Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft
Brandenburg

Landesfachgruppe Hochschule und Forschung

Handreichung fur Personalvertretungen

zur Erstellung von Dauerstellenkonzepten an

Hochschulen in Brandenburg



Impressum

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

AlleestraBBe 6a | 14469 Potsdam

huf@gew-brandenburg.de | https://www.gew-brandenburg.de
Verantwortlich: Landesfachgruppe Hochschule und Forschung Brandenburg
Redaktion: Dr. Bernhard Bielick, Susanne Gnadig

Druck: Eigendruck

Titelbild: Pixabay / congerdesign

Mai 2026


https://pixabay.com/users/congerdesign-509903/

Praambel

Die Hochschulen in Brandenburg stehen mit der Novellierung des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes und den Hochschulvertragen 2024-2028 vor einer neuen und wegweisenden
Aufgabe: Sie sind verpflichtet, hochschulspezifische Dauerstellenkonzepte zu entwickeln oder
bestehende weiterzuentwickeln. Damit wird der Grundsatz ,Dauerstellen fur Daueraufgaben erstmals
verbindlich in die Personalplanung der Hochschulen integriert.

Fir das wissenschaftliche und kunstlerische Personal bedeutet dies eine reale Chance, prekare
Beschéaftigungsverhaltnisse zurlckzudrangen und planbare, attraktive Karrierewege jenseits der
Professur zu eroffnen. Gleichzeitig werden die Rechte von Personalvertretungen gestarkt: Sie erhalten
ein zentrales Mandat, die Ausgestaltung der Personalstrukturen aktiv mitzugestalten und die Interessen
der Kolleg:innen einzubringen.

Diese Handreichung soll Personalvertretungen bei der Erfullung ihrer erweiterten Mitgestaltungsrechte
unterstutzen. Sie bundelt zentrale Informationen zu rechtlichen und finanziellen Rahmenbedingungen,
zeigt Handlungsspielraume auf und gibt praktische Hinweise fur die Erarbeitung, Weiterentwicklung und
Umsetzung von Dauerstellenkonzepten.

Die Handreichung wird sich mit zwei Fragen nicht beschaftigen: Zum Ersten mit der Frage, ob ein héherer
Anteil an unbefristeter Beschéaftigung im akademischen Mittelbau den Hochschulen Vorteile bei der
Erfullung der ihnen obliegenden Aufgaben bringt. Der Wissenschaftsrat hat in zwei Papieren (WR 2014,
2025) eine eindeutige Antwort gegeben, indem er feststellt, dass Dauerbeschéaftigung unverzichtbar ist
fur die Sicherung von Qualitat und Kontinuitat der Prozesse in Forschung, Lehre und Transfer.

Zweitens soll auch nicht die Frage diskutiert werden, ob die Einrichtung von Dauerstellen zur
‘Verstopfung’ des Systems fuhrt und den Zugang der jungeren Generation zum Wissenschaftssystem
blockiert. Kuhnt, MuBig und Reitz (2024) haben lUberzeugend dargelegt, dass in einem Institut oder Fach
trotz Erhdhung des Dauerstellenanteils eine nachhaltige Personalentwicklung moglich ist, die gentigend
Raum fur wissenschaftliche Qualifizierung und personelle Erneuerung lasst. (vgl. auch Netzwerk fur
Gute Arbeit in der Wissenschaft (2020)).

Im Mittelpunkt steht vielmehr die Frage, wie die Hochschulen Daueraufgaben in Forschung, Lehre und
akademischer Selbstverwaltung so mit unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen verkniipfen kénnen,
dass sowohl institutionelle Bedurfnisse als auch individuelle Entwicklungsperspektiven
Berucksichtigung finden. Dauerstellenkonzepte sind in diesem Sinne strategische Instrumente: Sie
schaffen Transparenz, ermoglichen planbare Karrierewege und tragen dazu bei, die Attraktivitat des
Wissenschaftsstandorts Brandenburg zu erhdhen.

Dauerstellenkonzepte sind demnach nicht nur Verwaltungsakte, sondern Ausdruck einer politischen
und sozialen Entscheidung: fur faire Beschaftigungsbedingungen, flr die Anerkennung der Arbeit des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals und fur die Zukunftsfahigkeit der brandenburgischen
Hochschulen. Gemeinsam gilt es, diese Chance zu nutzen und die Hochschulen zu Orten guter Arbeitin
der Wissenschaft zu machen.



Zum Aufbau der Handreichung
Die Handreichung gliedert sich in drei Kapitel.

Im ersten Kapitel werden grundlegende rechtliche und finanzielle Bedingungen geklart, die fur die
Erarbeitung und/oder Weiterentwicklung von Dauerstellenkonzepten den Entscheidungsrahmen
abstecken.

Hierauf aufbauend widmet sich Kapitel Il den konkreten Inhalten von Dauerstellenkonzepten, bevor in
Kapitel Ill substantielle Hilfestellungen fur die Erstellung einer fundierten Datengrundlage ausgefuhrt
werden, um sachgerechte Entscheidungen zu ermoglichen.

Die Anlage bietet zu einzelnen Abschnitten vertiefendes Hintergrundwissen sowie zusatzliche
Detailinformation.

Die Handreichung ist bewusst praxisnah gestaltet. Sie folgt drei Leitprinzipien:

Typische Fragestellungen (FAQ)

Da Personalvertretungen im Prozess haufig mit ahnlichen Problemen und Unsicherheiten konfrontiert
sind, ist die Handreichung im Frage-Antwort-Format aufgebaut. So kdnnen Leser:innen schnell gezielt
auf jene Themen zugreifen, die fur ihre Arbeit aktuell relevant sind.

Konkrete Umsetzungsschritte

Im Mittelpunkt stehen Handlungsschritte, die Personalrate in den einzelnen Phasen der Erarbeitung
von Dauerstellenkonzepten begleiten konnen —von der Analyse der Ausgangssituation bis zur
Mitwirkung an der endgultigen Beschlussfassung.

Verweise auf weiterfiihrende Informationen

Vertiefende Erlauterungen, rechtliche Grundlagen und Materialien sind uber Querverweise und
Anhange zuganglich. Damit lasst sich je nach Bedarf zwischen kompakten Antworten und detaillierten
Hintergrundinformationen wechseln.

Diese Form wurde gewahlt, um die Handreichung als schnelles Nachschlagewerk flr den Arbeitsalltag
der Interessenvertretung und als Orientierungsrahmen fiir strategische Uberlegungen nutzbar zu
machen. Sie verbindet damit praktische Hilfestellung mit der Maoglichkeit zur vertieften
Auseinandersetzung — und tragt so dazu bei, dass Personalvertretungen ihre neuen Aufgaben fundiert,
handlungsfahig und selbstbewusst wahrnehmen kénnen.
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|. Rechtlicher und finanzieller Rahmen

(1) Warum muss ein Dauerstellenkonzept erstellt werden?

Mit der Novellierung des Brandenburgischen Hochschulgesetzes (BbgHG) 2024 wurde ein neuer 8§ 54
geschaffen, der den Senaten und Personalvertretungen an den Hochschulen Mitgestaltungs- und
Mitbestimmungsrechte bei der Personalplanung einraumt. Konkret heiBt es dort:

§ 54 BbgHG Dauerstellenkonzept fur Akademische Beschéftigte

Die Hochschulen erstellen in einem transparenten Prozess unter Beteiligung der zustidndigen
Personalvertretungen Dauerstellenkonzepte fiur die Beschéftigung von Akademischen
Beschaéftigten, die hochschulspezifische Zielvorgaben fir den Anteil unbefristeter
Arbeitsverhéaltnisse mit Akademischen Beschéftigten enthalten und von dem nach der
Grundordnung zustandigen zentralen Organ der Hochschule beschlossen werden.
Ausgenommen sind solche Beschaftigungsverhéltnisse, die aus Mitteln Dritter finanziert werden.
Die Dauerstellenkonzepte zeigen die Hochschulen gemeinsam mit ihren Struktur- und
Entwicklungsplénen der fir die Hochschulen zustandigen obersten Landesbehérde an.

Die 2024 abgeschlossenen Hochschulvertrage' konkretisieren diesen Gesetzesauftrag in Bezug auf den
Zeitrahmen der Erarbeitung der Dauerstellenkonzepte und die Zielvorgaben flr die einzelnen
Hochschulen (vgl. 1.3.).

(2) Wie lauft das Verfahren und wer verfugt uber welche Rechte?

Der 8 54 des BbgHG (siehe 1.1) legt Grundlinien des Verfahrens fest, wie die Dauerstellenkonzepte im
Rahmen der Hochschulautonomie zu erarbeiten sind. Die Beschlussfassung liegt beim akademischen
Senat, die Vorbereitung leisten Hochschulleitungen und Personalvertretungen. Die erwartbare
Schrittfolge ist:

* Dasfur Personalentwicklung/-planungsfragen zustandige Dezernat erarbeitet einen Konzeptentwurf
unter Beteiligung der Fakultaten und des Personalrats.

* Der Personalrat begleitet den Prozess der  Erarbeitung/Weiterentwicklung  von
Dauerstellenkonzepten und nimmt in jeder Phase Stellung. Bei Meinungsverschiedenheiten
verhandeln beide Seiten mit dem “ernsten Willen zur Einigung” (8 56 Abs. 1 LPersVG).

* Das Prasidium legt den mit den Fakultaten, dem Personalrat und weiteren Interessenvertretungen
(Gleichstellungsbeauftragte, = Schwerbehindertenvertretung) abgestimmten Entwurf dem
akademischen Senat zur Beschlussfassung vor.

* Das Prasidium zeigt das beschlossene Dauerstellenkonzept sowie den Hochschulstruktur- und -
entwicklungsplan dem MWFK an.

Hieraus wird ersichtlich, dass den Hochschulpersonalraten Beteiligungsrechte erwachsen, die Uber die
in 8 60 LPersVG festgehaltene Unterrichtung hinausgehen. Die Personalrate sind aktivin den Prozess der




Erarbeitung der Dauerstellenkonzepte einzubinden und nicht lediglich Uber Ergebnisse zu informieren.
Dies setzt voraus, dass alle Akteure Uber das gleiche Wissen verfugen bzw. ausgehend von der gleichen
Informationslage Gesprache fuhren (vgl. Ill).

Unabhangig vom § 54 BbgHG ergeben sich im LPersVG Anknlpfungspunkte, die bei verschiedenen
Aspekten der zu erarbeiteten Dauerstellenkonzepte den Personalraten Beteiligungsrechte einrdumen:

* Mitwirkung nach 8 69 Abs.2 Nr. 3 (Personalanforderungen zum Haushaltsvoranschlag) oder
§ 69 Abs. 3 Nr.2 (Grundsatze der Arbeitsplatz- und Dienstpostenbewertung in der Dienststelle),

* Mitbestimmung nach § 66 Abs. 1 Nr. 12 (Aufstellung von Grundsatzen fur die Personalplanung).

(3) Welche Bedeutung haben die Hochschulvertrage?

Die Hochschulvertrage 2024-2028 konkretisieren die Vorschriften des § 54 im Brandenburgischen
Hochschulgesetz. Im  Kapitel Il.L6 heiBt es im Abschnitt “Ausbau unbefristeter
Beschaftigungsverhaltnisse im akademischen Mittelbau*:

»Die Hochschulen etablieren bis Ende 2025 hochschulspezifische Dauerstellenkonzepte oder
entwickeln diese weiter. (...) Das Land strebt einen landesweiten Anteil der unbefristeten
Akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (§ 49 BbgHG) von 40 % an der Gesamtzahlder
haushaltsfinanzierten Akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bis spatestens zum
Ende der Vertragslaufzeit an.“

Die GEW betrachtet das Verhaltnis von 50 % Dauerstellen und 50 % Qualifizierungsstellen im
akademischen Personal neben der Professur als bedarfsgerecht. Der Dialogprozess hielt im Ergebnis -
mit deutlichen Vorbehalten der Hochschulleitungen - eine landesweite Zielquote von 40 %
Dauerbeschaftigung im haushaltsfinanzierten wissenschaftlichen und klinstlerischen Personal fest. Die
Quoten stellen letzten Endes politische Entscheidungen dar, wie aus Sicht des Landes als Gesetz- und
Mittelgeber die Personalstruktur der Hochschulen aufgabengerecht auszugestalten ist.

Im hochschulspezifischen Teil der Vertrdge sind fur die Jahre 2025 und 2028 jeweils
einrichtungsbezogene  Zielquoten bezuglich des Anteils an  Dauerbeschéaftigung im
haushaltsfinanzierten akademischen Mittelbau vereinbart:

Ziel 2025 Ziel 2028
Universitat Potsdam 32% min. 35 %
Brandenburgische Technische Universitat Cottbus-Senftenberg 37 % min. 40 %
Europa-Universitat Viadrina 28 % min. 30 %
Filmuniversitat Babelsberg Konrad Wolf 18-20 % min. 30 %
Hochschule fir nachhaltige Entwicklung Eberswalde 30 % min. 35 %
Technische Hochschule Brandenburg 38 % min. 40 %




Die Hochschulvertrage mit der FH Potsdam und der TH Wildau enthalten zur Dauerbeschaftigung des
akademischen Mittelbaus keine Angaben. Das lasst den Schluss zu, dass diese beiden Hochschulen
die im Land angestrebte Zielquote von 40 % bereits erreicht haben.

Eine Ubersicht zum Ist-Stand an Dauerbeschéftigung im akademischen Mittelbau, zu den Soll-Zahlen
fiir 2025 und 2028 sowie deren Umrechnung in Vollzeitdquivalenten (VZA) istim Anhang IV. 1. Tabelle 1
zu finden.

Ein zweiter Abschnitt des Kapitels “Gute Arbeit“ steht unter der Uberschrift “Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden®:

»Der Ausbau dauerhafter Beschaftigung des akademischen Personals jenseits der Professur
geht einher mit Anderungen der Personalstruktur der Hochschulen. Um planbare, verlassliche
und attraktive Karrierewege im Qualifikationsniveau R2 und R3 von Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden strukturell zu verankern, prufen unter Einbeziehung der Gremien die
Universitaten, inwiefern sie die neuen Personalkategorien der akademischen Dozenturen in
Wissenschaft und Lehre nutzen und in ihre Dauerstellenkonzepte integrieren konnen.”

Im hochschulspezifischen Teil ist die Einflhrung von Dozenturen und Juniordozenturen mit der Europa
Universitat Viadrina sowie der Filmuniversitat Konrad Wolf fest vereinbart. In den Vertragen mit der BTU
Cottbus-Senftenberg und der Universitat Potsdam fehlen diesbezuglich konkretere Hinweise.

(4) Welche hochschulpolitischen Empfehlungen sollten Beachtung
finden?

Besondere Bedeutung fur die Entwicklungsplanung der Hochschulen hat das 2024 veroffentlichte
Gutachten des Wissenschaftsrates ‘Empfehlungen zur Weiterentwicklung des Hochschulsystems
des Landes Brandenburg’. Das Gutachten enthalt eine detailreiche Analyse der Brandenburger
Hochschullandschaft und spricht darauf aufbauend Empfehlungen fur das gesamte Land und fur jede
einzelne Hochschule aus. Der Blick in die Empfehlungen des Wissenschaftsrates lohnt sich, um die
Entwicklungsplane der Hochschulen aus der Sicht Dritter beurteilen zu kénnen.

2025 nahm der Wissenschaftsrat in einem ,Positionspapier zur Personalstruktur im deutschen
Wissenschaftssystem Stellung, dessen Kernaussagen sich wie folgt zusammenfassen lassen:

* Die Personalstrukturen an deutschen Hochschulen und auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen bedurfen der Neugestaltung, um den Anforderungen an die Wissenschaft
im internationalen Vergleich gerecht zu werden. Als eines der Problemfelder wird die angespannte
Beschaftigungssituation bestimmt, die durch hohe Befristungsquoten und geringe Planbarkeit der
Karrierewege gekennzeichnet ist. Um die notwendigen Verdnderungen einzuleiten, schlagt der
Wissenschaftsrat ein Personalstrukturmodell vor, das international anschlussfahige Stellenprofile,
diversifizierte Entwicklungswege und Zielpositionen flr wissenschaftliches Personal ergdnzend zur
Professur enthalt.

* Das Modell orientiert sich am ,EU-Framework for Research Careers“ und weist vier
Stellenkategorien (S1-S4) aus, die sich untereinander im Grad der Selbstandigkeit sowie Personal-
und Budgetverantwortung unterscheiden (Details siehe Anhang IV.2.1).

In der PostDoc-Phase sind drei Stellentypen vorgesehen:

befristete Projektstellen, finanziert aus Drittmitteln,



Entwicklungsstellen im befristeten Arbeitsverhaltnis, die der Weiterentwicklung im Berufsfeld
Wissenschaft dienen,

Funktionsstellen, auf denen Daueraufgaben (wissenschaftliche Dienstleistungen)
wahrgenommenen werden und die deshalb unbefristet besetzt werden.

* Die Transformation der Personalstruktur verlangt von den Einrichtungen, institutionelle
Daueraufgaben und Aufgaben im Rahmen der wissenschaftlichen Qualifizierung klar zu
unterscheiden und das Verhaltnis von Qualifizierungs- und Dauerstellen jeweils funktionsgerecht
auszutarieren. Die klare Trennung der beiden Aufgabenbereiche ermdglicht, die
Entwicklungsbedingungen in der Qualifizierungsphase zu verbessern und dauerhafte
Beschaftigungspositionen neben der Professur auszubauen.

* Die angestrebte Veranderung der Personalstruktur soll einhergehen mit dem Aufbau von groBeren
Organisationseinheiten (Departments), die gekennzeichnet sind durch flache Hierarchien und das
arbeitsteilige = Zusammenwirken unterschiedlicher Personalgruppen, die gemeinsame
Entscheidungen Uber Personal, Budget und Ressourcen treffen.

* Zentrale Aufgaben der Einrichtungen sind qualitatsgesicherte Personalgewinnung und
professionalisierte Personalentwicklung.

Die Hochschulrektorenkonferenz und die Junge Akademie haben 2024 gemeinsam “Leitlinien fur
unbefristete Stellen an Universitdten neben der Professur“ veroffentlicht. Ausgangspunkt der
Betrachtung war ahnlich wie beim Wissenschaftsrat die Feststellung, dass an den Hochschulen ein
Bedarf an unbefristet beschéaftigten Wissenschaftler:innen neben der Statusgruppe der Professor:innen
bestehe. Um bundesweit einheitliche Rahmenbedingungen fur Dauerstellen in der PostDoc-Phase zu
schaffen, schlagen Hochschulrektorenkonferenz und Junge Akademie drei typische Stellenprofile vor:
Lecturer, Researcher und Academic Manager (Naheres dazu im Anhang IV. 2.2).

Tragender Grundsatz bei der Ausgestaltung der Stellenprofile bildet die Einheitvon Forschungund Lehre,
d.h. keines der Stellenprofile ist einseitig auf Lehre oder Forschung ausgerichtet.
Das schlagt sich in Folgendem nieder:

* In allen Stellenprofilen ist ein Anteil von mindestens 20 % der Arbeitszeit fur selbststandige
Forschung vorgesehen.

* Alle Stellenprofile enthalten einen Lehranteil, der bei Researchern 8 SWS und bei Lecturern 12 SWS
betragt.

* Fur alle Stellentypen gilt als Einstellungsvoraussetzung, dass die Lehrqualifikation durch den
Abschluss einer hochschuldidaktischen Weiterbildung/Zertifizierung nachgewiesen ist.

(5) Welche Relevanz haben Lehrverpflichtungs- und
Kapazitatsverordnung?

Die Lehrverpflichtungsverordnung (LehrVV) regelt die Hohe der Lehrverpflichtung des
wissenschaftlichen und klnstlerischen Personals der Hochschulen. Eine Besonderheit der
Brandenburgischen Verordnung ist, dass sie die Ausgestaltung der Hohe der Lehrdeputate fur
akademische Mitarbeiter:innen in die Regelungshoheit der Hochschulen gibt. In § 7 Abs. 1 LehrVV wird
lediglich die Bemessungsobergrenze des Lehrdeputats festgelegt: bis 24 LVS.
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Die Hochschulvertrage verpflichten die Hochschulen, interne Regelungen zu erlassen, die die
Ergebnisse des Dialogprozesses 2020-23 aufnehmen:

“Entsprechend den Vereinbarungen des Dialogprozesses soll die
Lehrverpflichtungsverordnung so ausgestaltet werden, dass neue Lehr-, Lern- und
Kommunikationsformate Berlcksichtigung finden kdonnen. In Ausgestaltung des 8 7 Absatz 1
LehrVV Brandenburg treffen die Hochschulen jeweils transparente Festlegungen fur die
Zuordnung konkreter Bandbreiten der Lehrverpflichtung zu bestimmten Tatigkeiten bzw.
Qualifizierungsziele innerhalb der Gruppe der akademischen Mitarbeitenden.“

Die Diskussionsergebnisse des Dialogprozesses “Gute Arbeit in der Wissenschaft® sind im
Abschlussdokument zusammengefasst. Orientierungen fur die Ausgestaltung der hochschulinternen
Regelungen zur Lehrverpflichtung sind dort im Anhang IV.3. wiedergegeben.

Ob im Lichte dieser Orientierungen die hochschulinternen Festlegungen zur Lehrverpflichtung der
akademischen Mitarbeiter:innen angepasst oder ganzlich neu gefasst werden mussen, wird sich bei der
Erarbeitung der Dauerstellenkonzepte zeigen, wenn jedem Stellenprofil ein Lehrdeputat zugeordnet wird
(vgl.Kapitel 1l.3).

Die Kapazitatsverordnung (KapVO) bildet die Grundlage fur die Berechnung der
Studienaufnahmekapazitat einer Lehreinheit (Studienfach, Fachergruppe). Diese wird bestimmt durch
zwei Faktoren:

* das verfugbare Lehrangebot, das sich aus der Zahl der Lehrpersonen und dem ihnen zugeordneten
Lehrdeputat ergibt,

* den fachspezifisch definierten Lehraufwand fir die ordnungsgemaBe Ausbildung eines
Studierenden (Curricularnormwert (CNW)).

Der Ausbau der Dauerbeschaftigung im Mittelbau fuhrti.d.R. zur Erhdhung der Lehrkapazitat. Daflr gibt
es zwei Grunde: Zum einen ist auf Dauerstellen im Allgemeinen eine hdhere Lehrverpflichtung als auf
Qualifizierungsstellen zu erbringen, zum anderen sollen - finanziert aus Mitteln des Zukunftsvertrages
Studium und Lehre starken — zusatzliche Stellen fir in der Lehre tatiges Personal geschaffen werden (vgl.
Kapitel 1.7).

Grundsatzlich stehen den Hochschulen zwei Wege offen, fliir welche Zwecke die erhohte Lehrkapazitat
eingesetzt werden soll:

* zur Erweiterung der Studienaufnahmekapazitat analog zur Erhohung der Lehrkapazitat,

* zur Verbesserung der Studienbedingungen, indem das Lehrangebot ausgedehnt oder
GruppengroBen in Lehrveranstaltungen gesenkt werden.

Far vertiefende Informationen siehe Kapitel 1.6 sowie Anhang IV.5.

(6) Welche Bedeutung hat der ,,Zukunftsvertrag Studium und Lehre
starken®?

Das wissenschaftliche Personal an Hochschulen wird im Bereich der Haushaltsfinanzierung
Uberwiegend aus dem Grundhaushalt der Lander finanziert, der die strukturelle Absicherung von
Daueraufgaben in Forschung, Lehre und Transfer gewahrleisten soll. Zusatzlich zu diesen Grundmitteln
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aus den Landeshaushaltenerhalten die Hochschulen seit 2021 dauerhaft Mittel aus dem
Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken (ZSL). Die Vereinbarung zwischen Bund und Landern verfolgt
das Ziel, Studienplatze bedarfsgerecht zu erhalten und die Qualitat von Studium und Lehre zu erhdhen.

§ 1 Abs. 2 des Zukunftsvertrags schreibt vor, dass ein Schwerpunkt der Mittelverwendung auf den
Ausbau unbefristeter Beschaftigungsverhaltnisse im mit Lehre und Studium befassten
wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal zu legen ist, um damit die Betreuungssituation der
Studierenden zu verbessern. Darlber hinaus gestattet § 1 Abs. 3 des ZSL, die Mittel zur Finanzierung
weiterer MaBBhahmen, die der Verbesserung der Studienqualitat und dem Erhalt der Studienkapazitat
dienen, zu verwenden.

An diese Zweckbestimmung der Mittel zum Ausbau der Dauerbeschaftigung an Hochschulen sollten die
zu erarbeitenden Dauerstellenkonzepte anknupfen, um zusatzliche Personalstellen fur akademische
Beschaftigte oder fur Professuren zu schaffen (siehe Verpflichtungserklarung des Landes zum ZSL,
Teilziel 2.1.).

Das Land Brandenburg erhalt vom Bund ab 2024 jahrlich ca. 30-35 Mio. € aus dem ZSL und stellt einen
Kofinanzierungsanteil in gleicher Hohe bereit. Die Bundesmittel sind im Landeshaushalt gesondert im
Kapitel 06 100 / TG 80 gefuhrt. Die Landesmittel hingegen werden nicht als separate Zuweisung im
Haushaltplan ausgewiesen, sondern den Zuwendungen fur laufenden Zwecke, dem
Grundhaushalt/Globalhaushalt (TG 60), beigefligt.

2022 2023 2024 2025
Bundesmittel (TG 80) 25.0 28.0 35.0 36.2
Kofinanzierungsanteil des Landes 25.0 28.0 35.0 36.2
Gesamt: Bund und Land 50.0 56.0 70.0 72.4
Quelle: Haushaltspléne des MWFK 2022, 2023/24
Alle Angaben in Mio. Euro

Diese Summen werden auf die Hochschulen des Landes aufgeteilt und stehen ihnen zur Finanzierung
von MaBnahmen zum Kapazitatserhalt und zur Qualitatsverbesserung zur Verfugung. Ob die
zugewiesenen Mittel tatsachlich entsprechend ihrer Zweckbestimmung eingesetzt werden, ist nur
schwer zu prifen, da die Kofinanzierung des Landes in den Globalbudgets der Hochschulen nicht
separat ausgewiesen wird. Das gilt im besonderen MaBe fur den Ausbau dauerhafter
Beschaftigungsverhaltnisse. Eine Anfrage des Landtags an die Landesregierung ergab, dass von 2019-
21 aus den Zuweisungen des Hochschulpakts und des Zukunftsvertrags an den Hochschulen des
Landes unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse in folgender GréBenordnung in VZA finanziert wurden:

Universitat Europa-Universitat FH Hochschule fur nachhaltige | TH Wildau Land gesamt
Potsdam Viadrina Frankfurt Potsdam Entwicklung Eberswalde
39,8 9,8 4,5 10,9 10,3 75,3

Quelle: Landtag Brandenburg, Kleine Anfragen Drs. 7/7480, 7/7989
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Die BTU Cottbus-Senftenberg, die Filmuniversitat Babelsberg Konrad Wolf sowie die TH Brandenburg
schufenim Zeitraum von 2019 bis 2021 keine unbefristeten Arbeitsverhaltnisse allein aus den Mitteldes
HSP und ZSL. Fir spatere Jahre liegen keine statistischen Daten vor.

Weitergehende Ausfuhrungen zur gegenwartigen Praxis der Verteilung und Héhe der Mittel aus dem ZSL
in Brandenburg sind im Anhang V.4 zu finden.
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ll. Inhalte des Dauerstellenkonzepts

Dauerstellenkonzepte sind Instrumente zur Umsetzung strategischer Planungsziele, die in den Struktur-
und Entwicklungsplanen der Hochschulen formuliert sind. Von diesen Entwicklungszielen leiten sich die
Vorstellungen zu einer aufgaben- und bedarfsgerechten Personalstruktur ab. Die Konzepte beruhen auf
der Analyse der vorhandenen Personalstruktur und ermitteln anhand der Entwicklungsziele den
zukinftigen Bedarf an dauerhafter Beschaftigung. Teil des Konzeptes sollten neben Planen zur
Stellenstruktur der Hochschule auch MaBnahmen zur Gewinnung und Entwicklung qualifizierten
Personals sein.

Far den Bereich der akademischen Beschaftigten, die aus Haushaltsmittel finanziert werden, ist das
Verhaltnis von Personalstellen, die den Dauerbetrieb in Forschung und Lehre aufrechterhalten und
solchen, die fur Qualifizierung vorgesehen sind, wesentlich. Es ist deshalb notwendig, die Dauerstellen
nicht isoliert zu betrachten, sondern vor dem Hintergrund einer aufgabengerechten Personalstruktur
auch ihr Verhaltnis zu den befristeten Qualifizierungsstellen in den Blick zu nehmen. Ausgangs- und
Endpunktder Erarbeitung eines Dauerstellenkonzepts sollte deshalb stets der gesamte Stellenplan sein,
aus dem sich bedarfsgerecht die Verteilung der Dauerstellen in der Hochschule ableiten.

Wenn Hochschulen bereits Uber ein Dauerstellenkonzept verfligen, sollte die Neufassung nicht ohne
eine grundliche Evaluation des existierenden Konzepts in Angriff genommen werden.

Der folgende Fragenkatalog versucht — ohne Anspruch auf Vollstandigkeit — die wesentlichen Inhalte
eines Dauerstellenkonzepts darzustellen.

(1) Was ist zum Geltungsbereich zu beachten?

Die Dauerstellenkonzepte werden nur dann ihre Funktion erflllen, wenn sie mit dem Ziel einer bedarfs-
und aufgabengerechten Personalstruktur entwickelt werden. Hierbei sind verschiedene Dimensionen zu
betrachten, u.a.

= das Verhaltnis von wissenschaftlichem zu wissenschaftsunterstitzendem Personal,

* innerhalb des wissenschaftlichen Personals das Verhaltnis von Stellen fur Professuren zu Stellen fur
akademische Beschaftigte,

* das Verhaltnis von Stellen fur Beschaftigung auf Dauer und fur Beschaftigung auf Zeit,

* das Verhaltnis von grundmittelfinanzierten Stellen zu drittmittelfinanzierten Stellen.

Innerhalb der Personalstruktur der Hochschulen beziehen sich die nach § 54 BbgHG zu erarbeitenden
Dauerstellenkonzepte auf einen Ausschnitt des Personals, und zwar:

= auf Stellen, die aus dem Hochschulhaushalt finanziert werden,

* au die Personalkategorie der akademischen Beschaftigten, d.h. akademische Mitarbeiter:innen
geman § 52 BbgHG und akademischen Dozent:innen geman § 53 BbgHG.

AuBerhalb des Geltungsbereiches der Konzepte liegen damit folgend Personalkategorien:
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* Akademische Mitarbeiter:innen mit Qualifizierungsauftrag gemaB § 52 Abs.2 BbgHG,
* Akademische Mitarbeiter:innen gemaB § 52 Abs.2 BbgHG die aus Mitteln Dritter finanziert werden,
* Wissenschaftsmanager:innen gemaB § 58 BbgHG.

(2) Was sind Daueraufgaben und wie grenzen sie sich von
Qualifizierungsaufgaben ab?

Ausgangspunkt fur die Beantwortung dieser Frage sollte das Gesamtspektrum der Arbeitsaufgaben
akademischer Beschaftigter sein. Die akademischen Personalrate Brandenburgs haben im
Dialogprozess ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft“ eine Ubersicht von Tatigkeiten in den Bereichen Lehre,
Forschung, Administration und Selbstverwaltung zusammengestellt, die als erster guter Zugang dienen
kann (siehe Akademische Personalrate Brandenburg (2022) im Anhang).

Personalrate sollten den Empfehlungen des Wissenschaftsrats zu Personalstrukturmodellen folgen und
bei der Erstellung von Dauerstellenkonzepten darauf achten, dass innerhalb des Gesamtspektrums an
Tatigkeiten institutionelle Daueraufgaben klar von Qualifizierungsaufgaben unterschieden werden. Es
ist zu entscheiden, welche Tatigkeiten als institutionelle Daueraufgaben in unbefristeten
Arbeitsverhaltnissen wahrgenommen werden sollen und welchen Stellen ein klar zu beschreibendes
Qualifizierungsziel zugrunde liegt und entsprechend als befristete Stellen auszuweisen sind.

Die folgenden Tatigkeiten verlangen flir eine sachgerechter Austibung einen héheren Grad an Erfahrung
sowie ausgepragtes institutionsinternes Wissen. Sie kdnnen deshalb vorrangig als Daueraufgaben
gelten (vgl. auch Leitlinien der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf (2024)):

Fur den Bereich Lehre:

= Beratungs- und Betreuungstatigkeiten,
= Betreuung und Begutachtung wissenschaftlicher Arbeiten,
= Studienfachberatung,

= Koordinierung des Studierendenaustauschs und der Dozentenmobilitat.

* Studien- und Prufungskoordination,
= Organisation und Betreuung von Tutorien, Praktika, Exkursionen,
= Organisation von und Beteiligung an Auswahl- / Zulassungsverfahren,

= Bewertung/Anerkennung von internationalen Studienleistungen.

* Lehrorganisation und -entwicklung,
= Entwicklung und Koordinierung von Studiengangen,
= Begleitung von Akkreditierungsverfahren,
= Verantwortung fur Lehr- und Prufungsplanung,

* Mitwirkung im Prifungsausschuss.
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Fir den Bereich Forschung

*= Forschungsorganisation,
* Planung und Organisation von Forschungsprojekten, inklusive Einwerbung von Drittmitteln,
= Betreuung Promovierender, studentischer Beschaftigter,
* Konzeption und Organisation von Tagungen,
* Betreuung von Fachzeitschriften, Publikationsreihen,
= Begutachtungen fur Forschungsorganisationen, Verlage,
* Forschungstransfer, Ausgrindungen, Patente.

* Betreuung der Forschungsinfrastruktur,
* Labore,
= GrofBgerate,
= Fachbibliotheken,
= Datenbanken,
= Sammlungen,

= Verantwortung fur Strahlenschutz, biologische Sicherheit, IT-Sicherheit, u.a.

Anders als Daueraufgaben, deren Wahrnehmung die Funktionsfahigkeit der Institution Hochschule
sicherstellt, verfolgen Qualifizierungsaufgaben den Zweck, fur Wissenschaftler:innen individuelle
Entwicklungsmoglichkeiten in einem Berufsfeld zu schaffen. Sie sind temporar angelegtund endeni.d.R.
mit dem Erwerb eines definierten Qualifikationsziels (z.B. Promotion, Habilitation), das die (formale)
Voraussetzung schafft fiir den Ubergang in die ndchste — ggf. wissenschaftliche - Entwicklungsphase.

(3) Welche Stellenprofile konnen aus den Arbeitsaufgaben definiert
werden?

Die in Kapitel II.2. aufgefuhrten Tatigkeiten sind in Stellenprofilen zu bundeln. Eine Orientierung kdnnen
die von der Hochschulrektorenkonferenz und Jungen Akademie (2024) vorgeschlagenen Profile fur
Dauerstellen des wissenschaftlichen Personals neben der Professur bieten (vgl. 1.4 sowie Anhang IV.2).
Sie gehen vom Grundsatz der Einheit von Forschung und Lehre aus, erlauben innerhalb dieser Einheit
aber die Schwerpunktsetzung auf Lehraufgaben (Lecturer) oder Forschungsaufgaben (Researcher).
Beide Stellenprofile

= enthalten einen Mindestanteil von 20 % der Arbeitszeit fur selbststandige Forschung (vgl. “eigene
vertiefte wissenschaftliche oder kiinstlerische Arbeit”, § 52 Abs.4 BbgHG),

* besitzen eine Regellehrverpflichtung, die entsprechend dem Tatigkeitsschwerpunkt zwischen 8 und
12 SWS variiert.
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Die beiden Stellentypen unterscheiden sich im Hinblick darauf, welche Daueraufgaben uber die
genannten hinaus entsprechend dem Profilschwerpunkt in welchem Umfang wahrgenommen werden
sollen: Forschungsdienstleistungen einerseits, Dienstleistungen in der Lehre andererseits.

Stellen flr akademische Beschaftigte mit diesem Zuschnitt sind an Brandenburger Hochschulen selten.
Sie waren bis Mitte der 2000er Jahre insbesondere an den Universitaten verbreitet. Ab 2008 wurde das
Profil der Stellen verandert, um bei gleichbleibender Personalausstattung der Facher mehr Studierende
aufzunehmen. Schrittweise wurde die Einheit von Forschung und Lehre flr einige Stellenkategorien Giber
Bord geworfen, und es entstanden Stellen mit einer bloBen Lehrorientierung, die ihrerseits verbunden
war mit der Erhdohung des Deputats auf bis zu 18 SWS. In den neu zu erarbeitenden
Dauerstellenkonzepten sollten diese sogenannten Hochdeputatsstellen flur Stellen, auf denen
fachwissenschaftliche Lehre angeboten werden soll, keinen Platz mehr haben.

Ein weiteres Stellenprofil fur akademische Mitarbeiter:innen beinhaltet die Vermittlung praktischer
Fertigkeiten und Kenntnisse, die ihrerseits notwendige Grundlage flr das Studium in verschiedenen
Fachwissenschaften bilden, wie z.B. Musik, Kunst, Sport, Sprachen. In den meisten
Landeshochschulgesetzen bildet dieses Aufgabenprofil eine eigenstandige Personalkategorie, die der
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben. In Brandenburg ging diese Kategorie mit der Novellierung des BbgHG
2008 in der damals neugeschaffenen Personalkategorie der akademischen Mitarbeiter:innen auf. In der
Folge kam es zu einem ,Verwischen® der Grenzen unterschiedlicher Personalkategorien, was die
Einrichtung von Hochdeputatsstellen in den wissenschaftlichen Fachdisziplinen erst ermaoglichte.

Die Personalkategorie der Akademischen Dozentur (8 53 BbgGG) erlaubt die Ausgestaltung in
verschiedenen Stellenprofilen. Nicht alle davon erfullen den 2024 mit der Einfuhrung in das
Hochschulgesetz verbundenen Anspruch, eine attraktive und wettbewerbsfahige Karriereperspektive
fur PostDocs zu eroffnen. Um das leisten kbnnen, ist eine Anpassung an die von der
Hochschulrektorenkonferenz zusammen mit der Jungen Akademie konzipierten Stellenprofile des
Lecturers oder Researchers zwingend notwendig (s.o.).

Die nachfolgend vorgestellten Stellenprofile sind so aufgebaut, dass sie jeweils Mindestanteile an
Arbeitszeit flir Daueraufgaben in den Bereichen Forschung und Lehre definieren:

* Lehre: Lehrdeputat gemaB Festlegung der LehrVV und darauf beruhenden hochschulintern
Richtlinien (siehe Kapitel I.6.),

*= Forschung: Anteil an eigener vertiefter wissenschaftlicher oder kunstlerischer Arbeit (8 52 Abs.4
Bbg), der den Empfehlungen von Hochschulrektorenkonferenz und Junger Akademie folgt.

Uber diese beiden Festlegungen hinaus haben die Hochschulen ein hohes MaB an Flexibilitit, den
jeweiligen Stellenprofilen im Rahmen der verfligbaren Arbeitszeit weitere Daueraufgaben zuzuordnen.

Nachfolgende Ubersichten zeigen beispielhaft, welche Stellenkategorien sich aus den Voriiberlegungen
ergeben kdnnen.

Unbefristete Stellenkategorien

eigene vertiefte weitere Daueraufgaben
wiss./ kiinstl. entsprechend Lehre
Arbeit Schwerpunktsetzung
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Akademische Mitarbeiter:in
(§ 52 Abs.3 BbgHG)

mit Schwerpunkt Forschung, mind. 20 % Forschungsdienstleistungen 30-40 %
unbefristet, (Researcher) 6-8 LVS
mit Schwerpunkt mind. 20 % Studienberatung, 50-60 %
fachwissenschaftliche Lehre, Lehrorganisation und - 10-12 LVS
unbefristet, (Lecturer) entwicklung

mit Schwerpunkt Vermittlung 80-100 %
praktischer Kompetenzen, 17-24 LVS

(insbes. Kleingruppenarbeit oder
Einzelunterricht in Sport und Musik)
unbefristet

mit Lehraufgaben in Sprachen und Studienberatung, 70-80 %
kunstlerischen Fachern, unbefristet Lehrorganisation und - 13-16 LVS
entwicklung

Akademische Dozent:in

(§ 53 BbgHG)

mit Schwerpunkt in Wissenschaft mind. 20 % Forschungsdienstleistungen 40 %

und Forschung 8 LVS
mit Schwerpunkt in Wissenschaft mind. 20 % Studienberatung, 60 %

und Lehre Lehrorganisation und - 12 LVS

entwicklung

Far die Personalkategorie der akademischen Mitarbeiter:innen wurde in zwei der vorgestellten
Stellenprofile das Lehrdeputat gegentber aktuell an den Hochschulen geltenden Regelungen
abgesenkt. Die Folge der Absenkung der individuellen Lehrverpflichtung ist eine Verringerung der
verfugbaren Lehrkapazitat im Fach. Um die Lehrkapazitat in der gleichen Héhe zu erhalten, sollten die
Hochschulen die ihnen zugewiesenen Mittel aus dem Zukunftsvertrag nutzen und zusatzliche Stellen
schaffen, die dann ihrerseits mit dem neugeschaffen Lehrdeputat die Differenz ausgleichen (siehe auch
1.6, AnhangIV.4).

Die Profile fur Qualifizierungsstellen sind ahnlich aufgebaut wie die fluir Dauerstellen. Sie spezifizieren
zum einen die Lehrverpflichtung, zum andern den Anteil fur eigene vertiefte wissenschaftliche oder
kunstlerische Arbeit (nach § 52 Abs.4 BbgHG 33 %, entsprechend einer Dienstvereinbarung an der
Viadrina mind. 40 %; an der Kulturwissenschaftlichen Fakultat der Viadrina aufgrund ihres dezentralen
Gleichstellungskonzeptes 50 %). Uber diese beiden Tatigkeiten hinaus kénnen in Qualifizierung
befindliche akademische Mitarbeiter:innen weiterhin mit Dienstleistungen in Wissenschaft, Forschung,
Lehre und Weiterbildung betraut werden.

Hauptaufgabe auf Qualifizierungsstellen ist die eigene vertiefte wissenschaftliche oder kunstlerische
Arbeit. Aus diesem Grund ist, wenn mit der Stelle eine Lehrverpflichtung verbunden ist, deutschlandweit
ein Deputat von maximal 4 LVS die Norm. Es ist jedoch an einigen Hochschulen in Brandenburg nicht
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unublich, Qualifizierungsbefristungen an deutlich hohere Lehrdeputate, bspw. bis 11 LVS, zu koppeln.
Ein Lehrdeputat von mehr als 4 LVS ist der Qualifizierungsaufgabe nicht angemessen und sollte durch
eine klare Regelung verhindert werden.

Befristbare Stellenkategorien

eigene vertiefte

wiss./ kiinstl. Arbeit Lehre
Akademische Mitarbeiter:in
(§ 52 Abs.2 BbgHG)
mit Qualifizierungsmoglichkeit mind. 33 % 10-20 %
(Promotion, Habilitation (oder Aquivalent), 2-4LVS
befristet nach § 2 Abs.1 WissVG
in PostDoc-Phase, befristet, mind. 33 % 30 %
mit Tenure-Track-Verfahren 6 LVS
Akademische Juniordozent:in
(§ 53 Abs. 1 BbgHG) mit Anschlusszusage
mit Schwerpunkt in Wissenschaft mind. 33 % 20-30 %
und Forschung 4-6 LVS
mit Schwerpunkt in Wissenschaft mind. 33 % 40-60 %
und Lehre 9LVS

(4) Welche Karrierewege  fur  PostDocs konnen in die
Dauerstellenkonzepte eingebaut werden?

Der Personalkategorie der Akademischen Dozentur (8 53 BbgHG) eignet sich als attraktive
Beschaftigungsposition fur Postdoktorand:innen auf dem Qualifikationsniveau S2 und S3 im Sinne des
Wissenschaftsrates (2025); allerdings nur dann, wenn innerhalb des gesetzlichen Rahmens des § 53
BbgHG einige Anpassungen vorgenommen werden:

= Die Stelleist als unbefristetes Arbeitsverhaltnis ausgestaltet.

= Sie ermoglicht ein hohes MafB3 an organisatorischer Selbstandigkeit, z.B. durch eigenes Budget
und ist nicht an eine Professur, sondern an Institut/Fakultat/Department angebunden.

= Das Stellenprofil reflektiert die Einheit von Forschung und Lehre, d.h. es garantiert einen
Mindestanteil von 20 % der Arbeitszeit fur selbststandige wissenschaftliche oder kiinstlerische
Arbeit und besitzt eine Lehrverpflichtung von maximal 12 LVS.

Der Zugang zu dieser Position kann auf zwei Wegen erfolgen:
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» Uberleitung aus der Akademische Juniordozentur nach Erfiillen der vereinbarten Leistungsziele
(8 53 Abs.1 BbgHG),

= Einstellung ohne vorgeschaltete Bewahrungsphase auf einer Juniordozentur (8 52 Abs.3).

Aus den Hochschulvertragen ist zu ersehen, dass einige Hochschulen zdgerlich sind, die
Personalkategorie Dozentur in die Dauerstellenkonzepte zu integrieren (siehe auch 1.3). Sollte der
Karriereweg Juniordozentur - Dozentur nach (8 53 Abs.1 BbgHG) in den Hochschulgremien eine
Ablehnung erfahren, konnte alternativ der Vorschlag unterbreitet werden, ein Stellenprofil fur
akademische Mitarbeiter:innen so auszugestalten, dass eine Qualifizierungsstelle mit einem Tenure-
Track-Verfahren verbunden wird. D.h. bei Abschluss des Qualifizierungsvertrages werden Leistungsziele
vereinbart, die bei Erfullen zur unbefristeten Anschlussbeschéaftigung fuhren. Einige Hochschulen in
Deutschland haben diesen Karriereweg etabliert; Beispiele sind im Anhang IV.6 zu finden.

(5) Welche organisatorische Zuordnung sollen die Stellen haben?

Grundsatzlich stehen den Hochschulen zwei Wege offen, dauerhafte Beschaftigungsverhaltnisse zu
schaffen. Jeder dieser Wege knupft an jeweils unterschiedliche Strukturen der Hochschule an:

* Entfristung von vorhandenem Personal bzw. Umwandlung einer Qualifikationsstelle in eine
Dauerstelle. Im Regelfall sind diese Stellen als sog. Personalausstattung Lehrstuhlen
zugeordnet. Verdnderungen sind deshalb nur bei Neubesetzung der Professur oder mit
Zustimmung der/des Lehrstuhlinhaber:in moglich.

= Schaffen neuer Stellen zusatzlich zur vorhandenen Personalstruktur und/oder Herauslésen von
Stellen und Neuanbindung. Auch dies kann innerhalb einer Professur geschehen. Aber ebenso
moglich ist es, eine Stelle in einer groBeren Organisationseinheit, z.B. in einem Institut oder einer
Fakultat einzurichten. Grundsatzlich ist es auch madglich, Stellen aus vorhandenen
Lehrstuhlstrukturen herauszuldsen. Dies ist mit Blick auf
Berufungszusagen/Bestandsstrukturen nicht ohne weiteres moglich, allerdings kannim Rahmen
eines Dauerstellenkonzepts festgehalten werden, dass sich die Zuordnung einer Stelle bei
Neubesetzung von Professuren andert.

Die Unabhangigkeit einer Stelle von einer Professur bietet mehrere Vorteile:

* Sie verschafft der Hochschule groBere Freiheiten bei der inhaltlichen Ausrichtung und
personellen Besetzung der Stelle.

* Sie ermoglicht der/dem Stelleninhaber:in groBere fachliche wund organisatorische
Selbstandigkeit bei der Wahrnehmung der Dienstaufgaben, denn aufgrund ihres hohen Grades
an Selbstandigkeit ist die neu in das Hochschulgesetz eingefUhrte Personalkategorie
»Akademische Dozentur” (8 53 BbgHG) grundsatzlich ohne Anbindung an eine Professur
einzurichten.

Die strukturelle Verankerung der Dauerstellen auBerhalb von Lehrstuhlen ist ein Schritt in Richtung des
Aufbaus von Departmentstrukturen an den Hochschulen. Uberlegungen dazu finden sich in der
aktuellen Zielvereinbarung des MWFK mit der Europa-Universitat Viadrina. Dort ist der Ausbau von
Dauerbeschaftigung im akademischen Mittelbau in die Reform der Organisationsstruktur eingebettet,
bei der Departmentstrukturen als maglicher Orientierungsrahmen gesehen wird. Die Hochschule
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Nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE) hat diesen Umstrukturierungsprozess hin zu einem
Departmentmodell bereits vollzogen.

(6) Welche Auswirkung hat der Ausbau der Dauerstellen auf die
Lehrkapazitat?

Der Aufwuchs an Dauerstellen fuhrti.d.R. zur Erhohung der Lehrkapazitat. Dafur gibt es zwei Grinde:

* Wenn vorhandenes Personal entfristet oder eine Qualifizierungsstelle in eine Dauerstelle
umgewandelt wird, ist damit im Allgemeinen eine hohere Regellehrverpflichtung verbunden.

= Werden zusatzliche Stellen eingerichtet, erweitert deren Lehrdeputat zugleich die Lehrkapazitat
der Lehreinheit.

Die Hochschulen haben zu entscheiden, wie sie zusatzlich zur Verfugung stehende Lehrkapazitat nutzen
wollen: Entweder zur Ausweitung der Studienkapazitaten, d.h. hohere Studierendenzahlen, oder zur
Verbesserung der Lehr- und Studienbedingungen bei unveranderten Studieneingangszahlen.

Wenn die Hochschule auf der Grundlage von § 12 Abs. 4 BbgHG den Stellenaufwuchs kapazitatsneutral
gestalten kann, eroffnen sich Spielraume fur qualitatsverbessernde MaBBnhahmen:

* Lehrveranstaltungen konnen in Formaten mit geringerer Gruppenstarke durchgefuhrt werden,
sodass sich Lehr- und Lernintensitat erhdhen.

* Das Lehrdeputat des Personals kann abgesenkt (siehe Kapitel 11.3.) und die freiwerdende
Lehrkapazitat in Beratungs- und Betreuungstatigkeiten gegeben werden.

Wenn neue Dauerstellen eingerichtet werden, weil vorhandene Aufgaben neu gebuUndelt oder
organisatorisch anders verteilt werden, kann dies in der Regel durch eine Umverteilung bereits
vorhandener Ressourcen finanziert werden. Entstehen zusatzliche Aufgabenfelder, ohne dass an
anderer Stelle Tatigkeiten wegfallen, mussen daflir hingegen neue Haushaltsmittel bereitgestellt
werden. Sollten solche Veranderungen im Rahmen einer strategischen Weiterentwicklung auf Basis von
Personalstrukturkonzepten erfolgen, sind hierzu verbindliche Absprachen mit den jeweiligen Tragern
notwendig.

(7) Wie werden die Stellen im Hinblick auf ihre tarifliche Einordnung
bewertet?

Der Wissenschaftsrat (2025) gab fur die entworfenen Stellentypen Empfehlungen fir die tarifliche
Eingruppierung. Sie orientieren sich an den Stufen des European Framework for Research Careers und
findet ihren Ausdruck vor allem in den Entgeltgruppen (EG) 13 bisEG 15 des TV-L.

In der Stufe S1 sind Doktorand:innen typischerweise in EG 13 eingruppiert. Bereits mit Eintritt in die Stufe
S2 sollten Stellen in EG 14 eingruppiert werden, insbesondere dann, wenn die Tatigkeit mit hdherer
Verantwortung in Forschung, Lehre oder Koordination verbunden ist. Das trifft vor allem auf die
Stellenprofile far Mitarbeiter:innen mit den Schwerpunkten in Forschung (Researcher) und in
fachwissenschaftlicher Lehre (Lecturer) zu.
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In der Stufe S3 werden ein hoherer Grad an Selbstandigkeit und/oder Leitungsverantwortung erwartet,
die ihrerseits eine Eingruppierung in EG 15 TV-L rechtfertigen. Die Personalkategorie der Dozentur
erscheint fur dieses Anforderungsprofil am besten geeignet. Alternativ konnen im Bereich der
akademischen Mitarbeiter:innen die Stellenprofile Researcher oder Lecturer mit Aufstiegsmoglichkeiten
(sog. Senior Positionen) versehen werden.

Die Stufe S4 (Leading Researcher) ist Professuren oder ahnlichen Leitungspositionen vorbehalten.
Deren Vergltung erfolgti.d.R. auf W2/W3, in wenigen Fallen nach EG 15 TV-L.

Die tarifliche Eingruppierung einer Stelle sollte nicht erst mit Ausschreibung einer Stelle erfolgen,
sondern fester Bestandteil eines Dauerstellenkonzepts sein. Es ist wichtig, sich uber die
GroBenordnungen von Stellen in den Entgeltgruppen 14 und 15 TV-L vorab zu verstandigen und ggf. einen
Stellenkegel festzulegen. Dieser schafft Transparenz und Planungssicherheit und stellt klar, in welchem
Umfang hdéherwertige Aufgaben der EG 14 und EG 15 geplant werden kdnnen. Das schutzt auch davor,
Stellen der EG 13 mit hoherwertigen Tatigkeiten zu Uberfrachten.

(8) Wie hoch ist der Finanzbedarf flir den Zuwachs an Dauerstellen?

Aus den Hochschulvertragen ergibt sich, dass der Aufwuchs an Dauerbeschaftigung im Land
Brandenburg 61,07 Vollzeitaquivalente (VZA) bis zum Jahr 2028 betragen soll. Die groBten Anteile
entfallen auf die UP (ca. 30 VZA) und die BTU (ca. 15 VZA). Uber die Héhe und Herkunft der dafiir
einzusetzenden Finanzmittel geben die Vertrage keine Auskunft.

Grundsatzlich lassen sich zwei Falle der Finanzierung unterscheiden:

= Entfristung von vorhandenem Personal oder Umwandlung einer Qualifikationsstelle in eine
Dauerstelle. In diesen Fall werden die Stellen aus dem laufenden Hochschulhaushalt finanziert,
sodass der Ubergang zur Dauerbeschéftigung im Allgemeinen kostenneutral gehalten werden
kann. Mehrkosten wirden dann entstehen, wenn die Dauerbeschéaftigung mit einer tariflichen
Hohergruppierung verbunden wird.

= Schaffen neuer Stellen zusatzlich zur vorhandenen Personalstruktur. Flr diesen Zweck werden
den Hochschulen Brandenburgs aktuell jahrlich ca. 70 Mio. aus dem ZSL Uberwiesen, davon
gehen ca. 30 Mio. an die UP.

Wie hoch der Betragist, der fur die Finanzierung der Dauerbeschaftigungsverhaltnisse kalkuliert werden
muss, hangt von der tariflichen Eingruppierung ab. Hochschulrektorenkonferenz und Junge Akademie
sehen in ihren Leitlinien fur Lecturer und Researcher als Einstieg die Entgeltgruppe EG 13 vor;
Entwicklungsmoglichkeiten konnen sich im Verlauf der Berufskarriere bis zur EG 15 ergeben. Sofern
Dauerstellenkonzepte Entwicklungsmoglichkeiten vorsehen, ist dies entsprechend abzubilden.
Grundsatzlich ist es jedoch ratsam, mit bestimmten Stellenprofilen auch gleichzeitig die Entgeltgruppe
festzulegen (vgl. 2.7)

Das ergibt folgende Jahresgehalter (inkl. Sonderzahlung, Stand 2025) sowie Arbeitgeberkosten in Euro
fur die Hochschule (AG-Kosten)
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EG Jahresbrutto Geschétzte AG-Kosten Jahresbrutto Geschétzte AG-Kosten
Stufe 3 Stufe 3 (ca. +27 %) Stufe 6 Stufe 6 (ca. +27 %)
EG 13 65.075 ca. 82.600 82.023 ca.104.170
EG 14 70.354 ca. 89.350 86.000 ca. 109.220
EG 15 75.335 ca. 95.670 94.172 ca. 119.600

Diese Werte sind Schatzungen. Der exakte Satz hangt von weiteren individuellen Faktoren
(Krankenkassenwahl, Zusatzversorgungskasse VBL) ab.

Beispielhaft kann damit der Finanzbedarf fir den Aufwuchs an Dauerstellen ermittelt werden:

Aufwuchs an

Geschétzte AG-Kosten

Geschatzte AG-Kosten

Dauerstellen p.a. p.a.

2022-28 EG 14 EG 15
Land Brandenburg | 61,19 VZA max. 6.68 Mio. € max. 7.31 Mio. €
Universitdt Potsdam | 29,78 VZA max. 3.25 Mio. € max. 3.56 Mio. €
BTU 15,07 VZA max. 1.65 Mio. € max. 1.80 Mio. €

Cottbus.Senftenberg

max. 0.55 Mio. €

max. 0.60 Mio. €

EU-Viadrina Frankfurt | 4,99 VZA

Die Berechnungen entkraften den oft vorgetragenen Einwand, dass den Hochschulen flr den Ausbau
von Dauerstellen die finanziellen Mittel fehlen.

(9) Nach welchen Kriterien werden die Dauerstellen auf die Fakultaten
verteilt?

Die Verteilung der Stellen innerhalb der Hochschulen muss sich an den Zielen und Indikatoren der
Verpflichtungserklarung des Landes zum ZSL orientieren. Dort ist festgelegt, dass Ausbau von
Dauerbeschaftigung im Lehrpersonal den Zweck verfolgt, die Betreuungssituation der Studierenden zu
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verbessern. Als Indikatoren flir den Erfolg der MaBnahme gelten: Betreuungsrelation, Absolventenquote,
Finanzmittel pro Studienfall

Beider Entscheidung, in welchen Bereichen der Hochschule ein Bedarf an Dauerstellen besteht, kdnnen
insbesondere zwei Kriterien Orientierung geben:

* Betreuungsrelation:
In welchen Fachern ist im hochschulinternen und bundesweiten Vergleich die quantitative
Relation Lehrperson zu Studierende besonders ungunstig?

* Studienerfolgsquote/Studienabbuchsquote:
In welchen Fachern ist im bundesweiten Vergleich die Erfolgsquote besonders niedrig?

Die quantitativen Indikatoren deuten auf erhdhten Bedarf an der Verbesserung der Lehr- und
Studienbedingungen hin, als dessen zentrale MaBnahme der Ausbau der Dauerbeschéaftigung im
Lehrpersonal gilt. Ob mdglicherweise andere MaBhahmen ebenso geeignet sind, das Ziel zu erreichen,
muss eine qualitative Betrachtung der Verhaltnisse im Fach ergeben.

In keinem Fall ersetzt die Anwendung der Indikatoren eine sorgfaltige Analyse. So ist z.B. zu beobachten,
dass trotz guter Betreuungsrelation in einigen Fachern die Abbruchquoten tberdurchschnittlich hoch
ist. In diesem Fall waren Fragen nach der verfigbaren Lehrkapazitat, nach dem betriebenen Aufwand far
Betreuung und Beratung, nach anforderungsgerechten Lehr- und Prafungsformaten u.a.m. zu stellen.
Diese kdnnen Aufschluss geben, warum sich eine gunstige Lehrpersonen-Studierende-Relation nichtin
adaquatem Studienerfolg niederschlagt.

Die quantitativen Voraussetzungen fur die Einrichtung von Dauerstellen sind an den Fakultaten
hochgradig verschieden, die anzunehmenden Daueraufgaben unterscheiden sich quantitativ hingegen
nicht ganz so deutlich. Gerade vor diesem Hintergrund gilt es als Personalrat besonders darauf zu
achten, dass Stellenprofile entsprechend dem Bedarf Uber Fakultaten/Departments verteilt werden.

(10) Wie erfolgt der Auswahl- und Einstellungsprozess?

Der Wissenschaftsrat (2025) betont, dass es fur die Gewinnung wissenschaftlichen Personals
entscheidend ist, dass Auswahlprozesse nachvollziehbar, fair und qualitatsgesichert gestaltet sind.
Transparente Kriterien und kompetitive Verfahren schaffen nicht nur Vertrauen bei Bewerberinnen und
Bewerbern, sondern erhdhen auch die Treffsicherheit der Einrichtungen in Bezug auf Eignung und
Leistungserwartung. Wenn Personalentscheidungen in kollegialer Verantwortung und nicht allein durch
eine Person getroffen werden, starkt dies Chancengleichheit, Diversitat und die wahrgenommene
Fairness. Gleichzeitig sollten fachliche Zustandigkeiten und dienstrechtliche Hierarchien klar
voneinander abgegrenzt sein, um Abhangigkeiten zu reduzieren. Eine breite 6ffentliche Ausschreibung
von Stellen tragt zusatzlich dazu bei, Mobilitat, Durchlassigkeit und Dynamik im Wissenschaftssystem
zu fordern.

Der Wissenschaftsrat hebt deshalb hervor, dass die Besetzung wissenschaftlicher und
wissenschaftsnaher Positionen grundsatzlich o6ffentlich ausgeschrieben, wettbewerblich durchgeflihrt
und in kollegialer Verantwortung entschieden werden sollte. Diese Praxis entspricht zudem den von der
EU festgelegten Standards im Europaischen Forschungsraum. Die dafir notwendigen Verfahren
sollen standardisiert und effizient gestaltet werden. Auswahlkriterien sollen eng an den Aufgaben und
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Anforderungen der jeweiligen Stelle ausgerichtet sein und sollten sowohl bisherige Leistungen als auch
das zukunftige Potenzial der Bewerber:innen bertcksichtigen. Auch Open-Rank-
Ausschreibungen kdnnen — je nach Funktion — ein geeignetes Instrument sein.

Dauerstellenkonzepte sollten Ideen zur Personalgewinnung und -bindung festhalten. Diese kdnnen im
Rahmen von Dienstvereinbarungen ausgestaltet werden.

Zu bedenken ist in diesem Zusammenhang stets, dass wissenschaftlich Angestellte oft erst sehr spat
Klarheit Uber einen Verbleib in der Wissenschaft erhalten. Wenn einer unbefristeten Beschéaftigung eine
Bewahrungsphase vorangestellt werden soll, sollte bedacht werden, dass solche Stellen die Befristung
von bereits qualifiziertem Personal nicht weiter verlangern sollen. Diesen Personen sollte sofort eine
Dauerstelle angeboten werden. Jedenfalls sind die gesammelten Meriten im Verhaltnis zur im
Wissenschaftssystem verbrachten Zeit zu wurdigen.

Nachfolgend seien einige Fragen zusammengestellt, die als Orientierung fur dieses Kapitel im
Dauerstellenkonzept dienen kénnen:

Einstellungsvoraussetzungen

 Wer legt die Einstellungsvoraussetzungen fest: Prasidium, Fachvertreter:innen,
Auswahlkommission oder...?

* Welche allgemeine Qualifikationsanforderung soll erfullt werden: abgeschlossene Promotion
oder abgeschlossenes Hochschulstudium?

= Welche spezifischen Féhigkeiten werden fur die Einstellung verlangt?

= Kann/soll der Beschéftigung auf Dauer eine zeitlich begrenzte Bewédhrungsphase mit klar
definierten Leistungsanforderung vorgeschaltet werden?

Auswahlverfahren

* Wird das Auswahlverfahren durch eine Kommission betrieben?
=  Wieist diese zusammengesetzt? Nach welchem Verfahren erfolgt die Besetzung?
= Wie sind die Befugnisse der Kommission definiert?

= Erfolgt die Ausschreibung der Stelle 6ffentlich?

= Sind auch hochschulinterne Ausschreibungen moéglich? Welche Bedingungen sollen gelten?

Um diein den Hochschulvertragen formulierten Ziele der Gleichstellung und Chancengleichheit erfullen
zu koénnen, ist es notwendig. dass sowohl Gleichstellungsbeauftragte als auch
Schwerbehindertenvertretungen in die Auswahlverfahren eingebunden werden.

Sonderfall: Entfristung vorhandenen Personals:

= Trifft diese Entscheidung eine Einzelperson (Lehrstuhlinhaber:in, Dekan:in, Prasident:in) oder
ein Gremium?

=  Welche Kriterien mussen fur eine Entfristung erflllt sein?
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(11) Welche PersonalentwicklungsmaBnahmen werden mit den
Stellenprofilen verbunden?

Wilnschenswert ware es, wenn im Dauerstellenkonzept Entwicklungs- und Aufstiegsmadglichkeiten
verankert werden, die Anreiz zur Ubernahme einer herausgehobenen Aufgabe oder gréBerer
Verantwortung bieten (z.B. Leitung von Organisationseinheiten, Studiengangen u.a.). Die mit hoheren
Anforderungen verbundene Tatigkeit muss mit einer entsprechenden hdheren tariflichen
Eingruppierung, z.B, EG 15, verbunden werden.

Die Personalentwicklungs- bzw. Dauerstellenkonzepte einiger Universitaten (Frankfurt, Bremen) sehen
dafur sog. Senior Positionen vor (siehe auch Anhang IV.5.).
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lll. Datengrundlage fur sachgerechte Entscheidungen

Um die Erarbeitung von Dauerstellenkonzepten sachgerecht begleiten zu kdénnen, bendtigen
Personalrate eine verlassliche Datengrundlage. Dazu gehort eine Vielzahl von Informationen. Dieses
Kapitel zeigt, welche Daten dafur unerlasslich sind und Gber welche Wege sie erhoben werden konnen -
von den Informationsrechten nach § 60 LPersVG bis hin zur Zusammenarbeit mit Hochschulleitungen,
Fakultaten und dem Hauptpersonalrat.

Der Informationsbedarf bezieht sich im Wesentlichen auf drei Bereiche:

* Personalstruktur: Stellenplane der Fakultaten und zentralen Einrichtungen,
= Finanzen: Grundmittel und Zuwendungen aus dem Zukunftsvertrag,

* Lehr- und Studienkapazitat.

Um Lichtin die vielschichtige und in Teilen intransparente Datenlage zu bringen, ist es ratsam, dass die
Hochschulpersonalrate sowohl untereinander als auch mit dem Hauptpersonalrat zusammenarbeiten.

Grundsatzlich kann eine wirksame Zusammenarbeit darin bestehen, inhaltsdhnliche Fragen sowohl
Uber den Hauptpersonalrat, gerichtet an das MWFK, als auch Uber die Hochschulpersonalrate, gerichtet
an die jeweiligen Hochschulleitungen, zu stellen.

Die nachfolgend formulierten Fragen sind aus der Perspektive der Hochschulpersonalrate formuliert; fur
die Verwendung im Hauptpersonalrat bedurfen sie der Anpassung.

(1) Personalstruktur

Besondere Bedeutung flur begrindete Entscheidungen zu verschiedenen Inhalten des
Dauerstellenkonzeptes hat die Kenntnis uber den Anteil des wissenschaftlichen und kinstlerischen
Personals, das aus Haushaltsmitteln finanziert ist:

*  Wie viele haushaltsfinanzierte Stellen fiir wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal (VZA)
gibt es an den Fakultaten/Departments, Instituten und zentralen Einrichtungen, aufgeschlusselt
nach,

o Professor:innen,
o akademischen Beschaftigten auf Dauerstellen,
o akademischen Beschaftigten auf Qualifizierungsstellen?

Bekannt ist die Praxis an einigen Hochschulen, in der Personalstruktur Dauerstellen auszuweisen, sie
aber befristet zu besetzen. Deshalb erscheint es angebracht, den aktuellen Besetzungsstand von
Dauerstellen zu erfragen:

* Wie hoch st die Anzahl der im Strukturplan verankerten Dauerstellen?
* Wieviele dieser Stellen sind gegenwartig befristet besetzt?
* Wieviele Dauerstellen sind nicht besetzt?

Um einen Uberblick tiber die gesamte Personalstruktur zu erlangen, ist die Information tGber das aus
Drittmitteln finanzierte Personal relevant:
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*= Wie viele Beschaftigungsverhaltnisse, die aus Mitteln Dritter finanziert sind, gibt es an den
Fakultaten/Departments, Instituten und zentralen Einrichtungen, aufgeschlisselt nach,
o Professor:innen,
o akademischen Beschaftigten mit Qualifizierungsauftrag (Promotion),
o akademischen Beschaftigten ohne Qualifizierungsauftrag?

Zur Erganzung des Gesamtbildes kédnnen daruber hinaus folgende Detailinformationen nttzlich sein:

* Wie viele akademische Beschaftigte sind in Vollzeit, wie viele in Teilzeit beschaftigt
(aufgeschlusselt nach befristet/unbefristet sowie nach Beschaftigungsumfang)?

* Wie verteilen sich diese Beschaftigten auf Qualifikationsphasen (z. B. Promotion, PostDoc,
Habilitation, Juniordozenturen)?

* Wie viele Vertrage unbefristeter Beschéaftigter laufen innerhalb der nachsten 12, 24 und 36
Monate aus?

* Wie ist die Geschlechter- und Altersverteilung innerhalb des haushaltsfinanzierten
akademischen Personals?

(2) Finanzierung der Stellen

Relevant fur die Finanzierungsgrundlage der Stellen ist die Unterscheidung von Grundmitteln, die aus
dem Landeshaushalt an die Hochschulen flieBen, und zweckgebundenen Sondermitteln des
Zukunftsvertrages (ZSL), die zum Ausbau dauerhafter Beschaftigung des Lehrpersonals eingesetzt
werden sollen (siehe 1.7., 4.4.):

Fragen zum aus dem Grundhaushalt finanzierten Personal:

* Wieviele Stellen fur akademische Beschéaftigte werden aktuell aus dem Grundhaushalt finanziert
(aufgeschlusselt nach Fakultaten/Einrichtungen)?

* Wie hat sich die Zahl dieser haushaltsfinanzierten Stellen in den letzten funf Jahren entwickelt
und welche Entwicklungen sind in den kommenden funf Jahren zu erwarten?

Fragen zum aus dem Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken finanzierten Personal:

* Wie hoch sind die der Hochschule zugewiesenen Mittel aus dem “Zukunftsvertrag Studium und
Lehre starken® im Jahr 2024 (differenziert nach Bundesmitteln und Landesmitteln)?

* Wie sind die der Hochschule zugewiesenen Mittel des Zukunftsvertrages auf die Fakultaten und
Einrichtungen verteilt?

* Wie hoch ist der Betrag, der von diesen Mitteln fir Personal ausgegeben wird,
aufgeschlusselt nach,

* Professor:innen,
*= akademischen Beschaftigten,
* wissenschaftsunterstlitzendem Personal?

* Wie hochistder Anteil unbefristet beschaftigter akademischer Mitarbeiter:innen von aus Mitteln
des Zukunftsvertrages finanzierten Stellen?
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Neben den Details zu Hohe und Einsatz der zugewiesenen Finanzmittel kann die Frage nach der
grundsatzlichen Strategie der Hochschule in Bezug auf die Verwendung der Mittel des
Zukunftsvertrages wertvolle Erkenntnisse liefern:

*  Welche strategischen Uberlegungen verfolgt die Hochschule beim Einsatz der Mittel des
Zukunftsvertrages fur den Ausbau von Dauerstellen?

(3) Lehrkapazitat und Studiennachfrage

Um begrindete Entscheidungen zur bedarfsgerechten Verteilung der Dauerstellen innerhalb der
Hochschule treffen zu konnen, sind Informationen Gber das numerische Verhaltnis von Lehrpersonal zu
Studierenden (Betreuungsrelation) sowie zur Lehrkapazitat und Studiennachfrage nutzlich (siehe 11.9).
Folgende Fragen sollten gestellt werden:

* Wie hoch ist die Betreuungsrelation in der Hochschule, aufgeschlusselt nach Fakultaten,
Fachern, Instituten?

*= Wie hoch ist die Lehrkapazitat, die im Semester ___in den Lehreinheiten (Fakultaten, Fachern,
Instituten) zur Ausbildung der Studierenden bereitgestellt wurde, aufgeschlisselt nach,

O
o
O
o
O

Professor:innen,

akademischen Beschaftigten auf Dauerstellen,

akademischen Beschaftigten auf haushaltsfinanzierten Qualifizierungsstellen,
akademischen Beschéaftigten auf drittmittelfinanzierten Stellen,
Lehrauftragen?

*= Wie hoch ist die tatsachliche Auslastung in den Lehreinheiten (Fakultaten, Fachern, Instituten)
bzw. die tatsachlich zu erbringende Lehrleistung auf Basis dieser Auslastung?

* Wie hoch sind die Studierendenzahlen an der Hochschule, aufgeschlisselt nach Fakultaten,
Fachern und Instituten sowie Studiengangen?

* Wieistdie Studiengangsauslastungin den einzelnen Studiengangen?

* Wieist die Studienerfolgsquote/Absolvent:innenquote in den Studiengangen?
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V. Anhang

(1) Hochschulvertrage 2024-2028: Ausbau unbefristeter
Beschaftigungsverhaltnisse im akademischen Mittelbau

Die Hochschulvertrage enthalten im hochschulibergreifenden Teil das Kapitel 1ll.“Gute Arbeit in der
Wissenschaft“. Darin heiBt es: “Das Land strebt einen landesweiten Anteil der unbefristeten
Akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (8 49 BbgHG) von 40 % an der Gesamtzahl der
haushaltsfinanzierten Akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bis spatestens zum Ende der
Vertragslaufzeit an.”

Im hochschulspezifischen Teil der Vertrdge sind Angaben zum Bestand an Dauerstellen (Stand
1.12.2022) sowie Zielquoten flr die Jahre 2025 und 2028 zu finden.

Tabelle 1 gibt dazu einen Uberblick. Ergénzt sind in der Tabelle Angaben zur

* Umrechnung der Zielquoten fiir 2025 und 2028 in VZA,

* Anzahlder Beschéaftigungsverhaltnisse auf Dauer und auf Zeit im haushaltfinanzierten Mittelbau
zum 1.12.2022 in VZA,

» Differenz der Dauerbeschéftigungsverhaltnisse von 2022 zu 2028 in VZA.

Diese Angaben beruhen auf eigenen Berechnungen und sind in roter Schrift markiert.
Zusammenfassend lassen sich aus der Ubersicht einige Tendenzen ablesen:

* Zwischen dem landesweit angestrebten Anteil von 40 % Dauerbeschéftigung im
haushaltsfinanzierten akademischen Mittelbau und den in den bilateralen Hochschulvertragen
festgelegten Mindestzielquoten fur 2028 klafft eine LUcke von ca. 4 %.

* Derin den Hochschulvertragen vereinbarte Anstieg der Dauerbeschaftigung von 2022 bis 2028
betragt Uber alle Hochschulen des Landes hinweg ca. 61 VZA.
Die fur diesen Aufwuchs an Dauerbeschaftigung veranschlagten Personalkosten lagen in der
GroBenordnung von ca. 6.7 bis 7.3. Mio. €.

= Der Ausbau von Dauerstellen im akademischen Mittelbau besitzt unterschiedliche Relevanz fur
die Hochschulen des Landes. Besonders bedeutsam ist er flr die Universitat Potsdam und die
BTU; hier vollzieht sich ca. 75 % des Dauerstellenaufwuchses im Land.
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Tabelle 1

Dauerstellenaufwichse im haushaltsfinanzierten akademischen Mittelbau gemé&B Zielquoten in den
Hochschulvertrégen 2024-2028

Haushaltsfinanzierter in Forschung und Lehre tétiger Mittelbau

Beschaftigung Dauerbeschéftigung
auf Dauer und
auf Zeit
Hochrechnung Stand: Ziel 2025 Ziel 2028 Differenz
Stand 1.12.2022 1.12.2022 2022-28
Universitat Potsdam 676,8 VZA 207,12 VZA 216,58 VZA 236,9 VZA +29,78 VZA
30,6 % 32% min. 35 %

Brandenburgische 320,8 VZA 113,25 VZA 118,7 VZA 128,32 VZA | +15,07 VZA
Technische Universitat 35,30 % 37 % min. 40 %
Cottbus-Senftenberg
Europa-Universitat 122 VZA 31,61 VZA 34,16 VZA 36,6 VZA +4,99 VZA
Viadrina 25,9% 28 % 30 %
Filmuniversiitit Babelsberg 29,3 VZA 4.92 VZA 5,6 VZA 8,79 VZA +3,87 VZA
Konrad Wolf 16,8 % 18-20 % min. 30 %
Hochschule fiir 40,3VZA 8,5 VZA 12,1 VZA 14,11 VZA +5,61VZA
nachhaltige Entwicklung 21,1 % 30% min. 35 %
Eberswalde
Technische Hochschule 38,5 VZA 13,73 VZA 14,63 VZA 15,4 VZA +1,67 VZA
Brandenburg 35, 7% 38 % min. 40 %
Fachochschule 43 17, 2 VZA 17,2 VZA 17,2 VZA 0
Potsdam ** 40 % 40 % 40 %
Technische Hochschule 48 19,2 VZA 19,2 VZA 19,2 VZA 0
Wildau** 40 % 40 % 40 %

1318,7 VZA 415,45 VZA 438,17 VZA | 476,52VZA | +61,07 VZA
Land Brandenburg 100 % 31,50 % 33,23 % 36,13 %

** Die Vertrage mit der FH Potsdam und der TH Wildau machen zur Dauerbeschaftigung des akademischen
Mittelbaus keine Angaben. Das lasst den Schluss zu, dass beiden Hochschulen die angestrebte Zielquote von
40 % bereits erreicht haben. Die Tabelle ist entsprechend vervollstandigt.

Lesehilfe:

Schwarz: Angaben aus Hochschulvertragen entnommen
Rot: Eigene Berechnungen auf der Grundlage der Angaben der Vertrage mit den Hochschulen

Quelle: Hochschulvertrage, eigene Berechnungen
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(2) Personalstruktur und Stellenprofile

2.1. Personalstrukturmodell des Wissenschaftsrates

Der Wissenschaftsrat hat ein Modell der Personalstruktur im deutschen Wissenschaftssystem
entworfen, das sich am ,European Framework for Research Careers orientiert, es aber zugleich um
Stellenprofile fur wissenschaftsnahes Personal erweitert. In beiden Bereichen werden vier
Stellenkategorien entworfen, die sich jeweils im Grad der Selbstandigkeit und Leitungsverantwortung
(far Personal, Budget u.a.) unterscheiden. Im Folgenden werden die Stellenkategorien sowie
Karriereoptionen flr das wissenschaftliche (und kiinstlerische) Personal vorgestellt.

Die Kategorie S 1 stellt den Einstieg in das Berufsfeld Wissenschaft dar. In einer befristeten
Qualifizierungsphase wird unter fachlicher Betreuung eine Dissertation angefertigt, die als erste
eigenstandige Forschungsleistung gilt.

Nach abgeschlossener Promotion bestehen folgende Berufsperspektiven:

* Wechselin den auBerakademischen Arbeitsmarkt (80 % der in Deutschland Promovierten
verlassen das Wissenschaftssystem und vollziehen diesen Wechsel),.

*  Wechselin den wissenschaftsnahen Bereich,
» Ubergang auf Stellen der Kategorie S 2.

Stellen der Kategorie S2 stehen fur Wissenschaftler:innen mit abgeschlossener Promotion offen. Diese
Stellen gibt es in drei Auspragungen:

* Projektstellen werden aus Drittmitteln finanziert und befristet entsprechend der Laufzeit der
Finanzierung besetzt.

* Funktionsstellen sind einrichtungsbezogenen Daueraufgaben zugeordnet, die in einem
unbefristeten Arbeitsverhaltnis erledigt werden.

* Entwicklungsstellen dienen der Weiterentwicklung im Berufsfeld Wissenschaft. In einer zwei-
bis dreijahrige Orientierungsphase sollen individuelle Potentiale gefordert und Kompetenzen
erweitert werden. Geeignete PersonalentwicklungsmaBnahmen, z.B. Mentoring, begleiten den
Prozess.

Aus der S2-Position heraus ergeben sich fur alle drei Stellentypen, insbesondere aber fur
Entwicklungsstellen, folgende Karriereoptionen:

» Ubergang auf eine Funktionsstelle (z.B. im Rahmen eines kriteriengestiitzten Verfahrens zur
Einschatzung der individuellen Kompetenzen,

* Wechsel auf eine Projektstelle,

* Wechselins Ausland oder den auBenakademischen Sektor.

Stellen der Kategorie S3 unterscheiden sich von S2-Positionen durch eine hohere Komplexitat der
Arbeitsaufgabe und einem damit korrespondierenden MaB an Verantwortung und Selbstandigkeit. Die
unbefristete Beschaftigung auf Funktionsstellen ist in dieser Stufe als Normalfall anzusehen. Sofern
befristete Entwicklungsstellen eingerichtet werden, mussen sie mit einer dezidierten Anschluss- oder
Aufstiegsperspektive verbunden sein, so z.B. im Tenure-Track-Verfahren auf eine Professur oder
andere Leitungsposition.
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Stellen in der Kategorie S4 sind Professuren bzw. aquivalente Leitungspositionen. Sie zeichnen sich
durch die volle Selbstandigkeit aus und tragen Verantwortung fur die wissenschaftliche Entwicklung
des Fachs bzw. der Institution.

2.2. Stellenprofile der Hochschulrektorenkonferenz und der Jungen
Akademie

Die Hochschulrektorenkonferenz und die Junge Akademie haben ein gemeinsames Papier zu
‘Leitlinien flr unbefristete Stellen an Universitaten neben der Professur’ erarbeitet. Die Leitlinien stellen
drei typische Stellenprofilen vor: Lecturer, Researcher und Academic Manager.

Lecturer:

* Uberwiegend in der Lehre tatig,

* fuhren Lehrveranstaltungen selbststandig und mit hoher Forschungsaktualitat durch,
* beraten Studierende, konzipieren Studiengange, entwickeln innovative Lehrformen,

* Lehrdeputat bis 12 SWS (ca. 60 % der Arbeitszeit),

* selbststandige Forschung erfolgt in min. 20 % der Arbeitszeit.
Researcher

* Uberwiegend in der Forschung tatig,

* Daueraufgaben in der Forschung im Umfang von bis zu 30 % ihrer Arbeitszeit,
* selbststandige Forschung im Umfang von mindestens 20 % der Arbeitszeit,

* Lehrdeputat bis 8 SWS (ca. 40 % der Arbeitszeit).

Academic Manager

* hauptsachlich Aufgaben im Wissenschafts-/Infrastrukturmanagement oder Transfer,
* selbststandige Forschung und/oder Lehre bis 4 SWS(ungefahr 20 % der Arbeitszeit).

In allen drei Stellenprofilen sind Aufstiegsmoglichkeiten durch die Etablierung von Senior Positions
gegeben, die mit groBerer Verantwortung und Selbststandigkeit einhergehen und mit einer
Hohergruppierung honoriert werden sollten.

(3) Empfehlungen des Dialogprozesses zur Ausgestaltung
hochschulinterner Regelungen der Lehrverpflichtung akademischer
Mitarbeiter:innen

Das Abschlussdokument des Dialogprozesses halt als Ergebnis fest (S. 33f.):
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“Als ein Ergebnis der Diskussion sieht das MWFK die bereits an verschiedenen Hochschulen im Land
praktizierte Erstellung von internen verbindlichen Leitlinien zur Zuordnung von LVS zu den verschiedenen
Personalkategorien im akademischen Mittelbau sowie im Hinblick auf die Reduzierung der
Lehrverpflichtung als vorbildhaft an und unterstreicht die Aufforderung, derartige Leitlinien an allen
Hochschulen zu implementieren. Eine solche Richtlinie schaffe die Moglichkeit, Forschung und Lehre
bedarfsgerecht aneinander auszurichten und auf Veranderungen angemessen reagieren zu kdnnen - bei
gleichzeitig sehr groBer Flexibilitat der LehrVV des Landes. Als Orientierungswert kann folgender Umfang
an Lehrverpflichtung dienen:

Akademische Mitarbeiter:innen,

* soweit ihnen Lehraufgaben Uubertragen werden: in der Regel 8, hochstens 11
Lehrveranstaltungsstunden,

* in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen, die der wissenschaftlichen Qualifikation dienen: 4
Lehrveranstaltungsstunden,

* beieinem Schwerpunktin der Lehre: maximal 18 Lehrveranstaltungsstunden,

* bei ausschlieBlicher Tatigkeit in der Lehre und bei Tatigkeiten mit praktischem Bezug (Sport,
Sprachen, Musik, kiinstlerische Facher): maximal 24 Lehrveranstaltungsstunden.”

(4) Praxis der Verteilung und Hohe der Mittel aus dem ZSL in Brandenburg

Die gegenwartige Praxis der Verteilung der ZSL-Mittel sieht folgendermaBen aus:

Vom Bund werden jahrlich ca. 36 Mio. Euro bereitgestellt, die im Landeshaushalt im Kapitel 06 100/ TG
80 gefuhrt werden. Diese Mittel werden nach einem bestimmten Schlissel auf die Hochschulen
aufgeteilt. Sie werden in den Wirtschaftspldnen der Hochschulen als zweckgebundene Zuwendungen
ausgewiesen und erscheinen im Topf 2 des Grundfinanzierung. Im Jahr 2022 betrug dieser Anteil ca. 6 %
der Grundfinanzierung der Hochschulen.

Die kofinanzierenden Landesmittel werden im Haushaltsplan der MWFK in der in der TG 60 unter
“Zuwendungen fur laufende Zwecke® gefuhrt. Im Gegensatz zu den Bundesmitteln werden sie nicht als
separate Zuweisung in den Wirtschaftsplanen der Hochschulen ausgewiesen, sondern summarisch
dem Globalbudget im Topf 1 beigefugt.

Die Vermischung der beiden Mittelstrome ist in mehrfacher Hinsicht problematisch: Die Zuwendungen
des Landes und des Bundes sind zweckgebunden einzusetzen fur die in § 1 des Zukunftsvertrages
genannten Ziele und MaBnahmen, insbesondere far den Ausbau dauerhafter
Beschaftigungsverhaltnisse im mit Studium und Lehre befassten Personal (vgl. 8 1 Abs. 2).

Wenn - wie in Brandenburg gangige Praxis - die Landesmittel als frei bewirtschaftbare Mittel im
Globalbudget behandelt werden, dann geht die ursprungliche Zweckbindung verloren.

Der Bundesrechnungshof (2019) kritisierte im Bericht zum Hochschulpakt 2020 die Vermischung von
Grundfinanzierung und HSP-Mitteln, die dazu flhrte, dass nicht ermittelt werden konnte, fur welche
Zwecke die zugewiesenen Programmmittel eingesetzt werden. Gleichzeitig wies er darauf hin, dass im
Falle der Exzellenzstrategie gefordert ist, Bundes- und Landeranteil der Forderung im Haushalt der
Hochschulen getrennt auszuweisen und die Zweckbindung der Mittel sicherzustellen ist
(Bundesrechnungshof 2020, 60f.). Beim Zukunftsvertrag konnten sich Bund und Lander nicht auf dieses
Vorgehen einigen.
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Die Hochschulen sind somit nicht zur Rechenschaft Uber die zweckgebundene Verwendung der
Landesmittel verpflichtet. Demzufolge ist das Land nicht in der Lage, Auskunft Gber ihren Einsatz zum
Ausbau dauerhafter Beschaftigungsverhaltnisse zu geben. Die Antwort der Landesregierung auf die
kleine Anfragen der Abgeordneten Sahra Damus (Biindnis 90/GRUNE) illustriert diesen Tatbestand (Drs.
7/8502):

“.... die aus der Landeskofinanzierung finanzierten Beschaftigungsverhaltnisse lassen sich
nicht von den aus der Ubrigen Grundfinanzierung finanzierten Beschaftigungsverhaltnissen
trennen. (...)

Da sich der Anteil der aus der Landeskofinanzierung finanzierten dauerhaften
Beschaftigungsverhaltnisse nicht ermitteln lasst, lasst sich auch nicht bestimmen, wie viel
Geld insgesamt (Bundes- und Landeranteil) fur die Finanzierung unbefristeter
Beschaftigungsverhaltnisse eingesetzt wird.” (S.5f.)

Nach Auslaufen der HSP-Mittel werden den Hochschulen nach jetzigem Stand ab 2024 ca. 70-75 Mio. €
aus dem ZSL bereitgestellt. Fur den Aufwuchs an Dauerstellen gemaB den Zielvorgaben der
Hochschulvertrage wirden im Jahr 2028, abhangig von der Eingruppierung der Stellen (EG 14 und/oder
EG 15), zwischen 6.7-7.3 Mio. € Personalkosten (AG-Kosten) anfallen. Das ware ca. 10 % der
Gesamtmittel, die im Rahmen des ZSL an die Hochschulen tberwiesen werden. Siehe dazu die folgende
Tabelle:

ZSL: Dauerstellen: Planung geméB Hochschulvertrégen
Zuweisungen
an
Jahr Hochschulen Dauerstellen Aufwuchs
Ist-Stand
Quotein VZA VZA geschatzte Anteil der AG-Kosten
% AG-Kosten* an Gesamtmitteln ZSL
2022 31,50 % 415,45

2025 | 72,36 Mio. € 33,23 % 438,17 22,72

2028 | 70-75 Mio. € 36,13 % 476,52 61,07 6.7-7.3Mio. € ca.10%
(Prognose)

* Die Schatzung der Personalkosten geht von der Annahme aus, dass fur eine Vollzeitstelle fur die
Hochschule zwischen 90.000 und 120.000 Euro Arbeitgeber(AG-)Kosten (Gehaltin EG 14 bzw. EG 15 zzgl.
Arbeitgeberkosten fur Renten-, Kranken-, Pflegeversicherung, u.A.) anfallen.

Anhand der verfugbaren Daten aus den GWK-Berichten und den Hochschulvertrdgen muss man zu
folgenden Schlissen kommen:

= Sowohl in den vergangenen Jahren als auch bis zum Ende der Laufzeit der Hochschulvertrage
wird nur ein kleiner Teil der zur VerflUgung stehenden ZSL-Mittel zur Finanzierung von
Dauerstellen eingesetzt. Wie gro3 dieser Anteil ist, lasst sich wegen des Fehlens verlasslicher
Daten gegenwartig nicht beziffern.
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= Der GroBteil der ZSL-Mittel wird fur die Finanzierung befristeter Beschaftigungsverhaltnisse
verwendet bzw. eingeplant.

Angesichts dieses Befundes muss die Frage gestellt werden, ob die Verwendung der ZSL-Mittel an den
Hochschulen im Einklang mit den Zielen in § 1 des Zukunftsvertrages steht.

Wenn weit unter 50 % der zugewiesenen Mittel des ZSL fur dessen hauptsachlichen Zweck, den Ausbau
von Dauerbeschaftigung, verwendet werden, sind Zweifel angebracht, ob die Finanzmittel an den
Hochschulen in Ganze zweckkonform eingesetzt werden.

(5) Lehrkapazitat und Lehrqualitat

Die Verpflichtungserklarung des Landes zum ZSL gibt zwei Ubergeordnete Zielbereiche vor, denen
jeweils verschiedene MaBnahmen zugeordnet sind.

Schwerpunkt 1

Die Lehrkapazitatim Land Brandenburg soll fiir ca. 50 000 Studienplatze erhalten bleiben. Daflir sind bis
zu 90 % der zur Verfugung stehenden Mittel des ZSL erforderlich.

Ebenfalls dem Ziel unterstellt ist die bedarfsbezogene Erhéhung der Ausbildungskapazitat (z.B. Lehramt,
duale Studiengange) bis zu 1.300 Studienplatzen.

An dem Ziel des Erhalts der vorhandenen Lehrkapazitat will das Land auch angesichts der Prognose
sinkender Studierendenzahlen festhalten. Der Wissenschaftsrat (2024, S. 35ff) begriu3t das Beibehalten
der Zielstellung und empfiehlt, die infolge abnehmender Studiennachfrage freiwerdenden Kapazitaten
zur Verbesserung der Lehrqualitat einzusetzen.

Schwerpunkt 2

Die Qualitat von Studium und Lehre soll gesteigert werden, indem bessere Studienbedingungen
geschaffen werden. Das kann beispielsweise bewirkt werden durch

* den Aufwuchs an Lehrpersonal, sodass sich das zahlenmaBige Verhaltnis von Lehrpersonen zu
Studierenden, die Betreuungsrelation, verbessert und/oder,

* das Absenken des Lehrdeputats, sodass Lehrpersonen mehr Zeit fur Beratung- und
Betreuungsaufgaben aufbringen kdnnen.

Beide MaBnahmen ermdglichen eine hohere Betreuungsintensitat innerhalb und auBerhalb der
Lehrveranstaltungen (Beratung, Prifung). Sie sind eine notwendige Voraussetzung fur bessere Lehr- und
Studienqualitat. Um die hohere Qualitat tatsachlich zu erreichen, mussen jedoch noch weitere
forderliche Bedingungen hinzutreten, die von Qualifikation und Engagement der Lehrenden,
lehrunterstutzender Infrastruktur, Studieneinstellung bis hin zur Wohn- und Einkommenssituation der
Studierenden reichen.
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Zentrale MaBnahme des Zukunftsvertrages zur Verbesserung der Qualitat von Studium und Lehre ist der
Ausbau von Dauerbeschéftigung im hauptberuflich tatigen wissenschaftlichen und kunstlerischen
Personal.

Wenn Hochschulen entscheiden, die zusatzlichen Dauerstellen fur die Verbesserung der
Studienbedingungen oder der Betreuungsrelation einzusetzen, konnen sie nach § 12 Abs. 4 BbgHG
beantragen, den Stellenaufwuchs kapazitatsneutral zu stellen; d.h. der Zuwachs an Dauerstellen erfolgt
bei gleichbleibender Studienaufnahmekapazitat und fuhrt nicht - wie in der Kapazitatsverordnung
gefordert — zur Erhdhung der Zulassungszahlen.

In ahnlicher Weise kdnnen sinkende Studierendenzahlen, wenn sie nicht durch den Abbau von Stellen
begleitet werden, die Studienbedingungen verbessern, weil sie eine glunstigere Betreuungsrelation
bewirken.

Dass groBere Anstrengungen zur Steigerung der Qualitat von Lehre und Studium notwendig sind, lasst
sich an Indikatoren zu Studienabschliissen und Absolventenzahlen ablesen. Im bundesweiten Vergleich
schneiden Brandenburger Hochschulen bei den folgenden Indikatoren unterdurchschnittlich ab:

Brandenburg in % Bund in %
Studienerfolgsquote fiir den Jahrgang 2012 68 75
Abschlussquoten in der Regelstudienzeit im Jahr 2020 243 32,8
+ Universititen 22,3 24,7
+ Fachhochschulen 26,3 38,5
Absolventenquote im Jahr 2020 22,4 30
Quelle: Wissenschafisrat (2024, S.45f, 114f.

Die Verpflichtungserklarung des Landes zum ZSL reagiert auf diese unterdurchschnittlichen
Erfolgsquoten und benennt das Senken der Abbruchquote als MaBnahme, die sich in die Verbesserung
der Betreuungssituation einordnet.

(6) Tenure Track im akademischen Mittelbau

In den letzten Jahren etablierte sich deutschlandweit der Tenure Track als Karriereweg zur Professur.
Wesentliche Merkmale des Verfahrens sind:

= Einstellung im befristeten Arbeitsverhaltnis, das nach einer Bewahrungsphase bei positiver
Evaluation in eine Festanstellung tberfuhrt wird,

* Zielvereinbarung tGber Evaluationskriterien bei Einstellung,

* Unterstitzung wahrend der Bewahrungsphase durch PersonalentwicklungsmaBnahmen,
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* Feststellung der Zielerreichung durch Kommission.

Im Bereich des akademischen Mittelbaus ist das Verfahren nicht verbreitet und wird nur von wenigen
Hochschulen praktiziert. Das Prozedere folgt im Allgemeinen dem der Tenure-Track-Professur, ist aber
weniger aufwendig gestaltet. Zielpositionen sind herausgehobene Stellen im akademischen Mittelbau,
wie z.B. Lecturer oder Researcher (siehe 1V.2.2). Der Zugang zu diesen Stellen erfolgt i.d.R. Uber eine

Qualifizierungsstelle.

Als Beispiele guter Praxis kdnnen die Regelungen der Universitaten Bielefeld, Bremen und Frankfurt/M.

gelten.
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