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Vorwort

Das Ansehen einer Universitét resultiert nicht nur aus den Lehr- und Forschungsleistungen,
die vom wissenschaftlichen Personal erbracht werden sondern auch und vor allem aus der
Anzahl und der Qualitdt des wissenschaftlichen Nachwuchses, der sich an ihr qualifiziert.
Demzufolge hat die Leitung der TU Berlin hochstes Interesse, dass mdglichst viele Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter auf Qualifikationsstellen sich moglichst schnell und gut qualifizie-
ren. Statistische Vergleiche von Promotionszeiten sowie Promotionserfolgsquoten fallen nicht
unbedingt zugunsten der Technischen Universitdt Berlin aus. Auch geben Klagen und Hin-
weise von Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie des Personalrates
Anlass zur Sorge, dass die Arbeitsbedingungen nicht in allen Bereichen der TU Berlin zurei-
chend sind. Die wesentliche Bedeutung der Promotion fiir die wissenschaftliche Karriere der
Beschiftigten auf Qualifikationsstellen verdeutlicht auch das neue 6. HRG-Anderungsgesetz.
Deshalb richtet die Leitung ein besonderes Augenmerk auf eine Verbesserung der Mdglich-
keit zur erfolgreichen Weiterqualifikation der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter.

Die vorliegende WM- Studie 2002 wurde im Auftrag von Prof. Wilpert, ehemaliger 3. Vize-
prasident der TU Berlin, im Friihjahr durchgefiihrt, um mogliche Unzuldnglichkeiten syste-
matischer zu analysieren. Die Ergebnisse der Studie verdeutlichen, dass Mallnahmen zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen dieser Beschiftigtengruppe erforderlich sind, die unver-
ziiglich von der Leitung in Zusammenarbeit mit den Fakultiten entwickelt und umgesetzt
werden sollen.

Die Leitung der TU dankt Frau Klemmert und den Herren Kubath und Leitner fiir die Durch-
fiihrung der ,,WM-Studie 2002%, sowie all denen TU-Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die
bei der Projektarbeit unterstiitzend mitgewirkt haben.

Berlin, im August 2002

Prof. Kurt Kutzler

Prasident
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1 Einflihrung

Die WM-Studie 2002" wurde durchgefiihrt, um die Arbeitssituation der befristet beschiftigten
Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an der TU zu untersuchen. Schon 1998
hat eine kleinere ,,Umfrage zur Promotionssituation® des damaligen 3. Vizeprasidenten Kol-
rep in Zusammenarbeit mit Leitner einige Méangel aufgezeigt. Anhand der vorliegenden Fra-
gebogenuntersuchung wurden diese jetzt erstmals systematisch erfaft. Der Abschlussbericht
der ,,WM-Studie 2002 stellt Informationen fiir Malnahmen zur Verbesserung der Arbeitssi-
tuation der WM zur Verfligung. Ein besonderes Interesse galt hierbei der Erhebung der Mog-
lichkeiten zur Weiterqualifikation.

2 Der Fragebogen

Der verwendete Fragebogen (Anhang A) ist in sieben Rubriken gegliedert:

—_

. Lehraufgaben
. Eigene Weiterqualifikation

. Forschungsaufgaben

2

3

4. Forschungskontakte

5. Vertrag und Arbeitsbelastung
6

. Chancen und Probleme des Konzeptes ,,Juniorprofessur
7. Soziodemographische Angaben

Die ersten drei Rubriken wurden besonders differenziert abgefragt, da es sich hierbei um die
Kernbereiche der Tétigkeit von WM handelt. Qualitdt und Intensitit von Forschungskontak-
ten, insbesondere im Rahmen von Auslandsaufenthalten, wurde als weitere Rubrik aufge-
nommen, weil heute in nahezu allen Wissenschaftsbereichen die Notwendigkeit eines das
eigene Fachgebiet iibergreifenden Diskurses und die Notwendigkeit einer verstiarkten Interna-
tionalisierung erkannt wird. Das erst vor kurzer Zeit eingefiihrte Konzept der Juniorprofessur
soll — nach dem Willen des Gesetzgebers — kiinftig fiir besonders jungen und qualifizierten
Hochschullehrer/innen-Nachwuchs sorgen. Das Konzept wurde und wird in der Fachoffent-
lichkeit sehr kontrovers diskutiert, und es erschien interessant, hierzu die Meinungen der TU-
WM zu erfahren. Die Rubriken 5 und 7 (Vertrag und Arbeitsbelastung; Soziodemographische
Angaben) wurden hauptsédchlich aus methodischen Griinden aufgenommen, v.a. um differen-
ziertere Aussagen liber Gruppen von WM zu ermdglichen.

Der iiberwiegende Teil der Fragen zielt auf Urteile, die i.d.R. auf 5-stufigen Antwortskalen
abzugeben waren.

! Fiir die Unterstiitzung der Projektarbeit mochten wir uns sehr herzlich bedanken bei Karl-Heinz Brandt (PM)
und seinen Kolleg/inn/en, Roswitha Buchberger (VP 03), Heidemarie Degethoff de Campos (ZFA), Adina de
Nobile (PRZ), Max Dittrich (ZRZ), Christian Hohlfeld (Pressestelle), Henrik Jankowski (IIT DV), Axel Kohler
(Institut fiir Berufliche Bildung und Arbeitslehre), Norbert Krause, Reinhard Otto (Dru), Patricia Pétzold (Pres-
sestelle), Gabriele Sobotta (IKU), Wolfgang Werner (Fakultdt IV) und den Kolleg/inn/en der Mittelbauinitiative.

Fiir den Personalrat war Klaus Kolbe Mitglied der Projektgruppe. Auch ihm mochten wir fiir seine Arbeit herz-
lich danken.



Der Fragebogen wurde Anfang Februar mit einem Anschreiben an alle befristet beschiftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter verschickt und konnte ohne Angabe des Absenders an eine
zentrale Postadresse in der TU Berlin bis zum 15. Mérz zuriickgesandt werden. Die Teilnah-
me an der Untersuchung war freiwillig.

Die Befragten konnten auflerdem wéhlen, ob sie den Fragebogen in schriftlicher Form oder
als Online Version ausfiillen wollten. Die Online Version war durch ein generelles Passwort
geschiitzt, um ein Ausfiillen des Fragebogens durch Personen, die nicht zur Zielgruppe der
Befragung gehoren, zu verhindern. Auf individuelle Passworte wurde verzichtet, um Anony-
mitdt zu gewihrleisten. Aus dem selben Grund sollten die WM lediglich Institut und Organi-
sationskennziffer (OKZ), nicht z.B. ihr Fachgebiet angeben. Uber 80% nannten ihr Institut
oder ihre OKZ. Rund 5% der WM driickten ihre Besorgnis iiber eine mogliche Verletzung der
Anonymitét in Kommentaren aus.

Die Projektgruppe WM-Studie 2002 ist sich der Probleme, die sich aus der Erkennbarkeit von
einzelnen Kolleg/inn/en ergeben konnten, bewusst und hat keinerlei Informationen erzeugt,
die Riickschliisse auf einzelne Fachgebiete oder gar Personen ermdglichen.



3 Stichprobenbeschreibung

Ricklauf

Die Gesamtanzahl der befristet beschiftigten WM betrdgt 1674 (Stand 16.01.2002). In der
schriftlichen Version konnten 378 Fragebogen und in der Online-Version 184 Beantwortun-
gen ausgewertet werden®”. Insgesamt nahmen also 562 WM (34%) an der Studie teil. Damit ist
der Riicklauf wesentlich hoher als bei der bereits erwdhnten Befragung an der TU aus dem
Jahr 1998 (Riicklauf 10%) und auch hoher als bei einer vergleichbaren Untersuchung an der
TU-Darmstadt (Riicklauf 25%), die 1999 durchgefiihrt wurde’.

Allerdings haben immerhin zwei Drittel der TU-WM nicht geantwortet, und der Einwand
liegt nahe, nur die Unzufriedenen hitten sich in der WM-Studie 2002 zu ihren Arbeitsbedin-
gungen gedullert. In diesem Fall wiren alle Ergebnisse in Richtung ,,Unzufriedenheit® ver-
zerrt. Um die Stichhaltigkeit dieses moglichen Einwands zu iiberpriifen, wurde fiir die vier
globalen Zufriedenheitsfragen4 die Anzahl der WM bestimmt, die auf jede der Fragen mit
,zufrieden* oder ,,sehr zufrieden® geantwortet haben, und der Anzahl der WM gegeniiberge-
stellt, die dieselben Fragen mit ,,unzufrieden* oder ,,sehr unzufrieden beantwortet haben:

In der Stichprobe finden sich 12% WM, die in allen vier Bereichen (sehr) zufrieden sind; glo-
bal (sehr) unzufrieden sind nur 1% der WM. Dies entkriftet deutlich das Argument, nur die
,Klagsamen* seien in der Stichprobe reprasentiert, die schweigende Mehrheit hitte an ihren
Arbeitsbedingungen nichts auszusetzen und deshalb auch nicht geantwortet.

Reprasentativitat

Die Frage, ob die Zusammensetzung einer Stichprobe der der Grundgesamtheit entspricht,
kann selten vollstdndig beantwortet werden, da hierzu alle Informationen, die liber die Stich-
probe vorliegen, auch in der Grundgesamtheit abgefragt werden miissten. Dies entspridche
einer Vollerhebung, fiir die sich das Reprisentativitdtsproblem nicht stellt. Da bei einer frei-
willigen Beantwortung von Fragebogen immer nur ein Teil der Zielgruppe antwortet, ist es
deshalb nur moglich, fiir die Beschreibung der Grundgesamtheit (die wenigen datenschutz-
rechtlich unbedenklichen) Daten heranzuziehen, die aus anderen Quellen vorliegen, und diese
mit den Stichprobenergebnissen zu vergleichen.

Fiir alle WM der TU konnte die Verteilung der Variablen Geschlecht, Anzahl der WM pro
Fakultat und Stellentyp ermittelt werden.

Im Jahr 2001 arbeiteten als WM 69 % Mainner und 31 % Frauen an der TU. Dies entspricht
recht genau den Verhéltnissen in der Stichprobe, hier finden sich 72 % Maénner und 28 %
Frauen. Der geringe Prozentunterschied zwischen Grundgesamtheit und Stichprobe ist stati-

? In der Online-Version wurden 9 Datensitze wegen Mehrfach-Ausfiillens und in der Print-Version 4 Fragebo-
gen wegen grober Inkonstistenzen ausgeschlossen. Des weiteren enthielt der Adressensatz die Anschriften von 4
Kollegen mit unbefristeten Vertrdgen; diese wurden ebenfalls ausgeschlossen. Der Fehldruck der ersten Befra-
gungswelle (u.a.: Fehlen von Umlauten) ist keineswegs durch unkonzentriertes Korrekturlesen entstanden, son-
dern darauf zuriickzufiihren, dass Dokumentformate nicht so portabel sind, wie allgemein angenommen.

? Der Studie der Darmstédter Kollegen konnten einige wertvolle Anregungen entnommen werden.

* 1.8: Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen in der Lehre; 2.8: Zufriedenheit mit der Betreuung der Promoti-
on/Habilitation; 3.5: Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen in der Forschung; 4.3: Zufriedenheit mit den
Forschungskontakten am Fachgebiet



stisch unbedeutend’. Auch die Verteilung der WM auf die acht Fakultiten (und die Kategorie
,.keiner Fakultit zugeordnet®) unterscheidet sich TU-weit und in der Stichprobe nicht®.

An der TU arbeiten rund 55 % der WM auf Qualifikationsstellen. Diese WM sind in der Stu-
die mit 77 % deutlich liberreprisentiert gegeniiber jenen, die aus Drittmitteln (TU 32% - Stu-
die 17%) oder im Rahmen von Privatdienstvertrigen (TU 13% - Studie 6%) beschiftigt wer-
den (die Unterschiede sind signifikant)’.

Fazit: Keine Fakultdt ist in der Stichprobe iiber- oder unterreprasentiert und das Ménner-
Frauenverhiltnis entspricht dem an der gesamten TU. Da in der Studie besonderes Gewicht
auf Moglichkeiten und Schwierigkeiten der eigenen Weiterqualifikation gelegt werden soll,
schréinkt die tiberwiegende Teilnahme von WM auf Qualifikationsstellen die Aussagekraft der
Ergebnisse nicht bedeutsam ein.

Vertragsbedingungen

Wie im letzten Abschnitt dargestellt, haben die meisten WM, die an der Studie teilnahmen,
eine Qualifikationsstelle. Von ihnen geben 60% an, dass in ihren Vertrdgen ein Drittel der
Arbeitszeit fiir eigene Weiterqualifikation vorgesehen ist, beim Rest scheint diese Festlegung
zu fehlen (17%), bzw. ist sie den WM unbekannt (23%). Fiir Drittmittelstellen und Privat-
dienstvertrdge gibt es solche Festlegungen i.A. nicht, dementsprechend geben 85% dieser
Beschiftigtengruppe an, hierzu keine vertragliche Vereinbarung getroffen zu haben oder sie
nicht zu kennen.

Drei Viertel der WM arbeiten auf einer vollen Stelle, 16% auf einer 2/3-Stelle und 9% sind
halbtags beschiftigt. Die Verteilung von Ménnern und Frauen auf diese Stellenkategorien ist
dhnlich, Frauen sind auf halben Stellen geringfiigig hdufiger zu finden als Ménner.

An der TU sind 5-jahrige Vertragslaufzeiten fur Qualifikationsstellen zur Promotion iiblich,
und 60% dieser WM haben einen entsprechenden Vertrag. Rund 30% der WM auf solchen
Qualifikationsstellen geben jedoch an, (z.T. deutlich) kiirzeren Befristungen zu unterliegen.
Da auf die Frage nach der ,,Laufzeit der Stelle* die Frage nach der voraussichtlich verblei-
benden Beschiftigungsdauer direkt folgte, ist es unwahrscheinlich, dass sich viele WM mit
threr Antwort vertan und die Restlaufzeit angegeben haben. Es sollte iiber andere Datenquel-
len gepriift werden, ob tatsdchlich ein so hoher Prozentsatz weniger als 5 Jahre Gelegenheit
erhilt, sich weiter zu qualifizieren. Eine solche Uberpriifung sollte auch die Qualifikations-
stellen zur Habilitation einschlieBen, da auch hier von einem guten Drittel Abweichungen
gegeniiber der iiblichen Laufzeit von insgesamt 6 Jahren genannt werden.

> eindimensionaler chi-Quadrat-Anpassungstest: y* = 1.69; df=1; p > .20
62 =10.74; df=8; p > 20
Ty =105.9; df=2; p <.001



4 Ergebnisse
Vorbemerkung zur Darstellung der Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse orientiert sich weitgehend an der Abfolge der Fragebogenru-
briken, die Ergebnisse zur Arbeitsbelastung stehen jedoch am Anfang.

In den folgenden Tabellen erscheint in der linken Spalte die Kurzformulierung der Frage zu-
sammen mit ihrer Laufnummer im Fragebogen (Anhang A). Fiir ein besseres Verstindnis der
Ergebnisse sollte auf die Originalformulierung im Fragebogen zuriickgegriffen werden.

Die WM hatten bei der Beantwortung des Fragebogens die Moglichkeit, ihre Zufriedenheit
bzw. Unzufriedenheit zu verschiedenen Bereichen ihres Arbeitsalltags auf 5-stufigen Ant-
wortskalen auszudriicken. Die Antworten sind mit Ziffern zwischen 1 und 5 kodiert, kleine
Zahlen driicken Zufriedenheit aus, groe Zahlen Unzufriedenheit. Die pro Frage berechneten
Mittelwerte (arithmetisches Mittel) liber alle WM lassen sich dhnlich wie Schulnoten inter-
pretieren. Aus Griinden der Ubersichtlichkeit werden im folgenden Abschnitt die Ergebnisse
(mit wenigen Ausnahmen) als mittlere Benotungen dargestellt. Wenn nicht anders angegeben,
handelt es sich dabei um Zufriedenheitsnoten.

Leserinnen und Leser, die an den Verteilungen der Antworten auf die Fragebogen-Kategorien
interessiert sind, seien auf Anhang B verwiesen.

Die berichteten Mittelwerte mogen sich auf den ersten Blick nur wenig unterscheiden. Zur
Veranschaulichung der Unterschiede (z.B. auch zwischen Fakultéten) ist es hilfreich sich vor-
zustellen, dass hinter einer typischen ,,Note 2 ca. 70% iiberwiegend oder sehr zufriedene
WM stehen und ca. 10% tiberwiegend oder sehr Unzufriedene. Bei einer ,,3 halten sich Zu-
friedene und Unzufriedene in etwa die Waage, und beide Gruppen umfassen meist 30-40%.
Die Gruppe der Zufriedenen ist also nur noch etwa halb so grof3, dagegen verdreifacht sich die
Gruppe der Unzufriedenen. Bei einer ,,4 kehren sich die VerhéltniBe gegeniiber der ,,2* um,
d.h. die Zufriedenen sind mit 10% eine Minderheit, die groBe Mehrheit, ca. 70%, ist liberwie-
gend oder sehr unzufrieden.

Auf deutliche (und statistisch signifikante) Unterschiede zwischen Fakultiten wird jeweils
hingewiesen (0 = keine bedeutsamen Unterschiede; + = signifikanter und praktisch bedeutsa-
mer Unterschied: 1 > .20). Die Mittelwertsverteilungen iiber die Fakultiten finden sich im
Anhang C.

Zur Gewihrleistung der Anonymitét wird auf eine feinere Differenzierung verzichtet. Diese
Beschrinkung ist auch deshalb angemessen, weil bei einer weitergehenden Gruppierung (z.B.
nach Instituten) die Stichprobenumfinge zu klein wiirden, um gesicherte Aussagen zu erhalten.

Nicht alle Fragen konnten und sollten von allen WM beantwortet werden. WM ohne Lehrauf-
gaben wurden z.B. darauf hingewiesen, den Fragebereich zur Lehre zu iiberspringen. Bei ein-
zelnen Fragen bestand die Moglichkeit, mit ,,trifft nicht zu“ zu antworten, WM in den Gei-
steswissenschaften werden i.A. nicht in Laboren oder Werkstitten arbeiten, deshalb sind Fra-
gen nach ihrer Zufriedenheit mit der technischen Ausstattung fiir sie irrelevant. Durch solche
und dhnliche Auslassungen wechselt von Frage zu Frage die Stichprobengrofe, der jeweilige
Stichprobenumfang ist in den Anhéngen berichtet.

Einige der Ergebnisse lassen sich detaillierter durch die Berechnung von Zusammenhéngen
zwischen einzelnen Fragen bewerten. Die hierfiir ermittelten ,,Produkt-Moment-Korrelatio-
nen“ nehmen Werte zwischen r=0,0 und r=1,0 als theoretischer Obergrenze an und kénnen
wie folgt interpretiert werden: r=0,10 schwacher Zusammenhang; r=0,30 mittlerer Z.; r=0,50
starker Z.; r=0,7 sehr starker Zusammenhang. Statistisch Interessierte finden die vollstdndigen
Tabellen im Anhang D.



Im Fragebogen konnten auch Kommentare zu bestimmten Themen abgegeben werden. Diese
sind im Anhang E in der Abfolge ihres Post-/Datei-Eingangs dokumentiert. Eine Kategorisie-
rung der Kommentare ist aus Aufwandsgriinden nicht méglich.

4.1  Arbeitsbelastung

Die WM wurden gefragt, wieviele Stunden pro Woche sie fiir verschiedene Arbeitsaufgaben
verwenden. Einige dieser Aufgaben, z.B. Lehre, werden nicht von allen WM verlangt. Die
Angaben zum Zeitaufwand filir Lehre beziehen sich daher nur auf diejenigen WM, die auch
Lehraufgaben haben. Analoges gilt fiir die Angaben zur Projektarbeit und zur Weiterqualifi-
kation.

In Tabelle 1 ist angegeben, wieviel Stunden pro Woche im Jahresmittel fiir die einzelnen In-
halte verwendet werden. So leistet beispielweise jede/r WM 5 h pro Woche Verwaltungsarbeit
wie EDV-Betreuung oder Beschaffung, und fast 3 h Zuarbeit fiir eine/n Professor/in. Die Leh-
renden verwenden im Jahresmittel wochentlich gut 12 h fiir Lehre und lehrnahe Aufgaben,
wobei in der Vorlesungszeit fast 16 h benétigt werden, in der vorlesungsfreien Zeit etwa die
Halfte. Fiir die Weiterqualifikation stehen jede Woche 11,3 h zur Verfiigung.

Tabelle 1: Arbeitszeit pro Woche

Jahresmittel in Fakultats-
Stunden Unterschiede

WM mit Lehraufgaben:
5.5.2+3 Lehre + Lehrnahe Aufgaben 12,2 h +
WM wahrend Weiterqualifikation:
5.5.4 Eigene Weiterqualifikation 11,3 h +
WM mit Projektaufgaben:
5.5.5 Projektarbeit 9,9h 0
Alle WM:
5.5.1 Verwaltungsarbeit 51h 0
5.5.6 Forschungsnahe Aufgaben 3,5h +
5.5.7 Zuarbeit fur Professor/in 2,7h +
5.5.8 Wissenschaftliche Dienstleistungen 1,3h 0
5.5.9 Akademische Selbstverwaltung 0,7h +
5.5.10 Sonstiges 0.9h

Diese Mittelwerte sollen einen groben Eindruck geben, wofiir die Arbeitszeit der WM einge-
setzt wird. Sie lassen sich nicht direkt in das Zeitbudget eines ,,durchschnittlichen WM um-
setzen, da kaum ein WM alle Arbeitsaufgaben in gleichem Umfang zu erfiillen hat. Die ange-
gebenen Arbeitszeiten konnen aber mit den im Arbeitsvertrag vereinbarten Regelungen ver-
glichen werden. Das betrifft zum einen die vertraglich festgelegte Gesamtarbeitszeit, zum
zweiten den Anteil der Arbeitszeit, der fiir Weiterqualifikation reserviert ist.

Fiir ersteres wurde fiir jede/n WM die Gesamtarbeitszeit pro Woche bestimmt und mit der
vertraglich festgelegten Arbeitszeit verglichen. Die folgende Tabelle 2 zeigt die realen Ar-



beitszeit fiir WM mit voller Stelle (38,5 h Soll-Arbeitszeit), mit 2/3-Stelle (25,7 h Soll-
Arbeitszeit) und Y2-Stelle (19,25 h Soll-Arbeitszeit). Wahrend die WM mit voller Stelle ,,nur*
6,1 Uberstunde pro Woche angeben, ergeben sich fiir diejenigen mit einer 2/3-Stelle 15,9 h
Uberstunden und diejenigen mit %4-Stelle sogar 19,45 h. Auch wenn die Arbeitszeiten auf
Selbstauskiinften beruhen und die Stichproben zu den Teilzeitstellen relativ klein sind, so
wird doch deutlich, dass die Verringerung in der bezahlten Arbeitszeit nicht mit einer entspre-
chenden Verringerung in der realen Arbeitszeit einhergeht.

Tabelle 2: Ist-Arbeitszeit pro Woche

Soll-Arbeitszeit: Mittelwert  Gultige N
38,5h 44,6 h N=342
25,7h 41,6 h N=64
19,25 h 38,7h N=39
Gesamt: 43,6 h N=445

Des weiteren wurde filir jede/n WM berechnet, welchen Anteil die Weiterqualifikation an der
realen Arbeitszeit hat. Dabei wurden nur diejenigen WM einbezogen, die auch tatséchlich mit
einer Qualifikationsarbeit befasst sind. Die folgende Tabelle 3 zeigt, dass im Gesamtmittel
nur 26,2% der Zeit fiir die Qualifikationsarbeit iibrig bleibt. Der Anteil verringert sich sogar
auf 23,9%, wenn im Vertrag 33% zugesichert wurden. Auffillig ist in Tabelle 3 der hohe
Zeitanteil fiir Weiterqualifikation von 43,1% bei denjenigen WM, die eine halbe Stelle haben,
aber keine (oder eine unbekannte) vertragliche Regelung zum Soll-Anteil der Weiterqualifi-
kation. Dabei muss man beriicksichtigen, dass diese Teilgruppe mit 41,3 h pro Woche mehr
als doppelt soviel arbeitet wie im Arbeitsvertrag verlangt. Es liegt die Vermutung nahe, dass
ein GroBteil der Uberstunden fiir die Weiterqualifikation genutzt werden, die WM also de
facto in ihrer Freizeit promovieren.

Tabelle 3: Anteil der Weiterqualifikation an der Ist-Gesamtarbeitszeit

33% Soll-Anteil kein/unbekannter
Gesamt: Weiterqualifikation Soll-Anteil
Weiterqualifikation

Soll-Arbeitszeit: | Mittelwert  Giiltige N | Mittelwert  Giltige N | Mittelwert  Giiltige N

385h| 245% N=294 23,6 % N=171 25,8 % N=123

25,7h| 26,4% N=54 28,6 % N=11 25,9 % N=43
19,25h| 41,0% N=33 259 % N=4 43,1 % N=29
Gesamt: 26,2 % N=381 23,9 % N=186 28,4 % N=195

Auch wenn die angegebenen Arbeitszeiten nur Uberschlagswerte sind, so machen die Zahlen
doch deutlich, dass viele WM in erheblichem Umfang Mehrarbeit leisten und sich nicht im
vertraglich zugesicherten Umfang mit der Qualifikationsarbeit befassen konnen. Letzteres ist
dabei fiir die WM das dringendere Problem. Wenn sie wéhlen konnten, dann wiirden sie nicht
insgesamt weniger arbeiten, sondern die Arbeitsinhalte anders gewichten. Vor allem die Ver-
waltungsarbeit wiirde erheblich reduziert, und auch der Zeitaufwand fiir Lehre und lehrnahe
Aufgaben sollte etwas geringer sein (s. Tabelle 4). Die gewonnene Zeit wiirde dann primér fiir



die eigene Weiterqualifikation genutzt, in zweiter Linie fiir forschungsnahe Aufgaben, z.B.
Verdoffentlichungen, und Projektarbeit.

Tabelle 4: Wo wiirde bei Wahlfreiheit mehr und wo weniger Zeit investiert?

Mittelwert Fakultats-

Unterschied
5.6.1 Verwaltungsarbeit 4,2 0
5.6.2 Lehre 3,2 +
5.6.3 Lehrnahe Aufgaben 3,4 0
5.6.4 Eigene Weiterqualifikation 1,6 0
5.6.5 Projektarbeit 2,6 0
5.6.6 Forschungsnahe Aufgaben 2,3 +
5.6.7 Zuarbeit fur Professor/in 3,5 +
5.6.8 Wissenschaftliche Dienstleistungen 3,0 0
5.6.9 Akademische Selbstverwaltung 3,2 0
5.6.10 Sonstiges 3,4

Legende: 1=sehr viel mehr, 3=genauso viel, 5=sehr viel weniger

4.2  Gesamtbewertungen

Die fiinf Themenblocke der Befragung waren:
* Lehraufgaben

* Eigene Weiterqualifikation

* Forschungsaufgaben

* Forschungskontakte

* Juniorprofessur

Die Gesamtzufriedenheiten (Tabelle 5) geben bereits einen ersten Eindruck von den Ergebnis-
sen. In Schulnoten ausgedriickt vergeben die WM eine gute ,,3* fiir ihre Arbeitsbedingungen
in der Lehre, die Betreuung ihrer Weiterqualifikation und die Arbeitsbedingungen in der For-
schung. Einzig mit den Forschungskontakten ist die Zufriedenheit etwas hoher. Der Junior-
professur stehen die WM mit Vorbehalten gegeniiber.

Tabelle 5: Gesamtbewertungen

Noten- Fakultats-
Mittelwert  unterschied
1.8 Arbeitsbedingungen in der Lehre 2,8 0
2.8 Betreuung der Weiterqualifikation 2,8 +
3.5 Arbeitsbedingungen in der Forschung 2,8 0
4.3 Eigene Forschungskontakte 2,2 0
6.2 Juniorprofessur 3,3 +
Legende: 1=sehr zufrieden, 5=sehr unzufrieden



4.3

Lehraufgaben

Von den befragten WM fiithren 426 an der TU Lehrveranstaltungen durch. 13% davon sind
vertraglich iiberhaupt nicht zu Lehre verpflichtet, die liberwiegende Mehrheit (80%) zu 1-4
Semester-Wochen-Stunden (SWS). Eine dariiberliegende Lehrverpflichtung geben 7% an.
Tatséchlich gilt aber nur fiir 63% der WM, dass sie bis zu 4 SWS abhalten, 37% der WM leh-
ren mehr. Im Mittel erbringt jede/r lehrende WM eine SWS mehr als vertraglich festgelegt.
Nur 9% erhalten fiir zusétzliche SWS einen angemessenen Ausgleich, 75% dagegen nicht,
und bei den iibrigen ist {iber einen Ausgleich noch nicht entschieden.

Tabelle 6: Bewertung der Arbeitsbedingungen in der Lehre

Mittelwert Fakultats- % trifft
unterschied nicht zu

Bewertung der Kooperation mit anderen TU-Mitarbeiter/innen:

1.3.1  Professor/in 2,4 + 10 %
1.32 WM 1,8 0 9%
1.3.3 Studentische Hilfskrafte 1,9 0 24 %
1.3.4  Sekretariat 2,5 0 13%
1.3.5 Technisches Personal 2,8 + 31 %
1.3.6  TU-Verwaltung 3,6 0 27 %
1.3.7  Andere 3,0
Bewertung von Rahmenbedingungen und Ausstattung:
1.5.1 TU-Weiterbildung 29 0 23 %
1.5.2  Studien-/Prufungsordnung 3,5 + 5%
1.5.3 Personalausstattung 3,8 0 2%
1.6.1 PC-Pool 2,9 + 14 %
1.6.2 Bibliothek 3,4 + 3%
1.6.3 Seminar-/Vorlesungsraume 2,9 + 2%
1.6.4 Lehrmittel/Material 2,9 + 2%
1.6.5 Ausstattung von Laboren/ Werkstat- 3,0 + 33%

ten
1.6.6 Zustand technischer Gerate 3,2 + 10 %
Weitere Bewertungen der Arbeitsbedingungen:
1.4.1 Selbstbestimmtheit in der Lehre * 1,8
1.4.2 Zufriedenheit mit der Selbstbe- 1,9

stimmtheit
1.7 Anzahl Studierende in Veranstaltun- 3,3 +

gen ?
1.9 Bewertung der Qualitat des Lehran- 2,5 0

gebots $
Legende: Wenn nicht anders angegeben: 1=sehr zufrieden, 5=sehr unzufrieden

! 1=sehr selbstbestimmt, 5=sehr weisungsgebunden
? 1=zu wenig Studierende, 5=viel zu viele Studierende
3 1=sehr gut, 5=schr schlecht



Die Zusammenarbeit mit anderen TU-Mitarbeiter/innen wird sehr unterschiedlich beurteilt
(Tabelle 6). Mit den WM und den studentischen Hilfskréften ist die Kooperation fiir Lehr-
zwecke gut, und mit einigen Abstrichen gilt dies auch fiir die Professor/innen und die Sekreta-
riate, wobei es bei den Professor/innen erhebliche Fakultdtsunterschiede gibt. Die Zufrieden-
heit mit dem technischen Personal liegt eher im mittleren Bereich, und die Zusammenarbeit
mit der TU-Verwaltung wird fakultétsiibergreifend als unbefriedigend eingeschétzt. Positiv
hervorgehoben werden in zusitzlichen Kommentaren mehrmals externe Lehrbeauftragte (An-
hang E).

Rahmenbedingungen und materielle Ausstattung der Lehre werden meist mit ,,befriedigend*
bewertet. Unzureichend ist in den Augen der WM vor allem die Personalausstattung, gefolgt
von den Bibliotheken und den Studien- und Priifungsordnungen, in die die Lehre eingebunden
ist.

Als sehr positiv betrachten die WM die vorhandene, relativ gro3e Freiheit bei der Gestaltung
der Lehrveranstaltungen. Die Veranstaltungen sind allerdings etwas zu voll, und die Qualitét
des Lehrangebots am eigenen Fachgebiet wird nur maBig positiv bewertet.

Fragt man nun danach, welche der genannten Faktoren in besonderem Mafle fiir eine hohe
oder niedrige Gesamtzufriedenheit verantwortlich sind, dann lésst sich diese Frage nicht ein-
heitlich fiir alle lehrenden WM beantworten. Nur eine kleine Minderheit konnte zu allen er-
fragten Mitarbeitergruppen und Ausstattungsmerkmalen Stellung beziehen. Die Zusammen-
hinge (Produkt-Moment-Korrelationen) der einzelnen Merkmale mit der Gesamtzufriedenheit
konnen aber bereits einen guten Eindruck davon geben, welche Aspekte fiir eine hohe Zufrie-
denheit mit den Arbeitsbedingungen in der Lehre charakteristisch sind (Anhang D). Dies sind
in erster Linie Zufriedenheit mit der Selbstbestimmtheit, eine hohe Qualitit des Lehrangebots
am Fachgebiet und eine gute Personalausstattung sowie die Lehrmittel bzw. die Ausstattung
der Labore, je nachdem, was fiir die Lehre benotigt wird. Dariiber hinaus tragen auch die Zu-
sammenarbeit mit Professor/in und die Bewertung der Veranstaltungsrdume zur Gesamtzu-
friedenheit bei. Etwa 50% der Gesamtzufriedenheit ldsst sich durch diese Merkmale erkléren.

Fazit: Trotz erheblicher — und z.T. iiber die vertraglich festgelegte SWS-Zahl hinausgehender
— Lehrbelastung wollen die WM insgesamt nicht viel weniger lehren, sondern besser. Er-
schwert wird dies v.a. durch die schlechte Personalausstattung, (nicht néher erfragte) Behin-
derungen durch die TU-Verwaltung und Behinderungen durch geltende Studien-/Priifungs-
ordnungen.

Da weitere Einsparungen im Personalbereich zu erwarten sind, wird sich die Lehrsituation an
der TU weiter verschlechtern.

4.4  Eigene Weiterqualifikation

76% der befragten WM mochten promovieren, davon zwei Drittel zum Dr.-Ing., 16% sich
habilitieren und 8% streben keinen weiteren Abschluss an. Von denjenigen, die aktuell an
threr Promotion oder Habilitation arbeiten, glauben nur etwas mehr als die Hélfte (61%), die
Qualifikationsarbeit auch innerhalb der Vertragslaufzeit abschlieBen zu kdnnen. Die anderen
39% gehen schon jetzt davon aus, dass sie dieses Ziel nicht erreichen werden. Die personliche
Zeitplanung musste sogar bereits die Hélfte der WM revidieren. Die vermutete Verzogerung
liegt meist bei 6-12 Monaten. Die Zufriedenheit mit dem Stand der Arbeit ist entsprechend
méiBig. In erster Linie wird dafiir die Menge an anderen Aufgaben im Fachgebiet verantwort-
lich gemacht.
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Von der Gesamtstichprobe duflern sich 88% zur Zufriedenheit mit der Betreuung, sie liegt mit
Note 2,8 (s. Tab. 5) im mittleren Bereich. Diese Gesamtzufriedenheit hingt stark damit zu-
sammen, ob die Betreuung bei auftretenden Problemen zur Verfiigung steht (1=0,82;
p<0,001). Wird die Verfiigbarkeit der Betreuung positiv eingeschétzt, so fiihrt das auch zu
einer positiven Gesamtbewertung. Dieser Zusammenhang spiegelt sich in den vollig analogen
Fakultdtsunterschieden bei diesen beiden Fragen wider.

Etwa jede/r fiinfte WM bezeichnet sich als vollig zufrieden mit der Betreuung. Rund 80% der
promovierenden/habilitierenden WM nennen Griinde fiir ihre Unzufriedenheit. Hauptproble-
me sind die mangelnde Qualitidt der Betreuung, unklare Vorgaben, zu wenig Diskussions-
moglichkeiten mit Kolleg/inn/en und mangelnde Unterstiitzung bei der Karriereplanung (Ta-
belle 7). Die Qualitidt der Betreuung hédngt ebenfalls deutlich mit der Gesamtzufriedenheit
zusammen (r=0,67; p<0,001) (Anhang D). Unter ,,Sonstiges* machen fast 15% weitere Anga-
ben. Hiufig wird Uberlastung durch andere Aufgaben genannt, des weiteren Zeitmangel oder
Desinteresse der Betreuenden, und Probleme, die durch zu geringe finanzielle Ausstattung
verursacht werden. Eine Auflistung aller Angaben findet sich in Anhang E.

Da fiir die TU Berlin keine objektiven Zahlen zur Verfligung stehen, welcher Anteil der WM
die Promotion/Habilitation innerhalb der Vertragslaufzeit abschlieSt, wurden die Befragten
gebeten, diesen Anteil fiir ihr Fachgebiet zu schitzen. Der Mittelwert von 49% deutet darauf
hin, dass in der Vergangenheit vermutlich jede/r zweite WM das Qualifikationsziel nicht in-
nerhalb der Vertragslaufzeit erreicht hat. Zwischen den Fakultiten gibt es deutliche Unter-
schiede in den Schitzungen, die von 38% in Fakultit I bis 64% in Fakultit II gehen (Anhang
C). Auch wenn, wie oben erwihnt, zur Zeit 60% glauben, dieses Ziel zu erreichen, steht zu
befiirchten, dass die Hoffnung bei einigen enttduscht wird und die geschitzte allgemeine ,,Ab-
schlusswahrscheinlichkeit* sich als die realistischere Zahl erweist.

Tabelle 7: Bewertung der Betreuung der Weiterqualifikation

Mittelwert Fakultéts-
unterschied

Grunde fur Unzufriedenheit mit der Betreuung:
2.9.2  nicht ausreichende Qualitat der Betreuung * 3,0 +
2.9.3  zuwenig Freiraum bei Bearbeitung des Themas ! 1,9 +
2.9.4  zuwenig klare Vorgaben ! 3,3 0
2.9.5  zu wenig Diskussionsmaglichkeit mit Kolleg/inn/en * 3,0 +
2.9.6  zuwenig Unterstltzung bei der Karriereplanung ! 3,2 0
2.9.7 Sonstiges ! 4,3
Weitere Bewertungen von Stand und Betreuung der Qualifikationsarbeit:
2.7 Verfugbarkeit der Betreuung bei Bedarf 2 2,4 +
2.10 Zufriedenheit mit dem Stand der Arbeit 3.1 0
2.11.2 zu viele Aufgaben im Fachgebiet * 3,6 +
2.12 Geschatzte Abschlusswahrscheinlichkeit 49% +
Legende: Wenn nicht anders angegeben: 1=sehr zufrieden, S=sehr unzufrieden

! 1=stimmt gar nicht, 5=stimmt vollig
? 1=jederzeit, 5=gar nicht
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Wie zu Beginn des Abschnitts bereits dargestellt, befiirchten 39% der WM, in der verbleiben-
den Laufzeit ihres TU-Vertrages die Qualifikationsarbeit nicht abschlieBen zu konnen. Beim
Vergleich dieser Gruppe mit den optimistischeren WM zeigt sich der statistisch grofite Unter-
schied fiir die Frage ,,Wie schitzen Sie generell die Wahrscheinlichkeit ein, an Threm Fachge-
biet innerhalb der Vertragslaufzeit eine Promotion/Habilitation abschlieBen zu kdnnen?“
Wihrend die Optimisten hier im Schnitt eine Wahrscheinlichkeit von 60% angeben, sind es
fiir die Gruppe, die Terminprobleme befiirchtet, lediglich 33%. Sie meinen also, nur jede/r
Dritte schaffe die Qualifikation bis zum Vertragsende.

Es konnte argumentiert werden, dass nicht die schlechteren Qualifikationsmoglichkeiten den
fristgerechten Abschluss behindern, sondern umgekehrt die Pessimisten diese Wahrschein-
lichkeit eben als gering einschitzen.

Die Tatsache jedoch, dass selbst die WM-Gruppe, die bei Vertragsende fertig zu sein hofft,
die generelle Wahrscheinlichkeit mit nur 60% angibt, ist ein Hinweis darauf, dass die Mog-
lichkeiten zur Weiterqualifikation an der TU verbessert werden sollten. Die groen Unter-
schiede zwischen den Fakultidten (Anhang C) konnen ein Anhalt sein, wo moglichen Proble-
men intensiver nachzugehen wiére.

Fazit: Wesentlich fiir die Gesamtzufriedenheit ist, ob die Betreuung bei Bedarf zur Verfiigung
steht. Am meisten wird das Fehlen klarer Vorgaben und die Ablenkung durch zu viele Aufga-
ben im Fachgebiet beméngelt. Zusammen mit dem Ergebnis, dass viele WM sich nicht im
vertraglich zugesicherten Umfang um ihre Qualifikationsarbeit kiimmern kdnnen, scheint eine
generelle Entlastung aller WM von nicht-wissenschaftlichen Aufgaben — insbesondere von
Verwaltungsarbeit — dringend geboten.

Der Befristungsgrund fiir Qualifikationsstellen ergibt sich daraus, dass die Beschéftigten —
neben dem Erbringen wissenschaftlicher Dienstleistungen — Gelegenheit erhalten, innerhalb
der Vertragslaufzeit ihre Qualifikationsarbeit abzuschlieen. Dass knapp 40% dies fiir unrea-
listisch halten und die Abschlusswahrscheinlichkeit von allen WM mit knapp 50% angegeben
wird, weisst auf schwere Miangel in den Arbeitsbedingungen des Mittelbaus hin.

45  Forschungsaufgaben

416 WM (74%) haben Forschungsaufgaben, die nicht unmittelbar der Qualifikationsarbeit
zugute kommen. Die meisten der Projekte sind 6ffentlich gefordert (45%), gefolgt von indu-
strie- (21%) und TU-geforderten (8%). Mit der Beantragung eines Projekts sind 41% der WM
beschiftigt (bei dieser Frage waren Mehrfachantworten moglich).

Die Zusammenarbeit mit anderen TU-Mitarbeiter/innen (Tabelle 8) wird dhnlich beurteilt wie
in Bezug auf die Lehre. Gestaltungsfreiheit und die Zufriedenheit damit sind wiederum hoch,
und es gibt einen deutlichen Zusammenhang zwischen beiden (r=0,58; p<0.001).

Die meisten Bewertungen von Rahmenbedingung und Ausstattung liegen im mittleren Be-
reich, bei erheblichen Unterschieden zwischen den Fakultiten. Uberall als unbefriedigend
wird nur die Unterstiitzung bei Ubersetzungen bewertet, auf die etwa die Hilfte der WM ger-
ne zuriickgreifen wiirde.

Auch hier geben — wie in Bezug auf die Lehre — die Korrelationen der Einzelmerkmale mit
der Gesamtzufriedenheit (Anhang D) einen guten Eindruck davon, was fiir eine hohe Gesamt-
zufriedenheit entscheidend ist. Wichtig sind wiederum eine hohe Qualitdt der Forschung am
Fachgebiet und eine hohe Zufriedenheit mit der Selbstbestimmtheit. Dariiber hinaus sind Aus-
stattungsmerkmale wie der Zustand von Gerdten bzw. Laboren, die EDV-Ausstattung, bend-
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tigte Materialien und die Reisemdoglichkeiten bedeutend. Gut 50% der Gesamtbewertung las-
sen sich durch diese Merkmale erkléren.

Tabelle 8: Bewertung der Arbeitsbedingungen in der Forschung

Mittelwert Fakultats- % trifft
unterschied nicht zu

Bewertung der Kooperation mit anderen TU-Mitarbeiter/innen:

3.2.1  Professor/in 2,4 + 5%
322 WM 1,9 + 8 %
3.2.3 Studentische Hilfskrafte 2,2 0 22 %
3.2.4  Sekretariat 2,8 + 12 %
3.2.5  Technisches Personal 2,9 0 27 %
3.2.6  TU Verwaltung 3,7 + 17%
3.2.7 Andere 3,2

Bewertung von Rahmenbedingungen und Ausstattung:

3.4.1 Reisemoglichkeiten 3,1 + 5%
3.4.2 TU-interne Kooperationsmdoglichkeiten 3,1 0 15%
3.4.3 Gastvortrage von Wissenschaftlern 3,0 + 11 %
3.4.4  Unterstitzung bei Ubersetzungen 4,0 0 48 %
3.4.5  Weiterbildungsmdglichkeiten 3,3 + 25 %
3.4.6 EDV-Ausstattung 2,6 0 2%
3.4.7  Bibliothek 3,3 0 2%
3.4.8  Biro-/Konferenzrdume 2,8 + 4%
3.4.9 Material (z.B. Werkstoffe, Verbrauch) 2,9 0 17 %
3.4.10 Ausstattung von Laboren/Werkstatten 3,0 + 41 %
3.4.11 Zustand technischer Geréate 3,1 0 19 %
Weitere Bewertungen der Arbeitsbedingungen:

3.3.1 Selbstbestimmtheit in der Forschung ! 1,8 +

3.3.2 Zufriedenheit mit der Selbsbestimmtheit 2,1 +

3.6 Bewertung der Qualitét der Forschung 2 25 +

Legende: Wenn nicht anders angegeben: 1=sehr zufrieden, S=sehr unzufrieden

! 1=sehr selbstbestimmt, 5=sehr weisungsgebunden
? I=sehr gut, 5=sehr schlecht

4.6  Forschungskontakte

Nur 17% der befragten WM haben keine externen Forschungskontakte. Die Vermutung, es
handele sich dabei in erster Linie um neu Eingestellte, die solche Kontake noch nicht aufbau-
en konnten, bestitigt sich nicht, auch gibt es keine auffilligen Hdufungen bei bestimmten Fa-
kultéten.

Bestehen iiber das eigene Fachgebiet hinaus gehende Forschungskontakte, so werden dabei
hauptsdchlich wissenschaftliche Ergebnisse ausgetauscht (58%), gemeinsame Forschungs-
projekte bearbeitet (54%), oder die WM nehmen an nationalen Tagungen teil (55%). Immer-
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hin 2/3 sind zufrieden mit diesen Kontakten (Note 2.2) und 56% meinen, dass die eigene
Weiterqualifikation dadurch beférdert wird. Dennoch gibt eine gro3e Mehrheit (72%) an, sich
intensivere Kontakte zu wiinschen.

Dieser Wunsch nach wissenschaftlichem Austausch korrespondiert mit dem starken Interesse
an Auslandsaufenthalten (85%), nur 15% sagen explizit, dass sie nicht ins Ausland wollen.
Die Chancen werden hierbei v.a. in der Erweiterung der eigenen Kompetenzen (Qualifikation,
Kennenlernen neuer Denkweisen, Fremdsprachenkenntnisse: Zustimmung 75% - 80%) gese-
hen, weniger in der Verbreitung eigener Ansitze (52%) oder der Moglichkeit, dauerhaft im
Ausland arbeiten zu kénnen (38%).

Schwierigkeiten eines Auslandsaufenthalts werden v.a. wegen verwaltungstechnischer Pro-
bleme an der TU erwartet (53%), und es wird befiirchtet, dass das mehrmonatige Verlassen
des Partners oder der Familie Probleme bereiten konnte (49%).

Fazit: Die tiberwiegende Mehrheit der WM hat Forschungskontakte und ist mit diesen relativ
zufrieden, wiinscht sich andererseits jedoch intensivere Kontakte. Sehr attraktiv erscheinen
Auslandsaufenthalte. Die Chancen der eigenen Kompetenzerweiterung stehen gegeniiber den
damit verbundenen Problemen im Vordergrund.

4.7  Konzept ,,Juniorprofessur

Zunichst fallt auf, dass — je nach Einzelfrage — 26-43% zum Konzept ,,Juniorprofessur* keine
differenzierte Meinung duferten und ,,weill nicht* ankreuzten. Das Konzept spielt offenbar im
Alltag vieler WM (noch) keine groBle Rolle, oder die noch immer bestehenden Unklarheiten
bzgl. einiger Regelungen lieBen es nicht zu, sich eine abgewogene Meinung zu bilden. Letzte-
res driickt sich in einem ungewdhnlich hohen Anteil (42%) von WM aus, der sich in der Ge-
samtbewertungsfrage fiir ,.teils/teils* entschied (hier haben nur 16% keine Meinung).

Uber alle Einzelfragen hinweg wird die Juniorprofessur mit 3.4 relativ schlecht beurteilt, was
auch fiir die Gesamtbewertungsfrage (3,3) gilt. Der einzige Aspekt, der aus Sicht der WM
etwas positiver erscheint, ist der durch die Juniorprofessur erh6hte Wettbewerb (2,5). Als be-
sonders negativ wird angesehen, dass jetzt Habilitierte nicht beriicksichtigt werden (4,0) und
kaum Zeit fiir die eigene Weiterqualifikation bleibt (3,7).

Fazit: Diejenigen WM, die sich bereits mit dem Konzept der Juniorprofessur beschéftigt ha-
ben, beurteilen es liberweigend negativ. Dies driickt sich auch in den zahlreichen Kommenta-
ren aus (Anhang E).
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5 Mallnhahmen

Auf — aus Sicht der Autor/inn/en — wiinschenswerte Konsequenzen der vorgelegten Ergebnis-
se ist in diesem Bericht an verschiedenen Stellen hingewiesen worden. Das vorgelegte Mate-
rial kann Anregungen fiir weitergehende Analysen von Méngeln und Hinweise fiir die Besei-
tigung der geduBerten offenkundigen Mif3stdnde bieten.

Im folgenden sei eine Auswahl von Problemen genannt, die fiir viele WM bestehen:

1. Die Fertigstellung der eigenen Promotion/Habilitation innerhalb der Vertragslaufzeit
erscheint knapp 40% der WM unrealistisch, obwohl z.T. erhebliche Uberstunden geleistet
werden. Dariiberhinaus schitzen die WM die Abschlusswahrscheinlichkeit an ihrem Fachge-
biet mit ca. 50%, d.h. jede/r zweite verldsst die TU ohne fertige Qualifikationsarbeit. Dies
mag zum einen an nicht ausreichender Verfiigbarkeit und Qualitéit der Betreuung liegen, zum
anderen jedoch ist die zu hohe Belastung mit anderen Aufgaben hierfiir verantwortlich.

Professorinnen und Professoren der TU sollten dariiber nachdenken, wie sie ihren Betreu-
ungsaufgaben besser als bisher nachkommen koénnen. Die bedarfsgerechte Erreichbarkeit bei
Betreuungsaufgaben, Steigerung der Qualitdt der Betreuungsleistung, klarere Vorgaben (etwa
eigener Erwartungen oder Qualitdtsmalstdbe) bei gleichzeitiger Gewédhrung von moglichst
grofler Gestaltungsfreiheit ist sicher nicht einfach zu realisieren, denn auch fiir Hochschulleh-
rer/innen diirften die Arbeitsbelastungen gestiegen sein (was in einer HSL-Studie 2003 unter-
sucht werden konnte). Aber: Bei der gegenwértigen universitiren Aufgabenverteilung gehort
neben Lehre und Forschung die Betreuung von Qualifikationsleistungen zu den wichtigsten
Aufgaben von Hochschullehrer/innen. Das Bewusstsein dariiber scheint nicht durchgéngig
entwickelt zu sein.

Aus Kommentaren der WM wird deutlich, wie stark diese durch Aufgaben belastet sind, die
effizienter durch dafiir qualifiziertes Personal erledigt werden konnten. Durch verénderte Ar-
beitsweisen und Randbedingungen (z.B. stirkerer Medieneinsatz in der Lehre, Arbeit mit
Computern, gestiegener Publikationsdruck, schlechtere Ausstattung von Bibliotheken) kon-
nen ehemals bewdhrte Aufgabenzuschnitte und Arbeitsabldufe inzwischen obsolet geworden
sein. Hier sind in erster Linie die Institute gefordert, ihre Organisation von Arbeit zu durch-
leuchten und Dysfunktionalititen — etwa durch Umwandlung von befristeten in Dauerstellen,
Umschulungen, Weiterbildung, Zusammenfassung von Téatigkeiten und anderen geeigneten
MaBnahmen — zu beseitigen.

2. Es sollte gepriift werden, ob tatsdchlich 30% der WM auf Qualifikationsstellen mit
einer Gesamtlaufzeit unterhalb von 5 Jahren (bzw. 6 Jahren fiir Habilitanden) arbeiten. Falls
sich dies bestétigt, wire weiter zu priifen, ob die festgestellten Laufzeiten mit dem Kuratori-
umsbeschluss vereinbar sind, der Regellaufzeiten festschreibt und Ausnahmen von der Regel
in die Genehmigungskompetenz des Akademischen Senats verweist.

3. Die WM wiinschen sich intensivere Forschungskontakte und mehrmonatige Auslands-
aufenthalte, vornehmlich zur Erweiterung eigener Kompetenzen. Die TU (bzw. zustindige
Referate) sollte zum einen nach verbesserten Informationsmdglichkeiten zur Darstellung be-
stehender Angebote suchen und zweitens priifen, wie eine Intensivierung von wissenschaftli-
chen Kontakten und eine Ausweitung von Auslandsaufenthalten erreicht werden kann.

4. In den Fakultéten sollte eine Diskussion {iber die aus dem vorliegenden Bericht er-
kennbaren Stirken und Schwéchen gefiihrt werden. Die Griinde fiir gutes oder schlechtes Ab-
schneiden werden vielféltig und nach Fachgebieten unterschiedlich sein. Will die TU — auch
aus Sicht ihrer Studierenden — leistungsfahiger und attraktiver werden, darf eine solche Dis-
kussion und die resultierenden Maflnahmen zur Qualititssteigerung nicht vermieden werden,
auch wenn die Ursachenanalyse zuweilen unangenehm werden diirfte.
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Bei der Diskussion sollte beachtet werden, dass aus Griinden der Anschaulichkeit und mog-
lichst kurzen Darstellung die meisten Ergebnisse als Zufriedenheitsmittelwerte berichtet wer-
den und als Interpretationshilfe die (statistisch problematische) Analogie zur Schulnote ange-
boten wird. Schiiler mdgen sich {iber eine ,,3* freuen. Eine mittlere Bewertung von ,,3* inner-
halb des vorliegenden Berichts ist kein Anlass zur Freude. Wie bereits in den Vorbemerkun-
gen zur Darstellung der Ergebnisse (Kapitel 4) betont, bedeutet die Bewertung 3, dass i.d.R.
30-40% der WM geantwortet haben, sie seien eher oder sehr unzufrieden mit dem erfragten
Sachverhalt.

Gewarnt sei davor, die Ergebnisse der WM-Studie 2002 als Sammlung iibertrieben kritischer,
rein personlicher Meinungen abzutun, die eines realen Gehalts entbehren. Wie Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter die Arbeitsbedingungen in ihrer Organisation beurteilen, hat deutlichen
Einfluss auf ihre Arbeitsmotivation, die Qualitdt ihrer Arbeit und die effiziente Nutzung per-
soneller und materieller Ressourcen.
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