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1. Hintergrund und Ziel der Untersuchung

Die Umfrage zum Organisationsklima an der Beuth Hochschule wurde Uber ein Projekt des Berliner
Programms flir Chancengleichheit initiiert, das als Ziel die Entwicklung von geschlechtergerechten
Berufungsstrategien hat. Das Projekt mit dem Namen ,Place to be“ mdchte die Beuth Hochschule zu
einer attraktiven Arbeitgeberin fiir Professor*innen entwickeln. Aber was genau macht eine attraktive
Arbeitgeberin fur Professorinnen aus? Neben attraktiven Aufgaben, der Méglichkeit Leben und Arbeit
in Einklang zu bringen (Work-Life-Balance) und beeinflussbaren Organisationsstrukturen spielt das
Organisationsklima eine wichtige Rolle. Zum Organisationsklima zahlen u.a. Fragen von Fairness und
Vertrauen, aber auch Bindung und Integration.

Die grundsatzliche Fragestellung, die mit der hier an der Beuth Hochschule durchgefiihrten
Umfrage beantwortet werden sollte, ist:

Wie empfinden Professor*innen das Organisationsklima an der Beuth Hochschule?

Wie attraktiv ist unsere Hochschule insbesondere fiir Professorinnen?

Finden sich Unterschiede in den Beurteilungen von Professor*innen?

Die an der Beuth Hochschule durchgeflhrte Befragung ist angelehnt an eine Untersuchung zum
Organisationsklima an einer technischen Hochschule aus den USA (Sheridan et al. 2007), wird aber in
einigen Frageformulierungen an die Besonderheiten deutscher Fachhochschulen angepasst. Auf der
Grundlage dieser Ergebnisse sollen Veranderungen und MaRnahmen entwickelt und etabliert werden,
die Arbeitgeber*innenattraktivitadt der Beuth Hochschule erhéhen. Die Wirkung dieser Malinahmen auf
die Beschaftigten soll dann durch Wiederholungsbefragungen evaluiert werden.

Die hier vorliegende Veroffentlichung ist ein Vorabdruck und wird in erweiterter Form beim Verlag
Budrich UniPress Ltd. in der Schriftenreihe ,Gender-Diskurs® des Gender- und Technik-Zentrums
(GuTZ) der Beuth Hochschule fiir Technik Berlin erscheinen.

2. Methodisches Vorgehen

Das Organisationsklima setzt sich aus fiir die Mitarbeitenden relevanten Merkmalen der Organisation
zusammen (Rosenstiel und Nerdinger 2011): Stimmung unter Kolleg*innen, Beziehung zu
Vorgesetzten, Ablauforganisation, Informationen und Mitsprachemdglichkeiten, Zusammenarbeit,
Interessenvertretung und betriebliche Leistungen. In dem vorliegenden Fragebogen gliedern sich die
Fragen in Fragen zum Einstellungsverfahren, zu beruflichen Tatigkeiten, etwa dem Wunsch nach
Arbeitszeitverteilung und Fihrung und zur Integration in den Fachbereich. Es schliel3en sich Fragen
zur Rekrutierung von Professorinnen an, zur Nutzung von vorhandenen Programmen und Ressourcen
und zur Work-Life Balance. Die Gesamtzufriedenheit wird vor der persdnlichen Demografie erhoben.
Der Fragebogen enthalt neben Fragen mit vorgegebenen Antwortformaten auch offene Fragen zu:

- In welcher Form wurden Professor*innen direkt zur Bewerbung aufgefordert, falls dies zutrifft?

- Welche Faktoren haben die Entscheidung an die Beuth zu kommen, positiv beeinflusst?

- Welche Barrieren halten Sie davon ab Flhrung zu tbernehmen, sofern dies zutrifft?

- Haben sie Tipps zur Rekrutierung von Professorinnen?

- Welche Kinderbetreuungsaspekte halten sie fiir generell wichtig?

- Welche Unterstitzungsangebote der Hochschule fir Professorinnen mit hilfs- oder

pflegebedurftigen Angehdérigen wiinschen sie sich?

- Welche Faktoren tragen zur ihrer Zufriedenheit bei oder mindern diese?

- Falls dies zutrifft: Was sind ihre Griinde, die Beuth Hochschule verlassen zu wollen?

- Was méchten sie noch mitteilen?



Die Befragung richtete sich an alle Professor*innen der Beuth Hochschule fiir Technik und wurde im
Zeitraum vom 29.06. bis zum 24.07.2017 online durchgefiihrt. Von 304 eingeladenen Professor*innen
haben sich 96 an der Umfrage beteiligt. Das entspricht einem Riicklauf von 31,6%. Darunter waren 21
Professorinnen und 67 Professoren. Die Online-Umfrage wurde mit der Evaluationssoftware EvaSys
durchgefiihrt und mithilfe der Statistiksoftware SPSS und MAXQDA quantitativ und qualitativ
ausgewertet. Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren hinsichtlich ihrer Bewertung der
Skala-Fragen wurden mit Hilfe des Mann-Whi’[ney-U-Tes’[S1 auf Signifikanz2 gepruft.

Betrachtet man die vorliegende Stichprobe im Vergleich zur Grundgesamtheit der Professorenschaft
der Beuth Hochschule wird deutlich, dass die Antwortenden die Grundgesamtheit nur teilweise
reprasentieren. Innerhalb der Stichprobe sind die Professorinnen leicht Uberreprasentiert. Die
Antwortenden sind mit 10,9 Jahren im Durchschnitt etwas langer an der Hochschule als Professor*in
beschaftigt, als die gesamte Professorenschaft der Hochschule (8,0 Jahre). Fir eine Betrachtung
einzelner Fachbereiche ist der Riicklauf nicht ausreichend grof3. Ungefahr ein Drittel der Antwortenden
hat dazu keine Angabe gemacht. Die Gréfe und die Zusammensetzung der Stichprobe werden bei
der Auswertung und Interpretation der Ergebnisse bericksichtigt.

Tabelle 1: Grundgesamtheit vs. Stichprobe®

Merkmal Grundgesamtheit | Stichprobe®
gesamt 100,0% 31,6% (n=96)
w 20,6% 25% (n=88)
durchschnittliche 8,0 10,9 (n=87)
Beschaftigungsdauer

Kind/er 70,2% 64,0% (n=89)

! Siehe dazu: Janssen und Laatz (2017).

’ Das Signifikanzniveau des Unterschieds zwischen Professorinnen und Professoren wird an den
entsprechenden Stellen im Text mit ,,p“ angegeben.

* Quelle: Statistik des Personalreferats, Ergebnisse der Umfrage

* Die im Text genannten Prozent- oder Durchschnittsangaben, beziehen sich immer auf die Fille, flir die ein
gliltiger Wert vorliegt.



3. Ergebnisse

a. Einstellungsverfahren

Um herauszufinden, ob es funktionierende wissenschaftliche Netzwerke gibt, die zur Akquise von
potentiellen Kandidat*innen genutzt werden oder auf Nutzungspotentiale hindeuten, werden die
Professor*innen danach gefragt, ob sie direkt angesprochen werden. Insgesamt ca. ein Drittel der
Bewerbenden wird auf eine direkte Ansprache hin eingeladen. Die Beuth Hochschule hat offenbar
Netzwerke, auf die sie erfolgreich zurlickgreifen kann und profitiert von der Empfehlung der
zufriedenen Hochschullehrenden. Es wird aber auch deutlich, dass es einen Unterschied zwischen
Frauen und Mannern gibt: 23,8% der Professorinnen und 28,4% der Professoren geben an, dass sie
direkt zur Bewerbung aufgefordert werden. Die persénlichen Netzwerke der mannlichen Lehrkréafte der
Beuth Hochschule scheinen etwas besser zur Anwerbung zu funktionieren als die der Frauen.

Abbildung 1: Direkte Aufforderung zur Bewerbung an der Beuth Hochschule

Direkte Aufforderung zur Bewerbung
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Die anschlielenden Fragen zur Zufriedenheit mit dem eigenen Einstellungsprozess dienen dazu,
Verbesserungspotentiale fiir bestehende Berufungsprozesse zu identifizieren.



Abbildung 2: Befragungsergebnisse zum Bewerbungsprozess
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Legende: n: Anzahl; mw: Mittelwert; s: Standardabweichung; E: Enthaltung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Das Verbesserungspotential des Einstellungsprozesses liegt eindeutig im technischen Bereich und
nicht im Bereich des personlichen Kontakts. Wahrend der personliche Kontakt und das Bemiihen der
einzelnen Hochschulmitglieder durchaus positiv gesehen werden, ist der Informationsfluss
optimierbar. Sowohl online, als auch im persénlichen Kontakt bewerten die Antwortenden ihren
Bewerbungsprozess als nicht informationsreich und transparent. In dieser Beurteilung gibt es keine
signifikanten Geschlechtsunterschiede.



Im darauffolgenden Abschnitt werden die Professor*innen nach den funf wichtigsten
Entscheidungsfaktoren gefragt, um eine Professur an der Beuth Hochschule anzunehmen.

Abbildung 3: Entscheidungsfaktoren
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Generell gilt: Professor*innen sind sich bis auf wenige Ausnahmen einig. Mehr als drei Viertel aller
Befragten schatzen vor allem ihre Autonomie und sinnstiftende Aspekte ihrer Tatigkeit wie ihr Wissen
an junge Menschen weiter zu geben. Aber auch die gunstige geographische Lage der Hochschule
wird positiv bewertet. Auch die unbefristete Tatigkeit auf Lebenszeit ist beiden Geschlechtern wichtig,
wobei sie jedoch deutlich wichtiger fiir Professoren als flr Professorinnen ist.

Der grolRte Unterschied zwischen den Geschlechtern liegt in der Forschungsmdglichkeit.
Professorinnen ist es wichtiger zu forschen als Professoren. Danach folgt die Work-Life-Balance,
diese ist fir Professoren wesentlich wichtiger als fur Professorinnen.

Ein deutliches Ergebnis zeigt sich in Hinblick auf das Image der Beuth Hochschule. Es spielt bei der
Entscheidung sich zu bewerben keine wesentliche Rolle, wie auch das Arbeitsklima fur Frauen und
Manner irrelevant fur die Wahl der Beuth Hochschule als Arbeitgeberin ist.

b. Berufliche Tatigkeiten | (Verteilung Arbeitszeit, verfiigbare Ressourcen)
Der nachste Punkt soll Aufschluss dariber geben, wie sich die Arbeitszeit der Professor*innen in der
Realitat auf Lehre, Forschung, Beratung und Akademische Selbstverwaltung verteilt.

Tabelle 2: Verteilung der Arbeitszeit

tatsachlich verbrachte Arbeitszeit gewunschte Arbeitszeit

m w m w
Mittelwert in % | Mittelwertin % | Mittelwertin % | Mittelwertin %

Lehre 64,8 57,6 56,5 51,0
Forschung (inklusive
Veroffentlichungen) 9.8 4.7 22,4 26,3
Beratur)g von Studierenden, 11,9 14,3 12,5 14,5
Mentoring
Akademische 14,2 15,3 9,2 10,0
Selbstverwaltung

Bei der Verteilung der Arbeitszeit zeigen sich Geschlechtsunterschiede: Die befragten Professorinnen
geben an, dass sie weniger Arbeitszeit mit Lehre verbringen und mehr mit Forschung, Beratung und
Akademischer Selbstverwaltung als ihre mannlichen Kollegen. Sowohl die Professorinnen als auch die
Professoren geben an, dass sie weniger Zeit mit Lehre verbringen mdchten und mehr mit Forschung.
Setzt man die Zufriedenheit der Professorinnen mit der Verteilung der tatsachlichen Arbeitszeit in
Beziehung zeigt sich folgender Unterschied:

Diejenigen Professoren, die angeben ,sehr zufrieden® an der Beuth Hochschule zu sein, verbringen
die meiste Zeit mit Lehre (73,8%). Frauen geben im Gegensatz zu Mannern nie an unzufrieden zu
sein. Sie sind generell héchstens ,weniger zufrieden®. Professorinnen, die viel Zeit mit Forschung
verbringen wollen (30,0%) geben haufiger an, dass Sie ,weniger zufrieden“ sind an der Beuth
Hochschule.



Tabelle 3: Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Verteilung der tatséchlichen
Arbeitszeit

Akademische
Lehre Forschung Beratung Selbstverwaltung

Mittelwert in % Mittelwert in % Mittelwert in % Mittelwert in %
sehr zufrieden m 7338 8,6 8,9 10,6
w 58,0 12,0 10,0 20,0
Lufrieden m 62,5 10,7 12,4 15,1
w 60,4 15,5 15,8 11,4
weniger m 64,4 8,6 14,4 13,8
zufrieden w 48,8 16,3 15,0 20,0
. m 66,8 8,6 10,4 13,0

unzufrieden W

*Keine der befragten Professorinnen gab an, unzufrieden zu sein.
Bei der Beurteilung der verfligbaren Ressourcen zeigen sich ebenfalls zwischen den Geschlechtern
einige Unterschiede:

Tabelle 4: Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Verteilung der gewiinschten
Arbeitszeit

Akademische
Lehre Forschung Beratung Selbstverwaltung

Mittelwert in % Mittelwert in % Mittelwert in % Mittelwert in %
sehr zufrieden m 65,9 16,9 10,1 9.9
w 49,0 23,0 12,0 16,0
Lufrieden m 53,8 23,5 12,6 10,0
w 52,5 26,4 16,3 7.7
weniger m 60,0 20,0 12,5 7,5
zufrieden w 48,8 30,0 12,5 8,8
. m 56,0 24,0 15,0 6,6

unzufrieden w

*Keine der befragten Professorinnen gab an, unzufrieden zu sein.




Abbildung 4: Meinungsbild zu den verfiigbaren Ressourcen

Ich habe Kollegen/innen, die mir Unterstiitzung stimme nicht zu | ‘ - | stimme sehr zu o 26 mosdd  s0E
I 1 1 n=| mw=. ma=4,| &
gnmbl:itﬁg oder Informationen geben, wenn ich es | ‘ P _‘/7/ | n=ge my-38 ma-10 D¢

Ich habe das Equipment und das Zubehdr, dasich  stimme nicht zu =y stimme sehr zu
benétige, um meine Forschung und Lehre adaquat 1l o ng?‘ mﬁ? mgfgg Efa-g
zu leiten. : - e TR R
Ich erhalte die technische Unterstitzung, die ich stimme nicht zu ,1_. _._ stimme sehr zu o . . .
) B n mw=: md= s=1,
benotige. / n=20 mw=25 md=30 s=0.9
Ich erhalte regelmaRige Instandhaltungen und stimme nicht zu _./ . stimme sehr zu
Lﬁ)grades meiner technische Ausstattung : ngs  mw=3Z mdz0 =11
(Rechnerleistung, Software, Laborgerate,...) \ T
Ich habe geniigend Laborfliche zur Verfagung. stimme nicht zu 5 \_. stimme sehr zu o bs  mesan 1
te n=: mw-=. ma=. 8=
\ n=15 mw=22 md=20 s=0/9
Mir steht ausreichend Buroflache zur Verfiigung. stimme nicht zu \. . stimme sehr zu
[alts n=64 mw=27 md=30 s=12
/ n=21 mw=30 md=30 s=1,1
Ich habe ausreichend administrative Unterstiitzung  stimme nicht zu =g"’ stimme sehr zu
(z.B. Fachbereichsverwaltungen, Personalreferat). [ n=ge mw=2.2 md=20 =10
Ich habe Kollegen/innen in der Hochschule, die stimme nicht zu .I "= stimme sehr zu
ahnliche Forschung durchfidhren. Ll n=s3 mw—22 md-=20 =02
Ich habe ausreichende Reisemittel. stimme nicht zu ._/ . stimme sehr zu - . 420 =09
n=! mw=1, md=2, s=0,
n=18 mw=20 md=20 ==08

Legende: Blau: Professorinnen; Rot: Professoren; n: Anzahl, mw: Mittelwert; md: Median; s:
Standardabweichung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Generell sind die Professorinnen zufriedener oder gleich zufrieden in der Beurteilung ihrer verfligbaren
Ressourcen, nur mit den zugeteilten Laborflachen sind sie weniger zufrieden als ihre mannlichen
Kollegen. Auffallig ist, dass Professor*innen sich durch ihre Kolleg*innen sehr gut unterstitzt fihlen.
Dieser Aspekt deutet auf ein gutes Arbeitsklima an der Beuth Hochschule hin. Wohingegen die
Verfugbarkeit von Reisemitteln eher negativ gesehen wird.

Abbildung 5: Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung
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In Bezug auf die Mitarbeit der Professor*innen in der akademischen Selbstverwaltung fallt auf, dass
Frauen haufiger in der akademischen Selbstverwaltung mitgearbeitet haben als ihre mannlichen
Kollegen. Ein Grund hierfir kann die Quotierung in den Gremien sein, neben einem positiven
Stichprobeneffekt. Auch fiir die Zukunft kann sich ein groRerer Anteil der Professorinnen vorstellen, in
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der akademischen Selbstverwaltung mitzuarbeiten, als das fur die Professoren der Fall ist (85,7% zu
68,2%). 31,8% der antwortenden Professoren mdchte in der Zukunft nicht in diesem Bereich aktiv
sein. Die mangelnde Bereitschaft in der akademischen Selbstverwaltung tatig zu werden, erschwert
moglicherweise die Besetzung von Gremien.

c. Berufliche Tatigkeiten Il (Integration in den Fachbereich)

Grundsatzlich fihlen sich Professorinnen wie Professoren sehr respektvoll behandelt, egal ob von
ihren Vorgesetzten, den Studierenden, den Mitarbeitenden im Fachbereich oder von Gleichgestellten.
Betrachtet man jedoch die informellen und nicht im direkten Kontakt liegenden Interaktionen, fallen die
Bewertungen etwas schlechter aus. Die Aussage ,Ich flhle mich in informelle Netzwerke in meinem
Fachbereich integriert.” bewerten die Befragten auf einer Skala von 1=“stimme nicht zu“ bis 4="stimme
sehr zu“ beispielsweise durchschnittlich mit einem Wert von 2,8.

Generell fuhlen sich Professor*innen an der Beuth Hochschule von ihren Kolleg*innen wertgeschatzt.
Professorinnen stimmen der Aussage ,Kolleginnen und Kollegen holen meine Meinung bei
Arbeitsthemen ein.” jedoch eher zu als ihre mannlichen Kollegen. Die Professorinnen fuhlen sich zwar
starker wertgeschatzt in lhrer Arbeit, aber eben auch starker belastet mit Aufgaben, die nicht zu ihrem
Rollenverstandnis als Professorin passen. Die Unterschiede zwischen den Professor*innen sind
jedoch nicht signifikant, d. h. mdglicherweise zufallig. Die Frage der Integration, also dem Gefiuhl
zusammenzugehoren, wird insgesamt auch wieder positiv bewertet, wobei Professoren und
Professorinnen sich eher ihrer Facherkultur zugehdrig fihlen als der Hochschule gesamt.

Abbildung 6: Persénliche Integration im Fachbereich
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\Fc:crr:abgfecii?hs Gefihl, ich .passe” in meinen stimme nicht zu } stimme sehr zu =63 mw=35 md=10 s=08
. // n=20 mw=35 md=35 s=06
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Ich flhle mich in meinem Fachbereich integriert. stimme nicht zu ‘ \F stimme sehr zu . mw=34  md=40 =08
/ : n=21 mw=34 md=40 s=09
i\;theg:-:'le\i mich generell an der Beuth Hochschule stimme nicht zu ‘V : stimme sehr zu . mw=30 md=30 s=10
. n=20 mw=34 md=35 s=07

Legende: Blau: Professorinnen; Rot: Professoren; n: Anzahl, mw: Mittelwert; md: Median; s:
Standardabweichung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Professorinnen fiihlen sich in Prozesse der Problemlésung und Entscheidungsfindung im Fachbereich
starker einbezogen als ihre mannlichen Kollegen. Wahrend 38,1% der Professorinnen der Aussage
sehr zustimmen, sind es bei den Professoren nur 21,5%.
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Abbildung 7: Teilhabe an Entscheidungsprozessen im Fachbereich
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Legende: Blau: Professorinnen; Rot: Professoren; n: Anzahl, mw: Mittelwert; md: Median; s:
Standardabweichung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

42,9% der antwortenden Professorinnen stimmen der Aussage zur Ressourcenverteilung sehr zu,
wahrend es bei den Professoren nur 18,5% sind.

Sowohl in Bezug auf die Einbindung in Entscheidungsprozesse, als auch in Antwort auf die Frage
danach, ob die eigene Sichtweise im Fachbereich geduliert werden darf, gibt es keinen signifikanten
Geschlechtsunterschied. Professor*innen sind zufrieden mit ihren Fihrungskraften und mit der
Wahrnehmung ihrer Meinungen in Fachbereichstreffen.

d. Rekrutierung von Professorinnen
Generell ist die Zustimmung zu der Aussage, dass es zu wenige Professorinnen im eigenen
Fachbereich gibt, also mehr Professorinnen berufen werden sollten, bei beiden Geschlechtern hoch.

Abbildung 8: Rekrutierung, Klima und Chance auf Flihrungspositionen von Professorinnen

In meinem Fachbereich gibt es zu wenige stimme nicht zu | | ol | stimme sehrzu
Professorinnen. g 9 | | / | ::35{ :‘:’r:gg :\g:g.g f: 5
Mein Fachbereich hat Wege gefunden, stimme nicht zu Al stimme sehr zu -
: 3 i . n=5 mw=26 md=30 s=09
Professorinnen zu rekrutieren. \ . n=20 mw=31 md=30 =08
Mein Fachbereich hat aktiv Professorinnen stimme nicht zu N stimme sehrzu N
gevcrsen < oM sy
In meinem Fachbereich ist das Klima fir Frauen stimme nicht zu - e stimme sehr zu ,
5
ut = - n=56 mw=37 md=40 s=05
gut. // n=21  mw=33 moi=40 s=11
Mein Fachbereich hat Schritte unternommen, um stimme nicht zu .-J/ stimme sehr zu ~ o L in
das Klima fir Frauen zu verbessem. | =34 mw-30 ma-30 10
T .9 s=1,2
P -
Mein Fachbereich besetzt zu wenige stimme nicht zu .{H“ - stimme sehr zu heds w16 mdetd o
; r ! - - —y nd=10 =09
Fiihrungspositionen mit Professorinnen. H‘“““--h N2 mw=21 md=20  s=11
Mein Fachbereich hat sich bemiht, Frauen in stimme nicht zu 4.“-_ stimme sehr zu s o o in
Fihrungspositionen zu befdrdem. e el me=3d4 ma-d0 10
Ich kommuniziere Ausschreibungen innerhalb stimme nicht zu - stimme sehrzu _ o L o
meiner fachlichen Netzwerke an potentielle Il gj‘é 2\::;%'8 2‘5;3'8 :;H
Kandidatinnen. : N ’ T
Ich spreche gezielt bei Ausschreibungen aus meiner stimme nicht zu .[ % stimme sehr zu _ . B i
Perspektive geeignete Kandidatinnen an. gjg —sa 2‘5;2-8 :;E-:‘é

Legende: Blau: Professorinnen; Rot: Professoren; n: Anzahl, mw: Mittelwert; md: Median; s:
Standardabweichung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Betrachtet man die Gesamtheit aller Aussagen, sagen jeweils drei Viertel aller Antwortenden, dass sie
ihre wissenschaftlichen Netzwerke zur Ansprache von Kandidatinnen nutzen und direkt bekannte
Frauen ansprechen, dabei sind Frauen deutlich aktiver als Manner (siehe Abbildung 8).

Die offene Frage, welche Tipps die Professor*innen zur Rekrutierung von Frauen geben, wurde
ausschlieBlich von (vierzehn) Mannern beantwortet. lhre Antworten lassen sich in drei Kategorien
zusammenfassen:

— Grundausbildung/friher ansetzen (Post-Docs, Coachings, Promotionskollege, techn. Studium)
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— Ausstattung einer FH-Professur verbessern, attraktiver machen: ,Zustand der
Hochschulgebédude war abschreckend”

— Bekannter machen der FH-Professur als Karriere-Option: ,Viele in der Industrie wissen gar
nichts liber diese Karriere-Option*

e. Programme und Ressourcen an der Beuth Hochschule
Die in Abbildung 10 dargestellten Unterstlitzungsprogramme und Initiativen sind gréfRtenteils und
geschlechtstbergreifend bekannt. Es fallt auf, dass Malnahmen zur Familienférderung von
Professor*innen wenig in Anspruch genommen werden.
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Abbildung 9: Ressourcen und Programme an der Beuth Hochschule
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f. Work-Life-Balance

Die antwortenden Professor*innen sind in der Tendenz zufrieden mit ihrer Work-Life-Balance. Die
Aussage ,Ich bin normalerweise zufrieden mit der Balance zwischen meinem beruflichen und privaten
Leben® bewerten die Antwortenden auf einer Skala von 1=“stimme nicht zu“ bis 4="stimme sehr zu"
durchschnittlich mit einem Wert von 3,1. Die Geschlechter unterscheiden sich kaum in ihrer
Bewertung. In Bezug auf das Thema Work-Life-Balance finden sich jedoch Unterschiede zwischen
Professorinnen und Professoren, die auch statistisch signifikant sind. Die Professorinnen geben
signifikant haufiger an, dass sie aufgrund personlicher Verpflichtungen auf berufliche Aktivitaten wie z.
B. die Teilnahme an Konferenzen oder die Arbeit an Verdffentlichungen verzichten missen (p=0,014).
Méanner werden in der Mehrzahl der Falle weniger in der Karriereentwicklung behindert durch
sogenannte Care-Aufgaben, wie bspw. Kinder, Haushalt, pflegebedirftige Angehdrige und stimmen
dieser Aussage seltener zu.

Umso erstaunlicher ist, dass die Aussage ,Persénliche Verantwortlichkeiten und Engagements haben
meine Karriereentwicklung verlangsamt“ von den antwortenden Professor*innen mit Mittelwerten von
2 bzw. 2,2 sehr dhnlich bewertet werden. Obwohl Frauen also aufgrund privater Verpflichtungen auf
berufliche Aktivitdten verzichten mussen, haben sie nicht starker als ihre mannlichen Kollegen den
Eindruck, dass sich ihre Karriere verlangsamt hat.

Der zweite signifikante Unterschied liegt in der empfundenen Wichtigkeit der Kinderbetreuung:
Professorinnen bewerten das Vorhandensein einer Kinderbetreuung, Kindernotbetreuung und
Unterstitzung beim Finden als wichtiger, auch wenn sie es selbst wie unter ,Programme und
Ressourcen® dargestellt kaum nutzen (p=0,002; p=0,000; p=0,000). In diesem Fragebogen gaben
75% an Mutter zu sein und 63% Vater, die Gesamtzahlen an der Beuth Hochschule sind umgekehrt:
81% aller Professoren haben Kinder und nur 66% aller Professorinnen.

Die Halfte aller Antwortenden ist sich einig, dass die Uhrzeiten fiir Besprechungen im Fachbereich
wenig familienfreundlich sind, da sie friih am Morgen oder spat am Abend stattfinden. Professorinnen
und Professoren unterscheiden sich in ihrer Bewertung nicht. Die Hochschule als Gesamtes legt ihre
Besprechungen etwas familienfreundlicher laut den Antwortenden.

Abbildung 10: Familienfreundlichkeit von Besprechungen im Fachbereich

N R N 26, 7% 253% 14,7% 33,3%
Die Besprechungen meines Fachbereichs finden Stimme nicht zu : 1 - Stimme sehr zu e
regelmaRig fridh am Morgen oder spater am Tag statt. v s=12
E=50
1 2 3 4
. ; L 286% 286% 254% 175%
Die Besprechungen/Gremien in der Hochschule finden Stimme nicht zu \ 1 : Stimme sehr zu =
regelmaRig fridh am Morgen oder spater am Tag statt. v s=11
E=31

Legende: n: Anzahl; mw: Mittelwert; s: Standardabweichung; E: Enthaltung
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Die Zustimmung zu ausreichender Unterstlitzung der Hochschule fir werdende Eltern bzw. Eltern
kleiner Kinder ist unter den Frauen gering. Der Mittelwert liegt bei 1,9 (1 = Stimme nicht zu, 4 =
Stimme sehr zu) im Gegensatz zu den mannlichen Antwortenden, die mit 2,7 eher zustimmen. Keine
der antwortenden Professorinnen stimmt dem sehr zu und nur 23% der Frauen stimmen etwas zu, die
Mehrzahl ist gegenteiliger Meinung: ganze 43% stimmen nicht zu. Die Freitext-Kommentare erlautern
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hierzu vor allem die Wichtigkeit die Lehre Kinderbetreuungszeiten anzupassen, sowohl was die
Ferienzeiten betrifft, als auch mogliche Block- oder Online-Lehre.

g) Zufriedenheit

Allgemein liegt die Zufriedenheit aller Antwortenden mit einer durchschnittlichen Bewertung von 2,8 im
oberen mittleren Bereich.

Abbildung 11: Generelle Zufriedenheit an der Beuth Hochschule

. . ) 1M7% 149% 596%  138%
Wie zufrieden sind Sie generell an der Beuth unzufriegen 1 - senhr zufrieden n=t

Hochschule? ' L ' )

Legende: n: Anzahl; mw: Mittelwert; s: Standardabweichung;
Quelle: EvaSys Ergebnisbericht

Professorinnen sind jedoch etwas zufriedener (3,0 zu 2,7) und wirden die Beuth Hochschule
signifikant (p= 0,047) haufiger empfehlen als ihre mannlichen Kollegen. Sie haben auRerdem weniger
ernsthaft dariiber nachgedacht ihren Arbeitgeber zu wechseln.

Die Freitext-Kommentare zur Zufriedenheit, zur Unzufriedenheit und zu den Grinden, warum Uber
eine Kindigung nachgedacht wird wurden mittels MAXQDA ausgewertet und hier zu einer Matrix
zusammengefasst, um die fir die Professor*innen wichtigsten Punkte Ubersichtlich darzustellen.

Abbildung 12: Codesystem zur Zufriedenheit

Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_w
4 [ Zufriedenheit .
@ Kleine Studierendengruppen .
@ Ausstattung
@™ Status Professur
& SpaB am Fach/ Freude Fachrichtung
@ Verwaltungszusammenarbeit, auch Hoc

@® -

@ Studierendenzusammensetzung
@ Gehalt und Arbeitsmodalititen
@ Arbeitsklima des Fachbereiches / Fache
@ Kolleginnen und Kollegen

@ Work Life Balance

@ Maglichkeit zu unterrichten

@™ Unbefristete Tatigkeit

@ Standortfaktor

@ Forschungsméglichkeiten

™ Gestaltungsspielraume

@ Sinnhafte Tétigkeit

Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis

o........o.....
Qe

.Nette Kollegen, viele Freiheiten, nette Studierende” fasst eine Professorin die wesentlichen Punkte
zusammen, die die Professor*innen zufrieden machen, die Beuth Hochschule als Arbeitgeber
ausgewahlt zu haben. Das Wort ,nett” wurde auch von den Professoren in den Kommentaren haufig
gebraucht: ,Interessierte Studierende, nette Kolleg*Innen®, ebenso wie die ,Gestaltungsfreirdume,
Zeitautonomie (...)".
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Abbildung 13: Codesystem zur Unzufriedenheit

Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_w
4 g Unzufriedenheit .
s FH-Studiensystem .

‘s Forschungsmbdglichkeiten

@ Wertschatzung Lehrtatigkeit

@ Zusammensetzung Studierende

8 Arbeitsklima

8 Zusammenarbeit mit HS-Leitung

@ Kolleginnen und Kollegen

8 W-Besoldung/Gehalt

'8 Ausstattung (zeitlich, réumlich, persone
'@ Zusammenarbeit mit der Verwaltung

@ akademische Selbstverwaltung

....o......

@ Anzahl Studierende

Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis

Die Faktoren, die zur Unzufriedenheit beitragen, fassen die folgenden Ankerzitate eines Professors
und einer Professorin zusammen: ,Dominanz Verwaltung und dortige Prozesse, Ausstattung
Fachbereiche® und ,immenser Administrationsaufwand!!!l*.

Sowohl die Kommentare zur Instandhaltung, Bauzustand und Raumnot wurden zur (rdumlichen)
Ausstattung gezahlt, als auch jene, die sich beispielsweise Uber nicht ausreichende (zeitliche oder
personelle) Ausstattung bei der Betreuung von Abschlussarbeiten duerten: ,Graduelle schleichende
Schlechterstellung in allen Bereichen: Zu viele Bachelor- und Masterarbeiten, denen kaum noch eine
Lehrdeputatserméf3igung gegeniibersteht”.

Abbildung 14: Codesystem zu den Kiindigungsgriinden

Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_w
4 Griinde Kiindigung
Lehrbelastung . .
Gestaltungsspielraume .
Weiterentwicklung ®
Forschungsméglichkeiten ® .

Wertschatzung Lehrtétigkeit
Zusammensetzung Studierende
Arbeitsklima

Zusammenarbeit mit HS-Leitung
Kolleginnen und Kollegen
W-Besoldung/Gehalt

Ausstattung (zeitlich, réaumlich, persone
Zusammenarbeit mit der Verwaltung

akademische Selbstverwaltung

oo @@ 00
.

Anzahl Studierende

Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis

Bei den Professorinnen wird die Ausstattung als Hauptgrund genannt mdglicherweise kiindigen zu
wollen, das Gehalt wenn Uberhaupt, dann im Nebensatz wie das folgende Ankerzitat illustriert:
JAusstattung der Labore und Lehrrdume, Gehalt; Finanzielle und zeitliche Md&glichkeiten, Forschung
zu gestalten (...)*. Wohingegen die Professoren hauptsachlich die als zu gering empfundene
Besoldung nennen und fir eine ,Aussicht auf Universitdtsprofessur mit héherer Besoldung“ oder
wegen des ,Besoldungsverhalten des Berliner Senats” kiindigen wurden.
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4. Zusammenfassung und Ausblick

Betrachtet man die Zufriedenheit und die Uberwiegend im positiven Bereich liegenden Antworten,
dann ist die Grundfrage ,Ist die Beuth Hochschule ein place to be? klar und geschlechtsunabhangig
mit einem ,Ja“ zu beantworten.

Die Geschlechtsunterschiede, die es gibt, sind teilweise wenig Uberraschend: Fir Frauen ist die
Unterstitzung bei Familienarbeit wichtiger als fir Manner. Frauen Ubernehmen mehr informelle
Arbeiten und empfinden ihre Uberbelastung in akademischer Selbstverwaltung durch die Quotierung
trotzdem als weniger belastend und wollen sich zukiinftig trotzdem engagieren.

Zu den Uberraschungen gehéren: Frauen sind trotzdem gliicklicher und forschungsstéarker.

Obwohl bei dieser hier vorliegenden Auswertung ein positiver Stichprobeneffekt vorliegen kénnte und
ein groRerer Ricklauf nétig ist, um Unterschiede zu bestatigen, scheinen die Gesamtzahlen an der
Beuth Hochschule diesen Trend zu bestétigen:

An der Beuth Hochschule gibt es 105 aktiven Forscher*innen, davon 29 Frauen und 76 Manner. Wenn
man das Verhaltnis auf die Anzahl der Professoren (230 mannlich und 60 weiblich) Ubertragt, heil’t
dass, 48,3% der Professorinnen bzw. 29,2% der Professoren sind forschungsaktiv.

Die Autorinnen empfehlen der Hochschule aufgrund der vorliegenden Auswertung an den folgenden
Punkten zu arbeiten:

1. RegelmafRiges Wiederholen der Umfrage um Veranderungen feststellen zu kénnen und
um Stichprobeneffekte zu auszuschliefden.

2. Die Akquise von Professorinnen durch adaquate Ausschreibungen und direkte
Kontaktaufnahme ist ein Aspekt der bestehenden Schulung fir Berufungskommissionen.
Die Auswertung zeigt, dass ein Grofdteil der Professor*innen diese Aufgabe nicht
wahrnimmt oder sich der Wichtigkeit nicht bewusst ist. Dementsprechend sollte das
Thema Akquise hochschulweit starker in den Blick genommen werden, in dem z. B. die
Schulung fir Berufungskommissionen verpflichtender fir an Berufungen Beteiligte
gemacht wird. Denkbar waren auch Schulungs- und Informationsangebote, die online
durchgefihrt werden.

3. Der Geschlechtsunterschied in der Bewertung nach der Forschungsstarke legt nahe, dass
bei der Akquise von Professorinnen besonders auf Forschungsmoglichkeiten und
Forschungsunterstitzung Wert gelegt werden sollte.

4. Der wesentliche Kritikpunkt der Professor*innen in der vorliegenden Umfrage lag in den
als langsam und feindlich wahrgenommenen Verwaltungsablaufen. Hier empfiehlt sich
eine Professionalisierung und Weiterentwicklung der Verwaltungsprozesse hin zu mehr
Service-Orientierung.

5. Dem Grund, der bei Professor‘innen zur Kiindigung flihren kénnte, namlich die als zu
gering empfundene Ausstattung und das als zu wenig empfundene Gehalt, kann auf zwei
Ebenen begegnet werden: Einmal politisch durch die Hochschulleitung indem versucht
wird bei Verhandlungen Einfluss zu nehmen. Zweitens bereits in der Akquisephase,
indem potentiellen Kandidaten (denn es sind vermehrt die mannlichen Professoren, die
sich hier negativ geduliert haben) klar kommuniziert wird, dass sich das Gehalt nicht wie
in der Industrie Ublich entwickeln wird.
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