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Einleitung

1. Einleitung

Der ,Vertrag lGiber gute Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal in Nordrhein-West-
falen” wurde im Jahr 2016 abgeschlossen. Damit haben sich die Universitaten und Hochschulen
fiir Angewandte Wissenschaften in Tragerschaft des Landes Nordrhein-Westfalen, vertreten durch
die Hochschulleitungen, die Landespersonalratekonferenzen sowie das Ministerium fiir Innova-
tion, Wissenschaft und Forschung — heute: Ministerium fiir Kultur und Wissenschaft (MKW NRW)
— darauf verstandigt, die Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal durch eine Reihe
von MaBnahmen zu verbessern. Die Vereinbarungen beziehen sich auf das wissenschaftliche Per-
sonal in der Qualifizierungsphase vor und nach der Promotion, auf das Personal in Verwaltung und
Technik, auf die studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte sowie auf die Lehrbeauftragten.
Ubergreifende Vereinbarungen betreffen z. B. die Personalplanung und das betriebliche Gesund-
heitsmanagement.

Die Umsetzung des Vertrags Uber gute Beschaftigungsbedingungen (im Folgenden abgekirzt mit
VgB) wird gemaR Artikel 13 von einer Standigen Kommission begleitet. Zudem legt Art. 13 Abs. 2
des Vertrags fest, dass die Umsetzung und ihre Auswirkungen evaluiert werden sollen. Die konkre-
ten Fragestellungen der Evaluation hat die Standige Kommission formuliert, den Auftrag hat das
MKW NRW erteilt.

Die beiden mit der Evaluation beauftragten Einrichtungen, das HIS-Institut flir Hochschulentwick-
lung und die InterVal GmbH, sind der Leitfrage gefolgt, inwieweit die Hochschulen die Ziele und
Malnahmen erreicht, umgesetzt und als Standard der Beschaftigungsbedingungen seit dem In-
krafttreten des VgB im Jahr 2016 etabliert haben. Zu diesem Zweck wurden in den Jahren 2020/21
die folgenden Untersuchungsschritte durchgefiihrt:

= Pilotphase: Der VgB umfasst eine groRe thematische Bandbreite. Um die Umsetzung der Ver-
einbarungen an der stark ausdifferenzierten Hochschullandschaft in Nordrhein-Westfalen mog-
lichst passgenau erfassen zu kénnen, wurden in Kooperation mit der Universitat zu Kéln, der
Ruhr-Universitdt Bochum, der Fachhochschule Dortmund sowie der Hochschule Niederrhein
fiinf Erhebungsinstrumente entwickelt (siehe nachfolgend).

= Selbstberichte der Hochschulen: Die Universitaten und Hochschulen fir Angewandte Wissen-
schaften haben einen umfassenden Fragebogen zu den Regelungsgegenstanden des VgB be-
antwortet (Online-Erhebung). Die Themen waren: Dauerbeschéftigung, Beschéaftigung in
Teilzeit (einschl. Anwendung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes), Wechsel der Hochschule,
Befristung und Quialifizierung (einschl. Laufzeiten befristeter Arbeitsvertrage, Finanzierungsin-
strumente, Betreuungsvereinbarungen), Beschaftigung von studentischen und wissenschaftli-
chen Hilfskréften, Lehrauftrage und Lehrbeauftragte, betriebliches Gesundheitsmanagement.

= Datenberichte: Erganzend zu den Selbstberichten haben die Hochschulen Personaldaten der
Jahre 2015 bis 2020 zu Art, Umfang und Finanzierung der Beschaftigung in Wissenschaft, Tech-
nik und Verwaltung, zu den wissenschaftlichen Hilfskraften, zur Nutzung des Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes sowie zu den Lehrauftrdgen zusammengestellt. Zur Unterstltzung der
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Einleitung

Hochschulen hat IT.NRW die verfligharen Daten der amtlichen Hochschulpersonalstatistik
vorab aufbereitet.

= Vertragsdaten: Die beteiligten Hochschulen haben Daten zu befristeten Arbeitsvertragen mit
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen aus den Jahren 2015 bis 2020 erhoben und zur Verfligung
gestellt (siehe Kapitel 3). Jede Hochschule hat eine Auswertung der eigenen Vertragsdaten in
einheitlicher Form erhalten.

= Befragung der studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrdifte: Die Hilfskrafte der beteiligten
Universitaten und HAW haben in einer anonymen Online-Erhebung Fragen zu ihren Tatigkeiten
an den Hochschulen beantwortet (siehe Kapitel 4).

= Einschétzungen der Personalréte: Auf der Grundlage der Selbst- und Datenberichte sowie der
ausgewerteten Vertragsdaten haben die Personalridte des wissenschaftlichen Personals sowie
der Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung den Umsetzungsstand des VgB an der jewei-
ligen Hochschule beschrieben und kommentiert (ebenfalls als Online-Befragung).

= Vertiefungsgespréiche: Um Nachfragen zum erhobenen Stand der Umsetzung erértern zu kon-
nen, wurden abschliefend einige Gruppengesprache mit Vertreter:innen der Hochschulen ge-
fihrt.

Die Untersuchungsschritte und Erhebungsinstrumente wurden mit der Standigen Kommission ab-
gestimmt. Sie hatam 16.11.2021 den Evaluationsbericht entgegengenommen. Die Kurzfassung hat
den gleichen Aufbau wie der Evaluationsbericht und enthélt ausgewahlte Ergebnisse der verschie-
denen Themenkomplexe.

HHE INTERVAL
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Modalitaten der Beschéaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

2.  Modalitaten der Beschaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

2.1 Dauerbeschaftigung

Ein Ziel des Vertrags Uber gute Beschaftigungsbedingungen ist es, dass dauerhafte Aufgaben des
Hochschulpersonals besser identifiziert werden kénnen. Dementsprechend soll untersucht wer-
den, inwieweit sich eine Personalplanung mit Hilfe von Dauerstellenkonzepten oder vergleichba-
ren Instrumenten an den nordrhein-westfalischen Hochschulen etabliert hat. Ausgangspunkt der
Fragestellung ist Art. 7 Abs. 3 des VgB, demzufolge Personalplanungskonzepte die Moglichkeit
schaffen sollen ,,zu priifen und zu entscheiden, ob der jeweiligen Beschaftigungsposition eine Auf-
gabe zugeordnet ist, die insbesondere auch angesichts ihrer Finanzierung dauerhaft oder zeitlich
befristet wahrgenommen wird”. Zudem sollen gemaR VgB befristet Beschaftigte bei der Besetzung
unbefristeter Beschaftigungspositionen an der jeweiligen Hochschule bevorzugt berticksichtigt
werden, sofern die gleiche Eignung, Leistung und Befahigung gegeben ist (Art. 7 Abs. 4).

Mit dem VgB haben sich die Hochschulen darauf verpflichtet, dass die dauerhaft durchfiihrbaren
Aufgaben fir die jeweiligen Beschaftigungspositionen benannt werden; der Vertrag verlangt je-
doch nicht, die dauerhafte Beschaftigung auszubauen. Dieses Ziel ermoglicht der zwischenzeitlich
vereinbarte ,, Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken” (ZSL), der nach Auskunft fast aller Hoch-
schulen einen Anlass fir zusatzliche Dauerstellen schafft. An den Hochschulen ist mit dem ZSL die
Erwartung verbunden, dass aufgrund der langfristig gesicherten Finanzierung eine deutlich verbes-
serte Planbarkeit erzielt worden ist und dass die Verstetigung von Stellen erreicht werden kann.

Kontext und Zielgruppen

Um den Stellenwert fiir die Hochschulen einschatzen zu kénnen, wurde in den Selbstberichten
nach dem organisatorischen und hochschulstrategischen Kontext der Instrumente und MaRnah-
men gefragt, die die Bedingungen der Dauerbeschéftigung fordern. So gaben die Hochschulen mit
87 % an, dass Dauerstellen ein Thema der Budgetplanung sind. Mit einer Ausnahme traf dies auf
alle HAW/FH zu; 11 von 14 Universitdten haben entsprechend geantwortet. Jeweils gut drei Viertel
der Hochschulen stellten das Thema Dauerstellen in den Kontext der ,Qualitadt in Studium und
Lehre” sowie der, Personalentwicklung®. Auffallig ist hier, dass die Universitdaten die Themen ,Per-
sonalentwicklung” (92 %) und ,Verbesserung der Qualitdt in Studium und Lehre” (fast 86 %) am
haufigsten nannten. Eine vergleichsweise geringe Rolle spielte bei der Befragung das Leitbild der
Hochschule (30 %). In einem Fall wurde dabei Bezug auf die Bestrebungen genommen, einen ein-
heitlichen europaischen Rahmen gute Beschaftigungsbedingungen zu schaffen (HRS4R und OTM-
R). Auch die Gleichstellung wurde mehrfach genannt.

Bei der Auseinandersetzung mit dem Thema der Dauerbeschéaftigung stehen an fast allen Hoch-
schulen das wissenschaftliche Personal einschlieflich der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben im
Fokus, bei etwas mehr als zwei Dritteln der Hochschulen spielt auch das Personal in Technik und
Verwaltung eine Rolle. Mit Blick auf die hochschulischen Tatigkeitsbereiche gaben beinahe alle
Hochschulen an, die Dauerbeschéaftigung in der Lehre ausbauen zu wollen, 60 % der Hochschulen
wollen dies auch in der Forschung tun (wobei der Anteil der HAW hier niedriger ist), ein kleinerer

HISHE INTER
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Modalitdten der Beschaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

Teil (gut ein Drittel) in Technik und Verwaltung. Ein weiteres Tatigkeitsfeld an der Schnittstelle von
Wissenschaft und Verwaltung, in dem die unbefristeten Stellen eine Perspektive haben, ist das
Wissenschaftsmanagement.

Die Schaffung von Dauerstellen dient nach Auskunft fast aller Hochschulen dem Ziel, die Personal-
entwicklung und -bindung zu verbessern. 80 % der Hochschulen wollen durch die Erhéhung der
Dauerstellen die entsprechenden Aufgabenbereiche konsolidieren, 70 % wollen den Anteil der be-
fristeten Arbeitsverhaltnisse systematisch senken.

Dauerstellenkonzepte

22 der 30 befragten Hochschulen verfligen {iber ein Dauerstellenkonzept oder streben es an. Bei
einem knappen Viertel existierte das Dauerstellenkonzept bereits vor Verabschiedung des VgB fir
die gesamte Hochschule oder Teilbereiche der Hochschule (5 HAW, 2 Universitaten). Bei gut einem
weiteren Viertel sind Dauerstellenkonzepte nach 2016 entstanden (5 Universitdaten, 3 HAW). Ein
knappes weiteres Viertel der Hochschulen gab an, dass sich ein Dauerstellenkonzept in Vorberei-
tung befinde (6 Universitaten, 2 HAW); bei einer Universitat und sieben HAW ist ein solches nicht
geplant.

Mit einem Dauerstellenkonzept ist kein einheitliches Set von MalRnahmen und Regelungen mit ei-
nem vorgeschriebenen Verbindlichkeitsgrad gemeint. Es handelt sich vielmehr um unterschiedlich
zugeschnittene MaRRnahmenbiindel, die im Rahmen der hochschulischen Personalentwicklung ver-
zahnt sein kdnnen. Auch wenn kein Konzept vorliegt — dies ist bei den HAW eher der Fall als bei
den Universitaten —, setzen sich die Hochschulen mit Dauerstellen auseinander. Uber sie wird an-
lassbezogen und im Rahmen der hochschulischen Entscheidungswege befunden, z. B. per Rekto-
ratsbeschluss auf Grundlage von Antragen der Dekane/Verwaltungsleitungen.

Universitat: 11%
wissenschaftliche Mitarbeiter:innen* 13%

Universitat: 83%
Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung 86%

HAW: 38%
wissenschaftliche Mitarbeiter:innen ** 38%

HAW:

. o : _ 77%
Mitarbeiter: Technik und

Verwaltung**
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Anteil Dauerbeschaftigung 2015 B Anteil Dauerbeschaftigung 2020

*)  Bei einer Universitdt wurden aufgrund einer unvollstdndigen Zeitreihe Daten fiir das Jahr 2019 genommen.
**) Bei den HAW sind die Personaldaten aufgrund der Anonymisierung teilweise liickenhaft.
Quelle: IT.NRW, Datenberichte der Universitédten und HAW in Nordrhein-Westfalen

Abb. 1 Beschiftigte auf Dauer

HISHE INTERVAL
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Modalitaten der Beschéaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

Anteil der Dauerbeschdiftigung

Wie Abbildung 1 zeigt, hat sich der Anteil der unbefristeten Beschaftigungsverhaltnisse trotz der
mit den Dauerstellenkonzepten belegten zunehmenden Aufmerksamkeit nur in einem geringen
Male verandert. Grundsatzlich lasst sich feststellen, dass der Anteil der Stellen auf Dauer an den
HAW hoher liegt als an den Universitaten, bei denen er zwischen 2015 und 2020 — bezogen auf die
Personalgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen — von 11 auf 13 % gestiegen ist. Dabei
ist wie auch bei den anderen hier genannten Werten zu beachten, dass alle Finanzierungsquellen
einschlieRlich Drittmittel zugrunde gelegt werden. Betrachtet man nur das Personal, das Uber
Haushaltsmittel finanziert wird, liegen die Werte hoher. Bei den Mitarbeiter:innen in Technik und
Verwaltung an den Universitaten ist der Anteil der Beschéftigten auf Dauer zwischen 2015 und
2020 von 83 auf 86 % gestiegen.

An den Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften hat sich der Anteil der dauerbeschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen zwischen 2015 und 2020 kaum verandert; er betragt rund
38 %. In der Personalgruppe der Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung ist der Wert zwi-
schen 2015 und 2020 von 77 auf 80 % gestiegen.

Um die Dauerbeschéaftigung auszubauen, sind nicht die Dauerstellenkonzepte, sondern die finan-
ziellen Mittel ausschlaggebend. Die grofle Mehrheit der Universitdten und HAW sieht hier das ent-
scheidende Problem. Mehrere Hochschulen bestéatigen jedoch, dass die Reflexion (iber dauerhafte
Aufgaben zu einer Scharfung der verschiedenen hochschulischen Aufgabenbereiche und Tatig-
keitsfelder geflihrt hat. Die Reflexion war auch fir die Fakultdten wichtig, die eine hdhere Trans-
parenz liber ihre eigenen Bedarfslagen erreicht haben.

2.2 Arbeitsverhaltnisse in Teilzeit

Der VgB legt in Art. 6 Abs. 1 fest, dass Teilzeitbeschaftigungen des tariflich beschaftigten Personals
in der Regel mit einem Anteil von mindestens 50 % der regelmaRigen Arbeitszeit erfolgen.Zudem
ist in Art. 6 Abs. 1 verankert, dass bei promovierenden Beschaftigten ein Beschaftigungsumfang
angestrebt werden soll, der mindestens dem Leitbild der DFG zur Vergiitung von Promovierenden
entspricht. Da die Teilzeitbeschaftigung vielfach auch aus familidgren Griinden gewahlt wird, ver-
pflichten sich die Hochschulen in Art. 6 Abs. 3, die Familienfreundlichkeit bei der Personalplanung
derart zu beriicksichtigen, dass , Beschaftigte in Teilzeit keine Benachteiligung erfahren”.

= Beschdftigungsverhdltnisse mit weniger als 50 % der regelmdfiigen Arbeitszeit: Die Hochschu-
len betonten in den Selbstberichten, dass eine unterhilftige Beschaftigung des Hochschulper-
sonals sowohl in der Wissenschaft als auch in Technik und Verwaltung die Ausnahme darstellen.
Solche Teilzeitbeschaftigungen kommen auf eigenen Wunsch der Beschiftigten zustande, ins-
besondere aufgrund familidrer Griinde wie die Erziehung von Kindern oder Pflege von Angeho-
rigen. Als weitere Griinde gelten eine zusatzliche Tatigkeit in Teilzeit oder ein Studium. Beim
wissenschaftlichen Personal kénnen ein Stipendium, eine Promotion oder ein Referendariat Ur-
sachen fir einen geringfligigen Beschaftigungsumfang sein. Einzelne HAW erlduterten ergéan-
zend, dass durch die Vertretung von Stellenanteilen oder aufgrund geringer Drittmittel in
Projekten ein geringfligiger Beschaftigungsumfang entstehen kann.

HISHE INTERVAL
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Modalitdten der Beschaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

= [eitlinien der DFG: Zahlreiche Hochschulen gaben an, dass sie sich bei der Ausschreibung von
Qualifikationsstellen an den DFG-Leitlinien orientieren. Ausnahmen kommen zustande, wenn
der Wunsch nach einem niedrigerem Beschéaftigungsumfang geduRert wird oder die Vorgaben
des Drittmittelgebers einen Stellenumfang, der den Empfehlungen der DFG entspricht, nicht
zulassen.

= |nstrumente der Personalplanung: Fast alle Hochschulen bieten im Rahmen der Personalpla-
nung Instrumente zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf an, die sich auch an Teil-
zeitbeschaftigte richten. Diese Instrumente reichen von der Flexibilisierung von Arbeitszeit und
-ort (wie Telearbeit, Gleitzeit oder Regelungen fiir die Arbeit im Homeoffice) Gber Workshops,
Coachings oder Beratungsangebote bis hin zu Unterstitzungsleistungen seitens der Hoch-
schule, wie z. B. die Bereitstellung von Eltern-Kind-Arbeitsraumen, die Vermittlung von Kitaplat-
zen oder die Kinderbetreuung in der hochschuleigenen Kita. Zudem stehen an fast allen
Hochschulen, wie vom VgB gefordert, die Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaRnahmen
auch den Beschaftigten in Teilzeit offen, auf deren zeitliche Bedingungen Riicksicht genommen

wird.

Frage: Inwieweit gibt es Instrumente der Personalplanung an Ihrer Hochschule, sodass Beschdif-
tigte in Teilzeit keine Benachteiligung erfahren?

Im Rahmen der Personalplanung Angaben in %
gibt es Instrumente ...

... zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf. 3,3 I
6,7 33
... zur Forderung der Qualifizierung bzw. Weiterbildung, die 86.7 33
auch Beschaftigten in Teilzeit offenstehen. ’ '
6,7
... zur Karriereentwicklung
(z. B. Personalentwicklungsgesprache, Mentoring) I o2

10,0

... zur Forderung von Ubergangen aus Vguéegr:]rgziiierg 23 Il .

10,0

... zur Forderung des Wiedereinstiegs in die Tatigkeit nach
langeren Abwesenheiten (z. B. nach Familienphasen). 26,7 AL 3.3
3,3
...zur Forderung der Qualifizierung bzw. Weiterbildung,
welche sich gezielt an Beschaftigte in Teilzeit richten. Lol L 13,39 20,0 33

m trifft nicht zu u trifft eher nicht zu m teils teils u trifft eher zu m trifft voll zu = weild nicht kA,

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 2 Instrumente der Personalplanung mit Blick auf Teilzeitbeschaftigte

Anteil der Beschdiftigung in Vollzeit und Teilzeit

Der Anteil an Beschaftigungsverhaltnissen in Teilzeit unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter:in-
nen ist im Zeitraum von 2015 bis 2020 marginal (von 48 % auf 51 %) gestiegen. Der Anteil an un-
terhélftigen Beschaftigungsverhaltnissen in dieser Personalgruppe ist annahernd konstant und fallt

1E INTERVAL
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Modalitaten der Beschéaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

mit einem Anteil von zwischen 3 und 4 % sehr niedrig aus. Die Unterschiede zwischen Universita-
ten und HAW sind hierbei gering. Uber den Zeitraum 2015 bis 2020 bestehen im Mittel an den
HAW in einem geringfligig hoheren Umfang Beschaftigungsverhaltnisse in Teilzeit mit wissen-
schaftlichen Mitarbeitenden (ca. 51 %) als an Universitaten (ca. 48 %). Auch ist der Anteil an un-
terhélftigen Beschaftigungsverhaltnissen in diesem Zeitraum im Mittel an HAW nur unwesentlich
hoher (ca. 5 %) als an Universitaten (rund 3 %).

Der Anteil der Vollzeitbeschaftigten beim Personal in Technik und Verwaltung ist zwischen 2015
und 2020 von 72 auf 64 % gesunken; er liegt trotz der Reduktion weiterhin héher als beim wissen-
schaftlichen Personal. Wahrend der Anteil an den Universitdten sank, blieb er an den HAW mit
knapp zwei Dritteln weitgehend konstant. Im nichtwissenschaftlichen Bereich legten die Beschaf-
tigungsverhaltnisse mit einer regelmaRigen Arbeitszeit von 50 % (halbe Stellen) von 4 auf rund
14 % zu. Dieser Trend gilt fiir die Universitaten. An den HAW haben hingegen die Teilzeitbeschaf-
tigungen mit weniger als 100 % und mehr als 50 % der regularen Arbeitszeit an Attraktivitat ge-
wonnen (von 19 % auf 24 %), wahrend die halben Stellen an Bedeutung verloren haben (Anteil von
ca. 12 auf rund 8 % gesunken). Der Anteil an unterhélftigen Beschaftigungen blieb bezogen auf alle
Hochschulen zwischen 2015 und 2020 bei anndhernd 4 %.

2.3 Anwendung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)

Die Grundlage fir die befristete Beschaftigung sind die gesetzlichen Bestimmungen. Nach Art. 9
Abs. 1 des VgB erfolgen Befristungen vorrangig nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG) vor solchen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz. Sofern Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in Technik und Verwaltung befristet eingestellt werden, soll dies vorrangig gemalt § 14
Abs. 1 TzBfG mit sachlichem Grund geschehen. Fir beide Personalgruppen gilt: Sollte eine sach-
grundlose Befristung gemaR § 14 Abs. 2 TzBfG erfolgen, muss sie gegenliber dem zustandigen Per-
sonalrat begriindet werden.

Etwas mehr als die Halfte der Hochschulen haben in den Selbstberichten bestatigt, tiber interne
Regelungen zu verfligen, die die Anwendung von § 14 TzBfG fur das wissenschaftliche Personal
bzw. fiir das Personal in Technik und Verwaltung betreffen. Sie beziehen sich haufig auf die Ver-
meidung der sachgrundlosen Befristung, auf Krankheits-, Mutterschutz- oder Elternzeitvertretun-
gen sowie auf die bevorzugte Befristung des wissenschaftlichen Personals nach WissZeitVG. Eine
Befristung ohne Sachgrund wird gewahlt, wenn eine andere Losung arbeitsrechtlich nicht moglich
ist. Eine Hochschule berichtet ergdanzend, dass der sachgrundlosen Befristung der Vorzug gegeben
wird, wenn der Zeitraum fiir den Personalbedarf nicht sicher prognostizierbar ist. Viele Hochschu-
len merken an, dass sachgrundlose Befristungen nur mit besonderer Begriindung gegeniiber dem
zustandigen Personalrat und nur im Ausnahmefall erfolgen.

Die Datenberichte der Hochschulen, die sich auf die Jahre 2019 und 2020 beziehen, bestatigen die
vergleichsweise geringe Nutzung von § 14 Abs. 2 TzBfG. Insgesamt lassen sich die folgenden Be-
obachtungen festhalten:
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Modalitaten der Beschéaftigung: auf Dauer und in Teilzeit

= Wissenschaftliches Personal: Die Zahl der dokumentierten Falle, in denen das TzBfG fiir das wis-
senschaftliche Personal genutzt wird, ist insgesamt gering. An den Universitaten liegt sie mit
Blick auf die wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen und die Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
(LfbA) in einer GréRenordnung von 400 bis 500 abgeschlossenen Arbeitsvertragen jahrlich (da-
von etwas weniger als die Halfte Vertretungsfalle). An den HAW liegt die jahrliche Fallzahl mit
450 bis 550 leicht dariber. Da die HAW im Vergleich zu den Universitaten deutlich weniger
wissenschaftliches Personal haben, das zudem in einem groReren MaRe unbefristet beschaftigt
ist, zeigt sich, dass das TzBfG hier im Verhaltnis zum WissZeitVG einen hoheren Stellenwert
einnimmt. Sowohl an den Universitaten als auch an den HAW sind deutlich weniger als 10 %
der TzBfG-Falle ohne Sachgrund.

= Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung: An den nordrhein-westfalischen Universitdten
liegt die GréRenordnung der dokumentierten TzBfG-Vertragsfalle fir das Personal in Technik
und Verwaltung bei 1.100 bis 1.200 jahrlich abgeschlossenen Arbeitsvertragen. Die HAW errei-
chen rund 320 Falle. An den Universitdten sind etwa 85 % dieser Arbeitsvertrage mit und 15 %
ohne Sachgrund abgeschlossen worden. An den HAW ergibt sich aus den dokumentierten Fall-
zahlen fir die Jahre 2019 und 2020 ein Verhaltnis von etwa 80 bis 85 % (TzBfG-Befristung mit
Sachgrund) zu 15 bis 20 % (ohne Sachgrund). Fiir die Universitaten ldsst sich feststellen, dass
ca. 22 % der Befristungen mit Sachgrund Vertretungsfille sind.

= Griinde fiir sachgrundlose Befristungen: Die Grinde flr die Anwendung von § 14 Abs. 2 TzBfG
haben eine groRe Bandbreite. Genannt werden Vertretungen mit unsicherer Prognose z. B. fir
unsichere Projektfortfiihrungen, fiir zeitlich begrenzte Aufgabenwahrnehmungen wie z. B. die
Amtszeit im Personalrat oder fiir zusammengelegte Stellenanteile. Beim wissenschaftlichen
Personal kdnnen auch der bereits ausgeschopfte Befristungsrahmen gemafld WissZeitVG oder
ein zum Zeitpunkt des Vertragsschlusses fehlendes Qualifizierungsziel Anlasse fiir eine sach-
grundlose Befristung sein.

2.4 Einschatzungen der Personalrate

Dauerbeschdftigung

Die Personalrate des wissenschaftlichen Personals sowie des Personals in Technik und Verwaltung
konnten zum Stand der Umsetzung des VgB an ihrer jeweiligen Hochschule Stellung nehmen. Hin-
sichtlich der Dauerbeschaftigung unterscheiden die Personalrate deutlich zwischen den beiden
Personalgruppen. Eine Reihe von Personalrdten konstatiert fiir den Bereich Technik und Verwal-
tung, dass Dauerbeschaftigung kein Problem darstellt, weil es eine hohe Zahl an unbefristeten bzw.
entfristeten Stellen gibt. Als problematisch wird jedoch die mangelnde Schaffung von dauerhaften
Arbeitsplatzen flir das wissenschaftliche Personal insbesondere in der Forschung eingeschatzt. Da-
bei zeigt sich die Tendenz, dass die Personalrate der drittmittelstarkeren Hochschulen dies starker
beklagen. Zum zweiten gibt es zwischen HAW und Universitdaten einen Unterschied in der grund-
satzlichen Einschatzung, wie Dauerstellen an ihrer Hochschule geférdert werden. Die Personalrate
der HAW aulRern sich diesbeziiglich tendenziell positiver als die Vertreter:innen der Universitaten.

HHE INTERVAL
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Sofern Dauerstellenkonzepte vorliegen, werden sie von den Personalrdaten grundsatzlich positiv

gewertet. Als unterstiitzende Instrumente, die nicht notwendigerweise an ein Dauerstellenkon-

zept gebunden sind, nennen mehrere Personalrdte die Personalentwicklung und die Gleichstel-

lung. Kritikpunkte sind:

= die Hochschulen kdnnten mehr fiir die Definition von Daueraufgaben einsetzen;

= die konkrete Schaffung von Dauerstellen erfolgt nicht proaktiv und transparent genug;

= auch wenn budgetdre Instrumente geschaffen werden, die den Ausbau der Dauerbeschaftigung
erleichtern, ergreifen die Fakultdten die Moglichkeit nicht wie erwartet;

= die Dauerstellenkonzepte sind nicht im ausreichenden Mal3e mit einer langfristigen Personal-
planung verkoppelt.

Beschdftigung in Teilzeit

Von 29 Hochschulen liegen Einschatzungen der Personalrate zur Teilzeitbeschaftigung vor. Viele
Personalrdte heben positiv hervor, dass den Wiinschen nach einer Beschaftigung in Teilzeit zu-
meist entsprochen wird. Einzelne Personalrate verweisen auch darauf, dass Wiinsche beziiglich
einer Erhéhung des Beschaftigungsumfangs beriicksichtigt werden. Sie kritisieren jedoch, dass es
kein strukturiertes Vorgehen bei Aufstockungswiinschen gibt bzw. den Personalrdten entspre-
chende Regularien nicht bekannt sind. Unterhalftige Beschaftigungen stellen nach Ansicht der
meisten Personalrate, die dieses Thema aufgreifen, die Ausnahme dar und werden gegeniber dem
Personalrat begriindet.

Nutzung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes

Ein GroRteil der Personalrate des Personals in Technik und Verwaltung sowie des wissenschaftli-
chen Personals bewertet positiv, dass sachgrundlose Befristungen gar nicht oder nur in Einzelfallen
vorkommen und i.d.R. nur nach Riicksprache mit dem Personalrat vorgenommen werden. Teil-
weise wird eingewandt, dass die Begriindungen nicht immer nachvollziehbar sind oder fehlen. Ei-
nige Personalrate sehen an ihren Hochschulen einen zu haufigen Gebrauch der sachgrundlosen
Befristung. Der Personalrat einer Hochschule berichtet, dass vor dem Hintergrund der noch nicht
abschlieRend gesicherte Finanzierung des ZSL neue Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung
sachgrundlos befristet werden.
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3. Befristete Arbeitsvertrage

31 Regelungen der Hochschulen

Artikel 9 und 10 des Vertrags Giber gute Beschaftigungsbedingungen enthalten Bestimmungen zur
Laufzeit von befristeten Arbeitsvertragen mit wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen in der Qualifi-
zierungsphase. Demnach sollen Vertragslaufzeiten unter einem Jahr vermieden werden. Die be-
fristeten Arbeitsvertrage mit Postdocs, die sich fiir eine Professur qualifizieren, sollen in der Regel
eine Laufzeit von drei Jahren haben.

Ergdnzend zum VgB und zum Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) existieren an vielen
Hochschulen Befristungsregelungen fiir das wissenschaftliche Personal. Sie sind in Form von Leit-
und Richtlinien, Dienstvereinbarungen oder Grundsatzen zum Stellenmanagement verfasst. Sie-
ben Universitdten haben die Richtlinien bereits vor Inkrafttreten des VgB im Jahr 2016 eingefihrt;
drei Universitaten und acht HAW folgten nach Inkrafttreten des VgB. Drei HAW gaben im Rahmen
der Evaluation an, Richtlinien zur Befristung vorzubereiten oder zu erstellen. Vier Universitdten
und fiinf HAW gaben an, dass es erganzend zum WissZeitVG und zum VgB keine derartigen Richt-
linien gibt und diese auch nicht geplant sind. Die folgenden Punkte lassen sich festhalten:

= Die internen Regelungen konzentrieren sich v.a. auf die Laufzeiten und den Beschaftigungsum-
fang. An einigen Hochschulen werden zudem Hochstgrenzen zur Befristungsdauer sowie die
Besetzung von Dauerstellen geregelt. Zudem regeln einige Hochschulen die Festlegung der
Qualifizierungsziele und -optionen sowie Finanzierungsfragen.

= Einige Hochschulen haben die Richtlinien ausfihrlich beschrieben oder vollstandig zur Verfi-
gung gestellt. Hieraus ldsst sich ersehen, dass (zumindest) zwei Universitaten auf die gemaR
Art. 10 Abs. 4 des VgB mogliche Splittung der Vertragslaufzeiten fir die Promotionsphase (1
Jahr + 2 Jahre) verzichten. Stattdessen wird der Erstvertrag zur Promotion grundsatzlich fir drei
Jahre geschlossen, soweit die befristungsrechtlichen Bedingungen des § 2 Abs. 1 WissZeitVG
dies zulassen. Sollte es sich um Drittmittelprojekte mit einer kiirzeren Laufzeit handeln, sieht
eine der vorlegten Richtlinien vor, auf Folgedrittmittel oder Haushaltsmittel hinzuwirken, um
den Qualifikationserfolg zu ermoglichen.

= Mehrere Hochschulen betonen, dass die internen Richtlinien fest vorgegeben sind und nur in
Abstimmung mit bzw. mit Zustimmung durch den Personalrat gedndert werden kénnen (z. B.
hinsichtlich kiirzerer Beschaftigungsverhiltnisse).

= Die Befristungsrichtlinien beziehen sich zumeist auf die Wissenschaftler:innen vor Abschluss
der Promotion. An einigen Hochschulen existieren auch erganzende Regelungen fiir Postdocs.

3.2 Laufzeiten befristeter Arbeitsvertrage

Um die Entwicklung der Vertragslaufzeiten seit Inkrafttreten des VgB untersuchen zu kénnen, wur-
den an den beteiligten Universitaten und HAW Vertragsdaten erhoben. Die Hochschulen haben
Daten zu allen befristeten Arbeitsvertragen mit denjenigen wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen
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aus den Jahren 2015 bis 2020 zur Verfligung gestellt, die jeweils am Stichtag 1. Dezember beschaf-
tigt waren. Grundlage der Auswertungen sind 133.593 Vertragsfdlle an den Universitaten und
15.091 Vertragsfalle an den Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften. Dabei ist zu beachten,
dass einzelne Hochschulen nicht die komplette Zeitreihe erfasst haben.

In methodischer Hinsicht ist zu beachten, dass Arbeitsvertrage aufgrund ihrer Laufzeiten an meh-
reren Stichtagen gelten und dementsprechend mehrfach gezahlt werden kénnen. Die Vertragsda-
ten geben den stichtagsbezogenen Personalbestand wieder, kénnen bei der Analyse jedoch zu
Verzerrungen fiihren, wenn Vertrage entsprechend ihrer Laufzeiten haufiger berlicksichtigt wer-
den. Bereinigt man die Grundgesamtheit um den Effekt der Mehrfachzdhlung und legt nur dieje-
nigen Arbeitsvertrdge zum Stichtag zugrunde, deren Laufzeit im jeweiligen Jahr beginnt, erhalt
man eine bereinigte Gesamtheit von 81.217 Fallen an den Universitaten bzw. 9.373 an den HAW.

Vertragslaufzeiten an den Universitditen

Die Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrage mit den promovierten und nichtpromovierten wis-
senschaftlichen Mitarbeiter:innen der Universitdten zeigt Abb. 3; sie stellt fir die Jahre 2015 bis
2020 die Laufzeiten in Monaten und den kumulierten Anteil an der bereinigten Grundgesamtheit
dar (81.217 Falle, ohne Mehrfachzdhlungen). Die Angaben fiir das Jahr 2015 sind aufgrund fehlen-
der Daten einer grofRen Universitdt moglicherweise nicht vollstandig vergleichbar.
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Quelle: Vertragsdatenerhebung 2021
Abb. 3 Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrage an Universitdten
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Die folgenden Punkte konnen festgehalten werden:

Die gut erkennbaren Stufen bei 12, 24 und 36 Monaten verdeutlichen, wie stark die Befristungs-
praxis von den ein-, zwei- und dreijahrigen Vertragen gepragt ist. In dieser Hinsicht sind Lauf-
zeiten im gesamten Erhebungszeitraum gleich strukturiert. Fir die Jahre 2017 bis 2020 sind die
Graphen zudem streckenweise deckungsgleich bzw. die Werte sehr dhnlich.

Es ist gut zu erkennen, dass der Anteil der einjahrigen Vertrdge von 2015/16 nach 2017 zuriick-
gegangen ist. Die Verdanderungen in den Folgejahren sind vergleichsweise gering.

Im Gegenzug haben die Universitdten den Anteil der dreijahrigen Vertrage von 2015/16 nach
2017 deutlich und in den Folgejahren leicht erhoht.

Der Anteil der befristeten Arbeitsvertrage mit einer Laufzeit von mehr als 3 Jahren liegt bei rund
5 %.

Nach einem deutlichen Riickgang im Jahr 2016 lasst sich ein stabiler Sockel unterjahriger Ar-
beitsvertrage (Laufzeit kiirzer als 12 Monate) in einer GroBenordnung von 20 % beobachten.
Dabei ist zu beachten, dass die unterjahrigen Vertrage, die im jeweiligen Kalenderjahr vor dem
Stichtag abgeschlossen wurden und zum Stichtag schon wieder beendet waren, nicht erhoben
wurden. Der faktische Anteil unterjahriger Arbeitsvertrage liegt also Giber 20 %.

Die Entwicklung im Zeitverlauf wird in Abb. 4 deutlich. Sie fasst die Laufzeiten in Stufen zusammen

und zeigt die Anteile an der Vertragszahl je Kalenderjahr sowie die mittleren Laufzeiten je Kalen-

derjahr. Der zunehmende Anteil langer laufender Vertrage fiihrt dazu, dass die durchschnittliche

Laufzeit bis 2019 auf 21,9 Monate steigt — mit einer neuerlichen Reduzierung im Jahr 2020. Es l&dsst

sich beobachten, dass im Jahr 2020 die kiirzer laufenden Vertrage (bis einschl. 1 Jahr) zugenommen

haben. Dies ist moglicherweise ein Effekt der Pandemie.

100% — — — — — — 30
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30% 27 s 5 Jahre und langer
80% 21,9 24
20,9 21,3 214 = 3 Jahre bis unter 5 Jahre
70% 19,4 21
| | i
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50% 15 I bis unter 2 Jahre
40% 12 mm 1 )ahr
30% 9
5 s unter 1 Jahr
20% 6
I kirzer als 6 Monate
10% 3
0% 0 mittlere Laufzeit (Monate)
2015 2016 2017 2018 2019 2020
Quelle: Vertragsdatenerhebung 2021
Abb. 4 Laufzeitstufen und mittlere Laufzeit an Universitdten
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Die oben berichteten Werte beziehen sich auf alle befristeten Arbeitsvertrage aller wissenschaft-
lichen Mitarbeiter:innen. Betrachtet man einzelne Gruppen, ldsst dich Folgendes feststellen:

= Postdocs: Die Laufzeiten der Vertrage mit Promovierten haben sich ebenfalls giinstig entwi-
ckelt. Die mittlere Vertragslaufzeit ist von 17,1 Monate (im Jahr 2015) auf 22,6 Monate gestie-
gen (in den Jahren 2019 und 2020). 27,4 % der im Jahr 2020 abgeschlossenen Vertrdage haben
eine Laufzeit von 3 Jahren (und langer). Hierbei sind die in den Vorjahren abgeschlossenen Ver-
trage nicht enthalten. Legt man die am 01.12.2020 insgesamt laufenden befristeten Arbeitsver-
trage zugrunde, haben 42,8 % eine Dauer von 3 Jahren und mehr.

= Erstvertrdge: Die fiir die Jahre 2016 bis 2018 festgestellten Veranderungen gelten insbesondere
fiir die Erstvertrage, die in einem Umfang von 16-17 % auf Promovierte entfallen. Seit 2018
entfallt auf die Laufzeiten von 3 Jahren und mehr ein Anteil von rund 42 % der im Kalenderjahr
abgeschlossenen Vertrdge. Die mittlere Laufzeit der Erstvertrdage an allen Universitaten liegt
mit rund 26 Monaten signifikant Gber den allgemeinen Werten.

Vertragslaufzeiten an den Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften

Vergleicht man den Beginn und das Ende des Betrachtungszeitraums (2015 und 2020), haben sich
die Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrage an den Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaf-
ten nur wenig verandert (vgl. Abb. 5 und Abb. 6). Es lasst sich allerdings feststellen, dass in den
Jahren 2016 und 2017 sowohl die unterjahrigen Vertrage reduziert als auch die mittleren Laufzei-
ten erhoht werden konnten. Dieser Trend hat sich in den Folgejahren nicht fortgesetzt. Seit 2018
ist das Bild relativ stabil:

= Rund ein Drittel der am Stichtag aktuellen Vertrage, die im jeweiligen Kalenderjahr vereinbart
wurden, hat eine unterjahrige Laufzeit. Auch hier ist davon auszugehen, dass aufgrund der
stichtagsbezogenen Erhebung nicht alle Kurzzeitvertrage erfasst wurden, der tatsachliche An-
teil also hoher liegt.

= Der Anteil der Jahresvertrage liegt bei 10 bis 12 %.

* Uber die Hilfte der Vertrige hat eine Laufzeit von mehr als einem Jahr.

= Die mittlere Laufzeit betragt 18 bis 18,5 Monate.

Wie an den Universitdten sind die befristeten Erstvertrage mit den Wissenschaftler:innen glinsti-
ger. An den HAW laufen sie ca. 1,5 Monate langer als die Vertrage im Allgemeinen. Der Sockel der
unterjahrigen Laufzeiten liegt bei den Erstvertragen in einer GréRenordnung von einem Viertel.
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Kurz laufende Arbeitsvertréige

Die Vertragsdaten zeigen fiir die Universitdten stichtagsbezogen einen Sockel von rund 20 % un-
terjahriger Fristvertrage. Man kann davon ausgehen, dass aufgrund der Erhebungsmethode eine
Reihe von Arbeitsvertragen systematisch nicht erfasst wird (Vertragsbeginn und -ende zwischen
den Stichtagen). Vergleichbare Datenséatze legen nahe, dass dies auf 35 bis 45 % der unterjahrigen
Arbeitsvertrage zutrifft. Dies vorausgesetzt, erreicht der Sockel seit dem Jahr 2018 schatzungs-
weise eine Hohe von 30 bis 35 % aller im Kalenderjahr beginnenden befristeten Arbeitsvertrage
der Universitaten. Fiir die HAW liegen keine entsprechenden Vergleichsdaten vor.

Frage: In welchen Fdéllen haben befristete Arbeitsvertrdge an lhrer Hochschule eine Laufzeit von
zw6lf Monaten oder weniger?

Universitdten (n = 14) Angaben in %
Beim Einstieg in Projekten mit einer Restlaufzeit von _ _

zwolf Monaten oder weniger 280 2

Bei Abschlussarbeiten von Promotionen
Bei Projekten mit einer Laufzeit von zwélf Monaten _ _
oder weniger 28.6 35,7
Bei Zwischenfinanzierungen
Bei vorbereitenden Arbeiten fiir eine Promotion 214 0

Auf persénlichen Wunsch der Beschéftigten

HAW (n = 16)

Beim Einstieg in Projekten mit einer Restlaufzeit von

zwolf Monaten oder weniger D e e
Bei Projekten mit einer Laufzeit von nggngV\?:n?;eer: 6363 ..
Bei Zwischenfinanzierungen 6,3 .
Auf persénlichen Wunsch der Beschaftigten i 6,3 .
Bei vorbereitenden Arbeiten flir eine Promotion 6.3 12,5
Bei Abschlussarbeiten von Promotionen 125] 500 | 188 | |G 125

mnie = Minderheit mungeféhr die Halfte = Mehrheit ®mimmer m=mk.A.

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 7 Griinde fiir kurz laufende Arbeitsvertrage

Die Ursachen kurzer Vertragslaufzeiten liegen nach Auskunft der Hochschulen insbesondere in den
zeitlichen Bedingungen von Drittmittelprojekten und bei den Abschlussarbeiten von Promotionen.
Unterjahrige Laufzeiten kommen an mehr als der Halfte der Universitdten und an 88 % der HAW
immer bzw. mehrheitlich bei Projekten mit einer entsprechend kurzen Laufzeit und beim Einstieg
in Projekte mit kurzer Restlaufzeit vor. Vorbereitende Arbeiten fiir die Promotion und der persén-
liche Wunsch der Beschiaftigten sind deutlich seltener ein Grund fiir Kurzzeitvertrage.

IE INTERVAL

Evaluation des Vertrages lber gute Beschaftigungsbedingungen NRW (Kurzfassung) | 15



Befristete Arbeitsvertrage

Fast alle Hochschulen schatzen es so ein, dass sich der Umfang der Arbeitsvertrage mit unterjahri-
gen Laufzeiten faktisch kaum weiter reduzieren lasst (vgl. Abb. 8). Nur eine HAW gibt an, dass teil-
weise noch Moglichkeiten bestehen, der Umfang dieser Arbeitsvertrage zu reduzieren. An 24
Hochschulen hat es sich eingespielt, die Abweichungen von der im VgB vorgegebenen Mindest-
laufzeit zu begriinden. Die Begriindung wird von der betreffenden Person oft in Zusammenarbeit
mit der/dem Fachvorgesetzten als Antrag eingereicht (z. B. in Verbindung mit der Qualifikations-
vereinbarung). Diese kann auch von der Personalverwaltung eingefordert werden. Die Plausibilitat
der Begriindungen einzuschatzen obliegt den Personaldezernaten, die sich an vielen Hochschulen
in Zweifelsfallen mit dem Personalrat abstimmen.

Frage: Wie schdétzen Sie die Einhaltung der Mindestlaufzeiten ein?

Angaben in %
33
Der Umfang der Arbeitsvertrage mit unterjahrigen 23 I“
Laufzeiten lasst sich faktisch kaum weiter reduzieren. ’ '
3,3
Es hat sich etabliert, die Mindestlaufzeit von 12
Die Abweichungen von der Mindestlaufzeit zu S.3
begriinden, hat sich eingespielt und funktioniert I

gerauschlos.
Die Verantwortlichen finden i.d.R.

3,3 33
Finanzierungsmoglichkeiten, um die Mindestlaufzeit I 33 II
von 12 Monaten einzuhalten.
3,3
Der Umfang der mindestens dreijahrigen Laufzeiten
lasst sich realistischerweise kaum noch erweitern. il | 100 Ae SO 2O

Die Mindestlaufzeit von drei Jahren fiir Arbeitsvertrage

33 33
mit promovierten Wissenschaftlerinnen und I I

Wissenschaftler hat sich durchgesetzt.

mtrifft nicht zu = trifft eher nicht zu mteilsteils  mtrifft eher zu mtrift vollzu = weil nicht mkA.

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 8 Einschdtzungen zu den Mindestlaufzeiten

Finanzierung aus Drittmitteln

Die verbreitete Begriindung kurzer Laufzeiten legt die Annahme nahe, dass drittmittelfinanzierte
Arbeitsvertrage tendenziell von kiirzerer Dauer sind als Arbeitsvertrage, die mit regelmaligen
Haushaltsmitteln finanziert werden. Wertet man die verfligbaren Vertragsdaten aus, lasst sich
diese Annahme jedoch nicht bestatigen.

Abbildung 9 stellt fur die Universitdten dar, in welchem Umfang die Arbeitsvertrage der einzelnen
Laufzeitstufen durch die verschiedenen Finanzierungsquellen gespeist werden. Auf fast allen Lauf-
zeitstufen schwankt der Anteil grundfinanzierter Vertrage um ca. 30 %. Zwischen den Finanzie-
rungsquellen lassen sich keine wesentlichen Unterschiede feststellen. Der haushaltfinanzierte
Anteil der kirzer laufenden Vertrage liegt sogar leicht (iber dem haushaltfinanzierten Anteil der
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Vertrdge mit einer Laufzeit von * 2 Jahre. Auch die mittleren Vertragslaufzeiten kénnen nicht be-
statigen, dass die Vertragskonditionen fir die Beschaftigten bei Drittmitteln schlechter sind.

5 Jahre und langer

3 Jahre bis unter 5 Jahre
2 Jahre bis unter 3 Jahre
bis unter 2 Jahre

1 Jahr

unter 1 Jahr

kirzer als 6 Monate

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

M Haushalt/Globalbudget M Drittmittel M Hochschulpakt/QVM M sonstige Finanzierung

Quelle: Vertragsdatenerhebung 2021
Abb. 9 Laufzeiten nach Finanzierungsanteilen an den Universitaten (kumuliert 2015-2020)

An den HAW féllt auf, dass fir die befristeten Arbeitsvertrdage in einem geringeren Umfang Haus-
haltsmittel genutzt werden als an den Universitdten. Die temporaren Mittel bestimmen an den
HAW also in einem starkeren Male die befristete Beschaftigung. Dennoch lasst sich nicht feststel-
len, dass die drittmittelfinanzierten Vertrage kirzer laufen. Dieser Befund stiitzt nicht die verbrei-
tete Annahme, dass Drittmittel zu kiirzeren Vertragslaufzeiten fiihren, widerspricht ihr aber auch
nicht.

5 Jahre und langer

3 Jahre bis unter 5 Jahre
2 Jahre bis unter 3 Jahre
bis unter 2 Jahre

1 Jahr

unter 1 Jahr

kirzer als 6 Monate

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

M Haushalt/Globalbudget ~ ® Drittmittel  ® Hochschulpakt/QVM M sonstige Finanzierung

Quelle: Vertragsdatenerhebung 2021
Abb. 10 Laufzeiten nach Finanzierungsanteilen an den HAW (kumuliert 2015-2020)

HISHE INTERVAL
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33 Einschatzungen der Personalrdte

Bei der Befragung haben sich 27 Personalrdte der nordrhein-westfalischen Hochschulen zu den
Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals gedulRert. In 14 Féllen verzeichnen
die Personalrate eine eher positive Entwicklung der Vertragslaufzeiten, sehen die Vertragsbedin-
gungen des VgB erfiillt oder sind mit der Befristungspraxis im Allgemeinen zufrieden. Viele von
ihnen stellen mit Blick auf die Einhaltung der Mindestlaufzeiten (insbesondere beim Erstvertrag)
eine Verlangerung fest. Mehrere Personalrate berichten, dass die Vertragslaufzeit bei einer Be-
schaftigung in Drittmittelprojekteni. d. R. der Projektlaufzeit entspricht, wobei einige Personalrate
kritisch anmerken, dass dies zu Vertragen mit weniger als zwolf Monate fihrt. Vier Personalrate
legen dar, dass Ausnahmefille begriindet bzw. dass Laufzeiten regelmaRig evaluiert werden.

Die Rickmeldung der Personalrate von vier Universitaten und vier HAW I[dsst eine eher nicht zu-
friedenstellende Entwicklung erkennen. Dies liegt v. a. daran, dass die Mindestlaufzeiten nicht ein-
gehalten werden, dass in der Qualifizierungsphase das Arbeiten an der Promotion nicht im
vertraglich festgelegten Umfang innerhalb der Arbeitszeit erfolgen kann und dass nicht ausrei-
chend plausibilisiert wird, inwieweit die Befristungsdauer fiir das Erreichen des Qualifizierungsziels
angemessen ist (Art. 10 Abs. 2 und 3).

HHE INTERVAL
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4. Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte

Der Vertrag Uber gute Beschaftigungsbedingungen regelt, in welchen Aufgabenfeldern studenti-
sche und wissenschaftliche Hilfskrafte eingesetzt werden diirfen: Art. 3 Abs. 1 und Art. 4 Abs. 1
legen mit Verweis auf § 46 des Hochschulgesetzes Nordrhein-Westfalen die zuldssigen Aufgaben-
felder fest. Die Hilfskrafte sind fiir ,,Dienstleistungen in Forschung und Lehre und hiermit zusam-
menhangende[n] Verwaltungstatigkeiten einzusetzen”. Ziel ist es, Tatigkeiten ohne Bezug zu
Forschung und Lehre zu verhindern.

4.1 Umgang mit der Beschaftigung von SHK und WHK

Die Hochschulen wurden im Rahmen der Evaluation gefragt, ob sie Richtlinien erlassen haben, die
die zuldssigen Aufgabenfelder der studentischen (SHK) und wissenschaftlichen Hilfskrafte (WHK)
festgelegen. Die meisten Hochschulen haben angegeben, dass die Richtlinien zur Beschaftigung
von SHK und WHK bereits vor 2016 erstellt wurden. Fiinf Hochschulen haben sie im Jahr 2016 oder
danach entwickelt, eine Hochschule plant die Erstellung einer solchen Richtlinie. Alle verabschie-
deten Richtlinien gelten hochschulweit. Die Halfte der Hochschulen gab an, diese seit 2016 we-
sentlich erganzt bzw. verdndert zu haben. Zumeist wurden die fir eine Hilfskrafttatigkeit zulassigen
Aufgabenfelder ausfihrlicher beschrieben oder von anderen Tatigkeitsbereichen (z. B. den von
wissenschaftlichen Mitarbeitenden) abgegrenzt.

Eine weitere Frage an die Hochschulen betraf die Uberpriifung der geplanten Taitigkeiten. Etwas
mehr als die Halfte der Hochschulen tGbernimmt im Normalfall die von den Fachvorgesetzten
schriftlich formulierten, fir die SHK und WHK vorgesehenen Aufgaben- oder Tatigkeitsbereiche.
Die Personalverwaltung etwa jeder zweiten Hochschule orientiert sich bei der Uberpriifung an den
Erfahrungswerten zu den Ublichen Aufgabenfeldern der SHK und WHK. An einigen Hochschulen
wird die Tatigkeitsbeschreibung mit einer Liste (un-)zuldssiger Aufgabenfelder abgeglichen. Bei
Zweifeln an der Zulassigkeit einer Tatigkeitsbeschreibung wird eine Klarung mit Dritten herbeige-
fahrt.

Zwischen zuldssigen und unzuldssigen Aufgaben zu unterscheiden, ist nicht in jedem Fall einfach.
Am haufigsten wird der Grund genannt — die Personalverwaltungen von zwdlf Hochschulen sehen
hier eine Herausforderung —, fiir die unterschiedlichen Facher und Disziplinen nicht beurteilen zu
konnen, inwieweit bestimmte Aufgabenfelder fir wissenschaftliche Hilfstatigkeiten angemessen
sind. Zudem kann es Schwierigkeiten bereiten, die mit Forschung und Lehre zusammenhangende
Verwaltungstatigkeiten von den Aufgaben des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
(neun Nennungen) bzw. des hauptberuflichen Personals in Technik und Verwaltung (acht Nennun-
gen) abzugrenzen. Ein zu hoher Aufwand fiir die Prifung der Zulassigkeit einer Beschaftigung als
SHK oder WHK wird nur von flinf Hochschulen als Herausforderung genannt. Der Grund fir die
zuriickhaltende Einschatzung diirfte darin liegen, dass fiir die Uberpriifung der Hilfskrafttatigkeiten
kein hoher Aufwand getrieben wird.

HISHE INTER
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4.2 Befragung der studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte

Um die Frage beantworten zu kdnnen, welche Tatigkeiten die studentischen und wissenschaftli-
chen Hilfskrafte ausiiben, wurden im Februar und Méarz 2021 die Studierenden, die in der Zeit von
Januar 2019 bis Februar 2020 als studentische oder wissenschaftliche Hilfskraft an einer nordrhein-
westfalischen Hochschule beschaftigt waren, zu ihren Tatigkeiten online befragt. Die Befragung
fand an allen 30 Hochschulen als Bruttovollerhebung statt. Mit einem Stichprobenumfang von
3.771 Personen betrug der Ricklauf 6,9 %.

= Etwas mehr als die Halfte der Befragten war weiblich.

= 95 % der Befragten waren zum Befragungszeitpunkt an einer Hochschule immatrikuliert.

= Knapp die Halfte der Befragten haben den Bachelorabschluss, etwa 13 % den Masterabschluss
als hochsten akademischen Abschlussgrad angegeben. Etwas mehr als ein Drittel hatte zum
Befragungszeitpunkt noch keinen akademischen Abschluss erworben.

= Etwa vier Funftel der Befragten war als SHK oder WHK im o. g. Zeitraum an einer Universitat,
etwa 18 % an einer HAW als Hilfskraft beschaftigt.

Bevor die Studierenden ihre Tatigkeit als SHK oder WHK aufgenommen haben, wurden 88 % von
ihnen Uber die anstehenden Aufgaben informiert. Nach eigenen Angaben waren 59 % der Befrag-
ten (fast) ausschlieBlich in Forschung und Lehre eingesetzt, d. h. sie wendeten mindestens 90 %
ihrer Arbeitszeit fur diese Aufgabenbereiche auf (Abb. 11). Diese Befragtengruppe wurde insbe-
sondere fir die Literaturrecherche und -beschaffung, fiir die Mitarbeit bei der Durchfiihrung von
Versuchen oder Erhebungen sowie fiir die Mitarbeit bei Auswertungen eingesetzt.

Frage: Betrachtet fiir Ihre Beschdftigung im betreffenden Zeitraum: Wie verteilte sich Ihre Arbeits-
zeit auf die folgenden Bereiche (in Prozent, grobe Schétzung): Forschung/damit verbundene Un-
terstiitzung; Lehre/damit verbundene Unterstiitzung; andere Aufgabenbereiche?

Angaben in %

0- 10 Prozent

“mehr als 10 — 50 Prozent

mehr als 50 — unter 90 Prozent

S0 - 100 Prozent

Quelle: Studierende an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 3771

Abb. 11 Arbeitszeit der SHK oder WHK im Bereich von Forschung und Lehre

HISHE INTERVAL
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Knapp jede:r fiinfte Befragte hat Gberwiegend (d. h. mindestens 50 bis unter 90 % der Arbeitszeit)
Aufgaben im Bereich von Forschung und Lehre wahrgenommen. Rund jede:r zehnte Befragte gab
an, zwischen 50 und unter 90 % seiner Arbeitszeit fir Tatigkeiten auBerhalb von Forschung und
Lehre aufgewendet zu haben. Weitere 11 % der Befragten wurden (fast) ausschlieflich in anderen
Bereichen als Forschung und Lehre eingesetzt. Rund 22 % der Befragten (n = 833) haben also an-
gegeben, mindestens zur Halfte ihrer Arbeitszeit in Bereichen auBerhalb von Forschung und Lehre
eingesetzt worden zu sein.

4.3 Einschatzungen der Personalrdte

Die Beobachtungen der Personalrate zeigen, dass sich die Beschaftigungssituation verbessert hat,
dass der VgB in der Breite aber noch nicht voll erfillt ist. Ein Teil der Personalrate schatzt die Be-
schaftigungsbedingungen fiir Hilfskrafte als vertragskonform ein. Sie bestatigen, dass die SHK und
WHK im Umfeld von Forschung und Lehre arbeiten. Einzelne Personalradte verweisen darauf, dass
ein Einsatz von Hilfskraften in der Verwaltung seit Inkrafttreten des Vertrags nicht mehr erfolgt
und dass Aufgaben in der Verwaltung, die zuvor fir SHK und WHK vorgesehen waren, nun von
hauptberuflichen Mitarbeiter:innen erledigt werden. Auch gaben einzelne Personalrdte an, dass
vormalig als Hilfskraft beschaftigte Personen als Tarifbeschaftigte als Mitarbeiter:innen in Technik
und Verwaltung weiterbeschaftigt werden.

Die Personalrate duBern auch Kritik an der Umsetzung des VgB. Sie kritisieren, dass die WHK als
»billigerer” Ersatz fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innen genutzt werden. Als Ursache wird die
mangelnde Abgrenzung der WHK-Tatigkeiten vom Tatigkeitsbereich einer hauptberuflichen wis-
senschaftlichen Mitarbeit angesehen. Auch kritisieren die Personalradte, dass Promovierende sich
Uber WHK-Tatigkeiten finanzieren. Dies solle kiinftig unterbunden werden. Einige Personalrate be-
mangeln zudem, dass Hilfskrafte weiterhin fir Aufgabenbereiche des hauptberuflichen Personals
in Technik und Verwaltung eingesetzt werden.
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5. Lehrbeauftragte

Artikel 5 des Vertrags liber gute Beschaftigungsbedingungen trifft Vereinbarungen zur Erteilung
von Lehrauftragen. Die Bestimmungen beziehen sich entsprechend § 43 HG NRW auf den Zweck
von Lehrauftrdagen (auch in Abgrenzung von Daueraufgaben). GemaR Absatz 1 kénnen Lehrbeauf-
tragte den vom hauptberuflichen Personal nicht abgedeckten Lehrbedarf, jedoch keine Dauerauf-
gaben des hauptberuflichen Personals tibernehmen. In Absatz 2 ist fiir die Ausbildung in den
Standardsprachen Englisch, Franzdsisch und Spanisch geregelt, dass sie ,,in der Regel durch haupt-
amtliche Lehrpersonen und nicht (iberwiegend durch Lehrbeauftragte getragen” werden. Darliber
hinaus enthalt der VgB Leitlinien flir die Beschéaftigung der Lehrbeauftragten (Absatz 3).

51 Leitlinien zur Erteilung von Lehrauftragen

Fast jede Hochschule verfiigt Giber eigene Regelungen zur Erteilung von Lehrauftragen; die meisten
Richtlinien wurden bereits vor 2016 formuliert. Sie besitzen durchweg hochschulweite Geltung.
Drei Hochschulen planen die Entwicklung solcher Richtlinien fiir die Zukunft. Die Hochschulen ha-
ben in ihren Selbstberichten die Umsetzung der Vorgaben und Leitlinien des VgB folgendermaRen
beschrieben:

= Umfang des Lehrdeputats: Die Hochschulen haben in ihren Richtlinien einen Maximalumfang
von acht SWS je Lehrbeauftragten verankert; eine Hochschule bildet mit zehn SWS eine Aus-
nahme. Etwas mehr als ein Drittel der Hochschulen haben Fille beschrieben, in denen die
Grenze von acht SWS Uberschritten wird: Vakanz von Professuren; Kompensation fiir kurzfris-
tige Ausfalle des Lehrpersonal; flir zu vergebende Lehrauftrage werden keine anderen qualifi-
zierten Lehrbeauftragten gefunden; die Studierendenzahl fallt héher als erwartet aus.

= Daueraufgaben: 25 Hochschulen duBerten sich zu der Frage, inwieweit die Lehrbeauftragten
Aufgaben tGbernehmen, die nach MaRgabe des Personalplanungskonzepts dauerhaft wahrge-
nommen werden. Die Mehrheit gab an, eine entsprechende Entwicklung nicht beobachten zu
koénnen. Einige dieser Hochschulen erlduterten erganzend, dass Lehrbeauftragte nur curriculare
Zusatzangebote machen, z. B. flir einen starkeren Praxisbezug. Einzelne Hochschulen wiesen
darauf hin, dass in einigen Fachern wie z. B. in den Ingenieurwissenschaften bestimmte Lehr-
verpflichtungen durch Lehrbeauftragte abgedeckt werden miissen, da es fiir die offenen Stellen
des hauptberuflichen Personals zu wenig qualifizierte Bewerber:innen gibt.

= Vergiitung von Priifungstdtigkeiten: Fast alle Hochschulen vergiten — teilweise nur bei einem
Teil der Lehrauftrage — auch die Priifungstatigkeit. Uber die Hohe liegen keine Informationen
vor. Knapp die Halfte der Hochschulen gab an, die Priifungstéatigkeit bei allen Lehrauftragen zu
verglten. Die meisten der Hochschulen, an denen die Prifungstatigkeit nur teilweise vergitet
wird, gaben als Grund hierfiir an, dass die oder der Lehrbeauftragte zunachst als Prifer:in be-
stellt werden muss. Etwa ein Flinftel der Hochschulen fiihrte an, dass die Priifungstatigkeit dann
vergltet wird, wenn die hierfiir erforderlichen finanziellen Mittel vorhanden sind. Zwei Hoch-
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schulen vergiten die Prifungstatigkeit nicht, weil die Lehrbeauftragten entweder keine Priifun-
gen durchfihren oder die Vergiitung auf Basis der fiir den Lehrauftrag abgerechneten Stunden
—ohne eine gesonderte Beriicksichtigung der Prifungen — erfolgt.

= Zugang zu hochschulinternen Fortbildungen: Die ibergrofe Mehrheit der Hochschulen — etwas
mehr Universitaten als HAW — bietet ihren Lehrbeauftragten Fortbildungen im Bereich Hoch-
schuldidaktik an. Ein Grof3teil dieser Hochschulen machte ihren Lehrbeauftragten bereits vor
Inkrafttreten des VgB entsprechende Fortbildungsangebote.

= Versicherungsschutz: Uber die Hélfte der Hochschulen bietet den Lehrbeauftragten die Még-
lichkeit an, einen Versicherungsschutz in einer privaten Gruppenunfallversicherung zu erlan-
gen. Mit einer Ausnahme ist der Versicherungsschutz fiir die Lehrbeauftragten kostenlos. Drei
HAW planen die Einrichtung eines solchen Versicherungsschutzes. Etwa jede dritte Hochschule
gab an, die Einrichtung eines solchen Versicherungsangebotes fiir die Zukunft nicht zu planen.

5.2 Entwicklung der Lehrauftrage im Zeitverlauf

Die Hochschulen haben in den Datenberichten die Zahl der Lehrbeauftragten fir die zuriickliegen-
den Jahre dokumentiert. Demnach gab es vom Studienjahr 2015/16 zum darauffolgenden Studi-
enjahr sowohl an den Universitaten als auch an den HAW einen Anstieg um 6 %. In den Folgejahren
ist die Zahl der Lehrbeauftragten an den Universitdaten tendenziell gesunken, an den HAW unwe-
sentlich gestiegen. Der je Lehrbeauftragte:n durchschnittlich erbrachte Lehrumfang liegt im Unter-
suchungszeitraum sowohl bei Universitdten als auch bei HAW relativ konstant bei 3 SWS. Dieses
Ergebnis bestatigt sich auch, wenn man die Hochschulen im Einzelnen betrachtet. Bei zwei Drittel
bleibt der mittlere Lehrumfang tiber den Untersuchungszeitraum weitgehend konstant; bei den
anderen Hochschulen ist der Wert gestiegen resp. gesunken.

2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2019/20
Universitdten
Anzahl Lehrbeauftragte 7.345 7.801 7.731 7.607 7.157
mittlere SWS 3,2 3,1 29 3,0 3,1
HAW
Anzahl Lehrbeauftragte 5.463 5.790 5.832 5.933 5.750
mittlere SWS 2,8 2,8 3,1 3,0 3,0

Quelle: Datenberichte der Universitaten und HAW in Nordrhein-Westfalen
Abb. 12 Lehrbeauftragte in den Studienjahren 2015/16 bis 2019/20

Auf die Frage, warum in einzelnen Bereichen die Zahl der Lehrbeauftragten gestiegen ist, antwor-
tete eine Mehrheit der Hochschulen — deutlich mehr HAW als Universitaten —, dass die Erteilung
von Lehrauftragen eine inhaltlich flexiblere Gestaltung des Lehrangebots ermdglicht (vgl. Abb. 13).
40 Prozent der Hochschulen erhohte in einzelnen Bereichen die Zahl an Lehrbeauftragten, um die
Praxisorientierung zu steigern. Dieser Aspekt ist ebenfalls fiir HAW relevanter als fiir Universitaten.
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Nur wenige Hochschulen gaben an, dass aufgrund der finanziellen Moéglichkeiten ein Teil des Lehr-
bedarfs nur tGber Lehrauftrage abgedeckt werden kann.

Frage: Sofern in einzelnen Bereichen die Zahl der Lehrbeauftragten seit 2016 zugenommen hat:
Welche Griinde gibt es hierfiir?

Angaben in %

Die Erteilung von Lehrauftragen ermdglicht aufgrund der
personellen Fluktuation eine inhaltlich flexiblere Gestaltung 33 I
unseres Lehrangebots.
Um die Praxisorientierung unseres Lehrangebots zu
steigern, haben wir mit Lehrauftragen die Moglichkeit, mehr 16,7 30,0 20,0 20,0 k] (10,01
Personen aus der Praxis zu beschaftigen.
3,3
Aufgrund der finanziellen Méglichkeiten kann ein Teil des
Lehrbedarfs nur Gber Lehrauftrage abgedeckt werden. I 6'7I

mtrifft nicht zu  wtrifft eher nichtzu  mteilsteils  wtrifft eher zu  wtrifft vollzu = weil nicht ®=k.A.

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 13 Griinde fiir die Zunahme von Lehrbeauftragten

53 Einschdtzungen der Personalrate

Die Personalrate aller 30 untersuchten Hochschulen dufRerten sich zu den MaBnahmen und Rege-
lungen fir die Erteilung von Lehrauftragen und zur Situation der Lehrbeauftragten:

= Einige Personalrate betonten, dass die im VgB verankerten Regelungen zur Beschéaftigung von
Lehrbeauftragten und zur Erteilung von Lehrauftrdgen an ihrer Hochschule eingehalten wer-
den. In diesen Fallen werden die Lehrauftrage gemaR Art. 5 Abs. 3 erteilt. Der VgB hat deutliche
Verbesserungen der Beschaftigungssituation von Lehrbeauftragten erzielt, so einzelne Perso-
nalrate.

= Einige Personalrate gaben an, dass der VgB teilweise nicht umgesetzt wird. Sie legen z. B. dar,
dass sich der Einsatz von Lehrbeauftragten fiir Daueraufgaben insbesondere in der Fremdspra-
chenausbildung beobachten lasst, auch wenn die Hochschulen bemiiht sind, vermehrt Dauer-
beschaftigungsverhaltnisse zu schaffen. Zudem wird kritisiert, dass den Lehrbeauftragten keine
private Gruppenunfallversicherung angeboten wird. Der Zugang zu hochschuldidaktischen Fort-
bildungsangeboten scheint nicht Gberall transparent zu sein.

= Abseits der im VgB enthaltenen Regelungen kritisierten einzelne Personalrate die niedrige Ver-
gltung bzw. den Umstand, dass die Vergilitung je nach Hochschule unterschiedlich hoch ist.
Auch die Auszahlung, die erst nach Abschluss des Lehrauftrags erfolgt, wird als verbesserungs-
wirdig erachtet.
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6. Betriebliches Gesundheitsmanagement

Der Vertrag Uber gute Beschaftigungsbedingungen halt fest, dass die Erhaltung und Starkung der
Gesundheit zu den Arbeitgeberaufgaben der Hochschulen gehort. Artikel 12 formuliert das Ziel,
dass die Hochschulen ein Gesundheitsmanagement etablieren. Die Entwicklung und Implementie-
rung geschieht unter Einbindung der 6rtlichen Personalrate, der Gleichstellungsbeauftragten und
der Schwerbehindertenvertretungen. Es wird angestrebt, das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment (BGM) und den Zugang zu entsprechenden Angeboten in Dienstvereinbarungen zu veran-

kern.

6.1 Institutionelle Verankerung des BGM

Fast alle Hochschulen haben in den Selbstberichten der Evaluation angegeben, das betriebliche
Gesundheitsmanagement seit 2016 deutlich weiterentwickelt zu haben. Den Kontext fiir das BGM
bilden annadhernd flachendeckend die Personal- und die Hochschulentwicklung. Zudem ist das
BGM an etwa der Halfte der Hochschulen mit dem Themenfeld Gleichstellung verknipft.

Fir die Implementierung und nachhaltige Absicherung der Angebote ist die Verbindlichkeit von
groRer Bedeutung. Dabei spielen Dienstvereinbarungen eine vergleichsweise geringe Rolle. Nur
rund 17 % der befragten Hochschulen gaben an, sie abgeschlossen zu haben. Einige Hochschulen
gaben an, dass es fiir Teilaspekte des BGM Dienstvereinbarungen gibt (z. B. zum Handlungsfeld
Sucht oder betriebliches Eingliederungsmanagement). Zwei von drei Hochschulen fiihrten hinge-
gen andere Dokumente wie z. B. Beschliisse des Rektorats an in denen die Verbindlichkeit zur Um-
setzung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements geregelt ist.

Frage: Inwieweit sind fiir die Konzeption, Organisation und Umsetzung eines betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements entsprechende Strukturen an lhrer Einrichtung geschaffen worden?

Angaben in %

Schaffung einer Stelle oder mehrerer Stellen
ausschlieBlich fur dieses Aufgabengebiet

33
Zuweisung dieses Aufgabengebiets zu einer bereits
vorhandenen Stelle bzw. zu bereits vorhandenen 33 I
Stellen

Etablierung sonstiger Strukturen 46,7 10,0 30,0 183

20,0 80,0

m trifft nicht zu = jst geplant u trifft zu mk.A.

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 14 Organisatorische MalRnahmen zur Implementierung des BGM

Evaluation des Vertrages lUber gute Beschaftigungsbedingungen NRW (Kurzfassung) | 25




Betriebliches Gesundheitsmanagement

Zahlreiche Hochschulen haben fiir die Implementierung Meilensteine festgelegt, die in ihrer Art
und zeitlichen Abfolge variieren. Dennoch zeigen sich Gemeinsamkeiten: So ist an zahlreichen
Hochschulen die Durchfiihrung von Befragungen oder Workshops zu gesundheitlichen Belastun-
gen bei Beschéftigten als wesentlicher Kern der Bedarfsanalyse festgelegt. Auch die Einrichtung
von Arbeits- oder Steuerungsgruppen mit klaren Aufgabenfeldern wurde von zahlreichen Hoch-
schulen als ein Meilenstein angefiihrt. Einige Hochschulen nannten des Weiteren die Entwicklung
und Umsetzung bestimmter Projekte (z. B. Gesundheitstage, Schulung von Flihrungskraften in ge-
sundheitsbezogenen Themen) sowie die Steigerung des Bekanntheitsgrades der Angebote.

Das Personalvolumen fiir das BGM belduft sich an den meisten Hochschulen auf ein Vollzeitaqui-
valent (VZA) oder weniger (vgl. Abb. 15). Nur bei knapp jeder dritten Hochschule steht fiir das BGM
ein Volumen von mehr als einem VZA zur Verfiigung. An rund drei Viertel der Hochschulen mit
geplantem oder bereits eingestelltem Personal handelt es sich ausschlieSlich um unbefristete Stel-
len. An jeder flinften Hochschule gibt es in diesem Bereich auch befristete Stellen. Nur eine Hoch-
schule gab an, hierfiir nur befristete Positionen eingerichtet zu haben.

Die Mitarbeiter:innen des BGM sind an zahlreichen Hochschulen an den Dezernaten fiir Personal
bzw. Personal- und Organisationsentwicklung angesiedelt, die auch andere Themen wie z. B. Fort-
bildungen oder den Familienservice bearbeiten. An einigen Hochschulen handelt es sich um Stabs-
stellen, angesiedelt beim Kanzler oder der Kanzlerin.

Angaben in %

keine Angabe

Mehr als 2 VZA

o %

Mehr als 1 VZA &
weniger als 2 VZA

Weniger als 1 VZA

1VZA

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 15 Personalvolumen fiir die Implementierung des BGM
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6.2 Handlungsfelder des BGM

Zu den typischen Handlungsfeldern des betrieblichen Gesundheitsmanagements zdhlen praven-

tive Handlungsfelder wie z. B. der Arbeitsschutz, die Suchtpravention, die Betriebliche Gesund-

heitsforderung sowie die Personal- und Organisationsentwicklung. Als weitere Bausteine lassen

sich das Eingliederungsmanagement und die medizinischen Leistungen zur Pravention nach § 14

SGB VI dem betrieblichen Gesundheitsmanagement zuordnen.

Alle Hochschulen bieten in mehreren Handlungsfeldern MafRnahmen zum betrieblichen Gesund-

heitsmanagement an oder planen dies zumindest. Bei etwa zwei von drei Hochschulen weist das

(geplante) MaRnahmen-Portfolio ein breites Spektrum auf, angefangen von Angeboten zur kor-

perlichen Fitness liber Burn-Out-Pravention bis hin zum Infektionsschutz. MaBnahmen zur Erhal-

tung und Steigerung der korperlichen Fitness sowie zur gesundheitsférdernden Arbeitsplatz-

gestaltung bilden dabei an allen Hochschulen Elemente der angebotenen Leistungen (vgl. Abb. 16).

Frage: Zu welchen Handlungsfeldern gibt es an Ihrer Hochschule Mafsnahmen/Angebote bzw. soll

es solche geben?

Koérperliche Fitness

Gesundheitsfordernde Arbeitsplatzgestaltung

Pflegeberatung

Gesunde Erndhrung

Umgang mit arbeitsbedingtem Stress/ Burn-Out-
Pravention/Work-Life-Balance

Infektionsschutz

Verbesserung des Arbeitsklimas / Konfliktberatung /
Beratung zu Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

Erkennung und Prévention arbeitsbedingter
Gesundheitsrisiken bei Mitarbeitenden durch Fihrungskrafte

Suchtberatung/Suchtpravention

m trifft nicht zu

Angaben in %

100,0

100,0

6,7

3,3 II 86,7 3,3'

5| .3

20,0 80,0

A

10,0f 23,3 66,7
6.7
([ w3 | w0 |
20,0 20,0 56,7 3,3'
m st geplant m trifft zu mKA.

Quelle: Universitaten und Fachhochschulen/HAW in Nordrhein-Westfalen (2021), n = 30

Abb. 16

|E INTERVAL

MafRnahmen und Angebote des betrieblichen Gesundheitsmanagements
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6.3 Einschatzungen der Personalrdte

Die Personalrate aller Hochschulen haben sich zum betrieblichen Gesundheitsmanagement gedu-
Rert. Zahlreiche Personalrdte gaben an, dass das BGM weitgehend umgesetzt ist, dass es ein brei-
tes Portfolio zur Verhaltenspravention und zum Gesundheitsschutz anbietet und dass es
ausreichend mit finanziellen Mitteln ausgestattet ist. Positiv hervorgehoben wird auch, dass die
Personalrate in den Umsetzungsprozess eingebunden sind und ihre Anregungen berlicksichtigt
werden — allerdings nicht (iberall — und dass das Personal dauerhaft beschaftigt wird, sofern dies
geschieht. Auch werden die Angebote des BGM an den Hochschulen positiv aufgenommen.

Einige Personalrate merken einschrankend an, dass das BGM noch ausbaufahig ist, etwa weil in
einigen Fallen ein Konzept fiir ein ganzheitliches Gesundheitsmanagement fehlt oder weil die Ver-
bindlichkeit nicht geregelt ist. Ein weiterer Kritikpunkt ist die mancherorts zu geringe finanzielle
und personelle Ausstattung. Einige Personalrdte weisen darauf hin, dass die Angebote fir die Mit-
arbeitenden an der Hochschule nicht ausreichend sichtbar sind.

HHE INTERVAL
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Anhang: ,Vertrag liber gute Beschaftigungsbedingungen”

Vertrag liber gute Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal
Praambel

Gute Beschaftigungsbedingungen des Hochschulpersonals sind unabdingbar, um den Erfolg der
Hochschulen in der Tragerschaft des Landes Nordrhein-Westfalen zu verstetigen und weiterhin zu
verbessern. Deshalb ist den Unterzeichnern dieser Vereinbarung die Situation der Hochschulbe-
schaftigten in Wissenschaft und Kunst sowie Technik und Verwaltung ein besonderes Anliegen.
Nach geltendem deutschem Arbeitsrecht und dem Recht der Europédischen Union ist das unbefris-
tete Vollzeitarbeitsverhaltnis das Normarbeitsverhaltnis.

Da die Beschaftigungsbedingungen maligeblich von den gesetzlichen und tariflichen Regelungen
und den finanziellen Ressourcen bestimmt werden, ist die Verbesserung der Beschaftigungsbedin-
gungen eine besondere Herausforderung. Die Vertragspartner stellen sich dieser Herausforderung
und wollen insbesondere im Bereich der Befristungen von Arbeitsverhéltnissen eine deutliche Ver-
besserung der Beschéaftigungsbedingungen erreichen.

Die Foérderung von Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung sowie der Inklusion ist ein ge-
meinsam getragenes Ziel der Unterzeichnenden.

Vor diesem Hintergrund haben Landespersonalrdatekonferenzen, Hochschulleitungen und das Mi-
nisterium flr Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes Nordrhein-Westfalen (kilinftig:
Ministerium) gemeinsam Handlungsfelder identifiziert und Moglichkeiten aufgezeigt, Verbesse-
rungen der Beschaftigungsqualitat an den Hochschulen zu erreichen. Angesichts dessen wird fol-
gendes vereinbart:

Abschnitt 1 - Landesweiter Arbeitsmarkt der Universitaten und Hochschulen
Artikel 1 - Wechsel von Tarifbeschaftigten

(1) Beim Wechsel von Tarifbeschéaftigten zwischen Hochschulen in der Tragerschaft des Landes
Nordrhein-Westfalen rechnet die einstellende Hochschule bei der Berechnung der maligeblichen
Stufe der Entgelttabelle nach MalRgabe des § 16 TV-L (ggfs. in der Fassung der Nr. 5 des § 40 TV-L)
die Vorzeiten so an, als hatte die oder der betreffende Beschaftigte diese Vorzeiten an der einstel-
lenden Hochschule zuriickgelegt. Die in der abgebenden Hochschule bereits erbrachte Zeit in der
aktuellen Entgeltstufe gilt auch fir die einstellende Hochschule als erfllt.

(2) Die Hochschulen verpflichten sich ferner, die "Mitnahme" bereits erreichter Bewahrungsauf-
stiege nach Malgabe des Anderungstarifvertrags vom 1. Marz 2009 durch arbeitsvertragliche in
Bezugnahmen zu ermdglichen.

(3) Die Abséatze 1 und 2 gelten sinngemal flir einen Wechsel von Beschaftigten der Hochschulen in

der Tragerschaft des Landes in den Dienst des Landes oder im umgekehrten Fall.

HISHE INTER
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Artikel 2 - Probezeit beim Wechsel zwischen den Hochschulen in der Tragerschaft des Landes

(1) Mit dem Instrument der Probezeit wird auch weiterhin nur mit besonderer Sorgfalt und nach
engen Kriterien umgegangen werden. Die Hochschulen finden Losungen, um bei einem Hochschul-
wechsel die Wechselrisiken fiir die betroffenen Beschéaftigten zu verringern. Dabei berlicksichtigen
sie den Umstand, dass die wechselnden Beschéaftigten bereits in einer abgebenden Hochschule
eine Probezeit mit einem positiven Ergebnis durch- laufen haben. Sie berlicksichtigen auch den
Umstand, dass vor der Verselbstdandigung der Hochschulen im Falle eines Hochschulwechsels in-
nerhalb des Landes eine Probezeit bei der aufnehmenden Hochschule nicht statthaft war.

(2) Absatz 1 gilt auch bei einem Wechsel aus dem Dienst des Landes an eine Hochschule in der
Tragerschaft des Landes Nordrhein-Westfalen oder bei einem Wechsel von einer solchen Hoch-
schule zum Ministerium.

Abschnitt 2 - Sicherung des Leitbildes der Beschaftigungskategorie
Artikel 3 - Beschaftigungsbedingungen studentischer Hilfskrafte

(1) Die Hochschule setzt studentische Hilfskrafte grundsatzlich nur fiir Dienstleistungen in For-
schung und Lehre und hiermit zusammenhangende Verwaltungstatigkeiten ein. Studentische Hilfs-
krafte wirken unterstiitzend bei der Zuarbeit flir die Forschung sowie fiir Tatigkeiten aus dem
Umfeld von Forschung und Lehre mit, beispielsweise durch die Unterstiitzung bei der Durchfiih-
rung von Lehrveranstaltungen, Kolloquien, Tagungen, Ubungen, Exkursionen und Fachpraktika, die
Betreuung studentischer Arbeitsgruppen und die Auswahl und Zusammenstellung des Materials
fiir Lehrveranstaltungen.

(2) Beschaftigungsoptionen fiir studentische Hilfskrafte sind in der Regel hochschuléffentlich be-
kannt zu geben.

(3) Weitergehende Regelungen zu den Beschaftigungsbedingungen studentischer Hilfskrafte, die
fiir diese glnstiger sind, bleiben unbenommen. Als studentische Hilfskrafte sollen nur Studierende
beschéftigt werden, welche in dem ihrer Hilfskrafttatigkeit zugeordneten Fach noch keinen berufs-
qualifizierenden Hochschulabschluss erworben haben.

Artikel 4 - Beschaftigung wissenschaftlicher Hilfskrafte

(1) Wissenschaftliche Hilfskrafte erfiillen in den Fachbereichen, den wissenschaftlichen Einrichtun-
gen oder den Betriebseinheiten Dienstleistungen in Forschung und Lehre sowie damit zusammen-
hingende Verwaltungstatigkeiten (§ 46 Hochschulgesetz). Zur Abgrenzung der Personalkategorie
der wissenschaftlichen Hilfskraft zu den anderen hochschulischen Personalkategorien wendet die
Hochschule die Abgrenzungskriterien der Amtlichen Begriindung zu § 46 Hochschulgesetz an. Bei
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der Beschaftigung von wissenschaftlichen Hilfskraften kann im Rahmen dieser Kriterien der jewei-
ligen Facherkultur Rechnung getragen werden.

(2) Als wissenschaftliche Hilfskrafte kénnen Absolventinnen und Absolventen mit einem ersten be-
rufsqualifizierenden Abschluss beschaftigt werden.

(3) Fur Absolventinnen und Absolventen mit einem Masterabschluss oder einem vergleichbaren
Abschluss gilt:

1.) Die Hochschule orientiert sich an dem Leitbild, dass bei diesen Absolventinnen und Absol-
venten die Beschaftigung als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder als wissenschaftlicher Mitar-
beiter grundsatzlich die vorzugswiirdige Option darstellt.

2.) Diese Absolventinnen und Absolventen kénnen flir maximal drei Jahre beschaftigt wer- den,
sofern die ortliche Praxis der Facherkulturen keine geringere Dauer vorsieht; sofern diese Praxis
keine derartige Beschaftigung ausweist, werden sie nicht als wissenschaftliche Hilfskraft be-
schaftigt. Das Nahere soll durch ein Konzept, welches mit dem ortlichen Personalrat abge-
stimmt ist, geregelt werden. Der Anteil der Beschaftigung in der Kategorie wissenschaftliche
Hilfskrafte gemessen an dem Gesamt der vollzeitdquivalenten Beschéaftigung wird nicht vergro-
Rert.

3.) Bestehende Beschaftigungsverhiltnisse bleiben nach Artikel 17 Absatz 1 unberiihrt.

(4) Nach abgeschlossener Promotion ist eine Beschaftigung als wissenschaftliche Hilfskraft ausge-
schlossen.

(5) Die Hochschule ergreift geeignete MaBnahmen, um eine missbrauchliche Beschaftigung von
wissenschaftlichen Hilfskraften zu vermeiden.

(6) Wissenschaftliche Hilfskrafte werden bei ihrer Einstellung oder Vertragsverlangerung tber die
Anrechnungsregelungen im Wissenschaftszeitvertragsgesetz bezogen auf die befristungsrechtli-
chen Folgen ihrer wochentlichen Arbeitszeit informiert.

Artikel 5 - Erteilung von Lehrauftrdagen

(1) Lehrauftrage konnen fiir einen durch hauptberufliche Lehrkrafte nicht gedeckten Lehrbedarf
erteilt werden. Lehrbeauftragte konnen grundsatzlich nicht mit Aufgaben des hauptberuflichen
Personals, die nach MalRgabe des Personalplanungskonzepts nach Artikel 7 Absatz 3 dauerhaft
wahrgenommen werden, betraut werden.

(2) Die Hochschule wirkt darauf hin, dass die in Ordnungen der Hochschule verpflichtend vorgese-
hene Sprachenausbildung insbesondere in den Standardsprachen (Englisch, Franzdsisch, Spanisch)
in der Regel durch hauptamtliche Lehrpersonen und nicht Gberwiegend durch Lehrbeauftragte ge-
tragen wird. Dies kann nur erfolgen, soweit die finanziellen Rahmenbedingungen es ermdglichen.
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(3) Leitlinien fur die Erteilung von Lehrauftragen sind:

a) Bei der Vergiltung von Lehrauftragen wird die mit dem Lehrauftrag gegebenenfalls verbun-
dene Prifungstatigkeit entsprechend bericksichtigt.

b) Ein Lehrauftrag soll pro Person in der Regel 8 Semesterwochenstunden nicht Gberschreiten.
c) Lehrauftrage konnen tiber einen Zeitraum von mehreren Semestern erteilt werden.

d) Die Hochschule gewéahrt den Lehrbeauftragten Zugang zu ihren hochschuldidaktischen Fort-
bildungen; die Hochschule tragt in Ansehung ihrer finanziellen Rahmenbedingungen die Kosten
dieser Fortbildung.

e) Die Hochschule bietet den Lehrbeauftragten die Moéglichkeit, auf eigene Kosten in einer pri-
vaten Gruppenunfallversicherung Versicherungsschutz zu erlangen.

Abschnitt 3 - Teilzeit und Befristungen
Artikel 6 - Umgang mit Teilzeitbeschaftigung

(1) Die Hochschule erkennt an, dass Teilzeitbeschaftigungen durch sachliche Griinde (haushalts-
und personalwirtschaftliche sowie organisatorische Notwendigkeiten; der Ausgestaltung einer gu-
ten wissenschaftlichen Praxis; Arbeitszeitwilinsche von Beschéftigten) gerechtfertigt sein miissen
und insofern nur in dem notwendigen Umfang erfolgen. Bei promovierenden Beschaftigten wird
angestrebt, dass sich der Umfang der Teilzeitbeschaftigung mindestens am Leitbild der Hinweise
der Deutschen Forschungsgemeinschaft zur Bezahlung von Promovierenden orientiert. Teilzeitbe-
schaftigungen des tariflich beschaftigten Personals erfolgen in der Regel mit einem Anteil von min-
destens 50 % der regelmdRigen tariflichen Arbeitszeit; Ausnahmen sind gegenlber dem
zustandigen Personalrat zu erldutern.

(2) In Teilzeit Beschaftigte, die eine Erhéhung ihrer vertraglich vereinbarten Arbeitszeit wiinschen,
werden bei der Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung, Leis-
tung und Befahigung bevorzugt beriicksichtigt, es sei denn, dass Sach- griinde (insbesondere drin-
gende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschéaftigter Beschéftigter)
dem entgegenstehen.

(3) Die Hochschule verpflichtet sich, im Rahmen von Personalplanung familienfreundliche Aspekte
mit geeigneten Instrumenten der Personalplanung so zu verkniipfen, dass Beschaftigte in Teilzeit
keine Benachteiligung erfahren. Dies stellt sie unter anderem durch die Erarbeitung geeigneter
Konzepte zur Qualifizierung und fiir Riickkehrerinnen und Riickkehrer nach Familienphasen sicher.
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Artikel 7 - Allgemeine Rahmenbedingungen von Befristungen

(1) Die Hochschule entwickelt Instrumente, mit denen in ihren Einrichtungen die Akzeptanz fir die
Notwendigkeit einer sachgerechten Gestaltung der Laufzeiten der Beschaftigungsverhaltnisse
steigt. Die Flihrungskrafte im wissenschaftlichen Bereich und in Technik und Verwaltung tragen
hinsichtlich eines fairen und transparenten Umgangs mit Befristungen eine besondere Verantwor-
tung und nehmen diese auch Uber Instrumente der Personalentwicklung wahr.

(2) Im Rahmen ihrer institutionellen Verantwortung entwickelt die Hochschule in Ansehung ihrer
finanziellen Rahmenbedingungen Instrumente, um insbesondere die hochschulextern erzeugten
Risiken bei der Finanzierung der hochschulinternen Beschaftigung moglichst kompensieren zu kén-
nen (hochschulinterne Planungsreserve; Uberbriickungsfonds).

(3) Anhand eines zu erstellenden Personalplanungskonzepts soll es ermoglicht werden, fiir die ein-
zelnen Beschaftigungspositionen der Hochschule zu prifen und zu entscheiden, ob der jeweiligen
Beschaftigungsposition eine Aufgabe zugeordnet ist, die insbesondere auch angesichts ihrer Finan-
zierung dauerhaft oder zeitlich befristet wahrgenommen wird.

(4) Im Rahmen gleicher Eignung, Leistung und Befdhigung sind befristet Beschéftigte bei der Be-
setzung unbefristeter Beschaftigungsplatze an der jeweiligen Hochschule grundsatzlich bevorzugt
zu bericksichtigen.

(5) Verlangerungen einer befristeten Beschaftigung sollen so friihzeitig erfolgen, dass Betroffene
nicht gezwungen sind, sich drei Monate vor Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses bei der Bunde-
sagentur fur Arbeit arbeitssuchend zu melden.

Artikel 8 - Besondere Rahmenbedingungen fiir die wissenschaftlich Beschaftigten

Die Hochschule sieht in der Beratung der wissenschaftlichen Beschaftigten Uber die realistischen
Moglichkeiten einer Beschaftigung in der Hochschule und im Wissenschaftsbetrieb eine originare
Flhrungsaufgabe und wirkt daraufhin, dass diese von den Leitungen der Hochschuleinrichtungen
professionell wahrgenommen wird. Dazu gehort auch, dass die Beschaftigten im Hinblick auf die
beruflichen Perspektiven durch gezielte Angebote im Be- reich Weiterbildung und -qualifikation
unterstitzt werden.

Artikel 9 - Befristungsregelungen fiir die wissenschaftlich Beschiftigten

(1) Befristungen nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz erfolgen vorrangig vor solchen nach
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz. Sachgrundlose Befristungen nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz erfolgen nur mit besonderer Begriindung gegeniliber dem zustdndigen Personalrat.

(2) Die Dauer von Arbeitsvertragen mit dem tarifbeschéaftigten wissenschaftlichen Personal betragt
in der Regel mindestens 12 Monate.
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(3) Die Laufzeiten von Arbeitsvertragen mit Gberwiegend aus Drittmitteln finanziertem Personal
orientieren sich an der Laufzeit des Bewilligungszeitraums der Drittmittel. Sie werden in der Regel
fiir die Dauer der Projektlaufzeit oder der vorhandenen Projektmittel abgeschlossen. Ausnahmen
sind gegenliber dem Personalrat zu begrinden.

(4) Fur Beschaftigungsverhiltnisse, die der Qualifikation in der Form der Promotion dienen sollen,
gilt hinsichtlich ihrer Befristung Artikel 10.

(5) Beschaftigungsverhaltnisse, die nach abgeschlossener Promotion fiir eine Professur qualifizie-
ren sollen (Postdocs), sollen eine Laufzeit von mindestens drei Jahren haben. Fiir die tarifbeschéf-
tigten Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren gelten die weitergehenden Regelungen des
Hochschulgesetzes. Die Beschaftigung erfolgt im Regelfall als Vollzeitbeschaftigung.

(6) Sofern im Rahmen des drittmittelfinanzierten Beschéaftigungsverhaltnisses die Grundlagen fir
eine wissenschaftliche Qualifizierung (Promotion, Habilitation oder vergleichbare Qualifizierun-
gen) erarbeitet werden, gelten fir die Laufzeit des jeweiligen Arbeitsvertrages die Befristungsre-
gelungen, die fiir Beschaftigungsverhaltnissen gelten, die der Qualifikation in der Form der
Promotion oder fiir eine Professur dienen sollen (also Absatz 5 fiir die Postdocs und Artikel 10 flr
die promovierenden Beschaftigten), falls der Bewilligungszeitraum der Drittmittel langer ist als die
nach diesen Befristungsregelungen geltenden Beschaftigungslaufzeiten.

(7) UberbriickungsmalRnahmen, insbesondere nach Abschluss der Qualifikation, um den Beschéf-
tigten den Ubergang in eine Anschlussbeschaftigung zu erleichtern, bleiben unberiihrt.

Artikel 10 - Besondere Regelungen fiir das promovierende Hochschulpersonal

(1) Die Hochschule erméglicht die Promotion in einem maoglichst tarifvertraglich geregelten Be-
schaftigungsverhaltnis, soweit es die finanziellen und strukturellen Rahmenbedingungen zulassen.

(2) Promovenden, denen die Promotion in einem Beschéaftigungsverhaltnis ermdglicht werden soll,
sind fiir eine angemessene Dauer zu beschaftigen, damit sie bei entsprechender Befahigung und
Leistung das Qualifikationsziel erreichen kdnnen. Leitlinie dieses Beschaftigungsverhaltnisses ist
eine insgesamt mehrjahrige Vertragsdauer, die den Abschluss einer Promotion ermdglicht. Externe
Stipendienprogramme bleiben unberihrt.

(3) Den Promovierenden sollen im Beschaftigungsverhaltnis in einem angemessenen Umfang Auf-
gaben Ubertragen werden, die auch der Vorbereitung einer Promotion férderlich sind. Als Leitbild
der Angemessenheit gilt dabei, dass der Anteil fir diese Aufgaben mindestens ein Drittel der je-
weiligen Arbeitszeit betragen soll. Bei drittmittelfinanzierten Beschaftigungsverhaltnissen sind die
Bewilligungsbedingungen zu beachten.

(4) Im Regelfall hat das Beschaftigungsverhaltnis unabhangig von der Finanzierung eine Gesamt-
laufzeit von insgesamt drei Jahren, es sei denn, dass nach der Facherkultur eine kiirzere Laufzeit
Ublich ist. Fir die Gesamtlaufzeit kdnnen zwei Arbeitsvertrage geschlossen werden, wobei der
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erste Vertrag eine Mindestlaufzeit von einem Jahr hat. Der zweite Arbeitsvertrag wird dann abge-
schlossen, wenn es keine von mindestens zwei Hochschullehrerinnen oder Hochschullehrern zum
Ende des ersten Vertrages vorgenommene Zwischenevaluation der Erfolgsaussichten des Promo-
tionsvorhabens mit einem negativen Ergebnis gibt. Bei einer Qualifikationsphase von mehr als drei
Jahren soll ein weiterer Vertrag fir die Restlaufzeit der Qualifikationsphase geschlossen werden,
sofern eine positive Prognose der betreuenden Professur fiir den Abschluss des Promotionsvorha-
bens innerhalb der angestrebten Vertragslaufzeit vorliegt. Die Moglichkeit, weitere Beschafti-
gungsverhaltnisse zum Abschluss der Promotion abzuschlielRen, bleibt unberiihrt. Bei drittmittel-
finanzierten Beschaftigungsverhaltnissen sind die Bewilligungsbedingungen zu beachten.

Artikel 11 - Befristungsregelungen fiir die Beschiaftigten in Technik und Verwaltung

(1) Befristete Einstellungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Technik und Verwaltung er-
folgen vorrangig mit sachlichem Grund auf Grundlage des § 14 Absatz 1 Teilzeit- und Befristungs-
gesetz sowie den weiteren gesetzliche Vorschriften zur Befristung von Arbeitsvertragen.

(2) Sachgrundlose Befristungen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz erfolgen nur mit beson-
derer Begriindung, die gegeniiber dem zustandigen Personalrat zu begriinden ist.

(3) Die Laufzeiten von Arbeitsvertragen mit tiberwiegend aus Drittmitteln finanziertem Personal
orientieren sich an der Laufzeit des Bewilligungszeitraums der Drittmittel. Sie werden in der Regel
fur die Dauer der Projektlaufzeit oder der vorhandenen Projektmittel abgeschlossen. Ausnahmen
sind gegenliber dem Personalrat zu begrinden.

Abschnitt 4 Gesundheitsmanagement, Folgeregelungen
Artikel 12 - Etablierung eines effektiven Gesundheitsmanagements

(1) Die Hochschule baut ihr Gesundheitsmanagement unter Einbeziehung der értlichen Personal-
rate, der Gleichstellungsbeauftragten und der Schwerbehindertenvertretungen aus, entwickelt
Konzepte hierzu und strebt entsprechende Dienstvereinbarungen an. Die Parteien stimmen Gber-
ein, dass die Richtlinie zur Durchfiihrung der Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen
(SGB IX) im 6ffentlichen Dienst im Land Nordrhein-Westfalen in vollem Umfang auch im Bereich
der Hochschulen in der Tragerschaft des Landes Nordrhein-Westfalen Anwendung findet.

(2) Das Gesundheitsmanagement ist eine feste Aufgabe des Arbeitgebers Hochschule und darauf
ausgerichtet, die Gesundheit der Beschaftigten zu erhalten und zu starken. Oberstes Ziel des ,,Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements” ist es, gesundheitsfordernde Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen zu initileren und zu unterstiitzen. Es zielt auf die Fihrung, die Hochschulkultur, das
Betriebsklima, die soziale Kompetenz, auf die Arbeitsbedingungen und das Gesundheitsverhalten.
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Artikel 13 - Standige Kommission, Fortentwicklung

(1) Zur Evaluierung und Fortentwicklung dieser Vereinbarung wird eine standige Kommission ein-
gerichtet, die aus insgesamt zwolf Mitgliedern besteht. Jeweils vier Mitglieder werden von den
Hochschulen, den Landespersonalratekonferenzen und dem Ministerium benannt. Jede dieser
Parteien kann bis zu drei Personen als beratende Mitglieder ohne Stimmrecht hinzuziehen. Der
Vorsitz wird von Seiten des Ministeriums wahrgenommen. Die Kommission wird auf Wunsch einer
ihrer drei Mitgliederbanke, ansonsten regelmallig vom Vorsitz einberufen. Sie kann sich eine Ge-
schaftsordnung geben. Beschliisse der Kommission bediirfen der Mehrheit in einer jeden der drei
Mitgliedergruppen.

(2) Die Parteien sind sich darin einig, dass diese Vereinbarung einen wichtigen Schritt hin zur Im-
plementierung flaichendeckend guter Beschéftigungsbedingungen an den Hochschulen in der Tra-
gerschaft des Landes darstellt. Diese Vereinbarung und ihre Umsetzung soll vier Jahren nach ihrem
Inkrafttreten durch die standige Kommission evaluiert werden. Ein Ziel dieser Evaluation ist es, den
Vollzug von Regelungen dieser Vereinbarung auf ihre insbesondere sozialen und organisatorischen
Auswirkungen hin zu untersuchen. Der genaue Zuschnitt der Evaluation wird ansonsten einschliel3-
lich der Entscheidung Uber die Hinzuziehung externen Sachverstands einvernehmlich in der stan-
digen Kommission abgestimmt.

(3) Auch unabhangig von der Evaluation nach Absatz 2 kann die standige Kommission den Parteien
insbesondere Vorschldage unterbreiten, um die Umsetzung der Vereinbarung zu verbessern. Sie
erarbeitet zudem Vorschlage zur Fortentwicklung dieser Vereinbarung. Die Parteien sind an diese
Vorschldge nicht gebunden.

(4) Einvernehmliche schriftliche Anderungen, insbesondere zur praktischen Umsetzung und Wei-
terentwicklung, kénnen zwischen den Parteien jederzeit vereinbart werden.

Artikel 14 - Abweichungen vor Ort beim Fern- und Verbundstudium

(1) In begrindeten Ausnahmefallen kdnnen fiir das Fern- und Verbundstudium die Hochschule und
der zustandige ortliche Personalrat Regelungen vereinbaren, die von der fir Lehrbeauftragte gel-
tenden Regelung der Artikel 4 und 5 abweichen und ungiinstiger sein kdnnen; die stiandige Kom-
mission nach Artikel 13 kann sich vorbehalten, dass derartige Regelungen erst nach Genehmigung
durch die Kommission wirksam werden.

(2) Besteht ein belastbarer Bedarf nach weiteren Abweichungen, bedarf die Vereinbarung zwi-
schen der Hochschule und dem zustandigen 6rtlichen Personalrat der Genehmigung der standigen
Kommission nach Artikel 13 in Form der Zustimmung aller drei Mitgliedergruppen (Hochschulen;
Landespersonalratekonferenzen; Ministerium).
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Artikel 15 - Anderung der Verhiltnisse; Wegfall der Geschiftsgrundlage

(1) Haben sich insbesondere die finanziellen Rahmenbedingungen der Hochschule so wesentlich
geandert, dass die Durchfiihrung dieser Vereinbarung teilweise oder ganzlich nicht oder nur unter
sehr erschwerten Bedingungen moglich ist, kann die Hochschule mit dem Ministerium in eine Er-
orterung mit dem Ziel eintreten, Abhilfe zu schaffen oder die teilweise oder ganzliche Unmdglich-
keit der Durchfiihrung dieser Vereinbarung festzustellen.

(2) Stellen Ministerium und Hochschule die teilweise oder ganzliche Unmadglichkeit der Durchfiih-
rung dieser Vereinbarung fest, unterrichtet das Ministerium die standige Kommission nach Artikel
13. Sind die von den Landespersonalratekonferenzen benannten Kommissionsmitglieder mehr-
heitlich der Auffassung, dass keine derartige Unmoglichkeit vorliegt, entscheidet das Ministerium
in Ansehung seiner verfassungsrechtlichen Gewahrleistungsverantwortung fiir das Hochschulwe-
sen.

(3) Ist eine teilweise oder ganzliche Unmadglichkeit der Durchfiihrung durch die standige Kommis-
sion oder das Ministerium nach Absatz 2 festgestellt worden, entfallt hinsichtlich der fir nicht um-
setzbar erachteten Regelung die Verpflichtung zur Durchfliihrung dieser Vereinbarung. Die
Verpflichtung lebt wieder auf, wenn sich die Rahmenbedingungen, die dazu gefiihrt haben, dass
die Durchfiihrung dieser Vereinbarung teilweise oder ganzlich unmdglich geworden ist, in einer
Weise gedndert haben, dass ihre Durchflihrung wieder moglich ist. Bestehen Zweifel, ob dieser Fall
eingetreten ist, entscheidet die standige Kommission.

(4) Die Regelung betreffend den Wegfall der Geschéaftsgrundlage nach § 60 des Verwaltungsver-
fahrensgesetzes fiir das Land Nordrhein-Westfalen bleibt unberihrt.

Artikel 16 - Inkrafttreten, Anwendung hinsichtlich der Beschiaftigungsverhiltnisse, Laufzeit
(1) Diese Vereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft.

(2) Die Regelungen dieser Vereinbarung wirken nicht unmittelbar in den arbeitsrechtlichen Rechts-
verhaltnissen zwischen der Hochschule und ihren Beschaftigten und den 6ffentlich-rechtlichen
Rechtsverhiltnissen zwischen der Hochschule und ihren Lehrbeauftragten. Unmittelbar aus dieser
Vereinbarung erwachsen diesen Beschéftigten und Lehrbeauftragten daher keine Rechte und
Pflichten.

(3) Die Beschéftigungsbedingungen derjenigen Beschéftigten, die im Zeitpunkt des Inkrafttretens
dieser Vereinbarung bereits an der Hochschule beschaftigt sind, gelten zunachst fort. Die Hoch-
schule passt mit Hilfe der gegebenen arbeitsrechtlichen Instrumente (insbesondere Vertragsdnde-
rung; Anderung der betrieblichen Ubung) diese Beschiftigungsbedingungen an diese
Vereinbarung binnen eines Zeitraums von zwei Jahren an. Im Einvernehmen mit dem zustandigen
Personalrat kann diese Frist verlangert werden.
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(4) Hinsichtlich der Kiindigung gilt:

1. Diese Vereinbarung kann von den Vertragsparteien mit einer Frist von sechs Monaten erst-
mals nach Ablauf einer Frist von zwei Jahren geklindigt werden.

2. Vor Ablauf der ersten zwei Jahre kann diese Vereinbarung von den Vertragsparteien nur bei
Vorliegen eines triftigen Grundes gekiindigt werden. Auf Verlangen einer der Mitgliederbanke
der standigen Kommission, beispielsweise aufgrund begriindeter Zweifel an dem Vorliegen ei-
nes triften Grundes, sind der Kommission die Griinde zu erldutern, die das Vorliegen eines trif-
tigen Grundes tragen sollen. Bis zum Inkrafttreten einer neuen Vereinbarung bemiiht sich die
kiindigende Partei, die Inhalte dieser Vereinbarung weiterhin anzuwenden.

3. Bei der Kiindigung nach Nummer 1 teilt die kiindigende Partei unter Angabe ihrer Griinde
mit, ob sie die gesamte Vereinbarung oder ob sie einzelne Regelungen kiindigt; im letzteren Fall
benennt sie diese Regelungen. Bis zum Inkrafttreten einer neuen Vereinbarung bemiht sich die
kiindigende Partei, diese Regelungen weiterhin anzuwenden. Soweit die Kiindigung nicht die
gesamte Vereinbarung erfasst, gelten die sonstigen Regelungen dieser Vereinbarung fiir die
kiindigende Partei solange weiter, bis eine neue Vereinbarung abgeschlossen worden ist.

4. Spatestens nach der Evaluierung gemals Artikel 13 Absatz 2 werden die Hochschulen, die
Landespersonalratekonferenzen und das Ministerium eine Fortentwicklung dieser Vereinba-
rung prifen und vornehmen.

Artikel 17 - Schlussbestimmungen, Salvatorische Klausel

(1) Die Regelungen dieser Vereinbarung dirfen sich in ihrer Umsetzung auf bei Inkrafttreten be-
reits bestehende Beschaftigungsverhaltnisse nicht zum Nachteil der Beschaftigten auswirken.

(2) Sollte eine Bestimmung dieser Vereinbarung unwirksam sein, so wird dadurch ihre Wirksamkeit
im Ubrigen nicht beriihrt. Die Parteien verpflichten sich, eine unwirksame Bestimmung durch eine
neue, wirksame Regelung zu ersetzen, welche dem Sinn und Zweck der urspriinglichen Regelung
moglichst nahe kommt.
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