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1 Einfihrung

1. EinfUhrung

Das Hochschul- und Wissenschaftssystem unterlag in den letzten Jahrzehnten, bedingt
durch New Public Management der Bologna-Reform und der Etablierung zunachst zeitlich
befristeter Sondermittel, einem tiefgreifenden Wandel. In jingster Zeit dient die fortschrei-
tende Digitalisierung vielfach als Treiber sowohl von positiven Entwicklungen als auch von
zu bewaltigenden Herausforderungen. In diesem Zusammenhang ist haufig von gestiege-
nen Anforderungen an die forschungs- und lehrunterstitzenden Bereiche von Hochschulen
die Rede, wobei diese vielfach auch mit hoheren Aufwanden gleichgesetzt werden. Die
Griinde fir die gestiegenen Anforderungen im Management von Lehre und Forschung so-
wie deren Administration — bspw. Studierendenverwaltung, Drittmittelverwaltung, Rech-
nungswesen, Beschaffung, Personalwesen, BaumalRnahmen und Gebaudebetrieb — sind
allerdings ebenso heterogen wie das Aufgabenspektrum selbst. Die formale Ausgestaltung
der Lehre wurde beispielsweise zunachst stark durch die Bologna-Reform und die daraus
resultierende Modularisierung von Studiengédngen beeinflusst, wiahrend inzwischen die Di-
gitalisierung, die elektronische Akte (E-Akte) und das Onlinezugangsgesetz (OZG) die Rah-
menbedingungen bestimmen. In der Forschung wurde der Wettbewerb zwischen
Wissenschaftler:innen, fachlichen Einheiten und ganzen Hochschulen durch Exzellenzpro-
gramme und die zunehmende Bedeutung nationaler und internationaler Verbundvorhaben
z. B. im EU-Férderrahmen angeregt. Mit diesen Veranderungen in den Kernbereichen sind
auch in den Management- und Servicebereichen der Hochschulen neue Anforderungen in
nahezu allen Handlungsfeldern — von der Arbeitssicherheit bis zum strategischen Control-
ling — einhergegangen, die eine erhebliche Aufgabenveranderung und -erweiterung gegen-
Uber der friheren ,klassischen Verwaltung” zur Folge hatte. Gleichzeitig resultierte aus

Iu

dem wachsenden Anteil programmfinanzierter Mittel (sog. ,Zweitmittel” wie Hochschul-
pakt, Qualitatspakt, befristete Zusatzmittel der Lander) am Haushalt der Hochschulen eine
deutlich verringerte Planungssicherheit, da zumindest in den letzten Jahren eine dauer-
hafte Finanzierung des Personals liber diese Zweitmittel nur in sehr eingeschranktem MalRe
moglich war.

Das HIS-Institut fir Hochschulentwicklung e. V. (HIS-HE) ist seit langem damit befasst, diese

Veranderungen zu beobachten und gleichzeitig die Hochschulen bei der Bewaltigung dieser

HEY

Herausforderungen zu beraten. Zusammen mit dem Arbeitskreis Hochschulfinanzierung
der Universitdtskanzler:innen (AK Hochschulfinanzierung) werden diese Veranderungen in
den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen kontinuierlich diskutiert und sollen mit
dem vorliegenden Diskussionspapier einer genaueren Analyse unterzogen werden. In ei-
nem ersten Schritt werden dazu die Studierenden-, Personal- und Finanzentwicklungen
dargestellt. Dabei schliel3t das vorliegende Papier an eine Analyse aus dem Jahr 2018 an, in
der der Strukturwandel der Hochschulfinanzierung entlang der Finanzierungsarten erldu-
tert wurde (vgl. dazu Séder-Mahlmann/Moller 2018). Die Analyse befasst sich dann mit der
Heterogenitdt der gestiegenen Anforderungen im Allgemeinen und beleuchtet die Komple-
xitat der Aufgabenverdanderungen an zwei konkreten Beispielen, im Personalwesen sowie
in den Rechenzentren bzw. IT-Services der Hochschulen.
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2 Ausgangssituation und Vorgehensweise

2. Ausgangssituation und Vorgehensweise

2.1. Entwicklung der Studierenden, des Personals und der Grundmittel

Um die Aufgabenverdnderungen in den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen zu
kontextualisieren, soll zunédchst die quantitative Entwicklung an den Hochschulen in den
letzten flinfzehn Jahren betrachtet werden. Hierzu greift HIS-HE auf die Daten aus den Fach-
serien der amtlichen Hochschulstatistik zuriick: Studierende an Hochschulen, Personal an
Hochschulen sowie dem Bildungsfinanzbericht. Exemplarisch werden dazu in einem Langs-
schnitt die Daten aus den Jahren 2006, 2015 und 2020 untersucht. Um einen guten Uber-
blick gewahrleisten zu konnen, werden jeweils die Zahlen der Studierenden, der
Grundmittel und des Personals (differenziert nach wissenschaftlich-kiinstlerischem Perso-
nal und Verwaltungspersonal) der 6ffentlichen Hochschulen in Deutschland ausgewiesen.
Dabei sind private Hochschulen nicht in der Analyse inbegriffen, da diese in der Regel keine
staatliche Grundfinanzierung erhalten.

Abbildung 1 zeigt die Entwicklung der Studierendenzahlen zwischen 2006 und 2020. Insge-
samt stieg die Anzahl der Studierenden an 6ffentlichen Hochschulen in Deutschland von
1,98 auf 2,94 Mio. Studierende an. Dies entspricht einem Anstieg in Héhe von 49 Prozent.
Zu beobachten ist jedoch auch, dass der GroRteil des Wachstums im Umfang von 39,3 Pro-
zent zwischen 2006 und 2015 verzeichnet wurde (dies entspricht einer durchschnittlichen
jahrlichen Zunahme um 4,4 Prozent) und die Studierendenzahlen seither nur noch leicht
um ca. 9,3 Prozent (durchschnittlich 1,9 Prozent pro Jahr) zunahmen. Die aktuelle Prognose
der Kultusministerkonferenz geht sogar davon aus, dass die Studierendenzahlen bis zum
Jahr 2030 leicht zuriickgehen und dann auf einem konstanten Niveau verharren (vgl. KMK
2021: 29f.).

L Quelle: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2022: ,Fachserie 11, Reihe 4.1, Sommerse-
mester 2021 — Studierende an Hochschulen” (u. a. S. 7).

2 Quelle: Statistisches Bundesamt Bildungsfinanzbericht 2010 (u. a. S. 113) und Bildungsfi-
nanzbericht 2021 (u. a. S. 135).

3 Quelle: Eigene Berechnung basierend auf den Entwicklungen im Tarifvertrag fiir den Of-
fentlichen Dienst der Lander https://oeffentlicher-dienst.info/tv-1/tr/
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Abb.1 Entwicklung der Studierendenzahl (gemaR Studierende an Hochschulen)?!

Betrachtet man parallel die Entwicklung der finanziellen Ausstattung der deutschen Hoch-
schulen, so fallt zunachst der starke Anstieg der Grundmittel von 19,4 Mrd. Euro im Jahr
2006 um 71 Prozent auf 33,2 Mrd. Euro in 2020 auf?. Beriicksichtigt man hingegen die Ta-
rifsteigerungen im Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L)3, die sich im
gleichen Zeitraum auf ca. 35 Prozent beliefen, verhalt sich der Anstieg wesentlich modera-
ter. Abbildung 2 zeigt diesbeziiglich die Entwicklung der tarifbereinigten Grundmittel zwi-
schen 2006 und 2020.
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Abb. 2 Tarifbereinigte Entwicklung der Grundmittel (gemaRB Bildungsfinanzbericht) 4

Ausgehend von 19,4 Mrd. Euro belaufen sich die tarifbereinigten Grundmittel in 2020 auf
24,44 Mrd. Euro. Es bleibt somit ein tarifbereinigter Anstieg im gesamten Zeitraum um 26

4 Quelle: Statistisches Bundesamt Bildungsfinanzbericht 2010 (u. a. S. 113) und Bildungsfi-
nanzbericht 2021 (u. a. S. 135).
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2 Ausgangssituation und Vorgehensweise

Prozent.® An dieser Stelle wird sichtbar, dass der Anstieg der laufenden Grundmittel insbe-
sondere seit 2015 tarifbereinigt nur gering ist — es handelt sich um einen Anstieg von 2,4
Prozent, also durchschnittlich nur 0,5 Prozent pro Jahr. Auch im Personalbereich ist ein gro-
Rer Anstieg der Beschaftigtenzahlen zwischen 2006 und 2020 zu erkennen. Abbildung 3
zeigt dies am Beispiel des hauptberuflichen wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals®, Ab-
bildung 4 anhand des hauptberuflichen Verwaltungspersonals’. Das hauptberufliche wis-
senschaftlich-kiinstlerische Personal an 6ffentlichen Hochschulen stieg zwischen 2006 und
2020 von 169.223 auf 269.275, d. h. um 59 Prozent, wobei sich dieser Anstieg — im Unter-
schied zu den Studierendenzahlen und den tarifbereinigten Grundmitteln — relativ gleich-
maRig Gber den gesamten Zeitraum vollzogen hat (vgl. Abbildung 3, durchschnittlicher
Anstieg von 2006 bis 2015 = 4,6 Prozent pro Jahr; 2015-2020 = 3,6 Prozent pro Jahr).
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Abb.3  Entwicklung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals (gemaR Personal an
Hochschulen)?

5 Da die Personalausgaben an den Hochschulen die Sachausgaben weit tibertreffen, legten
wir fiir die Tarifbereinigung der Einfachheit halber pauschal die Tarifsteigerung des TV-L
zugrunde.

6 Das hauptberufliche wissenschaftlich-kiinstlerische Personal umfasst Professor:innen,
Dozent:innen und Assistent:innen, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter:innen
sowie Lehrkréfte fur besondere Aufgaben (gemaR ,Fachserie 11, Reihe 4.4 2020 — Perso-
nal an Hochschulen”S. 7).

7 Das hauptberufliche Verwaltungspersonals wird in der amtlichen Statistik als gesonderte
Kategorie ausgewiesen. Nicht enthalten sind das Bibliothekspersonal, Technische Perso-
nal, Sonstige Personal, Pflegepersonal sowie Auszubildende und Praktikant:innen. (gemaR
,Fachserie 11, Reihe 4.4 2020 - Personal an Hochschulen” u.a. S. 18). In der amtlichen

HE

Komplett anders verhalt sich die Situation beim Verwaltungspersonal. Wahrend die Be-
schaftigtenzahl bis 2015 noch vergleichbar zum wissenschaftlich-klnstlerischen Personal
mit durchschnittlich 4,6 Prozent um etwa 41 Prozent gegenliber 2006 angewachsen ist, hat
sich der Anstieg zwischen 2015 und 2020 auf jahrlich 6,3 Prozent beschleunigt, sodass sich
das Verwaltungspersonal im Vergleich zum Basisjahr 2006 um 73 Prozent erhéht hat —von
urspriinglich 63.645 auf aktuell 109.859 Beschaftigte (vgl. Abbildung 4).

2006
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63.645 m 2020
89.697

109.859

Verwaltungspersonal

Abb. 4 Entwicklung des Verwaltungspersonals (gemiR Personal an Hochschulen)?

Insgesamt lasst sich somit festhalten, dass zwar alle genannten Zahlen zwischen 2006 und
2020 gestiegen sind, das Wachstum sich jedoch stark unterscheidet (vgl. Abbildung 5).
Wahrend die Studierendenzahlen um 49 Prozent, das hauptberufliche wissenschaftlich-
kiinstlerische Personal um 59 Prozent und das Verwaltungspersonal gar um 73 Prozent zu-
nahmen, verzeichnen die Grundmittel tarifbereinigt mit nur 26 Prozent den geringsten An-
stieg. Angesichts dieser Entwicklungen wird ersichtlich, dass der tarifbereinigte Anstieg der

Statistik wird das Wissenschaftsmanagement nicht als separate Kategorie erfasst. Es ist
daher davon auszugehen, dass im hauptberuflichen Verwaltungspersonal auch Wissen-
schaftsmanager:innen enthalten sind. Diese diirften einen Teil des Anstiegs seit 2006 er-
klaren. Schneider et al. ermitteln diesbeziiglich, dass im Jahr 2021 5.441
Wissenschaftsmanager:innen an deutschen Hochschulen beschéftigt waren. (vgl. Schnei-
der et al. 2022: S. 93ff)

8 Quelle: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2021: ,Fachserie 11, Reihe 4.4 2020 — Perso-
nal an Hochschulen” (u. a. S. 18). Statistisches Bundesamt (Destatis), 2016: ,,Fachserie 11,
Reihe 4.4 2015 — Personal an Hochschulen” (u. a. S. 24)

9 Quelle: vgl. FuBnote 7 — Personal an Hochschulen

Verdnderung der Aufgaben in den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen | 3



2 Ausgangssituation und Vorgehensweise

laufenden Grundmittel nicht mit dem Anstieg der Studierendenzahlen und der Personal-
zahlen korrespondiert. Fiir Letzteres liegt eine Erklarung in der zunehmenden Bedeutung
zeitlich befristeter Programmmittel, Gber die sicherlich ein groBer Teil des zusatzlichen Per-
sonals finanziert wurde. Bereits 2018 konnte festgestellt werden, dass sich das Verhaltnis
zwischen Grundmitteln und zeitlich befristeten Dritt- und Sondermitteln deutlich verscho-
ben hat. Wahrend 2006 an Universitdaten noch mehr als 75 Prozent der Finanzierung aus
Grundmitteln bestand, lag dieser Wert 2015 bereits bei unter 60 Prozent.'® Aktuelle Zahlen
aus HIS-HE-Benchmarkings bestatigen diese Tendenz: der Anteil der Grundmittel bei Uni-
versitaten liegt zwischen 55 und 65 Prozent, bei Fachhochschulen zwischen 60 und 70 Pro-
zent.

180%

170%

160%

150%

e \/erwaltungspersonal

140%

wiss.-kiinstl. Personal
130%
e Studierende

120%
e tarifb. Grundmittel
110%

100%
2006 2015 2020

Abb.5 Prozentuale Entwicklung der Studierenden- und Personalzahlen sowie der tarifbereinig-
ten Grundmittel

Angesichts der beschriebenen Entwicklungen stellt sich die Frage, aus welchen Griinden
beim Verwaltungspersonal vor allem in den letzten fiinf Jahren ein deutlich starkerer An-
stieg zu verzeichnen ist, als im Vergleich zur Entwicklung bei den Studierenden wie auch
dem hauptberuflichen wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal. Ist der hdufig zu hérende

10 Vergleiche ausfiihrlich zur Ausdifferenzierung von Grund-, Sonder- und Drittmitteln
Soder-Mahlmann, Joachim; Méller, Bjorn (2018): Hochschulrechnungswesen und Hoch-
schulfinanzierung — Analysen und Empfehlungen. Forum Hochschulentwicklung 2 — 2018.
(S. 37ff)

HEY

Vorwurf, dem sich insbesondere die Kanzler:innen ausgesetzt sehen, etwa berechtigt, die
Hochschulen hatten sich einen unverhaltnismaRig groBen ,Wasserkopf” in der Verwaltung
aufgebaut?!! Oder gibt es nicht doch nachvollziehbare und belegbare Ursachen dafiir, dass
sich die Aufgaben, denen Hochschulen neben ihren Kernaufgaben auch in den wissen-
schaftsunterstiitzenden Bereichen nachkommen missen, gerade in den letzten Jahren so
stark verandert haben, um diesen Personalaufwuchs zumindest prinzipiell begriinden zu
kénnen? Das vorliegende Diskussionspapier mochte hierzu einen Beitrag leisten und Ver-
standnis fir die umfangreichen seitens der Verwaltung zu erfiillenden Aufgaben wecken,
indem sowohl quantitative als auch qualitative Veranderungen in den forschungs- und lehr-
unterstitzenden Bereichen betrachtet werden.

11n diesem Zusammenhang hat sich in den letzten Jahrzehnten eine Diskussion der Biiro-
kratisierung an Hochschulen entwickelt, auf die in diesem Zusammenhang zumindest hin-
gewiesen werden soll. (vgl. bspw. Petersen 2017)

Veranderung der Aufgaben in den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen | 4



2 Ausgangssituation und Vorgehensweise

2.2.

Vorgehensweise

Basierend auf den Erkenntnissen der Studie zum Strukturwandel der Hochschulfinanzie-
rung (Séder-Mahlmann/Méller 2018) hat HIS-HE fur die vorliegende Untersuchung die Auf-
gabenveranderung an den Hochschulen in den Blick genommen, wobei der Schwerpunkt

auf den Universitdten liegt. Hierzu wurde ein dreistufiges Vorgehen gewahlt.

1.

HEY

In einem ersten Schritt wurden mit drei Universitdtskanzler:innen aus unterschied-
lichen Bundeslandern offene Interviews Uber die seit 2006 — der Einfiihrung des
Hochschulpaktes — verdnderten oder hinzugekommenen Aufgaben in den for-
schungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen gesprochen.

Im Anschluss an eine erste Auswertung der Interviews wurde in vier gemeinsamen
Workshops mit dem Arbeitskreis Hochschulfinanzierung der Universitatskanz-
ler:innen (zwischen 15 und 25 Teilnehmer:innen aus 13 Bundeslandern) die Auf-
bereitung in Form einer Systematisierung der Aufgaben erortert. Ziel war es, die
Erkenntnisse zu plausibilisieren und bis dato nicht erhobene Aufgabenbereiche
hinzuzufiigen. Als Zwischenergebnis entstand somit eine Systematisierung der
Aufgaben in den forschungs- und lehrunterstitzenden Bereichen. Somit war es
moglich, die Heterogenitat der Aufgabenverdanderungen analytisch darzustellen.
Aufgrund der Granularitat der Aufgaben sowie der teilweise sehr unterschiedli-
chen Umsetzung in den Hochschulen, ist es nicht moglich, jede der beschriebenen
Aufgaben individuell quantitativ zu hinterlegen.

Um mit dem vorliegenden Diskussionspapier trotzdem einen analytischen Beitrag
zum hochschulpolitischen Diskurs der Veranderungen von Aufgaben an Hochschu-
len leisten zu kdnnen, hat HIS-HE in einem dritten Schritt quantitative Erkenntnisse
weiterer Projekte herangezogen, die Tendenzen erkennen lassen. Basierend auf
Benchmarking-Projekten von Hochschulverwaltungen der letzten 15 Jahre, Evalu-
ationen von Rechenzentren und einer Studie zur Digitalisierung der Hochschulen
im Auftrag der Expertenkommission Forschung und Innovation (vgl. Gilch et al.
2019) lassen sich einzelne Aufgabenbereiche in ihren quantitativen Entwicklungen
beschreiben. Als exemplarische Bereiche werden im Folgenden die Entwicklungen
im Personalwesen sowie den Rechenzentren/IT-Serviceeinrichtungen fokussiert.

Uber eine Spezifizierung dieser Bereiche werden schlieBlich die einzelnen Aufga-
benveranderungen erldutert.

Verdnderung der Aufgaben in den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen | 5



3 Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverdanderungen

3.

3.1.

Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverande-

rungen

Uberblick tiber Aufgabenveranderungen und externe Faktoren

Die Ergebnisse aus den beiden ersten Projektphasen der Interviews und Workshops miin-

deten in einer systematischen Aufbereitung der Thematik (vgl. Tabelle 1). Danach sehen die

Universitdtskanzler:innen eine Aufgabenveranderung oder einen Aufgabenzuwachs in ver-

schiedenen Bereichen, wobei sich diese aus deren Sicht neben hochschulinternen Uberle-

gungen auf vier unterschiedliche externe Faktoren zuriickfiihren lassen.

S

1.

HE”

Erstens resultieren einige der verdnderten oder neuen Aufgaben auf einer verédn-
derten gesellschaftlichen Erwartungshaltung an die Hochschulen. Im Kontext der
,Offnung der Hochschulen fiir breitere Zielgruppen sind hier beispielsweise die
Zunahme internationaler Studierender oder die zunehmende Diversitat der Stu-
dierenden zu nennen. Insbesondere Studierende, die ohne Abitur auf verschiede-
nen Wegen ins Studium kommen, bendtigen haufig eine erhéhte Aufmerksamkeit
und Betreuung insbesondere in der Studieneingangsphase, die nicht nur die Leh-
renden betrifft, sondern auch im Studierendensekretariat, in den Priifungsamtern
oder bei den Studienberatungen zu zusatzlichen Aufgaben bzw. verdnderten Fra-
gestellungen fihrt.

Einen zweiten wichtigen Faktor bildet der gestiegene Wettbewerb zwischen den
Hochschulen, der sich bisher insbesondere im Wettbewerb um zeitlich befristete
Programmmittel oder im Kontext der Personalgewinnung zeigt. Zunehmend spielt
hier aber auch der Wettbewerb um Studierende eine entscheidende Rolle, denn
vor allem Hochschulen in den landlichen Regionen mit demografischem Null-
wachstum oder gar negativem Wachstum geraten zunehmend in die Notwendig-
keit, ihr Studierendenmarketing, aber auch Personalgewinnung und
Personalentwicklung nicht nur auszubauen, sondern auch neue Konzepte zu ent-
wickeln und zu realisieren (vgl. Lorz et al. 2022).

Drittens sind verdnderte bzw. neue Anforderungen des Landes zu nennen. Hierzu
gehoren sowohl die Erstellung neuer Kennzahlensysteme, einhergehend mit un-
terschiedlichen Berichtspflichten, als auch der Umgang mit neuen Freiheiten,

wenn beispielsweise die Bauherreneigenschaften auf die Hochschulen {ibertragen
werden und damit die Anforderungen an Bauplanung und die Betreuung von Bau-
maRnahmen von den staatlichen Liegenschaftsverwaltungen auf die Hochschulen
Gbergehen. Landesanforderungen resultieren haufig aus gesellschaftlichen Erwar-
tungshaltungen und bilden meist einen letzten Schritt vor gesetzlichen Vorgaben.
Viertens beruht der Grofteil der von den Kanzler:innen genannten Aufgaben auf
gesetzlichen Vorgaben der Lander oder des Bundes — manchmal auch in Konse-
quenz der Gesetzgebung der Europaischen Union. Aktuell das wichtigste Beispiel
in diesem Zusammenhang ist die Digitalisierung, die seitens des Bundes vom On-
linezugangsgesetz (OZG) vorangetrieben wird und in den Lédndern in den verschie-
denen E-Government-Gesetzgebungen weiter spezifiziert ist. Damit verbunden ist
weiterhin das Verwaltungsverfahrensrecht und die gesamte Gesetzgebung im Be-
reich Haushalt, Vergabe und Beschaffung (vgl. Ruschmeier et al. 2020). Ein weite-
res zentrales Rechtsgebiet, das aktuell stark diskutiert wird und auf das im
folgenden Kapitel noch einmal ndher eingegangen wird, ist das Personalrecht, dass
insbesondere mit den sich immer wieder andernden Bestimmungen des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) nicht nur in den wissenschaftlichen Ein-
richtungen, sondern auch in den Personalverwaltungen fiir Unsicherheit und
hohen bzw. verandertem Aufwand sorgt (vgl. Sommer et al. 2022).
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3 Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverdanderungen

Bereich

Aufgabe

Sachverhalt

(Externe) Faktoren

Qualitatssicherung in der Lehre

Qualitatspakt Lehre/ Qualitatsoffensive

Wettbewerb zwischen Hochschulen

(System-, Programm-)Akkreditierung von Studiengangen

Gesetzliche Vorgabe

Kapazitatsermittlung angesichts Uberlast

Gesetzliche Vorgabe

Lehre . . " Wettbewerb zwischen den Hochschulen/
. . Forderung "digitaler Hochschullehre .
Bewaltigung des Studierendenaufwuchses gesellschaftliche Erwartungshaltung
"Diversity Management": Erh6hte Diversitat der Studierenden Anforderung des Landes
Zunahme internationaler Studierender Gesellschaftliche Erwartungshaltung
. . . Wettbewerb zwischen Hochschulen/ Anforderung
Erzeugung eines Dritt- und Sondermittelmarktes
des Landes
Einwerben von Forschungs- und Forschungsverbiinde (Exzellenzcluster, SFBs, etc.): Verschirfte Konkurrenz bei der Einwerbung von  |Wettbewerb zwischen Hochschulen/ Anforderung
programmfinanzierten Mitteln Forschungsgeldern des Landes
Wettbewerb zwischen Hochschulen/ Anforderun,
Forschung Wachsende Anforderungen an Antragsstellung und Abrechnung / g

des Landes

Etablierung eines (elektronischen)
Forschungsdatenmanagements

digitale Bereitstellung von Forschungsdaten und -ergebnissen

Wettbewerb zwischen den Hochschulen/
gesellschaftliche Erwartungshaltung

Forschungsinformationssysteme

Aufbau von Forschungsinformationssystemen

Wettbewerb zwischen Hochschulen

Wahrung der Forschungsethik

Umsetzung Tierschutzrichtlinien

Gesetzliche Vorgabe

"Third Mission"

Wissens- und Technologietransfer

Griindung von Transferzentren

Wettbewerb zwischen den Hochschulen/
gesellschaftliche Erwartungshaltung

Wettbewerb zwischen den Hochschulen/

Ausgriindungen "Griindungsforderung" als neue zentrale Aufgabe
usgrundung Hndung ung ue Ui gesellschaftliche Erwartungshaltung
Drittmittelverwaltung steigende Komplexitat der Forschungsvertrage; umfangreiche Dokumentationspflichten Gesetzliche Vorgabe
st Anderung der Umsatzsteuergesetzgebung zum 1.1.2022 (§ 2 b UStG) Gesetzliche Vorgabe
euern
Verpflichtung zur "Tax Compliance" Gesetzliche Vorgabe
. Verursachungs- und periodengerechte Kostenrechnung ("Trennungsrechnung") Gesetzliche Vorgabe
Finanzen Bilanzierung/Jahresabschliisse
Aufwendige Erstellung des Jahresabschlusses nach HGB Anforderung des Landes/ Gesetzliche Vorgabe
Berichtswesen "Outputorientierte" Steuerung: Kennzahlensysteme, Ziel- und Leistungsvereinbarungen etc. Anforderung des Landes
Etablierung digitaler Verwaltungsstrukturen Implementierung elnvoicing (elektronischer Zahlungsverkehr) Gesetzliche Vorgabe
Gleichstellung Gesetzliche Vorgabe
o (Personal Personalwesen
g Weiterbildung, Dual Career Services Wettbewerb zwischen Hochschulen
=
© Datenschutz Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) Gesetzliche Vorgabe
g IT-Services Etablierung digitaler Verwaltungsstrukturen  |digitales Campus Management Gesetzliche Vorgabe
> (Querschnitt mit anderen Bereichen) Vergaberecht - Implementierung eVergabe bei EU-weiten Ausschreibungen Gesetzliche Vorgabe
. ) ) Offnung fir neue Studierendengruppen (nicht traditionell Studierende; Internationale; Fliichtlinge
Studierendenmanagement |Studentische Angelegenheiten etc) s gruppen ( & Anforderung des Landes
Hochschulmarketing Offentlichkeitsarbeit, Marketing Wettbewerb um die besten Képfe (Personal, Studierende) und Forschungsgelder Wettbewerb zwischen Hochschulen
Ausweitung der Gefahrdungsbeurteilung um psychische Belastungen (2013), Arbeitsstatten (2017),
sicherheit Arbeitsschutz Mutterschutz fiir Studentinnen (2018); Novellierung Betriebssicherheitsverordnung (2015), Gesetzliche Vorgabe
[ ! Gefahrstoffverordnung (2016) und Biostoffverordnung (2017)
Brandschutz Diverse neue Verordnungen und Richtlinien Gesetzliche Vorgabe
Betrieb der Gebiude und InfraAstruktureIIes Gebdudemamanagement VerAIagerung von Betreiberaufgaben/iVerantwortung auf die Hochschulen Wettbewerb zwischen Hochschulen
hnisch I Bauliche Ausstattung Steigende Anforderungen an die bauliche Ausstattung Gesetzliche Vorgabe
technischen Anlagen Ubernahme von Bauherrenaufgaben Wettbewerb zwischen Hochschulen
Tab.1 Systematisierung der Aufgabenveranderungen
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3 Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverdanderungen

Generell I3sst sich konstatieren, dass sich die Aufgabenveranderungen haufig nicht einem
externen Faktor eindeutig zuordnen lassen, sondern sich die externen Anforderungen viel-
fach Uberlagern. So sind etwa Aufgaben der Qualitatssicherung in der Lehre einerseits dem
Wettbewerb zwischen den Hochschulen geschuldet, vor dem Hintergrund der Akkreditie-
rung sind MaBnahmen der Qualitdtsentwicklung jedoch zugleich eine Kontrollfunktion und
Rechenschaftspflicht gegentber den Landern (vgl. Wirmseer et al. 2021). Darliber hinaus
kénnen mit der Zeit aus gesellschaftlichen Erwartungshaltungen auch gesetzliche Vorgaben
resultieren. Wahrend Hochschulen den gesetzlichen Vorgaben zumindest in Form der Ein-
haltung der Mindeststandards nachkommen miissen, ist die Ubernahme von Aufgaben, die
aus einer gesellschaftlichen Erwartungshaltung oder dem Wettbewerb zwischen den Hoch-
schulen resultieren, in héherem Umfang eine strategische Entscheidung der einzelnen
Hochschule. Hier finden sich sowohl eher legitimatorisch begriindete Umsetzungen, die
moglicherweise eine Anderung in der Formalstruktur nach sich ziehen, als auch umfassende
Anderungen bei der Aufgabenwahrnehmung, die ihren Niederschlag auch in Anpassungen
der Aktivitatsstruktur der Hochschulen finden. Dabei kdnnen die externen Erwartungen
durchaus auch nicht-intendierte Wirkungen nach sich ziehen.

Zentrale Aufgabenveranderungen gehen zudem mit der Digitalisierung einher —seien es die
Prozesse in der Verwaltung, die Anforderungen an die IT-Sicherheit oder — zuletzt stark for-
ciert durch die Corona-Pandemie — die Férderung digitaler Hochschullehre (vgl. Liibcke et
al. 2022). Diese Transformationsprozesse lassen sich nicht eindeutig dem einen oder ande-
ren externen Faktor zuordnen, da sie von unterschiedlichen Faktoren ausgeldst werden.
Nicht zuletzt treiben die Hochschulen seit langerem auch aus Eigeninteresse die Digitalisie-
rung beispielsweise im Bereich des Campusmanagements aktiv voran und sind daher im
Vergleich zu anderen 6ffentlichen Einrichtungen eher fortschrittlich mit ihren digitalen Ser-
vices (vgl. Ruschmeier et al. 2020).

In den nachfolgenden beiden Abschnitten werden die Aufgabenveranderungen anhand der
Entwicklungen im Personalwesen und in den Rechenzentren/IT-Serviceeinrichtungen wei-
ter vertieft und an konkreten Beispielen untersucht. Dabei zeigt sich, dass die Aufgabenver-
anderungen, so unterschiedlich sie auch motiviert sein mégen, im ersten Schritt immer
zundachst als Aufgabenzuwachs empfunden werden. Erst wenn die veranderten Aufgaben
spater den neuen ,Normalzustand” darstellen und sich die Beschéftigten in der Verwaltung
darauf eingestellt haben, kann entschieden werden, ob mit den neuen Aufgaben tatsachlich
ein Aufgaben-,Zuwachs” oder eben nur eine Aufgaben-,Veranderung” einhergegangen ist.

HE

Als Beispiel sei hier die Einfliihrung des kaufmannischen Rechnungswesens an vielen Hoch-
schulen in den Jahren um 2010 genannt, die zunéachst sicherlich zu Mehraufwand fir die
Einfihrung des neuen Systems und den zeitweisen Parallelbetrieb von kameralen und kauf-
mannischen Systemen zur Folge hatte. In einer Studie fiir den AK Hochschulrechnungswe-
sen und Steuern der Universitdtskanzler:innen konnte aber damals gezeigt werden, dass
dieser Mehraufwand voriibergehend ist und spater Rechnungen zwar anders, aber nicht
notwendigerweise aufwendiger gebucht werden, als vor der Umstellung (vgl. Gilch et al.
2009).

3.2 Entwicklung der Aufgaben im Personalwesen

Am Beispiel des Personalwesens lasst sich die Heterogenitat der Aufgabenveranderung in
den forschungs- und lehrunterstiitzenden Bereichen sehr gut darstellen, da insbesondere
die Regelungsdichte im Personalwesen stark zugenommen hat und gleichzeitig das Perso-
nalwesen angesichts der Zunahme der Beschaftigten bei gleichzeitig weniger stark zuneh-
menden Grundmitteln und erhdéhtem Wettbewerb um Fachkrdfte vor besonderen
Herausforderungen steht.

Dies zeigt sich bereits bei der Unterscheidung zwischen Aufgaben, die den Hochschulen als
staatlichen Einrichtungen unmittelbar gesetzlich Ubertragen wurden —bspw. die Einhaltung
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes oder den Gleichstellungskriterien —und denjenigen,
die zu Teilen aus anderen Entwicklungen in den Hochschulen und im System — bspw. Per-
sonalentwicklung — entstanden sind. Wahrend die gesetzlich ibertragenen Aufgaben obli-
gatorischen Charakter haben, sind die anderen Entwicklungen nicht zwangslaufig
mitzugehen. Allerdings besteht bei der Nicht-Erfiillung derartiger Aufgaben ein hohes Risiko
im Wettbewerb vor allem um Personal und Studierende abgehdngt zu werden.

Einige zentrale Faktoren, die in verschiedenen Bereichen des Personalwesens zu Verande-
rungen in den Aufgaben gefiihrt haben, werden im Folgenden dargestellt:

* Anderung der Gesetzgebung beziiglich des Hochschulpersonals

Durch das Teilzeit- und Befristungsgesetz sowie die erste Novellierung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes und die Fortentwicklung der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung hat
sich Uber die Jahre ein erheblicher Mehraufwand bei befristeten Einstellungen und
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3 Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverdanderungen

Vertragsverldangerungen ergeben. Dieser resultiert u. a. aus den notwendigen Priifungen
der bisherigen Vertragsverldufe der Bewerber:innen, ob nicht durch friihere Beschafti-
gungsverhaltnisse bereits maximale befristete Beschaftigungszeiten erreicht worden sind.
Auch Befristungsgriinde selbst miissen hohen Anforderungen geniigen und entsprechend
Uberpruft werden, um den befristet Beschaftigten nicht unbeabsichtigt den Weg der Ein-
klage auf einen unbefristeten Arbeitsvertrag zu bieten.?

Neben den bundesgesetzlichen Regelungen haben sich auch rechtliche Regelungen auf Lan-
desebene verandert, die zu neuen Anforderungen im Personalwesen gefiihrt haben. So ent-
standen bspw. durch Anderungen im hessischen Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst
des Landes erhebliche Aufwénde fiir die Hochschulen. Diese resultieren vor allem aus der
komplizierten Einordnung in Erfahrungsstufen im Tarifvertrag-Hessen bei der Personalein-
stellung, da hierbei grofRe Beurteilungs- und Ermessensspielrdume bei der Anerkennung
von Vorzeiten oder fir die Gewahrung von Personalgewinnungs- und -bindungszulagen be-
stehen, die entsprechend sorgfaltig geprift und ggf. intern durchaus kontrovers zwischen
Personalverwaltung und akademischem, einstellenden Bereich diskutiert werden.

Mit der Anderung des Niedersichsischen Personalvertretungsgesetzes werden jetzt auch
alle PersonalmaBnahmen fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen dem Personalrat
vorgelegt, so dass durch die Personalverwaltung entsprechende Vorlagen erstellt werden
missen. Ahnliches gilt fiir Schleswig-Holstein und ist mdglicherweise auch in weiteren Bun-
deslandern zu erwarten. Aufgrund der Anderungen im niedersichsischen Besoldungsrecht
(NBesG) sind nunmehr Erfahrungsstufen fir Beamt:innen festzusetzen. Auch damit geht ein
zusatzlicher Prif- und Verwaltungsaufwand einher. Nicht zuletzt wurde es im Tarifvertrag
der Lander ermdglicht, fir bestimmte Berufsgruppen, z. B. in der IT, hdhere Eingruppierun-
gen vorzunehmen oder leichter Zulagen zu gewahren. Daraus resultiert, dass alle Arbeits-
vertrage im IT-Bereich neu bewertet und ggf. auch mit neuen angepassten
Tatigkeitsbeschreibungen versehen werden miissen.

12 Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung der Thematik steht seit kurzem der Bericht zur Eva-
luation des novellierten Wissenschaftszeitvertragsgesetzes zur Verfligung. Dort wird auch

HE

* Anderungen in der amtlichen Hochschulstatistik

Mit der Novelle des Hochschulstatistikgesetzes (HStatG) im Jahr 2016 hat der Bundestag
erhebliche Anderungen der Erhebung hochschulstatistischer Daten beschlossen. Diese um-
fassen sowohl die Personalstatistik als auch die Studierenden-, Priifungs- sowie die Einfiih-
rung der Promovierenden- und Studienverlaufsstatistik. Aufgrund der Anderungen im
Bereich der amtlichen Hochschulstatistik ist der Verwaltungsaufwand zur Erfassung und
Dokumentation in IT-gestiitzten Systemen — zumindest temporar — stetig angewachsen.

* Anderungen bei Dienstreisen (M-Meldung; Al1-Bescheinigung)

In einem Erlass des Bundesministeriums fiir Finanzen aus dem Jahr 2017 wurde die soge-
nannte Meldung “M*“ eingefiihrt. Ab 01.01.2019 — inklusive einer Ubergangsfrist — miissen
die Hochschulen fiir die Lohnsteuerbescheinigung jeweils an die landesspezifischen Dienst-
leistungszentren flr Personal berichten, wenn Beschaftigte im Rahmen einer beruflichen
Auswartstatigkeit oder der doppelten Haushaltsfihrung vom Arbeitgeber oder auf dessen
Veranlassung eine unentgeltliche Mahlzeit erhalten haben. Der Personalverwaltung obliegt
demnach die Prifung der Dienstreise-Meldungen hinsichtlich unentgeltlicher/teil-entgelt-
licher Mahlzeiten bei Dienstreisen. AuRerdem muss seit dem 01.01.2019 die sog. Al-Be-
scheinigung bei grenziberschreitender Tatigkeit von den Hochschulen als Arbeitgeber
elektronisch bei den Krankenkassen, Rentenversicherungstragern etc. beantragt werden.
Auch hierfir ist die Personalverwaltung zustandig und hat damit neue bzw. verdnderte Auf-
gaben libernommen.

* Anderungen und Erweiterung der Landesgesetzgebung im Bereich
Gleichstellung & Diversity

In den vergangenen Jahren wurde den Bereichen Gleichstellung und Diversity sehr viel Auf-
merksambkeit zuteil. Dies spiegelte sich auch in der entsprechenden Bundes- und Landesge-
setzgebung in Form des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) wieder, mit dessen
Umsetzung zusatzliche Aufgaben auch fir die Personalverwaltungen der Hochschulen

die Angemessenheit der Vertragslaufzeiten und der diesbeziigliche Priifaufwand themati-
siert. (vgl. Sommer et al. 2022: 106ff)
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3 Beispielhafte Beschreibung der Aufgabenverdanderungen

entstanden sind. Diese reichen von einem zusatzlichen Prif- und Verwaltungsaufwand
(bspw. ist bei Ausschreibungen jeweils das unterreprasentierte Geschlecht bezogen auf die
ausgeschriebene Position/Entgeltgruppe zu ermitteln) Gber die Einrichtung von Beschwer-
destellen bis hin zum Vorhalten einer/eines Diversitdtsbeauftragten.

= Urteile des Europaischen Gerichtshofes

Auch Urteile des Europdischen Gerichtshofes wirken sich teilweise direkt auf die Aufgaben
im Personalwesen aus. Beispielsweise besteht laut einem Urteil des Europaischen Gerichts-
hofes aus dem Jahr 2018 (EuGH, Urteil vom 06.11.2018 — C-684/16) fur die Hochschulen
eine Hinweispflicht auf den mdoglichen Verfall des Resturlaubs der Beschaftigten. Dieser
Hinweispflicht sind die Hochschulen mit ausreichendem zeitlichen Vorlauf nachzukommen.
Uberdies besteht fiir die Hochschulen die Beweislast. In einem weiteren Urteil entschied
der Europaische Gerichtshof (EUGH, Urteil vom 14.05.2019 (C-55/18), dass alle Mitglied-
staaten Arbeitgeber dazu verpflichten missen, eine rechtskonforme, transparente Arbeits-
zeiterfassung einzurichten. Dies betrifft die Hochschulen ebenfalls, die solche Systeme —
sofern sie nicht schon vorhanden sind — neu einrichten und pflegen miissen.

= Personalgewinnung und -entwicklung

Bereits 2010 hat Winde in seiner Studie ,Personalentwicklung als strategisches Element"
(Winde 2010) anhand von Pilotstudien die Personalentwicklung an deutschen Universitdten
in den Blick genommen. Seinerzeit galt die Personalentwicklung noch als ,,notwendige Er-
ganzung der Hochschulentwicklung” (Winde 2010: 16). Seither haben sich die Rahmenbe-
dingungen weiter verdndert. Erstens wird die Personalentwicklung — haufig auch rechtlich
verankert — als Aufgabe der Hochschulen insgesamt betrachtet. Beispielhaft zeigt dies § 3
des Niedersachsischen Hochschulgesetzes: ,, Aufgaben der Hochschulen [...] sind die Weiter-
bildung ihres Personals.” (§ 3 (1) Satz 1 Nr. 6 NHG). Am Beispiel des Hochschulvertrags in
Schleswig-Holstein zeigt sich eine Verankerung auch auf Basis von Vereinbarungen zwi-
schen den Wissenschaftsministerien und den Hochschulen. ,Mit klugen Personalentwick-
lungskonzepten und guter Vernetzung untereinander kann diesem Umstand bestméglich
begegnet werden.” (Hochschulvertrag Schleswig-Holstein 2019: 1506f.) Dieses findet sich
hochschulspezifisch auch in den Zielvereinbarungen des Ministeriums mit der Universitat
zu Libeck wieder:

HEY

»Ziel ist es, die Anzahl an Fortbildungen kontinuierlich zu erhéhen und die zielgruppenge-
rechte Versorgung des akademischen Personals mit bedarfsgerechten MafSnahmen zur
persénlichen und fachlichen Weiterentwicklung sicherzustellen.” (2.3.2. b) c. Zielvereinba-
rung Universitdt zu Liibeck 2020-2024: 5)

Dieses Ziel wird in den Zielvereinbarungen uberdies mit Zielwerten fir die Jahre 2020 bis
2024 hinterlegt.

Neben den rechtlichen Rahmenbedingungen fiihren auch allgemeine Entwicklungen und
der zunehmende Wettbewerb um die besten Képfe zu einer erhéhten Bedeutung von Per-
sonalgewinnung und -entwicklung. So zeigt sich beispielsweise beim Recruiting, dass in be-
stimmten Bereichen fiir die Gewinnung von Personal, aufgrund des Wettbewerbs zwischen
den Hochschulen sowie mit auBerwissenschaftlichen Behdrden und Einrichtungen und des
demographischen Wandels, Ausschreibungsverfahren wiederholt durchgefiihrt werden
missen. Diese Entwicklung hat sich in den letzten Jahren verstadrkt und kann teilweise zu
betrdchtlichem zuséatzlichen Verwaltungsaufwand fiihren. Einige Hochschulen haben inzwi-
schen eigene Referate , Personalgewinnung” eingerichtet, um insbesondere in geografi-
schen Randlagen, aber auch in Ballungsraumen mit hohem Wettbewerbsdruck durch die
Privatwirtschaft entsprechendes Personalmarketing zu konzeptionieren und Recruiting-
malnahmen zu planen. Grundsatzlich bendtigt die Erstellung von strategischen Personal-
entwicklungsmaRnahmen (Konzeptentwicklung und -umsetzung; Qualitditsmanagement)
personelle und zeitliche Ressourcen — und damit kostet sie Geld (vgl. Winde 2010: 17).
Uberdies bindet auch die Etablierung und Umsetzung der entwickelten MaRnahmen —
bspw. die Fortbildung relevanter Personengruppen (haufig Fiihrungskrafte) —vielfach finan-
zielle und personelle Ressourcen.

Die genannten Beispiele sollen exemplarisch zeigen, wie sich unterschiedliche Veranderun-
gen speziell in den gesetzlichen Rahmenbedingungen auf die Aufgaben im Personalwesen
auswirken und dort ebenfalls zu Veranderungen fuhren. Es stellt sich nun die Frage, inwie-
weit diese Veranderungen aufwandsneutral abgewickelt werden kénnen oder ob damit
auch ein zuséatzlicher Verwaltungsaufwand im Personalwesen einhergeht. HIS-HE hat im
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Rahmen seiner Benchmarking-Projekte®3, die seit mehr als 20 Jahren in Hochschulverwal-
tungen durchgefiihrt werden, klare Hinweise darauf, dass im Personalwesen der Aufwand
bezogen auf die Zahl der hauptamtlich Beschaftigten'* generell zugenommen hat. Eindeu-
tig ablesen lasst sich dies fur die Aufgabenbereiche Personalentwicklung und Personalge-
winnung, die vor allem in den letzten fiinf Jahren stark an Bedeutung gewonnen haben und
entsprechend mit zusatzlichem Personal ausgestattet worden sind. Aber auch der gesamte
Aufgabenbereich Personalsachbearbeitung, zu dem die Betreuung der Beschaftigten und
der Beschaftigungsvertrage mit allen damit verbundenen Prifungen von Eingruppierungen,
Befristungsgriinden und sonstigen vertragsrelevanten Aspekten gehort, hat im Umfang zu-
genommen. Quantitativ lassen sich diese Zahlen nur sehr grob abschéatzen, da die jeweilige
Situation von einer Vielzahl weiterer Faktoren sowohl hochschulintern®® als auch extern
abhangt. Dennoch kann davon ausgegangen werden, dass im Personalwesen in den letzten
zehn Jahren der Personalaufwand zur Bewaltigung der Aufgaben um mindestens 10 Prozent
zugenommen hat, wobei dies dhnlich auch fiir den Aufgabenbereich Personalsachbearbei-
tung gilt. Im Aufgabenbereich Personalentwicklung und Personalgewinnung kann dagegen
sogar von einem Mehraufwand in der GréBenordnung von 30 Prozent ausgegangen wer-
den. Dabei zeigt sich beim Aufgabenbereich Personalentwicklung eine grof3e Varianz zwi-
schen den Hochschulen hinsichtlich des wahrgenommenen Aufgabenumfangs und den
dahinterliegenden personellen Ressourcen. So gibt es Hochschulen, die bisher kaum tber
eine systematische Personalentwicklung verfligen. Angesichts des beschriebenen zuneh-
menden Wettbewerbs ist allerdings davon auszugehen, dass sich dies in den kommenden

Jahren andern wird.

13 HIS-HE setzt Benchmarking-Projekte u.a. als Instrument in der Organisationsentwick-
lung ein. Neben einem dialogischen Verfahren steht ein systematischer Vergleich kosten-
und personalbezogener Kennzahlen im Fokus. Weitere Informationen finden sich unter
https://his-he.de/leistungen/benchmarking/ sowie in Book et al. 2020.

14 Als hauptamtlich Beschiftigte definiert HIS-HE in seinen Benchmarking-Projekten Be-
amt:innen und Tarifbeschaftigte ohne Lehrbeauftragte, wissenschaftliche Hilfskrafte und
studentische Hilfskrafte.
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3.3. Querschnittsthema Digitalisierung am Beispiel der IT-Services

Im Bereich der IT-Services an Hochschulen haben sich dhnlich wie am Beispiel des Perso-
nalwesens die bestehenden Arbeiten verstetigt und im Zuge der Digitalisierung erweitert.
Hinzugekommen ist dartiber hinaus vor allem die Implementierung eines IT-Verstandnisses
— h&ufig auch IT-Governance — im Rahmen von organisationsweiten IT-Projekten. Bevor
letzteres ausgefiihrt wird, soll anhand einiger grundlegender Aufgaben die Entwicklung der
Services von Rechenzentren dargestellt werden, die in den letzten Jahren aufgrund der fort-
schreitenden Digitalisierung erheblich an Fahrt aufgenommen hat.

= Arbeitsplatzbereitstellung

Die Bereitstellung und Betreuung von Rechnerarbeitspldtzen wird in der Regel von den Re-
chenzentren der Hochschulen libernommen. Grundsatzlich umfasst diese Betreuung einen
PC (stationdres Gerat oder Notebook), einen Monitor, eine Tastatur, eine Maus und gege-
benenfalls weitere lokal angeschlossene Gerdte. Zusatzlicher Aufwand ergibt sich auRer-
dem in der Ausstattung mit mobilen Endgeraten (bspw. Laptops, Tablets, Smartphones).
Hinsichtlich der Beschaffung muss zwischen Hardware und Software bzw. Lizenzen unter-
schieden werden. Insgesamt galt es in den letzten Jahren ein IT-Service-Management auf-
zubauen, in dem unter anderem Zustandigkeiten und Finanzierungsverantwortlichkeiten
festzulegen waren. AulRerdem galt es einen Prozess zu etablieren, der vor allem die Schnitt-
bereiche zwischen zentralen und dezentralen Bereichen festlegt. Dartber hinaus ist die Do-
kumentation der vorhandenen Hard- und Software sowie der Lizenzen zu nennen. Diese
sollte kontinuierlich und flachendeckend erstellt und aktualisiert werden, um beispiels-
weise der Gefahr einer Uber- bzw. Unterlizenzierung aus finanzieller Sicht (bei zu vielen
Lizenzen bzw. wenn teure Einzellizenzen statt glinstigere Campuslizenzen beschafft

15 Beispielsweise spielt nach Einschitzung aus Benchmarking-Untersuchungen auch die
Qualifikation und damit die tarifliche Eingruppierung der Beschaftigten im Personalwesen
eine wichtige Rolle, denn es entsteht durchaus der Eindruck, dass Hochschulen mit héher
qualifiziertem Personal (Eingruppierung ab E9) mit insgesamt weniger Personen die Auf-
gaben in der Personalverwaltung bewaltigen, als dies bei niedriger qualifiziertem Personal
der Fall ist.
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werden) und rechtlicher Sicht (bei zu wenigen Lizenzen Gefahr von Lizenzverst6en) vorzu-
beugen. Mindestens fir die Hochschulverwaltung und die zentralen Einrichtungen Uber-
nehmen die zentralen Rechenzentren in der Regel die Beschaffung, Einrichtung und
Betreuung der Rechnerarbeitspldtze. Hinsichtlich der Bereitstellung von Rechnerarbeits-
platzen fir die wissenschaftlichen Bereiche gibt es unterschiedliche — eher zentral oder
mehr dezentral — organisierte Formen, wobei idealerweise auch dezentrale IT-Services dies
auf Basis zentral bereitgestellter Images und Softwarekataloge durchfiihren. Die Bearbei-
tung von Stérungs- und Fehlermeldungen erfolgt idealerweise Gber ein zentrales digitales
Ticketsystem, an das auch dezentrale IT-Services (und anderem bspw. Mediendienste etc.)
angeschlossen werden kdnnen. Ziel eines derartigen Ticketsystems ist die systematische
und nachhaltige Lésung von Stérungs- und Fehlermeldungen und das Vermeiden von per-
sonlichen ad-hoc-Anfragen. Bei der Bearbeitung kénnen grundsatzlich verschiedene Ebe-
nen unterschieden werden. Auf der ersten Ebene werden im 1st-Level-Support
Standardanfragen aufgenommen, dokumentiert und von den entsprechenden Personen
bearbeitet. Die zweite Ebene umfasst mit dem 2nd-Level-Support fachspezifische Fragestel-
lungen, die von bestimmten Verantwortlichen gel6st werden missen. AbschlieRend be-
schreibt die dritte Ebene, der 3rd-Level-Support, grundsatzliche Hard- oder
Softwareprobleme, die meist an externe Dienstleister mit speziellen Kenntnissen adressiert
werden. Zusatzlich fallt haufig auch die Entsorgung der Gerate in die Zustandigkeit der IT-
Services.

Mit der Einfihrung eines hochschulweiten strukturierten IT-Servicemanagements ist eine
Professionalisierung der IT-Dienste verbunden, die dazu fiihrt, dass insbesondere dezent-
rale IT-Dienstleistungen, die haufig von wissenschaftlichem oder technischem Personal
quasi nebenbei ausgefiihrt worden sind, zuklinftig von IT-Fachpersonal in zentralen IT-Zen-
tren durchgefiihrt werden missen. Damit ist zwangslaufig ein Personalaufwuchs auf zent-
raler Ebene verknipft, wobei die dezentral moglichen Personaleinsparungen in der Regel
kaum oder nur sehr schwer in die Zentrale tUberfiihrt werden kénnen. So werden zwar zu-
satzliche Kapazitdten fiir Forschung und Lehre frei — in der Zentrale resultiert aber ein Per-
sonalmehrbedarf zu oft auch héheren Kosten.
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= Betreuung spezifischer Technik: bspw. Multimedia-Einheiten

Eine zunehmend wichtige Aufgabe der IT-Services besteht in der Betreuung der Audio- und
Video-Medientechnik sowie der angeschlossenen Gerdte. Es handelt sich dabei hdufig um
Beamer, Audio- und Videoanlagen inkl. Mischer, Verstarker sowie Lautsprecher- und Mik-
rofonsysteme, Mediensteuerung, PCs in den Medienpulten und die Verkabelung der Kom-
ponenten. Insgesamt handelt es sich bei der zu betreuenden Medientechnik um eine
Aufgabe, die im Rahmen der Corona-Pandemie und der damit verbundenen Online-Lehre
stark zugenommen hat und die mit der zu erwartenden Verbreitung von hybriden Lehrfor-
men auch zukinftig hohere Anforderungen an die technische Ausstattung der Lehr- und
Seminarrdume mit sich bringen wird. Insofern ist zu erwarten, dass dies zuklnftig weitere
Ressourcen mit spezifischen Kenntnissen binden wird. Diesbeziglich ist zu empfehlen, Me-
diendienste zentral zu bindeln und eine hochschulweite Strategie zu verfolgen, anstatt in
den Fakultdten jeweils dezentrale Mediendienste aufzubauen. Und auch wenn es Ziel sein
muss, die Bedienung der Medientechnik fiir die Lehrenden moglichst einfach zu gestalten,
sind doch mit der Bereitstellung und der Pflege der Systeme Aufgaben verbunden, die im
Umfang perspektivisch eher zunehmen.

=  Hochschul-Card

Viele Rechenzentren stellen allen Hochschulmitgliedern — auf Anfrage — eine personalisierte
Hochschul-Card als Dienst- bzw. Studierendenausweis aus. Die Beantragung der Karte ist in
der Regel obligatorisch. Die Karten kdnnen entweder optisch sichtbar oder in einem inte-
grierten Chip folgende Informationen enthalten: Hochschul-Logo und Bezeichnung der
Hochschule; Aufschrift der Art des Ausweises (Studierendenausweis, Dienstausweis oder
Studierenden- und Dienstausweis); Gultigkeitszeitraum; Lichtbild, Name, Vorname und Ti-
tel der Person; Bibliotheks-ID; Matrikelnummer (nur fir Studierendenausweise); Internet-
adresse der Hochschule; Kartennummer; Karteninhaber-ID; Personengruppenkennziffer;
zugehorige Kostenstelle (ggf. erforderlich fiir Scannen, Drucken, Kopieren); Transponder-
ID.
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=  Telefonie

Haufig ist auch die Telefonie Bestandteil der Services hochschulischer Rechenzentren. Stark
zugenommen hat in den letzten drei Jahren hier die Unterteilung in IP-Telefonie und Vide-
okonferenz sowie mobile Kommunikation. Analog zu den skizzierten Entwicklungen im Be-
reich der hybriden Lehre, entstanden wahrend der Corona-Pandemie auch in der IP- und
Video-Telefonie erhdhte Anforderungen fir die Hochschulen. Diese umfassen nicht nur et-
waige technische Sonderausstattungen (bspw. Headset, besondere Halterungen etc.), son-
dern vor allem spezifische technische Kenntnisse, die vorgehalten werden missen. Ebenso
fUhrt dies bei der zunehmenden mobilen Kommunikation zu erhéhten Anforderungen. Bei-
spielsweise bedeutet die Differenzierung zwischen den Endgeraten und der (individuellen)
Vertragsabwicklung einen Mehraufwand, der zusatzlich haufig um ein Configuration-Ma-
nagement erweitert wird.

= Netzwerkinfrastruktur und IT-Security

Mit der zunehmenden Digitalisierung gewinnt das Thema IT-Sicherheit eine immer groRere
Bedeutung und wird zu einer der zentralen Herausforderungen fur die Hochschulen. Eine
Vielzahl von Cyber-Attacken hat in den letzten Jahren gezeigt, wie leicht die IT-Systeme der
Hochschulen bedroht werden kénnen, wenn nicht alle verfigbaren MaRnahmen zur IT-Si-
cherheit getroffen werden. Zukiinftig geht es um das Zusammenfiihren moglichst hoher IT-
Sicherheitsstrukturen und weiterhin prinzipiell offen gestalteten Hochschulnetzen, um die
in ihren Anforderungen sehr heterogenen Nutzer:innen und deren Daten und Systeme so
gut wie moglich schitzen zu kénnen. Der schon angesprochene Aufbau eines hochschul-
weiten strukturierten IT-Servicemanagements, die Erstellung und Umsetzung von Leitlinien
zur Informationssicherheit und ein IT-Sicherheitskonzept mit Zielen und Strategien zu deren
Umsetzung sind zentrale Bausteine, da nur bei hochschulweit giltigen Sicherheitsstandards
ein hinreichender Schutz der Hochschulnetze und -systeme gewahrleistet werden kann. Ab-
gesehen davon, dass also IT-Sicherheitsbeauftragte moglicherweise auf verschiedenen Ebe-
nen bestellt werden missen, fiihrt dies dazu, dass IT-Dienstleistungen nicht mehr
,nhebenbei“ von wissenschaftlichen oder technischen Mitarbeiter:innen in den Fakultdten
und/oder Instituten bearbeitet werden kénnen, sondern dass entsprechendes IT-Fachper-
sonal auf allen Ebenen fiir die IT-Dienste verantwortlich sein muss. Dies gilt sowohl fiir die
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Bereitstellung von Hard- und Software als natiirlich auch fur die gesamten Netzwerkinfra-
strukturen, Storage- und Backupdienste. Innerhalb des Hochschulnetzes sind zusatzlich fur
die personen- und finanzbezogenen Daten im sog. Hochschulverwaltungsnetz zusatzliche
Sicherungsstufen notwendig, da Cyber-Attacken gerade hier groBen Schaden anrichten und
im ungunstigsten Fall (wie 2019 an der JLU GieRBen oder 2021 an der TU Berlin) ganze Hoch-
schulverwaltungen arbeitsunfahig werden kénnen.

=  Umsetzung DSGVO

Veranderte Rahmenbedingungen haben sich im Bereich des Datenschutzes durch die EU-
Datenschutz-Grundverordnung ergeben. Die DSGVO wurde ab dem 25.05.2018 in der ge-
samten EU wirksam, woraus fiir die Hochschulen unter anderem folgende Arbeiten aus de-
ren Umsetzung resultierten:

- erhohter Dokumentationsaufwand durch Ausweitung der Transparenzpflichten

- Loschkonzept umsetzen (Fachkonzept, Abstimmung mit Entwicklern, IT-Adminis-
tratoren, Systembetreuern, Softwarefirmen)

- Erstellung zielgruppenorientiertes Schulungsmaterial und kontinuierliche Pflege
- erhohte kontinuierliche Kontrollaufgaben
- erhohtes Aufkommen von Anfragen Betroffener

- stichprobenartige Uberpriifung der technischen und organisatorischen MaRnah-

men.

Auch wenn es sich dabei teilweise um obligatorische Aufgaben handelt, muss doch konsta-
tiert werden, dass diese Aufgaben in vielen Fallen erst mit Giiltigkeit der DSGVO tatsachlich
mit entsprechendem Nachdruck und damit verbunden auch mit dem notwendigen Perso-
nalaufwand umgesetzt worden sind.

= |T-Governance —in Form organisationsweiter Projekte

Bereits seit einigen Jahren setzen Hochschulen zentrale Personen im Bereich des IT-Daten-
schutzes sowie der IT-Sicherheit ein. Organisatorisch sind diese in der Regel unmittelbar
dem Prasidium zugeordnet. Ein:e Datenschutzbeauftragte:r sorgt flir die Einhaltung der
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DSGVO bei Speicherung und Nutzung persénlicher/personenbezogener Daten der Mitglie-
der einer Hochschule. Die/Der IT-Sicherheitsbeauftragte soll die Hochschule als Organisa-
tion vor internen und externen IT-Bedrohungen schiitzen. In beiden Bereichen gilt es
entsprechende Konzepte zu erstellen und zu etablieren.

Darliber hinaus etablieren Hochschulen seit Jahren IT-Governance-Modelle in ihren Orga-
nisationen. In aller Regel lassen sich dabei drei Modelle unterscheiden: Gesamtverantwor-
tung bei der Hochschulleitung, einem IT-Governancegremium oder einer zentralen CIO-
Funktion (vgl. Gilch et al. 2019: 77ff.). Auch wenn zunachst haufig vorhandenes Personal
diese Positionen Gbernimmt (z. B. als Vizeprasident fir Digitalisierung), so verlangen die
damit verbundenen und zunehmenden Aufgaben zusatzliche zeitliche Ressourcen, die mit-
tel- und langfristig nicht mehr nebenamtlich geleistet werden kdnnen, sondern entweder
hauptberuflich bearbeitet werden oder unterstiitzendes Personal zum Beispiel als Refe-
rent:innen benotigt.

Mit der fortschreitenden Digitalisierung hat sich an vielen Hochschulen eine organisations-
weite Projektierung der anstehenden Aufgaben in der Digitalisierung der forschungs- und
lehrunterstitzenden Bereiche herausgebildet. Durch ihre Zustandigkeit fiir die IT-Umge-
bung der Hochschulen sind die Rechenzentren immer in derartige Organisationsentwick-
lungsprozesse einzubinden, sind aber nicht notwendigerweise die fiihrenden Akteure. Dies
betrifft sowohl die wissenschaftlichen Bereiche — bspw. Forschungsdatenmanagement o-
der Lehr- und Lernplattformen — als auch den administrativen Bereich — bspw. Campus-
Management-Systeme, ERP-Systeme oder Dokumenten-Management-Systeme. Im Bereich
des Lehr- und Lernmanagements wurden und werden E-Learning-Zentren etabliert, die mit
entsprechendem Personal den Lehrenden und Studierenden nicht nur technischen Support
anbieten, sondern h&ufig auch mit Einrichtungen der Hochschuldidaktik verbunden sind,
um die Angebote an digitalen und hybriden Lehr- und Lernformaten optimal zu unterstit-
zen. In den Verwaltungen haben sich Dezernate und Stabsstellen zur Digitalen Transforma-
tion gebildet, in denen abteilungsiibergreifend die Digitalisierung mit Projekt- und

16 HIS-HE hat hierzu im Jahr 2022 Study Visits an Hochschulen in Finnland, Schweden, Est-
land und den Niederlanden durchgefiihrt, die gezeigt haben, dass mit der Einfihrung

HE

Prozessmanagement unterstiitzt wird und fiir die entsprechendes Personal eingestellt und
gehalten werden muss.

Eine quantitative Abschatzung des moglichen Personalmehraufwands, der sich in den letz-
ten 10 Jahren auf zentraler Ebene bei Rechenzentren und IT-Servicediensten ergeben hat —
ahnlich wie im Benchmarking beim Personalwesen —ist HIS-HE an dieser Stelle nicht mog-
lich. Einerseits liegen hierzu keine hinreichend lange zuriickliegenden Benchmarking-Daten
vor, andererseits ist die Situation wesentlich komplexer, da — wie oben beschrieben — die
hochschulspezifische Organisation aus zentralen und dezentralen IT-Serviceeinrichtungen
sehr unterschiedlich sein kann. Grundsétzlich |asst sich auf Basis der Erfahrungen, die HIS-
HE im Rahmen von Organisationsuntersuchungen in Rechenzentren gewonnen hat, aller-
dings festhalten, dass zentrale Servicestrukturen grundsatzlich besser in der Lage sind, Res-
sourcen zu bindeln und damit den Gesamtaufwand eher niedriger halten, als dies in
dezentralen Servicestrukturen moglich ist. Inwieweit mit zentralen Strukturen auch eine
hohe Servicekultur einhergeht, muss selbstverstdandlich unabhangig davon untersucht und
realisiert werden.

Neuer Personalaufwand entsteht durch die Digitalisierung aber auch in den Verwaltungen
und den akademischen Bereichen, da deren Beschéftigte liber eine immer groRere Digital
Readiness verfligen miissen, um die neuen IT-Systeme und digitalen Workflows auch ada-
quat nutzen zu konnen. Daflir notwendige Key-User:innen sind entweder als neues Perso-
nal zu rekrutieren oder die Hochschulen sind dazu gezwungen, wie schon im Abschnitt zum
Personalwesen diskutiert, ihre Konzepte der Personalentwicklung und der gezielten Wei-
terqualifizierung fiir das vorhandene Personal zunehmend zu entwickeln und auszubauen
(vgl. Gilch et al. 2020: 454). Mittel- und langfristig wird die Digitalisierung aber auch zu sog.
,Digitalisierungsrenditen” filhren, denn an Hochschulen in Landern, die generell Gber ein
weiterentwickeltes E-Government als Deutschland verfligen, zeigt sich, dass sich die Aufga-
ben in der Verwaltung stark in Richtung hohere Anforderungen verandern werden, die mit

weniger, aber gut ausgebildeten Fachleuten bearbeitet werden.®

vollstandig digitaler Workflows auch Change-Prozesse verkniipft werden kénnen, die zu
verdanderten Personalstrukturen und geringeren Personalkapazitdten fihren.
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4, Fazit

Das vorliegende Diskussionspapier ist der Frage nachgegangen, inwieweit sich die Aufgaben
in den forschungs- und lehrunterstitzenden Bereichen der Hochschulen im Zuge der ver-
gangenen Jahre verandert haben. In einem dreistufigen Verfahren konnten sowohl eine
kursorische Systematisierung der Aufgabenverdanderungen aus der Perspektive der befrag-
ten Universitatskanzler:innen dargestellt werden, als auch eine angereicherte Spezifikation
der Aufgabenveranderung in den ausgewahlten Bereichen des Personalwesens und der Re-
chenzentren/IT-Serviceeinrichtungen. Erstens wird dabei die Heterogenitat der Aufgaben-
veranderung in den forschungs- und lehrunterstitzenden Bereichen deutlich. Dies wird
sowohl auf der Ebene der Themenvielfalt sichtbar als auch am Beispiel von zwei zentralen
Bereichen fiir deren Aufgabentiefe. So zeigen die Analysen eine sehr unterschiedliche Ent-
wicklung der Aufgaben in den Bereichen Personalwesen und Rechenzentren. Sowohl die
qualitativen Ausfiihrungen, als auch die quantitativen Einordnungen legen nahe, dass es
durchaus Aufgaben gibt, die einen erheblichen Mehraufwand verursachen (bspw. Perso-
nalgewinnung und -entwicklung, IT-Sicherheit, Medienbetreuung, Umsetzung DSGVO). Zur
Erklarung gehort jedoch auch, dass die Hochschulen in den vergangenen Jahren vor allem
beim Verwaltungspersonal deutlich aufgestockt haben (vgl. Deskription der amtlichen
Hochschulstatistik) und in einigen Aufgabenbereichen (bspw. Sachbearbeitung) sehr gut
aufgestellt zu sein scheinen.

Betrachtet man die Entwicklung der Hochschulen in den vergangenen Jahren, so hat sich
die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen in den forschungs- und lehrunterstiitzenden Be-
reichen auch in einer Ausdifferenzierung des daflir zustandigen Personals gezeigt. Zwischen
klassischem Verwaltungspersonal und dem akademischen Bereich hat sich eine weitere
Personalgruppe etabliert — das Wissenschaftsmanagement. Wissenschaftsmanager:innen
Ubernehmen vor allem konzeptionelle und strategische Aufgaben fir die Hochschulen
(Banscherus et al. 2017: 129). Noch nicht als eigene Personalkategorie in der amtlichen
Hochschulstatistik gefiihrt, diirfte diese Gruppe ebenfalls einen Teil des verhaltnismaRig
starken Aufwuchses im Verwaltungspersonal ausmachen. Beziiglich einer potenziellen Auf-
gabenveranderung ware in diesem Zusammenhang die Zuordnung der Aufgaben zwischen
klassischen Verwaltungspersonal und dem Wissenschaftsmanagement zu untersuchen. An
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die skizzierten Uberlegungen anknipfend deutet sich an, dass priméar nicht zu wenig Perso-
nal in den Hochschulverwaltungen vorhanden ist, sondern dass in einigen wichtigen und
zukunftsrelevanten Bereichen spezifische Fachkenntnisse fehlen. Neben der gezielten Ak-
quise derartigen Fachpersonals miissen die Hochschulen vermehrt gezielt in die Weiterbil-
dung — moglicherweise auch Umschulung — bestehenden Personals investieren. Dieser
Sachverhalt verstarkt sich umso mehr, je dezentraler fachspezifisches Wissen in den Hoch-
schulen nachgefragt wird. Um dies zu ermdglichen und kiinftige Aufgabenveranderungen
gemeinsam zu antizipieren, sind auch die Wissenschaftsministerien der Bundeslander ein-
zubeziehen. Neue und sich verdandernde Aufgaben in den forschungs- und lehrunterstit-
zenden Bereichen kénnen nur dann von den Hochschulen addquat wahrgenommen
werden, wenn diese sowohl quantitativ als auch qualitativ mit einer hinreichenden Verwal-
tungspersonalstruktur ausgestattet sind.

AbschlieRend soll an dieser Stelle noch einmal auf verschiedene Qualitatsaspekte des Ver-
waltungshandelns rekurriert werden. An erster Stelle gilt es flr die Hochschulen die Recht-
maRigkeit und Wirtschaftlichkeit ihres organisationalen Handeln darzustellen. Aber
darlber hinaus spielen natiirlich auch Aspekte wie die Nutzer:innenorientierung oder die
Servicequalitat des Verwaltungshandelns eine wichtige Rolle. Es geht also darum, was das
Verwaltungspersonal macht und vor allem wie es die anfallenden Aufgaben erledigt (vgl.
dazu Ambrosy et al. 2015). Hier gilt es, fiir die Hochschulen und Wissenschaftsministerien
einen angemessenen Weg zwischen moglichst groRer Effizienz und Wahrung der Rechtma-
Rigkeit einerseits und moglichst hoher Qualitat und Serviceorientierung gegentiber den For-
schenden und Lehrenden anderseits zu finden.
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