrer Arbeit und Einbet-
tung durch hohe Ndhe zu Forschung, Lehre und Studium (und Einbettung in Wissenschafts-
strukturen, z.B. durch Anbindung an Dekanat oder Professuren) aus. Das Internationale
Zentrum fiir Hochschulforschung INCHER in Kassel hat bereits 2010 im Rahmen des BMBF-
Projekts ,Die Rolle der neuen Hochschulprofessionen fiir die Neugestaltung von Lehre und
Studium’ herausgearbeitet, dass mit der Neugestaltung von Aufgaben die Grenzen der Td-
tigkeiten an den Schnittstellen zwischen Forschung, Lehre und Verwaltung verschwimmen.
Beispielsweise gibt es wiss. Angestellte, die (auch gegen CP) Lehrangebote machen (u.a.
Studientechniken, Schreibwerkstdtten, Studieneinfiihrungsangebote, Wiss. Arbeiten
u.a.m.) oder in der Koordination von Forschungsprojekten tétig sind. Hier vermischen sich
Tdtigkeiten wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen und wissenschaftlicher Angestellter.
In der Praxis ergeben sich aus dieser Situation teilweise Fragen der Identifikation bzw. Zu-
ordnung zu den in den Gremien reprdsentierten Statusgruppen (im Hinblick auf aktives und
passives Wahlrecht), da sich eine Reihe der Wissenschaftlichen Angestellten hier nicht rich-
tig zugeordnet sehen. Desweiteren ergeben sich in der alltdglichen Praxis immer wieder
Probleme hinsichtlich der Anerkennung von Vorzeiten als gleichartig (oder zumindest fér-
derlich). So werden beim Wechsel zwischen Tétigkeiten als wissenschaftliche Mitarbeitende
zu wissenschaftlichen Angestellten zwar im Auswahlprozess die jeweils erworbenen Kom-
petenzen oftmals als auswahlentscheidend herangezogen, eine gehaltswirksame Anrech-
nung erfolgt jedoch nicht, mit der Konsequenz, dass teilweise mit solch einem Wechsel mas-
siver Gehaltsverlust einhergeht. Diese Situation kritisiert und missbilligt der Personalrat seit
geraumer Zeit aufs Schdrfste. Hier besteht dringender Kldrungsbedarf.” (A05, 08)

Die Zuordnung der wissenschaftlichen Angestellten zum nicht-wissenschaftlichen Personal
wird auch von der LaKoF kritisch gesehen:

,In der Universitdt sind die Selbstverstidndnisse und Tdtigkeiten von Kolleginnen insbeson-
dere in den Fachbereichen eher die einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin; insofern sind
ihnen vielfach hochschulpolitische Einflussnahmen verwehrt. Es kann allerdings keine L6-
sung sein, diese Personen nun wieder zu Wissenschaftler*innen zu erkléren, um damit ver-
meintlich die Relation von unbefristetem zu befristetem Wissenschaftspersonal gesamtuni-
versitdr zu ,verschénern‘.” (A21)

Die LaKoF ergdnzt das Argument der problematischen Zuordnung der Gruppe beziiglich der
Repradsentation in den Gremien:

,Die Zuordnung der wissenschaftlichen Angestellten an Fachhochschulen und HfK existiert
(...) doch sehr wohl im Gesetz, also ,in Forschung und Lehre mit Hochschulabschluss’
(BremHG §5 Abs. 4, Pkt. 4 letzter Satz). Dies ist allerdings in Bezug auf die Statusgruppen-
zugehdrigkeit im Land Bremen an den Fachhochschulen sehr undurchsichtig (sogar fiir die
Betroffenen selbst, in welches Arbeitsfeld sie gehéren) und geféihrdet die akademische
Selbstverwaltung sowie die Interessenvertretung und die gleichstellungspolitische Arbeit.”
(A21)

Der Personalrat der Hochschule fiir Kiinste sieht die Lésung in einer Konkretisierung im
BremHG:
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,Das BremHG kénnte eindeutiger fiir alle Hochschulen geregelt werden. Z.B.: Gleiche
Rechte fiir alle zur Wahrnehmung von Aufgaben innerhalb der akademischen Selbstverwal-
tung durch eine aufgabenbezogene Statusgruppenzuordnung (Mitarbeiter*innen in Tech-
nik und Verwaltung, LfbAs, Kiinstlerisch- / Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und Wis-
senschaftlichen Mitarbeiter*innen in der Verwaltung, + im BremHG fehlende Gruppen).”
(A14)

Kommen wir nochmal zum gesamten MTV-Bereich zuriick. Der Personalrat der Hochschule
thematisiert ein strukturelles Problem:

,Eine héher werdende Drittmittelquote, verbunden mit mehr Personal in der Wissenschaft
bzw. mit wissenschaftsunterstiitzenden Aufgaben, bedeutet auch fiir die Mitarbeiter*innen
im Bereich der MTV mehr zusdtzliche Verwaltungsaufgaben. Der Anteil der aus dem Lan-
deshaushalt finanzierten Dauerstellen ist jedoch auf die Anzahl der Lehrenden bezogen und
wdchst nicht entsprechend weiterer Aufgaben der Hochschulen mit. Es ergibt sich daraus
2.T. ein Uberlastungsproblem, welches dringend gelést werden muss, damit die Hochschu-
len gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen auch im Bereich der MTV gewdhrleisten
kénnen.” (A10)

Die Gewerkschaften haben dafir einen Vorschlag, der wahrscheinlich nicht im Rahmen des
Kodex verhandelt werden kann, sondern auf die Regelung der Grundfinanzierung des Landes
verweist.

,Um die Qualitdt von Forschung und Lehre auf hohem Niveau sicherzustellen, muss die Per-
sonalausstattung ausreichend hoch sein. Die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
erleben einen Prozess der zunehmenden Arbeitsverdichtung. Dies liegt an der Tatsache,
dass der Personalbestand in Technik und Verwaltung stagniert, wéhrend das Personal im
wissenschaftlichen Bereich deutlich gewachsen ist. Der DGB und seine Mitgliedsgewerk-
schaften fordern daher die Aufnahme eines verbindlichen Personalschliissels fiir das Ver-
hdltnis von wissenschaftlichem Personal zu Personal in Technik und Verwaltung ein. Als
MafSstab fiir das Verhdltnis von MTV zu Wissenschaftlern ist im bundesweiten Vergleich 1:1
als Ziel zu benennen” (A22)

Das lGiberproportionale Wachstum des Personals im wissenschaftlichen Bereich stimmt fiir den
langjahrigen Vergleich. Fiir die Periode zwischen 2015 und 2019 liefern die Zahlen der Bremi-
schen Hochschulen keine Evidenz fiir diese Strukturverschiebung mehr (siehe auch 4.4, 4.5).
An der Universitat wird die Schere mit 4,4% gegeniiber 4,1% Wachstum kaum noch gréRer. In
den anderen Hochschulen ist der MTV-Bereich gemessen an Vollzeitdquivalenten viel starker
gewachsen als die Kategorien der Professor*innen und wissenschaftlichen / kiinstlerischen
Mitarbeiter*innen. Dies kann aber auch daran liegen, dass sich im Zuge der Umsetzung der
neuen Personalkategorien Verschiebungen zwischen wissenschaftlichen und MTV-Mitarbei-
ter*innen ergeben haben. Da Mitarbeiter*innen, die neu kategorisiert werden, ihre Arbeits-
aufgaben behalten, bringen sie natlirlich keine Entlastung wenn sie in den MTV-Bereich ver-
schoben werden. Zudem waren die Zahlen dieses begrenzten Zeitraums an der Universitat
(1,8 zu 1) und an der Hochschule Bremen (1,6 zu 1) sehr weit weg von dem zumindest von den
Gewerkschaften angepeilten 1:1 Verhéltnis zwischen Wissenschaft und MTV-Bereich.

5.12.3 Konkrete Vorschldge zur Weiterentwicklung

Aus der Kritik der Leitung der Hochschule Bremen ,,Die Formulierung féllt hinsichtlich des Gra-
des der Wertschdtzung gegeniiber den Formulierungen zu anderen Personalkategorien deut-
lich ab.” (A02) wiirde eine wertschatzender Formulierung dieses Abschnittes resultieren. Es
ist aber nicht ohne Weiteres ersichtlich wie hier eine Gleichstellung erfolgen kann.
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Der Personalrat der Universitat hat Formulierungsvorschlage fir eine Weiterentwicklung des
Rahmenkodex unterbreitet. Ein Vorschlag ist dem Gemeinschaftsstatement DGB Land Bre-
men, GEW, ver.di zu entnehmen:

Zum Abschnitt 8.1 Vertragslaufzeit

e ,Die Formulierung,... die (iberwiegend Daueraufgaben libernehmen, sollen unbefristet
beschdftigt werden.’ soll gedndert werden zu ,... die liberwiegend Daueraufgaben
wahrnehmen, werden unbefristet beschdftigt.“ (AQ5)

e ,Umden Anteil an Vollzeitstellen im Bereich Technik und Verwaltung zu erh6hen, sollte
der Grundsatz ,Stellenaufstockung vor Ausschreibung’ angewendet werden.” (A22)

e, Die Formulierung zu befristeten Arbeitsverhdltnissen in Kap. 8.1 sollte wie folgt geén-
dert werden: ,Im Ausnahmefall befristeter Beschdftigung finden regelmdfig, spdites-
tens jedoch 6 Monate vor Auslaufen des Vertrages, Gesprdéiche liber Perspektiven statt.
Vertragsverlédngerungen sollen nach Mdéglichkeit spétestens vier Monate vor Ende des
vorherigen Vertrages umgesetzt sein.” — Die bisherige Formulierung ,Vertragsverlén-
gerungen sollen méglichst vier Monate vor Ende des vorherigen Vertrages eingeleitet
rsp. entschieden werden’ ist diesbeziiglich kontraproduktiv und muss gecindert wer-
den!” (AQ5)

e Hinsichtlich der nachfolgend geschilderten Problematik von Anschubprojekten ist
eine Ergdnzung im Rahmenkodex dringend erforderlich: Immer wieder werden vor
dem Hintergrund landesseitig (oder aus Bund-Ldnder-Finanzierungen) geschaffener,
tempordrer Projekte an den Hochschulen befristete Stellenstrukturen erzeugt, oftmals
mit dem Ziel, Strukturen aufzubauen bzw. neue Aufgaben zu implementieren. Das
Land als Mittel- und Arbeitgeber sowie die Hochschulen als Dienststellen miissen in
Verantwortung fiir die hierdurch erzeugten befristeten Beschdftigungsverhdltnisse
verstdrkt Verantwortung dafiir iibernehmen, derartige Projekte so zu gestalten, dass
bereits bei der Vergabe konkrete Anschluss- bzw. Verstetigungsperspektiven mit (iber-
legt und beriicksichtigt werden. Zu entsprechenden Antréigen miissen notwendig und
regelhaft klare Kriterien und Rahmenbedingungen fiir eine Verstetigung gehéren.
Land und Hochschulen setzen sich in diesem Sinne dafiir ein, dauerhafte Stellenper-
spektiven zu bieten.” (AQ5)

e In Bereichen, in denen immer wieder befristete Projekte eingeworben werden, sollte
gepriift werden, Personal unbefristet einzustellen, welches dann die unterschiedlichen
Projektaufgaben libernimmt. Viele Grundkompetenzen im Bereich Wissenschaftsma-
nagement und Projektmanagement sind zwischen den Projekten vergleichbar. Die fiir
die Bearbeitung solch wechselnder Projekte unbefristet eingestellten Beschdiftigten fiir
die jeweils erforderlichen Spezialaufgaben ggf. weiter zu qualifizieren, muss dariiber
hinaus Teil einer proaktiven Personal- und Organisationsentwicklung sein.” (AQ5)

Zum Abschnitt 8.2. Beschaftigungsumfang

e, Der Beschdftigungsumfang sollte grundsétzlich 100 Prozent der reguléiren Arbeitszeit
betragen. Begriindete Ausnahmen sind méglich.” (A05)

Dieser Vorschlag trifft auf Widerspruch der Leitung der Hochschule fiir Kiinste:

e ,Das Streben nach Vollzeitstellen in der Verwaltung entspricht nicht der gelebten Wirk-
lichkeit vieler Beschdiftigter. Hier braucht es in der Praxis viel mehr Flexibilitét, insbe-
sondere auch einer Erh6hung oder Reduzierung fiir einen begrenzten Zeitraum még-
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lich zu machen. Hinzu kommt, dass bei einer kleinen Hochschule wie der HfK die Be-
darfe nicht immer einer Vollzeitstelle entsprechen. Hier hemmen zu starre Vorgaben
den Personalentwicklungsprozess.” (A03)

Beziiglich der Personalkategorie der wissenschaftlichen Angestellten gibt es den Vorschlag,
fir sie einen eigenstandigen Orientierungsrahmen zu formulieren: ,,Der Orientierungsrahmen
fiir Wissenschaftliche Angestellte ist eine gute Idee, weil es so méglich ist Mitarbeiter leistungs-
gerechter zu bezahlen (Wissenschaftliche Mitarbeiter in der Verwaltung ).” (A14). Eine weitere
Anregung zielt auf eine Klarung der Bezeichnungen:

e ,Dennoch miissten evtl. fiir die Unklarheit der Zuordnung zum Verwaltungsbereich
bzw. zum Forschungsbereich andere Regelungen / Berufsbezeichnungen / Tdtigkeiten
/ Aufgabenzuschnitte getroffen / gefunden werden. Ansonsten sehe ich aufgrund der
Dienstbezeichnung der wiss. Angestellten die Zuordnung zum nichtwissenschaftlichen
Personal, da keine zentrale Forschung betrieben werden und somit die Zuordnung zu
den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen fehlt.” (08)

5.13 Orientierungsrahmen Lehrbeauftragte (Frage 1.17)

Die Regelungen in Abschnitt 8 des Rahmenkodex beschreiben zunachst, welche Rolle Lehrbe-
auftragte fir die Lehre spielen und ihren Status als Selbstandige. Als Ziel wird die Begrenzung
des Einsatzes von Lehrauftragen formuliert und dass die Tatigkeit nur eine voriibergehende
sei, die ,,den Rahmen nebenberuflicher Tétigkeit nicht liberschreiten darf”. Sie stelle keinen
Ersatz fiir sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhaltnisse dar. Zum Abschluss wer-
den Rahmenbedingungen genannt, die gemaR BremHG festzulegen seien (Begriindung, Selb-
standigkeit, Umfang, Zeitraum, Vergltung, Zugang zur Fortbildung).

Fiir diese Personengruppe wurden zusatzlich die Lehrbeauftragtenvertretungen an der Hoch-
schule fiir Kiinste angehort. Der Vertreter des Fachbereichs Musik (A28) hat an der Befragung
teilgenommen, seine Kollegin des Fachbereichs Musik und Akademischer Senat schlieRt sich
seinen Ausfiihrungen an.

Die Anspruchsgruppen wurden in der Frage gebeten, ausdriicklich zum Vorrang sozialversi-
cherungspflichtiger Beschaftigung in der Lehre (Dauerhafte Regelaufgaben) Stellung zu neh-
men.

Lehrauftrage sind fiir die befragten Einrichtungen unterschiedlich bedeutsam. Wahrend an
der Hochschule fiir Kiinste im Fachbereich Musik im Jahr 2018 57% der Gesamtlehre mit Lehr-
auftragen abgedeckt wurde, waren es im gleichen Hause insgesamt 39,1%. An der Hochschule
Bremen betrdgt der Anteil 44% wahrend es an der Hochschule Bremerhaven 26,1% und an
der Universitdt Bremen 12 % waren (Antwort des Senats auf die Kleine Anfrage der Fraktion
DIE LINKE vom 20. Februar 2019 Drs 17/2147 S. 5).

5.13.1 Was hat sich bewdhrt?

Elf Anspruchsgruppen haben sich zu diesem Punkt gedufRert. Die Leitungen der Hochschulen
sehen die Regelungen als sinnvoll (A03) und umsetzbar an (A01, 02, 03, 04). Der Rahmenkodex
schreibe eine bereits gute Praxis fort (A04). Leitungen und Interessenvertretungen nehmen
darauf Bezug, dass das Ziel, den Umfang von durch Lehrbeauftragte gehaltene Lehre zu be-
grenzen und die Tatigkeit als eine nebenberufliche Aktivitdt vorzusehen, umgesetzt werde
(A01, 04, 18, 22). ,Hierbei handelt es sich dann um ein zusdtzliches Lehrangebot, denn nicht
das Erbringen der Lehre als solche, soll auf diesem Format basieren. Eine sozialversicherungs-
pflichtige Beschdftigung wird stets als vorrangig bewertet.” (A01) Insofern stellt niemand den
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Vorrang sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung in der Lehre direkt in Frage. Die Hoch-
schule fiir Kiinste mit einem sehr hohen Anteil an durch Lehrbeauftragte gehaltener Lehre
verweist jedoch darauf: ,,Umso wichtiger ist es, hier an den Rahmenbedingungen zu arbeiten.”
(A03)

Doch sind vielleicht Nuancen bedeutsam. Denn die Leitung der Universitat schreibt in ihrer
Antwort, zu dem was sich bewahrt hat: , Die Universitidt Bremen beschdiftigt i.d.R. Lehrbeauf-
tragte, die aus eigenem Interesse neben einer bestehenden Hauptbeschdftigung bei einem an-
deren Arbeitgeber ihre Expertise im Rahmen einer Nebentdtigkeit (entgeltlich und unentgelt-
lich) einbringen wollen.” (A01) Das Einrdumen, dass ,i.d.R.” eine nebenberufliche Tatigkeit
vorliegt, steht in deutlicher Spannung zu dem stark formulierten Ziel (,nicht iiberschreiten
darf”) im Rahmenkodex®. Aber insgesamt ist der Anteil der Lehrbeauftragten an der Univer-
sitdt niedrig. Dies gilt nicht fir die Hochschule fiir Kiinste (39,1%) und die Hochschule Bremen
(44%) — es liegen aber keine Daten vor, die die Entwicklung zwischen 2015 und 2019 doku-
mentieren wirden. Die Leitung der Hochschule fir Kinste erklart: “Die Wahrnehmung von
Regelaufgaben in der Lehre kann an der HfK insbesondere im Fachbereich Musik nur mit dem
Einsatz von Lehrbeauftragten erfiillt werden (A03)

Auf jeden Fall sehen alle Leitungen der Hochschulen die Lehrbeauftragten als essentiell an.
Und es wird eine starkere Wiirdigung ihrer Rolle eingefordert: ,,In den HAWSs sorgen Lehrbe-
auftragte fiir die zwingenden aktuellen Praxiseinblicke. Deren Bedeutung fiir die Lehre und die
Attraktivitét des Studiums ist m. E. nicht ausreichend fiir die HAWs gewiirdigt.“ (A02)

Dartber hinaus wird fir die Hochschule fiir Klinste auch eine abweichende Funktion der Lehr-
beauftragten gesehen:

»Zudem gilt es zu beachten, dass zumindest in den kiinstlerischen Féchern Lehrauftréige
auch eine Qualifikation fiir spéitere feste Anstellungen darstellen. Insofern ist es umso wich-
tiger, hier dem kiinstlerischen Nachwuchs durch kontinuierliche Lehrerfahrung die Tiir zur
Festanstellung und zur Professur zu éffnen. Deshalb sind Lehrauftréige nicht nur als rein
selbststdndige Tdtigkeit anzusehen, sondern auch als Qualifizierungsphase.” (A03)

Es stellt sich die Frage, welche andere Personalkategorie fir die Zwecke der Qualifizierung des
kiinstlerischen Nachwuchses alternativ zur Verfligung stiinde.

Insgesamt sehen auch die, die im nachsten Abschnitt sehr grundsatzliche Kritik an der Stellung
und Lage der Lehrbeauftragten an den Hochschulen vortragen werden, Fortschritte:

Der Lehrbeauftragtenvertreter an der Hochschule fiir Kiinste hélt fest: ,Die Zielsetzung, Lehr-
auftrége nicht als Ersatz fiir Festanstellungen zu etablieren, ist begriifSfenswert und hat zu Neu-
schaffung von 4 Vollzeitstellen im Fachbereich Musik gefiihrt.” (A28) Die Gewerkschaften er-
innern daran, dass dies ,zum einen auf die Vereinbarungen im Rahmenkodex und zum anderen
auf den éffentlichen Druck durch die Lobbyarbeit der Gewerkschaften sowie der BKLM*°“ (A22)
zuriickzufihren sei.

Zudem wirden Lehrbeauftragte an hochschuldidaktischen Fortbildungen teilnehmen kénnen
(A04, 17). ,Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften haben mit grofier Zustimmung wahr-
genommen, dass es an den Hochschulen z.B. FAQs fiir Lehrbeauftragte gibt und dass die Még-
lichkeit zur Teilnahme an hochschuldidaktischen Veranstaltungen ermdéglicht wurde.” (A22)
Der Lehrbeauftragtenvertreter beurteilt dies etwas ambivalent: ,Der kostenfreie Zugang fiir
Lehrbeauftragte zu hochschuldidaktischen Fortbildungen ist gewinnbringend. Doch sind sie

39 Bei Lektor*innen und Lehrkréften fur besondere Aufgaben heilt es ,grundsdtzlich unbefristet” bzw. ,,grund-
sdtzlich als Dauerstellen”. Eine dhnliche Einschrankung gibt es hier nicht.

40 Bundeskonferenz der Lehrbeauftragten an Musikhochschule https://www.bklm.org/ (Zugriff am 21.11.2022)



https://www.bklm.org/

-112 -

nicht realistisch fiir alle Lehrbeauftragte nutzbar, da Lehrbeauftragte auch aufgrund des Nied-
righonorars wenig zeitliche Freirdume haben, sondern sich anstelle dessen anderweitig um ihr
finanzielles Auskommen kiimmern miissen. Folglich fallen Fortbildungen fiir Lehrbeauftragte
zwingend in deren Freizeit und kénnen nur sporadisch wahrgenommen werden. Dies ist sicher-
lich nicht im urspriinglichen Sinne der HfK, die Qualitdt ihrer Lehre weiterzuentwickeln.” (A28)

5.13.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Auch zu dieser Frage nehmen elf Anspruchsgruppen Stellung, neben eher knappen Anmer-
kungen haben wir auch zwei sehr umfangreiche, die Stellung und Lage der Lehrbeauftragten
grundsatzlich hinterfragende Stellungnahmen vorliegen (A22, 28).

Zunachst weisen die Interessenvertretungen der Hochschule Bremen auf Umsetzungsprob-
leme hin: ,Schwer zu beantworten — hausinterne und politische Gegebenheiten lassen auf je-
den Fall erkennen, dass die Grundgedanken des Rahmenkodex in der Praxis so nicht einfach
umgesetzt werden kénnen (Dauer der Lehrauftrdge, Zeitumfang).” (A10, 12, dhnlich 13) Und
es wird kritisiert: , Die Regelungen nach dem BremHG werden in verschiedenen Kontexten nicht
eingehalten, sodass Priifungen bspw. nicht vergiitet werden. Einbindung der Lehrbeauftragten
in den Hochschulbetrieb wird als mangelhaft empfunden.” (A18).

Von der Schwerbehindertenvertretung der Hochschule Bremen wird kritisiert: , Der Anteil der
Lehrauftrédge ist deutlich zu hoch.” (A13) Und nach Ansicht der Gewerkschaften ,hat sich die
Lage nicht verbessert, sondern teilweise sogar verschlechtert. Diese Zahlen [des Anteils der
Lehrauftréige an der Lehre] machen deutlich, dass Lehrauftréige ein integraler Bestandteil der
Hochschullehre sind. Dass 6ffentliche Aufgaben in solchem Ausmaf3 ohne sozialversicherungs-
rechtliche Absicherung ausgefiihrt werden, kann nicht unwidersprochen hingenommen wer-
den.” (A22)

Daraus resultiert eine grundlegende Kritik an der Verglitung der Lehrauftrage.

,Die Vergiitung von Lehrbeauftragten gilt angeblich die Vor- und Nachbereitung mit ab. In
der Praxis ist der reale Aufwand, der fiir gute Lehre erbracht wird, jedoch so, dass die be-
stehenden Vergiitungssdtze dies nicht abdecken. Eine Untersuchung der realen Aufwénde
von Lehrbeauftragten (Vor- und Nachbereitung pro Lehrstunde) tite Not!” (A05)

,Die Beauftragung von Lehrbeauftragten, also Selbststdndigen, darf nicht zum Lohndum-
ping fiihren. Der Aufwand, der mit Lehrveranstaltungen entsteht, muss angemessen vergii-
tet werden. Das heifst, Honorare miissen die Vor- und Nachbereitungszeit, Korrekturzeiten
und Priifungsverpflichtungen sowie die Betreuung der Studierenden und ggf. Gremientiitig-
keit sowie wichtiger aufler-curricularer Tdtigkeiten fiir die Hochschulen einschliefSen. Sie
milissen auf einem vergleichbaren Niveau zum TVL Entgeltgruppe 13 (mit dynamischer An-
passung bei Tarifsteigerung) honoriert werden und benétigen einen Zuschlag von 20% fiir
Krankheitsphasen, zur Finanzierung eines Arbeitszimmers usw. Ebenso sollten fiir kurzfris-
tig abgesagte Lehrauftrége Ausfallhonorare eine géngige Praxis sein.” (A22)

,Die Vergiitung von Priifungen, sofern sie nicht in den Lehrauftrag integriert ist, legt drin-
genden Handlungsbedarf nahe. Laut §3 der Verordnung zur Verglitung der Nebentdtigkei-
ten (BremNVO) liegt die Vergiitung fiir Priifungen teilweise unterhalb des Mindestlohnni-
veaus und ist zudem aufwdndig zu beantragen. Es ist nicht nachvollziehbar, wieso diese
Sdtze dermaflen von den allgemeinen Honorarsdtzen abweichen.” (A22)

,Dass die (BremNVO) Maximalsdtze fiir die Lehrauftréige an den Hochschulen statt konkre-
ter Honorarsdtze festlegt, fiihrt zu der Situation, dass Lehrbeauftragte fiir vergleichbare
Lehrveranstaltungen an unterschiedlichen Hochschulen in Bremen unterschiedliche Hono-
rare erhalten. Dies fillt insbesondere im Bereich des Fremdsprachenunterrichts sowie im
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Fachbereich Musik negativ auf. Eine Vereinheitlichung im Sinne des H6chstsatzes ist not-
wendig.” (A22)

,,Die geldufigen Begriindungen des Paragrafen im BremHG, der der HfK Lehrauftrige zur
Sicherstellung des Lehrangebots erlaubt, werden seitens der Gewerkschaften als unzu-
reichend angesehen. So heifst es z.B. in der Antwort auf die kleine Anfrage der Fraktion die
LINKE 2019 zur Begriindung des zweiten Halbsatzes des §26a Absatz 1: ,Insbesondere sel-
tene Instrumente, die geringer und schwankender Nachfrage unterliegen, kénnen nicht
durch Professorenstellen abgedeckt werden. Lehrbeauftragte sind dariiber hinaus vielfach
aktive Musiker*innen, die die in vielen Fichern unerldssliche Praxiserfahrung mitbringen.”’
Beide Begriindungen sind mit Verweis auf §26a Absatz 3 (,fiir einen Lehrbedarf, dessen zeit-
licher Umfang den Einsatz hauptberuflicher Lehrkrdfte nicht rechtfertigt’) und 4 (,fiir Lehr-
veranstaltungen, fiir die ein Praxisbezug erforderlich oder erwiinscht ist’) hinfdllig. Die Ge-
werkschaften fordern daher eine Streichung dieser unnétigen Ausnahmeregelung.” (A22)

Die LaKoF sieht darliber hinaus eine Umgehung der Regelungen des Rahmenkodex durch Ho-
norarvertrdge im Bereich facherlbergreifender Lehre:

,Der gesamte Bereich der ficheriibergreifenden Lehre ist z.B. typisch fiir die Umgehung
dieser Regelungen. Es werden keine Lehrauftridge vergeben, z.B. weil vermeintlich zentrale
Einrichtungen das nicht diirften. Dadurch bleiben Honorarvertrdge fiir diese Aufgaben, wo-
bei den Studierenden anschliefSend Leistungsnachweise ausgestellt werden und die Féichern
freundlich aufgefordert werden, diese doch als externe Leistungen anzuerkennen (Credits).
Die Hochschulen miissen entsprechend der Bologna-Vorgaben 15-30% féicheriibergreifende
Lehre in den Studiengdngen anbieten. Dies ist weitgehend nicht mit Personal hinterlegt. Es
gibt keine Strukturen, die hier einen personalbezogenen Uberblick fiir die jeweilige Hoch-
schule erfassen. Die Studiengdnge verweisen nebulds wechselseitig auf allgemeine Ange-
bote der Hochschule(n), was bei Akkreditierungen nicht gepriift wird (werden kann). In an-
deren Bundesléndern und Hochschulen sind diese Querschnittsbereiche personell hinter-
legt, so dass nur noch bei bestimmten, sinnvollerweise von externen Fachpersonen beige-
brachte Wissenbereiche mit Lehrauftrédgen ausgestaltet werden.” (A21)

Da viele weitere Anmerkungen sich auf konkrete Abschnitte des Rahmenkodex beziehen, wird
auf sie im nachsten Abschnitt naher eingegangen.

5.13.3  Konkrete Vorschlige zur Weiterentwicklung

Personalrat und Frauenbeauftragte LGG der Hochschule Bremen schlagen vor: ,Der Rahmen-
kodex bietet hier im Gegensatz zu den librigen Beschdftigtengruppen wenig Regelungen und
beschreibt eher, was Lehrbeauftragte sind. Hier wdren konkrete Regelungen sicher hilfreich
(z.B. Festschreibung des prozentualen Anteils an der Lehre).” (A10, 12) Die Leitung der Hoch-
schule fiir Kinste mochte Lehrauftrdage auch als Teil der Qualifizierung anerkannt sehen: ,, Die
Ausfiihrungen im Rahmenkodex verkennen den Umstand, dass im kiinstlerischen Bereich Lehr-
auftrédge ein wichtiger Teil der Qualifizierungsphase sind.“ (A03)

Der Personalrat der Universitat, der Lehrbeauftragtenvertreter der Hochschule fiir Kiinste und
der Personalrat der Hochschule Bremerhaven tragen eine Reihe an konkreten Punkten zu den
Ausfiihrungen im Rahmenkodex vor.

Absatz 1

e  Fiir Daueraufgaben werden nach wie vor zu viele Lehrauftréige vergeben und zu we-
nige Festanstellungen eingerichtet.” (A28, ahnlich A13)
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Absatz 2

»,Ein breites und qualitativ hochwertiges Studienangebot’ scheint nur méglich, weil die
Honorare so niedrig sind, dass mit dem Budget gleichzeitig mdglichst viele Lehrauf-
trdge finanziert werden kénnen. Gleichsam kénnen immer weniger Hochqualifizierte
gefunden werden, die sich auf die Niedrighonorare einlassen. Dem Rahmenkodex fehlt
eine Klausel, die eine realistische Orientierung fiir sozial existenzsichernde und beziig-
lich Qualifikation angemessene Honorare benennt und zu einer verbindlichen und re-
gelmdfigen Justierung selbiger fiihrt. Ohne diese MafiSnahmen kénnen Lehrbeauf-
tragte nur sehr begrenzt Engagement und Werbung fiir die HfK leisten, das (iber die
blofien Unterrichtsdeputate hinausgeht, da sie wenig angebunden und zu niedrig und
kurzsichtig honoriert werden. Es entsteht der HfK ein klarer Wettbewerbs- und Ent-
wicklungsnachteil, wenn zu viel Unterricht und Projekte (iber Lehrauftrdge abgedeckt
werden.” (A28)

Absatz 3

,Insgesamt st die Begrenzung der Anzahl Lehrauftrége und die Neuschaffung von
Festanstellungen als mangelhaft zu bewerten, da bis dato deutlich zu wenige neue
Festanstellungen im Verhdltnis zur Anzahl Lehrauftrdgen geschaffen wurden. Mangel-
haft ist vor allem auch, dass im Rahmenkodex kein konkreter Anteil an Lehrbeauftrag-
ten im Verhdltnis zu Festanstellungen genannt wird, auf den sich die Hochschulen be-
grenzen; somit wird diese Formulierung einer willkiirlichen Auslegung preisgegeben,
die nicht zu einer effektiven Begrenzung fiihren wird. Insgesamt tréigt der Rahmenko-
dex in der vorliegenden Form mehr dazu bei, den alten Status quo aufrechtzuerhalten
und zu rechtfertigen, anstatt Lehrauftréige und deren Unwesen tatséichlich weiter ein-
zudémmen.“ (A28)

Absatz 4

,,Die tatsdichliche Ubernahme von Daueraufgaben durch Lehrbeauftragte fiihrt nicht
zu einer voriibergehenden Tdtigkeit, sondern tatsdchlich nicht selten zu Ketten-Lehr-
auftrégen teils sogar tiber 30 Jahre. Dass gleichzeitig aus juristischen Griinden die De-
putate drastisch gedeckelt sind, férdert wiederum existenziell prekdre Arbeitsverhdilt-
nisse (ber lange Zeitrdume. Somit hebelt der Rahmenkodex in der aktuellen Fassung
seine Ziele selbst aus, indem er fiir Qualitdt, Fairness, Zukunftsorientierung und Exis-
tenzsicherung wesentliche Aspekte des Lehrauftrags unbenannt ldsst bzw. sogar kon-
terkariert.” (A28)

Es gibt keinen Kommentar zu Absatz 5. Jedoch eine Reihe an Erganzungen, mit denen die
transparenten und verldsslichen Rahmenbedingungen im Rahmenkodex konkretisiert werden
konnten. Da sie sich teilweise konkret auf die einzelnen Punkte beziehen, wurden die aktuel-
len sechs Formulierungen des Rahmenkodex als Gliederungspunkte (ibernommen.

1.

Dokumentation der Begriindung des Lehrauftrags.

,Eine ,Dokumentation der Begriindung des Lehrauftrags” ist uns nicht bekannt und wird
nicht transparent gemacht.” (A28)

,Unserer Ansicht nach fehlt ein 6ffentlich liberpriifbares Monitoring fiir den Einsatz von
Lehrauftréigen sowie eine effektive Priifung, wo sozialversicherungspflichtige Stellen ge-
schaffen werden kénnten, ggf. auch fachbereichsiibergreifend oder sogar HS-libergrei-
fend. Uber eine regelhafte Dokumentation der Begriindung des Lehrauftrags — wie im Rah-
menkodex vereinbart — ist den Gewerkschaften bisher nichts bekannt.” (A22)
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,Im Rahmenkodex sollte (im Sinne einer Selbstverpflichtung) ergdnzt werden, dass die
Hochschulen sicherstellen, dass sie regelhaft priifen und dokumentieren, ob wiederholte
Lehrauftrédge nicht auch durch eine Stelle abgedeckt werden kénnen.” (AQ5)

2. Lehrbeauftragte nehmen die ihnen ibertragenen Lehraufgaben selbstandig wahr.

3. Ein Lehrauftrag soll in der Regel die Halfte der Lehrverpflichtung entsprechender haupt-
beruflicher Lehrkrafte nicht tiberschreiten.

4. Lehrauftrage kdnnen lber einen Zeitraum von mehreren Semestern erteilt werden.

»Lehrauftrége (iber einen Zeitraum von mehreren Semestern zu erteilen ist wirkungslos
beziiglich einer tatséichlichen Sicherheit fiir Lehrbeauftragte, denn es besteht keinerlei Ver-
pflichtung fiir die Hochschulseite, den Auftrag wie urspriinglich erteilt aufrechtzuerhalten.
Die Praxis zeigt, dass auch mehrsemestrige Lehrauftrige innerhalb ihrer Geltungsdauer
spontan gekiirzt oder sogar beendet werden. Es fehlen mindestens Regelungen fiir den
finanziellen Ausgleich bei Ausfall von urspriinglich beauftragten Deputaten, den die Lehr-
beauftragten nicht verursacht haben.“ (A28, dhnlich A22)

5. Bei der Verglitung von Lehrauftragen sollen die mit dem Lehrauftrag gegebenenfalls ver-
bundenen zeitlichen Aufwendungen fiir die Prifungstatigkeit nach Maoglichkeit berick-
sichtigt werden.

,Es sollte eine klare Transparenz bzgl. der Kriterien fiir die unterschiedlichen Honorarstu-
fen geben. Dem Vernehmen nach gibt es auch unterschiedliche Honorarregelungen an den
Hochschulen? Dies sollte im Sinne einer Bestenlésung vereinheitlicht werden.” (AQ5)

,Die Verglitungssdtze fiir Priifungstdtigkeiten sind — ebenso wie die tatsdchlich ausgezahl-
ten Honorarsdtze — viel zu niedrig, insbesondere unter Berlicksichtigung der Kompetenz-
anforderungen an die Priifenden. Sie bewegen sich zur Zeit im Niedriglohnsektor und ent-
sprechen nicht einmal dem giiltigen Mindestlohn. Auch an dieser Stelle fehlt dem Rahmen-
kodex eine konkrete Vorgabe zur Orientierung, die zu einer verbindlichen, effektiven und
regelmdfligen Justierung der Vergiitungssétze fiihrt und die Auszahlung nicht der Willkdir-
lichkeit ,nach Méglichkeit’ (iberldsst. Ebenso fehlt eine Verglitung von unterrichtsergén-
zenden Projekten wie Konzerten oder Ausstellungen, die von Lehrbeauftragten bislang
ohne Honorar geleistet werden.” (A28)

»Eine formale Lésung zur regelhaften Vergiitung von Priifungsaufwdnden erscheint unab-
dingbar!” (A05)

6. Die Hochschule gewdhrt den Lehrbeauftragten im Rahmen ihrer finanziellen Moglichkei-
ten Zugang zu ihren hoch-schuldidaktischen Fortbildungen

7. Folgende Erganzungen lassen sich diesen sechs Punkten nicht zuordnen:

LAufgrund der besonderen Struktur der Honorartdtigkeit liegt im Krankheitsfall das Risiko
ausschliefSlich bei den Lehrbeauftragten. Dies ist in hohem Mafle unsozial und leistet einer
Selbstausbeutung und Gesundheitsgefidhrdung der Lehrbeauftragten Vorschub.” (A05)

,Es sollte im Rahmenkodex festgehalten werden, dass Rdumlichkeiten sowie die fiir die
Durchfiihrung der Veranstaltungen notwendige Ausstattung von den Hochschulen gewdhr-
leistet werden.” (AQ5)

,Es sollte konkreter formuliert werden, wer fiir die Priifung der Einhaltung von transparen-
ten und verldsslichen Rahmenbedingungen der Regelungen gemdf$ BremHG zustdndig ist.
Z.B. kénnen die Fachbereiche in die Umsetzung des Rahmenkodex eingebunden werden.
Lehrbeauftragte sind keine Personalkategorie, die unter das Personalvertretungsgesetz
fallt.” (A17)
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5.14 Orientierungsrahmen Studentische Hilfskrdifte (Frage 1.18)

Nach der wértlichen Ubernahme der Ausfilhrungen des §27 BremHG zu den Studentischen
Hilfskraften wird ihre Rolle ndher konkretisiert. Dann regelt der Rahmenkodex die Veroffent-
lichung der Beschaftigungsoptionen, aufgabenangemessene moglichst langfristige Vertrags-
laufzeiten und fir lehrunterstiitzende Tatigkeiten eine semesterbezogene Vertragsdauer.

Zu diesem Thema wurden auch die Vertretungen der Studierenden angehort. Drei der vier
Studierenden-Ausschiisse haben sich beteiligt, der ASTA der Hochschule Bremen nicht. Wie
aus den Statements hervorgeht, hat die Studierendenvertretung an der Hochschule fiir Kiinste
75 Hilfskrafte zu dem Thema sogar gesondert befragt. Auch an der Hochschule Bremerhaven
wurden eine Umfrage unter 58 ehemaligen und aktiven Hilfskraften durchgefiihrt.

5.14.1 Was hat sich bewdhrt?

Von den zwanzig moglichen Statements sind zu dieser Frage neun eingegangen. Acht An-
spruchsgruppen machten keine Angaben und fir die Interessenvertretung der Hochschule
Bremen ist der ,,Zusammenhang zwischen Rahmenkodex und gelebter Praxis nicht eindeutig
ersichtlich” (A10, 12, dhnlich 13).

Auch wenn zunachst zum Ausdruck gebracht wird, dass sich die Regelungen grundsatzlich
Uberhaupt bewahrt haben (A01, 02, 03, 15, 22, 24, 26), wird im nachsten Abschnitt viel Kritik
im Einzelnen aufgefiihrt. Der ASTA der Universitat formuliert: ,Der Rahmenkodex hat sich in-
sofern bewdhrt, als dass er erst einmal die Beschdftigungsbedingungen Studentischer Hilfs-
krdéifte berticksichtigt und in einer verbindlichen Form festhdlt. Anzuerkennen ist auch, dass es
in vielen Fachbereichen die Mdglichkeit gibt, bei der Zuarbeit fiir die Forschung sowie fiir Td-
tigkeiten aus dem Umfeld von Forschung und Lehre unterstiitzend tdtig zu werden. Die festge-
legten Aspekte fiir Beschdftigungsbedingungen Studentischer Hilfskréfte werden zum Teil,
aber nicht umfassend genug, auch tatsédchlich umgesetzt.” (A 24)

Fir die Hochschule fir Kiinste nimmt die Frauenbeauftragte Veranderungen im Sinne des Rah-
menkodex wahr: ,Lédngerfristige Beschdftigungsmdglichkeiten und Planbarbeit fiir die Studen-
tischen Hilfskrdfte. Hohere Transparenz.” (A15) Auch die Studierendenvertretung bestatigt:
,Ein grofer Teil der Jobs, der von uns befragten Studierenden 75,56 %, wird erfreulicherweise
semesterweise oder ldnger erteilt.” (A26)

Der Studierendenvertretung der Hochschule Bremerhaven ist bei ihrer Befragung “aufgefal-
len, dass die Mehrheit der SHKs meint, dass ihre Téitigkeiten sie weiterbringen wiirden. Beson-
ders stark ist das im allgemeinen / Soft-Skill-Bereich splirbar, weniger im studiumsbezogenen
Bereich. Vor- und Nachbereitungszeiten sind bei den Arbeitsaufgaben enthalten. Die Vertrags-
laufzeiten reichen bei den studiumsbezogenen Tdtigkeiten (nach Definitionsliste im Rahmen-
kodex, Kolloquien, Tagungen,...) fiir die Erfiillung dieser Aufgabe in der Regel aus.” (A27) Die
zentrale Frauenbeauftragte sieht auch Umsetzungshindernisse: , Ldngere Vertragslaufzeiten
sind méglich, aber in der Verwaltung schwer umzusetzen. Auch fiir SHK wird die Ausstellung
von Arbeitszeugnissen durch das Personaldezernat unterstiitzt.” (A18)

Es sieht so aus, als wiirde das Ziel der Bekanntmachung von Hilfskraft-Stellen an zwei Einrich-
tungen ernsthaft verfolgt. ,,Ausschreibungen erfolgen primdr hochschuléffentlich (iber das
Stellenportal der Universitdt sowie 6ffentlich.” (A01) und auch an der Hochschule fiir Kiinste
werden sie ,,hochschuléffentlich bekanntgemacht” (A14), auch wenn eine hochschuliibergrei-
fende Plattform fehlt (A14). Man rdumt aber Umsetzungsprobleme ein: ,Der Grundsatz, dass
Studentische Hilfskraftstellen 6ffentlich auszuschreiben sind, ist in der Praxis schwer umsetz-
bar, da solche Beschdiftigungsverhdiltnisse oft auf persénlichem Kontakt zwischen Lehrenden
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und Studierenden in Lehrveranstaltungen basieren.” (A04) Daher ist wahrscheinlich die Um-
setzung aus Sicht des ASTA nicht ausreichend: ,,Ebenso wird der GrofSteil der Tutorien- und
Hilfskraftjobs nicht hochschuléffentlich ausgeschrieben.” (A26)

In Bremerhaven wird dezidiert kritisiert: ,, Stellen fiir SHK werden i.d.R. nicht hochschuléffent-
lich bekannt gegeben.” (A17) bzw. ,,nur auf Initiative der Einstellenden.” (A18) Und die Studie-
rendenvertretung erldutert:

»Imvergangenen Jahr erfolgten nur zwei hochschuléffentliche SHK-Ausschreibungen im da-
fiir vorgesehenen Portal. Dieses Hochschul-Portal aus historisch gewachsenen Griinden
vom AStA betrieben, es ist jedoch nicht erkennbar, warum dort nur wenige SHK-Ausschrei-
bungen erfolgen. Die Hochschule hat unbegrenzten Zugang zum Einstellen der Ausschrei-
bungen. Einige wenige SHK-Stellen werden durch studiengangsinterne Foren besetzt. Teil-
weise ist das auch gut begriindet, oft scheint es jedoch nur das Unwissen und die Unwillig-
keit eine ordentliche, hochschuléffentliche Ausschreibung zu erstellen, zu sein.” (A27)

Zur diesbeziiglichen Situation an der Hochschule Bremen gibt es keine Aussagen, aulRer der
lapidaren Aussage der Leitung: ,,Empfehlungen gut umsetzbar” (A02)

Seitens der Gewerkschaften wird abschlieRend auf die Nachrangigkeit des Rahmenkodex ge-
geniber einem Tarifvertrag hingewiesen:

,Die Aktivitéten der Studierenden, die fiir einen Tarifvertrag fiir Studentischen Hilfskrdfte
eintreten, zeigen deutlich, dass es wichtig war, im Rahmenkodex Verbesserungen fiir die
Beschdftigungsbedingungen der Studentischen Hilfskrdfte anzustreben. Die Gewerkschaf-
ten mdchten jedoch in aller Deutlichkeit darauf hinweisen, dass Vereinbarungen im Rah-
menkodex einen Tarifvertrag schon allein aufgrund der fehlenden Rechtsbindung keines-
falls ersetzen und lediglich einen ergédnzenden Charakter haben kénnen” (A22)

5.14.2 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf?

Zehn Anspruchsgruppen haben zu dieser Frage Stellung genommen. Die Hochschulleitungen
sehen keinen Nachsteuerbedarf, drei haben mit ,trifft nicht zu“, eine mit ,keine Angaben”
geantwortet.

Es werden eine Vielfalt von Problempunkten beschrieben und entsprechende Wiinsche zur
Nachsteuerung artikuliert, die sich vor allem auf die Umsetzung beziehen. ,Die bisher im Rah-
menkodex gelisteten Aspekte zum Zugang und zu den Rahmenbedingungen Studentischer
Hilfskrafttdtigkeiten sind aus der Sicht des Personalrats an der Universitidt noch nicht umge-
setzt.” (A05)

Die folgende Darstellung der einzelnen Argumente orientiert sich an der Struktur des Orien-
tierungsrahmens:

Die Studierendenvertretung in Bremerhaven kritisiert, dass Hilfskraftstellen auch als Ersatz flr
vakante Dauerstellen fungieren:

,Es sind nur etwa ein Drittel der SHK-Tdétigkeiten studiumsbezogen und helfen den Studis
bei ihrem Studium weiter. Die im Rahmenkodex genannten Arbeitsbereiche werden nur in
etwa 60% der Fille eingehalten. Der Rest wird vor allem in Technik und Verwaltung als
Ausgleich unbesetzter oder ungeplanter Vollstellen eingesetzt. Die Vertragslaufzeiten rei-
chen bei diesen Tdtigkeiten fiir Fertigstellung der Aufgaben entsprechend nicht aus, ebenso
sind hier 1-Monats-Vertrdge aus Verwaltungsgriinden nicht ausgeschlossen. Hier und im
Vorpunkt kénnte geschaut werden, ob fiir Daueraufgaben nicht auch Dauerstellen geschaf-
fen werden kénnen.” (A27)
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Die Studierendenvertretung an der Hochschule fiir Kiinste sieht Nachsteuerbedarf bei den Ar-
beitstatigkeiten:

»In der Umschreibung der Arbeitstdtigkeiten hat sich der Rahmenkodex nur teilweise be-
wdhrt. So haben knapp ein Drittel der befragten Studierenden (24 von 75 Studierenden) auf
die Frage nach der im Rahmenkodex aufgezdhlten Tétigkeiten ,Sonstiges”, also eine abwei-
chende Tdtigkeit angegeben (Mehrfachantworten waren méglich). Nicht zuletzt wurden die
Studierenden befragt, ob folgendes Zitat aus dem Rahmenkodex zutreffe: ,Studentische
Hilfskrifte haben neben dem Studium die Aufgabe, Studierende durch Tutorien in ihrem
Studium zu unterstiitzen oder Dienstleistungen in Forschung und Lehre zu erbringen, die
zugleich der eigenen Ausbildung dienen sollen.” 46,15 % (24 von 52 Befragten) hatten min-
destens einen Hilfskraftjob, auf den diese Aussage ihrer Meinung nach nicht zutrifft. Als
Studierendenvertretung finden wir dies bedenklich und hoffen auch hier auf bessere Auf-
kldrung und mehr Nachdruck in den gewdhlten Formulierungen eines (iberarbeiteten Rah-
menkodexes.” (A26)

Haufiger als Bedarf genannt wird eine hochschulweite nutzerfreundliche Plattform fir die
Stellenausschreibung (z.B. A14, 22):

,Es wére wiinschenswert, wenn Ausschreibungen (iber eine zentrale, leicht zugéingliche und
Ubersichtliche Plattform zur Verfiigung gestellt werden wiirden. Dazu sollte auch die Ver-
breitung der entsprechenden Stellenbeschreibungen gehéren, die (iber das Bekanntgeben
in einzelnen Lehrveranstaltungen hinausgeht und in jedem Fall hochschuléffentlich gesche-
hen muss. Tdtigkeiten in der Forschung werden z.B. oftmals nur in einem bereits selektier-
ten Kreis bekanntgegeben, was nicht zu einer Chancengleichheit beitrégt.” (A24)

Die Studierendenvertretung Bremerhaven sieht dariiber hinaus weiteren Verbesserungsbe-
darf: ,Es scheint, als wéren die Lehrenden, die die SHK suchen bei der Suche nach SHKs auf sich
allein gestellt, es sind keine zentralen Hilfsangebote fiir die Lehrenden zur SHK-Suche erkenn-
bar. Diese kénnten und sollten geschaffen werden um eine etwas mehr einheitliche und héhere
Qualitdt sicherzustellen.” (A27)

Die Gewerkschaften kritisieren dartiber hinaus die Regelung zu den Vertragslaufzeiten:

,Die Formulierung ,Vertragslaufzeiten sollten den Aufgaben angemessen und méglichst
langfristig sein’, ist zu unspezifisch. Halbjahresvertrdge sind aus Sicht der Studierenden zu
kurz, um eine Planungssicherheit fiir das Studium zu haben, dies gilt auch fiir Tutorien. Ver-
trdge mit Studentischen Hilfskrdften sollten — von kurzfristigen Aufgaben, wie z.B. der Un-
terstiitzung einer Tagung abgesehen — mindestens eine Laufzeit von einem Jahr, bzw. zwei
aufeinanderfolgende Tutorien haben. Unserer Erfahrung nach arbeiten sehr viele Studenti-
sche Hilfskrdfte Idnger als ein Jahr an den Hochschulen, hdufig mit einer Vielzahl aufeinan-
derfolgender Vertrdige. Hier ist auch die Frage zu stellen, ob kurze Vertragslaufzeiten nicht
auch einen unnétigen Verwaltungsaufwand darstellen.” (A22)

Die weiter angesprochenen Punkte reichen (iber die derzeit im Rahmenkodex beschriebenen
Regelungsthemen hinaus:

Zunachst wird Bedarf gesehen, die Studentischen Hilfskrafte tiber ihre Rechte und Pflichten
zu informieren. Es wird vor allem von den Studierendenvertretungen aufgeworfen, aber von
Personalrat und Frauenbeauftragter der Universitat und Gewerkschaften unterstitzt:

,Der Rahmenkodex ist den meisten Studierenden unbekannt, ebenso wie deren Arbeitneh-
merrechte. So hat etwa eine Studierendenbefragung des AStA ergeben, dass knapp 70%
(31 von 45 Befragten) nicht von ihrem Urlaubsanspruch wussten. In der Aufkldrung iiber
Arbeitnehmer¥*innenrechte besteht unserer Meinung also dringender Nachsteuerungsbe-
darf.” (A26)
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,Dringend nachgesteuert werden muss in der Transparenz der Beschdftigungsverhdltnisse
sowie bei den damit einhergehenden Rechten und Pflichten auf Arbeitgeber*innen und Ar-
beitnehmer*innen” (A24)

,Den Studierenden sind ihre Rechte und Pflichten als Arbeitnehmer*innen kaum bekannt,
auch sind die Gehaltsnachweise der Performa (nicht nur fiir Studentische Hilfskrdifte)
schwer nachzuvollziehen. Die Gewerkschaften regen die Erstellung eines Merkblatts mit
den wichtigsten Hinweisen zum Arbeitsvertrag an, auch ein Abkiirzungsverzeichnis fiir die
Gehaltsnachweise ist fiir alle SHKs hilfreich.” (A22)

Die Studierendenvertretungen der Universitat und der Hochschule Bremerhaven sprechen zu-
dem das Thema Arbeitsmaterialien und Arbeitsplatze an:

»Arbeitsmaterialien werden den Studis selten ausreichend gestellt. Alltagsmaterialen wie
zur Arbeit benétigter Laptop werden in der Regel nicht gestellt.” (A27) (Vorschlag siehe un-
ten)

Alle Studierendenvertretungen stimmen zudem dariiber Uberein, dass es notwendig ist, Hilfs-
krafte Gber ihre Rechte zu informieren (A24, 26, 27). Ein wichtiger Aspekt scheint das Fehlen
zentraler Unterstiitzung durch den Personalbereich zu sein: “Die Lehrenden sind alleingelas-
sen bei der Information und Aufklédrung der SHKs. Hier sollte ein zentrales Infoangebot geschaf-
fen werden, sodass z.B. alle SHKs (iber ihre Urlaubsanspriiche informiert werden.” (A27)

Zudem spielt die Qualitdt und Kundenorientierung des Verwaltungshandelns eine Rolle. Der
ASTA Bremerhaven schreibt: “Die Arbeitsvertréige werden so gut wie nie plinktlich unterschrie-
ben, eine Ausstellung und Unterschrift bis einen Monat nach Arbeitsbeginn ist (iblich.” (A27)
Auch der Personalrat sieht hier Handlungsbedarf: ,,An den Hochschulen sind die Prozesse fiir
die SHK-Vertrdge zu (iberpriifen, da die Studierenden viel ,Papierkram’ auszufiillen haben und
die Bezahlung der geleisteten Arbeit hdufig auf sich warten Iéisst. Eine Verbindlichkeit fiir eine
Uberpriifung kann ggfls. durch Aufnahme in den RK erreicht werden.“ (A17)

Weiteres Verwaltungsthema ist die Entgeltzahlung: , Die Auszahlung des Lohns sollte am Mo-
natsende vorgenommen werden.” (A24) Dies wird von den Gewerkschaften unterstiitzt und
begriindet: ,,Unter den Studentischen Hilfskrdiften sorgt die spéte Auszahlung des Gehalts,
ndmlich zum 15. des Folgemonats des Gehalts fiir grofsen Unmut. Studentische Hilfskrdfte sind
aufgrund ihrer zumeist prekdren finanziellen Lage auf eine schnelle Auszahlung des Gehalts
angewiesen. Vor diesem Hintergrund sollte die Vertragsgestaltung lberpriift werden und eine
Auszahlung zum Monatsende erfolgen.” (A22)

Die LaKoF regt ein grundsatzliches Uberdenken der Verwaltungspraxis mit dem Ziel an, das
Verwaltungshandeln auf den aktuellen Stand der Rechtspraxis zu bringen.

,Es kénnte durch konkrete Handlungsschritte wesentlich mehr fiir Studierende und deren
Beschdftigungsverhdltnisse in den Hochschulen erreicht werden: Die schriftlich verbreiteten
Regelungen des Landes Bremen fiir Studentische Hilfskrdfte in den Hochschulen sind véllig
veraltet (von 1992), da die 2016 von den Sozialpartnern verfasste ,Versicherungsrechtliche
Beurteilung von beschdiftigten Studenten und Praktikanten’im Land Bremen bis heute nicht
zur Kenntnis genommen und nicht umgesetzt worden ist. (Z.B. Monatliche Héchstarbeits-
zeiten kénnten entsprechend den Sozialversicherungsregelungen von 2016 in der Vorle-
sungszeit jetzt Idngst héher ausfallen. Die Definition eines konsekutiven Masterstudiums
als eindeutiges Erststudium im versicherungsrechtlichen Sinne wird immer wieder von Fach-
bereichen bestritten.) Die Zustédndigkeit fiir die Aktualisierung der landesweiten Regelun-
gen wird offenbar in der Wissenschaftsbehérde nicht erkannt. Es werden weiterhin sowohl
in den Antragsverfahren wie auch in den Vertragsregelungen veraltete Begriffe und Rah-
mungen verwendet. Die Vertragspartner in den Hochschulen sind sehr vielfiltig, weil es sich
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um Fachbereiche oder Institute handelt, die kaum systematische Abstimmungen zu ihren
jeweiligen Vorgehensweisen durchfiihren. Auf zentraler Ebene werden nur fiir ganz wenige
Fragen (wie Mutterschutz) tiberhaupt Informationen an die Personaldezernate gegeben.
Studierende sind insofern auch nicht gut (iber ihre Rechte in Bezug auf Krank-Sein oder Ur-
laub informiert. Fiir Studierende sind zur Finanzierung ihres Studiums héhere Verdienst-
méglichkeit in vorlesungsfreien Zeiten wichtig, aber dies wird ihnen in den Hochschulen ver-
wehrt. Bei der Suche nach weiteren geringfiigigen Beschdiftigungsverhdltnissen in diesen
Monaten kommt es héufig seitens der Fachbereiche zu Falschinformationen hinsichtlich der
Kombinierbarkeit von Vertrdgen, da die Details komplex sind, aber keine zentrale Anlauf-
stelle in der Verwaltung existiert. Es beraten die ASten sehr intensiv. Dennoch weigern sich
Fachbereiche, Vertriige zu schliefSen, obwohl rechtlich mégliche Zweitbeschdftigungen vor-
liegen. Es wdre ein grofSer sozial-politisch gewiinschter Fortschritt, wenn hier Klarheit ge-
schaffen wiirde im Verwaltungshandeln. (A21)

Und dann wird durch den ASTA der Universitat auch die Hohe des Entgelts als Verbesserungs-
bedarf beschrieben:

,Der Lohn fiir Studentische Hilfskrdfte muss an die realen Lebenserhaltungs-, Miet- und Stu-
dienkosten angepasst werden. Gemeint ist hier keine einmalige Anpassung, sondern eine
stetige Steigerung, die auf Steigerungen der Lebenserhaltungs-, Miet- und Studienkosten
im Land Bremen reagieren. Zuséitzlich muss eine Gleichberechtigung mit den anderen Be-
schdftigten der Hochschulen bei Lohnerh6hung [erreicht werden].” (A24)

Zum Abschluss werden auch Anregungen zu neuen Verfahren zur Weiterentwicklung des Rah-
menkodex und der Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen vorgetragen: ,, Die Hoch-
schulen sollten zur Lage und Verbesserung der Bedingungen fiir Studentische Hilfskriifte eine
regelmdflige Arbeitsgruppe unter Einbeziehung von AStA und Personalrat einrichten.” (AQ5)
»In allen genannten Punkten regen die Gewerkschaften an, in der Arbeitsgruppe die Ergebnisse
der bundesweiten Umfrage zu den Beschdftigungsbedingungen der Studentischen Hilfskrdifte
des IAW*! zu besprechen und in die Weiterentwicklung des Kodex einflieSen zu lassen.” (A22)

5.14.3  Konkrete Vorschlige zur Weiterentwicklung

Diese vielfaltige Kritik hat auch zu konkreten Vorschlagen zu den Regelungspunkten des Rah-
menkodex gefiihrt, die um folgende weitere Regelungsbedarf erganzt werden: Standards fir
Tutorientatigkeiten, Informationen tiber Rechte und Pflichten, Arbeitsplatz und Arbeitsmate-
rial sowie Tarifvertrag.

1. Rolle und Aufgaben der Studentischen Hilfskrafte
Kein konkreter Vorschlag, aber Problematisierung (s.o.).
2. Bekanntgabe von Beschaftigungsmoglichkeiten

,wiirden wir uns wiinschen, dass die Regelung der hochschuléffentlichen Aus-
schreibung verpflichtend ist, anstatt einer durchldssigen Soll-Regelung, auf die sich
immer berufen werden kann.” (A26, ahnlich A27)

3. Vertragslaufzeiten

,Beschdftigungsverhdltnisse sollten méglichst langfristig und semesteriibergrei-
fend sein. Ebenso muss klar und friihzeitig kommuniziert werden, ob Vertrdge ver-
ldngert werden oder auslaufen.” (A26)

41 Die Befragung mit fast 15.000 Befragten wurde im Juli 2022 abgeschlossen, Ergebnisse wurden fur Ende 2022
angekiindigt. Siehe: https://tvstud.de/ (Zugriff am 21.11.22)
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-, Dass die Hochschulen sicherstellen, dass es bei aufeinanderfolgenden Tutorien-
vertrdgen keine zeitlichen Unterbrechungen gibt, sondern dass Studierende, die
regelmdfig als Tutor*innen arbeiten dann gegeniiber Studierenden, die Iéngerfris-
tig in Forschungsprojekten mitarbeiten, nicht strukturell benachteiligt werden,
sondern ebenso 12 Monate im Jahr unter Vertrag stehen kénnen.” (A05, 08)

- ,Dass im Falle angestrebter Vertragsverldngerung bzw. Fortsetzung (auch bei ver-
dnderten Aufgaben), diese so rechtzeitig vor Vertragsende eingeleitet werden,
dass es zu keinen Verzégerungen bei der Gehaltsauszahlung kommt.“ (A05, 08,
dhnlich 24)

- ,Ggfls. kann im Rahmenkodex aufgegriffen werden, fiir welche Aufgaben rechts-
sicher SHK-Vertréige abgeschlossen werden kénnen und eine Méglichkeit geschaf-
fen werden, fiir andere Aufgaben Arbeitsvertridge gem. TV-L abzuschliefsen.” (A17)

Vertragslaufzeit lehrunterstiitzender Tatigkeiten
keine Hinweise
Standards fiir Tutorientatigkeiten

,Dass sich die Hochschulen dafiir einsetzen, einheitliche Standards fiir Tutorientdtig-
keiten festzulegen (an der Universitét werden hierfiir je nach Studienfach sehr unter-
schiedliche Stundenberechnungen zugrundegelegt).“ (A05, 08)

,Die Vor- und Nachbereitungszeit von Tutorien, Work-Shops und Lehre wird weder im
Rahmenkodex noch in den meisten Arbeitsverhdltnissen von studentischen Hilfskréf-
ten beriicksichtigt. Studentische Hilfskrdfte sind vor allem im Bereich der Lehre benach-
teiligt. Das liegt vor allen an der Vertragslaufzeit bzw. der Befristung der Tdtigkeiten
auf die Vorlesungszeit, nicht aber auf die vorlesungsfreie Zeit.” (A24)

Informationen tber Rechte und Pflichten

,Dass sich die Hochschulen verpflichten, Studentischen Hilfskrdften (und deren Vorge-
setzten!) zu Vertragsbeginn detaillierte und gut aufbereitete schriftliche Informatio-
nen (ber Rechte und Pflichten in Zusammenhang mit der Tdtigkeit zur Verfiigung zu
stellen —diese sollten gemeinsam mit AStA und Personalrat entwickelt und regelmdfSig
Uberpriift und fortgeschrieben werden.” (A05, 08)

,Ergédnzung der Arbeitsvertrige um Regelung zur Arbeitsbefreiung und Sonderurlaub
analog zum TVL sowie eine unverziigliche Aushdndigung eines Arbeitszeugnisses.”
(A24)

Arbeitsplatz und Arbeitsmaterial

,Studentischen Hilfskréften muss ein addquater Arbeitsplatz bereit gestellt werden,
der zur Erfiillung der Tdtigkeit im Verhdltnis steht. Der Verweis auf einen Arbeitsplatz
(fiir z.B. Recherchearbeit) in der Bibliothek darf kein Ersatz zu einem richtigen Arbeits-
platz sein. Dazu gehért auch das Bereitstellen von notwendigem Arbeitsmaterialien
(Software, Drucker, etc.). Es diirfen keine Mehrkosten fiir Studentische Hilfskrdéifte ent-
stehen, damit die vertraglich geregelte Tdtigkeit auch erfiillt werden kann.” (A24, d4hn-
lich A27)

Tarifvertrag

,Der Personalrat der Universitdit begriift die Initiative aus Studierendenschaft und Ge-
werkschaften, einen Tarifvertrag fiir Studentische Beschdftigte zu erreichen. Im Rah-
menkodex sollte als Ziel verankert werden, dass sich alle Unterzeichnenden dafiir ein-
setzen, dieses Ziel zu erreichen.” (AQ5)
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5.15 Anmerkungen zu den Veridnderungen der Personalkategorien im BremHG
wdhrend der Laufzeit des Rahmenkodex (Frage 2.6 und 2.7)

Bereits an mehreren Stellen wurde deutlich, dass die Verdanderungen der Personalkategorien
im Zuge der Novellierung des BremHG fiir den Rahmenkodex von Bedeutung sind. Konkret
bestimmte Personalkategorien betreffende Aussagen wurden daher bereits vorgestellt. Dies
betrifft etwa die Kategorie der Lektor*innen (5.9), der Wissenschaftlichen Angestellten (5.12)
oder das Thema Tenure-track Option (5.10). Umgekehrt sollten die praktischen Erfahrungen
mit den Personalkategorien auch wiederum Konsequenzen auf der regulatorischen Ebene ha-
ben, beispielsweise bei der Weiterentwicklung des BremHG. Bereits beim vierten Hochschul-
reformgesetz hatte der Senat ausdricklich darauf hingewiesen, dass Vereinbarungen aus dem
Rahmenkodex in die landesgesetzlichen Regelungen eingeflossen seien, ,denn gute Arbeits-
bedingungen an den Hochschulen sind auch ein gesetzgeberisches Anliegen.” (Bremische Biir-
gerschaft 2017, S. 15) Die beiden Fragen zielen auf Hinweise zu den Auswirkungen der neuen
Personalkategorien und auf deren Weiterentwicklung.

Zu den Auswirkungen gibt es ein buntes Bild an Hinweisen. Der Personalrat der Hochschule
Bremerhaven sieht keine substantielle Verdnderung.

,Die neue Statusgruppe der wissenschaftlich-technischen Mitarbeiter*innen an Fachhoch-
schulen war nur eine Verénderung der Bezeichnung. Positiv ist, dass die Betroffenen nicht
mehr als ,Sonstige” kategorisiert werden, weitere Auswirkungen gab es jedoch nicht. Eine
Zuordnung zum wissenschaftlichen Mittelbau ist ggfls. zu priifen.” (A17)

Die Gewerkschaften verweisen darauf, dass die Platzierung der Lehrkrafte fir besondere Auf-
gaben im BremHG ,,von den dauerhaft angestellt Beschdftigten als Abwertung erfahren” wird
und ,,der Sache nach fiir den DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften nicht nachvollziehbar”
ist (A22). In gleichem Sinne fordert der Personalrat der Universitat mit Unterstiitzung des Per-
sonalrats der Hochschule Bremerhaven, die Personalkategorie im BremHG wieder den haupt-
amtlich Lehrenden zuzuschlagen.

,Bei einer friiheren Reform des BremHG erfolgte eine Verschiebung des LfbA-Paragraphen
aus dem Abschnitt ,Personal des wissenschaftlichen Mittelbaus” heraus. Dies muss riick-
gdngig gemacht werden! LfbAs mit Hochschulabschluss als Einstellungsvoraussetzung bil-
den gemdfs §5 (3) Nr. 2 BremHG gemeinsam mit Lektor*innen und wissenschaftlichen Mit-
arbeiter*innen eine gemeinsame, zentrale Statusgruppe der Universitit — sie zdhlen un-
zweifelhaft zum wissenschaftlichen Personal. Die von LfbAs gehaltene Lehre zdhlt fiir die
Studierenden gleichwertig zur Lehre wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen oder Lektor*in-
nen.” (AQ5)

Die LaKoF kritisiert, dass man bei der Neuregelung insgesamt zu kurz gesprungen sei.

,Die Personalkategorien der Postdoc, Gruppenleitungen, Senior-lecturer und Senior-rese-
archer u.A. sind in Bezug auf die Rechte in der akadem. Selbstverwaltung, in der Personal-
und der Finanzverwaltung, und in Bezug auf die Einfliisse auf Forschung und Lehre (iber-
wiegend zu unscharf, national und international nicht gut aufgestellt, unattraktiv und lang-
fristig vielfach eine Sackgasse.” (A21)

Und sie pladiert im Anschluss fir strukturelle MaRnahmen zur Starkung des Mittelbaus:

,Mindestausstattungen, die nicht im Fachbereich bestimmt werden diirfen. Einheitliche Re-
gelungen fiir klare Bedarfe z.B. im Hinblick auf Sekretariatsanteile, Verwaltungs- und Tech-
nik-Zuarbeit, eigene Budgets, Berechtigung fiir eigenstdndig eingeworbene Drittmittel
auch die Grundbedarfe (Rdume und Arbeitsplatzausstattung fiir Projekt-Mitarbeitende) zu
erhalten, Zugriff auf Informationen (werden oftmals nur Hochschullehrenden zugesandt).
Es braucht eine deutlich gr6f8ere Transparenz der bisherigen Prozesse, wenn ernsthaft im
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Mittelbau eine Entwicklungsstufe zwischen Promotionsphase und Hochschullehrenden ge-
schaffen werden soll.” (A21)

Angesprochen werden auch Auswirkungen auf die Zuordnung zur akademischen Selbstver-
waltung und die daraus resultierenden Mitwirkungsrechte. Beispiel: ,Die Personalkategorie
Wissenschaftliche Angestellte wird von uns kritisch bewertet. Die Beschdiftigten kénnen sich
nicht in den Gremien nach BremHG engagieren; zudem wird ihnen die wissenschaftliche Qua-
lifikation erschwert.” (A18 siehe dazu auch 5.12.2) Aus Sicht der Gewerkschaften ware fir
»eine Weiterentwicklung der Personalkategorien (...) z.B. eine Wahlméglichkeit fiir die Status-
zugehdrigkeit bei den Gremienwahlen zu priifen.“ (A22)

Bei den folgenden Ausfiihrungen ist wohl zu vermuten, dass der angesprochene Unterschied
zwischen Hochschulabsolvent*innen und Personen mit Berufsausbildung schon lange besteht
und durch die Novelle nicht verdandert worden ist. Aber dennoch besteht offenbar ein Prob-
lem:

,Laborleiter oder Lehrwerkstattleiter tdtig als akademische Mitarbeiter haben unterschied-
liche Mitwirkungs- und Wahlrechte entsprechend ihres Bildungsabschlusses. Akademische
Mitarbeiter aus Technik und Verwaltung haben Wahlrecht bei Gremienwahlen wie wissen-
schaftliche Mitarbeiter wenn Sie einen Hochschulabschluss besitzen. In der Lehre tdtige
Mitarbeiter mit Meisterbrief oder Hochschulabschluss (bspw. Lehrwerkstattleiter) werden
Technik und Verwaltung zugerechnet und sind so unterschiedlich benachteiligt, obwohl
durch Berufserfahrung und Arbeit in der Lehre beutendes Fachwissen vorhanden ist, das
méglicherweise sogar Professoren und anderen Kollegen fehlt. Andersherum sind Verwal-
tungsmitarbeiter mit Hochschulabschluss (...) berechtigt in Gremien zu Fragen der Lehre
abzustimmen. In wachsenden Hochschulen mit wenigen Wahlberechtigten in einer Status-
gruppe, fiihrt dies jedoch zu Verzerrungen, bei mehrheitlichen Entscheidungen. So wird die
Kanzlerin an der Hochschule fiir Kiinste durch die Mehrheit der Lehrenden bestimmt, da im
AS nur zwei Mitarbeiter aus dem Bereich Technik und Verwaltung wahlberechtigt sind.”
(A14)

Die Gewerkschaften fordern, dass die Tenure-track Option fur die Lektor*innen in einen ver-
bindlichen Tenure Track umgewandelt werden sollte. Auch die Auswirkungen auf die neu ge-
schaffenen Tenure-track Lektorate werden thematisiert (A05, 08). Die Anmerkung wurden je-
doch bereits oben aufgenommen (siehe 5.10).

Es gibt hinsichtlich der notwendige Ausdifferenzierung oder Konsolidierung der Personalkate-
gorien gegensatzliche Orientierungen bei den Anspruchsgruppen. Ein Personalrat sieht Diffe-
renzierungsbedarf aus der Perspektive der kleinen Hauser:

,Die Weiterentwicklung der Personalkategorien unter Berlicksichtigung des Anteiles der
Betroffenen an der Hochschule fiir Kiinste und nicht nur unter Berlicksichtigung des landes-
weiten prozentualen Anteil der Beschdftigten im Land Bremen wdre wiinschenswert.
Die Gruppe der Lehrwerkstattleiter (12 Vollzeitstellen) macht mehr als 20% der Mitarbeiter
in Technik und Verwaltung aus und wurde auf Grund des geringen Anteiles der landesweit
betroffenen Mitarbeiter zuletzt nicht neu geregelt. Die Mitarbeiter ohne Hochschulab-
schluss werden unabhdngig ihrer Tdtigkeit der Verwaltung zugerechnet. Eingruppierung
und Einordnung in eine separate neue, der Tdtigkeit gerecht werdende Statusgruppe, ist
aus Sicht des Personalrats anzustreben.” (A14)

Auf der andere Seite pladiert die Leitung der Hochschule fiir Kiinste fiir eine Beschrankung der
Differenzierung:



-124 -

,Es sollte fiir die Beschdftigten weiterhin méglich sein, die Personalkategorien zu (iber-
schauen, zu unterscheiden und nachzuvollziehen. Eine zusdtzliche Verkomplizierung muss
hier unbedingt vermieden werden.” (A03)

Dariiber hinaus regt die Leitung der Universitat eine Korrektur der Zuordnung der (Senior)
Researcher im BremHG zu wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen an. Und verweist damit auf
ein mehrfach angesprochenes Problem einer sinnvollen Abgrenzung der Personalkategorien.
Dabei verweisen Personalrat und Frauenbeauftragte der Universitdat auf Verdanderungen in
den Tatigkeitsstrukturen und eine starkere Vernetzung der wissenschaftlichen und wissen-
schaftsunterstiitzenden Funktionen, welche bisherige Zuordnungen der Personalkategorien
in Frage stellt:

,Mittelfristig erscheint eine genauere Betrachtung / Analyse bzgl. des Verschwimmens der
Aufgaben von Beschdftigten in Technik / Verwaltung einerseits und Wissenschaft anderer-
seits und ggf. resultierenden Auswirkungen / Folgen fiir Personalkategorien und auch die
Mitwirkung an der universitdren Selbstverwaltung fiir wiinschenswert. Als Beispiele aus
dem Bremer Hochschulkontext seien — nicht abschlieffend — genannt: Wiss.-techn. Mitar-
beiter*innen an FHs zdhlen It. BremHG zum wissenschaftlichen Personal, wihrend wiss.-
techn. Mitarbeiter*innen an der Universitét zu den ,Mitarbeiter*innen in Technik und Ver-
waltung’ zéhlen. Wissenschaftliche Angestellte an der Universitéit zdhlen bislang grund-
sdtzlich zu den‘Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung’, unabhdngig von ihren Auf-
gaben (tw. auch Lehre oder Mitwirkung an Forschungsantrdgen) und struktureller Einbin-
dung (teilweise Zuordnung in Verwaltungszusammenhdngen, andere sind hingegen direkt
den Dekan*innen und Studiendekan*innen oder auch Professor*innen zugeordnet).“ (A05,
08)

Eine letzte Anmerkung bezieht sich auf das Thema Lehrverpflichtung:

»Ein wichtiger Punkt fiir die Weiterentwicklung der Personalkategorien laut BremHG ist
eine Uberarbeitung der LVNV. Das Lehrdeputat fiir LfbAs ist insgesamt zu hoch. Dariiber
hinaus ist es fiir die akademische Selbstverwaltung und die Interessenvertretung wichtig,
Reduktionsmdglichkeiten fiir die Gremienarbeit sowie fiir die Gleichstellungsarbeit festzu-
schreiben. In unseren Beratungsgesprdchen ist insbesondere aufgefallen, dass die LVNV
ldngerfristige Krankheiten nicht berlicksichtigt, sodass es zu der Anforderung seitens Vor-
gesetzter kommen kann, dass Beschdftigte nach Krankenzeiten Lehrdeputatstunden nach-
arbeiten. Hier ist eine Klarstellung dringend erforderlich.” (A22)

5.16 Zusammenfassung aus Sicht der Evaluation

Als gemeinsame Ubereinstimmung zwischen den Anspruchsgruppen bei der Bewertung des
Rahmenkodex kann festgehalten werden, dass er insgesamt als ein gemeinsames Leitbild und
eine wertvolle Verstandigung zwischen den Vertragspartner gewirdigt wird. Grundlegend kri-
tisch setzen sich wie in der Diskussion um die Prdambel zu sehen war, nur die Arbeithehmer-
kammer und die LaKoF davon ab, da , die Formulierungen so unverbindlich sind, dass sie nicht
ernst genommen werden (...) Dieser Kodex ist offenbar bisher politisch von vielen Akteuren
genutzt worden, um Zeit zu gewinnen, nichts entscheidend verédndern zu miissen. (...) Insofern
erscheint ein erneuter Rahmenkodex mit diesem Tenor als wenig notwendig.“ (21)

Die verschiedenen Anspruchsgruppen halten mehrheitlich auch an den zentralen Zielformu-
lierungen des Rahmenkodex fest. Es ist jedoch schwer hier ein klares Abstimmungsverhaltnis
anzugeben, denn so wurde ja nicht gefragt. Eine grundsatzliche Zustimmung zu den Zielen des
Kodex kann auch indirekt selbst aus einer scharfen Kritik an der fehlenden oder mangelhaften
Umsetzung gefolgert werden. Ebenso setzt das engagierte Weiterdenken und der Wunsch auf
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Erweiterung des Rahmenkodex ebenfalls voraus, dass man die bislang formulierten Ziele fir
grundsatzlich wertvoll, aber eben nicht fiir ausreichend halt.

In diesem Kapitel werden folgende, zentrale Zielsetzungen unserem Eindruck nach von einer
Mehrzahl der Anspruchsgruppen geteilt:

e Chancengleichheit und Gleichstellung
e Schaffung guter Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal

e Hochschulen entwickeln Personalplanungs- und Personalentwicklungskonzepte und
bieten Weiterbildungsangebote fiir alle Personalkategorien an

e Daueraufgaben sollen mit Dauerstellen besetzt werden
e Transparente Befristungen und Verlangerung der Befristungszeitraume
e Verldngerung der Vertragszeitraume

e Transparenz bei der Stufenzuordnung der tariflichen Eingruppierung und Beseitigung
von Benachteiligungen dabei

e fir wissenschaftliches / kiinstlerisches Personal soll moglichst eine Qualifizierungsbe-
fristung gewahlt werden; es soll in seiner Qualifizierung geférdert, liber Karrierewe-
gen beraten werden und es werden Promotionsvereinbarungen bzw. Evaluationskri-
terien fir eine Weiterbeschaftigung vereinbart

e Lektor*innen und Lehrkréafte fir besondere Aufgaben sollen grundsatzlich unbefristet
und in Vollzeit beschéaftigt werden

e Lehrauftrage sollen nur als nebenberufliche Tatigkeit moglich sein und es gilt der Vor-
rang sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung zur Sicherung der Lehre

e Studentische Hilfskrafte sollen sinnvolle Tatigkeiten ausfiihren und nach transparen-
ten Kriterien semesterweise und langer beschaftigt werden

Die Reihe lieRe sich weiter fortflihren.

Es geht also weniger darum, ob die Ziele von den Anspruchsgruppen geteilt werden, sondern
vielmehr darum, wie die aktuelle Situation bzw. die seit 2016 eingetretene Entwicklung be-
wertet werden. Inwieweit erfiillen die Beschaftigungsbedingungen des Hochschulpersonals
schon die Anspriiche? Welcher Nachsteuerungsbedarf wird gesehen?

Bei der Beantwortung der letzten Frage machten es die Anspruchsgruppen aufgrund ihrer in-
dividuellen Antworten und differenzierten Perspektiven nicht leicht, ein klares Meinungsbild
zu gewinnen. Wahrend die einen sagen, der Rahmenkodex ist grundsatzlich gut, aber die Um-
setzung lasst zu wiinschen Ubrig (z.B. weil die Gegenseite es nicht konsequent angeht), sagen
andere, gemessen an den Herausforderungen, denen wir gegeniberstehen (z.B. rechtliche
Zwinge, Finanzierungsprobleme), ist die Umsetzung ganz passabel. Wieder andere tendieren
dazu, Uber das Bestehende hinausreichende Vorstellungen fiir die Weiterentwicklung des
Rahmenkodex zu formulieren. Diese Vielfalt der Sichtweisen, die bei der ausfiihrlichen Be-
schreibung der Statements in diesem Kapitel ausfihrlich gezeigt werden konnte, macht es
quasi unmoglich, klare Mehrheitsverhaltnisse zu benennen.

Es gibt jedenfalls eine groBe Ubereinstimmung darin, dass sich bei bestimmten Fragen groRe
Umsetzungsprobleme ergeben haben. Der Versuch, eine familienpolitische Komponente fiir
Drittmittelbefristungen durchzusetzen, ist hier als Erstes zu nennen. Bei der Stufenzuordnung
gibt es weiterhin erhebliche praktische Schwierigkeiten und auch die Realisierung von regel-



-126 -

haften Statusgesprdachen sechs Monate vor der ersten Vertragsverlangerung im Bereich wis-
senschaftlicher / kinstlerischer Mitarbeiter*innen oder die Vertragsverlangerung drei Mo-
nate vor Ende eines befristeten Vertrages werden von allen Seiten nicht als erfolgreich be-
schrieben. Das ist wohl weitgehend Konsens.

Es gibt allerdings auch einige Themen, wo die Meinungen zwischen den Anspruchsgruppen
auseinandergehen: Wird wirklich genug getan, um in den Hochschule eine systematische Per-
sonalentwicklung aufzubauen und Weiterbildungsangebote zu realisieren? Weiter sind Mei-
nungsunterschiede aus dem Abschnitt zu den Lehrbeauftragten herauszulesen, wo auf der
Grundlage eines Konsenses lber die Bedeutung von Lehrbeauftragen sehr kontrare Auffas-
sungen vertreten werden: Wahrend sich aus der Sicht der Hochschulleitungen die Situation
verbessert hat und sie den Anteil der Lehrbeauftragten an der Lehre fiir angemessen halten,
sehen die Gewerkschaften eine Verschlechterung der Situation. Zudem formulieren viele An-
spruchsgruppen eine gravierende Kritik an den Beschaftigungsbedingungen (Anteil der Lehr-
beauftragten; Dauer der Beauftragung; Vergiitung; Rahmenbedingungen).

Die Meinungsunterschiede zwischen den Anspruchsgruppen werden auch dort deutlich, wo
die Ursachen fir die Umsetzungsprobleme angedeutet werden: Die Hochschulleitungen ver-
weisen in diesem Kapitel an vielen Stellen auf die Restriktionen durch das Recht (, rechtssi-
chere Befristungen”), auf ungiinstige Rahmenbedingungen der Férderer und Drittmittelgeber
(,langfristige Befristungen”) oder auf die fehlende Unterstiitzung des Landes Bremen (, feh-
lende Finanzmittel”, ,fehlende Kapazitat der Personalverwaltung”) sowie auf widerspriichli-
che Verhalten der Behérden (,,Bestehen auf kurzfristigen Befristungen”). Die Interessenver-
tretungen beklagen hingegen an vielen Stellen, dass sie mit ihren Vorschlagen nicht gehort
worden seien oder die Hochschulleitungen aus eigenem Antrieb viel zu wenig in Richtung auf
eine Verbesserung der Beschiaftigungsbedingungen unternehmen wiirden.

Und damit sind wir bei den grundlegenden Differenzen bei den Vorschlagen zur Weiterent-
wicklung des Rahmenkodex:

Nur wenig vereinfacht kann gesagt werden, dass die Leitungen der Hochschulen eher dazu
tendieren, den Rahmenkodex zu begrenzen, zu konzentrieren und die Handlungsspielrdume
bei der Verfolgung der Ziele mindestens zu erhalten und sich nicht weiter einengen zu lassen.
Belege dazu sind die klare Aussage, den letzten Abschnitt der Prdaambel (Nachrangigkeit der
Regelungen des Rahmenkodex) erhalten zu wollen, und die Wiinsche hinsichtlich der Offnung
bei der sachgrundlosen Befristung. Es wird aber auch deutlich bei der Diskussion um die Fris-
ten der Status- / Karrieregesprache oder bei der Bedeutung der Personalentwicklung. Letzte-
res wird vor allem von den kleineren Hochschulen als im geforderten Umfang mit den beste-
henden Mittel kaum zu leistende Aufgabe beschrieben — teilweise auch als wenig sinnvoll an-
gesehen (z.B. fiir Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben).

In der Konsequenz tragen die Hochschulleitungen keine konkreten Vorschlage zur Weiterent-
wicklung des Rahmenkodex bei und artikulieren generell wenig Nachsteuerungsbedarf. Das
bedeutet nicht, dass sie keine Kritik formulieren wiirden oder mit allem zufrieden wéren. Es
scheint vielmehr, als ob sie fiir die Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen des Hoch-
schulpersonals eher auf anderer Ebene ansetzen wiirden. Bei der Gestaltung der rechtlichen
Bedingungen, bei den Voraussetzungen der Drittmittelfinanzierung bzw. der Finanzierung ge-
nerell sowie bei den Normen und Regularien des Landes Bremen (z.B. BremHG) und den dar-
aus resultierenden rechtlichen Zwangen. Fir die Weiterentwicklung des Rahmenkodex ist es
offenbar von grofRer Bedeutung, dass auch das Land Bremen und seine senatorische Behorde
durch die Setzung geeigneter Rahmenbedingungen den Prozess nachdriicklich unterstiitzt.

Auf der anderen Seite formulieren Interessenvertretungen vielfache Kritik an der Konsequenz
und Qualitdt der Umsetzung (z.B. Statusgesprache, Fristen der Vertragsverldngerung) oder
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identifizieren Regelungsliicken (z.B. gleichstellungspolitische Ziele). In der Konsequenz spre-
chen sich die meisten Interessenvertretungen mit Unterstiitzung der Gewerkschaften beim
Nachsteuerungsbedarf dafiir aus, bestehende Regelungen verbindlicher zu gestalten und wei-
tere Regelungsgegenstiande und Zielgruppen in den Rahmenkodex zusatzlich mit aufzuneh-
men.

Dies hat zwei Auspragungen. Zum einen werden Licken bei den Regelungsinhalten identifi-
ziert, die zur Vervollstandigung des Rahmenkodex geschlossen werden sollten (z.B. Neue The-
men in der Prdambel; entfristeten Teilzeitkrdften Vollzeit vorrangig anbieten usw.). Zum an-
deren geht es in Reaktion auf Umsetzungsprobleme um die Verscharfung bestehender Rege-
lungen. Pragnantes Beispiel ist die Nicht-Erreichung der friihzeitigen Vertragsverldangerung
drei Monate vor Ende eines befristeten Vertrages. Da dieses bislang nicht gelingt, folgt der
wiederholte Vorschlag bei verschiedenen Personalkategorien die Frist auf vier oder sechs Mo-
nate zu verlangern. Ahnliches gilt fiir die Vertragslaufzeiten.

Damit ist der Grundkonflikt (,,Verbindlichkeit des Rahmenkodex”) bei der Weiterentwicklung
des Rahmenkodex beschrieben, der sich durch alle Abschnitte im Kapitel 5 mehr oder weniger
deutlich zieht und sich auch beim Thema sachgrundloser Befristung niederschlagt. Die Argu-
mente dazu sind an der geeigneten Stelle nachzulesen (4.2 und 5.3). Beim Thema sachgrund-
loser Befristung haben sich offenbar zum Leidwesen der Hochschulleitungen die Gewerkschaf-
ten auf der héheren politischen Ebene durchgesetzt, so dass die im Rahmenkodex formulierte
Regelung Makulatur geworden ist. Aber die Frage, wo eine Losung dieses Grundkonflikts lie-
gen konnte, ist damit nicht beantwortet.

Die Argumente der Hochschulleitungen, warum die Umsetzung hakt und die Realisierung der
bisher geltenden Regelungen schwierig sein soll und die Vorschldge der Interessenvertretun-
gen und Gewerkschaften sich noch anspruchsvollere Ziele zu setzen und diese mit noch star-
kerer Verbindlichkeit zu verfolgen, stehen in diesem Kapitel noch véllig unverbunden neben-
einander. Selten finden wir einen konkreten Vorschlag und ein Gegenargument im selben Ab-
schnitt (Ausnahmen: letzter Abschnitt der Praambel; Pladoyer jeweils fiir Vollzeit bzw. fir Teil-
zeit bei den Vorschlagen zu den Orientierungsrahmen Drittmittelpersonal und MTV-Bereich).
Aber auch dann steht es nebeneinander und wird nicht aufeinander bezogen. Das ist eine
Schwache des Formats der Anhorung der Statusgruppen, die in der weiteren Diskussion zu
Uberwinden ist.

In diesem Kapitel hat es zudem drei Abschnitte gegeben, die sich nicht auf eine Reflexion der
Regelung des Rahmenkodex bezogen haben, sondern auf den Einfluss der Veranderungen
durch die Neufassung des BremHG. Die Statements zu Abschnitt 5.8 haben ergeben, dass fir
die Personalkategorie wissenschaftlich-technische Mitarbeiter*innen an FHs ein neuer Ab-
schnitt im Rahmenkodex zu formulieren ist. Die Uberlegungen zur Funktionsdifferenzierung
und zur Tenure-track-Option (5.10) haben Nachsteuerungsbedarf fiir den Rahmenkodex auf-
gezeigt (,,Regelung zur Evaluierung der Tenure Track Option“), wahrend im Abschnitt 5.15
deutliche Hinweise gegeben wurden, dass auch im BremHG bzw. bei dessen Umsetzung noch
einige Fragen zu klaren sind (,,Starkung des Mittelbaus®, ,,Zuordnung von Personalkategorien
in der Selbstverwaltung”, ,verbindliche Tenure-track Losung*“).

Es sollte zum Abschluss dieser Zusammenfassung nicht unerwahnt bleiben, dass die Ab-
schnitte iber die Lehrbeauftragen und die Studentischen Hilfskrafte auffallig umfangreich ge-
worden sind. Die vielfaltigen Hinweise auf Verdanderungsbedarf sind dabei wohl weniger der
Tatsache geschuldet, dass zusatzlich die Vertreter*innen dieser Gruppen angehdért worden
sind, als vielmehr dem Umstand, dass diese beiden Gruppen bislang bei der Gestaltung guter
Arbeit zumeist Ubersehen werden.
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6 AbschlieBende Bilanz und Ideen der Anspruchsgruppen zur Weiter-
entwicklung des Rahmenkodex

In einem abschlieBenden Block hatten sich die Anspruchsgruppen selbst auferlegt, eine Bilan-
zierung vorzunehmen. Dazu sollten Regelungen, die sich bewahrt und Regelungen, die sich
nicht bewahrt haben, systematisch aufgezahlt werden. Ferner sollten Regelungen genannt
werden, die gestrichen oder verandert werden sollten. In einem weiteren Block wurden die
Anspruchsgruppen eingeladen, weitere Regelungen fiir die Weiterentwicklung vorzuschlagen,
generelle Anregungen zu machen und ihre Uberlegungen zu teilen, wie der Kodex zukiinftig
mit Leben gefillt werden kénnte.

Diese Bilanzierung ist von den Anspruchsgruppen nicht wie urspriinglich gedacht genutzt wor-
den. Sie hatten ihre Ideen und Anregungen bereits bei den anderen Fragen ins Spiel gebracht
und sich zum Teil ganz bewusst der geforderten Priorisierung entzogen, indem sie bei diesen
Fragen zumeist keine Angaben gemacht oder sogar auf ihre friheren Ausfiihrungen verwiesen
haben. Es ist aus der Sicht von Gremien, die aus unterschiedlichen Personen bestehen, durch-
aus verstandlich, dass ihnen eine Priorisierung hier schwerfallt. Wir bekommen somit an die-
ser Stelle kein vollstandiges Bild, aber wichtige Anregungen.

Die Losung fiir die Evaluation besteht darin, die Fragen zusammenfassend auszuwerten und
sie abschlielend eher stellvertretend zum Aufzeigen der Konfliktlinien und Vorschldage zur
Weiterentwicklung des Rahmenkodex zu prasentieren. Wir kénnen in vielen Fallen hier stich-
wortartig vorgehen, da die Erérterung des sachlichen Zusammenhangs zumeist in friiheren
Passagen bereits geleistet worden ist. Wo dies nicht geschehen ist wird ausfihrlicher auf die
Themen eingegangen. Wir fassen die Fragen in drei Abschnitten zusammen: Erstens was aus
Sicht der Anspruchsgruppen beizubehalten ist, zweitens was zu verdandern ist und drittens ihre
weiterfihrenden Ideen.

6.1 Welche Regelungen des Rahmenkodex haben sich bewdhrt und sollten bei-
behalten werden? (Frage 2.8 und 2.9)

Bei der folgenden Auflistung — die aufgrund von je nach Frage zehn bzw. acht Enthaltungen
keine Vollstandigkeit beanspruchen kann — benennt alle genannten Regelungspunkte, die flr
Anspruchsgruppen von besonderem Wert sind. Auf die Unterscheidung der beiden Fragen
(Regelungen, die sich bewahrt bzw. besonders bewéahrt haben) wird verzichtet.

Es zeigen sich sehr wenig Ubereinstimmungen. Lediglich beim ersten Punkt, der die Vereinba-
rung selbst fiir wertvoll hilt, gibt es drei Ubereinstimmungen. Dann folgen zwei Punkte wo
beide Seiten zumindest ahnen kénnten, dass die jeweilige Gegenseite ihrer Einschatzung nicht
folgen wird: Wahrend zwei Hochschulleitungen darin Gibereinstimmen, die Unverbindlichkeit
der Regelungen des Rahmenkodex fiir wertvoll zu halten — betonen verschiedene Interessen-
vertretungen den Verzicht auf die sachgrundlose Befristung libereinstimmend als Punkt, der
sich bewdhrt habe.

Alle weiteren Punkte sind Einzelnennungen.

e Generelle Verstindigung (iber gemeinsam getragene Grundsdtze.“ (A04); ,,Der Rah-
menkodex an sich ist ein Fortschritt” (A02); ,,Die Préambel als gemeinsames Ziel, das
bei den PersonalentwicklungsmafSnahmen von allen Beteiligten mitgedacht wird.”
(A03); ,, Wertschdtzung des Personals hat zugenommen.”“ (A18)

e Letzter Absatz der Prdambel: Ausdriickliche Feststellung, dass aus dem Rahmenko-
dex keine verbindlichen Rechte und Pflichten entstehen.” (A03); ,Beibehalten von
Spielréiumen aus Sicht des Arbeitgebers.” (A02)
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e Beriicksichtigung, dass der Einfluss der Hochschulen in Drittmittelprojekten mitunter
reduziert sein kann.” (A 03)

e Anerkennen, dass Befristungen manchmal nicht zu vermeiden sind und sogar erfor-
derlich sein kénnen. Zugleich gemeinsames Ziel, dass in solchen Fdllen méglichst trans-
parent und vorausplanend gehandelt werden soll.“ (A03)

e Die pflichtgemdfie Anwendung des WissZeitVG sobald die Voraussetzungen dafiir
vorliegen.” (A10, 12, 13)

e Die Grundsdtzlichkeit der Anwendung von §14(1) TzBfG entgegen der Anwendung
von §14(2).“ (A10, 12, 13); ,,Abschaffung sachgrundloser Befristungen.” (A18)

e Transparenz bei der Stufenzuordnung bei Einstellung neuer Kolleg*innen“ (A17)
e _Rechtzeitige Gesprdiche (iber auslaufende Vertrdge.” (A04)

e Beschdftigungslaufzeiten bei Projekten.” (A02

e Beschidftigungslaufzeiten bei Qualifizierungen” (A02)

e Briickenfinanzierung fiir Drittmittelbeschdiftigte.“ (A18)

o Differenzierung, dass es sich bei LfbA-Stellen nicht um Qualifikationsstellen handelt.”
(A03)

e Klare Aufgabensetzung, fiir die Lehrbeauftragten transparente und verbindliche Rah-
menbedingungen festzulegen.“ (A03)

e Klare Aufgabenstellung, fiir die Studentischen Hilfskrdfte bzgl. des Zugangs, Umfangs
und der Dauer der Beschdftigungsverhdltnisse méglichst transparent und verldsslich
zu handeln.” (A03)

6.2 Welche Regelungen des Rahmenkodex haben sich nicht bewdhrt und sollten
gestrichen oder veréindert werden? (Frage 2.10 und 2.11)

Wird nach den Regelungen gefragt, die zu verandern oder zu streichen sind, dann bekommen
wir auf der Seite der Leitungen der Hochschulen lbereinstimmend die Personalentwicklung
als problematischen Punkt vorgetragen:

Nicht bewéhrt hat sich nach Ansicht der Leitung der Hochschule Bremen die Umsetzbarkeit
der ,Karrieregesprdche o.d.” (A02) und es fehle an der ,, Aufforderung zur Mitwirkung von Be-
schdftigten bei der Nutzung von Beratungsangeboten (unschénes Wort: ,Mitwirkungspflicht‘)“
(A02) Auch die Hochschule fiir Kiinste kritisiert den ,,enormen Beratungsanspruch sowohl im
Rahmen der befristeten, als auch der unbefristeten Beschdftigungsverhdltnisse. Es hat sich als
problematisch erwiesen, diese Erfordernisse mit dem vorhandenen Personal adédquat abzude-
cken.” (AO3) In Bremerhaven wird dieser Punkt ebenfalls stark gemacht: , Einige Regelungen
sind fiir kleine Hochschulen ohne spezifisch auf Personalentwicklung ausgerichtete Abteilun-
gen bzw. Stellen schwer umsetzbar.” (A04)

Der Personalrat der Hochschule Bremerhaven greift den von der Leitung angesprochenen
Punkt auf und macht einen Veranderungsvorschlag: , Personalentwicklungskonzepte konnten
bei uns nicht umgesetzt werden, begriindet wurde dies mit der kleinen GréfSe unserer Hoch-
schule. Hier wire mehr Konkretisierung, mehr Verbindlichkeit bzw. auch ein gemeinsamer Weg
der Hochschulen hilfreich. Fiir gemeinsame Personalentwicklungskonzepte aller Bremer Hoch-
schulen wdre ebenfalls eine Mitwirkung der Behérde zur Steuerung und Finanzierung erforder-
lich.” (A17)
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Nach Ansicht der Interessenvertretungen der Hochschule Bremen hat sich nicht bewahrt: ,Die
Empfehlung, Instrumente und MafSnahmen zu entwickeln, um die Transparenz im Hinblick auf
die Stufenzuordnung und die Anrechnung vorheriger beruflicher Zeiten zu erhéhen.” (A10, 12,
13). Es ist daran zu erinnern (siehe 6.1), dass sich nach Ansicht des Personalrats der Hoch-
schule Bremerhaven die Transparenz bei der Stufenzuordnung bewahrt habe.

Die zentrale Frauenbeauftragte in Bremerhaven fiihrt die fehlende Umsetzung der familien-
politischen Komponente an. lhre Leitung schlagt die Streichung der familienpolitischen Kom-
ponente vor: ,da nicht extern geférdert und intern nicht finanzierbar.“ (A04).

Der Personalrat an der Hochschule fiir Kiinste sieht sich auller Stande die Regelungen zu be-
werten: ,,Regelungen wurden auf Grund der Unverbindlichkeit des Rahmenkodex kaum sicht-
bar umgesetzt. Deshalb ist auch schwer zu sagen was unbekannterweise schlecht funktio-
niert.” (A14) Dies ist auch der Punkt, den aus Ubergreifender Sicht die LaKoF und die Arbeit-
nehmerkammer machen, die Unverbindlichkeit des Rahmenkodex. Dies haben wir bei der Dis-
kussion der Anderungsvorschldge zur Prdambel bereits ausgefiihrt (5.2.1). Aber es ist daran
zu erinnern, dass zwei Leitungen genau diese Unverbindlichkeit gerade fiir besonders wertvoll
gehalten haben (6.1).

Aus diesen verschiedenen Perspektiven resultieren auch Anderungsvorschlige, die wir hier
vorstellen soweit sie nicht bereits bei den einzelnen Passagen eingearbeitet werden konnten.

Die Leitung der Universitat, der Hochschule fiir Kiinste und der Hochschule Bremen (A01, 02,
03) wiinschen sich hier dezidiert eine Riicknahme des volligen Verzichts auf die sachgrundlose
Befristung (siehe oben 4.2). Hier ist daran zu erinnern, dass Interessenvertretungen diesen
Verzicht fir besonders wertvoll gehalten haben (6.1).

,Die Position der restriktiven Haltung § 14 Il TzBfG gegenliber sollte aufgeweicht werden.
Eine Offnung fiir kurzfristige Bedarfe ist erforderlich, um insbesondere mit Uberbriickungs-
I6sungen auf einen sich dynamisch bewegenden Arbeitsmarkt reagieren zu kénnen und Be-
schdftigung mit Tarifbindung zu ermdglichen, um nicht die Zeitarbeit zu stdrken. Hier mag
in der Anwendung eine Einschréinkung aufrechterhalten werden, dass eine kalendermdflige
Befristung grds. die Dauer eines Jahres haben muss und einer besonderen Begriindung be-
darf, aber die generelle Ablehnung dieser Befristungsméglichkeit fordert ausschliefSlich die
Vakanz der Stellen bzw. die Besetzung mit Personal, dass in der Leiharbeit téitig ist. Auch
zeigen die Erfahrungen aus Pandemiezeiten, dass unvorhergesehene Bedarfe bestehen
kénnen, bei denen prognostisch eine Befristung (iber den ,voriibergehenden Bedarf’ nicht
rechtssicher getroffen werden kénnen, hier bleibt rechtlich ausschlieflich die Méglichkeit
der kalendermdfligen Befristung, wenn rechtssicher mit den zur Verfiigung stehenden
Haushaltsmitteln umgegangen werden soll.” (A01)

Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste fiihrt als einzige eine Reihe an konkreten Anderungs-
winschen an. Diese wurden bei den einzelnen Orientierungsrahmen aufgenommen. Ein ver-
bindendes Element ist das Hinterfragen von grundsatzlicheren Aspekten des Rahmenkodex,
wie beispielsweise die Vollzeitstellenorientierung (bei LfbA und im MTV-Bereich) oder bei
Lehrbeauftragten der Wunsch nach Offnung dieser Personalkategorie fiir die Qualifizierung.
Hier ist vor dem Hintergrund besonderer Bedarfslagen der HfK eine Relativierung bisheriger
Regelungsinhalte das Ziel.

Die Interessenvertretungen der Hochschule Bremen schlagen die Streichung der Jahresge-
sprache vor, da dazu bereits eine Dienstvereinbarung existiere.

Personalrat und Universitatsleitung adressieren zum Abschluss noch die Notwendigkeit, die
Anerkennung von Stipendien bei der Stufenzuordnung der Eingruppierung zu ermdglichen:
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,Ein grofies Problem ist die Nicht-Anerkennung von Promotionsstipendien auf die Stufen-
laufzeit. In der Folge werden auf Stipendien Promovierte als Berufsanfinger*innen auf E13
Stufe 1 eingestellt. Im Rahmenkodex sollte das Problem adressiert und die gemeinsame Su-
che der Unterzeichner*innen nach Lésungen initiiert werden. Ziel muss eine systematische,
angemessene Anerkennung eines Promotionsstipendiums als ,férderliche Zeit’im Sinne des
Tarifvertrags sein.” (A05)

Die Universitatsleitung sieht vor allem die Notwendigkeit, die Vorgaben der senatorischen Be-
horde aufzuweichen:

,Die rechtlichen Vorgaben des TV-L, dass bei der Zuordnung der Stufenlaufzeit nicht auf
Zeiten aus Stipendien zuriickgegriffen werden kann, ist vom Zuschnitt her auf den klassi-
schen Werdegang in einem deutschen Bildungssystem konzipiert. Dies hemmt insbesondere
Internationalisierungsbemiihungen, da die Einordnung in das deutsche Tarifrecht lediglich
liber ,Arbeitsverhdltnisse’ bzw. ,einschldgige Berufserfahrung’ ausdriicklich Berticksichti-
gung findet. In Bezug auf die Anerkennung ,foérderlicher Zeiten’ gibt es restriktive Vorgaben
seitens der Senatorischen Behérde aus dem Jahr 2012, die noch immer wirksam sind und
die Mdéglichkeiten der Anerkennung férderlicher Zeiten fiir die Universitét stark einschrdn-
ken. Die hinter diesen Vorgaben der Senatorischen Behérde stehenden Erwdgungen werden
der derzeitigen Situation am Arbeitsmarkt ebenso wenig gerecht, wie den Besonderheiten
der Beschdiftigung in Wissenschaft, Forschung und Lehre, die sich stark von einer Beschdif-
tigung in einer Landesbehdrde unterscheidet. Eine zielgerichtete Mafsnahmenentwicklung
ist der Universitét Bremen schlicht unmdéglich, da die benannten Vorgaben bindend sind
und lber die Rechtsaufsicht liberpriift werden kénnen. Der Verweis im Allgemeinen Teil des
Rahmenkodex ,Instrumente und MafSnahmen zu entwickeln’ ist damit faktisch unméglich.
(A01)

Die Leitung der Universitat wiinscht sich zudem Verdanderungen bei Ausschreibungen, wobei
unklar bleibt, welche Regelung des Rahmenkodex hierzu zu verandern ware.

,Kiirzere Ausschreibungsverfahren sind wiinschenswert, um der Geschwindigkeit des der-
zeit sehr dynamischen Arbeitsmarktes gerecht zu werden. Viel Bewerber kénnen sich bei
zeitgleicher Bewerbung ohne starre Bewerbungsfristen bereits in Verfahren durchsetzen
und stehen im Bewerbungsverfahren des OD schlicht nicht mehr zur Verfiigung in dem Mo-
ment, in dem die Besetzungskommission erstmals tagen konnte.” (A01)

6.3 Welche neuen Regelungen werden vorgeschlagen? (Fragen 2.12)

In diesem Abschnitt werden Anregungen aufgenommen, die Gber den aktuellen Regelungs-
rahmen hinausweisen. Acht Anspruchsgruppen duflern sich hierzu nicht und drei, die Interes-
senvertretungen der Hochschule Bremen, belassen es an dieser Stelle bei einer Mahnung:
,Bevor wir iiber zusdtzliche Regelungen nachdenken schlagen wir die konsequente Umsetzung
der bestehenden Regelungen und die Schaffung entsprechender Strukturen vor.” (A10, 12, 13)
Es bleiben somit fiinf Beitrige. Sie weisen nur eine Uberschneidung auf (Fiihrung).

Die Leitung der Hochschule fiir Kiinste schldgt drei neue Regelungen vor:

e ,Anregung regelmdfliger Schulungen fiir Beschdftigte mit Flihrungsverantwortung um
die hierfiir erforderlichen Féhigkeiten zu erwerben und zu aktualisieren.” (A03)

e ,Regelungen zur Gewinnung von qualifiziertem Personal. In Zeiten des Fachkrdfte-
mangels ist diesem Aspekt besondere Bedeutung beizumessen.” (A03)

e _Regelung zum Abfedern der Folgen der Corona Pandemie.” (AQ3)
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Der Personalrat der Hochschule fiir Kiinste ergéanzt drei weitere Punkte, die sich auf spezifi-
sche Anforderungen an der Hochschule fiir Kiinste beziehen:

e _An der HfK miissen Qualifikationsstellen geschaffen werden. In allen Bereichen. Im
Wissenschaftsplan wird regelmdfig auf den fehlenden Mittelbau hingewiesen.” (A14)

e Die Eingruppierung und Zuordnung zu Lehre oder Technik und Verwaltung muss an
den wahrgenommenen Aufgaben orientiert sein und nicht am Status Quo. An der
Hochschule fiir Kiinste nehmen seit jeher Lehrbeauftragte und Lehrwerkstattleiter bei-
der Fachbereiche Aufgaben in der grundsténdigen Ausbildung der Studierenden wabhr.
Ziel muss es sein, diesen Personen weiterhin diese Tdtigkeit zu erméglichen und nicht
regelhaft und vereinbarungsgemdyfs auf die entsprechenden Professoren zuriick zu de-
legieren. Viele Professuren an der HfK wurden durch die Umwidmung von Mittelbau-
stellen geschaffen, wodurch der fachpraktische Anteil der Arbeit und das Lehrdeputat
héher angesetzt ist, tatsdchlich jedoch durch Lehrwerkstattleiter und Lehrbeauftragte
ausgefiillt wird. Lehrbeauftragte und Lehrwerkstattleiter miissen entsprechend ihrer
musikalisch / technischen / gestalterischen Tdtigkeit dauerhaft beschdftigt, entspre-
chend hoch eingruppiert und der Lehre zugeordnet werden. Der Hinweis auf diese
Problematik hat in der Vergangenheit zu einem verstdrkten Einsatz von Studentischen
Hilfskrdften (Tutoren) und Lehrbeauftragten gefiihrt. Diese Praktik fiihrt jedoch zu ei-
ner qualitativen Aufgabenverdnderung bei den Beschdftigten. Durch solche tempord-
ren Lésungen fiir dauerhafte Verdnderungen in der Struktur und durch die Gréfe der
Hochschule vergréfert sich der Anteil administrativer Aufgaben, neue Arbeitsgebiete
wie Forschung und nicht curriculare Lehre fiihren zu stetiger Aufgabenverdichtung auf
Grund fehlender Anrechenbarkeit.” (A14)

e ,Die Umwidmung von Mittelbaustellen in Professuren diirfte regelhaft nur dann erfol-
gen, wenn in nachgewiesener Weise regelhaft Daueraufgaben im Bereich der Lehre
durch Professuren erfiillt werden miissen.” (A14)

Die Gewerkschaften erganzen einen generellen Punkt:

e  Fiir eine nachvollziehbare, gerechte Eingruppierung ist eine hinreichend genaue Stel-
len- und Tdétigkeitsbeschreibung in den Arbeitsvertréigen unverzichtbar. Dies ist auch
die Grundlage fiir eine planbare Weiterentwicklung und Héhergruppierung insbeson-
dere auch bei den Nicht-Wissenschaftler*innen. Fiir die Eingruppierung soll generell
die Qualifikation gemdf3 Deutschem Qualifikationsrahmen (DQR)* berticksichtigt wer-
den. Der DQR veranschaulicht die Gleichwertigkeit hochschulischer und aufSeruniver-
sitérer Bildung.” (A22)

Diesen Abschnitt beschlieRen wir, indem ein sehr umfangreicher Vorschlag von Personalrat
und Frauenbeauftragter der Universitit vorgestellt wird. Sie haben einen Anderungsvorschlag
fiir den Abschnitt Rahmenbedingungen eingebracht (siehe 5.3.3) und fiihren im Folgenden die
ihrer Auffassung nach neu aufzunehmenden Regelungsthemen und deren Begriindung aus.

»In der nachfolgenden Aufzihlung sind einige der Punkte bewusst noch nicht in ausformu-
lierten Regeln gefasst, um der gemeinsamen Befassung in der AG Rahmenkodex nicht vor-
zugreifen. Schliefdlich geht es hier um zentrale, alle Beschdftigte betreffende Rahmenbedin-
gungen. Und vermutlich werden bei genauerer Betrachtung und Diskussion in der AG Rah-
menkodex noch weitere Punkte und Aspekte ergéinzend hinzukommen:

42 N&heres zu m DQR: https://www.dar.de/dar/de/home/home node.html (Zugriff am 21.11.2022)
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TEILZEITBESCHAFTIGUNG:

Der Aufstockung bestehender Teilzeitbeschdftigungen hin zu Vollzeitbeschdftigung (sofern
von den Stelleninhaber*innen gewiinscht) kommt Prioritdit zu.

PERSONALENTWICKLUNG / FUHRUNG:

Die Hochschulen sehen sich in der Pflicht, aktiv auf allen Stufen der Karrierewege angemes-
sene Fortbildungs- und Coachingangebote im Hinblick auf Fiihrung und Verantwortung an-
zubieten und systematisch zu bewerben, um friihzeitig und fléichendeckend das Fundament
einer Kultur guten Fiihrens zu legen®. Dies betrifft wissenschaftliche Karrierewege ebenso
wie Karrierewege in Technik und Verwaltung). Vorgesetztenverantwortung beginnt bereits
beim Umgang mit Studentischen Hilfskrdften, Auszubildenden oder Praktikant*innen, und
setzt sich bei Drittmitteleinwerbung mit Personalverantwortung sowie Teilarbeitsgruppen-
koordination und Nachwuchsgruppenleitung fort. Entsprechende Angebote sollen sich ex-
plizit auch an befristet Beschdftigte richten, um diesen bei Ausscheiden aus der Universitdt
bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu bieten — gleichzeitig erh6hen solche Angebote
die Attraktivitét der Universitdt als Arbeitgeber betrdchtlich.

GESUNDHEIT UND ARBEITSSCHUTZ:

Die Hochschulen bauen ihr Gesundheitsmanagement unter Einbeziehung der Interessen-
vertretungen weiter aus und streben entsprechende Vereinbarungen an. Gesundheitsma-
nagement ist darauf ausgerichtet, die physische und psychische Gesundheit der Beschdiftig-
ten zu erhalten und zu stérken, gesundheitsférdernde Lebens- und Arbeitsbedingungen sol-
len unterstiitzt und geférdert werden. Hierzu gehért beispielsweise auch die klare Trennung
von Arbeitszeit und Nicht-Arbeitszeit.

Ggf. Verweis auf relevante Gesetze und Verordnungen — die Hochschulen miissen dafiir
Sorge tragen, dass diese allen Mitgliedern in der Institution aktiv im Bewusstsein sind.

ORGANISATIONSENTWICKLUNG:

Bei Organisationsentwicklungsprozessen ergeben sich besondere Anforderungen an die
Transparenz des Vorhabens und an das verantwortungsvolle Zusammenwirken von Dienst-
stellenleitung, Interessenvertretungen und Beschdiftigten. Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, die von Verdnderungsprozessen im Rahmen der Organisationsentwicklung betroffen
sind, werden an der Gestaltung dieser Verdnderungsprozesse friihzeitig und umfassend be-
teiligt und ihre Beitrdge und Vorschldge in den Prozess und in Entscheidungen einbezogen.
Die Teilnahme der betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bzw. ihrer Vertreterinnen
und Vertreter an den jeweiligen Projektgruppen wird gewdhrleistet.

(Siehe hierzu auch Dienstvereinbarung , Grundsdtze und Verfahren der Beschdiftigtenbetei-
ligung bei Organisationsentwicklungsprozessen”, giiltig fiir den gesamten Bremischen Of-
fentlichen Dienst.)

INTERNATIONALISIERUNG:

Internationalisierung ist im Hochschul- und Wissenschaftsbereich zum einen Alltag, zum
anderen auch im Hinblick auf die aktuellen Entwicklungen gleichermafien Ziel als auch fiir
alle Beteiligten eine stetige Herausforderung. Die Hochschulen sind sich bewusst, dass hier-
durch entstehende zusdtzlichen Aufgaben personell hinterlegt werden miissen. Der Prozess

43

Siehe auch den bereits genannten Vorschlag der Leitung der Hochschule fir Kiinste
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zunehmender Internationalisierung muss zudem sozialvertréglich gestaltet werden. Gravie-
rende Verdnderungen von Aufgabenzuschnitten oder Strukturen und Rahmenbedingungen
der Arbeit sind im Sinne von Organisationsentwicklungsprozessen unter Beteiligung von Be-
troffenen und Interessenvertretungen anzugehen.

Gelingende Internationalisierung erfordert ein breites, systematisches Angebot und die
nachhaltige Unterstiitzung von Fortbildungen fiir alle Beschdiftigten (insb. Sprachen und in-
terkulturelle Kompetenz).

Der Rahmenkodex sollte auf Englisch zur Verfiigung gestellt werden. Ebenso sollten weitere
wesentliche formale Texte (z.B. WissZeitVG, BremHG, LVNV, diverse Regelungen zum Ver-
fahrensrecht der Universitdt, etc.) ebenfalls auf Englisch zugdnglich sein.

WECHSEL VON BESCHAFTIGUNGSORTEN UND -ARTEN:

Regelhaft gibt es Probleme hinsichtlich der Anerkennung von Vorzeiten. In der Praxis zeigt
sich, dass eine strenge Auslegung des TV-L hier kontraproduktiv ist und die Attraktivitdt
einer Arbeit an der Universitdt schédigt. Beispiele:

— Keine Anerkennung von Vorzeiten bei Menschen, die via Promotionsstipendium promo-
viert haben. Unzweifelhaft haben die Stipendienempfdnger im Zuge ihrer Promotions-
vorhaben wesentliche Kompetenzen und Erfahrungen erhalten, die in der Regel bei der
Auswahl auf die Postdocstelle von entscheidender Bedeutung waren. Tariflich werden
sie jedoch als Berufseinsteiger*innen in Stufe 1 eingestellt — ebenso wie Masterabsol-
vent*innen zur ersten Stelle auf dem Weg zu einer Promotion.

— Es gibt in der Regel keine Anerkennung von Vorzeiten bei von Extern Kommenden, die
auf eine héhere Entgeltgruppe wechseln (deren Erfahrungen auf der vorherigen Ent-
geltgruppe aber entscheidungsrelevant fiir die Auswahl waren), z.B. externer WiMi
E13, beim Wechsel auf eine WiMi- oder Lektor*innenstelle E14. Hier erfolgt eine syste-
matische Ungleichbehandlung zu Lasten externer Bewerber*innen verglichen mit inter-
nen Héhergruppierungen.

— Beim Wechsel zwischen Titigkeiten als wissenschaftliche*r Angestellte*r und Stellen
als WiMi, Lektor*in oder LfbA gibt es erfahrungsgemdpfs sehr héufig Probleme der Nicht-
Anrechnung auf die Stufenlaufzeit, obgleich die in der vorherigen Tiitigkeit geleisteten
Tdtigkeiten und erworbenen Kompetenzen in der Regel relevant fiir die Auswahlent-
scheidung waren. In der Folge verschlechtern sich Beschdiftigte beim Wechsel zwischen
diesen Personalkategorien bei gleicher Entgeltgruppe (z.B. beide Stellen E13) im
schlimmsten Fall von Stufe 6 auf Stufe 1!

— Weiterhin besteht bei manchen internationalen Berufserfahrungen eine Anerken-
nungsproblematik aufgrund der im Tarifvertrag verlangten Anerkennungskriterien
(gleichartig / gleichwertig). Wenn die Gleichwertigkeit aufgrund unterschiedlichen Ge-
haltsniveaus des Herkunftslandes nicht anerkannt wird, kann dies zur Folge haben, dass
gleichermafen qualifizierte Beschdftigte aus Ldndern mit schlechterer Bezahlung dann
nach der Einstellung signifikant schlechter gestellt sind als Kolleg*innen aus einer deut-
schen Hochschule. Fiir den Personalrat (gerade auch im Hinblick auf das angestrebte
Ziel der Internationalisierung) eine kontraproduktive und diskriminierende Situation.

Der Personalrat sieht hier das Land und die Hochschulen in der Pflicht, sich fiir eine Ande-
rung der Vorgaben (TV-L; Richtlinien Sen. fiir Finanzen) einzusetzen und Wege zu finden,
die eine systematische Ungleichbehandlung vermeiden.
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LEHRVERPFLICHTUNG:

Bei Ubernahme sonstiger Dienstaufgaben (z.B. aktive Mitwirkung in Gremien / Kommissio-
nen / Ausschiissen, selbst eingeworbene Drittmittelprojekte, etc.) sollte die LVNV grund-
sdtzlich FUR ALLE Personalkategorien eine angemessene Méglichkeit zur Reduktion der
Lehrverpflichtung bieten. Entsprechende Antrédge auf Lehrreduktion sollten transparent
nach klarem Kriterienkatalog entschieden werden.

Es gibt offenbar ein ungekldrtes Verhdltnis zwischen Lehrabrechnung gemdfs LVNV und Ar-
beitszeit, was den Umgang mit Krankheit angeht: Wéhrend allen klar ist, dass im Krank-
heitsfall Arbeitszeit nicht nachgeholt werden muss, ist dies hinsichtlich der Lehrverpflich-
tung offenbar in Teilen der Universitét unklar und in der LVNV nicht deutlich geregelt. Dies
kann dann insb. bei ldngerer Erkrankung zu Problemen im Hinblick auf die Lehrabrechnung
flihren, wenn durch Krankheit nicht erfiillte Lehrverpflichtung dann als Minus in der Abrech-
nung gefiihrt wird und zu weiteren Belastungen in der Zukunft fiihrt. Hier sind klare Rege-
lungen (am besten auch eine Klarstellung in der LVNV) erforderlich, um sicherzustellen, dass
Krankheit im Hinblick auf die Lehrverpflichtung nicht auf Lasten der Beschdftigten verbucht
wird. Es ist nicht fir in der Lehre Tatige in keiner Weise nachvollziehbar, dass nachweislich
erbrachte Lehre (Uber das Pflichtdeputat hinaus), in der Lehrabrechnung nach einiger Zeit
verfallt. Dieser Passus in der LVNV sollte ersatzlos entfallen.” (A05, 08)

6.4 Was fehlt noch im Kodex, welche generellen Anregungen haben Sie? (Frage
2.13)

Die Frage zielte auf neue Ideen zur Weiterentwicklung des Rahmenkodexes. Einzelne Anre-
gungen, die weniger den Rahmenkodex als dessen Umsetzung betreffen sind in den folgenden
Abschnitt eingeflossen.

Andere Anspruchsgruppen haben lber den bisher gegeben Rahmen des Rahmenkodexes hin-
ausreichende Vorschlage gemacht. Sie beziehen sich zum einen auf die Art und Weise der
Regulierung und zum anderen auf eine Erweiterung der zu beriicksichtigenden Anspruchs-
gruppen und Aspekte der Beschaftigungsbedingungen des Hochschulpersonals.

Die Gewerkschaften regen zunachst eine veranderte Art der Regelung an: ,,Der Kodex muss
verbindlich formuliert sein mit messbaren Zielen und Regelungen.” (A22)

Als zukiinftig zu bertlcksichtigende Zielgruppen fiir den Rahmenkodex werden vorgeschlagen:

,Es sollte ein weiteres Kapitel im Rahmenkodex ergdnzt werden, welches sich auf Auszubil-
dende bezieht. Diese sind zwar formal keine Beschdftigten der Hochschulen, gleichwohl ist
die Hochschule ihr Tétigkeitsort und fiir viele erfolgt nach Ende der Ausbildung auch ein
Ubergang zur weiteren Tdtigkeit an der Hochschule. In diesem Sinne — auch, damit sich
Auszubildende an den Hochschulen im Rahmenkodex wiederfinden — schlégt der Personal-
rat vor, bei der Weiterentwicklung des Rahmenkodex dieser Gruppe gerecht zu werden und
insb. die Integration in bestehende Arbeitskontexte und Arbeitsabldufe der Universitdt so-
wie spezifische Aspekte in Zusammenhang mit dem Wechsel von der Ausbildung in ein Ar-
beitsverhdltnis im Kodex festzuhalten (z.B. dass der Vertragsbeginn in Abhdngigkeit von
den Priifungsterminen so gestaltet werden soll, dass Auszubildende ohne Unterbrechung
ins Arbeitsverhdltnis wechseln kénnen). Fiir die Erérterung weiterer Aspekte und Ideen zur
Entwicklung des Rahmenkodex in dieser Hinsicht schldgt der Personalrat vor, die Mitglieder
der Jugend- und Auszubildendenvertretung zu befragen und um Hinweise zu bitten.” (AQ5,
08)

,Priifung weiterer gemeinsamer Einrichtungen der HS, um Vollzeitstellen zu schaffen, wo
bislang Teilzeitstellen eingerichtet sind.” (A22)



- 137- 4 } KOOPERATIONSSTELLE
HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

Aspekte der Beschaftigungsbedingungen, die zukiinftig starker beachtet werden kénnten, ge-
hen auch aus dem Gliederungsvorschlag des Personalrates zum Abschnitt Rahmenbedingun-
gen hervor (5.3.3), auf den hier verwiesen wird. Weitere Nennung hier waren:

LJArbeits- und Gesundheitsschutz in den Fokus riicken: An der Uni zeigt sich bei den sicher-
heitstechnischen Begehungen eine grofSe Diskrepanz zwischen Eigenwahrnehmung und
dem tatsdchlichen (unterdurchschnittlichen) Umsetzungsgrad der Anforderungen des Ar-
beitsschutzes.” (A22)

»Entwicklung einer dem Gesundheitsschutz férderlichen Fiihrungskultur: Es mangelt zu oft
erheblich an einem Bewusstsein der Fiihrungskrdfte fiir ihre Verantwortung. (vgl. u.a. 1.6 -
Nachsteuerungsbedarf).” (A22)

»Malnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter sowie Ermdglichung von Diversitat in
den Belegschaften auf allen Ebenen.” (A22)

,Gemeinsames Fort- und Weiterbildungsangebot fiir Beschdftigte und Fiihrungskrdifte und
gemeinsame Personalentwicklung, insb. fiir die kleineren Hochschulen.” (A22)

6.5 Wie kénnte der Kodex in der Hochschule besser mit Leben gefiillt werden?
(Frage 2.14)

Auch an der fast am Ende stehenden Frage, wie der Kodex zukiinftig besser mit Leben gefullt
werden kann, scheiden sich die Geister. Zum einen wird dem Rahmenkodex erkennbar ein
unterschiedlicher Stellenwert zugeschrieben, zum anderen gibt es ganz unterschiedliche Vor-
stellungen, wie man die im Rahmenkodex vereinbarten Ziele und normativen Vorstellungen
in der Praxis mit Leben fillen kann.

Zum ersten Punkt: Drei von vier Hochschulleitungen reagieren sehr zuriickhaltend. Die Leitung
der Hochschule Bremen pladiert fiir eine Fokussierung ,, M. E. sollte (iberlegt werden, ob tat-
sdchlich diese umfassende Sicht verfolgt werden kann. Bei einer stdrkeren Fokussierung wdre
eine zielgerichtetere Information mdglich.” (A02). Die Hochschule Bremerhaven formuliert
Gberaus diplomatisch: ,Die HS Bremerhaven wird priifen, ob der Kodex (nach Evaluation und
Weiterentwicklung) den Beschdiftigen iiber das relativ neue Format des ,Open Dialogues” in
einer niedrigschwelligen Online-Veranstaltung besser bekannt gemacht werden kann.” (04)
Die Universitatsleitung macht hierzu keine Angaben.

Genau diese Zurlickhaltung musste nach Ansicht des Personalrats der Hochschule Bremer-
haven aber iberwunden werden, damit der Kodex mit Leben erfillt werden kann.

,Mehr Verbindlichkeit der Rahmenbedingungen im Kodex wiirde auch mehr Interesse da-
ran bewirken und ihn mehr mit Leben fiillen. Zwischen Rektorat, Interessenvertretungen,
aber auch den Fachbereichen sollten Regelungen, wo nétig, vereinbart werden. Der Kodex
muss so formuliert werden, dass die Regelungen von allen Seiten gewollt sind und selbst-
verstdndlich werden. Unser Personalrat hat in den ersten zwei Jahren nach Veréffentli-
chung des Rahmenkodex immer wieder auf Umsetzung gedréngt, wéhrend von der Hoch-
schulleitung keine Initiativen ausgingen. Eine interne, vom Personalrat angestofSene Evalu-
ation im Sinne einer Bilanzierung ergab nur wenig, was aus Sicht der Hochschulleitung als
umsetzbar definiert wurde (z.B. Transparenz der Stufenzuordnung wurde daraufhin umge-
setzt. Personalentwicklung wurde jedoch aufgrund der kleinen Gréf3e als nicht méglich be-
zeichnet. Einige Punkte waren schon vorher an der Hochschule Alltag, wie relativ flexible
Arbeitszeitméglichkeiten).” (A17)

Weniger zurlickhaltend duRert sich die Leitung der Hochschule fir Kiinste:
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,,Die Offnung der AG fiir Vertreter*innen der Lehrbeauftragten und Studierenden ist ein gu-
ter erster Schritt, um alle Akteur*innen mit ins Boot zu holen. Der nach der Evaluation (iber-
arbeitete Rahmenkodex muss in der Hochschule bekannter gemacht werden und als ein
Instrument in einem Bouquet von Mafinahmen verstanden werden, die die Hochschulen zu
noch besseren Arbeitgeberinnen machen kénnen. Zwar erwachsen aus dem Rahmenkodex
keine arbeitsrechtlichen Anspriiche der Beschdiftigten, jedoch verdeutlicht er, dass bei der
Personalentwicklung alle Akteur*innen an einem Strang ziehen und letztendlich ein ge-
meinsames Ziel haben.” (A03)

Ohne dies ausdriicklich zu sagen, bezieht sich die Mehrzahl der Akteure (siehe unten) wohl
auf diese Perspektive, sich gemeinsam auf die Umsetzung der Ziele zu verstandigen. Sie be-
ziehen damit eine mittlere Position zwischen den Extremen. Den Gegenpol bilden Vorschlage,
dem Rahmenkodex durch starkere Regeln mehr Verbindlichkeit zukommen zu lassen. , Statt
eines Kodex gilt es, verbindliche Regelungen in Gesetzesform und Tarifvertrégen zu schaffen.”
(A21) Nicht nur die LaKoF, auch die Gewerkschaften orientieren wohl darauf.

,Der Rahmenkodex sieht auch in der aktuellen Fassung bereits vor, die Vereinbarungen
liber Leitlinien, Dienstvereinbarungen und die Ubernahme der Zielsetzungen in den Gesetz-
gebungsprozess mit Leben zu fiillen. Dies ist aus Sicht des DGB und seiner Mitgliedsgewerk-
schaften noch nicht im ausreichenden MafSe erfolgt. In der Vergangenheit entstand der Ein-
druck, dass Hochschulleitungen und die Politik die Umsetzung des Rahmenkodex nicht aus-
reichend als ,ihre’ Sache gewertet haben und es immer wieder einer Erinnerung seitens der
Interessenvertretungen bedurfte. Beispielhaft sei hier die Gesetzesdnderung zur Arbeitszeit
fir die Qualifikationsarbeiten erwéhnt, die erst nach dem Anhérungsverfahren vor dem
Wissenschaftsausschuss gedndert wurde.” (22)

Es ist sehr die Frage, ob die Ersetzung des Rahmenkodex durch verbindlichere Regelungen
auch eine Losung fiir das Umsetzungsproblem bereit halt. Es gibt eine Reihe von Gesetzen
(z.B. Arbeitszeitgesetze, Arbeitsschutz) deren Umsetzung in der Praxis den weichen Regeln
des Rahmenkodex keineswegs liberlegen ist.

Es ergibt daher Sinn, sich auch (iber die zweite Frage Gedanken zu machen, wie man die im
Rahmenkodex vereinbarten normativen Vorstellungen in der Praxis mit Leben fiillen kann. Die
meisten Statusgruppen haben dazu Vorschlage, es sind vier unterschiedliche, sich erganzende
Ansadtze zur Losung des Umsetzungsproblems:

1. Breite Kommunikation des Rahmenkodex

,Der Kodex sollte allen neuen Beschdiftigten in ihrer Einarbeitungsphase zur Verfii-
gung gestellt werden.” (A23)

- Eine gute Auffindbarkeit und Zugdnglichkeit des Kodex innerhalb der Universitdt
(physisch und an verschiedensten Stellen der Webprdsenz) ist dringend notwen-
dig.” (05, 08)

- In lbersichtlicher verkiirzter Form direkt an die Beschdiftigten senden oder Hand-
outs verteilen.” (A15)

-, Beispielsweise sollte allen Neu-Beschdftigten die jeweils aktuelle Fassung des Ko-
dex im Zuge der Vertragsunterzeichnung (als Teil des ,Pakets’) in Form einer ge-
druckten Broschiire mit liberreicht werden. Bei Vertragsdnderung sollte grundsdtz-
lich angeboten werden, die jeweils aktuelle Fassung des Kodex in gedruckter Form
mitzunehmen. Beim Personaldezernat, beim Personalrat und den anderen Interes-
senvertretungen sollten ergénzend jederzeit Exemplare der gedruckten Broschiire
erhdltlich sein.” (05, 08, dhnlich 22)
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-, Hinsichtlich der Weiterentwicklung des Rahmenkodex im Zuge der aktuellen und
kiinftiger Evaluationen sollten Ergebnisse und Fortschreibungen des Kodex promi-
nent im eigenen Haus kommuniziert werden (incl. Verweis auf die elektronische Zu-
gdnglichkeit sowie die Méglichkeit, eine Papierbroschiire zu erhalten).” (05, 08)

-, Der (weiterentwickelte) Rahmenkodex sollte auch auf Englisch sowie in Einfacher
Sprache bereitgestellt werden (beides professionell iibersetzt).“ (05)

2. Aktive Vernetzung von Akteuren

-, Durch die alleinige Aushéndigung / Bereitstellung des Dokuments kann allerdings
noch kein Umsetzungseffekt erzielt werden. Es geht vielmehr darum, das dem Rah-
menkodex zugrunde liegende Versténdnis im Hinblick auf den Umgang mit Mitar-
beiter*innen in den Képfen der auf Leitungs- / Vorgesetztenebene verantwortlichen
Personen zu verankern.” (A23)

-, Die Bekanntgabe des Kodex ist allerdings nur eine Facette, den Rahmenkodex mit
Leben zu fiillen. Bei der Umsetzung des Rahmenkodex sind alle Gliederungen der
Hochschulen einschliefSlich der zusténdigen Fachbereiche zu involvieren.” (A22)

- ,Die Personalstellen und auch die Fachvorgesetzten kénnen mehr eingebunden
werden, bzw. an manchen Stellen wdre es hilfreich, zu konkretisieren durch wen die
Mafinahmen angestofSen werden sollen.” (A17)

- ,Wo immer sich inhaltliche Beziige zu relevanten Regelungen und Gegenstdnden
des Kodex ergeben, sollte in Prozessen und in Dokumenten der Universitét kiinftig
auch systematisch auf den Rahmenkodex verwiesen werden.” (05)

-, Offenere regelmdfige Kommunikation, insbesondere an diejenigen Stellen, die
Projektmitarbeiter*innen einstellen und an die entsprechend eingestellten Perso-
nen.” (A10, 12).

3. Systematische Verfolgung der Umsetzung

- (...) regelmdgig tagende Arbeitsgruppe zur Umsetzung des Rahmenkodex. Bené-
tigte Personalressource zur Koordination und Begleitung einstellen.” (A18)

- Es sollte eine regelmdflig tagende Arbeitsgruppe zur Umsetzung des Rahmenko-
dex innerhalb der Universitdit ins Leben gerufen werden, in der bei regelmdfigen
Treffen zwischen Hochschulleitung, Personalrat, Frauen- und Schwerbehinderten-
vertretung (sowie je nach Thema ggf. weiteren hinzugeladenen Funktionstrd-
ger*innen) konstruktiv an der Umsetzung des Rahmenkodex gearbeitet wird, um
so Mafsinahmen, Fortschritt und ggf. Problemlésungen fiir die Universitdt zu errei-
chen.” (05, 08)

-, Perspektivisch liefert diese Arbeitsgruppe auch Berichte fiir die von der Senatorin
flir Wissenschaft einberufene Arbeitsgruppe zur Evaluation und Weiterentwicklung
des Rahmenkodex, in der — in Form eines ,runden Tisches’ positive Entwicklungen
an den einzelnen Hochschulen ausgetauscht werden kénnen und ggf. Impulse fiir
die kiinftige Ausgestaltung des Rahmenkodex sowie hochschulrelevanter Regelun-
gen auf Landesebene auch zwischen formalen Evaluationszyklen ausgetauscht, dis-
kutiert und gesammelt werden kénnen.” (05, 08)

-, Breite Information mit Ansprache entsprechend der Personalkategorien. Gezielte
Schulung der Beteiligten und regelmdflige Uberpriifung der Anwendung.” (A13)

4. Verstarkte Unterstitzung durch die senatorischen Behorden

,ESs fehlt eine Zusage der senatorischen Behérde, ihrerseits regelmdfig die Még-
lichkeit der dauerhaften Bereitstellung zusdtzlicher finanzieller Mittel fiir Dauer-
stellen zu priifen. Ohne zusdtzliche finanzielle Mittel fiir diesen Bereich, werden es
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die Hochschulen schwer haben, den Rahmenkodex vollumfinglich umzusetzen.”
(A03)

— ,Von Seiten der Behérde kann an die Hochschulen regelmdflig eine Anfrage erfol-
gen, die den Umsetzungsstand des Rahmenkodex abfragt. Und von Seiten der Be-
hérde wdre eine Zusage hilfreich, fiir von den Hochschulen in ihren Personalpla-
nungskonzepten als Daueraufgaben definierte Aufgaben Dauerstellen einzurich-
ten. Fiir gemeinsame Personalentwicklungskonzepte aller Bremer Hochschulen
wdre ebenfalls eine Mitwirkung der senatorischen Behérde zur Steuerung und Fi-
nanzierung erforderlich.” (A17)

Es ist keineswegs so, dass es den verschiedenen Anspruchsgruppen an Fantasie fehlt, wie eine
konsequentere und ergebnisorientierte Umsetzung gelingen kdnnte. Vielleicht kann ein inten-
siverer Blick auf die konkrete Umsetzung in vielen Fallen fruchtbarer sein als eine Verstandi-
gung Uber die Korrektur von Regularien.



_141- 4 } KOOPERATIONSSTELLE
HOCHSCHULEN UND GEWERKSCHAFTEN

\UGU¢ NIVER AT GOTTINGEN

7  Empfehlungen

Wie kann der Rahmenkodex am besten weiterentwickelt werden? Welche Erkenntnisse ha-
ben wir auf der Grundlage der Stellungnahmen der Anspruchsgruppen zu den zahlreichen Fra-
gen des gemeinsam formulierten Fragebogens gewonnen? Welche Schlussfolgerungen lassen
sich fiir die Weiterentwicklung des Rahmenkodex aus dem in den Kapitel 3 bis 6 prasentierten
Material ziehen?

Aus der externen Perspektive werden im Folgenden auf Grundlage des Materials sieben Emp-
fehlungen formuliert und begriindet.

1. Im Berichtszeitraum haben sich Verbesserungen bei den Beschiftigungsbedingungen
des Hochschulpersonals an den Bremischen Hochschulen ergeben und es spricht alles
dafiir, dass die Verstiandigung der Vertragsparteien auf die Ziele des Rahmenkodexes
2016 hierbei eine Rolle gespielt hat. Es ist daher zu empfehlen, den damit begonnen
Prozess der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen durch eine Weiterentwicklung
des Rahmenkodexes fortzusetzen.

Es sind an verschiedener Stelle Zweifel artikuliert worden, ob die eingetretenen Verbes-
serungen ursachlich mit dem Rahmenkodex zusammenhangen oder eher mit héherrangi-
gen Entscheidungen. Einige Anspruchsgruppen haben auch zum Ausdruck gebracht, dass
sie einer verbindlicheren Regelung in Tarifvertragen oder Gesetzen den Vorzug geben.
Beides spricht durchaus nicht gegen das Instrument Rahmenkodex.

Der Rahmenkodex vermittelt zwischen den gegebenen Rahmenbedingungen, Gesetzen,
Verordnungen, Tarifvertragen usw. und der konkreten Praxis der Beschaftigung des Hoch-
schulpersonals. Der Rahmenkodex basiert auf einer Verstandigung zwischen den Sozial-
partnern, mit welchen Zielen sie gemeinsam die konkrete Umsetzung des gegebenen Rah-
mens verwirklichen wollen, welchen Prioritdten die Entscheidungen folgen sollen, woran
sich das Verwaltungshandeln zu orientieren hat. Insofern leistet der Rahmenkodex eine
Ubersetzung und Abstimmung, wie die gegebenen Rahmenbedingungen usw. in der Pra-
xis gelebt werden sollen. Die am Rahmenkodex beteiligten Parteien verpflichten sich zu-
dem selbst darauf, ihren Beitrag zur Erreichung der gemeinsamen Ziele zu leisten. Mit dem
Rahmenkodex wird diese Selbstverpflichtung auch 6ffentlich gemacht, er leitet das Fih-
rungs- und Verwaltungshandeln, dient auch als Bezugspunkt fiir das Einfordern von Rech-
ten durch die Beschaftigten und gibt ihnen eine gréRere Sicherheit, nach bestimmten
transparenten, verldsslichen Kriterien beschaftigt zu werden. AuBerdem gibt es Hinweise
auf eine intensivere, vertrauensbasierte Zusammenarbeit der Sozialpartner.

Ein gutes Beispiel fiir diese Ubersetzungsfunktion ist, dass in der Universitit eine Abspra-
che zur Verlangerung der Vertragslaufzeiten fir das befristete Personals getroffen worden
war (siehe 5.4.1). Der Rahmenkodex hat nun offenbar geholfen, die konkrete Umsetzung
in der Praxis durchzusetzen. ,Versuchen, diese [Regelungen] zu unterlaufen, konnte seit
2016 unter Verweis auf den Rahmenkodex sehr einfach begegnet werden.” (A05) Genau
hierin liegt die Funktion des Rahmenkodex und sein Nutzen.

Einen anderen Hinweis auf die Ubersetzungsleistung des Rahmenkodex gibt die Entwick-
lung der sachgrundlosen Befristungen der 6ffentlichen Verwaltung in Bremen nach Anga-
ben des Senats: ,,Im Jahresvergleich 2015 bis 2018 ist ein kontinuierlicher Anstieg der sach-
grundlosen Befristungen zu verzeichnen.” (Bremische Biirgerschaft 2018, S. 3) Dabei ver-
dreifacht sich in Bremen beinahe die Anzahl der erfassten sachgrundlosen Befristungsver-
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haltnisse und ihr Anteil erhéhte sich von 35,2% auf 43,6% an den befristeten Arbeitsver-
hiltnissen. Im Geltungsbereich des Rahmenkodex, genauer an den drei Hochschulen®,
erhohte sich die Anzahl der sachgrundlosen Befristungen um 13% und der Anteil an der
Befristung stieg von 22,7% auf 26,5%*. Zugegeben keine Reduktion der sachgrundlosen
Befristung, aber eine substantiell glinstigere Entwicklung als im Ubrigen o6ffentlichen
Dienst. Im August 2018 erklarte die Senatorin fiir Finanzen den Verzicht auf sachgrundlose
Befristungen. Aktuellere Zahlen liegen leider nicht vor.

2. Der beschriebene Grundkonflikt zwischen den Anspruchsgruppen hinsichtlich der Ver-
bindlichkeit des Rahmenkodex stellt den Rahmenkodex selbst nicht in Frage. Vielmehr
empfiehlt es sich, diesen Konflikt auf die unterschiedlichen Rollen der Anspruchsgrup-
pen im Prozess der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen zuriickzufiihren und
nicht auf einen Kompromiss hin zu orientieren. Bei der Weiterentwicklung des Rahmen-
kodex sollten vielmehr dritte Losungen gesucht werden, die die berechtigten Anspriiche
der verschiedenen Konfliktparteien aufnehmen kénnen.

Der Grundkonflikt ldsst sich so beschreiben, dass die Hochschulleitungen auf der Nachran-
gigkeit des Rahmenkodex gegeniiber hoheren Rechts (z.B. WissZeitVG) beharren, wohin-
gegen die Interessenvertretungen eine noch groRere Verbindlichkeit, strengere Normen
und am besten messbare Zielen einfordern. Ein Kompromiss zwischen diesen beiden Po-
sitionen erscheint nicht vorstellbar.

Aus externer Perspektive resultiert dieser Konflikt zunachst aus den unterschiedlichen
Rollen bei der Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen: Auf der einen Seite bindet der
Rahmenkodex das Verwaltungshandeln und schrankt es weiter ein als die Rahmenbedin-
gungen dies bereits getan haben. Dies verlangt im Einzelfall Fantasie und bedingt Aufwand
und Kosten, um die bislang gewohnte Praxis (z.B. Drittmittelbeschéaftigung) im Sinne der
Ziele des Rahmenkodex anders zu gestalten, transparenter, verlasslicher und mit mehr
Sicherheit in der Beschaftigung. Entsprechend verweisen die Hochschulleitungen auf den
Vorrang von Gesetzen (z.B. WissZeitVG), auf widrige Rahmenbedingungen (z.B. Vorgaben
der Drittmittelgeber, fehlende Unterstltzung der senatorischen Behdrden) und die Kos-
ten der Umsetzung (z.B. Verwaltungsaufwand) und pladieren fir moglichst groRe Hand-
lungsspielrdume.

Auf der anderen Seite ist es die Rolle der verschiedenen Interessenvertretungen der Be-
schaftigten und den ibergeordneten Vertretungsorganisationen (LaKoF, Gewerkschaften,
Arbeitnehmerkammer), sich fir die gemeinsam formulierten Zielsetzungen einzusetzen
und die Abweichungen in der Praxis immer wieder zu kritisieren und auf die Umsetzung
der Normen des Rahmenkodex zu beharren — ohne dass sie im Einzelfall die Macht oder
die Moglichkeit haben, diese selbst vor Ort umzusetzen. Sie neigen aus ihrer Rolle heraus
dazu, die normativen Anspriiche weiter hochzuschrauben und die Handlungsspielrdume
weiter zu verengen.

Diese konfliktdren Perspektiven miissen flir eine Losungssuche fruchtbar gemacht wer-
den, sie dirfen sich nicht blockieren. Man braucht sowohl die Perspektive auf den néchs-
ten Schritt der Verbesserung, als auch ein realistisches Bild vom Stand der Umsetzung,
damit der Rahmenkodex glaubwiirdige Zielsetzungen formuliert und keine unglaubwiirdi-
gen Fassaden aufbaut. Am Beispiel der unzureichenden Einhaltung der vereinbarten Fris-

44 Die Universitat Bremen hat keine Daten dazu libermittelt (Bremische Biirgerschaft 2018, S. 2.).

45 Eigene Berechnungen auf Basis der in der Antwort auf die kleinen Anfrage publizierten Daten (Bremische Biir-
gerschaft 2018, S. 11 und 29).
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ten zur verbindlichen Verlangerung des ersten Arbeitsvertrages (, Vertragsverléngerun-
gen mdglichst vier Monate vor Ende des vorherigen Vertrages®) bei befristetem wissen-
schaftlichem / kiinstlerischem Personal soll illustriert werden, was damit gemeint ist.

Die Hochschulleitungen machen Griinde geltend, warum diese Fristen nicht erreichbar
seien. Der Personalrat der Universitat schlagt als Losung eine noch verbindlichere Formu-
lierung vor (z.B. 5.3.3, 5.4.3, 5.5.3). Statt an dieser Stelle nach einem Kompromiss bei der
Regulierung zu suchen, bestlinde eine dritte Lésung in der Befassung mit dem Umset-
zungsproblem. Beide Parteien teilen das Ziel. Daher stellen sich Fragen: Wie wird die Um-
setzung verfolgt? Welche Hinderungsgriinde werden identifiziert? Welche Malknahmen
werden eingeleitet, um die verantwortlichen Vorgesetzten darauf vorzubereiten, die Sta-
tus- bzw. Karrieregesprache verbindlich sechs Monate vor Vertragsablauf zu fiihren und
die MalRnahmen zur Vertragsverlangerung rechtzeitig einzuleiten? Ziel sollte sein, die Per-
sonalmaRnahmen mit einer sehr viele héheren Erflllungsquote als bisher vier Monate vor
Ablauf des Vertrages zum Abschluss zu bringen. Dabei waren im Einzelfall fir eine Suche
nach einer Loésung im Sinne des Rahmenkodex auch formalisierte Schlichtungsverfahren
denkbar.

Der Bericht zeigt, dass an vielen Stellen die Herausforderung in der breitflachigen und
konsequenten Umsetzung der Ziele besteht. Daher lautet die dritte Empfehlung, sich bei
der Weiterentwicklung des Rahmenkodex in bestimmten Feldern auf konkrete Stan-
dards bei der Verfolgung der Zielerreichung zu verstindigen.

Das wiirde eine Verstandigung zwischen den Sozialpartnern tber die Kriterien der Zieler-
reichung in der Praxis erforderlich machen. In dieser Evaluierung wurde z.B. bei der Ana-
lyse der Kennzahlen lediglich danach geschaut, ob sich die Kennzahlen zielkonform entwi-
ckelt haben. Uberzeugender wire es hingegen, wenn man sich fiir bestimmte Entwick-
lungsperioden und ausgewahlte Themen (z.B. mit problematischer Umsetzung aber gro-
Rer Bedeutung fur die Beschaftigten) auch auf konkrete Ziel- oder Qualitatskriterien eini-
gen konnte.

Als Beispiel sei daran erinnert, dass im Rahmenkodex als Ziel fir Lektor*innen und fiir
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben formuliert worden ist, dass diese grundsatzlich unbe-
fristet und in Vollzeit beschaftigt werden sollen. Werden also Befristungsquoten von 0%
(Lektor*innen Hochschule Bremen) angestrebt oder sind Befristungsquoten von 41,7%
(LfbA Hochschule Bremerhaven) oder 56,3% (LfbA Hochschule fiir Kiinste) gemeint? Beim
durchschnittlichen Beschaftigungsumfang finden wir eine Streuung zwischen 59,6% (Lek-
tor*innen Universitdt) und 91,7% (Lektor*innen Hochschule Bremen). Was ist das Ziel?
Sind die derzeit erreichten Quoten bereits ausreichend? Welche Zwischenziele sollen wie
erreicht werden? Gibt es strukturelle Unterschiede zwischen den Einrichtungen, welche
eine unterschiedlichen Grad der Zielerreichung legitimieren? Was nehmen sich die Ver-
tragspartner fir die Zukunft vor und mit welchen MaRnahmen und Umsetzungsprozessen
kann dies hinterlegt werden?

Als vierte Empfehlung ist zu ergdnzen, dass die Umsetzung nicht nur konkretere Zielkri-
terien erfordert, sondern auch eine Verstandigung liber ein intensiveres, gemeinsames
Bearbeiten erkannter Umsetzungsprobleme. Dies verweist auf die Notwendigkeit, Giber
neue Verfahren und Vorgehensweisen der Umsetzung zu beraten.

Ein zentrales Problem der Umsetzung besteht darin, dass die Parteien, die den Rahmen-
kodex vereinbaren nicht mit denen identisch sind, die ihn umsetzen missen. Die Umset-
zung wird ganz wesentlich an zahlreiche Filhrungskrafte und Zustandige in der Personal-
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verwaltung delegiert. Wie kdnnen diese starker auf die Umsetzung der Normen des Rah-
menkodexes verpflichtet werden? Wie wird sichergestellt, dass sie ihre daraus resultie-
renden Aufgaben entsprechend wahrnehmen kénnen?

Die in Abschnitt 6.5 eingebrachten Ideen der Anspruchsgruppen, wie der Rahmenkodex
mit Leben erfiillt werden kann, zeigen, dass die Beteiligten genligend Fantasie haben, wie
sich die Umsetzung befordern lasst. Besonders relevant erscheinen in diesem Fall die Vor-
schldge, in den Hochschulen regelmaRig tatige Arbeitsgruppen zur Umsetzung des Rah-
menkodex zu installieren, in die themen- und fallweise entsprechende Personalverant-
wortliche, Gremien und Expert*innen einbezogen werden kénnen.

Bei der Diskussion des Themas Personalentwicklung und Beratung zur personlichen
Weiterentwicklung ist aufgefallen, dass im Rahmenkodex nicht sehr konkret formuliert
wird, mit welchen MaBnahmen die formulierten Ziele realisiert werden sollen. Zu emp-
fehlen ist vor dem Hintergrund des Wettbewerbs um Fachkréfte, dass an allen Hoch-
schulen und fiir alle Personalkategorien zielgruppenspezifische MaRnahmen realisiert
werden. Der Inhalt von Personalentwicklung muss dazu weiter konkretisiert werden.
Dabei sind auch die Unterschiede zwischen den Einrichtungen anzugleichen, denn wih-
rend an der Universitdt vor allem fiir den Wissenschaftsbereich ausgefeilte Personalent-
wicklungskonzepte und Strategien (HRS4R) vorliegen, artikulieren die Hochschulen Un-
terstiitzungsbedarf.

Im Rahmenkodex werden zahlreiche Gesprachsformate definiert (Jahres-, Bera-
tungs-, Status- und Karrieregesprache). Bei den Status- und Karrieregesprachen steht die
friihzeitige Vertragsverlangerung als MalRlnahme im Mittelpunkt. Welche MalRnahmen
sind dariber hinaus bei den verschiedenen Gesprachen intendiert? Welche Aktivitaten
sollen beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal oder bei wissenschaftlichem Perso-
nal, das sich nicht im Qualifizierungsprozess (Promotion, Habilitation) befindet, realisiert
werden? In welcher Form sollen die neue wissenschaftliche Karrierewege neben der Pro-
fessur realisiert werden?

In der Fachliteratur werden unter Personalentwicklung alle geplanten MalRknahmen ge-
fasst, die geeignet sind, die individuelle berufliche Handlungskompetenz der Beschaftig-
ten zu entwickeln und zu erhalten (Kauffeld und Grote 2019, S. 167). Angesichts des
schnellen Wandels unserer Gesellschaft (z.B. durch die Digitalisierung) muss in der Flh-
rungspraxis und im Personalmanagement sehr viel starker die Perspektive des lebenslan-
gen Lernens verfolgt werden. Dabei geht es darum, die Beschéaftigten in jeder Position
einer Organisation und in ihren unterschiedlichen Rollen in die Lage zu versetzen, ihre
beruflichen Handlungskompetenzen laufend weiterzuentwickeln. Das betrifft auch wis-
senschaftliches Personal, das sich nicht (mehr) in der Qualifizierung befindet, oder etwa
Personen, die Flihrungsrollen ibernommen haben, und sich nun z.B. mit den Anforderun-
gen der Personalentwicklung oder des Gesundheitsmanagements vertraut machen sollen.

Die Hauptlast tragen dabei ,situierte Lernarrangements” (Kauffeld und Grote 2019, S.
167), die sich an realen Arbeitssituationen der Beschaftigten orientieren und zumeist im
Prozess der Arbeit zu realisieren sind oder in modernen, digital unterstiitzten selbstge-
steuerten Lernformen. Moderne Formen der Personalentwicklung beziehen sich dabei zu-
nehmend statt auf das Individuum, mehr auf ein Team, das gemeinsam seine beruflichen
Handlungskompetenzen weiterentwickelt. Diese Vielfalt der Formen des Lernens miissen
organisiert, gestaltet bzw. ermoglicht werden. In den meisten Fallen geht es bei der Per-
sonalentwicklung also nicht um die Organisation von Schulungen bei externen Tragern,
bzw. zentralen Einrichtungen, sondern um die Organisation und Begleitung von Lernpro-
zessen und auch Organisationsentwicklungsprozessen.
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Personalentwicklung und berufliche Weiterentwicklung ist so gesehen ausnahmslos fir
alle Personalkategorien von Bedeutung. Nur eine von vielen Aufgaben der Personalent-
wicklung besteht darin, die Beschaftigten bei der Erlangung von Ausbildungszertifikaten
zu helfen. Das wird gerne Ubersehen, weil in der Hochschule die Qualifizierung fir die
Promotion oder eine Habilitation natdlrlich fir das wissenschaftliche Personal viel Raum
einnimmt. Personalentwicklung hat auch nicht immer das Ziel, Mitarbeiter*innen darauf
vorzubereiten, den nachsten Karriereschritt zu gehen und andere oder héhere Positionen
in der Organisation (oder auRerhalb der Hochschule) einzunehmen. Fiir die Realisierung
der Ziele des Rahmenkodex erscheint es daher wichtig, sich genauer iber moégliche MalR-
nahmen zur Kompetenzentwicklung zu verstandigen. Welche Formen werden ins Auge
gefasst, welche Schwerpunkte definiert, welche Verantwortlichkeiten gesehen?

In diesem Bericht hat sich gezeigt, dass in allen Einrichtungen von Umsetzungsproblemen
berichtet wurde (siehe 3.5, 3.6, 3.7). Die Hochschulen sehen sich im Unterschied zur Uni-
versitat offenbar mit den Anforderungen an Weiterbildung und Personalentwicklung et-
was Uberfordert. MaBnahmen zur Personalentwicklung sind bei allen Organisationsgro-
Ren relevant, aber in kleinen Einheiten die Personalentwicklungskompetenz aufzubauen
erfordert mehr Unterstiitzung. Die Anregung, Gber eine hochschullbergreifende Perso-
nalentwicklung nachzudenken, sollte daher ernsthaft erwogen werden. Die angesichts des
Wettbewerbs um exzellente Kopfe bzw. des Fachkraftemangel gestiegenen Anforderun-
gen an gute Beschaftigungsbedingungen haben einzelne Hochschulleitungen ja bereits fir
das Thema sensibilisiert. Fiir die Wahl eines Arbeitgebers hat die Erwartung, dass man bei
seiner personlichen Weiterentwickelung systematisch unterstiitzt wird, zunehmende Be-
deutung.

Das durch die senatorische Behorde koordinierte Verfahren der Evaluation hat zur An-
hérung aller Anspruchsgruppen gefiihrt, mit Ausnahme der senatorischen Behorde
selbst. Sie ist einerseits gleichermallen eine Anspruchsgruppe, andererseits aber auch
zentraler Akteur, der Rahmenbedingungen setzt. Es wird daher empfohlen einmal sys-
tematisch die Anspriiche der Anspruchsgruppen an die senatorische Behorde zu sam-
meln und zu kldren, wo verstarkte Unterstiitzung geleistet werden kann, um die Ziele
des Rahmenkodex zu erreichen.

In diesem Bericht werden an vielen Stellen Umsetzungsprobleme auf mangelnde Perso-
nalkapazitat fir die Personalverwaltung, fehlende Ausstattungen oder Mittel oder auch
auf widersprichliche Anforderungen des Landes als Mittelbereitsteller (z.B. Auflage kurz-
fristiger Befristungen) zurlickgefiihrt. Es gibt aber auch Hinweise auf ein komplexes Zu-
sammenspiel von Einflussfaktoren, die eine Umsetzung der Ziele des Kodexes behindern
konnen. Beispiel ware hier die Problematik der tariflichen Einstufung ehemaliger Stipen-
diat*innen. Es wurde auf zehn Jahre alte restriktive Vorgaben der senatorischen Behérde
hingewiesen, die zwar zur derzeitigen Situation nicht mehr passen, aber dennoch durch
die Rechtsaufsicht durchgesetzt werden (6.2). In solchen Fallen kénnen die Rahmenbedin-
gungen flir den Rahmenkodex verbessert werden. Die senatorischen Behorden kénnen
eventuell auch AnstolRe zur Weiterentwicklung geben, wie das Beispiel einer hochschul-
Ubergreifenden Personalentwicklung (siehe Empfehlung 5) verdeutlicht. Und nicht zuletzt
diirfte eine Rolle spielen, in welcher Weise sich der Senat in den laufenden Diskussions-
prozess um die Novellierung des WissZeitVG auf Bundesebene einbringt.

Zum Abschluss folgt ein konkreter Vorschlag zum Vorgehen bei den weiteren Beratun-
gen. Es wird ein drei-schrittiges Vorgehen empfohlen. Der erste Schritt besteht in einer
grundlegenden Verstandigung der Anspruchsgruppen iiber die geplante Reichweite und
Richtung der Uberarbeitung des Rahmenkodex (Prdambel). Zweiter Schritt wire die Kl3-
rung der allgemeinen Rahmenbedingungen und eine Einigung auf die wesentlichen
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Standards, Mittel und Verfahren zur Zielerreichung. Erst im dritten Schritt empfiehlt sich
die Bearbeitung der einzelnen Orientierungsrahmen fiir einzelne Personalkategorien.

Das Absolvieren des ersten Schritts konnte sich in einer Neufassung der Praambel und der
Schlussbestimmungen niederschlagen. In der Prdambel sind gemeinsam getragene Ziele
des neuen Rahmenkodex zu formulieren. Es ware fiir die Wirkung des neuen Rahmenko-
dex sicher Gberzeugender, wenn die Formulierung von Gestaltungszielen fiir die Beschaf-
tigten an den Hochschulen hier im Mittelpunkt stehen wirden. Bislang wird diesen im
Text durch den Streit um den Status des Rahmenkodex die Wirkung genommen. Folgende
Frage sind dabei u.a. zu klaren:

— Welche neuen Ziele setzen sich die Anspruchsgruppen fiir die ndchste Etappe, was soll
konkret in dieser Phase fiir das Personal der Hochschulen bewirkt werden? Auf welche
Zwischenziele kann man sich verstandigen? Welche Konkretisierung von zentralen
MaRnahmen wird in der nachsten Entwicklungsphase angestrebt (Empfehlung 3)?

— Welche bisher nicht geregelter Personengruppen und welche neuen Themen sollen in
den Rahmenkodex aufgenommen werden? Welche Rolle sollen gleichstellungspoliti-
sche Zielsetzungen zukuinftig spielen?

— Mit welchen Vorgehensweisen und Verfahren sollen diese Ziele realisiert werden.
Welche neuen Formen der Zusammenarbeit werden realisiert und welche MaRnah-
men zur Vertrauensbildung ergriffen (Empfehlung 4)?

— Mit welchen qualitativen und quantitativen Qualitatskriterien sowie Standards wer-
den die Ziele hinterlegt? Auf welche Indikatoren kann sich die Arbeitsgruppe verstan-
digen, um den Grad der Zielerreichung und den Fortschritt der Umsetzung zu bewer-
ten.

— Welche Konsequenzen haben diese Entscheidungen fiir die kiinftige Gliederung des
Rahmenkodex (z.B. aufgrund der Aufnahme neuer Personalkategorien oder der For-
mulierung neuer Ziele)?

— Der Stellenwert des Rahmenkodex gegentiber vorgelagerten Verordnungen und Ge-
setzen muss nicht in der Praambel formuliert werden, sondern konnte — wie bei an-
deren Regularien tblich — in Schlussbestimmungen aufgenommen werden.

— Welche Loésung kann zur Entspannung des bereits angesprochene Grundkonflikts
(siehe Empfehlung 1) gefunden werden? Wie kénnen die kontrdren Beddirfnisse zent-
raler Anspruchsgruppen befriedigt werden? Waren Streitschlichtungsmechanismen
hilfreich?

Im zweiten Schritt lassen sich dann die allgemeinen Rahmenbedingungen genauer klaren,
sie formulieren die Standards, Mittel und Voraussetzungen fiir die Zielerreichung. Die ak-
tuelle Fassung dieses Passus wird von der Kommentierung vorrangiger Regelungen (Wiss-
ZeitVG, TzBfG, Tarifrecht) bestimmt, er sollte in einer neuen Fassung die zentralen Mittel
und gemeinsam zu definierende Standards fir die Zielerreichung ins Zentrum stellen. Zu
klaren ware dann die in Abschnitt 5.2.3 aufgeworfene Grundfrage der Uberarbeitungs-
richtung: a) Entschlacken und Verlagern in die einzelnen Orientierungsrahmen oder b) alle
allgemeine Bedingungen fiir die Orientierungsrahmen an dieser Stelle sammeln.

Je nachdem wie diese Frage entschieden wird, hat dies Konsequenzen fir die Diskussion
der jeweiligen Orientierungsrahmen fiir die Personalkategorien im dritten Schritt. Im Ka-
pitel 5 sind umfangreich die Anregungen zur Weiterentwicklung des Rahmenkodex und
seine Begriindungen dokumentiert. Da die Grundfragen in Schritt eins und zwei geklart
worden sind, diirfte dann ein starker pragmatisches Vorgehen zu erwarten sein. (Wenn
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mit den einzelnen Orientierungsrahmen begonnen wiirde, bestiinde andernfalls die Ge-
fahr, standig auf diese Grundfragen zu stoRen.)

Im Wettbewerb um exzellente Wissenschaftler*innen und Fachkrafte spielt die Attraktivitat
eines Hochschulstandorts mit guten, gesundheits- und familienférderlichen Arbeitsbedingun-
gen und einer diversen, inklusiven und diskriminierungsfreien Kultur zunehmend eine Rolle.
Dabei dirfte die angestrebte Weiterentwicklung des Rahmenkodex von zentraler Bedeutung
sein —vor allem bei den kleineren Hausern.
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9  Entwicklung des Verhaltnisses zwischen befristeter und unbefriste-
ter Beschaftigung

Tabelle 11: Arbeitsverhdltnisse der Universitét Bremen
Umfang befristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe) Umfang unbefristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe)
Universitat Bremen 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
(Stand 13.09.2022)
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Wiss./kiinstl. MA3 Ohne Prof 1483 617 1526 686 296 98 321 117
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 0 0 0 0 0 0 0 0
Lektor*innen 64 41 44 32 57 28 82 46
darunter:
lecturer 0 0 1 1 0 0 1 0
researcher 0 0 2 1 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 3 3 3 2 24 14 25 16
Mitarb. in Technik und Verwaltung 188 116 109 68 1006 642 1112 705
darunter:
Wiss. Angestellte 12 10 14 9 40 27 56 41
Summen 1738 777 1682 788 1383 782 1540 884
Tabelle 12: Arbeitsverhdltnisse der Hochschule Bremen
Umfang befristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe) Umfang unbefristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe)
Hochschule Bremen 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
(Stand 1.7.2022)
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Wiss./kiinstl. MA3 51 31 36 20 29 14 22 11
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 0 0 0 0 2 1 1 0
Lektor*innen 4 1 0 0 3 1 3 1
darunter:
lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0
researcher 0 0 0 0 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 9 4 3 0 16 9 22 11
Mitarb. in Technik und Verwaltung 31 22 32 19 252 133 283 161
darunter:
Wiss. Angestellte 2 2 3 2 7 6 17 16
Summen 95 58 71 39 300 157 330 184
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Tabelle 13: Arbeitsverhdltnisse der Hochschule fiir Kiinste Bremen
Hochschule fiir Kiinste Umfang befristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe) Umfang unbefristeter Arbeitsverhaltnisse (Kopfe)
Bremen 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019

(stand 29.09.2022) gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w

Wiss./kiinstl. MA3 7 5 4 3 10 8 10 8
darunter:

Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 0 0 0 0 0 0 0 0

Lektor*innen 0 0 0 0 0 0 0 0
darunter:

lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0

researcher 0 0 0 0 0 0 0 0

senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0

senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0

LfbA 1 0 9 2 7 3 7 3

Mitarb. in Technik und Verwaltung 1 9 6 4 61 36 62 38
darunter:

Wiss. Angestellte 0 0 0 0 0 0 0 0

Summen 19 14 19 9 78 47 79 49

Tabelle 14: Arbeitsverhdltnisse der Hochschule Bremerhaven
Umfang befristeter Arbeitsverhiltnisse (Képfe) Umfang unbefristeter Arbeitsverhiltnisse (Kopfe)
Hochschule Bremerhaven 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
(Stand 1.11.2022)

gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w

Wiss./kiinstl. MA3 19 15 26 15 29 8 27 6
darunter:

Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 8 6 10 6 27 6 27 6

Lektor*innen 0 0 0 0 0 0 0 0
darunter:

lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0

researcher 0 0 0 0 0 0 0 0

senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0

senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0

LfbA 6 4 5 3 6 1 7 1

Mitarb. in Technik und Verwaltung 14 8 21 16 45 29 57 34
darunter:

Wiss. Angestellte 0 0 0 0 0 0 0 0

Summen 39 27 52 34 80 38 91 41
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10 Entwicklung der Refinanzierungsquoten der Personalkategorien
(,,Drittmittelfinanzierung”)

Tabelle 15: Finanzierungsgrundlagen Universitit Bremen
Anzahl Arbeitsverhéltnisse (VZA) Anzahl Arbeitsverhéltnisse (VZA) Anzahl Arbeitsverhéltnisse (VZA)
. . Grundfinanzierung Drittmittelfinanzierung Sonstige Finanzierung (HSP etc.)
Universitdt Bremen
(Stand 13.09.2022) 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Professor*innen* 240,65 64,95 252,61 71,51 32,35 18,05 10,59 3,49 45,30 13,80 60,25 18,75
Wiss./kiinstl. MA 415,60 | 141,28 | 409,29 | 148,01 | 781,92 | 283,18 | 826,02 | 324,49 | 190,35 81,25 233,62 | 114,11
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lektor*innen 24,50 15,50 28,54 15,03 2,5 1,4 0 0 55,35 27,25 46,52 23,54
darunter:
lecturer 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0
researcher 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 5,27 4,77 7,39 4,49 0,5 0,5 0 0 11,50 4,99 10,01 5,99
Mitarb. in Technik und Verwaltung 711,04 | 426,18 | 749,02 | 453,04 | 198,13 | 107,91 | 146,77 | 79,81 60,85 28,43 | 113,91 | 59,13
darunter:
Wiss. Angestellte 25,06 19,3 35,87 27,6 10,40 5,15 11 4,5 2,65 14 7 5,79
Summen 1397,06 | 652,68 | 1446,85 | 692,08 f 1015,40 | 411,04 | 983,38 | 407,79 | 363,35 | 155,72 | 464,31 | 221,52
Tabelle 16: Finanzierungsgrundlagen Hochschule Bremen
Anzahl Arbeitsverhiltnisse (VZA) Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA) Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)
Hochschule Bremen Grundfinanzierung Drittmittelfinanzierung Sonstige Finanzierung (HSP etc.)
(Stand 1.7.2022) 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Professor*innen* 100,65 20,3 107,8 23,55 7,62 3 11,72 7 39,28 13 44,03 16,25
Wiss./kiinstl. MA 16,20 57 13,27 3,77 30,56 14,68 23,05 12,28 13,54 11,04 6,5 5
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 2 1 1 0 0 0 0 0 2 1 0 0
Lektor*innen 5,83 1,58 2,75 1 0 0 0 0 0,33 0 0 0
darunter:
lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 9,25 6,25 14,38 7,5 0 0 0 0 10,29 4,04 4,58 1
Mitarb. in Technik und Verwaltung 191,18 | 93,93 | 202,07 | 103,28 | 30,14 16,74 41,15 28,79 21,75 12,95 30,78 14,78
darunter:
Wiss. Angestellte 7,46 6,46 19,19 9,19 0,05 0,05 1,66 1,05 0 0 3,95 3,95
Summen 323,11 | 127,76 | 340,27 | 139,1 | 6832 | 3442 | 7592 | 48,07 | 8519 | 41,03 | 8589 | 37,03
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Finanzierungsgrundlagen Hochschule fiir Kiinste Bremen

Hochschule fiir Kiinste

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)

Grundfinanzierung

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)
Drittmittelfinanzierung

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)
Sonstige Finanzierung (HSP etc.)

Bremen 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
(Stand 29.09.2022)
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Professor*innen* 50 17 47 17 1 1 1 1 0,3 0,3 1 0,5
Wiss./kiinstl. MA 2 2 4 3 5 4 5 4 0,13 0,13 2 2
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lektor*innen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
darunter:
lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 4 2 4 15 0,5 0 1 0 0 0 5 1
Mitarb. in Technik und Verwaltung 53,9 31 57,15 34,26 2 2 1 0 4 4 3 2
darunter:
Wiss. Angestellte 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Summen 109,9 52 112,15 | 55,76 8,5 7 8 5 4,43 4,43 11 5,5
Tabelle 18: Finanzierungsgrundlagen Hochschule Bremerhaven

Hochschule Bremerhaven

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)

Grundfinanzierung

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)
Drittmittelfinanzierung

Anzahl Arbeitsverhaltnisse (VZA)
Sonstige Finanzierung (HSP etc.)

(Stand 1.11.2022) 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019 1.12.2015 1.12.2019
gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w gesamt w
Professor*innen* 51,75 9 52 11 2 0 3 1 6,5 1 12,83 3,42
Wiss./kiinstl. MA 22,36 4,86 24,76 4,51 14,63 10,63 15,34 8,84 5,94 2,94 52 32
darunter:
Wiss.-techn. MA an Fachhochschulen 21,86 4,36 24,76 4,51 4 2 3,55 2,05 5,44 2,44 4,2 3,2
Lektor*innen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
darunter:
lecturer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
senior lecturer 0 0 0 0 0 0 0 (0] 0 0 0 0
senior researcher 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
LfbA 5] 1 5] 1 15 0,5 1 0 2,5 1,5 89 2
Mitarb. in Technik und Verwaltung 38,86 22,54 42,36 23,26 2,57 2,18 10,11 6,98 9,54 579 17,75 12,75
darunter:
Wiss. Angestellte 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Summen 117,96 37,40 124,12 39,77 20,70 13,31 29,46 16,83 24,48 11,23 39,29 21,37
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11 Der Fragenkatalog

Fragebogen der Studie ,Rahmenkodex” zur Evaluation des Rahmenkodexes ,Vertragssitua-
tionen und Rahmenbedingungen von Beschiftigten an den staatlichen Bremischen Hoch-
schulen”

Name der bearbeitenden Person(en)/Institution(en)

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

Teil 1: Qualitative Fragestellungen zum gesamten Rahmenkodex, zu jeweiligen Abschnitten
und konkreten Vereinbarungen

Kodex Allgemein

1.1  Wurden an lhrer Hochschule hochschulspezifische Beschliisse, Verfahrensregelungen und Leit-
linien zur Konkretisierung des Kodexes getroffen? (nur eine Antwortoption auswahlen!)

O Ja, und zwar folgende:

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

(maximal 4000 Zeichen)

O Nein, und zwar aus folgenden Griinden:

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

(maximal 4000 Zeichen)
O Trifft nicht zu

Auswirkungen

1.2 Welche Auswirkungen hatte der Kodex auf das Zusammenwirken zwischen der Leitung der
Hochschule und dem Personalrat sowie der Frauenbeauftragten?

Inwiefern gab es eine Verbesserung der Zusammenarbeit?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Inwiefern gab es eine Verschlechterung der Zusammenarbeit?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Kommunikation

1.3 Ist der Kodex den Mitarbeiter*innen bekannt oder nicht? Wie wurde der Kodex hochschulin-
tern bekannt gegeben und wie wurden die (neuen) Mitarbeiter*innen auf ihn aufmerksam
gemacht?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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MaBnahmen

1.4 Welche MaBnahmen hat die Hochschulleitung zur Umsetzung des Kodexes verfiigt?
1. MaBnahme

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

(...)
6. MaRnahme

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Bewertung der Abschnitte des Kodexes
1.5 Wie bewerten Sie die Praambel des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat sie sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.6  Wie bewerten Sie den Abschnitt zu "Allgemeinen Rahmenbedingungen" (Abschnitt 1) des Rah-
menkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewdhrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.7 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit dem
Qualifikationsziel Promotion (Abschnitt 2) des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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1.8 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen in der
Postdoc-Phase (Abschnitt 3) des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.9 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen zu iiberwiegend drittmittelfinanzierten wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter*innen (Abschnitt 4) des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bew&hrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.10 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen zu unbefristet beschaftigten wissenschaftlichen
bzw. kiinstlerischen (je nach Hochschultyp) Mitarbeiter*innen (Abschnitt 5) des Rahmenkode-
xes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewdhrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.11 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir Lektor*innen (Abschnitt 6) des Rahmenkode-
xes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.12 An welchen Stellen besteht Nachsteuerungsbedarf hinsichtlich der im BremHG nachtraglich
vorgenommenen Funktionsdifferenzierung Lehre/Forschung und der Tenure-track-Option?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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1.13 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben (Abschnitt
7) des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bew&hrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.14 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
(Abschnitt 8) des Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewdhrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.15 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir Wissenschaftliche Angestellte! (Abschnitt 8)
des Rahmenkodexes? (Soweit an lhrer Hochschule das Beschaftigungsverhéltnis "wissen-
schaftliche/r Angestellte/r" Verwendung findet.)

In welcher Hinsicht hat er sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1 Die Personalkategorie ,wissenschaftliche/r Angestellte/r” gibt es vorwiegend an der Universitat Bremen. Sie
ist bei der Evaluation als Teilgruppe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung zu be-
ricksichtigen, da diese Beschaftigten KEINE wissenschaftlichen/kiinstlerischen Mitarbeiter*innen gem.
BremHG sind.

1.16 Inwieweit sehen Sie einen Nachsteuerungsbedarf im Rahmenkodex hinsichtlich der neuen
Personalkategorie im BremHG: , Wiss.-technische Mitarbeiter*innen an Fachhochschulen“?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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1.17 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen fiir Lehrbeauftragte (Abschnitt 9) des Rahmenko-
dexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.18 Wie bewerten Sie den Orientierungsrahmen zu Studentischen Hilfskraften (Abschnitt 10) des
Rahmenkodexes?

In welcher Hinsicht hat er sich bew&hrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

An welchen Stellen besteht hier Nachsteuerungsbedarf?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Konkrete Vereinbarungen

1.19 Inwieweit hat die Hochschule hochschulinterne Personalplanungskonzepte aufgestellt (Pra-
ambel)?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.20 Inwieweit hat die Hochschule ein Personalentwicklungskonzept fiir Karrierewege in der Wis-
senschaft fiir den sog. wissenschaftlichen Mittelbau entwickelt (Abschnitt 5)?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Weiterbildungsmaoglichkeiten

1.21 Welche spezifischen Moglichkeiten wurden den Beschiftigtengruppen jeweils zur beruflichen
Weiterbildung und Weiterentwicklung angeboten?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
1.22 In welcher Weise erfolgen die Angebote?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.23 Wie werden die Angebote angenommen?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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Karriere- bzw. Beratungsgesprache

1.24 Wodurch ist sichergestellt, dass regelhaft Status-, Karriere- bzw. Beratungsgesprache mit be-
fristet beschaftigten Mitarbeiter*innen stattfinden?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

1.25 Finden die avisierten Status- bzw. Karrieregesprache spatestens 6 Monate vor Ende des befris-
teten Vertrags flichendeckend statt? (nur eine Antwortoption auswahlen!)

O nein O eher nicht O teilweise

O eherja O ja, in allen Fallen O Trifft nicht zu

Aus Drittmitteln finanzierte Beschiftigte

1.26 Welche strukturellen Lésungen hat die Hochschule entwickelt, auch bei aus Drittmitteln finan-
zierten Beschiftigten die sog. familienpolitische Komponente (Verlangerungsmonate bei Ge-
burt eines Kindes etc.) zu beriicksichtigen (Abschnitt 4.3)?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Teil 2: Qualitative Fragestellungen zur generellen Evaluation und Weiterentwicklung des
Rahmenkodexes
Generelle Evaluation

2.1  Welche rechtlichen Vorgaben oder strukturellen ,Hiirden” einzelner Férderprogramme oder
Drittmittelgeber gab es, die eine Umsetzung einzelner Elemente des Rahmenkodexes er-
schwert oder verhindert haben?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Arbeitsvertrage

2.2  Wie bewerten Sie den Verzicht auf den Abschluss von befristeten Arbeitsvertragen ohne Sach-
grund infolge der entsprechenden Vorgabe durch die Bremer Landesregierung?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.3  Kam esinfolgedessen eher verstarkt zum Abschluss von Werkvertragen? (nur eine Antwortop-
tion auswihlen!)

O ja O teilweise O nein O Trifft nicht zu

2.4 Kam es infolgedessen eher verstarkt zum Einsatz von Personaldienstleistungsunternehmen?
(nur eine Antwortoption auswahlen!)

O ja O teilweise O nein O Trifft nicht zu

2.5 Kam esinfolgedessen eher verstarkt zum Abschluss unbefristeter Beschaftigungsverhaltnisse?
(nur eine Antwortoption auswahlen!)

O ja O teilweise O nein O Trifft nicht zu
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Erganzende Hinweise

2.6 Haben Sie noch erginzende Hinweise/Bewertungen zur landesrechtlichen Verinderung der
Personalkategorien wahrend der bisherigen Laufzeit des Rahmenkodexes und zu deren Aus-
wirkungen?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.7 Haben Sie noch Hinweise zur Weiterentwicklung der Personalkategorien gem. BremHG?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Weiterentwicklung

2.8 Welche Regelungen des Rahmenkodexes haben sich aus lhrer Sicht bewahrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.9  Welche Regelungen haben sich besonders bewahrt?
1. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

(...)
6. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.10 Welche Regelungen des Rahmenkodexes haben sich aus lhrer Sicht nicht bewdhrt?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.11 Welche Regelungen sollten gestrichen oder verdndert werden?
1. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

(...)
6. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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Vorschlage

2.12 Welche Regelungen schlagen Sie vor?
1. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
(...)
6. Regelung

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Weitere Vorschlage und Anregungen

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Was fehlt noch im Kodex, welche generellen Anregungen haben Sie?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

2.13 Wie kénnte der Kodex zukiinftig innerhalb der Hochschule bei allen Beschiftigten besser be-
kannt gemacht und , mit Leben gefiillt“ werden?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Gleichstellungsaspekte
2.14 Wie sieht es mit Gleichstellungsaspekten aus?

Fanden Gleichstellungsaspekte der Geschlechter im Rahmenkodex ausreichend Beriicksichtigung und
Entfaltung?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Welche Wirkungen hat der Kodex hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter entfaltet?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)

Sehen Sie hier noch Erganzungsbedarf bezliglich der Beriicksichtigung von Gleichstellungsaspekten?

Klicken oder tippen Sie hier, um Text einzugeben.

O Trifft nicht zu (maximal 4000 Zeichen)
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